OPINNAYTETYO

EVELIINA IKONEN
HELI SILIAMAA
2011

"MUKAVAT TYOKAVERIT,
RENTO MEININKI”

Tyotyytyvaisyys Rovaniemen keskustan alueen
a la carte -ravintoloissa

Rovaniemen HOTELLI- JA RAVINTOLA-ALAN
ammattikorkeakoulu | 5\ TUSOHIELMA

University of Applied Sciences resTONOMI
Luc




Rovaniemen am Opinnéaytetyon
/ \ mattikorkeakoulu tilvistelma
Hotelli- ja ravintola-
Rovaniemen alan koulutusohjelma
ammattikorkeakoulu Restonomi

University of Applied Sciences
Luc

Tekija Eveliina Ikonen Vuosi 2011
Heli Siliamaa

Toimeksiantaja Palvelualojen ammattiliitto

Ty6n nimi "Mukavat tyokaverit, rento meininki”
Tyotyytyvaisyys Rovaniemen keskustan alueen & la carte -
ravintoloissa

Sivu- jaliitem&ard 63 +2

Tassa opinnaytetydssa on selvitetty tyotyytyvaisyyttd seka tydilmapiiria Rovaniemen
keskustan alueella sijaitsevissa a la carte -ravintoloissa. Tavoitteena on ollut
selvittda ravintolatyontekijoiden tyotyytyvaisyyden nykytilaa; mihin asioihin
tyontekijat ovat tyytyvaisia/tyytymattomia tyopaikoillaan, mitkd asiat vaikuttavat
tyopaikan ilmapiiriin seka miten tyOtyytyvaisyyttd ja tyOilmapiiria voitaisiin viela
kehittdd Rovaniemen keskustan alueen a la carte -ravintoloissa.

Teoriaperustassa on ensin avattu tyohyvinvoinnin kasitettd, mihin tyotyytyvaisyys ja
tydilmapiiri olennaisesti liittyvat. Sen jalkeen on kéasitelty tyotyytyvaisyyteen liittyvia
teorioita seka tyytymattdmyytta aiheuttavia tekijoita, sekd ilmapiiriin vaikuttavia
tekijoitd. Tyo6tyytyvaisyystutkimus on toteutettu syksyllda 2011 yhdekséssa
Rovaniemen keskustan alueella sijaitsevassa a la carte -ravintolassa.
Tutkimusmenetelmand on kaytetty kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, ja
aineistonkeruun valineena on kaytetty tyotyytyvaisyytta mittaavaa kyselylomaketta.
Kyselylomake sisalsi monivalintakysymyksid sekda muutaman avoimen kysymyksen.
Vastausten pohjalta on laadittu peruskaavioita seka ristiintaulukointeja.

Tehdyn selvityksen mukaan Rovaniemen keskustan alueen a la carte -ravintoloissa
ollaan tyytyvaisia tyoilmapiiriin seka melko tyytyvaisia tydyhteisdon. Vastauksista
kavi ilmi, ettd vastaajista suurin osa on todella tyytyvaisia tyopaikoilla tydporukkaan.
Selvityksessa ilmeni joitakin asioita mihin ei oltu tyytyvaisia. Tydntekijat toivoisivat
esimerkiksi tukea harrastus- ja virkistystoimintaan.

Avainsana(t)  Tyotyytyvaisyys, tydilmapiiri, a la carte -ravintola



School of Tourism Abstract of Thesis
and Hospitality

. Management
Rovaniemen
ammattikorkeakoulu .
Mniversity of Applied Sciences Degree Program me In

e Hospitality Management

Author Eveliina Ikonen Year 2011
Heli Siliamaa

Commissioned by  Service Union United PAM

Subject of thesis “Nice colleagues, a casual atmosphere”
Job Satisfaction in a la carte Restaurants in the Centre
Area of Rovaniemi

Number of pages 63 +2

The objective of this thesis was to study the job satisfaction and working
environment in a la carte restaurants in the centre area of Rovaniemi. The purpose
was to clarify up the present situation of job satisfaction of restaurant workers; what
kind of issues the employees are satisfied or dissatisfied with in their work, what
issues have an impact on the working environment and how job satisfaction and
working environment could be further develop in & la carte restaurants in the centre
area of Rovaniemi.

In the theory, the concept of well-being was clarified first and the theories of job
satisfaction and factors causing dissatisfaction as well as factors affecting the
working environment were discussed. The job satisfaction survey was realized in
nine a la carte restaurants in the centre area of Rovaniemi in autumn 2011. The
research method was quantitative and the data was collected with a job satisfaction
questionnaire. The questionnaire included multiple choice questions and a few open
ended questions. On the basis of the answers were compiled.

According to the analysis, employees are satisfied with the atmosphere and quite
satisfied with the work community in a la carte restaurants in the centre area of
Rovaniemi. It became clear from the replies that the most of the respondents are
really satisfied with the work community. Also some reasons for dissatisfaction could
be found in the replies. Employees would like to receive support for their hobbies
and recreational activities.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetydssdmme selvitamme tyotyytyvaisyytta ravintola-alalla.
Tyotyytyvaisyys kasittéa mm. tyon sisallon, tyotehtavat seka sen, kokeeko
tyontekija saavansa itse vaikuttaa tarpeeksi tyonsa @ sisaltoon.
Tyytymattomyystekijoitd puolestaan ovat tehtavanimikkeeseen, tydaikaan,
palkkaan, asemaan tyossad sekad tyoilmapiiriin vaikuttavat tekijat, joita

kasittelemme myo6s opinnaytetydssamme.

Kiinnostus aihetta kohtaan nousi omien tydkokemustemme kautta. Olemme
huomanneet, etta tyopaikoilla kaydaan keskusteluja tyomotivaatiosta ja
jaksamisesta. Tyotyytyvaisyytta kasitellaan paljon mediassa, kuten stressin ja
sairauspoissaolojen maarien muodossa. Miten tyotyytyvaisyytta sitten
koetaan tyopaikoilla, ravintola-alalla? Henkilokunnan tyotyytyvaisyys ja
tyGilmapiiri on yksi tarked osa-alue yrityksen toiminnan kannalta, ja sen pitaisi
olla yritykselle yhta tarkea asia kuin asiakastyytyvaisyyskin ja sen
kehittaminen. Hyva tydilmapiiri ja tydoloihinsa tyytyvainen henkilokunta nakyy
suoraan asiakkaille ja vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen, kun taas painvastoin

huono ilmapiiri nakyy myds asiakkaille.

Aihe on mielestamme ajankohtainen ja taman selvityksen kautta halusimme
herattaa ajatuksia ja keskustelua tyotyytyvaisyydesta ja sen yllapitamisesta
sekad kehittdmisesta tyopaikalla. Koemme myds, etta tasta tydsta on meille
hyotya tulevaisuudessa tydskennellessamme mahdollisesti ravintola-alan

esimiestehtavissa.

Tarkoituksenamme oli selvittdé ravintola-alan suorittavan tason tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta Rovaniemen keskustan alueella. Toimeksiantajana toimi
Palvelualojen ammattiliitto, PAM, johon majoitus- ja ravitsemisalan tyontekijat
voivat jarjestaytyd. PAMin jasenia tyoskentelee lisaksi my6s mm.
vahittdiskaupassa ja vartiointialalla. PAMilla on jasenié reilu 220 000 vuonna
2011. (PAM 2011.)

Opinnaytetydssdmme selvitimme, mitkd asiat vaikuttavat siihen, etta



tyontekijat ovat tyytyvaisia tydossaan, seka mitka seikat vaikuttavat tydpaikan
iImapiiriin. Teoriaperustassa selvitamme tyOtyytyvaisyytta,
tyotyytymattomyytta ja ty6ilmapiiria. Avaamme myds tydhyvinvoinnin
kasitetta, silla se liittyy laheisesti tydtyytyvaisyyden ja tydilmapiirin kasitteisiin.
Tahan osioon saimme tietoa kirja- seka Internet-lahteistd. Empiirista

aineistoa kerasimme kyselylomakkeen avulla.

Opinnaytetydbmme tavoitteena oli selvittdd Rovaniemen keskustan alueen a
la carte — ravintoloiden tyodntekijoiden tyotyytyvaisyytta ja tydilmapiiria

tyOpaikoilla. Tutkimusongelmat, joihin haimme vastauksia ovat:

1. Mihin asioihin Rovaniemen keskustan alueella sijaitsevat a la carte —
ravintoloiden tyontekijat ovat tyytyvaisia/tyytymattomia tydpaikoillaan?

2. Mitk& asiat vaikuttavat tyopaikan ilmapiirin Rovaniemen keskustan
alueella sijaitsevissa a la carte — ravintoloissa?

3. Miten tyotyytyvaisyytta voitaisiin edistaa ja tydpaikan ilmapiiria kehittaa

Rovaniemen keskustan alueella sijaitsevissa a la carte — ravintoloissa?

Rajasimme tutkimuksemme kasittamaan vain Rovaniemen alueen
ravintoloita, ja viela tarkemmin Rovaniemen keskustan alueella sijaitsevia a
la carte - ravintoloita, joita on 12 kpl. Osa ravintoloista on ketjuravintoloita,
esimerkiksi Restel ja S-ryhma, ja usea tutkimukseemme kuuluva ravintola
sijaitsee hotellin yhteydessa, jotka tarjpavat a la carten lisaksi myos
aamiaista ja lounasta. Liséksi naiden 12 ravintolan joukkoon mahtuu myds
muutamia pienempia yksityisia a la carte - ravintoloita, joilla kaikilla on oma
tyylinsa. Joukosta l6ytyy mm. lappilaista keittiota edustava ravintola seka

myds kreikkalaista ja meksikolaista keittita edustavia ravintoloita.

Suomessa tyOhyvinvointia on selvitetty paljon eri ammattialoilla, ja etenkin
sosiaali- ja terveysalalta 16ytyy paljon tydhyvinvointiin liittyvaa tutkimustietoa.
STM:n  asiantuntijaryhma on vuonna 2005 laatinut julkaisun:
Tyohyvinvointitutkimus  Suomessa ja sen painoalueet.  Julkaisun
tarkoituksena on ollut tuoda esille ty6elaman riski- ja kuormitustekijoita, ja
tarkastella tybhyvinvointia etenkin terveyden ja turvallisuuden nakokulmasta.



Raportissa kasitelladn tyohyvinvointitutkimuksen visioita ja strategiaa 2015
vuoteen asti. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005.) Tyoterveyslaitos on
vuonna 2008 laatinut tutkimuksen: Palvelualojen ty6olot ja hyvinvointi.
Tutkimus on tehty yhteistydssa Palvelualojen ammattilitto PAMin seka
Elinkeinoelaman Keskusliittoon kuuluvien Kaupan liiton, Matkailu- ja
Ravintolapalvelut MaRa ry:n, Kiinteistopalvelut ry:n sekd Palvelualojen
Toimialaliitto ry:n kanssa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd miten
palvelualojen tyontekijat kokevat joustot, tyonsa sisallon ja tydympariston,
tydilmapiirin, uhka- ja vakivaltatilanteet, tapahtuneet muutokset seka
kehittamistarpeet. Lis&ksi tutkittiin, miten namé tyon tekemisen olosuhteet
ovat yhteydessa tydntekijoiden hyvinvointiin. Tutkimusaineistona on kaytetty
laajaa postikyselya. Tutkimuksessa kartoitettiin sairauspoissaolojen lisaksi
fyysinen, psyykkinen sekd& sosiaalinen hyvinvointi seka tyén imu.
Tutkimustuloksista kay ilmi, etta tyOhyvinvointiin vaikuttivat toimivat
tyOaikajarjestelyt seka tdiden organisoiminen niin, ettei kiire jatkuvasti haittaa
ja etté tyontekijat ovat selvilla tyon keskeisista tavoitteista ja voivat vaikuttaa
omaan tyohonsa ja tydymparistoonsa.
(Kandolin—Tilev—Lindstrom—Vartia—Ketola 2009, 5.)

Majoitus- ja ravitsemisalalta tyohyvinvointiin liittyvia selvityksia [6ytyy jonkin
verran, mutta lahinna opinnaytetyotasolla tehtyja selvityksia. Olemme
tarkastelleet joitakin tyotyytyvaisyyteen liittyvia opinnaytetditd. Ensimmainen
opinnaytetyo, mitd olemme tarkastelleet, on liikketalouden koulutusohjelmasta.
Teoriaosassa on Kkasitelty tyotyytyvaisyytta. Opinnaytetydn nimi on
Tyotyytyvaisyys yrityksessd X ja sen on tehnyt Masalin Taina. (Masalin
2009.) Toinen ty6 mitd olemme tarkastelleet on: Tydntekijoiden jaksaminen
ravintola Pohjanhovissa ja yokerho Lifessa talvisesonkina 2010-2011.
Tyossa kasitellaan mm. tydssa jaksamista seké tyéhyvinvointia. Tyo on tehty

vuonna 2011. (Moilanen— Yamgurov 2011.)



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Ty6hyvinvoinnin maarittelya

Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan positiivista tyéelamén laatua, mutta siihen
mahtuu myods stressia, kunhan se ei kuormita niin paljon, ettd terveys
vaarantuu. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat tyontekija, johtaminen,
tyoyhteist seka koko organisaatio. Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia
tekijoita ovat mm. tyon imu, tyon mielekkyys sekd tyon ilo. Liséksi
tyohyvinvointiin liittyvat myos perhe, elamantilanne, sekd muut mahdolliset
ulkopuoliset tekijat. Tyohyvinvointi syntyy tyosta ja sen seurauksista. Ainoat
tahot, jotka voivat tuottaa tyéhyvinvointia, ovat toimiva tydyhteisd seka hyvin
tehty ty6. Tydhyvinvointi on osa organisaation jokapaivaista elaméaa, johon
vaikuttavat kaikki organisaation jasenet. (Kaivola—Launila 2007, 128;
Suutarinen—Vesterinen 2010, 24; Vesterinen 2006, 8.)

Kasitteena tyohyvinvointi taytyy erottaa tyotyytyvaisyyden tai tyoviihtyvyyden
kasitteesta. Tyotyytyvaisyyden ja tyoviihtyvyyden kasitteet kuvaavat sita,
millaiseksi tyontekijat kokevat organisaation, jossa tydskentelevat, el
millaista on tydskennella juuri siind yrityksessa, tybdyhteisossa ja
tyotehtavassa.  TyoOhyvinvoinnilla  puolestaan  tarkoitetaan  yrityksen
kokonaisvaltaista hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden tasapainoa. (Rauramo
2004, 33.)

Tybhyvinvointia saatelee lainsaadantd, joka maarittad erilaisia tyon
tekemiseen ja organisoimiseen liittyvia vastuita ja velvoitteita. Naita lakeja
ovat:

— Tyo6turvallisuuslaki (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738)

— Tyoterveyshuoltolaki (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383)

— Tydsopimuslaki (Tyésopimuslaki 26.1.2001/55)

— Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (Laki yhteistoiminnasta
yrityksissa 30.3.2007/334)



— Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (Laki naisten ja
miesten vélisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609)

— Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (Laki yksityisyyden
suojasta tyoelamassa 13.8.2004/759)

— Vuosilomalaki (Vuosilomalaki 18.3.2005/162)

— Ammattitautilaki (Ammattitautilaki 29.12.1988/1343)

— Tapaturmavakuutuslaki (Tapaturmavakuutuslaki 20.8.1948/608)
(Suutarinen ym. 2010, 16—17; Finlex 2011.)

Ty6n ja ihmisen vélinen suhde on olennainen asia tyéhyvinvoinnin kannalta.
Koska hyvinvointi  koostuu  koko  organisaation = muodostamasta
kokonaisuudesta, on tarkeaa, etta kaikki organisaation kokonaisuuden
muodostavat osat sopivat toisiinsa ja ovat vuorovaikutuksessa toistensa
kanssa, seka joustavat jonkin organisaation osan muuttuessa. (Kaivola ym.
2007, 128.)

Tybhyvinvointi on yksi tarke& yrityksen voimavara ja siihen on syyta
panostaa, silla hyvinvoiva tydyhteisoé on tuottava tydyhteiso. Ty6hyvinvoinnin
avulla parannetaan laatua ja asiakastyytyvaisyyttd, ja se vaikuttaa
my®onteisesti yrityksen imagoon ja tydnantajakuvaan haluttuna tydpaikkana ja
yhteistyokumppanina. Kun henkilékunta voi hyvin, organisaation todelliset
voimavarat saadaan parhaiten kayttoon. (Kaivola ym. 2007, 133.)

Kuva ihannety6std on luotavissa ihmisen inhimillisten ominaispiirteiden
kautta, joita pidetddn hyvan tyon lahtékohtana. Naita piirteitd ovat esimerkiksi
luontainen aktiivisuus sekd hallinnan, arvostuksen ja mielekkyyden
kokemisen tarpeet. Ihannetydon maaritelmdn mukaan tyomaaran tulisi olla
kohtuullinen, tydn merkitys ja tavoitteet olisivat selkeat, jokaisella olisi
mahdollisuus kehittya tydssaan seka vuorovaikutus ja palaute olisivat
itsestaan selvia asioita organisaatiossa. Koska kuitenkaan ongelmatilanteilta
ja vastoinkaymisiltd ei voida tybelamassa aina valttyd, tydhyvinvoinnin
kannalta tallaiset tilanteet tulisi ndhd& ihmisten valiseen vuorovaikutukseen

liittyvind seikkoina, joihin tarpeen mukaan puututaan valittdmasti. Thminen,



joka tuntee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa ja saadella tyontekoaan,
kestad paremmin kuormitusta kuin sellainen henkild, jonka tyén ehdot ja
tekeminen sanellaan valmiiksi. Jokaisen tyontekijan pitdisi I0ytaa omasta
tyostaan jotain omaa, jotta han tuntisi tydon olevan jollakin tapaa oma juttu.
(Kaivola ym. 2007, 128—129.)

Otala & Ahonen (2005) ovat teoksessaan kuvanneet ty6hyvinvointia
Maslow n tarvehierarkian avulla. Maslowin mukaan on olemassa ainakin viisi
tavoitetta, joita voidaan kutsua perustarpeiksi. Niitd ovat: fysiologiset tarpeet,
turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve.
Hierarkia Kkasittelee fyysistd, psyykkista, henkista, sekd sosiaalista
hyvinvointia. Fyysisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon terveytta, fyysista
kuntoa ja jaksamista, sekd myos tyopaikan fyysista ja henkista turvallisuutta
seka tyon jatkumisen turvallisuutta. Tama tarkoittaa sit, etta toita tulisi voida
tehda turvallisissa olosuhteissa ja kaytdossd tulisi olla turvalliset ja
asianmukaiset tyovalineet. Henkiseen tyohyvinvointiin lukeutuu tyéilmapiiri,
joka ei sisélla kiusaamista. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy tyon sisaiset ja
ulkoiset ihmissuhteet ja psyykkiseen liittyy henkilon oman osaamisen,
ammattitaidon ja tydon arvostus. Hierarkian viidennella tasolla on itsensa
toteuttamisen ja kasvun tarpeet, ja ne nakyvat henkilon psyykkisen
hyvinvoinnin kohdalla pyrkimyksena kehittaa tyotaan ja omaa osaamistaan.
Luovuus ja halu saavuttaa asetetut paamaarat elamassaan kuuluvat myoés
tahan tasoon. Maslow'n tarvehierarkian ylimmalla tasolla on henkisyys ja
siséinen draivi, johon kuuluu omat arvot, motiivit sekd oma sisdinen energia.
Hierarkian periaatteena on, ettda alimman tason tarpeiden tulisi olla
jokseenkin tyydytettyind, ennen Kkuin voidaan tayttdd ylempien tasojen
tarpeita. (Suutarinen ym. 2010, 24—26; Rauramo 2008, 29.)

Tyohyvinvointi  riippuu  paljon siitd, miten o0saamista arvostetaan.
Tasapainoinen tyoyhteis6 koostuu eri-ikisistd ja erilaisista ihmisista, jotka
luottavat toisiinsa ja uskaltavat ottaa kantaa tyOpaikalla tapahtuviin asioihin.
Yhteiset pelisddnnét ja tehtavien jakaminen ovat tarkeitd uupumisen, turhan
syyllisyyden ja kyynisyyden ehkaisijoita. Laadukkaaseen tydyhteisoon kuuluu
my0s sopiva henkiloston maard. Puutteet henkiléstomitoituksessa,



tyonsuunnittelussa tai tyonjohdossa aiheuttavat riittdmattémyyden tunnetta
silloin, kun tyotd joudutaan tekemaan huonommin kuin osaisi tai haluaisi.
Organisaation esimiehella, joka on itse innostunut ja haluaa saada muutkin
mukaan yhteiseen tekemiseen, on erittdin suuri merkitys koko tydyhteison
hyvinvoinnille. (Jabe 2010, 101,106.)

Tyoyhteis0 kokonaisuudessaan voi vaikuttaa siihen, miten ty6hyvinvointi
nakyy tyopaikalla. Ihmisten valinen yhteistyd ja vuorovaikutus synnyttavat
tietynlaisen ilmapiirin tydpaikalla. llmapiiri, jossa on hyva yhteishenki, tuottaa
jo itsestddn tyohyvinvointia. Jokaisen tyontekijdn on siis syyta myds miettia
omaa rooliaan tydyhteison jasenend ja pitaa ylla omaa hyvinvointiaan, silla
jokainen henkild omalta osaltaan voi vaikuttaa siihen, millainen ilmapiiri

tyopaikalla vallitsee. (Kaivola ym. 2007, 132.)

2.2. Tyon mielekkyys ja tyon ilo

Tybhyvinvoinnin yksi tarkeé tekija on tyon mielekkyys. Tydntekijalle on
tarkeaa, ettd han voi toteuttaa itseddn ja ajatuksiaan tydossaan, sekd kokea
tyon omistajuutta. Kun ty6 on mielekasta, se jopa palkitsee enemman kuin
suuri palkkapussi. Tallgin ollaan myos valmiita tekemé&éan paljon ty6ta. Antilan
mukaan merkittavd ongelma tyon mielekkyyden kokemiseen liittyy
organisaation johtamiseen. Esimiehen puutteelliset sosiaaliset taidot
vaikuttavat negatiivisesti tyontekijdéiden hyvinvointiin. Tyontekijat toivovatkin
yleisesti ottaen enemman palautetta ja kannustusta tydstaan. (Kaivola ym.
2007, 129—130.)

Tyon ilo on tybn imun kaltainen myoénteinen tyohyvinvointiin liittyva kasite,
joka tarkoittaa omistautumista ja ahkeruutta. Tyon iloa kuvaa myds se, etta
tyd on riittdvan haasteellista, turvallista ja tyd on prosessinomaista. Kun ty6
sujuu ja ihminen kokee tehneensa parhaansa ja onnistuneensa siind, han

kokee tyon iloa. (Kaivola ym. 2007, 132.)



2.3 Tydn imu

Tybn imun kasite liittyy myds tyohyvinvointiin sek& tyon mielekkyyden
kokemuksiin. Tyén imu on mydnteinen, suhteellisen pysyva tunne- ja
motivaatiotayttymyksen tila. Tyon imulla tarkoitetaan sita, ettd tyontekija on
tarmokas, jolloin hanella riittdd energiaa ja halua panostaa tyohonsa, seka
sinnikkyytta selvitd ongelmatilanteissa. Tarmokas tyontekija tuntee, etté toihin
on mukava lahtea joka paiva. Tyon imuun kuluu myds omistautuminen tyolle,
jolloin tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi. Han myds kokee
innostusta, inspiraatiota seka haasteellisuutta tybnsa kautta. Tyontekija
kokee lisdksi ylpeytta tyotansd kohtaan ja hanen ammatillinen itsetunto on
korkealla. Tyén imua kokevat ihmiset ovat aktiivisia, kehittdvat omaa tyotaan
ja osaavat antaa myonteista palautetta itselleen. Tyon imua kokeva henkild
haluaa tsempata myo6s vastoinkdymistilanteissa. Taman kaltaiset ihnmiset ovat
aktiivisia myds muussakin elamassa ja osaavat nauttia vapaa-ajallakin. Tyon
imun vastakohta on tyduupumus, jolloin energia kuluu loppuun, tyontekija
vasyy ja hanen ammatillinen itsetuntonsa heikkenee. (Kaivola ym. 2007,
130—131, Jabe 2010, 105.)

Rauramo (2008) on teoksessaan kuvannut Unkarilaisen Mihaly
Csikszentmihalyin tutkimaa tyon imuun liittyvaa ilmiéta, jota Csikszentmihalyi
kutsuu nimella Flow -ilmid. Flow -tilassa ihminen on niin syventynyt
toimintaansa, ettei mikddn muu tunnu merkitsevan mitaan ja toiminta tuottaa
hanelle suurta iloa. Puhuttaessa tydelaman flow’sta, tarkoitetaan sitd, miten
tyostda voisi tehdd tuottavampaa ja kaikille organisaation jasenille

mahdollisimman palkitsevaa. (Rauramo 2008, 16—17.)

Tybn imua vyllapitavia ja parhaimmillaan lisaavia tekijoitd voivat olla
esimerkiksi  esimieheltd saatu tuki, vaikutusmahdollisuudet, tyon

palkitsevuus, tunnustus, arvostus seka ty6ilmapiiri. (Jabe 2010, 106.)
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Tyohyvinvointiin  liittyy paljon eri osioita, joista olemme valinneet

tutkimukseemme ty6tyytyvaisyyden seka tydpaikan ilmapiirin kasitteet.

2.4 Tyodilmapiirin merkitys

Tyo6hyvinvoinnin yksi osa-alue on tydpaikan ilmapiiri. Tyopaikan ilmapiirilla on
laaja-alainen vaikutus Kkaikissa tyOyhteisGissd. Hyva tyoGilmapiiri lisda
tyOtyytyvaisyytta, yllapitad korkeaa motivaatiota seka saa tyontekijan
sitoutumaan yritykseen. Yksiloon tydpaikan ilmapiiri voi vaikuttaa joko
myonteisesti tai kielteisesti. llmapiiri on yksilon kannalta innostava ja
luovuutta edistava silloin, kun yksilé tuntee saavansa kunnioitusta ja
arvostusta tekemastaan tyosta, kun ilmapiiri tyopaikalla on avoin ja kun
tyopaikalla jokainen tyontekija huomioidaan tasapuolisesti. Nama seikat
edistavat samalla myds yksilon psyykkista ja fyysista terveytta. Jos taas
nama myonteisesti ilmapiiriin vaikuttavat asiat puuttuvat tai ovat huonosti
esilla tyoyhteisdssa, se voi synnyttdd yksilossa motivaation puutetta tai
tarpeetonta henkistd kuormitusta. Tastd puolestaan seuraa poissaolojen
kasvaminen, yksilon puutteellinen tydsuoritus, runsaat tyopaikan vaihdokset,
ennen aikaiset eldkkeelle siirtymiset ja muut haitalliset ilmi6t.
(Ruohotie—Honka 1999, 119; Pessi 1999, 9—10.)

Koska organisaation menestymiseen vaikuttaa jokaisen yksilon tybpanos, on
tyopaikan positiivisella ilmapiirilla ja sen yllapitamisella suuri rooli yrityksen
tulokseen. Sanotaan, etta yrityksen johto tunnistaa hyvan ilmapiirin
viimeistaan siind vaiheessa, kun se on jo menetetty. Siita voidaan paatella,
ettd tyontekijat eivat ole voineet omasta mielestddn tarpeeksi vaikuttaa
tyotdan koskevaan paatoksentekoon, toimenkuvat eivat ole olleet riittavan
selkeitd, tyontekija ei ole saanut riittavasti palautetta tai palaute on ollut
epaoikeudenmukaista. Vaikka organisaation johdolla onkin hallitseva asema
tyGilmapiirin rakentajana, niin tydilmastoa rakentaa kuitenkin myds jokainen
organisaation jdsen omalta osaltaan suuntaan tai toiseen. (Ruohotie ym.
1999, 119; Pessi 1999, 9—10.)
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Tarkeda organisaatiossa on se, etta koko tyéyhteisé on sitoutunut tyolojen
kehittamiseen. Tulisi pyrkid poistamaan epakohdat mahdollisimman nopeasti
ja ryhdyttava parantamaan tyodoloja. Pienimmat ongelmat on helppo hoitaa
pois nopeasti paivajarjestyksesta, mutta isompien osalta tulisi laatia
suunnitelma aikatauluineen seka vastuuhenkildineen mahdollisimman
nopeasti. Taméa luo turvallisuutta seké luottamusta tydyhteisossad. Se myos

parantaa tyon sujuvuutta ja laatua. (Rauramo 2008, 125.)

Tyopaikan ilmapiiri voidaan maaritellda organisaatiossa tydskentelevien
yksildiden havaintojen summaksi. Sen muodostaa kokonaisuudessa
organisaatioilmapiiri, esimiehen johtamistyyli seka tydyhteis6. Ilmapiirin
kasite muodostaa organisaatiotason ja yksilon valille yhteyden. llimapiirin
kasite on moniulotteinen ja sen mittaaminen on koettu hankalaksi. Tarkeinta
olisi keskittya organisaation kannalta oleellisten asioiden selvittdmiseen.
(Rauramo 2008, 124-125.)

Tyopaikan ilmapiirin perusilme syntyy ihmisten kayttaytymisen kautta.
Ratkaisevinta tdméan ilmeen kannalta on se, milla tavalla tybyhteisossa
jokainen yksiloé arvostaa ja kunnioittaa toisia tyontekijoita. Jokainen tyontekija
vaikuttaa tyopaikan ilmapiirin avoimuuteen omalla kayttaytymiselladn ja
tuoden omaan aktiivisuuteen perustuvan persoonallisen lisan tyGpaikan
ilmapiiriin. Monella tavoin tarkedssad asemassa on myos organisaation ylin
johto. Sen esimerkki niin positiivisessa kuin negatiivisessakin mielessa

heijastaa vaikutuksensa koko tydyhteis6on. (Pessi 1999, 25—26, 35.)

2.5 limapiirin osa-alueet

2.5.1 Avoimuus

Yksi ilmapiiriin vaikuttava tekija on avoimuus, josta kertoo viestinn&dn méaara
ja tapa niin tyopaikan sisalla kuin tyopaikasta ulospainkin. Tyopaikan
avoimuus ulospéin nakyy esimerkiksi yrityksen ulkoisesta tiedottamisesta,

sen sisallosta seké ulkoisen tiedottamisen organisoinnista. Avoimuus valittyy
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henkiloston kayttaytymisestda myods ulkopuolisille, esimerkiksi asiakkaille.
(Pessi 1999, 28—33.)

Avoimuuden aste ilmenee tiedon jakamisessa ja tiedon kulussa tydpaikalla.
Mahdollisimman monipuolinen kasitys yrityksen taloudellisesta tilanteesta,
tavoitteista, toiminnan periaatteista sek& muista toimintaan liittyvista seikoista
tukee tyontekijaa tydssaan ja auttaa toimimaan paremmin naiden tavoitteiden
toteutumiseksi. Tieto ndistd tavoitteista motivoi henkilokuntaa ja se myos
osaltaan vaikuttaa yrityksessa liikkkuvien huhujen maaraan ja antaa
mahdollisuuksia osallistua organisaatiota koskeviin keskusteluihin. Vaikka
tiedon kulkua odotetaan tapahtuvan paaasiassa ylhaalta alaspain, tydpaikan
ilmapiirin kannalta merkittdvaa on myds tiedon kulku alaiselta esimiehelle.
(Pessi 1999, 28—29.)

2.5.2 Viestinta ja palaute

Tarked asia tyGilmapiirin kannalta on tyopaikalla tapahtuva viestinta. Tarkea
osa viestintdd on tyontekijalle annettava palaute hanen tydstdan, missa
onnistuminen on ilmapiirin kannalta merkittavaa. Palautetta annettaessa tulisi
se tehda niin, etta kasitellddn onnistuneet suoritukset, sekd ne asiat, joita
voidaan viela kehittda niin tyontekija yksin kuin yhdessa esimiehen kanssa.
Tyon sujuminen, sen laatu ja tulokset riippuvat yksilosuorituksista, joita
edesauttavat kunkin henkilon tiedot ja taidot sekd hanen kykynsa viestia ja

tydskennella yhteistydssa muiden tyontekijoiden kanssa. (Pessi 1999, 79.)

Rakentavan palautteen saaminen ja antaminen on tyohyvinvoinnin kannalta
erittdin  tarkedd. Palautteen anto on tarkeda tyon tuloksellisuuden
edistamisen kannalta. Palaute mahdollistaa oman ty6n arvioinnin, virheiden
korjaamisen, tyon kehittdmisen, tyon mielekkyyden ja onnistumisen
kokemukset. (Rauramo 2008, 152.) Kun palautetta annetaan vain suullisesti,
jaa tunne, etta jotain jaa puuttumaan. Henkilékunnalle tulisi antaa tunne siita,
ettd sanat ja teot kayvat yhteen. Suullisen palautteen lisaksi tulisi tyontekijoita
palkita my6s konkreettisemmin, aineellisella palautteella, joka tarkoittaa

rahallista palautetta. Tyontekijd saa pysyvaluonteista palautetta tyostaan
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palkan maaraytymisen ja palkkaan liittyvien korotusten kautta. Taman lisaksi
on kannustavaa antaa kertaluontoinen ylimaarainen palkkio hyvin
suoritetusta tyosta. Yllatyksellisella palkitsemisella pidetaan ylla motivoivaa
tydskentelyilmapiiria. Palautetta on myos se, ettd johdon kayttaytymisessa

nakyy tyontekijoiden arvostaminen ja kunnioittaminen. (Pessi 1999, 81—85.)

Tyotyytyvaisyyskyselyissa ja tydilmapiirimittauksissa kay usein ilmi etteivat
tyontekijat saa riittavasti palautetta tekemastaan tydsta. Jos tyontekija ei saa
palautetta, kokee ihminen itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi.
Monesti ei tunnu loytyvan aikaa palautteen annolle, mutta olisi tarke&é etta
tyota ja toimintatapoja kehitetddn yhdessa palautteen voimalla. Tyo6ta
koskevaa keskustelua pitaisi lisatd, eikd kuitata sitd vain sahkoisella

viestinnalla. (Rauramo 2008, 153.)

2.5.3 Johtaminen ja turvallisuuden tunne

Johtamisella on suuri vaikutus tydyhteison hyvinvointiin ja ilmapiiriin. Hyva
esimies luo yhteisodllisyytta korostamalla kokonaisuutta ja me-ajattelua. Han
luo Iluottamusta kertomalla avoimesti tydpaikan tapahtumista valttaen
kuitenkin nolaamasta ketaan. Hyva esimies puhuu kaikista ihmisista
kunnioittavaan sédvyyn ja h&n hoitaa asioita ja ihmissuhteita
oikeudenmukaisesti. Tamankaltainen esimies pyrkii ajamaan kaikkien
yhteista etua ja ottamaan huomioon myds jokaisen oman edun. Hyva esimies

kunnioittaa toisten tietoja ja tunteita. (Juuti 2002, 37.)

Turvallisuuden tunne tydpaikalla on myds yksi tydpaikan ilmapiiriin vaikuttava
tekijd. TAma tarkoittaa muun muassa sita, ettd yritys pyrkii huolehtimaan
yksilon tybsuhteen sailymisestd sekd& hanen tydkykynsa ja taitojensa
yllapitamisestd ja kehittamisestd. Kun tydyhteisdssd tunnetaan tervetta
turvallisuuden tunnetta, se tukee tyOkyvyn sdilymista ja rohkeutta
muutostilanteissa ja luovassa tydskentelyssa. (Pessi 1999, 37,44.) Hyvin
jarjestetty tyd tuntuu mielekkaaltd ja sopivan haastavalta. Siin& voi oppia
uutta ja kehittyd. Hyvin toimiva esimies-alaissuhde on myds keskeinen tekija

psykososiaalisen hyvinvoinnin ja tyokyvyn sailymisen kannalta. (Rauramo
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2008, 109.)

Turvattomuus voi olla merkittdva hyvinvoinnin haittatekija. Maéaraaikainen
tydsuhde tai osa-aikatyd voi aiheuttaa monelle turvattomuutta. Toisille nama
tydsuhteet voivat sopia, mutta toisilla se voi heikentaa hyvinvointia. Jotkut
tyOpaikat pyrkivat vakinaistamaan tydsuhteita. On tarkeaa, ettd ihminen saa
riittAvasti ja nopeasti tietoa seka tukea ja ohjausta omaan ty6honsa liittyvissa
ja tydsuhteen jatkuvuuteen ja toimeentuloon liittyvisséd asioissa. Turvallinen
tyopaikka mahdollistaa toimeentulon, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin.
Kun organisaatiossa tapahtuu muutoksia liikaa, monella tasolla ja liian
nopeasti, kokee ihminen turvattomuutta. Tarkea&d muutostilanteissa on
yhteinen visio, avoin tiedottaminen seka ratkaisuvaihtoehtojen puntarointi
yhdessa. Muutos on yhtd aikaa myonteinen seka Kkielteinen kokemus.
(Rauramo 2008, 85-86.)

Tydskentelyilmapiiriin vaikuttaa myo6s yrityksen omistuspohja. Siita riippuen
tyopaikan ilmapiirin vivahteet voivat vaihdella. Omistajan vaikutus ilmapiiriin
nousee esille lahinnd sitd kautta, miten omistaja suhtautuu yrityksen
toiminnan kehittdmiseen. TyoOntekijat aistivat ja tiedostavat omistajan
strategiset tavoitteet, mikd puolestaan heijastuu tyontekijdiden ajatusten ja

kayttaytymisen kautta tydskentely ilmapiiriin. (Pessi 1999, 109—111.)

2.5.4 Viihtyvyystekijat ja virkistystoiminta

Harrastus- ja virkistystoiminnan tukeminen edesauttaa positiivista ilmapiirid ja
jaksamista tyopaikalla. Tyontekijan fyysisella ja psyykkiselld kunnolla voi olla
oma vaikutuksensa kayttaytymiseen tyoOpaikalla sekd& suhtautumiseen
tyOkavereihin ja tyotehtaviin. Tyodyhteis6 voi nain ollen edesauttaa
tyontekijoiden fyysisen ja psyykkisen kunnon yllapitdmistd tarjoamalla
henkilokunnalle harrastus- ja virkistystoimintaa. Lisdksi lomat ovat

ehdottomia tyokyvyn yllapidon kannalta. (Pessi 1999, 113—114.)

Yksi tyGilmapiiriin vaikuttava osa on viihtyvyys. Se kasittaa seka tyopaikan
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sisdiset ettd ulkoiset viihtyvyystekijat. Sisatiloissa viihtyvyyteen vaikuttaa
esimerkiksi valon maara, varit, siisteys ja jarjestys. Ulkoiseen viihtyvyyteen
kuuluu tyOpaikan piha-alueen ja ympariston siisteys. Tyohon tulijalle tai siella
vierailevalle tai asiakkaalle rakennuksen ja piha-alueen ulkoasu antaa
ensimmaisen kuvan tydyhteiststd ja myds sen johdosta. Siisti ja viihtyisa
ulkoinen ymparistd yllapitdd ihmisen tervetta ylpeyden tunnetta omaa
tyOpaikkaansa kohtaan. Kun tyOntekijat ovat terveelld tavalla vylpeita
organisaationsa tyostd ja sen merkityksesta, heidan itsetuntonsa lujittuu.
Tiedostamattaan tdma nakyy myds myonteisesti tyOpaikan ilmapiirissa.
Huolellisen tydpanoksen liséksi tervetta ylpeyttd edistaa myos ulkopuolisten
saama kuva yrityksesta. Ulkopuoliset havaitsevat, miten tydyhteiso palvelee
asiakkaitaan, milla tavalla tyontekijat kayttaytyvat ja yleensakin miten
ihmisten valinen vuorovaikutus nakyy niin tyopaikalla kuin sen
ulkopuolellakin.(Pessi 1999, 101—106.)

2.5.5 Tyo itse

Se, millaiseksi henkil6 kokee oman tydnsa, on myo6s suuri vaikutus tyOpaikan
ilmapiirin kannalta. Onko ty6 vaativuudeltaan sopivaa; onko se liian helppoa
tai vaikeaa, tunteeko henkildé tydon maaran sopivaksi; liian suureksi tai liilan
vahaiseksi ja tunteeko tyontekija tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta tydéssaan,
seka kuinka han viihtyy tyOpaikallaan. Tyopaikan ilmapiirin kannalta on
merkittavaa, kuinka hyvin tyon vaativuus ja maara vastaavat tyontekijoiden
taitoja ja mahdollisuutta suoriutua tydstaan. Myo6s yrityksessa vallitseva
paatoksentekotapa vaikuttaa tyOpaikan ilmapiiriin. Jos paatoksenteko on
hidasta tai selkeitéa paatoksia ei synny, se luo tydyhteisoon tyytymattoman ja
hermostuneen ilmapiirin. Se saattaa my0ds johtaa siihen, ettd tyontekijat
turhautuvat tai pahimmassa tapauksessa jopa vaihtavat tyopaikkaa. Jos taas
paatokset syntyvat nopeasti ja selkeésti, se innostaa aloitteellisuuteen ja
antaa kannustavaa taustaa tyolle. (Pessi 1999, 49,54.)

Yksilon sitoutuminen yrityksen tavoitteisiin ja omiin tyotehtaviinsa nakyy
hanen kayttaytymisessaan ja sitd kautta myos tyoyhteison ilmapiirissa. Hyva
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sitoutuminen luo innostusta ja myonteisestd asennetta tydntekoa kohtaan.
Osaltaan se rakentaa my6s hyvia yhteistyotaitoja muiden tyontekijoiden
kanssa. Kun tyontekijalla on patevyyttaan ja tietotaitoansa edellyttamaa
vastuuta tydssaan, han on motivoitunut tydtansa kohtaan. Kun tyontekija on
motivoitunut tydhonsa, se vahvistaa hénen itsetuntoaan ja sen seurauksena
hanella on myds positiivinen asenne muita tydtovereita kohtaan. (Pessi 1999,
73,76.)

Kaiken kaikkiaan voidaan sanoa, ettd kun johtaminen ja ihmisten valinen
vuorovaikutus luo tyOpaikalla tyontekijalle sellaisen tunteen, ettd h&nen
tyonsa on yksi merkittdva osa-alue koko isoa yhtendistd kokonaisuutta, ja
ettd héntd kunnioitetaan ihmisena, h&n omalta osaltaan rakentaa

kannustavaa ja menestysta tuottavaa tydilmapiiria. (Pessi 1999, 47.)
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3TYOTYYTYVAISYYS

3.1 Tyotyytyvaisyytta aiheuttavia tekijoita

Tyohyvinvointiin ~ liittyy  laheisesti  tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyydella
tarkoitetaan ihmisen ty6hon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden
lopputulosta. Voidaan sanoa, etta tyotyytyvaisyys on tyon ihmisessa
herattama emotionaalinen reaktio. TyOtyytyvaisyyttd kasitellaan kahdella
ulottuvuudella. Naita kutsutaan tyotyytyvaisyys- ja tyotyytyméattémyys -—
tekijoiksi. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tyon sisalto, tyon
maara, tyoyhteison suhtautuminen henkil66n, esimiehen johtamistapa seké
tyopaikan ilmapiiri. On myos tarkeaa, ettd tyontekijat saavat vaikuttaa itse
tyotehtaviinsa. Tyytyvaisyyttd lisaa myods vastuu tehtdvista tdista,
mahdollisuus kehittdd omia taitojaan tyossa, tyosta pitdisi oppia jotain seka
tyon tulisi olla haasteellista. Jos tyd ei ole tarpeeksi haasteellista, voi
tyontekijalle tulla tunne, ettd tyén tekeminen on turhaa. (Jokela 2006; Juuti
2006, 27—28.)

Tyotyytyvaisyys vaikuttaa tyontekijan paatokseen pysya tietyssa tydssa. Mita
paremmin henkilokunta viihtyy tyopaikallaan, sitéd pienempi on vaihtuvuuden
todennakoisyys. Vaihtoalttiutta kasittelevien tutkimusten mukaan ihmiset
tarkkailevat tydtilannettaan jatkuvasti ja tekevat tietoisesti paatdksen,
jaavatkd he nykyiseen tyohonsd vai pyrkivatkd vaihtamaan tydpaikkaa.
Tyotyytyvaisyyden lisaksi vaihtopaatokseen vaikuttaa myos se, minka verran
muita tyotilaisuuksia on tarjolla. Vaikka tyétilaisuuksia olisikin tarjolla, vaihto
edellyttdd kuitenkin aikaisempaa pdaatostd tyopaikan vaihtamisesta. Kun
tyontekija on tyytymaton tydhénsa ja uusia tybétehtavia on avoinna, tydpaikan
vaihtaminen on todennakdoistd. Myods poissaoloilla ja tyotyytyvaisyydella on
yhteys toisiinsa. Tyotyytyvaisyys ei vaikuta ihmisen tyokykyyn, mutta se

vaikuttaa hanen halukkuuteensa tulla tydpaikalle. (Juuti 2006, 34.)

Arvot maarittavat raamit sille, miten ihminen tyotddn tarkastelee. Arvot
vaikuttavat ihmisen kasityksiin siitd, minkalaisia olosuhteita ty6ssa pitéisi olla,

minkalaisia paamaaria pidetaan tarkeind sek& minkalaista kayttaytymista
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pidetddn hyvana tai oikeana. Tarpeet puolestaan vaikuttavat ihmisen
kasityksiin siitd, mita pidetdén toivottavana. Sosiaaliset vertailut vaikuttavat
siihen, millaisia tydolosuhteita ihminen odottaa. Ihminen vertailee omia
tydolosuhteitaan muihin  samassa tydssa olevien tydolosuhteisiin.
Viiteryhman, eli tydryhméan avulla ihminen tulkitsee kokemuksiaan, jos
viiteryhma arvostaa ty6taan, hankin arvostaa. Aiemmat tyosuhteet vaikuttavat
myo6s siihen, minkalaisia olosuhteita ihminen tyéssaan odottaa. (Juuti 2006,
32.)

3.1.1 Tyytymattomyytta aiheuttavia tekijoita

Tyotyytyvaisyytta alentavat tyytymattomyystekijat. Naita tekijoita ovat tyoaika,
tydmatka, tyoolosuhteet, tyotoverit, tehtavdnimike, asema tydssa seka
palkka. Jos tyOpaikalla on huono henki se vaikuttaa huomattavasti
tyontekijoihin, jolloin tyontekijat eivat ole tyytyvaisia. Tyohonsa tyytymaton
henkil6 ei anna itsestaan kaikkea. Han kay toissa, mutta ei ole siella lasna

eika ota vastuuta tekemastaan tyosta. (Hamalainen 2005, 62; Jokela 2006.)

Tyytymattomyys voi ilmetd myds laajemmin heikentyneend ilmapiirina
tyopaikalla. Ihmiset tekevat sen mikd on valttamatonta tehda, mutta eivat
yhtddn sen enempdaa. Tyohonsa tyytymattomilta henkildilta puuttuu oma-
aloitteisuus  puhumattakaan yhteisestd tekemisen meiningistd tai
innostuksesta. Vuorovaikutus on teenndistd, se koskee vain tyOtehtéavia,
mutta ihmisten valinen kohtaaminen ja lasndolo puuttuvat. Tyontekijat eivat
koe tulleensa nahdyiksi tai kuulluiksi. Innostuksen puute tydpaikalla kertoo
siitd, ettéd tyOyhteison tarkeimmét elementit, toisten kunnioittaminen ja
huomioon ottaminen ovat kadoksissa. Jokainen tyontekija haluaa olla
merkityksellinen  tybyhteison jasen ja haluaa kokea tekevansa
merkityksellista ty6ta, josta syntyy tulosta ja joka on palkitsevaa. Pekka
Hamaldinen on teoksessaan lhmisen kokoinen tydyhteisé verrannut monen
yrityksen ilmapiiria keski-ikaiseen avioliittoon, kun mikaan yhteinen ei enda
sytyta ja joka on jo parhaat pdivAnsd nahnyt. Taman seurauksena voimme
paatella, ettda myos yrityksen tulos heikkenee tyytymattomyyden myota.

Kuitenkin vaikka nadma asiat olisivat hyvin, eivat ne lisda valttamatta
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tyotyytyvaisyytta, vaan voivat poistaa tyytymattomyytta. (Hamalainen 2005,
62—63; Jokela 2006.)

Tyotyytymattomyytta aiheuttavat myds tyon kuormittavuustekijat. Psyykkisia
kuormittavuuden lahteita voivat olla esimerkiksi tydymparistd, tyttehtavat,
tapa miten ty6t on organisoitu sek& sosiaalinen vuorovaikutus tai sen
puuttuminen kokonaan. Laissa maariteltyjen psyykkisen kuormituksen
lahteitd koetun vaaryyden lisdksi ovat mm. epdaasiallinen kohtelu, kuten
kiusaaminen tai seksuaalinen hairintd. Tybuupumista puolestaan lisaavat
suuri  tydnkuormitus, aikapaineet, rooliristiriidat, ep&selvyydet omasta
tehtdvasta  organisaatiossa  seka  tyohon  littyvd  epavarmuus.
Epaoikeudenmukainen johtaminen, huono ty6ilmapiiri ja jatkuva Kkiire
vaikuttavat erityisesti tunnekuormittavuuteen. Ty6 ei valttamattd muodostu
lian kuormittavaksi vaikka tyomaara olisi iso, mutta jos tyontekijalle jaa omaa
likkumavaraa ja hanella on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Jos
suuri  tyomaara taas yhdistyy kiireiseen ty6tahtiin  ja  alhaisiin
vaikuttamismahdollisuuksiin, voi siitd seurata vaikea kierre. Kuormittavuuden
tunteeseen voidaan ajautua myds silloin, jos tyontekija panostaa tyohonsa
paljon, mutta ei saa siitd oikeudenmukaiseksi kokemaansa fyysista tai
psyykkista palkkiota. Jos ty® ei puolestaan tarjoa henkisia tai fyysisia
haasteita, voidaan puhua alikuormituksesta, jolloin yrittdminen ja kiinnostus
tyotd kohtaan vahenee helposti ja aiheutuu turhautumista. Tyon sopiva
kuormitus on positiivista, silla se antaa tarkoituksellisuuden tyontekoa
kohtaan. (Viitala 2007, 218; Jabe 2010, 52—53.)

Kiire ja aikapaine ovat yksi tyotyytyvaisyytta alentava tekija. Se on myds yksi
stressia aiheuttava tekija. Kiire voi johtua lilan suuresta tydmaarasta tai siita,
ettd tyd on yksityiskohtaisesti sdadelty. Kohtuullinen tyopaiva on sellainen,
etta tyontekija palautuu seuraavaan paivddn mennessa. Kun tyontekijalla on
mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn ja omien tyotehtaviensa
suunnitteluun ja saatelyyn, hén voi kokea hallitsevansa tyotilanteet ja
olevansa yksi organisaatioon kuuluva jasen. (Juuti 2006, 109; Jabe 2010,
53.)
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Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia uhkatekijoitd ovat myds mm. tydpaikan
epavarmuus, joka voi aiheuttaa tyontekijalle ahdistusta. Epavarmuutta voivat
aiheuttaa esimerkiksi patkatyd seka tyon ja tyottdmyyden vuorottelu. TAméa
voi aiheuttaa myds sen, etta tyontekijd alkaa suunnitella poislahtéa
yrityksesta ja etsimaan varmempaa tyopaikkaa. Myos tyotyytyvaisyys karsii
epavarmuudesta. (Viitala 2007, 223—224.)

Johtamisella ja esimiesty6lla on todettu olevan suuri vaikutus tydhyvinvointiin
ja tyotyytyvaisyyteen, silla se vaikuttaa suoraan tyontekijdiden motivaatioon,
sitoutumiseen, toiden jarjestelyyn ja yhteistydmahdollisuuksiin. Huono
esimiesty® vaikuttaa myos sairauspoissaolojen lisddntymiseen. Tyontekijat
alkavat hakeutua muualle ja samalla yrityksen maine karsii eikd se
houkuttele endd mahdollisia uusia tyontekijoita tai yhteistydkumppaneita.
Tama johtaa helposti kilpailukyvyn laskuun ja mahdollisuuksiin menestya ja
tehda tulosta jatkossa. Huono esimiesty6 vaikuttaa kaikkiin varallisuuksiin.
Tyontekijoiden psyykkinen terveys heikkenee ja osaaminen ei valttamatta
kehity toivotulla tavalla, jos osaamista ei jaeta. Huonosti motivoitunut
henkilostd taas tuskin jaksaa tuottaa tyytyvaisia asiakkaita. Er&én
tutkimuksen mukaan heikko esimiestyd on vuodesta toiseen ollut
ylivoimaisesti tarkein tydpaikan vaihtamiseen liittyva syy. (Otala ym. 2005, 33,
94—95,172.)

3.1.2 Tyobtyytyvaisyyden mittaaminen

Tarveteorioissa oletetaan, ettd ihmisilla on jokseenkin samanlainen
tarverakenne. Tarveteoria etsii ihmisen motivaatiorakennetta. Tarveteorian
kannattajat ovat sitd mieltd, ettd tyotyytyvaisyys on seurausta siitd, minka
verran ihminen voi tydssdaan tyydyttad itselleen tarkeitd tarpeita.
Odotusarvoteorian mukaan ihmisen kayttdytyminen pohjautuu hanen
tietoisesta valinnastaan eri kayttaytymisvaihtoehtojen valilla. Todennakéisinta
on, etté ihminen valitsee sen vaihtoehdon, milla on kaikkein mydnteisimmat
vaikutukset yksilon kannalta. Taman teorian kannattajat uskovat, etta
tyOtyytyvaisyys on seurausta siita, minka verran tyd tarjoaa

toteutumismahdollisuuksia ihmisen arvostamille paamaarille ja tavoitteille.
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(Juuti 2006, 29, 45,49.)

Juuti (2006) viittaa teoksessaan Herzbergin kaksifaktoriteoriaan, mita
pidetddn tunnetuimpana tyotyytyvaisyytta mittaavana teoriana. Teoria
pohjautuu niin sanotulle kriittisten tapausten menetelmalle. (Juuti 2006,
28—29.) Herzbergin tyotyytyvaisyysmallissa tyontekijoiltd kysytdan mika
tekee heidat tyytyvaiseksi ja tyytymattomaksi tyossddn. H&an kysyi
tyontekijoiltdéadn paaasiassa kaksi kysymysta: Ajattele aikaa kun ty6si tuntui
erityisen hyvélle ja miksi tunsit nain? Ajattele aikaa kun tydsi tuntui erityisen
pahalle ja miksi tunsit ndin? (Job satisfaction 2011.) Mittareina tassa
teoriassa kaytetddn toimeentulotekijaga ja kannustetekijad. Olosuhteiden
parantuminen toimeentulotekijalla ei tiettavasti lisda tyotyytyvaisyytta, mutta
se Vvoi parantaa tyytymattomyyttd. Kannustetekijalla esiintyvat tekijat
puolestaan eivat juuri vaikuta tyytymattdbmyyteen, mutta voivat lisata
tyytyvaisyyttd. Useissa tutkimuksissa onkin todettu, ettéd samat tekijat voivat

vaikuttaa seka tyytyvaisyyteen etta tyytymattomyyteen. (Juuti 2006, 28—29.)

Juuti (2006) on teoksessaan kasitellyt myos Lawlerin odotusarvoteoriaa, joka
tutkii sitd, mita tyydytystd ihminen saa tydstéaan ja mitd hé&n odottaa
saavansa. Lawlerin mukaan samat tekijat vaikuttavat palkkatyytyvaisyyteen,
esimieheen suhtautumiseen ja tyonsisaltéon suhtautumiseen. Tama
tyotyytyvaisyysmalli ottaa huomioon ne palkkiot, jotka ihminen kokee
saavansa tyostddn seka ne, jotka h&nen mielestdan tulisi tyostd saada.
Tassa tapauksessa palkkioilla tarkoitetaan niin sisdisia kuin ulkoisiakin
palkkioita, eli esimerkiksi kiitos, tunnustus, rahallinen palkkio jne. Lawler
olettaa teoriassaan, etta tyotyytyvaisyys on seurausta siita, etta ihminen saa
tyostaan palkkioita ja tyydytysta jokseenkin saman verran kuin han kokee,
ettd hanen tulisikin saada. Henkild on tyytymatdn jos han saa palkkioita tai
tyydytysta tyostaan vahemman kuin hdnen mielestdé&n kuuluisi saada. Jos
taas henkil6 saa palkkioita enemmé&n kuin hdnen mielestdan kuuluisi saada,
han tuntee syyllisyydentunnetta. lhmisen arvioon saamistaan palkkioista
vaikuttavat hanen saamiensa palkkioiden maara seka tydéryhman jasenten
saama palkkioiden maaréa. Ihmisen kasitykseen palkkion maarasta vaikuttaa

my6és mm. ihmisen tietojen-, taitojen-, koulutuksen- sek& ty®suorituksen
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maara. lhminen my6s odottaa saavansa sitda enemman palkkioita, mita

haastavampi hanen tyonsa on. (Juuti 2006, 29—30.)

Juuti (2006) mainitsee teoksessaan myods Wexleyn ja Yuklin yhdentavan
tyotyytyvaisyysteorian, jossa on pyritty yhdistamaan tarveteoreettinen,
odotusarvoteoreettinen seka viiteryhmateoreettinen tarkastelutapa. Heidan
mielestddn paras tapa selvittda tyotyytyvaisyytta on tutkia tyohon
asennoitumista niin sanotun vuorovaikutteisen mallin avulla. Wexleyn ja
Yuklin mukaan tyotyytyvaisyys maarittyy seka nykyisten ty6olosuhteiden,
sosiaalisten vertailujen ettd ihmisen ominaisuuksien yhteisvaikutuksesta. Se,
minkalaiset olosuhteet tytsséa pitdisi olla ja mita palkkioita héanen tydstaan
pitdisi saada, maaraytyy ihmisen ominaisuuksien, sosiaalisten vertailujen
sekd aiempien tyokokemusten kautta. Kasitys nykyisista tyodoloista
muotoutuu ihmisen havaintojen perusteella. lhminen tekee tydssaan
havainnointia mm. esimiehen johtamistyylista, tyéryhman toiminnasta, tybénsa

sisallosta seka tydsuhteeseen liittyvista eduista. (Juuti 2006, 31—32.)

Tutkimuksemme ei tdsmallisesti pohjaudu mihinkdan edella mainituista
teorioista, mutta eniten yhtalaisyyksia tutkimuksestamme 16ytyy Wexleyn ja
Yuklin tyotyytyvaisyysteoriasta.

3.1.3 Yhteenveto tydhyvinvoinnin seka tyotyytyvaisyyden kasitteista

Seuraavassa taulukossa olemme halunneet havainnollistaa vield tarkemmin
tydhyvinvoinnin, tyotyytyvaisyyden seka tydilmapiirin k&sitteita, jotta niiden

valiset erot olisi helpommin ymmarrettavissa.
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Taulukko 1. Yhteenveto tydhyvinvoinnin, tyotyytyvaisyyden seké ilmapiirin

Tyo6hyvinvointi

— Tarkoitetaan yrityksen kokonaisvaltaista hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden tasapainoa

— Positiivinen tydelaman laatu

— Vaikuttavia tekijoita ovat tyontekijat, johtaminen, tydyhteisé seka koko organisaatio
— Syntyy ty6sta ja sen seurauksista

— Tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnissa ovat tyon mielekkyys, tyén imu ja ilo

llmapiiri
— Ty6paikan ilmapiirin muodostaa
kokonaisuudessaan organisaatio-
ilmapiiri, esimiehen johtamistyyli
seka tydyhteiso
— limapiirin perusilme syntyy
ihmisten kayttaytymisen kautta
— lImapiiriin vaikuttavia tekijoita
ovat avoimuus, viestinta,
palautteen saaminen ja
antaminen, turvallisuuden tunne

seka viihtyvyys

Tyotyytyvaisyys

— Tarkoitetaan ihmisen ty6hén asennoitumiseen
liittyvien tekijoiden lopputulosta

— Kasitella&n kahdella ulottuvuudella:
tyotyytyvaisyys- tyotyytymattomyys — tekijoilla

— Tyobtyytyvaisyyteen vaikuttavat tyon sisalto,
tydn maara, tydyhteisén suhtautuminen
henkil6én, esimiehen johtamistapa seka
tydpaikan ilmapiiri

— Tyytyvaisyytta lisaa vastuu tehtavista,
mahdollisuus kehittaa taitojaan, oppiminen
seka haasteellisuus

keskeisista kasitteista.
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4 TYOTYYTYVAISYYSKYSELY

4.1 Prosessin ja menetelméan kuvaus

Opinnaytetydbmme on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Maarallista
tutkimusta kaytetddn paljon etenkin sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa.
Maarallisessd  tutkimuksessa  keskeisid  asioita ovat  esimerkiksi
johtopaatokset aiemmista tutkimuksista, aiemmat teoriat, kasitteiden
maarittely, koejarjestelyjen tai aineiston keruun suunnitelmat, joissa on
tarkedd, ettd havaintoaineisto soveltuu numeeriseen mittaamiseen,
koehenkildiden tai tutkittavien henkildiden valinta, muuttujien muodostaminen
taulukkomuotoon seka paatelmien teko havaintoaineiston tilastolliseen
analysointiin perustuen. Maaréllisen tutkimuksen tulokset pyritaan esittamaan
arkipaivaisten kokemusten ylittavina teorioina. M&aarallisessa tutkimuksessa
painotetaan syyn ja seurauksen lakeja, ja kaikki tieto on peraisin
aistihavainnoista sekad loogisesta paattelysta. (Hirsjarvi-Remes—Sajavaara
2004, 130-131; HirsjarviiRemes—Sajavaara 2009, 140.)

Teoriaperustan pohjalta laadimme kyselylomakkeen, jonka avulla kerdsimme
tyotyytyvaisyyteen liittyvaa empiirista aineistoa. Valitsimme opinnaytetydmme
tutkimustyypiksi kyselyn, silla koimme, ettd se on parhain vaihtoehto
tamankaltaiselle tutkimukselle, jossa vastaajia on paljon. Hyvin suunniteltu
kyselylomake on helppo siirtaa tallennettuun muotoon ja analysoida se
tietokoneen avulla. Kyselyn avulla on helppo saada laaja vastaajajoukko ja
sen avulla voidaan esittad myos paljon kysymyksia. Kyselymenetelma on
tehokas myds siind mielessa, ettd se saastaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Laadimme tyotyytyvaisyyskyselyn kahteentoista Rovaniemen keskustan
alueella sijaitsevaan a la carte -ravintolaan. Kyselylomakkeet teimme
Webropol -ohjelman avulla ja toimitimme ne ravintoloihin paperiversioina,
koska ajattelimme, ettd ndin saamme todennadkoisesti useamman
vastaamaan. Kohderyhmana tutkimuksessamme oli suorittavan tason sali- ja

keittiotyontekijat, ja kaytimme kyselyssamme kokonaisotantaa, el



25

tavoitteenamme oli saada kaikki a la carte -ravintoloiden tyontekijat
vastaamaan kyselyyn. Tutkimuksemme toimeksiantajana toimi Palvelualojen

ammattiliitto.

Tyotyytyvaisyyskysely suoritettin - syyskuussa 2011. Ensiksi otimme
séhkopostitse yhteyttad ravintoloiden esimiehiin, ja kysyimme luvan kyselyn
suorittamiseen  heidan tyontekijoilleen. Kahdestatoista Rovaniemen
keskustan alueella sijaitsevasta a la carte -ravintolasta yhdeksan lahti
mukaan tutkimukseemme ja vastauksia saimme yhteensa 57 kpl, mika on
mielestamme  tarpeeksi suuri maard osoittamaan tutkimuksemme

luotettavuutta.

Veimme kyselylomakkeet henkilokohtaisesti jokaiseen ravintolaan ja
ohjeistimme henkilokuntaa lomakkeiden taytossd. Vastaajat vastasivat
kyselyyn nimettdmana ja jokainen sulki vastauksensa omaan kirjekuoreen,
mika takasi vastauksien pysyvan luottamuksellisena. Vastausaikaa oli 2
vilkkoa, jonka jalkeen haimme kyselylomakkeet ravintoloista. Joihinkin
ravintoloihin pidensimme hieman vastausaikaa, jotta mahdollisimman moni

ehtisi vastata kyselyymme.

Tiedon keruun jalkeen oli vuorossa tutkimustulosten analysointi. Syétimme
vastaukset Webropoliin ja sitd kautta Exceliin, jonka avulla teimme taulukoita
saamiemme vastausten pohjalta. Kyselylomake sisélsi 22 kysymysta, joista
kahdeksan oli taustatietokysymyksida, kolme hieman laajempaa
mielipidevaittdmakysymysta, jotka kasittelivat tyotyytyvaisyyteen,
tyGilmapiiriin seka johtamiseen liittyvid asioita, kuusi monivalintakysymysta
seka viisi avointa kysymystd, joihin vastaajilla oli mahdollisuus vastata omin
sanoin. Osa vastaajista oli vastannut kyselyyn vajavaisesti, eli jattanyt
vastaamatta joihinkin kysymyksistd. Vajaat lomakkeet otimme mukaan

tutkimusmateriaaliksi niiltd osin kuin ne oli taytetty.
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4.2 Tutkimustulokset

Veimme tyotyytyvaisyyskyselylomakkeet yhdeksdan Rovaniemen keskustan
alueen a la carte — ravintolaan. Kyselylomakkeet olivat ravintoloissa aikavalin
20.9-4.10.2011. Vastauksia saimme yhteensa 57 kpl. Vastaajista 71,4 % oli
naisia ja miehia oli 28,6 %. Vastaajat tyoskentelevat seka salin- etta
keittiobnpuolella. Osa vastaajista toimi seka salilla etta keittiossa. Vastaajien

joukosta l6ytyi myds kassatarjoilija seka vastaanottovirkailija.

Kyselylomakkeen alussa selvitimme perustietoja, kuten ikd, sukupuoli ja
koulutustausta. Kyselylomakkeessa oli yhteensa 22 kysymysta, joista nelja
oli avointa kysymysta. Viimeiseen kohtaan oli mahdollisuus kirjoittaa
vapaamuotoinen kommentti aiheeseen liittyen. Lisaksi kyselylomakkeessa oli
3 vaittamakysymysta liittyen tyotyytyvaisyyteen, tyGilmapiirin  seka
johtamiseen. Naihin vaittamiin vastaajilla oli mahdollista valita neljasta
vaihtoehdosta, joita olivat: taysin samaa mielta, osittain samaa mielta, osittain
eri mieltd seka taysin eri mieltd. Kyselylomakkeisiin vastattiin hyvin ja kaikki
lomakkeet voitiin analysoida. Avoimiin kysymyksiin oli jatetty jonkin verran

vastaamatta, mutta saimme kuitenkin niihinkin melko hyvin vastauksia.

4.3 Vastaajien taustatiedot
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Kuvio 1. Ikdjakauma
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Kuviosta 1 ilmenee, etta vastanneista tyontekijoista suurin osa oli 26—35
vuotiaita (45,6 %, eli 26 henkil6d). Vastaajista lahes 4/5 oli ialtddn 16-35

vuotiaita. Noin 20 % vastaajista oli yli 36 vuotiasta. Vastauksia oli 57 kpl.
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Kuvio 2. Sukupuoli

Vastaajista reilusti yli puolet oli naisia. Naisia oli 71,4 %, joka oli 40 henkil6a

koko vastaajamaardsta. Miehia oli 28,6 %, joka oli 16 henkiloa koko

vastaajamaarasta (Kuvio 2). Vastaajia oli yhteenséa 56 henkil6a.



4.4 Koulutustausta ja tyokokemus
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Kuvio 3. Vastaajien koulutustausta

Vastaajia oli yhteensa 57 henkil6a. Yli

puolet vastaajista oli
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kaynyt

ammatillisen tutkinnon (61,4 %). Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita

oli 22,8 %. Peruskoulun kayneita henkildita oli 1,8 % ja yliopiston kayneita oli

1,8 %. Vastauksia kohtaan muu oli 12,3 %. Muu ryhmaan tuli vastauksiksi

ammattilukio kesken, keittiomestarin valmistava koulutus, lukio, OA Esimies

Yo, ylioppilastutkinto, opiskelen yliopistossa (Kuvio 3).
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Kuvio 4. Tydsuhde
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Kuviossa 4 kay ilmi, etta reilusti yli puolet vastaajista oli vakituisessa
tyosuhteessa (69,6 %) ja maaraaikaisessa tyosuhteessa oli 7,1 %. Tilapaisia
extroja oli 3,6 % ja vakituisia extroja oli 17,9 %. Vastanneista kukaan ei ollut
harjoittelija. Muu vastauksia tuli 1,8 %, joka on tarvittaessa kutsuttava.

Vastanneita oli yhteensa 56 henkiloa.

Tyokokemus ravintola-alalta
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Kuvio 5. Tyokokemus ravintola-alalla

Vastaajia oli yhteensd 57 henkilod. Alle 2 vuotta tyokokemusta oli 7 %
vastaajista. Vastanneista 59,6 % oli tydéskennellyt ravintola-alalla 2-10 vuotta.
Yli 10 vuotta tyokokemusta ravintola-alalta oli 33,3 % vastaajista (Kuvio 5).
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4.5 Vastaajien nykyinen tyo
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Kuvio 6. Tydskentelyaika nykyisessa tytpaikassa

Vastaajia oli 57 henkil6d. Nykyisessa tyopaikassa alle 2 vuotta tyoskentelevia
henkiloita oli 47,4 %. Vastaajista 92,9 % oli kuitenkin tyoskennellyt ravintola-
alalla yli 2 vuotta, joten tulokset kertovat vastaajien tydskennelleen
useammassa ravintolassa heidan tyohistoriansa aikana. 36,8 % vastaajista
oli tydskennellyt nykyisessa tytpaikassa 2-5 vuotta. 6-10 vuotta nykyisessa
tyOpaikassa tyodskennelleita henkiloita oli 7 %. Yli 10 vuotta nykyisessa

tyopaikassa tyoskentelevia henkil6ita oli vain 8,8 % (Kuvio 6).
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Kuvio 7. Tyopiste nykyisessa tyopaikassa
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Vastaajia oli yhteensa 57 henkiloa. Kuvio 7 kertoo, ettd yli puolet vastaajista

tydskenteli salin puolella (63,2 %) ja keittiossa tydskentelevien osuus oli 24,6

%. Vastaajista 8,8 % tyoskenteli seka salilla etté keittiossa. Vastaajista 3,5 %

tydskenteli muussa pisteessa, joita olivat kassatarjoilija ja vastaanotto.

Tyoskenteletko unelma-ammatissasi?
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Kuvio 8. Unelma-ammatti

Vastauksia oli yhteensa 57 kpl. Kuviosta 8 ilmenee, ettd 24,6 % vastaajista
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tyoskenteli unelma-ammatissa, joka oli siis alle puolet vastaajista.
Vastanneista 38,6 % oli vastannut, etteivat he ole unelma-ammatissaan.
Vastaajista 36,8 % ei osannut sanoa, ovatko he heidan unelma-

ammatissaan.

4.6 Tyotyytyvaisyys
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Kuvio 9. Tydyhteisda kuvaavia vaittamia

Kuvio 9 kasittelee tyOtyytyvaisyyteen liittyvia vaittamid. Vastanneita oli 56
henkil6a. Yli puolet vastaajista koki mahdollisuuden kehittyd ja oppia uutta
heidan tydssdan. Taysin samaa mieltad oli 37,5 % ja osittain samaa mielta
42,9 % vastaajista. Osittain eri mieltd oli 17,9 % vastaajista. Vastaajista 1,8 %
oli sitd mieltd, ettd on mahdotonta kehittya ja oppia uutta. Ty6 oli palkitsevaa
26,8 % mielestd. Yli puolet (53,6 %) vastaajista on osittain samaa mielta.
14,3 % vastaajista oli osittain eri mielta ja taysin eri mieltd oli 5,4 %.
Vastaajista 7,1 % koki, ettei ty6 ole lainkaan riittdvan haasteellista. Osittain
eri mieltd olevia vastaajia oli 16,1 %. Yli 70 % koki tydn olevan tarpeeksi

haasteellista (30,4 % taysin samaa mieltd ja 46,4 % osittain samaa mielta).
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Vastaajista 58,9 % oli taysin samaa mieltd omasta aktiivisuudestaan
tydssaan ja 41,1 % osittain samaa mieltd. Kukaan ei ollut aktiivisuudestaan
eri mieltd. Vastaajista 26,8 % oli taysin samaa mielta tyomaaran
kohtuullisuudesta. Yli puolet (55,4 %) piti tyomaaraa lahes kohtuullisena.
16,1 % oli osittain eri mieltéa tydmaaran kohtuullisuudesta ja 1,8 % vastaajista

oi taysin eri mielta.

Vastaajista 42,9 % koki saavansa taysin riittdvasti vastuuta ja 44,6 % oli
osittain samaa mielta. 12,5 % ei kokenut saavansa riittavasti vastuuta. Suurin
osa vastaajista koki tyytyvaisyytta tyotansa kohtaan (taysin samaa mielta 25
% ja osittain samaa mieltd 60,7 %). Osittain eri mieltd tyytyvaisyydestaan

tyotaan kohtaan oli 10,7 % ja taysin eri mielta oli 3,6 % vastaajista.
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Kuvio 10. Ty6yhteis6a kuvaavia vaittdmia

Kuviossa 10 vastaajien maara oli 56 henkild. Vahan yli puolet koki, etta

tyopaikalla tieto kulkee hyvin (14,3 % taysin samaa mielta ja 48,2 % osittain
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samaa mieltd). Vastaajista 28,6 % oli osittain eri mielta ja 8,9 % vastaajista oli
sitd mielta, ettd tieto ei kulje heiddn tyOpaikassaan lainkaan hyvin.
Vuorovaikutus tyoyhteison jasenten valilla sujui erittdin hyvin 28,6 %
mielestd. Puolet vastaajista oli sitd mielta, ettd se sujuu lahes hyvin. 19,6 %
vastaajista oli osittain eri mieltd ja taysin eri mielta oli 1,8 %. Vastaajista
suurin osa oli tyytyvaisia vuorovaikutukseen. Vastaajista 23,2 % koki, etta
henkilokunta vaihtuu usein. Osittain samaa mieltd oli 33,9 %, joten noin
puolet vastaajista oli sitd mieltd, etta henkildstén vaihtuvuutta esiintyy paljon.
Vastaajista 32,1 % oli osittain eri mieltad ja taysin eri mielta henkildston

vaihtuvuudesta oli 10,7 % vastaajista.

Suurin osa vastaajista koki tydpaivien pituuden olevan kohtuullinen (33,9 %
taysin samaa mieltd ja 50 % osittain samaa mieltd). Vastaajista 10,7 % ol
osittain eri mielta ja 5,4 % taysin eri mieltd tyopaivien pituuden
kohtuullisuudesta. Lahes kaikki vastaajista oli tyytyvaisia asemaansa
tyoyhteistssa (tdysin samaa mielta oli 37,5 % ja osittain samaa mielta ol
53,6 %). Vain 3,6 % oli osittain eri mielta ja taysin eri mielta oli 5,4 %
vastaajista. Yli puolet (55,4 %) koki, etta tyopaikalle on mukava tulla ja 28,6
% oli osittain samaa mieltd. Vastaajista 12,5 % oli osittain eri mielta siita, etta
tyopaikalle on mukava tulla ja 3,6 % vastaajista oli taysin eri mielta. 35,7 %
vastaajista koki, ettd heidan osaamistaan arvostetaan tydyhteisdssa ja 46,4
% oli osittain samaa mieltéa asiasta. Vastaajista 8,9 % oli osittain eri mielta ja
8,9 % koki, ettei heidan osaamistaan arvosteta lainkaan ty0yhteisossa.

Lahes kaikki vastaajista kokivat, ettd he voivat vaikuttaa omaan tyb6honsa
(taysin samaa mielta 25 % ja osittain samaa mielta 55,4 %). 17,9 %
vastaajista oli osittain eri mielta. Vain yksi vastaaja (1,8 %) oli taysin eri mielta
sSiitd, ettd voisi vaikuttaa omaan tyohonsa. Lahes kaikki vastaajista kokivat
tyonsa jokseenkin mielekkadksi (taysin samaa mielta 23,2 % ja osittain
samaa mielta 60,7 %). Vastaajistal2,5 % ei kokenut taysin mielekkaaksi ja
3,6 % ei kokenut lainkaan tyotddn mielekkaaksi. Vastaajista 25 % koki
voivansa toteuttaa itseaan ja ajatuksiaan tyéssaan ja 46,4 % oli osittain
samaa mielta. Vastaajista 23,2 % oli osittain eri mieltd ja 5,4 % ei kokenut

voivansa toteuttaa lainkaan itseaan ja ajatuksiaan tygssaan.
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4.7 Poissaolot, kuormittavuus ja stressi
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Kuvio 11. Tydpaikalta poissaolosta johtuvat syyt

Kysymykseen vastasi 50 henkildd. Kysyimme mahdollisista tyopaikka
poissaoloista johtuvia syitda, joihin vastaajan taytyi merkita annetut
vaihtoehdot jarjestykseen numeroin 1-5, 1= yleisin poissaolon syy, 5= vahiten
merkityksellinen syy. Ylivoimaisesti yleisin poissaolon syy tyopaikalta oli
sairastuminen (68 %). Toiseksi yleisin syy oli koulutus (24 %) tai
sairastuminen (16 %). Vastausten perusteella vuorotteluvapaa (20 %) tai
koulutus (14 %) olivat annettujen vaihtoehtojen kolmanneksi yleisin syy
poissaoloihin  tyopaikalla. Hoitovapaa/vanhempainvapaa  osoittautui
vastausten perusteella neljanneksi yleisimmaksi syyksi poissaoloon ja
viidenneksi, eli vahiten merkitykselliseksi poissaolon syyksi osoittautui lapsen
sairastuminen, vuorotteluvapaa sekd hoitovapaa/vanhempainvapaa. Tama
kysymys osoittautui hieman hankalaksi joidenkin vastaajien mielestd, seka se

tuotti myds meille ongelmia analysointivaiheessa (Kuvio 11).
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Kuvio 12. Stressi, uupumus ja ty6paikkakiusaaminen

Kuviossa 12 vastaajia oli 56 henkilo&a. Suurin osa vastaajista ei ollut kokenut
ollenkaan tyopaikkakiusaamista tyopaikallaan (85,7 %). Vastaajista 14,3 % oli
kokenut jonkin verran tyOpaikkakiusaamista tyopaikallaan, mikda on
mielestamme aika paljon verrattuna vastaajien lukum&araan. Vastaajista 25
% ei ollut kokenut uupumusta lainkaan ja 60,7 % oli kokenut jonkin verran.
Erittdin paljon uupumusta vastaajista oli kokenut 14,3 9%. Yli puolet
vastaajista oli kokenut jonkin verran stressia (67,9 %). Vastaajista 16,1 % oli
kokenut erittdin paljon stressia tyossaan. Vastaajista 16,1 % ei ollut kokenut
ollenkaan stressia tygssaan.
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Kuvio 13. Tyon fyysinen - ja henkinen kuormittavuus

Kuvio 13 kasittelee tydn henkistd seka fyysistd kuormittavuutta. Vastaajia oli
56 henkiloa. Tyon henkistd kuormittavuutta voi olla esimerkiksi epéasiallinen
kohtelu, tydymparisto tai tyotehtavat. Fyysista kuormittavuutta puolestaan voi

olla esimerkiksi kiire tai liiallinen tyomaara.

Vastaajista 16,1 % ei ollut kokenut lainkaan tyon fyysista kuormittavuutta. Yli
puolet (69,6 %) vastaajista oli kokenut jonkin verran ja 14,3 % oli kokenut
erittdin paljon fyysistd kuormittavuutta tydssaan. Vastaajista 25 % ei ollut
kokenut lainkaan henkistéa kuormittavuutta tytéssaan. Vastaajista 66,1 % ol
kokenut jonkin verran ja 8,9 % erittdin paljon henkistd kuormittavuutta

tyossaan.
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4.8 Tyopaikan ilmapiiri
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Kuvio 14. Tyodyhteison ilmapiiria koskevia vaittamia

Kuviossa 14 vastaajia oli 57 henkil6d. Vastaajista 26,3 % oli tdysin samaa
mielta, ettd tydpaikalla puututaan ja pyritaan selvittamaan ongelmatilanteet
nopeasti. Osittain samaa mielté asiasta oli vahan alle puolet vastaajista (47,4
%). Osittain eri mieltd asiasta oli 19,3 % ja taysin eri mielta asiasta oli 7 %
vastagjista. Vastanneista 96,4 % oli lahes tyytyvaisia yhteistyohon
tydyhteistn jasenten kanssa (taysin samaa mieltd 46,4 % ja osittain samaa
mieltd 50 %). Vain 3,6 % vastaajista oli osittain eri mielta. Kukaan ei ollut
taysin eri mieltd yhteistydbn sujuvuudesta tydyhteison jasenten kanssa.
Vastauksista paatellen yhteistyd sujuu lahes kaikissa paikoissa melko hyvin.
Vastaajista 26,3 % oli tdysin samaa mielta, etta tyoyhteisossa kaikki
huomioidaan tasapuolisesti ja 43,9 % oli osittain samaa mielta. Vastaajista
22,8 % oli tdysin samaa mielta, ettd kaikkia kunnioitetaan tasapuolisesti ja
45,6 % oli osittain samaa mielta. Vastaajista 19,3 % oli osittain eri mielta, etta
kaikki huomioidaan tasapuolisesti ja 21,1 % oli osittain eri mielta, etta kaikkia
kunnioitetaan tasapuolisesti. Vastaajista 10,5 % oli taysin eri mielta siita, etta

kaikki huomioidaan tasapuolisesti ja kaikki kunnioitetaan tasapuolisesti.
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Puolet vastaajista (50,9 %) oli tdysin samaa mieltd siitd, etta he viihtyvat
hyvin ty6paikallaan. Vastaajista 38,6 % oli osittain samaa mielta. Osittain eri
mielta asiasta oli 10,5 %. Vastaukset kertovat, ettd |&ahes kaikki viihtyivat
hyvin nykyisessa tyopaikassaan. Vastaajista 31,6 % pystyi taysin luottamaan
tyoyhteisbnsa jaseniin ja 56,1 % oli osittain samaa mielta asiasta. Vastaajista

12,3 % oli osittain eri mielta siita, etta voisivat luottaa tydyhteisdnsa jaseniin.

Vastaajista 36,8 % oli taysin sitd mielta, etta tydyhteisonsa jasenet tulevat
toimeen keskenaan. Osittain samaa mielta oli noin puolet (52,6 %). Osittain
eri mieltd asiasta oli 10,5 % vastaajista. Tyoyhteisossa vallitsi melko hyva
iImapiiri (taysin samaa mieltd 36,8 % ja osittain samaa mieltd 50,9 %).
Vastaajista 10,5 % ei kokenut, etta tydpaikalla olisi kovin hyva ilmapiiri ja yksi

henkil6 (1,8 %) oli sitéd mielta, etta tydyhteisdssa on todella huono ilmapiiri.
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Kuvio 15. Tydyhteison ilmapiiria koskevia vaittdmia

Kuviossa 15 vastaajia oli 57 henkil6a. Vastaajista 40,4 % koki ylpeytta
tyotansa kohtaan ja 38,6 % oli osittain samaa mieltd. Vastaajista 19,3 % oli
osittain eri mieltad ja 1,8 % ei koe lainkaan ylpeytta tydtddn kohtaan.

Vastaajista 38,6 % koki innostusta tyotdan kohtaan ja 43,9 % oli osittain
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samaa mielta. Osittain eri mielta oli 17,5 % vastaajista. Vastaajista 17,9 % oli
taysin samaa mielta, etta tyoyhteisd tukee harrastus- ja liikuntatoimintaa.
Osittain samaa mieltéa asiasta oli 25 %. Osittain eri mielta asiasta oli 35,7 %
ja 21,4 % vastaajista oli sita mielta, etta tyoyhteiso ei tue lainkaan harrastus-
ja liikuntatoimintaa. Harrastus- ja liikuntatoiminnan tukemista on mm.

lilkuntasetelit.

Vastaajista 36,8 % ei kokenut pelkoa tyon jatkuvuuden kannalta. Vastaajista
24,6 % oli lahes samaa mieltd, ettei tarvitse pelata tyén jatkuvuudesta.
Vastaajista 15,8 % tunsi turvattomuutta tyon jatkuvuuden kannalta ja 22,8 %
oli osittain samaa mieltd. Vastaajista 5,3 % koki, ettéa tyopaikalla esiintyy
paljon ristiriitoja ja 31,6 % oli osittain samaa mielta. Vastaajistal7,5 % koki,
etta tyOpaikalla ei esiinny paljon ristiriitoja ja 45,6 % oli osittain samaa mielta
asiasta. Yli puolet (61,4 %) vastaajista oli taysin sitoutunut tydyhteisdonsa.
31,6 % oli osittain samaa mielta sitoutumisestaan tyoyhteisoon. Osittain eri
mielta oli 5,3 % ja taysin eri mieltd asiasta oli vain 1,8 % vastaajista. Suurin
osa vastaajista koki voivansa ilmaista mielipiteensa vapaasti (taysin samaa
mieltd 45,6 % ja osittain samaa mieltd 38,6 %). Osittain eri mielta oli 10,5 %

ja 5,3 % koki, ettei voi ilmaista vapaasti omia mielipiteitansa.
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4.9 Johtaminen ja tiedottaminen tydpaikalla
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Kuvio 16. Johtamiseen ja paatoksentekoon liittyvia vaittdmia

Vastaajia oli 57 henkiloa. Alle puolet (43,9 %) vastaajista oli taysin samaa
mieltd, ettéd he saavat tarvittaessa tukea esimiehiltdéan. Osittain samaa mielta
oli 42,1 % vastaajista. Osittain eri mielta oli 10,5 %. Taysin eri mielta oli 3,5
%, joka tutkimuksen mukaan merkitsee, etteivat he saa lainkaan tukea
esimiehiltéan. Tydvuorotoiveet otetaan hyvin huomioon, 59,6 % vastaajista oli
taysin samaa mieltd. Vastaajista 28,1 % oli osittain samaa mielta. Osittain eri
mieltd oli 10,5 % vastaajista ja taysin eri mielta oli 1,8 %. Tyodpaikoilla otetaan

siis hyvin huomioon tydntekijoiden tyévuorotoiveet.

Paatokset syntyvat nopeasti ja selkeasti kohdassa 26,3 % oli taysin samaa
mieltd ja osittain samaa mieltd oli 40,4 % vastaajista. Vastaajista 24,6 %
vastaajista oli osittain eri mielta ja 8,8 % vastaajien mielesta paatokset eivat
synny nopeasti eivatka selkeasti. Vastaajista 36,8 % koki esimiehensé olevan
kannustava. Vastaajista 42,1 % oli osittain samaa mieltd. Yli puolet
vastaajista oli tyytyvaisia esimiehensa kannustukseen. Vastaajista 14 % oli
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osittain eri mielta ja taysin eri mieltd oli 7 % vastaajista. Olen tyytyvainen
esimieheni johtamistapaan kohta jakaantui lahes tasaisesti kolmen vaittdméan
kohdalla. Taysin samaa mielta oli 33,3 % ja osittain samaa mielta 28,1 %

vastaajista. Osittain eri mielta oli 29,8 % ja taysin eri mieltd 8,8 % vastaajista.

Yli puolet vastaajista koki, etta esimiehelle voi puhua lahes kaikista asioista.
40,4 % oli tdysin samaa mielta ja 33,3 % oli osittain samaa mielta. Vastaajista
19,3 % oli osittain eri mieltd ja 7 % vastaajista ei koe helpoksi menna
puhumaan esimiehenséd kanssa kaikista asioista. Vastaajista 33,3 % koki
saavansa riittvasti palautetta esimieheltaan. 38,6 % oli lahes samaa mielta,
mutta toivoisivat hiukan parannusta asiaan. Vastaajista 19,3 % oli osittain eri

mielta ja 8,8 % oli taysin eri mielta (Kuvio 16).
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Kuvio 17. Mita kautta tieto kulkee tydyhteistssasi?

Kysymykseen vastasi 56 henkildd. Tahan kysymykseen vastaajilla oli
mahdollisuus valita useampi vastausvaihtoehto. Vastaajista suurin osa (71.4
%) vastasi, ettd tieto kulkee heidan tydpaikallaan ilmoitustaulun valityksella.
Toiseksi eniten vastauksia tuli kohtaan “Palaveri”, johon vastasi 60,7 %
vastaajista. Vastaajista 48,2 % oli sita mieltd, ettd heidan tyopaikallaan tieto
kulkee huhupuheiden kautta. S&hkopostin tiedonkulun valineeksi vastasi 28,6
%, seka vaihtoehdon "Tieto ei kulje ollenkaan” valitsi 10,7 % vastaajista.

Suurin osa taman kohdan valinneista oli kuitenkin valinnut myds jonkin muun
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tiedonkulun valineen. Kohtaan "Muu” vastasi 19,6 %. Muiksi tiedonkulun
véalineiksi tyOpaikalla mainittin  mm. henkilostotiedote/-lehti, infokirja,

tekstiviestit seké suullinen viestinta (Kuvio 17).
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Kuvio 18. Kaipaisitko lisaa tiedottamista tydyhteisdssasi?

Kuviossa 18 vastaajia oli 57 henkil6a. Yli puolet vastanneista toivoi jonkin
verran lisaa tiedottamista tyoyhteisossaan (63,2 %). Vastaajista 26,3 % toivoi
saavansa paljon enemman tiedottamista kuin talla hetkella saavat.
Vastaajista 10,5 % oli taysin tyytyvdisia saamaansa tiedottamiseen

tydyhteistssaan.
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4.10 Ristiintaulukointeja
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Kuvio 19. Tydn henkista kuormittavuutta verrattu sali- ja keittidtydntekijoiden kesken

Kuviossa 19 halusimme verrata tyon henkisen kuormittavuuden kokemista
sali- ja keittiotyontekijoiden valilla. Keittiotyontekijoista 7,1 % ei ole kokenut
lainkaan tyon henkista kuormittavuutta ja salityontekijoista 33,3 % ei ole
kokenut lainkaan tydon henkistd kuormittavuutta. 78,6 % keittidtyontekijoista
on kokenut jonkin verran ja 58,3 % salityontekijoista on kokenut jonkin verran
henkistd kuormittavuutta. Keittion puolella 14,3 % on kokenut erittéin paljon

henkista kuormittavuutta ja salin puolella 8,3 % on kokenut erittain paljon.

Vastaajista 63,2 % tyoskentelee salin puolella ja 24,6 % keittiossa, joten
taulukko ei anna suoraa vastausta siitd, kummat kokevat tyon fyysista
kuormittavuutta enemman, silla vastaajista enemmistd on salityontekijoita.
Niinp& laskimme prosenttiosuuden Kkeittiotyontekijoista, jotka ovat kokeneet
henkistd kuormittavuutta jonkin verran tai erittdin paljon. Vastanneista 74 %
oli kokenut jonkin verran tai erittain paljon tyon henkista kuormittavuutta.
Prosentuaalisesti 66,6 % salityontekijoista ja 92,85 % keittiotyontekijoista oli
kokenut henkista kuormittavuutta. Vastauksista péaatellen keittiotyontekijat

olivat kokeneet enemman henkista kuormittavuutta kuin salityontekijat.
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Kuvio 20. Tydn fyysista kuormittavuutta verrattu Sali- ja keittidtyontekijoiden kesken

Vertasimme myds tyon fyysisen kuormittavuuden kokemista sali- ja
keittiotyontekijoiden valilla. 7,1 % keittidtyontekijoista ei ole kokenut lainkaan
tyon fyysista kuormittavuutta ja salitydntekijoista 16,6 % ei ole kokenut
lainkaan tyon fyysistd kuormittavuutta tydssaan. Keittibtyontekijoista 78,6 %
on kokenut jonkin verran tyon fyysista kuormittavuutta ja 14,3 % on kokenut
fyysista kuormittavuutta erittdin paljon. Salityontekijoista 66,6 % on kokenut
jonkin verran tyon fyysista kuormittavuutta ja heista erittain paljon fyysista

kuormittavuutta on kokenut 16,6 %.

Suurin osa (80 %) vastanneista on kokenut tydssaan tyon fyysista
kuormittavuutta. Prosentuaalisesti vastanneista keittiotyontekijoista 92,9 % ja
salityontekijoista 83,2 % on kokenut tyon fyysista kuormittavuutta. Nain ollen
voidaan sanoa, etta keittiotyontekijat kokevat tydssdan enemman tyon
fyysista ja henkistd kuormittavuutta. Keittionpuolella tyon fyysista
kuormittavuutta voi lisata se, ettd keittiossd monesti on kova kiire. Vaikka
myos salilla on kiirettd, eivat salityontekijat vastausten perusteella rasitu siita

niin paljon kuin keittidtyontekijat (Kuvio 20).
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Kuvio 21. Ikaluokat+ tydskenteletké unelma-ammatissasi

Halusimme tehda vertailua kysymyksestda nro.8, jossa kysyimme
Tybdskenteletkd mielestasi unelma-ammatissasi. Paatimme verrata tata ensin
eri ikaluokkien kesken. 46 — vuotiaista ylospain vastanneista 33,3 % ei
osannut sanoa tyoskenteleekd unelma-ammatissaan. Heistd 66,7 % koki
olevansa unelma-ammatissaan. 36- 45 vuotiaista 44,4 % eivat koe olevansa.
Heistd 22,2 % koki olevansa unelma-ammatissaan. lkdluokassa 26-35
vuotiaat 57,7 % eivat kokeneet olevansa unelma-ammatissa. Vastanneista

15,4 % vastanneista oli unelma-ammatissaan.

Ikadluokassa 16-25 wvuotiaista 15,8 % ei ollut unelma-ammatissaan.
Vastanneista 31,6 % koki olevansa unelma-ammatissaan.

Ikdluokassa 16- 25 — vuotiaat oli eniten ihmisid, jotka kokevat olevansa
unelma-ammatissaan, silla ikdluokassa 46 vuodesta ylospéain oli vain kolme
vastaajaa. Ikdluokassa 26- 35 — vuotiaat oli eniten vastauksia siita, etteivat

he ole talla hetkella unelma-ammatissaan (Kuvio 21).



47

6-10 vuotta
En osaa sanoa
| ® En

2-5vuotta B Kylla

Alle 2 vuotta 0

0 2 4 6 8 10 12

Kuvio 22. Tydkokemus ravintola-alalta seka tyoskenteletkdé unelma-ammatissasi.

Vastaajia oli 57 henkilda. Kuviossa 22 vertasimme samaa asiaa myos
tyokokemus aikaan ravintola-alalla. Yli 10 vuotta tydkokemusta olevilla 36,8
% ei osannut sanoa, ovatko he unelma-ammatissaan. Vastanneista 36,8 % ei
ollut unelma-ammatissaan talla hetkella. Vastanneista 26,3 % koki olevansa
unelma-ammatissaan. Vastaajista suuri osa oli sitd mieltd, ettd he eivat
tydskentele unelma-ammatissaan. Kuitenkin he ovat tydskennelleet alalla yli
10 vuotta, joten tama laittaa miettimaan mikd saa heidat pysymaan tassa

ammatissa.

6-10 vuotta tydkokemusta ravintola-alalta, 29,4 % ei osannut sanoa ovatko
he unelma-ammatissaan. Yli puolet (58,8 %) vastanneista ei ollut unelma-
ammatissaan. Heista 11,8 % koki olevansa talla hetkella unelma-
ammatissaan. Tassa ikaryhmassa oli myds paljon vastaajia, jotka eivat ole

unelma-ammatissaan. Heilla oli myos kertynyt tyokokemusta alalta.

2-5 vuotta tydbkokemusta omaavilla henkilGilla vastaukset sijoittuivat melko
tasaisesti joka kohtaan. En osaa sanoa — vastauksia oli tullut kuitenkin eniten
(41,2 %). Talla hetkella unelma-ammatissaan ja Ei - unelma-ammatissaan
olevia oli kumpaakin 29,4 %. Alle 2 vuotta tydkokemusta omaavia vastaajia
koko vastaajamaarasta oli 4 henkildd (7 %). Heista puolet ei osannut sanoa

ovatko he unelma-ammatissaan ja puolet vastanneista koki olevansa
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unelma-ammatissaan. Ei - vastauksia ei tullut lainkaan. Vastanneista puolet
ei osannut sanoa ovatko he unelma-ammatissaan. TAma voi johtua siita, etta
he eivat ole tydskennelleet kovin kauaa ravintola-alalla, joten he eivat viela

osaa sanoa pitavatko he kyseisesta tyosta.
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Kuvio 23. "Tunnen tyytyvaisyytta tyétani kohtaan” verrattu vastaajien
koulutustaustaan

Vastaajia oli 56 henkilod. Kuviossa 23 vertasimme miten paljon
koulutustausta vaikuttaa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Osittain eri mielta
tyytyvaisyyttd tyotddn kohtaan 83,3 % vastanneista oli suorittanut
ammatillisen perustutkinnon. Vastaajista 14 henkiloa koki tyytyvaisyytta
tyotaan kohtaan. Heista 71,4 % oli suorittanut ammatillisen perustutkinnon.
Vastaajista 14,3 % oli suorittanut ammattikorkeakoulututkinnon tai Yo

tutkinnon. Vastaajista 14,3 % oli suorittanut jonkin muun tutkinnon.

Osittain samaa mielta vastanneista noin puolet (52,9 %) oli suorittanut
ammatillisen tutkinnon ja 35,3 % oli suorittanut ammattikorkeakoulututkinnon
tai Yo tutkinnon. Ammattikorkeakoulututkinnon tai Yo tutkinnon suorittaneita
oli reilusti yli puolet vahemman kuin ammatillisen tutkinnon suorittaneita.
Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneet tunsivat tyytyvaisyytta tyotaan
kohtaan enemman kuin ammatillisen tutkinnon kayneet.

Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneista kukaan ei ollut eri mielta asiasta,
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kun taas ammatillisen tutkinnon suorittaneista 20 % oli asiasta ainakin

jokseenkin eri mielta.

4.11 Avointen kysymysten analysointia

Avoimia kysymyksia oli kyselylomakkeessa nelja. Lisaksi oli avoin kohta,
johon sai Kkirjoittaa vapaamuotoisen kommentin aiheeseen liittyen.
Ensimmainen kysymys oli "Toivoisitko saavasi enemman tukea harrastus- ja
virkistaytymistoimintaan, ja jos toivoisit, niin minkalaista?” Ensimmaiseen
kysymykseen oli vastannut noin puolet (30 henkil6d). Toinen kysymys ol
"Miten positiivinen kuva mielestasi tydpaikastasi on talon ulkopuolella? (Esim.
asiakkaiden tai mahdollisten uusien tyontekijdiden nakokulmasta)”. Toiseen
kysymykseen oli vastannut vyli puolet (45 henkil6d). Kolmantena
kysymyksena oli "Mihin asioihin olet erityisen tyytyvainen tydyhteisdssasi?”
Kolmanteen avoimeen kysymykseen oli vastauksia saatu 39 henkildlta.
Neljantena kysymyksena oli "Miten mielestasi tyotyytyvaisyytta voitaisiin viela
kehittda tydyhteisdssasi?”. Neljanteen avoimeen kysymykseen oli vastannut
33 henkil6a. Vapaita kommentteja oli kirjoitettu 10 kappaletta. Liitteesta 2

l6ytyy vastaukset kaikkiin avoimiin kysymyksiin.

4.11.1 Nakemyksia harrastus- ja virkistystoiminnasta
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Kuvio 24. "Toivoisitko saavasi enemman tukea harrastus- ja virkistystoimintaan, ja
jos toivoisit, niin minkalaista?”

Laadimme kuvion 24 avointen kysymysten vastausten pohjalta kuvaamaan
tarkemmin vastauksia. Kysymykseen "Toivoisitko saavasi enemman tukea
harrastus- ja virkistystoimintaan, ja jos toivoisit, niin minkalaista?” vastasi 30
henkil6&d, ja osa heistad oli vastauksessaan maininnut useamman kuin yhden
toivomansa asian. Kuviossa 24 kohtaan ’Kulttuuritapahtumat” lukeutuu
esimerkiksi  konsertit, festivaalit sekd elokuva- ja teatteriliput.
Virkistaytymistoimintaa on esimerkiksi henkilokunnan yhteiset

illanvietot/tapahtumat.

Lahes kaikki vastanneista oli sita mielta, ettd he haluaisivat lisd& harrastus- ja
virkistystoimintaa. Liikuntasetelit nousivat suurimman osan kohdalla esille,
joten vastaajat haluaisivat lisaa liikuntaharrastuksia seka virkistaytya
esimerkiksi hieronnan tai konserttien parissa. Seuraavassa olemme
lainanneet suoraan muutaman kommentin saamistamme vastauksista

kyseiseen kysymykseen:

"Enemman ja monipuolisempia liikuntaseteleita. Virkistysreissuja saisi olla

enemman.”

"Liikuntasetelit olisivat mukava kannuste!”

"Avustus esim. kunnon tyokenkien hankintaan ja

hierontaan/fysioterapeutille/kunto-ohjaajalle.”
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4.11.2 Nakemyksid omasta tyopaikasta
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Kuvio 25. "Miten positiivinen kuva mielestasi tydpaikastasi on talon ulkopuolella?
(Esim. asiakkaiden tai mahdollisten uusien tyéntekijéiden nakékulmasta)

Seuraavaan avoimeen kysymykseen (Kuvio 25) saimme vastauksia 45 kpl.
Vastaajista suurimman osan mielesta heidan tyopaikastaan on erittain hyva
tai melko hyva kuva. Osan mielestd heidan tytpaikastaan ei ole kovinkaan
positiivinen kuva. Kuitenkin pieni osa vastaajista oli sitd mieltd, etta heidan
tyOpaikastaan on negatiivinen kuva. Muutamat vastaajat eivat osanneet
sanoa, mitd heidan tyOpaikastaan ajatellaan. Seuraavassa vastaajien

kommentteja esitettyyn kysymykseen:

"Luulisin, etta aivan hyva.”

"Tyopaikastani liikkuu jonkin verran huhupuheita henkildéston vaihtuvuuden

vuoksi.”

"Asteikolla 1-10, 9.”

"Ei kovin positiivinen.”
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4.11.3 Tyytyvéinen tydyhteiso ja tyotyytyvaisyyden kehittdminen

Kysymyksessa nro. 20 kysyimme "Mihin asioihin olet erityisen tyytyvainen
tydyhteisdssasi?” Tahan kysymykseen vastasi 39 henkilda. Vastauksista kavi
iimi, ettd ylivoimaisesti eniten oltiin tyytyvaisid tyokavereihin seka
yhteishenkeen. TyOkaverit ovat mukavia ja heidan kanssaan tullaan toimeen.
Liséksi erityisen tyytyvaisia oltin myds mm. esimiesten toimintaan,
asiakkaisiin, vakituiseen tyohon, mielenkiintoiseen ja haastavaan tyohon
seka huumoriin tyopaikalla. Seuraavaan listasimme muutamia kysymykseen

saamiamme vastauksia:

"Mielenkiintoinen, haastava ty6. Mukava tyoyhteisd. Tyoajat sopivat minulle.”

"Hyva tydhenki.”

"Hyva ilmapiiri. Téissa on mukavaa.”

"Keittion ja salin yhteistydhon!”

"Oman osaston toimivuuteen.”

Kysymykseen “Miten mielestasi tyotyytyvaisyytta voitaisiin viela kehittaa
tyoyhteistssasi?” vastasi 33 henkilda. Vastaajien mielesta tyotyytyvaisyytta
voitaisiin vield parantaa lisaamalla virkistystoimintaa. Esille nousi my6s usean
vastaajan kohdalla tiedottamisen sekd& palaverikaytantdjen tarve ja
esimiehilta kaivattin myos lisda palautetta ja kannustusta tyosta. Liséksi
parannusta kaivattiin jonkin verran esimiesten toimintaan sekd yhteisiin

saantéihin ja niiden noudattamiseen. Tahan kysymykseen saimme

seuraavanlaisia vastauksia:

"Mielestani kaipaisimme enemman kannustusta ja kehuja hyvasta tyosta,
eika aina vaan moitteita mita on tehty vaarin.”

"Enemman palavereja ja esimies-alainen keskusteluja.”
"Antamalla esim. viikonloppuvapaita pyytamatta...”
"Avoimuudella, keskustelulla, asioista sopimalla ja niitd noudattamalla.

"Virkistystoimintaa enemman.”
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSIA

5.1 Johtopé&aatoksia

Viitala (2007) on teoksessaan maaritellyt tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia
uhkatekijoita, joita ovat mm. tyopaikan epavarmuus, joka voi aiheuttaa
tyontekijalle ahdistusta. Lisaksi epavarmuutta voi aiheuttaa patkatyd seka
tyon ja tyottdbmyyden vuorottelu. (Viitala 2007, 223—224). Kyselyyn
vastanneista lahes 70 % tydskenteli vakituisessa tydsuhteessa, jolla voi olla
suuri merkitys siihen, kuinka tyytyvaisia ollaan tyossa. Heilla ei ole pelkoa

jatkuvasti siita, saavatko he pysya tyossaan.

Vastaajista suurin osa viihtyy tydssaan ja heiddn mielestéaan toihin on
mukava menna. Kuitenkin vaikka vastaajat kokevat tyon mukavaksi ja heita
arvostetaan, on lahes kaikki vastaajista kokenut jonkin verran tyon henkista -
ja fyysista kuormittavuutta. Suurin osa vastaajista on kokenut myds jonkin
verran stressia ja uupumusta tydssaan. Tyotyytymattomyytta aiheuttavat mm.
tyon kuormittavuustekijat. Psyykkisen kuormittavuuden lahteita voivat olla
esimerkiksi tydymparisto, tybtehtavat, tapa miten tyét on organisoitu seka
sosiaalinen vuorovaikutus tai sen puuttuminen kokonaan. Lisaksi psyykkista
kuormittavuutta voivat aiheuttaa esimerkiksi epéasiallinen kohtelu, kuten
kiusaaminen tai seksuaalinen héairintd. Tybuupumista puolestaan lisaavat
suuri  tydnkuormitus, aikapaineet, rooliristiriidat, epé&selvyydet omasta
tehtavasta  organisaatiossa  sekd  tyohon littyva  epavarmuus.
Epaoikeudenmukainen johtaminen, huono tydilmapiiri ja jatkuva Kiire
vaikuttavat erityisesti tunnekuormittavuuteen. Lisaksi kiire ja aikapaine ovat
yksi stressia aiheuttava tekija. (Viitala 2007, 218; Jabe 2010, 52—53).

Ihmisten valinen vyhteistyd ja vuorovaikutus saavat aikaan tietynlaisen
ilmapiirin tydpaikalla. llmapiiri, jossa on hyva yhteishenki, tuottaa jo itsestaan
tyohyvinvointia. Hyva tyoilmapiiri lisda tyotyytyvaisyytta, yllapitdéa korkeaa
motivaatiota sekd saa tyontekijan sitoutumaan yritykseen. Koska
organisaation menestymiseen vaikuttaa jokaisen yksilobn tyopanos, on
tyOpaikan positiivisella ilmapiirilla ja sen yllapitamisella suuri rooli yrityksen

tulokseen. TyoOpaikan ilmapiirin perusilme syntyy ihmisten kayttaytymisen
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kautta. Ratkaisevinta tdman ilmeen kannalta on se, milla tavalla
tyoyhteisbssé jokainen yksilo arvostaa ja kunnioittaa toisia tydntekijoita.
Jokainen tyontekija vaikuttaa tyOpaikan ilmapiirin avoimuuteen omalla
kayttaytymisellaan. (Kaivola ym. 2007, 132; Ruohotie ym. 1999, 119; Pessi
1999, 9—10.)

Suurin osa vastaajista tulee toimeen hyvin tydyhteisossaan. Tyo6ilmapiiri on
hyva ja suurin osa tulee toimeen kaikkien tydyhteisonsa jasenten kanssa.
Avoimista vastauksista nousi myds erityisesti esiin yhteistydn sujuvuus ja
hyva tyoporukka. Kun lahes kaikki tulevat hyvin toimeen keskenaan,
vahentdd se tyopaikalla tyopaikkakiusaamista ja auttaa jaksamaan toissa.
Vastaajista 85,7 % ei ole kokenut lainkaan tyopaikkakiusaamista. Kukaan
vastaajista ei ole kokenut erittdin paljon kiusaamista, mutta kuitenkin 14,3 %

on kokenut kiusaamista jonkin verran.

Esimiehiin ja heidan toimintaansa suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia, mutta
johtamistapa sai kuitenkin monenlaisia mielipiteitd. Joidenkin mielesta olisi
hyva saada kehuja tekemastaan tyosta. Palavereita toivottaisiin jonkin verran
lisdd seké esimiesten ja alaisten yhteisia kehityskeskusteluita kaivattiin.

Johtamisella ja esimiesty6lla on todettu olevan suuri vaikutus tyéhyvinvointiin
ja tyotyytyvaisyyteen, silla se vaikuttaa suoraan tydntekijdéiden motivaatioon,
sitoutumiseen, tdiden jarjestelyyn ja yhteistydmahdollisuuksiin. Huono
esimiesty® vaikuttaa myos sairauspoissaolojen lisdantymiseen.
Tyontekijoiden psyykkinen terveys heikkenee ja osaaminen ei valttamatta
kehity toivotulla tavalla, jos osaamista ei jaeta. Huonosti motivoitunut
henkilosto taas tuskin jaksaa tuottaa tyytyvaisia asiakkaita. (Otala ym. 2005,
33, 94—95,172.)

Rakentavan palautteen saaminen ja antaminen on tyohyvinvoinnin kannalta
erittdin  tarkeda. Palautteen anto on tarkead tyon tuloksellisuuden
edistamisen kannalta. Palaute mahdollistaa oman ty6n arvioinnin, virheiden
korjaamisen, tyon kehittamisen, tyon mielekkyyden ja onnistumisen
kokemukset. Olisi my0s tarkeda, ettd tyotd ja toimintatapoja kehitetdan
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yhdessa palautteen voimalla. Tyotd koskevaa keskustelua pitaisi liséata, eika
kuitata sita vain sahkdisella viestinnalla. Palautetta on myo6s se, ettad johdon
kayttaytymisessa nékyy tyontekijdiden arvostaminen ja kunnioittaminen.
(Rauramo 2008, 153; Pessi 1999, 81—85.)

Avoimuuden aste ilmenee tiedon jakamisessa ja tiedon kulussa tyOpaikalla.
Mahdollisimman monipuolinen kasitys yrityksen taloudellisesta tilanteesta,
tavoitteista, toiminnan periaatteista seka muista toimintaan liittyvista seikoista
tukee tydntekijaa tydssaan ja auttaa toimimaan paremmin naiden tavoitteiden
toteutumiseksi. Tieto ndistd tavoitteista motivoi henkilokuntaa ja se myos
osaltaan vaikuttaa yrityksessd liikkuvien huhujen maaraan ja antaa
mahdollisuuksia osallistua organisaatiota koskeviin keskusteluihin.

(Pessi 1999, 28—29.)

Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd harrastus- ja virkistystoimintaa ei
tueta riittAvasti. Avoimista vastauksista kavi ilmi, ettd lahes kaikki
vastanneista toivoi liikuntaseteleitd ja tukea muutenkin harrastus- ja
virkistystoimintaan. Pessin (1999) mukaan harrastus- ja virkistystoiminnan
tukeminen edesauttaa positiivista ilmapiiria ja jaksamista tyOpaikalla.
Tyontekijan fyysisella ja psyykkisella kunnolla voi olla oma vaikutuksensa
kayttaytymiseen tyOpaikalla seka suhtautumiseen tydkavereihin ja
tyotehtaviin. Tydyhteisé voi néin ollen edesauttaa tyontekijoiden fyysisen ja
psyykkisen kunnon yllapitdmista tarjoamalla henkilokunnalle harrastus- ja
virkistystoimintaa. Lisaksi lomat ovat ehdottomia tyokyvyn yllapidon kannalta.
(Pessi 1999, 113—114).

Paaasiassa tyotyytyvaisyys ja tyoilmapiiri osoittautuivat selvityksen mukaan
hyvaksi Rovaniemen keskustan alueen a la carte — ravintoloissa. Kuitenkin
vastauksista nousi esiin, ettd melko monen vastaajan mielesta tyopaikoilla
esiintyy ristiriitoja. Tutkimus suoritettiin syksylla, jolloin sesonki ei ollut viela
alkanut ja ravintoloissa tyoskenteli paaasiassa vakituista henkildokuntaa. Jos
tutkimus olisi suoritettu esimerkiksi joulusesongin aikaan jolloin toiss& on
myos tilapaisia ekstratyontekijoitd, vastauksissa olisi todennékdisesti ollut
enemman hajontaa. Jos taas tyotyytyvaisyystutkimus olisi suoritettu kevaalla
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heti kiireisimméan sesongin jalkeen, tuloksissa olisi voinut nakya esimerkiksi
korkeammat  uupumuksen, stressin tai  kuormittavuuden  merkit.
Tutkimuksestamme saadut pé&&asiassa hyvat tutkimustulokset osoittavat
kuitenkin mielestamme sitd, ettd kesalomien jalkeen tyontekijat ovat
palautuneet hyvin ja jaksavat hyvin kohti tulevaa joulusesonkia, jota myos

edesauttaa tyopaikoilla vallitseva hyva ilmapiiri ja yhteishenki.

5.2 Kehittamisehdotuksia

Eniten vastauksista nousi esiin, ettd kaivataan enemman harrastus- ja
virkistystoimintaa. Suuriosa toivoikin saavansa likuntaseteleita
tyOpaikoiltaan. Liikuntaseteleita voitaisiin hankkia tyontekijoille. Joskus myos
olisi hyva viettaa tyoporukalla yhteisia paivia, joissa voisi olla erilaisia
likuntamuotoja ja yhdesséoloa. Vaikka ty6ilmapiiri osoittautuikin hyvaksi,
voisi yhteiset illat lisata sitéa. Tyontekijat kaipaavat virkistystoimintaa ja kun
tyontekijat paasevat rentoutumaan haluamallaan tavalla, jaksavat he tyossa

myds paremmin.

Esimiesten ja alaisten valisia keskusteluja voisi olla enemmaéan. Mielellaan
kahdenkeskisid, jolloin on monesti helpompi puhua asioista. Tama voisi
auttaa esim. vahentdm&an tyén henkista kuormittavuutta, jolloin tydntekija
saa niin sanotusti purkaa pahaa oloaan, jos on jotakin mielenpaalla.
Esimiesten johtamistapaan oltiin montaa eri mielta. Ristiriitatilanteita esiintyy
melko monen vastaajan mielesta, joten tulisi kdyda jokaisen tyotekijan
kanssa lapi pelisdannét. Nain ollen valtyttaisiin suuremmilta ristiriidoilta, kun
jokainen tietda miten tyopaikassaan tulee toimia. Lisdksi esimiehilta kaivattiin
palautetta ja kannustusta tyosta. Tama on erittain tarkeda tydssa jaksamisen
ja siind kehittymisen kannalta, ja palautetta voitaisiin antaa esimerkiksi
kahdenkeskisten keskustelujen aikana tai tyon lomassa hyvin tehdysta
tyostd. Esimiehet voisivat myods keskustella kunkin tyontekijan kanssa
mink&laista tukea ja palautetta he odottavat ja kokevat tarvitsevansa

esimieheltaan.
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Vastauksista nousi esille myos pieni maara henkiloita, jotka kokivat jonkin
verran tyopaikkakiusaamista. Mielestamme tadm& on huolestuttavaa ja
kaipaisi ehdottomasti asiaan puuttumista ja keskustelua tyopaikoilla. Tulosten
mukaan asioista tiedottaminen toimi jokseenkin hyvin tydpaikoilla, mutta sita
kaivattin myds lisaa. TyOpaikoilla olisi hyva ottaa kaytantdon esimerkiksi
kerran  kuukaudessa jarjestettdva koko henkilokunnan  yhteinen
palaverikaytantd. Sen lisaksi ettd asioista tiedotetaan, se Iluo myds

avoimuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tydpaikoilla.
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6 POHDINTA

Tehdyn selvityksen mukaan tyotyytyvaisyys osoittautui paaosin hyvaksi
Rovaniemen keskustan alueen a la carte -ravintoloissa. Suurin o0sa
vastaajista viihtyi tydssaan ja heidan mielestaan téihin oli mukava tulla. Myés
tyoilmapiiri  osoittautui  hyvaksi tyopaikoilla. Etenkin tyoporukkaan ja
yhteistydn sujuvuuteen oltiin erityisen tyytyvaisia. Vastanneista lahes kaikki
olivat kokeneet tyon henkistd seka fyysistd kuormittavuutta. Lisaksi suurin
osa vastaajista oli kokenut tydssdaan myos stressia ja uupumusta. Esimiesten
johtamistapa jakoi jonkin verran vastaajien mielipiteitd. Padosin esimiesten
toimintaan oltiin tyytyvaisid, mutta esille nousi usean vastaajan kohdalla tarve
palautteen ja kannustuksen saamiseen. Vastaajista suurin osa kaipasi myos
jonkin verran lisdd asioista tiedottamista tydpaikoilla. Lahes jokaisesta
vastauksesta kavi ilmi, ettd tyopaikoilla kaivataan harrastus- ja

virkistystoiminnan tukemista, kuten esimerkiksi likuntaseteleita.

Tasta tutkimuksesta teki mielenkiintoisen aihe, eli tyotyytyvaisyys.
Aikaisemmin ei ole tehty vastaavanlaista tutkimusta, jossa olisi useampi
ravintola mukana tutkimuksessa. Tyotyytyvaisyystutkimuksia on tehty paljon
sosiaali- ja terveysalalla ja yksittaisia tyotyytyvaisyystutkimuksia on tehty eri
ravintoloihin kuten Rovaniemen Rantasipi Pohjanhoviin opinnaytetyona,
mutta mielestamme emme voi verrata tata tydtamme vain yhteen ravintolaan
tehtyyn tutkimukseen. Emme myodskaan kayttaneet tutkimuksemme
vertailukohteena tydomme alussa esittelemdamme Tyoterveyslaitoksen
teettAmaa tutkimusta: Palvelualojen ty6olot ja hyvinvointi, silla kyseisen
tutkimuksen tutkimuskohteena olleet palvelualojen eri ammattialat eivat
muodosta yhtendistd kokonaisuutta, vaan jokaisella alalla on omat
ominaispiirteenséd ja sen myo6ta myds omat kehittdmiskohteensa, joten
kyseinen tutkimus ei ollut mielestamme vertailukelpoinen omaan

tutkimukseemme.

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sitd, miten hyvin kyseinen testi mittaa sita
asiaa mita sen pitaisi mitata (Mot 2011). Reliabiliteetilla tarkoitetaan
tutkimusmenetelman ja kaytettyjen mittareiden kykya saavuttaa tarkoitettuja
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tuloksia (Amk 2011).

Opinnaytetydomme alkuvaiheessa aiheenvalinta onnistui suhteellisen
nopeasti, silla olimme kumpikin kiinnostuneita kyseisesta  asiasta ja
ravintola-alalla itsekin tydskennelleend olemme kokeneet, ettd tdhan asiaan
tulisi  kiinnittdéd enemman huomiota. Aiheen valinnan jalkeen tyon
tekemisessd haasteellista oli tydbn rajaus. TyOhyvinvoinnista |0ytyy tietoa
erittdin paljon, joten aluksi meidan taytyi selvittdd perusteellisesti erilaiset
kasitteet itsellemme mitd haluamme selvittda, ja sen jalkeen pitaa tyon rajaus
mielessamme koko ajan, silla tietoa I6ytyy paljon, joten aihealue voi laajentua
helposti lilan suureksi. Mielestamme onnistuimme aiheen rajauksessa
kuitenkin hyvin ja saimme koottua tutkimuksemme kannalta tarkeimmat tiedot

tybhomme.

Alkuun paastyamme ty0 eteni nopeasti ja teoriaosuus valmistui kesan
aikana. Sen pohjalta laadimme kyselylomakkeen, mika sujui suhteellisen
vaivattomasti, silla kysymykset oli helppo muodostaa jo olemassa olevan
teoria-aineiston pohjalta. Muutamia kysymyksid jouduimme karsimaan
kyselylomakkeesta, jotta siitd ei tulisi liian pitka, etta vastaajilla riittaisi
mielenkiintoa vastata kaikkiin kysymyksiin. Ohjaavan opettajamme  kanssa
korjasimme myds joitakin kysymysmuotoja selkeampaan suuntaan. Pari
kysymysta taytyi myds Webropoliin muotoilla uudestaan, jotta saimme
syoOtettya sinne oikeat vastaukset. Excelin kaytt6 tuotti myds ongelmia, mutta
onneksi saimme siihen opettajan ohjausta. Loppua kohden aikataulun

kanssa tuli myos hieman kiire, mutta saimme silti tydmme valmiiksi ajallaan.

Kyselylomake osoittautui hyvéksi ja ymmarrettavaksi yhta kysymysta lukuun
ottamatta, josta saimme myo6s palautetta vastaajilta. Vastaajien maaraén
olemme myos tyytyvaisia, vaikkemme saaneetkaan ihan kaikkia & la carte -
ravintoloita mukaan selvitykseemme. Kuitenkin niista ravintoloista, joista
lahdettiin mukaan selvitykseemme, vastaajien maara oli hyva ja vastaajat
olivat vastanneet ldhes kaikkiin kysymyksiin. Avoimiin kysymyksiin saimme
myos suurimmalta osalta vastaajista vastauksia, mihin olemme erittéin

tyytyvaisia, silla monesti avoimiin kysymyksiin jatetaan helposti vastaamatta.



60

Sen lisdksi ettd saimme paljon vastauksia avoimiin kysymyksiin, ne olivat
myoOs hyvia, silla niista saimme paljon hyddyllista tietoa, kun vastaaja ol

kirjoittanut mielipiteensa omin sanoin.

Vaikkakaan pieniltd ongelmilta ei voinut valttya tata opinnaytetyota tehdessa,
olemme kuitenkin tyytyvaisid lopputulokseen ja saimme vastaukset
tutkimusongelmaamme. Ty6 on luotettava, koska saimme vastaukset niihin
kysymyksiin mihin niitd halusimmekin. Taman selvityksen avulla halusimme
ennen kaikkea herattdd ajatuksia ja keskustelua aiheesta tydpaikoilla.
Koemme, ettd selvityksestda on hyotyd meille itsellemme myds
tulevaisuudessa tydskennellessamme mahdollisesti ravintola-alan
esimiestehtavissa. Toivomme, etta tuloksista on tasta eteenpain hyotya

tydbmme toimeksiantajalle PAMille sekd myds ravintoloille kehittdessaan

tyotyytyvaisyytta tyopaikoilla.
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Liite 1
TYOTYYTYVAISYYSKYSELY
Olemme Rovaniemen ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoita ja
teemme paattotydtamme aiheesta Tyotyytyvaisyys Rovaniemen keskustan
alueen a la carte ravintoloissa. Tutkimuksen toimeksiantajana toimii

Palvelualojen ammattiliitto.

Kysely on suunnattu suorittavan tason Sali ja keittiohenkilokunnalle. Voit
vastata kyselyyn nimettdmana. Yksittaisia vastauksia ei voi erottaa
tutkimustuloksista. Vastattuasi kyselyyn, suljethan vastauksesi kirjekuoreen

ja palautat kuoren oheiseen muovitaskuun.

Kiitamme etukdteen vastauksistanne,
Eveliina Ikonen

Heli Siliamaa

1) Ikési
16-25 26-35 36-45 46-55 55->

2) Sukupuoli
Mies Nainen

3) Koulutustaustasi
Peruskoulu
Ammatillinen tutkinto
Ammattikorkeakoulututkinto
Yliopisto
Muu, mika

4) Tybsuhteesi
Vakituinen
Maaraaikainen
Tilapainen extra
Vakituinen extra
Harjoittelija
Muu, mika

5) Kauanko olet tyoskennellyt ravintolaalalla?
alle 2 vuotta 2-5 vuotta 6-10 vuotta yli 10 vuotta

6) Kauanko olet tydskennellyt nykyisessa tydpaikassasi?
alle 2 vuotta 2-5 vuotta 6-10 vuotta yli 10 vuotta



66

7) TyOskenteletko
Salilla
Keittiossa
Seka salilla etta keittiossa
Muu tyopiste, mika

8) Tybskenteletkd mielestasi unelma-ammatissasi?
KyllA En En osaa sanoa

9) Vastaa seuraaviin tyoyhteisdasi kuvaaviin vaittamiin rastimalla
mieleisesi vaihtoehto.

Taysin Osittain Osittain Taysin
samaa samaa eri mielta eri mielta
mielta mielta

Tunnen tyytyvaisyytta
tyotani kohtaan

Koen saavani riittavasti
vastuuta

Tyomaara on mielestani
kohtuullinen

Olen aktiivinen tydssani
Ty0 on riittavan haasteellista
Ty6 on palkitsevaa

Koen, ettd minulla on
mahdollisuus kehittya ja
oppia uutta tyéssani

Koen voivani toteuttaa
itseani ja ajatuksiani
tydssani

Koen tydni mielekk&aéaksi

Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6honi

Osaamistani arvostetaan
tyoyhteisdssani
Ty6paikalleni on mukava
tulla

Olen tyytyvainen asemaani
tyoyhteisdssa

Koen tyOpaivieni pituuden
olevan kohtuullinen
Tybyhteisdssani esiintyy
paljon henkil6ston
vaihtuvuutta
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Vuorovaikutus tyoyhteisoni
jasenten valilla sujuu hyvin

Tyopaikallani tiedonkulku
sujuu mielestani hyvin

10) Poissaoloni ty6paikalta johtuvat: (laita jarjestykseen 1-5. 1=
yleisin syy, 5=vahiten merkityksellinen)
Vuorotteluvapaa tms.
Hoitovapaa tai vanhempainvapaa
Koulutus
Sairastuminen
Lapsen sairastuminen
Muu, mika

11)  Oletko kokenut tydssasi seuraavia asioita?

Erittain paljon Jonkin verran En ollenkaan
Stressi
Uupumus

Tyodpaikkakiusaaminen

12) Miten paljon koet tyon henkista kuormittavuutta? (Tyén henkinen
kuormitus, esim. epéasiallinen kohtelu, tydympaéristo,
tyotehtavat...)

Erittain paljon Jonkin verran En ollenkaan

13) Miten paljon koet tydn fyysista kuormittavuutta? (Esim. liiallinen
tyomaara, kiire...)

Erittain paljon Jonkin verran En ollenkaan

14) Vastaa tyoyhteisdsi ilmapiiria koskeviin vaittdmiin rastimalla
mieleisesi vaihtoehto.

Taysin Osittain Osittain Taysin
samaa samaa eri mielta eri mielta
mielta mielta

Tyoyhteisésséni vallitsee
hyva ilmapiiri

Tydyhteisbmme jasenet
tulevat hyvin toimeen
kesken&an

Voin luottaa tydyhteisoni
jaseniin

Viihdyn hyvin tydpaikallani



Tyoyhteisossani kaikkia
kunnioitetaan tasapuolisesti

Tyoyhteisossani kaikki
huomioidaan tasapuolisesti

Yhteistyd tydyhteisoni
jasenten kanssa sujuu hyvin

Tybdyhteisdssani puututaan
ja pyritaan selvittdmaan
ongelmatilanteet nopeasti

Koen voivani ilmaista
mielipiteeni vapaasti

Olen sitoutunut tydyhteis6oni

Tybpaikallamme esiintyy
paljon ristiriitoja

Koen epavarmuutta tyoni
jatkuvuudesta

Tyoyhteisoni tukee
harrastus- ja
virkistystoimintaa (esim.
likuntasetelit)

Koen innostusta tyotani
kohtaan

Koen ylpeytta tyotani
kohtaan

15) Toivoisitko saavasi enemman tukea harrastus ja
virkistystoimintaan, ja jos toivoisit, niin minkalaista?

16) Mita kautta tieto kulkee tydyhteisdssasi?
lImoitustaulu
Palaveri
Séahkoposti
Huhupuheet
Ei kulje ollenkaan
Muu, mika

17) Kaipaisitko lisdé tiedottamista tydyhteisossasi?
Paljon Jonkin verran En ollenkaan

18) Vastaa seuraaviin johtamiseen ja paatoksentekoon liittyviin
vaittamiin rastimalla mieleisesi vaihtoehto.

Taysin Osittain Osittain Taysin
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samaa samaa eri mielta eri mielta



mielta mielta
Koen saavani riittavasti
palautetta esimieheltani

Esimiehelleni on helppo
puhua kaikista asioista

Olen tyytyvainen
esimieheni
johtamistapaan

Esimieheni on kannustava

Paatokset syntyvat
nopeasti ja selkeasti

Tybvuorotoiveeni

huomioidaan
tyOpaikallani

Saan tarvittaessa tukea
esimieheltani

19) Miten positiivinen kuva mielestasi tyopaikastasi on talon
ulkopuolella? (Esim. asiakkaiden tai mahdollisten uusien

tyontekijoiden nakdkulmasta)

20) Mihin asioihin olet erityisen tyytyvainen tyoyhteis6ssasi?

21) Miten mielestasi tyotyytyvaisyytta voitaisiin viela kehittaa

tyoyhteis6ssasi?

22) Vapaa kommentti aiheeseen liittyen
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Liite 2
15. Toivoisitko saavasi enemmaéan tukea harrastus- ja
virkistystoimintaan, ja jos toivoisit, niin minkalaista?

1. Esimerkiksi hieronnat tietyin véliajoin olisi paikallaan.

2. Toivoisin, etta tukea saisi ammattitaidon kehittamiseen, kuten kielten

opiskeluun.

3. Toivoisin! Sali ja uimahalli /tukea esim. liikuntasetelit (a 4 €)
4. Kylla. Esim. liikuntasetelit

5. Virkistaytymistoimintaa voisi olla useammin.

6. - Liikkuntasetelit ois hyva (on niitéa joskus ollut mutta huonoihin paikkoihin) -

Hierontaal
7. En

8. Lippuja erilaisiin tapahtumiin, esim. konsertit, festarit... + leffa-
Iteatterilippuja. Myds enemman henkilékunnan yhteisia

virkistaytymistapahtumia.

9. Esim. liikkuntasetelit tai salikortti

10. Liikuntasetelit

11. Liikuntasetelit olisivat mukavia. Nain edistettaisiin hlokunnan hyvinvointia
12. Kylla, esim. likuntaseteleita

13. ryhmaliikuntaseteleita

14. Liikuntasetelit takaisin.

15. Avustus esim. kunnon tydkenkien hankintaan ja

hierontaan/fysioterapeutille/kunto-ohjaajalle

16. En tieda nykyisen toimipisteeni harraste- ja virkistystoiminnan

tukemisesta, silla aloitin tyot tasséa yksikdssa n. 2vk sitten.

17. Yhteisia pelivuoroja, joissa tarvitaan yhteistyota ja tiimipelid. Esimerkkina
jaakiekko on huono koska varusteet maksaa vahint. 1000 €, jotain hieman

vahemman sitovaa. Salibandy, lentopallo tai mika tahansa sisaurheilulaji.

18. Kylla. Esimerkiksi kulttuuri- ja liikuntaseteleita seka ilmaista paasya
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tyOpaikalla harvoin jarjestettaviin konsertteihin.

19. Enemman valintoja paikkojen suhteen, esim. kuntosali. Uiminen olis hyva

juttu.

20. Liikuntasetelit olisivat mukava kannuste!

21. Tulossa

22. Liikuntasetelit olen havainnut hyvaksi.

23. Paikalliseen kuntosaliin olisi mukava saada pieni alennus.

24. Liikuntasetelit takaisin!

25. Liikuntaseteleita

26. — Sali, uinti, teatteri, elokuva.

27. Kylla -mahdollisuus omaan tahtiin kayttaa palveluita esim. uinti, kuntosali
28. yhteisia ulkoilutapahtumia, retkia ym.

29. Enemman ja monipuolisempia liikuntaseteleitd. Virkistysreissuja saisi olla

enemman.

30. En

19. Miten positiivinen kuva mielestasi tyopaikastasi on talon
ulkopuolella? (Esim. asiakkaiden tai mahdollisten uusien tyontekijoiden

nakdkulmasta)
1. Huhupuheiden mukaan ei kovinkaan positiivinen.
2. Hyvin positiivinen.

3. Mielestani aika vieras kuva... Kaukainen, turistimainen, vahan

pelottavakin, liilan hieno hienoineen ravintola nimineen...

4. Hyvin positiivinen.

5. Kuva on uskoakseni positiivinen, tarjoamamme palvelu/ruoka laadukasta.
6. En kylla yhtaan osaa sanoa, sori.

7. Olettaisin, ettd hyva kuva.
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8. Ei taida olla kovin hyva...

9. Luulisin, etta aivan hyva

10. Aika positiivinen kuva, uskoisin.

11. Melko positiivinen

12. Asiakkailla on hyva kuva paikasta ja minullakin oli kun aloitin tyot.
13. Aika positiivinen kuva yleisesti. Ainahan tulee ruusuja ja risuja.
14. Melko positiivinen.

15. Hyva kuva. limapiiri ja rentous positiivisia asioita.

16. Hyvin positiivinen

17. Hyva

18. lhan hyva.

19. Itse koen, ettd tydporukka on nuorekasta ja kovia tyontekijoita. Asiakkailla

on paadasiassa hyvin vaaristynyt kuva ravintolatyon haasteellisuudesta.
20. Vaikea sanoa kun ei ole tekemisissa suurimpaan osaan asiakkaista.
21. Mielipiteet jakautuvat kahtia ketjun konseptiin.

22. Pikkuhiljaa joka paiva parempi, luulen nain!

23. hyva

24. Todella negatiivinen.

25. Tyopaikastani liikkuu jonkin verran huhupuheita henkiléston vaihtuvuuden

vuoksi.

26. Kiitettava

27. Ei varmaankaan kauhean positiivinen edellisen esimiehen vuoksi.
28. Asiakkaiden mielesta ruoka+ palvelu on hyvaa.

29. Olen kuullut monelta ty6paikan ulkopuolella ruokamme olevan erittain

hyvaa.

30. Hyva



31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

asteikolla 1-10, 9.

Erittdin hyva

Hyvin positiivinen :)

Oikein hyva.

on positiivinen asiakkaiden palautteiden perusteella

Ei positiivinen

Ihan positiivinen

Ei kovin positiivinen.

Ristiriitainen. Asiakkaan mielesta hyva, tyontekijoiden mielesta huono.
— tyOpaikkani on arvostettu, olen kuullut paljon positiivista
Mielestani negatiivinen

Kuulemani mukaan tanne ei halua t6ihin, koska tyéhon perehdytys on

olematonta ja valilla tilanteet ovat kaaosmaisia isoissa tilaisuuksissa.

43.

44,

talla hetkella ei varmaankaan kaupungin paras

tyopaikkaa pidetaan mielestani haasteellisena ja tarvitaan monitaitoista

henkilbkuntaa

45.

20.

Kai ihan hyva

Mihin asioihin olet erityisen tyytyvainen tyoyhteiséssasi?

1. Suurimpaan osaan tyokavereistani.

2. Esimiesteni toimintaan seka keittion tyoskentelyyn.

3. Suoraselkaiseen toimintaan ja suorasanaiseen esimieheeni, seka

ylempaan johtoon, ovat ystavallisia.

4. Oman toimipisteeni henkiléstdon toimintaan

5. Mielenkiintoinen, haastava tyd. Mukava tyoyhteisd. Tybajat sopivat

minulle.

6. Hyva tyohenki

73
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7. Mukavia ihmisia, osa ollut tykavereitani jo niin pitkdan etté ollaan tosi

tuttuja ja ystavia muutenkin.

8. Hyva porukka, joka pelaa hyvin yhteen.
9. Hyva tybporukka, téihin on mukava tulla.
10. Tybkaverit

11. Rento, nuorekas

12. Hyva ilmapiiri. Téissa on mukavaa.

13. — santillisyys — kokemuksen tuoma lilkkeideapaketin osaaminen —

perheyritys fiilis

14. Mukavat tyokaverit, rento meininki

15. rehtiyteen ja toisten huomiointiin

16. vakituiseen tydhon, hyva ilmapiiri

17. Huumori

18. Asiakkaisiin

19. Uusi tyontekija on otettu hyvin vastaan.

20. Keittiohuumori toimii kun porukka on oikea.
21. tyoporukkaan

22. suurin osa tytkavereista on tosi mukavia
23. Mukaviin ja huumorintajuisiin tydkavereihin. Rentoon meininkiin.
24. Tyon laatu super

25. Nykyéaan tyoilmapiiri on aivan loistava. Tyontekijat tulevat toimeen
keskenédan ja kaikki toimii.

26. Palkka on hyva

27. Nykyisin meilla on mahtava porukka téissa. Lukuunottamatta yhta

henkil6&, mutta ei se hiasta =)
28. Oman osaston toimivuuteen

29. Vaikutusmahdollisuus omiin tehtaviin erinomainen
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30. limapiiri, arvostettu ravintola, loistava tyoporukka.
31. Keittitn ja salin yhteisty6hon!

32. Tiimihenkeen.

33. tyoporukan yhteishenki on todella hyva

34. tyOkaverit

35. Henkilokunta.

36. Viimeaikaisiin muutoksiin.

37. —kivat tyokaverit —tyd on haastavaa

38. Vaihtelevat hommat on hyva asia. Esimies on joustava, oman osaston

tyokaverit mukavia.

39. hyva ilmapiiri, ei esiinny riitatilanteita tai kiusaamista

21. Miten mielestasi tyotyytyvaisyytta voitaisiin vield kehittaa

tyoyhteis6ssasi?

1. Mielestéani kaipaisimme enemman kannustusta ja kehuja hyvasta tyosta,

eika aina vaan moitteita mita on tehty vaarin.

2. Hankkimalla lisda tyontekijoita, jotta pitkiltd sairaslomilta valtyttaisiin.
Laatimalla yhteiset s&&dnnot.

3. Jarjestamalla yhteisen vapaamuotoisen tapaamisen, pullo Kossua

poytaan, niin rupee selkeneen probleemat!
4. Johdon pitéisi osata kommunikoida henkiléston kanssa.

5. Enemman saisi olla yhteista virkistaytymistoimintaa, esim. urheilu, ulkoilu

yms.
6. Jotain yhteista touhua tyon ulkopuolella
7. Enemman yhteisia ns. vapaa-ajan tapahtumia

8. Toivoisin saavani enemman kiitosta/palautetta/palkitsemista johdolta.

Turha tyontekijoiden kyttays pois!
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9. Enemman palavereja ja esimies-alainen keskusteluja

10. Tukemalla viel&a enempi vapaa-ajan harrastustoimintaa, enempi pitaisi

pitad palavereita. Olisi mukava saada myos hyvaa palautetta esimiehilta.
11. Esimiehet voisivat toimia hieman eri tavalla.

12. — paremmalla tiedonkululla ->info-palavereja

13. Antamalla esim. viikonloppuvapaita pyytamatta...

14. Tiedotuksen parantaminen, asioiden jarjestelmallista toteutusta

15. Kiinnittamalla enemman huomiota esimiesten kaytokseen

16. Kehityskeskusteluja

17. Osa-aikaisuutta ja ekstratydvoimaa vahentamalla. Vakituinen tydnantaja

on kasvotonta vuokratydfirmaa parempi.

18. Tarkeisiin asioihin tartuttaisiin johtajien tasolta ei henkilékunnan

keskeisissa rahingissa.
19. KAHVI 0 € ja hanalimu. Voi herranjumala!

20. Ylimaarainen selan takana puhuminen kun saataisiin kuriin osalta

porukalta.

21. Ei voi enempaa.

22. Tihedmmin jarjestettavilla palavereilla
23. Nyt ei tule mieleen!

24. Tukemista vapaa-ajan liikuntaa, esim. liikuntaseteleiden avulla. Hyva

kunto lisda tehokuutta toissa. ..

25. Ristikkaisilla palautepalavereilla ( siis normaalikaytanté on

ravintolapaallikkd- salityontekijat, keittiomestari-kokit)
26. Liikuntapuoli kuntoon!

27. Enemman henksun virkistyspaivia.

28. jokin yhteinen liikuntamuoto kerran kk olisi mukava

29. Parantamalla tyovélineitd. Selkealla tiedottamisella.
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30. Koulutuksia
31. — kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti, otetaan huomioon.

32. Avoimuudella, keskustelulla, asioista sopimalla ja niitd noudattamalla.

Virkistystoimintaa enemman.

33. enemman tiedottamista asioista, "puskaradio” kaytté vahemmalle ja

yleisia palavereita enemman!

22. Vapaa kommentti aiheeseen liittyen
1. Liian paljon pomoja, lilan vahan tyota tekevial

2. Ravintola-alan tyon erittdin vahainen arvostus Suomessa. Heijastuu
suoraan alan typmaaraan ja palkkoihin. Tyontekijasta kaikki irti ja kun
motivaatio ja jaksaminen loppuu, niin vaihdetaan tyéntekijaa sen sijaan, etta

kannustettaisiin jatkamaan.

3. Tyd on sesonkina todella haastavaa ja raskasta, mutta antaa myos paljon

eri kokemuksia.
4. Hyva ettd on toita ja jossa viihtyy hyvin. Kiitos!

5. Poissaolot (10) kohta olisi voinut olla laajempi -> lukuisilla tyopaikoilla
ongelmia aiheuttavat aiheettomat tyopoissaolot, jotka kertovat hyvin paljon

tyoilmapiiristd, jaksamisesta yms... -> onneksi ei meilla
6. NIIN!

7. Joka paiva voi parantaa...

8. Ei muuta kuin voimia paattétyohon :)

9. — toivottavasti tyota riittdd samaan tapaan

10. ty0 on raskasta, koska sesonkivaihtelut ovat niin suuret kesalla n.
90h/3vko talvella n. 140h/3vko



