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1 Johdanto

Ty0 on merkittdvd osa ihmisen eldmé&. Suuri osa ihmisen eldmastd ja voimavaroista
kuluu tyon tekemiseen. TyOstd saadut tunteet vaikuttavat tyontekijan koko elaméaan.
Fyysinen, psyykkinen, henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ovat sidoksissa toisiinsa ja
jokainen osatekija vaikuttaa ihmisen tyotyytyvéisyyteen. Tyonilo tarttuu ihmiseltd toi-
selle. Vaikka p&aavastuu ihmisen terveydesté ja hyvinvoinnista on ihmiselld itselldan, voi
tyopaikka edistad henkilostonsa terveytta. (Jabe 2012, 12-30.)

Mielenterveyssairauksien vuoksi ja& joka paiva nelja alle 24-vuotiasta nuorta pitk&aaikai-
selle sairauslomalle tai -eldkkeelle. Tydpahoinvointi maksaa valtavia summia vuodessa.
Monet ihmiset kokevat, ettei heitd arvosteta ja heilld on jatkuvaa stressid. Asioille voi-
daan kuitenkin tehda paljon. Ty6hyvinvoinnin perustana on terve ja tasa-arvoinen tyo-
yhteiso, jossa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimattomyys. Hyvin-
vointi luodaan maarétietoisella tyoll ja siind voi onnistua vain, jos kaikki tydyhteison
jasenet siihen osallistuvat. Hyvinvoinnin luomisessa olennaista on panostaa ennaltaeh-

kaisevaén toimintaan. (Jabe 2012, 6-7.)

Opinnaytety6ni aiheena on K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyonteki-
joiden tyotyytyvaisyyden tutkiminen. Tyotyytyvaisyys on hyvin laaja ké&site ja tdma
tutkimus on rajattu siten, ettd padpaino opinndytetydsséa on esimiestyd, tydymparisto,
tyOilmapiiri ja tyotyytyvaisyys, joiden avulla pyritddn saamaan selville mahdolliset epa-
kohdat, kehittdméan kaytannon toimintaa ja parantamaan henkiloston tyotyytyvaisyytta.
Nama tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat osa-alueet koen keskeisimmiksi tekijoiksi ja néi-
den asioiden tutkimiselle yrityksessé koettiin tarve. Toimeksiantajana on K-citymarket
Joensuu Kauppakatu. Kyseiseen K-citymarkettiin on aiemmin tehty tyohyvinvointitut-
kimus, jossa asiaa on tarkasteltu laajasti koko Kesko-konsernin tasolla. Yrityksessé ko-
ettiin tarve selvittdd suppeammin ja hieman eri ndkokulmasta tyontekijoiden tyotyyty-
vaisyytta. Seka tavaratalopaallikko ettd kassaosaston l&ahiesimies ovat vaihtuneet edelli-
sen ty6hyvinvointitutkimuksen jalkeen, joten heidan toimintaa tyotyytyvéisyyteen liit-
tyen ei ole mitattu. Henkilosto on osittain vaihtunut edellisen tutkimuksen jalkeen, joten
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senkin vuoksi koettiin tarve tehd& uusi tyotyytyvaisyystutkimus. Koen tyotyytyvaisyy-

den tarkedna ja merkittdvana asiana, silld tyo on merkittdva osa ihmisen eldmaa ja tyos-
s& viihtyminen on térkedd ihmisen itsensd, tydssé onnistumisen ja koko organisaation
kannalta. Tyoskentelen itse K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosastolla ja halu-
an selvittaa, kuinka tyytyvéisia osastomme tyontekijat ovat tyohénsé ja tydymparistoon-

sa.

Opinnaytetyon empiirisend osana on kysely K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassa-
osaston tyontekijoille. Tyotyytyvaisyystutkimus K-citymarket Joensuu Kauppakadulle
on kvantitatiivinen eli maaréllinen tutkimus. Tutkimuksen tehtdvand on selvittdd K-
citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyotyytyvaisyytta kyselytutkimuksella
saaduista tuloksista numeerisin keinoin. Aineiston kerddmisesséd kaytetdan kyselylo-
makkeita valmiine vastaamisvaihtoehtoineen. Opinnédytetyd antaa tietoa K-citymarket
Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyontekijoiden tdmén hetkisesté tyotyytyvaisyydes-
td. Tyon avulla selvitetddn, mitk& ovat ne asiat, joihin K-citymarket Joensuu Kauppaka-
dun kassaosaston tyontekijat ovat tyytymattomimpid. Kun ndma epékohdat ovat koko
henkildston tiedossa, voi niihin alkaa yhdessd keksid muutoksia ja ratkaisuja ja siten
parantaa henkildston tyotyytyvéisyyttd. Otoksena on koko K-citymarket Joensuu Kaup-
pakadun kassahenkilostd. Tulokset analysoidaan Microsoft Office Excel 2007 -

ohjelman avulla.

2  Tyotyytyvaisyys

2.1 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

Tyotyytyvéisyys on osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Tyotyytyvéisyys tarkoittaa
henkilon tyytyvéisyytta tyohonsa ja tydymparistoonsa. Tyotyytyvaisyys voidaan nédhdé
niiden tekijoiden summana, jotka liittyvét siihen, miten henkild asennoituu tyohonsa.
Tyotyytyvéisyys on kokemuksia ja tuntemuksia tydstéd ja siihen liittyvistd asioista eli
tunneperdinen reaktio, jonka tyd tyontekijassé heréttdd. Tyontekijadn asennoitumiseen
vaikuttaa tyon sisaltd, esimiehen johtamistapa, tyoympéristo ja tyOilmapiiri. Tyotyyty-
vaisyys koetaan ihmisen péén sisall4, mutta koko tyoyhteisd vaikuttaa siihen. On koko
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tyOyhteison tehtdvé parantaa organisaation jasenten tyotyytyvaisyyttd. (Huittinen 2012;

Juuti 2006, 27-28.)

Ihmisen hyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisestd, henkisesta ja sosiaalisesta hyvin-
voinnista. Kaikkien nédiden osa-alueiden tila vaikuttaa siihen, kuinka yksilon tyotyyty-
vaisyys toteutuu. Jos jokin edelld mainitun osa-alueen tila laskee, henkilon hyvinvointi
ja tyotyytyvaisyys laskee sen myotd. Kun kaikki osa-alueet ovat tasapainossa, ihminen
voi hyvin ja toimii tehokkaasti. Hyvinvoinnin perustana on terveys ja toimintakyky. Jos
ihmisen terveydentila ja sen myo6té toimintakyky laskee, vaikuttaa se suoraan tyotyyty-
vaisyyteen. Myo6s henkilon ammatillinen osaaminen, motivaatio, tyolot, tyon sisélto ja
vaatimukset, tyoyhteis0 ja organisaatio sekd esimiesty0 ja johtaminen vaikuttavat tyo-
hyvinvointiin ja sitd kautta tyotyytyvaisyyteen. (Jabe 2012, 18.)

Tyotyytyvéisyytta lisaavat tekijat ja tyotyytyméattomyyttd vahentdvat tekijat voidaan
nahda osittain eri asioina, silld jos itse tyohon liittyvéat asiat ovat kunnossa, niin tyotyy-
tyvaisyys kasvaa. Jos tyon tekemisen ulkoiset puitteet toimivat, niin tyotyytyméattomyys
vahenee. Tyotyytyvéisyytta lisdavind tekijoind voidaan nahda uuden oppiminen, mie-
lenkiintoisuus, itsensé toteuttaminen, palvelun tai tuotteen arvokkuus ja toimivuus seké
itsensé kokeminen hyddylliseksi. Tyotyytyméttomyyttad vahentdving tekijoind voidaan
nahda tyytyvaisyys palkkaan, turvallinen tydymparisto, tyéergonomia, toimivat tyovali-
neet, joustavat ty0ajat, kannustava johtamistyyli ja mukavat tyotoverit. (Luukkala 2011,
26-30.)

My0s henkildn taustoilla, kuten iall4 ja tyokokemuksella sek& tyévuosilla on merkitysté
tyotyytyvaisyyteen. Nykyisin tyomarkkinoille tulee yh& paremmin koulutettuja, itse-
varmempia ja rohkeampia osaajia. Suurella osalla tydeldméén tulevista on aito halu teh-
da tyota pitkajanteisesti, mutta pitda tyo ja vapaa-aika tasapainossa. Tydeldmaan tulevil-
la on usein tavoitteet korkealla jo alusta alkaen. Kuluu kuitenkin usein kuukausia, ennen
kuin varsinaista tuottavaa tyotd aletaan tehda. Yli kolmen vuoden sitoutuminen ensim-
maiseen ty0nantajaan on jo kohtuullista. Mikali tyopaikkaa vaihtaa alussa kovin usein,
ei ehdi kokea todellisen osaamisen ja onnistumisen kokemuksia arkitydssaan. Moneen
tehtdvadn riittd4 tutkinnon antama tietojen ja taitojen perustaso. Enemman kannattaa
pohtia omien ominaisuuksien todellista luonnetta ja niiden sopivuutta tyohon. (Airo,
Rantanen & Salmela 2008, 100-111.)



8
lan ja tyokokemuksen kasvaessa vaaditaan yhd enemman vahvaa oppimista, vastuun-

kantoa ja halua edet& uralla kaikkien tilaisuuksien tullen. 1an my6td myos usealla on
perhe, jolloin vapaa-aika toiden jalkeen kuluu muun muassa kuljettamalla lapsia harras-
tuksiin. T&ssé eldmanvaiheessa on tyypillista jatkuva suoriutuminen. Brittildisen War-
wickin ja yhdysvaltalaisen Dartmouthin yliopiston tutkimuksessa todetaan, ettd 44-
vuotiaat ovat onnettomimpia. Lapset ja nuoret nauttivat eldmastd ja eldménilo 16ytyy
uudestaan vanhuksilla. 50 ikdvuoden jalkeen elaméssé tapahtuu usein suuria muutoksia:
mahdolliset lapset muuttavat pois kotoa ja omat vanhemmat ik&éantyvat. Tyoelamasta
saadut kokemukset ovat tuoneet omat vahvuudet ja kiinnostuksen kohteet esille ja ale-
taan pohtia eldkkeelle jad&mistd. Hyvin monen on vaikea luopua tyonteosta, joka on ryt-
mittanyt elamaa ja tuonut siihen merkitysta. Tdssa vaiheessa moni alkaa pohtia tyonsa ja
tybnantajansa todellista arvopohjaa. Jotkut saattavat ajatella, ett4 on viimeinen mahdol-
lisuus tai tilaisuus kokeilla jotain uutta. 1&ll& on siis merkitysta henkilon tyotyytyvaisyy-
teen. Eri-ikéisille eri asiat tuovat tyytyvéisyytta ja eri elaménvaiheissa olevien tyotyyty-
vaisyys vaihtelee. (Airo ym. 2008, 117-127.)

2.1.1 Esimies ja johtaminen

Johdolla ja esimiehelld on kiistdmattd suuri merkitys henkiloston tyotyytyvaisyyteen.
Johtamisen yksi tarkeimmisté tehtavista on pitda huoli ihmisista ja heidan hyvinvoinnis-
taan. Tyohyvinvoinnin ja -tyytyvéisyyden luominen, yllapitdminen ja parantaminen
vaativat valtaa, tahtoa, aktiivisuutta ja johtamisosaamista niin yleisjohtamisen kuin esi-
miestoiminnan alueilla. Johtajat ja esimiehet ovat omalla vastuualueellaan esikuvia. Se,
mika on merkityksellistd ja mik& merkityksetontd, valittyy tydyhteisdon. Tyohyvin-
voinnin johtamisessa tarkeda on tavoitteellinen toiminta ja yhteistyd henkilostén kanssa.
Henkiloston osaamisesta, patevyydestd ja ammattitaidosta on jatkuvasti pidettava huolta
ja koko henkiléston on oltava tietoinen sek& omista ettd koko organisaation tavoitteista.
Esimiehen ja johdon tehtdva on sd&nndllisesti seurata tavoitteiden toteutumista ja tiedot-
taa henkilostod tavoitteista ja tuloksista. Esimieheltd ja johdolta vaaditaan tyohyvin-
voinnin johtamisessa hyvaé organisointikykyd. Johdon on selkeasti madriteltdva jokai-
sen tyontekijdn vastuut, mutta on tarkedd antaa tyontekijoiden itse suunnitella omaa
tyotaan. Haastetta ja vastuuta tulisi olla juuri sopivasti, niiden tulee vastata tyontekijoi-

den osaamista ja ammattitaitoa. Osana tyotyytyvaisyyttd, on henkilostélle tarkedd saada



9
esimieheltddn jatkuvaa tukea ja kannustusta. Henkilost6lle on tarkeéa tuntea, ettd heidan

hyvinvointinsa on tarked ja heitd arvostetaan. Esimiehen ja johdon tulee seurata ja arvi-
oida jatkuvasti henkiloston hyvinvointia. Tulos ja hyvinvointi kulkevat k&si kddessé. Ne
ovat ennen kaikkea kiinni omasta asenteesta, motivaatiosta, osaamisesta, kokemuksesta
sekd johtamisesta ja yhteisty0std. Hyvinvoiva tyontekijd pystyy antamaan paremman
panoksen yritykselle. Suuri henkildston vaihtuvuus kay kalliiksi, koska avainkilpailute-
kijoita kuitenkin ovat osaaminen, ihmiset ja asiantuntemus. Jos niist4 ei huolehdita, ei
organisaatio voi parjatad markkinoilla. (Jabe 2012, 40; Karkk&inen 2002, 33-34; Suonsi-
vu 2011, 164-166; Tarkkonen 2012, 74-75.)

Esimiesten tehtaviin kuuluu huolehtia siitd, ettd tyoyhteisossa tehtava tyo on mielekasta,
tyontekijoilla on mahdollisuus kehittyd, tyoyhteisd on kunnossa ja ty0 ja muu eldma
ovat tasapainossa. Esimiehen joustavuus on tarkedd henkildston tyotyytyvaisyytté aja-
tellen. Henkilon tyokyky voi heikentyd esimerkiksi kohtuuttomista tyon vaatimuksista
tai huonoista tyooloista, mutta myds tyon ulkopuolella tapahtuvista asioista. EIaméan
aikana tulee monenlaisia haastavia elaménvaiheita ja vastoinkaymisid. Tall6in esimie-
hen antama tuki ja valiaikaisten joustojen mahdollisuus ovat erityisen tarkeitd tyonteki-
jan jaksamisen kannalta. Esimiehi& kannattaa kouluttaa tyoyhteison jaksamisen johtami-
seen. Koulutusta on saatavilla useilta eri kouluttajatahoilta. Esimiehen ja johdon naky-
vyys ja lasndolo ovat térkeitd. On tarkedd, ettd esimies on aidosti kiinnostunut henkilés-
tostaan ja kyselee heiltd kuulumisia, vointia, viihtymistd ja jaksamista. Esimiehen ei tule
kuitenkaan unohtaa omaa jaksamistaan ja itsestd huolehtimista. Uupunut ja huonosti
voiva esimies ei voi auttaa tydyhteisdaan. Uupumisen ehkaisemiseksi tulisi esimiehen
osata siirtéda entistd enemman valtuuksia henkildstolle. Esimiehen tulee osoittaa henki-
I6stOlle luottamusta ja luopua liiallisesta kontrolloinnista. Elleivat tyontekijat johda itse
itsedén, ei heitd voi aidosti johtaa. (Ahola 2011, 35; Karkk&inen 2002, 40-41.)

TyOyhteison johtamisen tulee olla osallistuvaa ja tasapuolisesti tyontekijoitd kuuntele-
vaa. Hyva esimies kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti. Ket&an ei tule syrjia ikaan, rotuun,
sukupuoleen taikka muihin ominaisuuksiin katsomalla. Hyva esimies my6s huolehtii
siitd, ettei tyoyhteisossa kukaan tule syrjityksi jonkin muun henkilon toimesta. On tér-
keéd, ettd tyonjako on oikeudenmukaista ja se toteutetaan selkeésti ja tasapuolisesti.
(Suonsivu 2011, 59.)
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Esimiehen ja johdon on tarkeda osoittaa henkildstolleen arvostusta ja kiitosta. Usein

kiitoksen osoittaminen jaa vahalle, kun keskitytdan vain varsinaisen palautteen antami-
seen. Kehuilla ja kiitoksilla pystytddn ohjailemaan ihmistd tehokkaasti ja myonteinen
palaute antaa suunnan toiminnalle. Tydyhteisossa on toki tarke&é antaa tarpeeksi myds
positiivista palautetta. Usein positiivisen palautteen antaminen on helpompaa ja niin
sanotun Kriittisen tai rakentavan palautteen annossa on usein puutteita. Palautteen anta-
misen ei tule olla vain esimieheltd ja johdolta tyontekijoille tapahtuvaa, vaan myds
tyontekijoiden olisi hyva antaa palautetta esimiehelleen, johdolle ja toki myds kollegoil-
leen. Esimiehen tulisi pyrkid kehittdmé@an toimintaa saamansa palautteen mukaisesti.
Jotta henkild voi kehittyd tydsséén, tulee palautetta saada rakentavasti. Olipa palaute
positiivista tai rakentavaa, tulee sen annossa keskittyd positiivisiin seikkoihin. (Ahola
2011, 75; Furman & Ahola 2002, 104-105; Jabe 2012, 54.)

Esimiehelld tulisi aina olla ratkaisukeskeinen asenne asioihin. On hyvé tiedostaa, etté
aina voi tehdd jotain asian hyvaksi. Oleellista hyvinvoinnin kannalta on se, miten me
toimimme hankalissa tilanteissa. Myonteinen suhtautuminen saa meidat usein tekeméaan
jotain, mikd vie yleensd asiaa eteenpdin. Ongelmatilanteissa kaikki vaihtoehdot tulisi
kartoittaa ja kokeilla niista jotain. On tarke&& myos pohtia, miten tilanteeseen on paadyt-
ty ja miettid sitd, miten jatkossa toimitaan. TyOyhteison ja toiminnan jatkuva kehittami-
nen on tarkedd. Jos tyoyhteiso ei kykene uudistumaan ja kehittdmaan toimintaansa, ei se
voi parjaté kilpailijoille. Hyvin toimivassa tyoyhteisdsséd henkildstd voi kasvattaa ja
kehittdd kykyjansad. Tyon ja tyoyhteison kehittdminen edellyttdd avointa keskustelua
my0s ongelmista. Ongelmia tulee kyetd ratkoa yhdessd. (Ahola 2011, 79; Karkké&inen
2002, 45.)

2.1.2 Motivaatio

Motiivit ovat tarpeita, haluja, vietteja ja yllykkeitd. Motiivit virittdvat ja ohjaavat ihmi-
sen yleistd kayttaytymistd. Motivaatio tarkoittaa motiivien aikaansaamaa tilaa. Motivaa-
tio voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Namé esiintyvat yhta aikaa ja
tdydentdvét toisiaan. Sisdinen motivaatio on yhteydessa tarpeiden tyydytykseen ja syyt
kayttdytymiseen ovat siséisid. Sisdistd motivaatiota on esimerkiksi itse ty6. Ulkoinen
motivaatio on riippuvainen ympadristostd. Ulkoiset palkkiot ovat yleensd lyhytkestoisia

ja niiden tarvetta voi esiintyd usein. Ulkoista motivaatiota voi olla esimerkiksi raha.
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Vastaavasti sisédiset palkkiot ovat pitkdaikaisia ja niistd voi muodostua jopa pysyvan

motivaation ldhde. (Ruohotie 1998, 36-38.)

Motivaatio on tilannesidonnainen. Motivaatio voidaan jakaa tilannemotivaatioon ja
yleismotivaatioon. Yleismotivaatio korostaa kayttdytymisen pysyvyyttad. Tilannemoti-
vaatio on riippuvainen yleismotivaatiosta. Motivaatio on melko lyhytaikainen ja liittyy
yleensd yhteen tilanteeseen kerrallaan. Se on psyykkinen tila, joka méaraé sen, kuinka
aktiivisesti ihminen toimii ja mihin h&nen mielenkiintonsa suuntautuu. (Ruohotie 1998,
41-42))

Uramotivaatio kuvastaa yksilon uraidentiteettid, uraan liittyvia kasityksia ja sitkeyttd
uraan liittyvissa ratkaisuissa. Uramotivaatio vaikuttaa muun muassa siihen, miten halu-
kas henkilé on hakeutumaan taydennyskoulutukseen. Uramotivaatio vaikuttaa myds
sithen, miten henkild kokee esimerkiksi etenemismahdollisuutensa uralla. Yritys voi
tukea monin eri tavoin uramotivaatiota. Kannustavalla henkildstopolitiikalla ja johtami-
sella luodaan kasvumahdollisuuksia, kehitetddn kasvua rohkaisevia palkitsemisjarjes-
telmid ja huolehditaan yritystd koskevasta riittdvasta informaatiosta. (Ruohotie 1998,
98-99.)

Motivaation vaihtelu on normaalia. On luonnollista, ettd tydmotivaatio vahenee stressin
alla tai esimerkiksi perhehuolien my6td. Kun motivaatio on véhissg, taytyy se uudestaan
I0ytad ja rakentaa. Jokaisella on oma tapa motivoitua ja omia motivaation lahteitd on
hyva miettid perusteellisesti. On hyvé hankkia uusia nakokulmia ja toimintamalleja sen
sijaan, ettd tavoittelee taydellisyyttd ja yrittad lilan kovaa. Jos tydyhteisossd motivaatio
tuntuu olevan hukassa usealla, voi olla hyva pohtia asioita yhdessa. (Saramies, Solov-
jew & Raivio 2006, 37.)

Motivaatio voi vaihdella myds i&n my6td. Tyon arvostus ja palkka ovat térkeitd moti-
vaation l&hteitd itse tyossa kdymiseen ja usein nuoria motivoikin eniten palkka ja toi-
meentulo seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Vanhempia tyontekijoita palkkaa enemman
motivoi hyva tydilmapiiri, yhteishenki sek& mahdollisuus koulutukseen ja virkistykseen.
Kaikki ovat motivoituneita jostakin. Jokaisella on asioita, joihin on sitoutunut. Ty6mo-
tivaation ainekset l0ytyvéat itse tydstd, omasta osaamisesta, ty0olosuhteista ja ennen
kaikkea halusta olla motivoitunut. (Saramies ym. 2006, 35-36.)
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Hyva tyd on monipuolista ja kehittdvad, mikd motivoi tyontekijad. Tyon tulee seka fyy-
sisesti etta henkisesti kuormittaa juuri sopivasti. Monia toita voidaan muuttaa joustavik-
si ja sisélloltaan vaihteleviksi. Laajentamalla tai rikastamalla tyotd parannetaan tyon
motivoivuutta, haastavuutta ja kehittdvyyttd. On tdrkead, ettd tyontekija osallistuu yh-
dessd esimiehen kanssa tyonsa suunnitteluun ja péaatéksentekoon. Jokainen on oman

tyonsa asiantuntija. (Tyo6terveyslaitos 1997, 15.)

Motivaatiota ja sitoutumista tyohon lisad myos, kun yksilo kokee tydyhteison hyvin-
voivana. Luottamus lisddntyy ja stressin hallinta kasvaa. Naiden myo6ta koko tyotyyty-
vaisyys kasvaa entisestddn. Yhdessda ndma luovat lisaa edellytyksid oman tyosuorituk-

sen parantumiseen sekd jaksamiseen tyossa pidempaan. (Suonsivu 2011, 59.)

2.1.3 Arvot, asenteet ja ammatillinen osaaminen

Arvot ja asenteet vaikuttavat osaltaan tyohyvinvointiin. Asenne tarkoittaa henkilon tai-
pumusta tuntea, toimia ja ajatella tietylla tavalla. Asenne vaikuttaa toiminnan laatuun.
Asenteet ilmaisevat henkilon positiivisesti tai negatiivisesti arvostavia reaktioita erilai-
siin asioihin, tilanteisiin tai henkildihin. Arvot ovat ihmisen valintojen takana. Arvot
ovat niit§ asioita, jotka ihmiselle ovat térkeitd ja joita han arvostaa. Jotta henkild voi
nauttia tyostansa ja antaa parhaansa, on hénen tiedostettava omat arvonsa. Jos ty0 on
ristiriidassa oman arvomaailman kanssa, ei henkilé voi olla tyytyvéinen ty0honsé.
Tyossa jaksamisenkin yksi edellytys on, ettd omat arvot ja tyépaikan arvot ovat yhteen-
sopivia. Tyotyytyvéisyyden kannalta on siis erittdin tarkeéé, etté jokaisella on mahdolli-
simman syvéllinen ymmarrys siitd, millainen on ja mit& juuri itselld on antaa tyssa, kun
on parhaimmillaan. Yhteiset arvot sitovat tyontekijat, johdon ja koko tydyhteison toi-
siinsa. (Carlsson & Jérvinen 2012, 59-60; Jabe 2012, 18; Ruohotie 1998, 41-42; Sara-
mies ym. 2006, 14-15.)

Tyotyytyvéisyyteen vaikuttaa se, ettd ihminen kokee osaavansa tyonsa. Osaaminen voi-
daan jakaa ammattiosaamiseen, sosiaaliseen osaamiseen sekd henkilokohtaiseen osaa-
miseen. Ammattiosaamista yksilo tarvitsee hoitaakseen tydtehtavansa niin, etté se tuot-
taa lisdarvoa suhteessa tehtdvadn tyohon. Sosiaalista osaamista on kyky viestid ja olla
vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa eri keinoin. Henkilokohtainen osaaminen luo poh-

jan itsetuntemukseen perustuvan sosiaalisen osaamisen kehittymiselle. Tarvitaan halua
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kehittdd omaa osaamista, mutta estdvana tekijana voi olla pelko oppimattomuudesta. 1ka

ei ole este oppimiselle, mutta eri-ikdisilla oppiminen tapahtuu eri tavalla. Kun suunnitel-
laan henkiloston koulutuksia, tulee tdmé seikka ottaa huomioon. On ensiarvoisen tarke-
aa kannustaa epavarmaa tyontekijaa oppimaan. Koulutusten suunnittelu edellyttda myos
tietdmystd osaamisesta, sen kehittymisestd ja siitd, mitk& osaamisalueet ovat erityisen

tarkeitd toiminnan kehittdmiseksi. (Suonsivu 2011, 48-49.)

Hyva perehdytys on tyonteon perusedellytys. Perehdytyksen tarkoitus on opastaa tyon-
tekija tyopaikan kaytantoihin ja luoda hanelle perustaidot toimia tehtdvassééan. Perehdy-
tysté tarvitaan aina, kun tyontekijé aloittaa uudessa tyossa, tydtehtdvat tai -menetelmat
vaihtuvat samassa tyopaikassa tai, kun tyéntekija on ollut pitk&éan poissa. Perehdytyksen
avulla uusi tyontekijéa oppii tuntemaan tyokaverit, noudatettavat k&ytostavat, tydajat, saa
tietoa tyoterveyshuollosta sek& luottamusmiestoiminnasta. Tydnantajan tulee myos an-
taa tyontekijélle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoistd. Osana perehdytysta
tyontekijalle tulee antaa opastusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi ja
niiden valttdmiseksi. (Toimihenkilokeskusjérjestd STTK.)

Yksi tyon kehittdmisen perusasioista on tyontekijan oman osaamisen kehittdminen.
Ammatillinen kehittyminen on koko eldmén kestdvé prosessi, jossa ammatillisen perus-
koulutuksen jalkeen osaamista uudistetaan jatkuvasti. Oman osaamisen kehittdminen
tulisi olla jokaiselle ihmiselle tarke&&. Erilaisten koulutusten lisaksi omaa osaamista voi
kehittdd muun muassa oppisopimuksilla, tydkierrolla, ja toimimisella esimerkiksi tii-
meissa tai tyoparina. Kehityskeskustelut ovat myos trked osa oman osaamisen kehitta-
mistd. Tand pdivana tyontekijoiltd odotetaan yha laaja-alaisempaa osaamista. Vahva
ammatillisuus vahvistaa myos itsetuntoa, joka tehostaa omaa ajankayttod ja omia re-
sursseja. Tyontekijan tulisi ottaa itselleen vain sopiva tydmééara, jotta tyo ja vapaa-aika
erottuvat toisistaan. Ty0n ja vapaa-ajan tasapaino on olennainen osa henkilon tyotyyty-
vaisyytta. Mikéli tdma tasapaino horjuu, vaikuttaa se helposti henkilon tydssa jaksami-
seen. (Jabe 2012, 74; Suonsivu 2011, 48.)

Uralla eteneminen ja oman osaamisen kehittdminen vaativat halua ja tahtoa. Ulkoiset
tekijat voivat motivoida, mutta suurin halu syntyy ihmisen siséll4. Usealla realististen ja
haastavien suunnitelmien toteuttamisessa ongelmana on itsekurin ja motivaation puute,
toisin sanoen tahdon puute. Suurin osa ihmisistd kuitenkin haluaa edetd urallaan, eika

niin sanotusti jaada paikoilleen. Uralla etenemiseen pitdisi asettaa valitavoitteita. On
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hankala kehittdd omaa osaamistaan ja edeté uralla, jos ajattelee vain kaukaista padmaa-

raé. Selkeat, konkreettiset ja itse asetetut vélitavoitteet antavat motivaatiota ja auttavat
kohti paaméaaraé. On tarkedd myos selvittadd todelliset syyt siihen, miksi pyrkii tiettyyn
paamaaraan. Usein tiedostaa herkasti, ettd jokin tyo kiinnostaisi, mutta todellisia motii-
veja ei valttdmattd tiedosta. (Lampikoski 1998, 65-67.)

2.1.4 TyOymparisto, tyoilmapiiri ja tyopaikan ihmissuhteet

Tyo6turvallisuudesta sdadetddn tyoturvallisuuslaissa (738/2002). Lain tavoitteena on
tyoympériston ja tydolosuhteiden parantaminen tydntekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi
ja yllapitamiseksi. Tavoitteena on myds ennaltaehké&ista sekd torjua ammattitauteja, tyo-
tapaturmia ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henki-
sen terveyden haittoja. (Finlex 2002.)

Tyoétiloilla, tydymparistolla ja tyéolosuhteilla on suuri vaikutus henkiléiden hyvinvoin-
tiin seka turvallisuuteen. Ylimmaén johdon tulee vastata tydpaikan aineellisten ja toimin-
nallisten edellytysten luomisesta ja esimiesten vastuulla on tyon organisointi, turvalli-
suusohjeiden noudattamisen valvonta, tydpaikan sosiaalisten suhteiden valvonta seka
henkisen tydsuojelun valvonta. Koko henkildston tulee noudattaa ohjeita ja huolehtia
sekd omasta ettd muiden tyoturvallisuudesta ja ilmoittaa viipymatté havaituista vaarois-
ta. (Jabe 2012, 132.)

Organisaation on varmistettava tyontekijoilleen optimaalinen tydympérist0. Lainsdadan-
tokin edellyttaa, ettd tyo tulee jarjestdd niin, ettd ihmisen terveyden edellytykset ovat
turvattuna. Esimiehen liséksi koko henkildstén tulee huolehtia tydymparistosta ja tyo-
suojelusta. Tydympéristéssa henkilon tulee voida tyoskennelld ja liikkua turvallisesti.
Tyoympariston rakenteellisia tekijoitd ovat kulkureittien turvallisuus, tyopaikan valais-
tua ja &aniympadristd sekéa siséilman laatu. Toiminnallisia asioita tydymparistossa ovat
liikenteen ja liikkumisen jarjestely seka tyo- ja toimitilojen jarjestys ja siisteys. Tyopis-
teet ja tyot tulee suunnitella siten, ettei lilkuntaelimistd ylikuormitu. Toimiva tydympa-
risté kuormittaa sopivasti litkuntaelimig, edistdd tyon sujumista ja yllapitaa siten hyvin-
vointia. Tydympériston terveysvaarojen tunnistaminen ja hallinnointi ovat erityisen tar-
keitd. Tyopaikan koneiden, laitteiden ja tyovélineiden on oltava kunnossa. Tyoymparis-
ton vaaratekijoitdkin voidaan valttaa riittavalla perehdytykselld ja suunnittelemalla tyo-
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tehtdavat hyvin seka tyoskenteleméll& huolellisesti. (Kéarkkainen 2002, 83-84; Tyo6turval-

lisuuskeskus 2010, 29.)

Ergonomia on esteiden poistamista tyon ja tyontekijan véliltd. Ergonomista tietoa tarvi-
taan, kun sovitetaan ty0, tyopaikat, tyovélineet, tuotteet ja tyoympéristd ihmisen edelly-
tysten ja vaatimusten mukaisiksi. Fyysisessa ergonomiassa keskeisté on fyysinen ja tek-
ninen tyoympaéristo, tyon jarjestelyt, tydasennot ja -liikkeet seka tyoperéiset tuki- ja lii-
kuntaelinsairaudet. Tyon tulisi kuormittaa fyysisestikin juuri sopivasti. Talla tarkoite-
taan liikuntaelimistoon seka hengitys- ja verenkiertoelimistoon kohdistuvaa kuormitus-
ta. Tybasennot, tyoliikkeet ja voiman kayttd kuormittavat ruumiillisesti. Raskas ruumiil-
linen ty0, &killiset voimakkaat kuormitukset ja pitkékestoinen paikallaan olo lisdavat
niska-hartia-, selka- ja alaraajasairauksien riskid. Tyoliikkeiden toistuvuus ja tauotus
vaikuttavat ihmisen kuormittumiseen. Toistotyoté eli tyotd, jossa samankaltaiset tyovai-
heet toistuvat yha uudelleen, on esimerkiksi kaupan kassaty®. Tyon fyysista kuormitta-
vuutta helpottaa tilojen ja tyoprosessien hyva suunnittelu ja tarpeellisten apuvalineiden
hankkiminen ja niiden k&yton opastaminen. Tyovalineiden ja kalusteiden tulee olla saa-
dettavissa jokaiselle sopiviksi. Perehdyttamiselld ja tyonopastuksella edistetdan oikei-
den ty6asentojen ja -liikkkeiden omaksumista. Toiden sisaltoja kehittdmalla voidaan vai-
kuttaa toistuviin yksipuolisiin ty6liikkeisiin. Tyon monipuolistaminen esimerkiksi tyo-
kierron avulla antaa vaihtelua tyopaivéén ja muutosta tyon aiheuttamaan rasitukseen.
Yksiloiden ergonomiaa olisi hyvé kehittdd osana tydyhteison muuta kehittamistoimin-
taa. (Karkkéainen 2002, 84-85; Tyoturvallisuuskeskus 2010, 52-53.)

Tasa-arvosta séédetddn tasa-arvolaissa (609/1986). Lain tavoitteena on estdd sukupuo-
leen perustuva syrjintd ja edistdd sukupuolten vélista tasa-arvoa sek& parantaa naisten
asemaa erityisesti tyoelaméssa. Lakia ei kuitenkaan sovelleta uskonnollisten yhdyskun-
tien uskonnonharjoitukseen liittyvaan toimintaan eikd yksityiseldmén piiriin kuuluviin

suhteisiin, kuten perhesuhteisiin. (Finlex 1986.)

TyOhyvinvoinnin perusta on, ettd tyoyhteisd on terve ja tasa-arvoinen. Kuten lakikin
edellyttad, tulee tydyhteisossé toteutua oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimat-
tomyys. Kaikkia tulee kohdella tasa-arvoisesti sukupuoleen, ikaan, rotuun taikka muihin
ominaisuuksiin katsomatta. (Suonsivu 2011, 58.)
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Ihminen on sosiaalinen olento, jolle on luontaista olla osana erilaisia ryhmid. IThmiselle

on téarked& olla hyvaksytty ja tuntea itsensa tarpeelliseksi. Yhteisollisyys on ihmisen
olemassaolon ja toiminnan edellytys. Hyvassa tydyhteisossé yksilo ja hdnen persoonal-
lisuutensa ovat parhaimmillaan. Olennainen osa ty6hyvinvointia ja -tyytyvaisyyttd on
yhteenkuulumisen tunne eli niin sanottu me-henki sek& toiminnan sujuminen. Tiedon-
kulun ja vuorovaikutuksen tulisi toimia avoimesti ja ongelmista tulisi voida puhua. On
tarkedd, ettd uudet tyontekijat ja muut uudet henkiloston jasenet otetaan avoimesti mu-
kaan tyoyhteisoon. Ty6 ja ihmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon
tuloksellisuutta ja tyohyvinvointia. Yhteistyokykyinen tyoyhteisd kykenee tuloksek-
kaampaan tyohon. Sosiaalisen tuen saaminen tydssa jaksamisen kannalta on erityisen
tarkeda. Jokaisessa tyoyhteisossé tulee olla yhdessa tekemisen meininki. (Rauramo
2004, 122-125; Suonsivu 2011, 59.)

Arvostuksen kokeminen ja saaminen on perusedellytys sille, ettd henkilon itsetunto voi
kehittya ja sailyd. Jokaisen yksilon ponnistelut ja tyopanos tulisi huomioida ja jokaista
tulisi kohdella arvostavasti. Merkittdvintda on arvostuksen saaminen henkil6iltd, jotka
ovat tarkeimpid. Naita tarkeimpid henkiloita yksilolle voivat olla esimerkiksi l&hin esi-
mies, tyotoverit ja perheenjdsenet. Jotta arvostusta voi tydyhteisdssakin saada, edellyt-
ta4 se, ettd kukin on pateva jollakin tyohon oleellisesti liittyvalla alueella. Hyva tyoyh-
teisO tukee jokaisen itsetuntoa ja hyvéssa tyoyhteisdssa jokaisella on tarkeé rooli omana
itsendén. (Rauramo 2004, 136-138.)

Nykypdaivéna tyoyhteisd ndhdaan toimijana, jossa pyritddn yhteiseen tavoitteeseen. Yh-
teistyon sujuvuus ja kehittdminen ovat ensiarvoisen térkeitd, jotta voidaan saavuttaa
tuloksia. Kaikkien tyoyhteison jasenien tulee kantaa vastuu omalta osaltaan sek& kan-
nustaa ja tukea muita. Riippuvuus tyotovereista on lisaantynyt tyoprosessien tullessa
yh& monimutkaisemmiksi ja monitasoisemmiksi. Kaikkia tyoyhteison jasenia tarvitaan
siihen, ettd voidaan kehittya tyoyhteisona, tuottaa uusia toimintatapoja ja lisat4 osaamis-
ta. Tavoitteiden saavuttaminen edellyttdd kaikkien osallistumista. Ihmisten riippuvuus
muista on lisdantynyt ja tulee lisddntymadn entisestaén, joten tydyhteisén toimivuus on

yha tarkedmpi strateginen tekija organisaatiossa. (Tyoterveyslaitos 2002, 36-39.)
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2.1.5 Palkka ja palkitseminen

Palkka vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Palkka motivoi erityisesti nuoria kdyméaén toissé ja
antaa lisdarvoa tyolle. Aineelliset palkkiot ovat kuitenkin vain lyhytaikaisia eikd tutki-
musten mukaan raha vaikuta tyontekijoiden poissaoloihin tai vaihtuvuuteen. Thmiset
tottuvat rahaan ja parempaan palkkaan. Kun ansiotaso on riittdva elaman perustarpei-
siin, ei palkan lisdyksella tai bonuksilla ole enda juurikaan merkitysta. Tyotyytyvaisyy-
teen kuitenkin vaikuttaa taloudellinen turvaverkko. Vaikka esimerkiksi tdiden loppuessa
yhteiskunta huolehtisikin perustoimeentulosta, kaipaa moni kuitenkin taloudellista lis&-
turvaa. Harva my6skaan on halukas tekem&an suuria muutoksia tyon suhteen, mikéli se
vaarantaa talouden. (Carlsson & Jarvinen 2012, 109-114; Saramies ym. 2006, 36.)

Ty0sté saatava palkka on sidottu tai ainakin pyritty sitomaan tyon ammatillisiin vaati-
muksiin, tyon tuottavuuteen seka tydolosuhteisiin. Jotta palkkausjarjestelma olisi oikeu-
denmukainen ja tehokas, on nykypdivana kehitetty erilaisia tybajan mittauksia ja tyon
vaatimusten arviointiin liittyvid menetelmid sek& tulospalkkausjarjestelmid. Toimivan
palkitsemisjérjestelmén rakentamiseksi tarvitaan koko organisaation yhteisty6ta. Palkit-
semista kehittdméalld voidaan vaikuttaa myonteisesti koko organisaation toimintaan ja
avata henkilost6lle uusia ovia. (Rauramo 2004, 143-144.)

Rahallisen palkan lisdksi on erilaisia palkitsemistapoja, joilla on suuri vaikutus seké&
tulokseen, ettd tyoviihtyvyyteen. Henkilostolle tulee luoda kehittymismahdollisuuksia.
Hyvié tapoja palkita ovat esimerkiksi tydajan joustot ja tyon keventdminen tietyissé
elamanvaiheissa. Palkitsemistapoja ovat erimerkiksi erilaiset bonukset, lounas, erikois-
palkkiot hyvéstd suorituksesta, ideapalkinnot, hyvat terveyspalvelut, mokkien kaytto-
mahdollisuus, virkistystapahtumat ja liikunta- ja kulttuurisetelit. Usein henkilostosta
tuntuu parhaimmalta ne palkkiot, jotka tulevat taysin odottamatta. Palkitsemisperiaat-
teiden tule olla selkeitd ja palkitsemisessakin on ehdotonta muistaa oikeudenmukaisuus.
Samojen palkitsemisperustelujen tulee koskea kaikkia. (Jabe 2012, 162-164.)

Ty0Onantajan tavoitteena tulisi olla huolehtia tyontekijoistdan koko heidén tyduransa
ajan elékkeelle jaddmiseen asti. Kokonaisuus sisaltaa perehdytyksen ja koulutuksen, ke-
hityksen seka tytssa etenemisen. Tyo- ja yksityiseldman tasapainottamiseen tahtaavilla
ratkaisuilla tyoterveyspalvelut ja paikalliset eldke-edut olisi hyva sovittaa henkilokoh-

taisiin tarpeisiin muun muassa tyossdoloajan, tyopanoksen, taitojen, tehtévien ja vastuu-
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alueiden mukaan. Tama kaikki on oleellinen osa pitk&janteistéd yksilllisia tarpeita huo-

mioivaa palkka- ja palkitsemispolitiikkaa. (Rauramo 2004, 144-145.)

3  Opinnaytetyon toteutus

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tyotyytyvéisyystutkimus K-citymarket Joensuu Kauppakadulle on kvantitatiivinen eli
maéarallinen tutkimus. Maaréllisté eli kvantitatiivista tutkimusta voidaan kutsua myds
tilastolliseksi tutkimukseksi. Maarallisessé tutkimuksessa selvitetddn syy- ja seuraus-
suhteita. Maaréalliselle tutkimukselle on tyypillista vertailu ja tulosten esittdminen nu-
meerisin keinoin. Analyysimenetelmé&t ovat tilastollisia ja laskennallisia. K-citymarket
Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyontekijoille tehtdvan tyotyytyvaisyystutkimuksen
aineiston keradmisessa kaytetdan tutkimuslomakkeita valmiine vastaamisvaihtoehtoi-

neen. (Jyvéskylén yliopisto.)

Kvantitatiiviselle tutkimukselle on ominaista yleispatevyys. Tutkimusstrategia on struk-
turoitu eli niin sanotusti suljettu. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on olennaista tehda
johtopaatoksida aiemmista tutkimuksista. Tutkittavat henkilot tulee valita tarkkaan.
Kvantitatiivista tutkimusta tehdessad méaaritellaan perusjoukko, johon tutkimuksen tulok-
set patevat. Perusjoukosta valitaan otos. Havaintoaineiston tulee olla sellainen, ettd se
soveltuu numeeriseen mittaamiseen. Tuloksia on voitava kuvata numeroin ja erilaisten

taulukoiden ja tilastojen avulla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 123-129.)

Paadyin toteuttamaan tyotyytyvaisyystutkimuksen kyselytutkimuksena, silla se on teho-
kas ja sen avulla voidaan keratd laaja tutkimusaineisto. Tutkimusaineisto on nopea kéasi-
telld ja analysoida. Menetelman valintaan vaikutti myos se, etten uskonut saavani taysin
rehellisia vastauksia, mikéli olisin toteuttanut tutkimuksen esimerkiksi haastatteluiden
avulla. Tahan vaikuttaa se, ettd kuulun itsekin tyontekijana tutkimuksen kohteena ole-
vaan tyoyhteisoon, eivatka kaikki olisi todennédkaisesti tdysin rehellisesti halunneet sa-
noa minulle mielipiteitd&n asioista. N&in ollen olin vakuuttunein k&yttamaan kvantitatii-

vista tutkimusmenetelmaa. (Hirsjarvi ym. 2000, 180-182.)
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3.2 Tutkimuksen kohde

Tutkimuksen kohteena oli K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosaston henkildsto.
Tyontekijoitd kassaosastolla on 32. Tyontekijoistd yksi on mies ja loput naisia. Kassa-
osaston tyontekijoista osa tydskentelee ainoastaan kassalla, osa myds muilla osastoilla
tai asiakaspalvelupisteessa. Tavaratalopaallikkond toimii Kaisla Sirvid ja vastaavana
asiakaspalvelupééallikkona eli kassaosaston lahiesimiehend Sanna Kuivalainen. Elintar-
vikepuolen kauppiaina toimivat Rauno ja Sirpa Torronen.

K-citymarket on maanlaajuinen Keskon hypermarketketju, jonka valikoimiin kuuluu
lagjat valikoimat elintarvikkeita, pukeutumisen, vapaa-ajan, urheilun ja kodintuotteita.
Yritys tarjoaa monipuolisia, laadukkaita ja edullisia péivittéistavaroita. K-citymarket
tarjoaa monipuoliset ja wuudistuvat arjen valikoimat nopeasti ja helposti. K-
citymarketeissa elintarvikkeiden myynnistd vastaa yksityinen kauppias ja kéyttotavara-
puolesta K-citymarket Oy, joka on Ruokakeskon tytaryhtio. K-citymarket tavarataloja
on talla hetkelld 80.

Kassaosaston 32:stéd tyontekijasté potentiaalisia vastaajia oli 30, sill& yksi tydntekijoista
jai aitiyslomalle ja yksi lahti suorittamaan tyoharjoitteluaan toiselle paikkakunnalle en-
nen tyotyytyvaisyyskyselyn tekemistd. Otoksesta teki hyvan se, ettd 22 eli 73,3 % kas-

saosaston tyontekijoisté vastasi kyselyyn, joten tietoa saatiin laajasti.

3.3 Tutkimusaineiston hankinta ja tulosten kasittely

Aineiston hankinnan suunnittelu on tarkedd. Aineiston hankinnassa tulee miettid, hank-
kiiko aineiston itse vai onko kenties olemassa jo joitain valmiita aineistoja. Tutkimuk-
sen kohteen valitseminen ja tutkimukseen tarvittava aika ovat suunnittelussa keskeisia
asioita. Mikéali aineisto kerétaan itse, on valittava kaytettdvd menetelmd. Menetelman
valinnassa on mietittava, riittddké oma patevyys sen toteuttamiseksi. Tutkimuksen on-
nistumisen kannalta on ehdottoman térkeéé valita otos tarkkaan ja miettid, miten otok-
sen tavoittaa. Aineiston hankinnan suunnittelussa on ehdottoman tarke&é hankkia luotet-

tava, oikeanlainen ja tarvittava materiaali. (Hirsjarvi ym. 2000, 164-165.)
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Perehdyin syvéllisesti tutkimuksen aihetta koskevaan teoriaan ja eri tutkimusmenetel-

miin. Valitsin tutkimusmenetelméksi kvantitatiivisen tutkimuksen ja strukturoidut vas-
tausvaihtoehdot. Paatin tehdd kokonaistutkimuksen eli valitsin kohteeksi koko K-
citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyontekijat, jotta saan mahdollisimman
hyvén otoksen ja vastauksia voidaan pitda luotettavina. Kerésin tutkimusta varten ai-
neiston itse ja mietin tyotyytyvéisyyskyselyssa kysyttavat kysymykset. Laadin kysely-
lomakkeen Microsoft Office Word -ohjelmalla. Tdmén jalkeen k&vin kysymysten aihe-
alueet lapi K-citymarket Joensuu Kauppakadun tavaratalopdallikon kanssa ja laitoin
valmiin kyselylomakkeen hénen hyvéksyttavaksi. Tulostin kyselylomakkeita tarvittavan
madrén ja toimitin ne tyontekijoiden taukotilaan. 12 paivén vastausajan koin riittavaksi,
silld kaikilla potentiaalisilla vastaajilla oli sing aikana t0itd ja mahdollisuus vastata kyse-

lyyn.

Kyselylomake sisélsi kolme kysymysté taustatiedoista ja niiden lisaksi 71 strukturoitua
eli suljettua kysymystéd. Kysymykset oli jaoteltu kuuteen eri aihealueeseen, jotka olivat
oma tyo, esimiesty0, tavaratalopdallikon toiminta, tydymparisto, tydilmapiiri seka palk-
ka ja palkitseminen. Kaytin kyselyssé Likertin asteikkoa. Vastausvaihtoehtoina oli as-
teikko 1-5, jossa 1 oli "taysin eri mieltd” ja 5 "taysin samaa mieltd”. Vastausvaihtoehto
3 oli ”en osaa sanoa”. Kyselylomakkeet toimitettiin kahden viikon ajaksi K-

citymarkettiin, jossa kassaosaston tyontekijat vastasivat kyselyyn.

Kyselylomakkeista saadut tulokset analysoitiin Microsoft Office Excel 2007 -
ohjelmalla. Jokaisesta kysymyksesta laskettiin kunkin vaihtoehdon vastaajaméara ja
vastaajamadré prosentteina. Kaikista kyselylomakkeessa esitetystd kysymyksesta lasket-
tiin myos keskiarvo ja eri taustatietojen vaikutusta vastauksiin vertailtiin. Tulokset tuo-
tiin raportissa selvasti esille ja niista tehtiin taulukoita havainnollistamaan. Tuloksissa
tehtiin vertailua i&n, tyévuosien ja tyotuntien vaikutuksesta eri tyotyytyvaisyyteen liit-

tyviin osa-alueisiin.
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4  Tutkimustulokset

K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyontekijoille tehtyyn tyotyytyvéi-
syyskyselyyn vastasi 73,3 % potentiaalisista vastaajista. Suurin osa (68,2 %) vastaajista
oli ialtdan 18-25 vuotta (kuvio 1). 34-41-vuotiaita vastaajia ei ollut ollenkaan. Koska
kyselyyn vastasi lahes 75 % tyontekijoistd ja selvésti suurin osa vastaajista oli ialtadan
18-25 vuotta, voimme pééatelld tastd, ettd K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassa-

osaston tyontekijoista suurin osa on 18-25-vuotiaita.

4,5%

m18-25
W 26-33
m34-41
m42>

Kuvio 1. Vastaajien (n = 22) ikdjakauma.

Kyselyyn vastanneista tyontekijoistd 40,9 % oli tyoskennellyt K-citymarket Joensuu
Kauppakadulla alle vuoden (kuvio 2). 36,4 % vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa 1-
5 vuotta. Yli kuusi vuotta yrityksessa tyoskennelleitd kassaosaston tyontekijoité oli vain
reilu viidesosa kyselyyn vastanneista. Tasta voidaan néhda, ettd kassaosaston henkilos-

ton vaihtuvuus on viimeisen vuoden aikana ollut suurta.
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4,5%
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Kuvio 2. Vastaajien (n = 22) tyévuodet.

Tyotyytyvéisyyskyselyyn vastanneista 63,6 % tyoskenteli K-citymarket Joensuu Kaup-
pakadulla keskimaaraisesti 5-15 tydtuntia viikossa. Yli 26 tyotuntia viikossa tekevia oli
vastanneista vain hieman alle viidesosa (18,2 %). Té&st4 voidaan huomata, ettd suurin
0sa Vvastanneista on osa-aikaisia tyontekijoita.

Tyotyytyvéisyystutkimuksessa tutkittiin tyontekijoiden omaan tyohon ja ammatilliseen
osaamiseen liittyvi& asioita. Puolet vastaajista koki, ettd he ovat saaneet riittavan pereh-
dytyksen tyohonsé ja 36,4 % vastaajista oli osittain samaa mieltd vaittdméan "Minut on
perehdytetty tyohoni riittdvan hyvin” kanssa. Tastd voimme ndhdé, ettd selkeasti suurin
osa kokee saaneensa riittdvan perehdytyksen tyohonsa. Suonsivun (2011, 48) mukaan
tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa olennaisesti se, ettd henkild kokee osaavansa tyonsa. Tyo-
tyytyvaisyyskyselyyn vastanneista tyontekijoista 77,3 % oli tadysin samaa mieltd vaitta-
man ”"Minulla on tydsséni tarvittava osaaminen” kanssa. Kukaan vastanneista ei ollut eri
mieltd kyseisen véittdman kanssa. Tasta voimme nahda, ettd K-citymarket Joensuu
Kauppakadun kassaosaston tyontekijoista selkedsti suurin osa kokee omaavansa tyos-

s&én tarvittavan osaamisen.

Suurin osa tyotyytyvaisyyskyselyyn vastanneista oli my6s sitd mieltd, ettd tyon tavoit-
teet ovat selkeitd, silla tdman vaittdman kanssa taysin samaa mielté oli 59,1 % vastaajis-
ta. Tyotyytyvaisyystutkimuksessa tutkittiin myds tyontekijoiden motivoituneisuutta ja
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tassa asiassa huomattiin hieman hajontaa. Ruohotien (1998, 36-42) mukaan motivaati-

olla on merkittava vaikutus tyotyytyvaisyyteen, silld motivaatio maarad sen, kuinka ak-
titvisesti ihminen toimii ja mihin asioihin mielenkiinto kohdistuu. Henkild, joka ei ole
motivoitunut tyostédéan, ei voi olla myoskaan taysin tyytyvdinen tyohonsa. Kyselyssé
vain reilu viidesosa (22,7 %) vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaittaman ”Olen moti-
voitunut tydstani” kanssa (kuvio 3). Toiseksi eniten (31,8 %) valitsi vaittamaan vastaus-
vaihtoehdon “osittain samaa mieltd”. Suurin osa (72,7 %) vastaajista pyrki kuitenkin

tekemaan tydssaéan aina parhaansa.

m1
m2
m3
m4

mS5

Kuvio 3. Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittdmaan ”Olen motivoitunut tyostani”.

Tyoterveyslaitoksen (1997, 15) mukaan tyon tulisi antaa juuri sopivasti haastetta ja vas-
tuuta, jotta henkilon tyomotivaatio pysyy ylla. Kyselyssa esitettyyn vaittdmaan “Tyo
antaa minulle riittdvasti haastetta ja vastuuta” valitsi 36,4 % vastausvaihtoehdon "osit-
tain samaa mieltd” (kuvio 4). Muiden vastausvaihtoehtojen kesken vastaukset jakautui-
vat melko tasaisesti. Tastd voimme pééatelld, ettd ty0 ei anna tyontekijoille tarpeeksi

haastetta ja vastuuta.
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Kuvio 4. Vastaajien (n = 22) vastaukset véittamaan "Tyo antaa minulle riittavasti

haastetta ja vastuuta”.

Véittdméaan “Pystyn vaikuttamaan omaan tyohoni ja sen sisaltoon” vastasi 40,9 % en
osaa sanoa” (kuvio 5). Vain 4,5 % valitsi vaihtoehdon “osittain samaa mieltd” ja 9,1 %
“taysin samaa mieltd”. Tasté voidaan paatella, ettd kovin moni tydntekijoisté ei koe voi-
vansa vaikuttaa omaan ty6honsa ja sen siséltoon. Keskiarvoltaan tama véittdma oli yksi

huonoimmin toteutuvista asioista.

m1
m2
m3
m4

m5
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Kuvio 5. Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittdmaan "Pystyn vaikuttamaan omaan

tyohoni ja sen siséltoon”.

Tyotyytyvéisyyskyselyssa kysyttiin tyon ja vapaa-ajan tasapainosta. 40,9 % vastasi ole-
vansa tdysin samaa mielta siité, ettd tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa. Puolet vastaa-
jista oli osittain samaa mieltd vaittdman “Tunnen jaksavani tydssani hyvin” kanssa. Toi-

seksi eniten (22,7 %) valitsi vaittdmaan vastausvaihtoehdon “en osaa sanoa”.

Jaben (2012, 74) ja Suonsivun (2011, 48) mukaan yksi tyon kehittdmisen perusasioista
on tyontekijan oman osaamisen kehittdminen. Tyotyytyvaisyystutkimuksessa esitettyyn
vaittamaan ”Minulla on halu kehittdd omaa osaamistani ja edeta urallani” 31,8 % valitsi
vastausvaihtoehdon “taysin samaa mieltd”. Osittain samaa mieltd vaittaman kanssa oli
36,4 % vastaajista. Tastd voidaan nahda, etta suurimmalla osalla tydntekijoista on halua
kehittdd osaamistaan ja edetd urallaan. Kuviosta 6 nahdaan, ettd kuitenkin vain 4,5 %
vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaittdméan “Tyo6ssani on hyvat koulutus- ja kehitty-
mismahdollisuudet” kanssa. 36,4 % oli osittain samaa mielta vaittdman kanssa. Kyse-
lyyn vastanneilla tyontekijoilla on siis halua kehittd4d omaa osaamistaan ja tahtoa edeté
urallaan, mutteivat he kuitenkaan koe tydssaan olevan hyvéat koulutus- ja kehittymis-
mahdollisuudet.

4,5%

m1

m2
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m5

Kuvio 6. Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittamaan “Tydssani on hyvat koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet”.
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Vaittdmaan ”Koen, ettd voin edeta talla urallani” 45,5 % valitsi vastausvaihtoehdon “en

osaa sanoa”. Vain 4,5 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaittdman kanssa ja 22,7 %
osittain samaa mieltad. ”Olen kokonaisuutena tyytyvéinen tyohoni” -vaittdmaan vastasi
36,4 % osittain samaa mieltd ja 18,2 % t&ysin samaa mielt4d. “En osaa sanoa” -
vaihtoehdon valitsi 22,7 % vastaajista.

Esimiesty0té tutkittaessa ja esittiessé vaittdman ”Esimies kohtelee kaikkia tasapuolises-
ti ja oikeudenmukaisesti” oli 63,6 % tdysin samaa mieltd vaittdmén kanssa (kuvio 7).
Toiseksi eniten (27,3 %) oli osittain samaa mieltd vaittdman kanssa. Tastd voidaan néh-
da, ettd yli 90 % vastaajista kokee esimiehen kohtelevan tasapuolisesti ja oikeudenmu-
kaisesti kaikkia. Tama vaittdma olikin kyselyssé keskiarvoltaan yksi parhaimmin toteu-

tuvista.

m1
m2
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Kuvio 7. Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittdmaan "Esimies kohtelee kaikkia tasa-
puolisesti ja oikeudenmukaisesti”.

Vastaajista 63,6 % oli tdysin samaa mieltd myds vaittdman “Esimieheni opastaa ja neu-
Voo riittavasti” kanssa. Vain 9,1 % oli vaittdmén kanssa osittain eri mieltd. Suurin osa
siis pité4 riittdvand esimiehen antamaa opastusta ja neuvomista. 40,9 % valitsi vastaus-
vaihtoehdon “taysin samaa mieltd” vaittamaan ”Esimieheni motivoi ja kannustaa”. Toi-
seksi eniten (36,4 %) oli osittain samaa mielta. Vaittamaan "Esimieheni antaa riittavasti
positiivista palautetta tydstani” vastasi 36,4 % eli suurin osa “tdysin samaa mieltd” ja

22,7 % “en osaa sanoa”. Tastd voimme pééatelld, ettd tyontekijat kaipaisivat enemman
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positiivista palautetta tyostadn. Vaittdmaan "Esimieheni osaa antaa rakentavaa palautet-

ta suurin osa (36,4 %) vastasi olevansa osittain samaa mieltd. Toiseksi suurin osa (31,8
%) valitsi vastausvaihtoehdon “en osaa sanoa”. Véittdmén ”Annan palautetta esimiehel-
leni” kanssa osittain samaa mielta oli vain 13,6 % vastaajista. Suurin osa (36,4 %) valit-
si vaihtoehdon ”en osaa sanoa”. Tast4 voimme nahda, ettd suurin osa vastaajista ei anna
esimiehelleen palautetta. Vaittdmaan “Esimieheni pyrkii kehittdmaan toimintaa palaut-
teemme mukaisesti” valitsi suurin osa (54,5 %) vastausvaihtoehdon “osittain samaa

mieltd”. Vain 9,1 % vastaajista oli osittain eri mielta vaittdman kanssa.

Puolet vastaajista oli osittain samaa mieltd vaittdman ”Voin keskustella avoimesti esi-
mieheni kanssa tyohon liittyvisté asioista” kanssa. 40,9 % vastaajista oli kyseisen vait-
tdman kanssa taysin samaa mieltd. Tast4 voidaan nahd4, ettd lahes kaikki kokevat voi-
vansa keskustella esimiehen kanssa avoimesti. 54,5 % kyselyyn vastaajista oli tdysin
samaa mielta vaittaman ”Esimieheni on joustava” kanssa. Toiseksi eniten (31,8 %) vas-
tauksia sai vastausvaihtoehto “osittain samaa mieltd”. Tyontekijoiden mielesté siis esi-
mies on joustava, mika on Aholankin (2011, 35) mukaan tarkedd. Suurin osa (40,9 %)
vastasi olevansa tdysin samaa mieltd vaittdmén “Esimieheni on helposti tavoitettavissa”
kanssa. Toiseksi eniten (40,9 %) vastauksia sai vastausvaihtoehto osittain samaa miel-
td”. Yli kolmasosa (36,4 %) vastaajista oli tadysin samaa mieltd vaittdman “Esimieheni
luottaa minuun” kanssa. Hieman yli yksi kolmasosa (31,8 %) oli osittain samaa mielté
kyseisen vaittdman kanssa. Yli puolet (54,5 %) kyselyyn vastanneista oli osittain samaa
mieltd vaittdman “Esimieheni on hyvé tiedottamaan, johtamaan ja organisoimaan toi-
mintaamme” kanssa (kuvio 8). 27,3 % vastaajista oli osittain samaa mieltd. T&st4 voi-
daan nahd4, ettd yli 80 %:n mielestd esimies tiedottaa, organisoi ja johtaa hyvin.
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Kuvio 8. Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittamaan “Esimieheni on hyvé tiedotta-

maan, johtamaan ja organisoimaan toimintaamme”.

Aholan (2011, 79) mukaan esimiehelld tulee olla ratkaisukeskeinen asenne asioihin.
Puolet tyotyytyvaisyyskyselyn vastaajista oli osittain samaa mieltd siit4, ettd esimies
pyrkii ja osaa ratkaista ongelmatilanteita. Hieman yli yksi kolmasosa (31,8 %) oli taysin
samaa mieltd asiasta. Yli 80 %:n mielestd siis esimiehelld on ongelmanratkaisukykya ja
halua ratkaista ongelmia. 40,9 % oli tysin samaa mielt& ja 40,9 % osittain samaa mielt
véitteen “Esimieheni seuraa sédannollisesti tavoitteiden toteutumista” kanssa. Kyselyyn
vastanneista 40,9 % oli osittain samaa mielt4 vaitteen "Esimieheni on kiinnostunut tyo-
tyytyvaisyydestamme” kanssa. Hieman yli yksi kolmasosa (31,8 %) oli véitteen kanssa
taysin samaa mieltd. Yli puolet (54,5 %) vastaajista oli taysin tyytyvaisia esimiestyo-
hon. Yhtdan taysin tyytymatontd vastaajaa ei ollut. Tuloksien mukaan esimiesty6hon
oltiin yleisesti ottaen tyytyvaisia.

Tutkimuksessa tutkittiin my0s tyontekijoiden tyytyvéisyytta tavaratalopéallikon toimin-
taan. Puolet vastaajista oli tdysin samaa mielt4 vaitteen “Tavaratalopaallikkd arvostaa
henkiloston tekemad tyotd” kanssa (kuvio 9). ”Osittain samaa mieltd” -vaihtoehdon va-
litsi 18,2 % ja saman verran valitsi “en 0saa sanoa” -vaihtoehdon. T&mén véaittdman
vastauksissa on siis ndhtavissa hieman hajontaa. Tuloksen mukaan tyontekijat kaipaisi-

vat tavaratalopaallikolta enemmaén arvostusta.
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Kuvio 9. Vastaajien (n = 22) vastaukset véittdmaan “Tavaratalopdallikk arvostaa
henkiloston tekemaa tyota”.

Vastaajista 40,9 % oli sitd mieltd, ettd tavaratalopdallikko osoittaa kiitosta henkildstolle
ja 27,3 % oli osittain samaa mieltd. Yli kolmasosa (36,4 %) oli tdysin samaa mielté vait-
teen "Tavaratalopéallikkd motivoi ja kannustaa henkilostoa” -véitteen kanssa ja yli
kolmasosa (36,4 %) my0s osittain samaa mieltd. Téast4 voidaan nahda, ettd suurin osa on
sitd mielta, ettd myos tavaratalopéallikké motivoi ja kannustaa henkilostoad. 40,9 % vas-
taajista oli osittain samaa mieltd véittdman “Tavaratalopdéllikkd antaa palautetta tyo-
hoémme liittyen” kanssa ja 36,4 % tdysin samaa mielta.

Suurin osa (40,9 %) oli osittain samaa mieltd vaittdmén “Tavaratalopaallikkd osaa joh-
taa ja organisoida toimintaamme” kanssa. 31,8 % oli tdysin samaa mielté kyseisen véit-
taman kanssa. Yli 72 % on siis sitd mieltd, ettd tavaratalopéallikdlld on kyky johtaa ja
organisoida. Suurin osa (40,9 %) oli my6s sitd mieltd, ettd tavaratalopdéllikko tiedottaa
tarpeeksi tavoitteista ja tuloksesta. 40,9 % oli osittain samaa mieltd. Yli 80 % kyselyyn
vastanneista pitaa siis tavaratalopéallikon nykyista tiedottamista riittavana. Yli kolmas-
osa (36,4 %) oli tdysin samaa mielt4 “Tavaratalopaallikkd seuraa sdédnndllisesti tavoit-
teiden toteutumista” -vaitteen kanssa. Yli kolmasosa (31,8 %) vastasi véitteeseen “en
osaa sanoa”. 36, 4 % oli osittain samaa mielt4 vaittamén “Tavaratalopaallikkd hyddyn-
t44 asiakaspalautetta toiminnan kehittdmisessd” kanssa. Vain 13,6 % oli vaittdman

kanssa taysin samaa mieltd. Vaittamaan “Tavaratalopaéllikkd kehittda toimintaamme
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aktiivisesti” vastasi suurin osa (45,5 %) “en osaa sanoa”. 27,3 % oli vaittaman kanssa

taysin samaa mieltd. Suurin osa (40,9 %) oli osittain samaa mielta siitd, etta tavaratalo-
padllikkd on helposti tavoitettavissa. Vain 4,5 % oli taysin eri mielt4 asiasta. Véittee-
seen “Tavaratalopadllikkd on kiinnostunut tyotyytyvéisyydestdmme” vastasi 27,3 %
olevansa osittain samaa mielta ja 27,3 % “en osaa sanoa”. Puolet oli osittain samaa
mieltd vaitteen "Olen kokonaisuutena tyytyvéinen tavaratalopéallikdn toimintaan” kans-
sa (kuvio 10). 27,3 % oli taysin samaa mieltd vaittaman kanssa. Tasta voimme n&hda,
ettd lahes 80 % on tyytyvéisia tavaratalopaallikon toimintaan.

4,5%
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Kuvio 10.  Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittamadn “Olen kokonaisuutena tyyty-

vainen tavaratalopaéllikén toimintaan”.

Tutkittaessa ty0ympéristoon liittyvid asioita, esitettiin vaittdama “Minulla on ty6honi
tarvittavat tyovélineet”. Taman vaittdman kanssa osittain samaa mieltd oli puolet vastaa-
jista. Taysin samaa mielt véittdman kanssa oli 31,8 % vastaajista. 40,9 % vastaajista oli
osittain samaa mielta vaittdmén “Tarvittavat tyovélineet ovat kunnossa” kanssa ja 22,7
% tdysin samaa mieltd. Kun kysyttiin ergonomiasta, yli puolet (54,5 %) oli osittain sa-
maa mieltd “Ergonomia-asioista on tiedotettu riittdvasti ja opastettu tarpeeksi” -
vaittdman kanssa. Toiseksi eniten vastauksia saivat vastausvaihtoehdot osittain eri
mieltd” ja “tdysin samaa mieltd”. Kun esitettiin vaittdma “Tyopaikan ergonomia on
kunnossa”, huomattiin vastauksissa hajontaa. Vastaajista 40,9 % oli vaittdmén kanssa

osittain samaa mieltd (kuvio 11). 27,3 % oli osittain eri mieltd. Tast4 voimme nahda,
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ettd vaikka yli puolet on tyytyvaisia ergonomia-asioihin, on tdhan asiaan tyytyméattomia

tyontekijoitéa paljon.

4,5%

m1
m2
m3
m4

m5

Kuvio 11.  Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittamaan " TyG6paikan ergonomia on kun-

nossa”.

Suurin osa (45,5 %) oli tdysin samaa mieltd vaitteen ”Kiinnitdn huomiota ergonomia-
asioihin” kanssa ja 40,9 % osittain samaa mieltd. Yli 86 % vastaajista siis kuitenkin itse
kiinnitt44d ergonomiaan huomiota. Vaittamaan “Tyokykyni on karsinyt mahdollisesta
ergonomiasta johtuen” vastasi suurin osa (27,3 %) olevansa osittain eri mieltd. 22,7 %
vastasi olevansa tdysin eri mieltd ja 22,7 % my6s “en osaa sanoa”. Esitettyyn véitta-
maan “Tyodymparistoni on terveellinen ja turvallinen” vastasi 40,9 % olevansa osittain
samaa mielta. Vain 9,1 % oli véitteen kanssa tdysin samaa mieltd. T&st4 voimme paatel-
14, ettd tyontekijoiden mielesta tydympériston turvallisuus ja terveellisyys asioissa olisi

parantamisen varaa.

Tyotyytyvéisyyskyselyssa esitettiin vaittdma “Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa”. Kuten
kuviosta 12 nghdaan, suurin osa (36,4 %) koki olevansa taysin eri mieltad. Alle kolmas-
osa (27,3 %) koki olevansa osittain eri mielta ja vain 4,5 % koki olevansa vaittaman
kanssa tdysin samaa mielta. Tdstd voimme n&hda, ettd kassaosaston tyontekijat eivét koe
tyotaan tarpeeksi vaihtelevaksi. Kyseisen vaittdman keskiarvo oli koko tyotyytyvéisyys-
tutkimuksen huonoin.
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Kuvio 12.  Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittdmaan “Tyoni on tarpeeksi vaihtele-

vaa .

”Olen kokonaisuutena tyytyvainen tyoymparistooni” -vaittamaan vastasi suurin osa
(54,5 %) osittain samaa mieltd”. Yli viidesosa (22,7 %) vastasi olevansa véitteen kans-
sa osittain eri mieltd. Tyontekijoiden mielesté siis kokonaisuutena tydymparistossa olisi

parantamista.

Tyotyytyvéisyyskyselyssa kysyttiin tydilmapiiriin liittyvid kysymyksid. Esitettiin vait-
tdmé “Uudet tyontekijat otetaan avoimesti mukaan tyoyhteisoon” ja tdman vaittaman
kanssa suurin osa (54,5 %) oli tdysin samaa mieltd. 40,9 % oli osittain samaa mielta.
Lahes kaikki ovat siis sitd mieltd, ettd uudet tyontekijat otetaan avoimesti vastaan, miké
onkin erityisen tarkeda hyvan tyoilmapiirin luomiseksi. Suurin osa 40,9 % oli myads sité
mieltd, ettd kaikkia kohdellaan tasapuolisesti. Yli kolmasosa (31,8 %) oli osittain samaa
mieltd asiasta. Selvasti suurin osa (63,6 %) vastaajista oli taysin samaa mielt vaittaman
”Osastollani ei esiinny kiusaamista” kanssa. 18,2 % vastasi vaitteeseen “en 0saa sanoa”.
Yli kolmasosa (36,4 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyonjako on tasapuolinen. Vajaa
kolmasosa (27,3 %) vastaajista oli osittain samaa mieltd. Kun esitettiin vaittama " Kaikki
kantavat vastuunsa”, vastasi tdhén 36,4 % olevansa taysin samaa mielté ja saman verran
vastasi olevansa osittain samaa mielt4. Reilu viidesosa (22,7 %) vastasi olevansa osit-
tain eri mieltd. 59,1 % kyselyyn vastanneista vastasi olevansa osittain samaa mielté véit-

tdmén ”Meilld on hyva yhteistyohenki” kanssa. 31,8 % vastasi olevansa osittain samaa
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mieltd. Y1i 90 % on siis tyytyvaisia yhteistyohenkeen. Puolet vastaajista oli osittain sa-

maa mieltd siitd, ettd osaston ilmapiiri on kannustava ja tukeva. 36,4 % oli tdysin samaa
mieltd asiasta. Selvésti suurin osa (77, 3 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta vait-
tdmén “Saan tarvittaessa apua tyOkavereiltani” kanssa ja 22,7 % osittain samaa mielta
(kuvio 13). Tama vaittama oli keskiarvoltaan koko tutkimuksen paras tulos.
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Kuvio 13.  Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittamadn ”Saan tarvittaessa apua tyoka-

vereiltani”.

Suurin osa (63,6 %) oli my0s taysin samaa mielta siita, ettd osastolla voidaan keskustel-
la avoimesti tyohon liittyvisté asioista. Yli puolet (54,5 %) vastaajista oli osittain samaa
mieltd vaittdman “Tunnen, ettd tydpanostani arvostetaan osastollani” kanssa. 22,7 % oli
kyseisen véittdman kanssa taysin samaa mieltd. 54,5 % vastaajista oli tdysin samaa
mielta siitd, ettd edistdd omalta osaltaan tyOilmapiirid. 40,9 % oli asiasta osittain samaa
mieltd. Kokonaisuutena tydilmapiiriin oli taysin tyytyvéisia puolet vastaajista ja 36,4 %
osittain tyytyvaisid. Tasta voimme n&hdg, ettd selvasti suurin osa (90,9 %) tyontekijoista

on tyytyvéisia osaston tydilmapiiriin.

K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyontekijoiden tyotyytyvaisyys-
kyselyssa selvitettiin my0s tyytyvaisyytta palkkaan ja palkitsemisiin. 59,1 % vastaajista
oli osittain samaa mielta vaittdman “Olen kokonaisuutena tyytyvainen saamaani palk-
kaan” kanssa, mutta vain 4,5 % oli tdysin samaa mieltd. Vaittdmaan "Palkkani on kil-

pailukykyinen muihin vastaaviin yrityksiin verrattuna” vastasi suurin osa (40,9 %) “en
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osaa sanoa”. Toiseksi eniten (31,8 %) vastauksia sai vastausvaihtoehto “osittain samaa

mieltd”. Kun esitettiin vaittdma Osastollani on kaytdssa palkitsemisjarjestelma”, vasta-
si puolet en osaa sanoa” (kuvio 14). 36,4 % vastasi olevansa osittain samaa mielta vait-
teen kanssa. Tasta kay ilmi, ettd vain puolet on tietoisia siitd, onko osastolla k&ytossa

palkitsemisjérjestelmé vai ei.

45% 45%
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Kuvio 14.  Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittamaan “Osastollani on kaytossa palkit-

semisjarjestelma”.

Tyotyytyvéisyystutkimuksessa esitettiin vaittama “Olen tyytyvdinen osastoni palkitse-
miskaytantoihin”. Puolet vastaajista vastasi ”en osaa sanoa” (kuvio 15). Lahes viidesosa
(18,2 %) vastasi olevansa véittdaméan kanssa osittain samaa mielta ja ldhes viidesosa
(18,2 %) osittain eri mieltd. Keskiarvoltaan tama vaittama oli yksi huonoimmista.
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Kuvio 15.  Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittdméaan "Olen tyytyvainen osastoni pal-

kitsemiskaytantdihin”.

Jaben (2012, 162) mukaan palkan liséksi eri palkitsemistavoilla on suuri vaikutus tyo-
tyytyvdisyyteen. Véittdmaan “Osastollani palkitaan hyvastd suorituksesta riittavasti”
vastasi 54,5 % “en osaa sanoa” (kuvio 16). 18,2 % oli osittain eri mielt4 ja kukaan ei
ollut taysin samaa mieltd véittdman kanssa. Tasta kdy ilmi, ettd tyontekijat eivat koe
saavansa palkitsemista hyvastd suorituksesta. Keskiarvoltaan tama vaittama oli tutki-

muksen yksi huonoimmista.
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Kuvio 16.  Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittamaan “Osastollani palkitaan hyvasta

suorituksesta riittavasti”.

Esitettiin my0s vaittama “Palkitsemisperiaatteet ovat selkeitd” ja tdhan 63,6 % vastaajis-
ta vastasi ”en osaa sanoa”. 22,7 % vastasi olevansa osittain samaa mieltd ja tdhankaan
vaittdmaan kukaan ei vastannut olevansa tdysin samaa mieltd. Kay siis ilmi, ettd selke-
asti suurimmalle osalle palkitsemisperiaatteet eivét ole riittavan selkeita. " Tyostéani pal-
kitaan my0s ei-rahallisesti” -véitteen kanssa osittain samaa mielta oli 31,8 % vastaajista
ja 40,9 % vastasi “en osaa sanoa”. Loput vastaukset jakautuivat tasan muiden vastaus-
vaihtoehtojen kanssa. Vain hieman yli kolmasosa siis kokee osittain saavansa myos ei-
rahallisia palkitsemisia. Vaittaman ”Saan riittavasti Kiitosta tyostani” kanssa osittain eri
mieltd oli 22,7 % ja saman verran vastasi “en osaa sanoa”. 36,4 % vastasi olevansa osit-
tain samaa mielta ja 4,5 % oli taysin samaa mieltd. Noin 40 % siis kokee saavansa riit-
tavasti kiitosta tyostansa. Vaittdman "Olen kokonaisuutena tyytyvéinen palkkaan ja pal-
kitsemisiin” kanssa 45,5 % oli osittain samaa mieltd ja 22,7 % valitsi vastausvaihtoeh-
don ”en osaa sanoa” (kuvio 17). L&hes yksi viidesosa (18, 2 %) oli osittain eri mielta.
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Kuvio 17.  Vastaajien (n = 22) vastaukset vaittamaan ”Olen kokonaisuutena tyytyvai-
nen palkkaan ja palkitsemisiin®.

Palkassa, palkitsemisissa ja kiitoksen saamisessa on K-citymarket Joensuu Kauppaka-
dun tyontekijoiden mielesta tutkimuksen mukaan parantamisen varaa.
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4.1 Taustatekijoiden vaikutus tuloksiin

Tyotyytyvéisyyskyselyssa esitettiin kolme taustakysymystd, joihin oli annettu vaihtoeh-
dot. Ensimmainen taustakysymys oli "Mink& ikainen olet?” ja tdhan oli annettu nelja
vaihtoehtoa. Toinen taustakysymys oli ”Kuinka kauan olet tyoskennellyt K-citymarket
Kauppakadulla?” ja kysymykseen oli viisi vaihtoehtoa. Kolmas taustakysymys oli
”Kuinka monta tyotuntia keskimaarin teet viikon aikana K-citymarket Kauppakadul-
la?”. Tahan kysymykseen oli kolme vaihtoehtoa, 5-15 ty6tuntia, 16-25 tyotuntia ja 26

ty6tuntia tai enemman.

Tuloksia analysoidessa vertailtiin taustatekijoiden vaikutusta vastauksiin. Tyotyytyvai-
syyskyselyyn vastanneista 40,9 % on tydskennellyt K-citymarket Joensuu Kauppaka-
dulla alle vuoden. Kun vertailtiin alle vuoden tydskennelleiden ja yli vuoden tydsken-
nelleiden tyytyvdisyyttd tyoympéristoonsd, havaittiin niissa eroavaisuuksia. Kyselyssa
esitettiin vaittdma “Tyopaikan ergonomia on kunnossa” ja alle vuoden tyoskennelleista
yli puolet (55,6 %) oli tdimén vaittdman kanssa osittain samaa mieltd. Yli vuoden tyos-
kennelleista vain hieman yli kolmasosa (30,8 %) oli osittain samaa mieltd ja saman ver-
ran osittain eri mieltd. Tastd voimme nahd4, etté alle vuoden tyoskennelleet ovat tyyty-
vaisempia tydpaikan ergonomiaan. Voimme siis péatelld, ettd tyévuosien myota tyyty-

vaisyys ergonomiaan laskee.

Esitettiin vaittdma ”Kiinnitdn huomiota ergonomia-asioihin”, johon vastasi alle vuoden
tyoskennelleistd 66,7 % olevansa taysin samaa mieltd. Samaiseen vaittdmaan yli vuoden
tyoskennelleistd vastasi 30,8 % olevansa taysin samaa mieltd ja 53,8 % osittain samaa
mieltd. Tastd voidaan pééatelld, ettd uudemmat tyodntekijat kiinnittdvat ergonomia-
asioihin enemmén huomiota, kuin jo pidempé&én yrityksessa tydskennellet. Kauemmin
tyoskennelleet ovat tyytyméattomampia tyopaikan ergonomiaan, mik& voi siis johtua
siitd, etteivat he kiinnitd endd yhté paljon huomiota asiaan. Vaittdman "Tyokykyni on
karsinyt mahdollisesta huonosta ergonomiasta johtuen” kanssa kukaan alle vuoden
tyoskennelleista ei ollut taysin eri mieltad. Suurin osa (33,3 %) oli kuitenkin osittain eri
mieltd vaittdman kanssa. Yli vuoden tydskennelleista 38,5 % vastasin olevansa téysin
eri mieltd vaittdman kanssa. Pidempéaéan tyoskennelleiden tyokyky ei siis kuitenkaan ole
karsinyt mahdollisesta huonosta ergonomiasta, vaikka huomion kiinnittdminen ergono-

mia-asioihin on tutkimuksen mukaan tydvuosien myo6ta vahentynyt.
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Kyselyssa oli véittaméa “Tyoymparistoni on terveellinen ja turvallinen”. Tahan alle vuo-

den tydskennelleistd suurin osa (44,4 %) vastasi “en osaa sanoa”. Yli vuoden tydsken-
nelleisté suurin osa (46,2 %) vastasi olevansa osittain samaa mielta. Vaittdmaan “Tyoni
on tarpeeksi vaihtelevaa” alle vuoden tyoskennelleistd suurin osa (44,4 %) vastasi ole-
vansa taysin eri mieltd eikd kukaan vastannut olevansa taysin samaa mieltd. Yli vuoden
tydskennelleisté taysin eri mielta vastasi olevansa noin kolmasosa (30,8 %) ja 7,7 % oli
vaittdméan kanssa taysin samaa mielta. Tuloksista voidaan siis ndhda, ett4 alle vuoden
yrityksessa tydskennelleet eivat pida tyotansa yhtd vaihtelevana kuin yli vuoden ty0s-
kennelleet. Vaittdméan "Olen kokonaisuutena tyytyvainen tyoymparistooni” vastasi alle
vuoden tyoskennelleistd suurin osa (33,3 %) olevansa osittain samaa mieltd ja saman

verran vastauksia sai vaihtoehto ”en osaa sanoa” (kuvio 18).

m1
m2
m3
m4

mS5

Kuvio 18.  Alle vuoden tyoskennelleiden vastaajien (n = 9) vastaukset vaittamaan

”Olen kokonaisuutena tyytyvéinen tydymparistooni”.

Yli vuoden tydskennelleistd selvasti suurin osa (69,2 %) vastasi olevansa vaittaman
”Olen kokonaisuutena tyytyvéinen tyoympéristooni” kanssa osittain samaa mieltd ja
loput (30,8 %) osittain eri mielta (kuvio 19).
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Kuvio 19.  Yli vuoden tydskennelleiden vastaajien (n = 13) vastaukset vaittamaan
”Olen kokonaisuutena tyytyvéinen tydymparistooni”.

Tyotyytyvéisyyskyselyssa tutkittiin henkildiden tyytyvaisyytta tydilmapiiriin. Kun ver-
tailtiin alle vuoden tydskennelleiden ja yli vuoden tyoskennelleiden tyytyvéisyytta tahan
asiaan, ei niissd havaittu suuria eroja. Vaittamaan “Osastollani ei esiinny kiusaamista”,
vastasi alle vuoden yrityksessa tydskennelleistd suurin osa (77,8 %) olevansa taysin
samaa mieltd ja yli vuoden tydskennelleistd taysin samaa mielta vastasi olevansa 53,8
%. Tybvuosista riippuen on suurin osa siis kuitenkin sitad mielt, ettad K-citymarket Joen-
suu Kauppakadun kassaosastolla ei esiinny kiusaamista. Kyselyssa esitettiin my6s vait-
tama " Tyonjako on tasapuolinen”. T&hén seké alle vuoden tydskennelleisté ettd yli vuo-
den tydskennelleistd suurin osa vastasi olevansa taysin samaa mieltd. Kuitenkin yli vuo-
den tydskennelleisté yli viidesosa (23,1 %) vastasi olevansa osittain eri mieltg, kun alle
vuoden tydskennelleistd ndin vastasi vain hieman yli kymmenesosa (11,1 %). Vastuun-
kantamisen henkilot ndyttavat kokevan hieman eri tavalla. Vaittamaan ”Kaikki kantavat
vastuunsa” vastasi alle vuoden tyoskennelleistd tyontekijoista 11,1 % olevansa osittain
eri mieltd, kun yli vuoden tyoskennelleistd yli kolmasosa (30,8 %) oli véittdman kanssa
osittain eri mieltd. Alle vuoden tydskennelleistd 44,4 % oli taysin samaa mielta vaitta-
man kanssa ja yli vuoden tydskennelleistd suurin osa (38,5 %) vastasi olevansa osittain
samaa mielté. Esitettiin my0ds vaittdma “Tunnen, ettd tydpanostani arvostetaan osastol-
lani”, johon alle vuoden tydskennelleista selvésti suurin osa (77,8 %) vastasi olevansa
osittain samaa mieltad. Yli vuoden tydskennelleistédkin suurin osa (38,5 %) vastasi ole-
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vansa osittain samaa mieltd, mutta kuitenkin selvésti pienempi osa, kuin alle vuoden

tydskennelleistd. Vaittamaan "Olen kokonaisuutena tyytyvéinen osastoni tydilmapiiriin”
vastasi alle vuoden tydskennelleistd 44,4 % olevansa taysin samaa mielté ja yli vuoden
tyoskennelleistd 53,8 % téaysin samaa mielta.

Tyotyytyvéisyystutkimuksessa tutkittiin - kassaosaston tyontekijoiden tyytyvéisyytta
omaan tyohon liittyviin asioihin. Kun vertailtiin 18-25-vuotiaiden ja yli 26-vuotiaiden
vastauksia, havaittiin, ettd yli 26-vuotiaat ovat motivoituneempia tyostansa. Vaittdman
”Olen motivoitunut tydstani” kanssa yli 26-vuotiaista oli tdysin samaa mielta 42,9 % ja

saman verran oli vaittdmén kanssa osittain samaa mielté (kuvio 20).
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Kuvio 20.  Yli 26-vuotiaiden vastaajien (n = 7) vastaukset vaittdmaan "Olen motivoi-

tunut tyostani”.

18-25-vuotiaista vastaajista vain 13,3 % oli vaittamén kanssa taysin samaa mieltd, 6,7
% taysin eri mieltd ja loput vastaukset jakautuivat tasan muiden vaihtoehtojen kesken
(kuvio 21). Nuorempien vastaajien vastauksissa on selvésti enemmén hajontaa, kuin

vanhempien vastaajien.
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Kuvio 21.  18-25-vuotiaiden vastaajien (n = 15) vastaukset véittdmaan “Olen moti-
voitunut tyostani”.

Tuloksista nousi esille, ettd 100 % yli 26-vuotiaista kokee omaavansa riittdvan osaami-
sen tyohonsa. 18-25-vuotiaista nain koki 66,7 % ja 26,7 % koki osittain nain. Tasta
voimme nahdé, ettd i&sta rilppumatta lahes kaikki kokevat omaavansa riittdvan osaami-

sen tyGssansa.

Kyselyssa esitettiin vaittdma “Pystyn vaikuttamaan omaan tyohoni ja sen sisaltoon”.
18-25-vuotiaista tdmén vaittdman kanssa 26,7 % oli taysin eri mieltd, 40,0 % vastasi
”en osaa sanoa”. Yli 26-vuotiaista vastaajista suurin osa (42,9 %) vastasi olevansa osit-
tain eri mieltd vaittdman kanssa, 28,6 % vastasi ”en o0saa sanoa” ja loput vastaukset ja-
kautuivat tasan vaihtoehtojen “taysin eri mieltd” ja "tdysin samaa mieltd” valilla. Tulok-
sista voimme havaita, ettd yli 26-vuotiaat kokevat nuorempia enemmaén, etteivét voi
vaikuttaa omaan ty0honsé ja tyonsé siséltoon. Tutkimustuloksista k&vi ilmi, ettd nuorilla
on suurempi halu kehittdd omaa osaamistaan ja edetd urallaan. Vaittdamaan "Minulla on
halu kehittdd omaa osaamistani ja edetd urallani” vastasi 18-25-vuotiaista suurin osa
(40,0 %) olevansa osittain samaa mieltd ja toiseksi suurin osa (33,3 %) tdysin samaa
mieltd. Yli 26-vuotiaista kyseiseen vaittdmaan suurin osa (42,9 %) vastasi “en osaa sa-
noa” ja 28,6 % olevansa osittain samaa mielta sekd 28,6 % tdysin samaa mieltd. Vaitta-
maan “Tyossani on hyvat koulutus- ja kehittymismahdollisuudet” vastasi yli 26-

vuotiaista suurin osa (42,9 %) “en osaa sanoa” ja toiseksi suurin osa (28,6 %) “osittain
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samaa mieltd”. Nuoremmista eli 18-25-vuotiaista vastaajista suurin osa (40,0 %) vastasi

vaittamaan “osittain samaa mieltd” ja toiseksi suurin osa (26,7 %) “osittain eri mielta”.
Kukaan nuoremmista vastaajista ei ollut véittdman kanssa taysin samaa mieltd, kun
vanhemmista vastaajista tdysin samaa mieltd oli 14,3 %. T&st4 voidaan nihdé, etta yli
26-vuotiaat kassaosaston tyontekijat kokevat nuorempia enemman tydssédnsa olevan
hyvét koulutus- ja kehittymismahdollisuudet. Vaittdmaan ”Koen, ettd voin edeta talla
urallani” vastasi kuitenkin 71,4 % yli 26-vuotiaista vastaajista “en osaa sanoa”, kukaan
ei ollut osittain samaa mielta ja vain 14,3 % oli tdysin samaa mielta véittdman kanssa.
18-25-vuotiaista vastaajista 33,3 % vastasi ”en 0saa sanoa”, saman verran vastauksia
sai vaihtoehto “osittain samaa mieltd”, mutta kukaan ei ollut vaittdman kanssa tdysin
samaa mieltd. Tastd voimme paéatelld, ettd nuoret kokevat kuitenkin vanhempia enem-
man voivansa edeté urallaan. Nuoremmat vastaajat olivat kokonaisuutena tyytyvaisem-
pia tyohonsa (kuvio 22), silla suurin osa (40,0 %) heisté vastasi olevansa osittain samaa

mieltd ja toiseksi suurin osa (20,0 %) tdysin samaa mielta.
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Kuvio 22.  18-25-vuotiaiden vastaajien (n = 15) vastaukset vaittdmaéan "Olen koko-

naisuutena tyytyvainen tychoni”.

Vanhemmista eli yli 26-vuotiaista vastaajista suurin osa (42,9 %) vastasi “en osaa sa-
noa” ja toiseksi suurin osa (28,6 %) “osittain samaa mieltd” (kuvio 23).
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Kuvio 23. Yli 26-vuotiaiden vastaajien (n = 7) vastaukset vaittdmaan “Olen kokonai-

suutena tyytyvainen tyohoni”.

K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyontekijoille tehdyssa tyotyytyvéi-
syyskyselyssé tutkittiin tyontekijoiden tyytyvaisyyttd palkkaan ja palkitsemisiin. Tulok-
sista kavi ilmi, etta palkkaan ja palkitsemisiin eivat tyontekijat ole kovin tyytyvaisia.
Kun vertailtiin 18-25-vuotiaiden ja yli 26-vuotiaiden tyytyvaisyytté palkkaan seka pal-
kitsemisiin, huomattiin niissa joitakin eroja. Kun esitettiin vaittdma “Olen tyytyvainen
osastoni palkitsemiskaytantoihin”, ei kukaan kyselyyn vastanneista vastannut olevansa
taysin samaa mieltd. Yli 26-vuotiaista vastaajista suurin osa (71,4 %) valitsi vaihtoeh-
don “en osaa sanoa” ja loput olivat vaittaman kanssa taysin eri mielté (kuvio 24).



44

m1
m2
m3
m4

ms5

Kuvio 24.  Yli 26-vuotiaden vastaajien (n = 7) vastaukset vaittamaan ”Olen tyytyvéi-

nen osastoni palkitsemiskaytantdihin”.

18-25-vuotiaista vastaajista suurin osa (40,0 %) valitsi vaihtoehdon “en osaa sanoa” ja
26,7 % oli vaittdman kanssa osittain samaa mielt4 ja saman verran vastaajia oli osittain
eri mieltd (kuvio 25). Naisté voidaan havaita, ettd kassaosaston palkitsemiskaytantoihin

ei olla tyytyvéisia.

m1
m2
m3
m4

m5

Kuvio 25.  18-25-vuotiaiden vastaajien (n = 15) vastaukset vaittamaan “Olen tyyty-

véinen osastoni palkitsemiskéaytantoihin®.
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Kukaan kyselyyn vastaajista ei ollut mydsk&én taysin samaa mielta vaittdman Osastol-

lani palkitaan hyvésta suorituksesta riittavasti” kanssa. Yli 26-vuotiaista lahes kolmas-
0sa (28,6 %) oli taysin eri mielta vaittdman kanssa ja loput valitsivat vaihtoehdon “en
0saa sanoa”. 18-25-vuotiaista suurin osa (46,7 %) valitsi vaihtoehdon ”en osaa sanoa”
ja toiseksi suurin osa (26,7 %) oli vaittdmén kanssa osittain eri mieltd. Kun esitettiin
vaittama “Palkitsemisperiaatteet ovat selkeitd”, ei myosk&én tdman vaittdmén kanssa
kukaan ollut tdysin samaa mielt4. Yli 26-vuotiaista 71,4 % valitsi vaihtoehdon “en osaa
sanoa” ja loput vastaukset jakautuivat tasan vaihtoehtojen “taysin eri mieltd” ja "osittain
eri mieltd” kanssa. 18-25-vuotiaista 60,0 % valitsi vaihtoehdon ”en osaa sanoa” ja 33,3
% “osittain samaa mieltd”. Tastd voimme siis paatelld, ettd nuoremmille tydntekijoille
palkitsemisperiaatteet ovat selkedmpi kuin vanhemmille, mutta suurin osa tyontekijoista
el 0saa sanoa, ovatko palkitsemisperiaatteet selkeitd. Yli 26-vuotiaat vastaajat kokevat
palkkansa olevan kilpailukykyisempi muihin vastaaviin yrityksiin verrattuna, kuin 18-
25-vuotiaat vastaajat. Vaittdman kanssa taysin samaa mieltd oli 28,6 % yli 26-vuotiaista
vastaajista ja 13,3 % 18-25-vuotiaista.

Kyselyssa esitettiin vaittama “Tyostani palkitaan myos ei-rahallisesti”, johon vastasi yli
26-vuotiaista 42,9 % “en osaa sanoa” ja loput vastaukset jakautuivat tasan muiden vaih-
toehtojen kesken. 18-25-vuotiaista 40,0 % vastasi “en osaa sanoa”, 40,0 % vastasi
“osittain samaa mieltd” ja loput vastaukset jakautuivat tasan muiden vaihtoehtojen kes-
ken. Nuoremmat vastaajat ovat siis enemman sitd mieltd, ettd tyosta palkitaan myos ei-
rahallisesti. Vaittdmaan “Saan riittvasti kiitosta tyostani” yli 26-vuotiaista vastaajista
yli puolet (57,1 %) vastasi olevansa osittain samaa mieltd, kun 18-25-vuotiasta vain
26,7 % oli osittain samaa mielt4. Suurin osa (33,3 %) 18-25-vuotiaista vastasi olevansa
osittain eri mieltd esitetyn véittdman kanssa. Kokonaisuutena palkkaan ja palkitsemisiin
18-25-vuotiaista vastaajista suurin osa (46,7 %) oli taysin tyytyvaisié ja 6,7 % osittain
tyytyvaisia (kuvio 26).
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Kuvio 26.  18-25-vuotiaiden vastaajien (n = 15) vastaukset vaittdmaéan "Olen koko-
naisuutena tyytyvainen palkkaan ja palkitsemisiin”.

Yli 26-vuotiaista kyselyyn vastaajista suurin osa (42,9 %) oli osittain tyytyvéisia palk-
kaan ja palkitsemisiin, mutta kukaan ei ollut taysin tyytyvdinen (kuvio 27). Nuoremmat
vastaajat olivat siis kokonaisuutena tyytyvéisempia palkkaan ja palkitsemisiin kuin van-

hemmat vastaajat.
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Kuvio 27.  Yli 26-vuotiaiden vastaajien (n = 7) vastaukset vaittdmaan "Olen kokonai-

suutena tyytyvainen palkkaan ja palkitsemisiin”.

Kun vertailtiin tyontekijoiden tekemien keskimaaréisten viikkotyotuntien vaikutuksia
tutkimuksen tuloksiin, ei tuloksissa ollut merkittavia eroavaisuuksia. Tuloksista kavi
kuitenkin ilmi, ettd 16-25 tyOtuntia viikossa tekevat olivat tyytymattomimpia tyoilma-
piiriin. L&hes jokaisen kyselyssé esitetyssd vaittamassa tyytymattomimpié olivat 16-25
tyOtuntia viikossa tekevat. Kun esitettiin vaittdma “Olen kokonaisuutena tyytyvéinen
osastoni tyGilmapiiriin”, vastasi 5-15 tyotuntia viikossa tekevista suurin osa (57,1 %)

olevansa taysin samaa mielta (kuvio 28).

m1
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m5

Kuvio 28.  5-15 ty6tuntia viikossa tekevien vastaajien (n = 14) vastaukset vaittamaan

”Olen kokonaisuutena tyytyvéinen osastoni tydilmapiiriin”.

6-25 tyotuntia viikossa tekevien tyontekijoiden vastaukset jakaantuivat tasan vaihtoeh-
tojen “osittain eri mieltd”, "osittain samaa mieltd” ja “taysin samaa mieltd” kanssa (ku-
vio 29).
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Kuvio 29.  6-25 ty6tuntia viikossa tekevien vastaajien (n = 3) vastaukset vaittamaan

”Olen kokonaisuutena tyytyvéinen osastoni tydilmapiiriin”.

Yli 26 tyotuntia viikossa tekevistéd tyontekijoistd suurin osa (50,0 %) vastasi olevansa
taysin samaa mieltd vaittdaméan "Olen kokonaisuutena tyytyvéinen osastoni tydilmapii-

riin” kanssa (kuvio 30).

m1
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mS5

Kuvio 30. Yli 26 ty6tuntia viikossa tekevien vastaajien (n = 4) vastaukset vaittamaan

”Olen kokonaisuutena tyytyvéinen osastoni tydilmapiiriin”.
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Tuloksista voimme paatelld, ettd vahiten viikkotyotunteja tekevét olivat kaikkein tyyty-

vaisimpid kassaosaston tydilmapiiriin. Tyytyvaisyys tydilmapiiriin ei kuitenkaan nayta
laskevan tyotuntien myota, silla yli 26 viikkotyotuntia tekevat olivat tydilmapiiriin ko-
konaisuudessaan tyytyvéaisempid, kuin 16-25 tydtuntia tekevat.

Tyotyytyvéisyyskyselyssa esitettiin kaksi avointa kysymysta. Toinen kysymyksisté oli
"Mitka tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat asiat ovat mielestési talla hetkelld hyvin?”. Vas-
tauksista nousi selvasti esille ty6ilmapiiri sek& tyokaverit. Vastauksissa oli myds kehut-
tu esimiestyotd ja tyodaikojen joustavuutta. Toinen avoimista kysymyksisté oli ”Kuinka
omalta osaltasi edistat tydilmapiirid?”. Vastauksista esille nousi muiden auttaminen ja
ystavéllisyys muita kohtaan. VVastaajat kokivat edistavanséd omalta osaltaan ty6ilmapiiria

my0s omalla asenteellaan sekd olemalla iloisia ja mukavia muita kohtaan.

4.2 Kehittamiskohteet

Tyotyytyvéisyystutkimuksen tuloksista voidaan havaita ne asiat, joihin K-citymarket
Joensuu Kauppakadun kassaosaston tyontekijat ovat tyytymattomimpid ja joita tulisi
pyrkid kehittdmé&n. Tulosten mukaan tyontekijoiden motivaatiota tulisi lisatd. Kuten
Saramies ym. (2006, 37) neuvovat, jos motivaatio on usealla hukassa, on hyvé pohtia
asioita yhdesséd. Koska tutkimuksen mukaan usealla kassaosaston tyontekijalla on on-
gelmia motivoitua tydstansa, voisivat yhdessé tavaratalopaallikkd, esimies ja kassaosas-
ton tyontekijat miettid motivoivia tekijoitd ja pyrkid siten nostamaan tyontekijoiden
tyomotivaatiota.

Tutkimuksen mukaan tyo ei anna kassaosaston tyontekijoille riittavasti haastetta ja vas-
tuuta. Tyoterveyslaitoksen (1997, 15) mukaan tyon tulisi antaa tyontekijalle riittavéasti
haastetta ja vastuuta, jotta henkild voi nauttia tydstansd. Tama liittyy olennaisesti myds
motivaatioon sillg, jos tyota ei koe riittdvan haasteelliseksi ja vastuulliseksi, laskee se
tyomotivaatiota. Tyonkuvaa, tyon haastavuutta ja vastuuta voisi olla hyva miettia yh-
dessd koko henkiloston kesken. Tyontekijoiden tulisi tuoda esille ndkemyksiaan ja toi-
veitaan. Yhdessa esimiehen ja tavaratalopdallikon kanssa tulisi miettia, voisiko esimer-
kiksi tyontekijoiden tyonkuvaa muuttaa vaikkapa siten, ettd he tydskentelisivat myds

muilla osastoilla.
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Tyotyytyvéisyystutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat, etteivat he voi vaikuttaa

omaan tyohonsa ja tyon sisaltoon. He eivat myoskéan koe tyotddn tarpeeksi vaihtele-
vaksi. Jotta tyontekij& on motivoitunut tydstansd, sitoutunut organisaatioon ja pystyy
antamaan parhaansa, on tarkedd, ettd tyontekija paasee myos itse vaikuttamaan omaan
tyohonsd. Myos tésté asiasta olisi esimiehen, tavaratalopaallikon ja henkiloston tarkeéda
keskustella ja miettid eri keinoja, joiden avulla tyontekijat itse voisivat vaikuttaa omaan
tyohon ja tyon sisaltoon seké sitd, miten tyostd saataisiin vaihtelevampaa. Yksi keino
voisi olla se, etté tyontekijat tydskentelisivat eri osastoilla, mikd monipuolistaisi ja ri-
kastuttaisi heidan tyénkuvaansa. Tyoturvallisuuskeskuksenkin (2010, 52-53) mukaan
toiden sisaltoja kehittdméalla ja muuttamalla voitaisiin vaikuttaa yksipuolisiin tyoliikkei-
siin ja ndin ehkdistd mahdollisia tyostd johtuvia terveysongelmia ja ammattitauteja.
Tyontekijat eivat talla hetkella koe voivansa edetd urallaan. Té&hdn asiaan voisi tuoda
muutosta erilaiset koulutukset ja tydnkuvan muuttuminen. Kun tyontekijat saisivat laa-
ja-alaisempaa koulutusta, oppisivat uusia asioita ja paasisivat kehittdmaan itsedan, si-

touttaisi se tyontekijoitd enemman organisaatioon.

Tutkimuksen mukaan kassaosaston tyontekijat eivat ole kovin tyytyvéisia osaston tdmén
hetkisiin palkitsemiskaytantoihin. He my0s kokevat, ettei hyvasté suorituksesta palkita
riittdvasti. Mikali palkitsemiskaytant6jd muutettaisiin mahdollisuuksien mukaan enem-
man tyontekijoita miellyttaviksi, motivoisi se henkilost6d antamaan itsestadn parhaan
mahdollisen panoksen yritykselle. Hyvésta suorituksesta riittdva palkitseminen motivoi
tyontekijoitd yha parempiin suorituksiin. Tyontekijat ja esimies seké tavaratalopédallikko
voisivat joko avoimella keskustelulla tai esimerkiksi anonyymisti paperille kirjoittaen
kertoa, millainen palkitsemiskaytantd heitd motivoi ja mité erilaisia palkitsemisia voisi
olla. Jabenkin (2012, 162) mukaan eri palkitsemistavoilla on suuri merkitys tyontekijoi-
den tybtyytyvaisyyteen ja -viihtyvyyteen ja sen myotd myos tulokseen. Tutkimuksesta
havaittiin, ettd tdman hetkiset palkitsemiskaytannot eivat ole kaikille selkeitd. Palkitse-
miskdytantdja miettiessé tulee muistaa, ettd niiden tulee koskea kaikkia ja palkitsemis-
periaatteiden tulee olla ehdottomasti selkeita.

Yksi mahdollinen palkitsemiskéytant6 voisi olla joustava tulospalkkiojarjestelma, joka
luo positiivisen ja kannustavan ilmapiirin. Se antaa myo6s tyontekijoille mahdollisuuden
kéyttéd taitojaan ja saada tyostddn oikeudenmukaisen korvauksen. Joustava tulospalk-
kiojarjestelm& perustuu jatkuvasti muuttuvan liiketoiminta- ja tydympériston asettamiin

haasteisiin seka tyontekijoiden henkilokohtaisiin tarpeisiin. Se voi koostua esimerkiksi
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peruspalkasta, bonuksista, joustavista tyo- ja yksityiseldman jarjestelyistd ja muista pai-

kallisista eduista. Yritys voi palkita tyontekijoitddn esimerkiksi hyvista suorituksista,
osaamisen kehittdmisestd tai koko yhtion menestyksestéd. Kilpailukykyisessa palkitse-
misjarjestelméssa huomioidaan tyontekijan halu vaikuttaa omaan urakehitykseensa seké
yksil6lliset tyon joustavuutta koskevat tarpeet. (Rauramo 2004, 144-145.)

5 Pohdinta

Tutkimuksen tehtdavana oli selvittdd K-citymarket Joensuu Kauppakadun kassaosaston
tyontekijoiden tdmén hetkinen tyotyytyvaisyys ja saada selville ne asiat, joihin tyonteki-
jat ovat tyytymattomimpiad. Tyo6tyytyvaisyystutkimuksella saatiin selville, mihin asioi-
hin tyontekijat ovat kaikkein tyytymattomimpid, joten tutkimuksen tarkoitus toteutui.
Nyt, kun ndma epékohdat ovat tiedossa, voidaan niihin jatkossa yhdessd henkiloston
kanssa pohtia mahdollisia muutoksia ja ratkaisuja. Tyotyytyvaisyytté tulisi mitata tietyn
valigjoin ja seurata, miten asiat muuttuvat. Tutkimuksen valiajat eivét saisi olla liian
pitkid, vaan esimerkiksi vuosittainen tyotyytyvaisyyden tutkiminen kannattaa. Nain
saadaan ajoissa selville, miké&li jonkin asian tyytyvaisyys laskee ja asialla voidaan ajois-
sa tehdd muutoksia. Tama tyotyytyvaisyystutkimus voidaan toteuttaa uudestaan esimer-
kiksi vuoden paasta ja selvittdd, onko epakohtia onnistuttu parantamaan tai onko mah-
dollisesti ilmestynyt uusia epakohtia.

Tat4 tutkimusta voidaan pitéé luotettava vastaajamaaréan suhteen, silla 73,3 % potentiaa-
lisista vastaajista vastasi kyselyyn. Nain ollen voidaan luottaa siihen, ettd tutkimustu-
lokset pitdvat paikkaansa ja kehittdmiskohteet ovat todella selvillda. Tutkimuksessa ei
ollut lahes ollenkaan tyhjia vastauksia, joten voidaan olettaa, ettd kyselyssa ei ollut epé-
selvia tai monitulkintaisia kysymyksia.

Tutkimusta tehdessd on mietittdvd monia eettisia kysymyksid. Jo itse tutkimusaiheen
valinta on eettinen ratkaisu. Siind mietittavaksi tulee, miksi tutkimukseen ylipdatansa
ryhdytaan ja kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan. Kun tutkimus kohdistuu ihmisiin, on
selvitettdva, miten henkildiden suostumus hankitaan, kohdistuuko heidan osallistumi-
seensa riskeja ja millaisia tietoja heille annetaan. Kaikissa tutkimustyon vaiheissa tulee
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valttaa eparehellisyyttd. Plagiointiin ei saa syyllistya eika toisia tutkijoita vahatelld. Tu-

loksia ei saa vadaristella eika niitd pida kritiikittomasti yleistdd. Tulosten raportointi ei
saa koskaan olla harhaanjohtavaa tai puutteellista. On vaativaa tehd& tutkimus niin, etta
eettiset nakokulmat tulevat riittdvasti huomioon otetuiksi. (Hirsjarvi ym. 2000, 25-28.)

Aiheita voidaan tarkastella useasta eri nakokulmasta ja monenlaista lahdemateriaalia on
olemassa. Lahteiden valinnassa tulee kayttda lahdekritiikkid. Tdssa opinndytetydssa
teoriatieto kerattiin luotettavista lahteistd ja kaytettiin mahdollisimman tuoretta kirjalli-
suutta. Tietoa pyrittiin etsimadn alan tunnettujen kirjailijoiden teoksista. Tietoa arvioi-
tiin kriittisesti ja lahteet merkittiin luotettavasti. Kuten Hirsjarvi ym. (2000, 81) kerto-
vat, tulisi tietoa hankkia mahdollisimman paljon primaarilahteistd. Téhén tutkimukseen
tarvittavaa teoriatietoa hankittiin ainoastaan primaariléhteista ja lahteind kaytettiin suu-
rimmaksi osaksi kirjoja. Teoriatieto kirjoitettiin omin sanoin eika plagiointiin eli puut-
teelliseen tai epdmaaraiseen viittaamiseen taikka muuhun vilppiin syyllistytty. (Hirsjarvi
ym. 2000, 98-108.)

Tutkimuksessa kéaytettdvan kyselylomakkeen suunnittelu on erityisen tarkeaa tutkimuk-
sen onnistumisen kannalta. Vaikka tutkimuksen aihe on tarkein vastaamiseen vaikuttava
asia, voidaan kyselylomakkeen tarkalla suunnittelulla tehostaa tutkimuksen onnistumis-
ta. Kysymysten tulee olla mahdollisimman selkeitd ja merkita kaikille vastaajille samaa.
Kysymysten ei tulisi olla liian pitkiad eikd kysymyksia tulisi olla liikaa. Kysymysten
looginen jarjestys on myos tarkeéda. Yleiset kysymykset ja taustakysymykset tulee sijoit-
taa kyselyn alkuun. Tutkimuksen onnistumisen kannalta on erittéin tarkeéd, etteivat ky-
symykset ole lainkaan johdattelevia. (Hirsjarvi ym. 2000, 183-190.)

Késittelin teoriassa tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd ja kuten teoriasta kay ilmi,
motivaatiolla, asenteella ja arvoilla on vaikutusta henkilon tyotyytyvaisyyteen. Kysely-
lomakkeessa en kuitenkaan esittanyt kysymyksid ndihin tekijoihin liittyen. Kun mieti-
taan, mitd olisin voinut tehda toisin, niin kyselylomakkeessa olisin voinut kysya asentei-
siin ja arvoihin liittyen kysymyksia sek& tyontekijoitd motivoivia asioita. Vaikka pereh-
dyin ennen kyselylomakkeen laatimista teoriaan, olisin voinut entistd enemman paneu-
tua teoriaan ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviin tekijoihin ennen kyselyn tekoa. N&in
menetellen olisin esittanyt kyselylomakkeessa kysymyksida myds néihin asioihin liittyen.
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Kyselylomake esitestattiin neljalla henkilolla. Talla pyrittiin varmistamaan, ettd kysy-

mykset ovat selkedsti ymmarrettavissa eivatkd johdattele mihink&&n. Yksi kyselya esi-
testaavista henkildistd oli K-citymarket Joensuu Kauppakadun entinen tyontekija ja
muut kyselyn tekijan sukulaisia. Kyselylomakkeet vietiin tyontekijoiden taukotilaan,
koska siella tyontekijoiden oli helppo vastata kyselyyn kahvi- tai ruokatauollaan. T&lla
pyrittiin varmistamaan mahdollisimman suuri vastausméérd. Koska K-citymarket Joen-
suu Kauppakadulla on myos osa-aikatyontekijoita ja osa heista ei tydskentele viikoit-
tain, niin lomakkeita pidettiin kahvihuoneessa 12 paivad. Talla 12 péivan pituisella vas-
tausajalla pyrittiin varmistamaan, ettd myos harvemmin tydskentelevat voivat osallistua
kyselyyn. Kyselylomakkeet kerattiin nimettomana suljettuun laatikkoon henkil6llisyy-
den salaamiseksi. Kaikki vastauslomakkeet otettiin yhtd aikaa laatikosta vasta, kun vas-
tausaika oli paattynyt. Tulokset kasiteltiin luotettavasti, kaikki tulokset huomioitiin eika
tuloksia ei véaristelty. Koko tutkimuksessa pyrittiin valttdmaén virheitad. Kyselylomak-
keet sailytettiin huolellisesti ja havitettiin paperisilppurin avulla, jolloin tiedot eivét le-

vinneet eteenpadin.
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Kyselylomake

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY

1. Minka ikdinen olet?
018-25
[0 26-33
0 34-41
[0 42 tai vanhempi

Liite 1

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt K-citymarket Kauppakadulla?
0 alle vuoden
O 1-5 vuotta
[0 6-10 vuotta
0 11-15 vuotta
[0 16 vuotta tai kauemmin

1(4)

3. Kuinka monta tyotuntia keskimaarin teet viikon aikana K-citymarket Kauppaka-

dulla?

O 5-15 tuntia
O 16-25 tuntia
0 26 tuntia tai enemman

Alla on esitetty vaittdmia. Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto.
1 =tdysin eri mieltd

2 = osittain eri mielta

3 = en 0saa sanoa

4 = osittain samaa mielta

5 = tdysin samaa mielta

OMATYO

14.

15.
16.

Minut on perehdytetty tybhoni riittdvan hyvin
Minulla on ty6sséni tarvittava osaaminen

Tyoni tavoitteet ovat selkeité

Olen motivoitunut tydsténi

Pyrin tekem&én tydssani aina parhaani

Ty0 antaa minulle riittdvasti haastetta ja vastuuta

. Pystyn vaikuttamaan omaan ty6honi ja sen sisaltéon
. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa

. Tunnen jaksavani hyvin ty6ssani

. Minulla on halu kehittd&d omaa osaamistani ja edet&

urallani

Tydsséni on hyvat koulutus- ja kehittymismahdolli-
suudet

Koen, ettd voin edet talla urallani

Olen kokonaisuutena tyytyvdinen tyohoni

ooooooooong
ooooooooong
ooooooooong
ooooooooong
ooooooooong

O
O
O
O
O

OO
OO
OO
OO
OO
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ESIMIESTYO
1 2 3 45
17. Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti ja oikeu- I T [ o O
denmukaisesti
18. Esimieheni opastaa ja neuvoo riittavasti OO0 oOogao
19. Esimieheni motivoi ja kannustaa I T [ o O
20. Esimieheni antaa riittavasti positiivista palautettatyés- 0O O 0O O O

tani

21. Esimieheni osaa antaa rakentavaa palautetta

22. Annan palautetta esimiehelleni

23. Esimieheni pyrkii kehittdmaan toimintaa palautteem-
me mukaisesti

24. Voin keskustella avoimesti esimieheni kanssa tyéhon
liittyvista asioista

25. Esimieheni on joustava

26. Esimieheni on helposti tavoitettavissa

27. Esimieheni luottaa minuun

28. Esimieheni on hyva tiedottamaan, johtamaan ja orga-
nisoimaan toimintaamme

29. Esimieheni pyrkii ja osaa ratkaista ongelmatilanteita

30. Esimieheni seuraa sdanndllisesti tavoitteiden toteutu-
mista

31. Esimieheni on kiinnostunut tyotyytyvadisyydestamme 0O O O O O

32. Olen kokonaisuutena tyytyvéinen esimieheni toimin- 0O O 0O O O
taan

ooo
ooo
ooo
ooo
ooo

O
O
O
O
O

oooo
oooo
oooo
oooo
oooo

OO
OO
OO
OO
OO

TAVARATALOPAALLIKON TOIMINTA

1 2 3 45
33. Tavaratalopaallikko arvostaa henkiloston tekemaa OO0 oOogao
tyota
34. Tavaratalopaallikké osoittaa kiitosta henkilostélle [ R o
35. Tavaratalop&éllikkd motivoi ja kannustaa henkilostéd 0O O O O O
36. Tavaratalopééllikkod antaa palautetta tyohomme liitty- 0O O O O O
en
37. Tavaratalopaallikko osaa johtaa ja organisoidatoimin- 0O O O O O
taamme

38. Tavaratalop&éallikko tiedottaa tarpeeksi tavoitteistam- 0O O O O O
me ja tuloksestamme

39. Tavaratalopaallikko seuraa saannéllisesti tavoitteiden 0O O O O O
toteutumista

40. Tavaratalopaallikkd hyodyntaa asiakaspalautettatoi- 0O O O O O
minnan kehittdmisessa

41. Tavaratalopaallikko kehittdd toimintaamme aktiivises- 0O O O O O
ti

42. Tavaratalopaallikko on helposti tavoitettavissa I T [ o O

43. Tavaratalopaallikkd on kiinnostunut tyotyytyvaisyy- I T [ o O
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destamme

44. Olen kokonaisuutena tyytyvéinen tavaratalopdéllikon 0O O O O O
toimintaan

TYOYMPARISTO

1 2 3 45

45. Minulla on ty6honi tarvittavat tyovalineet I T [ o O

46. Tarvittavat tyovalineet ovat kunnossa [ R o

47. Ergonomia-asioista on tiedotettu riittavasti jaopastettu O O O O O
tarpeeksi

48. Tyopaikan ergonomia on kunnossa OO0 oOogao

49. Kiinnitdn huomiota ergonomia-asioihin japyrinteke- 0O O 0O O O
méaan tyoni niiden mukaisesti

50. Tyokykyni on karsinyt mahdollisesta huonosta er- [ R o
gonomiasta johtuen

51. Tyoympéristoni on terveellinen ja turvallinen (valais- 0O O O O O
tus, sisdilma, ilmastointi, siisteys...)

52. Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa [ R o

53. Olen kokonaisuutena tyytyvainen tyoymparistooni OO 0gaog
TYOILMAPIIRI

1 2 3 45

O
O
O
O
O

54. Uudet tyontekijat otetaan avoimesti mukaan tyoyhtei-
soon

55. Kaikkia kohdellaan tasapuolisesti OO0 oOogao
56. Osastollani ei esiinny kiusaamista OO0 oOogao
57. Tyonjako on tasapuolinen OO0 oOogao
58. Kaikki kantavat vastuunsa [ R o
59. Meilld on hyvé yhteistyohenki I T [ o O
60. Osastoni ilmapiiri on kannustava ja tukeva OO 0gaog
61. Saan tarvittaessa apua tyokavereiltani [ R o
62. Osastollani voidaan keskustella avoimesti tyohon liit- 0O O 0O O O
tyvistd asioista
63. Tunnen, ettd tydpanostani arvostetaan osastollani [ R o
64. Edistan omalta osaltani tydilmapiiria I T [ o O
65. Olen kokonaisuutena tyytyvéinen osastoni tyGilmapii- 0O O O O O
riin
PALKKA JA PALKITSEMINEN
1 2 3 45
66. Olen tyytyvéinen saamaani palkkaan OO0 oOogao
67. Palkkani on kilpailukykyinen muihin vastaaviin yri- I T [ o O
tyksiin verrattuna
68. Osastollani on kaytdssa palkitsemisjérjestelma OO 0gaog

69. Olen tyytyvdinen osastoni palkitsemiskayténtoihin OO 0gaog
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70. Osastollani palkitaan hyvasté suorituksesta riittavasti 0O O O O
71. Palkitsemisperiaatteet ovat selkeité O 0O o0od
72. Ty0sténi palkitaan myos ei-rahallisesti O 0O o0od
73. Saan riittavasti kiitosta tyostani O 0O o0od
74. Olen kokonaisuutena tyytyvainen palkkaan japalkit- 0O O O O

semisiin

AVOIMET KYSYMYKSET

1. Mitké tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat asiat ovat mielestasi talla hetkella
hyvin?

2. Kuinka omalta osaltasi edistat ty6ilmapiirid?

oooon






