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Opinnäytetyö tehtiin toimeksiantona HMSHost Finland Oy:lle. HMSHost Finland Oy on nuori 
ja nopeasti kasvava yritys, joka aloitti toimintansa heinäkuussa vuonna 2014. Yritys palvelee 
Helsinki-Vantaan lentokentällä matkustajia tarjoamalla heille ravintolapalveluita.  
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää HMSHost Finland Oy:n henkilöstön tyytyväi-
syyden nykytilannetta. Tämän aiheen tutkimustarve oli aiheellinen, koska HMSHost Finland 
Oy on nuori ja henkilöstön työtyytyväisyystutkimusta ei ole vielä ehditty toteuttaa viime vuo-
den aikana. Tutkimuksen avulla etsittiin vastauksia kysymyksiin mihin työtyytyväisyyteen liit-
tyvistä tekijöistä työntekijät ovat erityisesti tyytyväisiä ja mitkä työtyytyväisyyteen liittyvistä 
tekijöistä tarvitsevat kehittämistä. Tutkimus oli suunnattu ainoastaan suorittavan tason työn-
tekijöille. Esimiestaso ei osallistunut tutkimukseen. Työ oli rajattu niin, että kaikista teoriassa 
esitetyistä työtyytyväisyyteen vaikuttavista tekijöistä valittiin vain osa. Tekijöiden valinta pe-
rustui opinnäytetyön tekijän omaan mielenkiintoon sekä toimeksiantajan toivomuksiin. 
 
Tutkimus toteutettiin marraskuussa 2015. Tutkimusmenetelmänä käytettiin kvantitatiivista 
kyselytutkimusta. Kyselylomake oli tehty suomen ja englannin kielillä. Saatekirje ja linkit kyse-
lylomakkeisiin lähetettiin toimeksiantajalle, jonka jälkeen hän lähetti niitä sähköisesti kaikille 
suorittavan tason työntekijöille eli yhteensä 230 henkilölle. Kyselylomakkeeseen vastasi yh-
teensä 84 henkilöä ja vastausprosentiksi muodostui 37 %. Kato oli 63 %. 
 
Tutkimustuloksista selvisi, että työntekijät olivat pääosin tyytyväisiä. Vastaukset eroisivat yk-
siköiden välillä. Tutkimustuloksia oli päätetty analysoida kokonaisuutena, ettei kenenkään 
henkilökohtaisia vastauksia paljasta. Toimeksiantajalle tehtiin raportit erikseen jokaisen yksi-
kön tilanteesta. Tulosten perusteella vastaajat olivat erityisesti tyytyväisiä työntekijöiden väli-
siin suhteisiin ja työympäristöön. Kehittämiskohteiksi osoittautuivat sisäinen viestintä ja esi-
miestoiminta. 
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1 Johdanto 

Työn rooli ihmisen elämässä on suuri. Sen tarkoitus on tuottaa työntekijälle sekä aineellis-

ta että henkistä hyvinvointia. Työn avulla työntekijä voi toteuttaa taipumuksiaan, ilmaista 

omia kykyjä ja persoonallisuuttaan sekä tyydyttää tarpeitaan, kuten esimerkiksi sosiaalisia 

ja taloudellisia tarpeita. Työssä viettäessään kolmasosan vuorokaudesta työntekijä käyt-

tää paljon voimavarojaan työn tekemiseen. (Rauramo 2008, 11.) Kun ihminen viihtyy 

työssä ja työ tuntuu hänestä mielekkäältä, hän pyrkii hyvään työsuoritukseen. Viihtyvyyttä 

työssä lisää se, että työ on sopivasti haastava, siinä on saavutettavissa olevat tavoitteet, 

tehdystä työstä saa palkkioita ja työympäristö miellyttää. (Raetsaari 2014, 2; Viitala 2006, 

135.) 

 

Tyytyväiset työntekijät ovat organisaation kilpailuetu ja työtyytyväisyyden merkitystä ei tule 

vähätellä. Erityisesti tyytyväisen työntekijän merkitys korostuu palveluorganisaatioissa, 

koska työntekijän työtyytyväisyys näkyy asiakkaille hyvänä palveluna. Työtyytyväisyyden 

muodostumiseen vaikuttavat monet eri tekijät, jotka liittyvät yksilöön, organisaation ja työ-

hön. Henkilön yksityiselämä ja työelämä ovat keskinäisissä riippuvuuksissa. Yksityiselä-

män ongelmat voivat vaikuttaa työelämään ja päinvastoin. Vastuu yksityiselämän ja työ-

elämän tasapainosta on jokaisella itsellään. Organisaation puolesta täytyy luoda sellaiset 

olosuhteet, joissa työntekijä saa aineellisen edun lisäksi tyytyväisyyttä. Monien tutkimus-

ten mukaan työtyytyväisyydellä on vaikutusta henkilön sitoutumiseen, työsuoritukseen ja 

työpanokseen. Erilaiset henkilöstötutkimukset auttavat organisaatioiden saamaan hyödyl-

listä tietoa työntekijöistä, jonka avulla voi kehittää ja parantaa työntekijöiden työolosuhtei-

ta. Henkilöstötutkimusten vahvuus on se, että työntekijät saavat mahdollisuuden vaikut-

tamaan työasioitaan nimettömästi. (Lönnqvist 2007, 36–37; Hyppänen 2013, 144–145.) 

 

Tämän opinnäytetyön aihe on ajankohtainen, sillä tehdään tutkimusta ravintola-alan työn-

tekijöille. Majoitus- ja ravintola-ala on yksi tärkeimmistä ja merkittävistä toimialoista Suo-

messa. Se on yksi harvoista potentiaalisista Suomen kasvualoista. Majoitus- ja ravintola-

ala työllistävät noin 140 000 henkeä Suomessa. Työllisten määrä on kasvanut 34 % vuo-

sina 1995–2013. Työpaikkojen määrä pysyy ja kasvaa tulevaisuudessa. (MaRa 2015a.) 

MaRa:n toimitusjohtaja Timo Lappi kertoo Talouselämä-lehden haastattelussa, että alalle 

voi syntyä jopa 30 000 uutta työpaikkaa vuoteen 2025 mennessä (Talouselämä 9.3.2015). 

Matkailu- ja ravintola-ala on merkittävä osa myös Suomen taloutta. Toimialan verotulot 

ovat 5,2 miljardia euroa vuodessa ja se edustaa 3,8 % Suomen bruttokansantuotteesta. 

(MaRa 2015b.) Jotta työvoiman määrä lisääntyisi ja alalla jo olemassa olevat työntekijät 

pysyisivät pidempään, organisaatioiden on tärkeää pitää huolta omasta henkilöstöstä, 

kehittää ja parantaa työskentelyolosuhteita.  
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Opinnäytetyö tehdään toimeksiantona HMSHost Finland Oy:lle. Tämä opinnäytetyö on 

tutkimustyyppinen työ ja sen tavoitteena on selvittää HMSHost Finland Oy:n henkilöstön 

tyytyväisyyden nykytilannetta. Tämän aiheen tutkimustarve on aiheellinen, koska 

HMSHost Finland Oy on nuori ja henkilöstön työtyytyväisyystutkimusta ei ole vielä ehditty 

toteuttaa viime vuoden aikana. Tutkimuksen avulla etsitään vastauksia kysymyksiin mihin 

työtyytyväisyyteen liittyvistä tekijöistä työntekijät ovat erityisesti tyytyväisiä ja mitkä työtyy-

tyväisyyteen liittyvistä tekijöistä tarvitsevat kehittämistä. 

 

Tutkimus on suunnattu ainoastaan suorittavan tason työntekijöille. Esimiestaso ei osallistu 

tähän tutkimukseen. Työ on rajattu niin, että kaikista teoriassa esitetyistä työtyytyväisyy-

teen vaikuttavista tekijöistä valittiin vain osa. Tekijöiden valinta perustuu opinnäytetyön 

tekijän omaan mielenkiintoon sekä toimeksiantajan toivomuksiin. 

 

Tämä opinnäytetyö koostuu tietoperustasta, empiirisestä osasta ja pohdinnasta. Tietope-

rustan luvussa kaksi esitetään työtyytyväisyyden määritelmiä ja kerrotaan työtyytyväisyy-

den tutkimisesta, tyytyväisyyden vaikutuksista ja aiemmista tutkimuksista. Luku kolme 

käsittelee tekijöitä, jotka vaikuttavat työtyytyväisyyteen muodostumiseen. Empiirisen osan 

luvussa neljä kerrotaan työtyytyväisyystutkimuksen suunnittelusta, tutkimuksen menetel-

mistä, aineiston keruusta, kyselylomakkeen laadinnasta ja aineiston analysoinnista. Alalu-

vussa 4.6. avataan tutkimuksen tuloksia. Opinnäytetyön viimeinen luku viisi on pohdinta, 

jossa kerrotaan johtopäätöksiä tutkimuksen tuloksista, tutkimuksen luotettavuudesta, esi-

tetään kehittämisehdotuksia ja jatkotutkimusaiheita. Pohdinnan viimeisenä alalukuna on 

oman oppimisen arviointi. 
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2 Työtyytyväisyys 

Tässä luvussa käsitellään työtyytyväisyyden määritelmiä, vaikutuksia sekä aiempia tutki-

mustuloksia. Lisäksi esitellään työtyytyväisyyden tutkimusmenetelmiä. 

 

2.1 Työtyytyväisyyden määritelmät 

Työtyytyväisyys on laaja ja monimutkainen käsite. Työtyytyväisyyttä on vaikea määritellä 

täsmällisesti, koska se voi tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Monissa kirjallisissa lähteissä 

työtyytyväisyys käsitteen synonyymina käytetään sanoja työviihtyvyys ja työilo. 

 

Juuti (2006, 27) määrittelee työtyytyväisyyden ja työtyytymättömyyden emotionaalisiksi 

reaktioiksi, jotka syntyvät oman työn arvostamisesta ja työstä saaduista kokemuksista. 

Työtyytyväisyys herättää myönteiset ja miellyttävät tunteet, vastaavasti työtyytymättömyys 

kielteiset ja epämiellyttävät. Myönteiset tunteet vahvistavat ja kielteiset taas estävät toi-

mintaa vaikuttamalla työntekijän arvostuksiin.  

 

Haluttaessa ymmärtää mitä työtyytyväisyys tarkoittaa, henkilön täytyy kysyä itseltään, 

miten paljon hän pitää työpaikastaan. Vastaus tähän kysymykseen on tyytyväisyys. 

(Drafke 2009, 406.) Työtyytyväisyydellä kuvataan myös henkilön kokemuksia työyhteisön 

ilmapiiristä, työstä ja työnteon mahdollisuuksista (Sinun HR 2013). 

 

Robbinsin ja Judgen (2015, 102) mukaan työtyytyväisyys on positiivinen tunne työn suh-

teen, johon vaikuttaa monta eri tekijää ja joka muodostuu arvioon työn ominaisuuksista. 

Henkilöllä on positiivinen asenne työtä kohtaan, jos hänellä on korkea työtyytyväisyyden 

taso. Vastaavasti negatiiviset tunteet työtä kohtaan syntyvät silloin, kun henkilö on tyyty-

mätön. 

 

2.2 Työtyytyväisyyden seuraukset 

Työtyytyväisyyttä on tutkittu 1930-luvulta lähtien. Se on yksi suosituimmista työelämän 

tutkimusaiheista, pääosin siksi, koska sen nähdään olevan yhteydessä työpanokseen, 

tuottavuuteen, poissaoloihin sekä työntekijöiden vaihtuvuuteen. Työtyytyväisyys aiheesta 

on tehty lukuisia tutkimuksia, mutta siitä huolimatta aihealueeseen liittyy paljon epäsel-

vyyksiä ja suoranaisia väärinkäsityksiä. Esimerkki virheellisestä käsityksestä on se, että 

tyytymätön työntekijä on huono työntekijä yrityksen kannalta, vastaavasti tyytyväinen työn-

tekijä on hyvä. Useat tutkimukset osoittavat, että työtyytyväisyys korreloi positiivisesti työ-

suorituksen, asiakastyytyväisyyden, sitoutumisen ja poissaolojen kanssa, jotka taas vai-
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kuttavat organisaation toimintaan ja tuloksellisuuteen. (Juuti 2006, 32; Miettinen 2006, 

275–276.)   

 

Työtyytyväisyyden ja työsuorituksen välinen yhteys on kahdenlainen. Jotkut tutkimukset 

osoittavat, että ne organisaatiot, joiden henkilöstö on tyytyväinen, ovat tehokkaampia kuin 

organisaatiot, joissa henkilöstön tyytyväisyys on matalampi. Vastaavasti muut tutkimukset 

viittaavat siihen, että työtyytyväisyyden ja työsuorituksen välinen yhteys on positiivinen, 

mutta melko pieni. Kuitenkin tutkijat ovat tulleet siihen päätöksen, että työtyytyväisyyden 

ja työsuorituksen välinen yhteys on monimutkainen. (Robbins & Judge 2015, 110–111; 

Juuti 2006, 32.) 

 

Vuonna 2012 Merja Fischerin tehdyn väestötutkimuksen mukaan työtyytyväisyys ja asiak-

kaan kokema palvelun laatu ovat sidoksissa ja vaikuttavat liiketoiminnan kannattavuuteen 

(Tanskanen 24.4.2013). Tutkimusyritys EPSI Rating, joka on tutkinut työtyytyväisyyttä 

vuodesta 2007, toteutti vuonna 2012 tutkimuksen, johon haastateltiin satunnaisesti 7100 

työssäkäyvää henkilöä, joista 2100 oli suomalaisia. Tutkimus osoitti myös, että työtyyty-

väisyys vaikuttaa asiakastyytyväisyyteen, jolla puolestaan on suuri merkitys organisaation 

tuloksellisuuteen. (EPSI Finland 2012, 1–2.) Useat muutkin tutkimukset ovat osoittaneet, 

että tyytyväiset työntekijät lisäävät asiakastyytyväisyyttä ja uskollisuutta. Tyytyväiset työn-

tekijät ovat todennäköisesti ystävällisempiä, myötämielisiä ja heillä on positiivinen asenne 

työtä kohtaan. Työntekijöiden työtyytyväisyyden ja asiakastyytyväisyyden välisellä yhtey-

dellä voi olla myös päinvastainen vaikutus. Asiakkaiden tyytymättömyys voi heijastua ne-

gatiivisesti työntekijöiden tyytyväisyyteen. Työntekijät, jotka ovat jatkuvasti vuorovaikutuk-

sessa asiakkaiden kanssa, kertovat, että töykeät ja vaativat asiakkaat vaikuttavat haitalli-

sesti henkilöstön työtyytyväisyyteen. (Robbins, Judge & Campbell 2010, 71–72.)  

 

Useat tutkimukset ovat todistaneet, että työtyytyväisyyden ja poissaolojen välinen yhteys 

on monimutkainen ja epäselvä. Jotkut tutkijat ovat päätelleet, että poissaolojen ja työtyy-

tyväisyyden välinen korrelaatio on melko pieni ja toiset taas ovat tulleet päinvastaiseen 

tulokseen. Tämä voi johtua siitä, että työntekijä voivat olla poissa monista eri syistä. Pois-

saoloihin voi vaikuttaa esimerkiksi työntekijän terveys, perheenjäsenten sairaus, oma liike-

toiminta tai työuupumus. Kuitenkin, useat tutkijat ovat huomanneet, että työtyytyväisyydel-

lä on vaikutusta työntekijän haluun tulla töihin ja se, että poissaolojen todennäköisyys li-

sääntyy, kun työntekijä on tyytymätön. (Spector 2006, 235.) 

 

Työtyytyväisyyden ja vaihtuvuuden välinen suhde on vahvempi kuin työtyytyväisyyden ja 

poissaolojen välillä oleva suhde. Mitä tyytyväisempi työntekijä on, sitä pienempi on vaihtu-

vuuden todennäköisyys. Työntekijä jatkuvasti arvioi työtilannetta ja päättää haluaako hän 
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pysyä työpaikalla vai ei. Vaihtohalukkuuteen voi vaikuttaa monia tekijöitä, kuten työmark-

kinatilanne, työhön liittyvät odotukset, nykyisen työsuhteen kesto. (Robbins ym. 2010, 72.) 

 

2.3 Aiemmat tutkimukset tyytyväisyydestä 

EPSI Ratingin vuoden 2012 tutkimuksen mukaan yli puolet suomalaisista oli erittäin tyyty-

väisiä työhönsä. Tutkimuksessa tutkittiin 17 eri toimialaa. Hotelli- ja ravintola-alan työnteki-

jät olivat kuudenneksi tyytyväisimmät alaan. (EPSI Finland 2012, 2-5.) 

 

Vuonna 2003 tehdyssä työolotutkimuksessa haastateltiin yli 4000 palkansaajaa, jotka 

edustavat eri ammatti- ja toimialaryhmiä (Miettinen 2006, 8). Tutkimuksesta tuli esille se, 

että naiset olivat hieman tyytyväisempiä kuin miehet ja pysyvässä työolosuhteessa olevat 

palkansaajat olivat hieman yleisemmin työhönsä tyytyväisiä kuin määräaikaisessa työsuh-

teessa olevat. Tutkimuksessa myös havaittiin, että 55–64-vuotiaat olivat tyytyväisempiä 

nykyiseen työhönsä kuin muut ikäryhmät. Lisäksi korkeasti koulutetut ja ylemmät toimi-

henkilöt olivat tyytyväisempiä kuin muut palkansaajat. (Miettinen 2006, 280.) 

 

Työolotutkimuksessa selvitettiin myös, mitkä tekijät lisäävät työssä viihtymistä. Yleisimmät 

työviihtyvyyttä lisäävät tekijät tutkimuksen mukaan olivat työn mielenkiintoisuus, työn itse-

näisyys, työn vaihtelevuus, suhteet työtovereihin, työpaikan henki sekä työn haasteelli-

suus. Työssä viihtymistä vähentävät tekijät yleensä olivat kiire ja kireät aikataulut, palkka, 

tiedonsaannin puute, arvostuksen puute, työn pakkotahtisuus sekä palautteen puute. 

(Miettinen 2006, 282–283, 288.) 

 

EPSI Ratingin tutkimuksessa tutkittiin myös työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä. Tutki-

muksen mukaan organisaatio vaikuttaa eniten työntekijän tyytyväisyyteen. Organisaatiolla 

tarkoitetaan muun muassa työn organisointia ja sen suunnittelua, mahdollisuutta vaikuttaa 

työtehtävien toteuttamistapoihin, työntekijän arvostusta sekä työpanosta vastaavaa palk-

kaa. Organisaation jälkeen tärkeimmät tekijät ovat lähin esimies, imago, yhteistyö ja johto. 

Tuloksista on havaittu myös se, että työolosuhteella on pieni vaikutus työtyytyväisyyteen 

ja että työtyytyväisyys riippuu osittain palkasta. (EPSI Finland 2012, 5-7.) 

 

2.4 Työtyytyväisyyden tutkiminen 

Työtyytyväisyys on suosittu työelämän tutkimusaihe maailmassa. Se kuvaa siitä, missä 

määrin henkilö pitää tai ei pidä työstään. Työtyytyväisyyttä on tutkittu paljon eri näkökul-

mista. Niin sanotusti vanha näkökulma pohjautuu tarpeiden tyydytykseen. Tämän näkö-

kulman mukaan työtyytyväisyys syntyy, kun työ tyydyttää yksilön tarpeita. Nykyään työtyy-

tyväisyyttä pidetään olevan työhön kohdistuva myönteinen asenne. Tämän näkökulman 
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mukaan yksilö tekee työtä, koska hän haluaa tyydyttää omia tarpeitaan sekä saavutta-

maan niitä tavoitteita, joita hänellä on omaa työtään kohtaan. Työtyytyväisyyteen liittyy 

monta eri teoriaa. Kaikkein tunnetuin ja tutkituin on Herzbergin kahden faktorin teoria, 

jonka mukaan tyytymättömyyttä aiheuttavat eri tekijät kuin ne, jotka edistävät työtyytyväi-

syyttä. Työtyytyväisyyttä voidaan tutkia yleisenä työtyytyväisyytenä, joka kuvaa yksilön 

kokonaisvaltaista tunnetta työstään. Tämä tutkimustapa ei ole niin käyttökelpoinen kuin 

tapa tutkia työtyytyväisyyttä eri osatekijöiden kautta. Tämä johtuu siitä, että henkilö voi olla 

tyytyväinen yleisellä tasolla, mutta tyytymätön johonkin tiettyyn työn osa-alueeseen, jonka 

voidaan saada selville tutkimalla työtyytyväisyyteen liittyviä osatekijöitä. (Mäkikangas, 

Feldt & Kinnunen 2008, 59–61.) 

 

Työtyytyväisyystutkimus on yksi seurantatyökaluista, jolla voi mitata henkilöstön mielipitei-

tä anonyymisti. Se on myös kehittämistyökalu, jonka avulla voi löytää niitä kohtia, joissa 

on parantamisen varaa. Tärkeintä on tulosten analysoinnin jälkeen kehittämistoimenpitei-

den käynnistäminen. Kun kehitettäviä asioita seurataan säännöllisesti ja viestitään henki-

löstölle, työkalu toimii niin kuin tarkoitettu. (Hyppänen 2013, 161.)  

 

Yleensä työtyytyväisyystutkimukset tehdään organisaatioissa vuosittain. Tutkimusten ta-

voitteena on työn ja työolojen parantaminen ihmisten työhyvinvoinnin edistämiseksi. 

Säännöllisten toistettavien tutkimusten ongelmana on pieni vastausprosentti, joka jää 

yleensä alle 40 prosentin. Vastausaktiivisuuteen voi vaikuttaa se, ettei henkilöstö pidä 

näitä tutkimuksia hyödyllisinä, johtuen siitä että organisaatio ei käytä tutkimuksista saatuja 

tietoja eikä minkäänlaisia toimenpiteitä tapahdu tutkimuksien jälkeen. Lisäksi tutkimuksen 

suorittamistapa voi vaikuttaa vastausaktiivisuuteen. Vastaajilla voi olla pelko siitä, että 

heidän henkilöllisyyteensä paljastuu. (Kauhanen 2012.)  

 

Peltonen ja Ruohotie ovat tehneet tutkimuksen, jonka mukaan henkilö on tyytyväinen sa-

moihin työtehtäviin noin neljän vuoden ajan. Ensimmäisen vuoden aikana ihminen oppii 

työhön kuuluvat asiat. Seuraavien vuosien aikana työ sujuu rutiinilla ja joustavasti, mutta 

rutiini alkaa vallata alaa innostuksella. Näin ajatellessaan tehtäviä olisi hyvä vaihtaa kes-

kimäärin neljän vuoden välein. Tämä ei kuitenkaan olisi organisaation kannalta järkevää, 

koska työntekijä ei ehdi antaa parasta kehittämispanostaan työtehtävissään, joten organi-

saation on kehitettävä työntekijöiden toimintaa niin, että he pysyvät organisaatiossa pi-

dempään. Työn rikastaminen ja työnkierto voivat auttaa sitouttaa työntekijöitä. (Viitala 

2006, 140.) 
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3 Työtyytyväisyyteen vaikuttavat tekijät 

Drafke (2009, 406) on jaotellut työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä kolmeen eri tekijä-

ryhmään (Kuvio 1). Ensimmäinen tekijäryhmä on nimetty sisäisiksi tekijöiksi ja se liittyy 

työhön. Sisäiset tekijät ovat työ sinänsä, työn monipuolisuus, tehtävien erikoistuminen, 

autonomia, tavoitteiden määritys sekä palaute ja tunnustus. Ulkoiset tekijät ovat toinen 

tekijäryhmä ja ne liittyvät työympäristöön. Ulkoisiin tekijöihin kuuluvat seuraavat tekijät 

kuten saavutukset, roolin epäselvyys ja roolin konflikti, mahdollisuudet, työturvallisuus, 

vuorovaikutus, johto, organisaation kulttuuri, työn suunnittelu ja palkitseminen. Kolmas 

tekijäryhmä on yksilö tekijät, jotka liittyvät yksilöön, yksilön perheeseen ja kavereihin. Tä-

hän kuuluu sitoutuminen, odotukset, osallistuminen, työpanos-korvaussuhde, työkaverei-

den vaikutus, vertailut, muiden mielipiteet, henkilökohtainen näkymä ja ikä. (Drafke 2009, 

407.)  

 

 

Kuvio 1. Työtyytyväisyyteen vaikuttavat tekijät Drafken jaotelman mukaan (Drafke 2009, 

407)  

 

Työtyytyväisyys on pääosin yhteydessä työhön ja työympäristöön. Yksilöllisillä tekijöillä on 

heikompi yhteys tyytyväisyyteen. (Ensio, Suomalainen, Lammintakanen & Kinnunen 2014, 

64–65.) Tässä opinnäytetyössä keskitytään sisäisiin ja ulkoisiin tekijöihin, koska nämä 

tekijät riippuvat suuremmassa osassa organisaatiosta ja organisaatio pystyy vaikuttamaan 

niihin. Yksilö tekijät päätettiin jättää pois, koska esitetyt yksilö tekijät suurimassa osassa 

riippuvat yksilöstä ja niihin on vaikeaa vaikuttaa organisaation tasolla.  

 

Kaikkia yllämainittuja tekijöitä ei oteta huomioon tässä opinnäytetyössä. Tekijöiden valinta 

perustuu opinnäytetyön tekijän omaan mielenkiintoon sekä toimeksiantajan toivomuksiin. 
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Sisäisistä tekijöistä valitaan työ, johon sisältyy monipuolisuus, tehtävien erikoistuminen, 

autonomia ja palaute. Ulkoisista tekijöistä valitaan esimies, perehdyttäminen, työyhteisö, 

ilmapiiri ja vuorovaikutus, työympäristö, taloudelliset palkitsemiskeinot ja sisäinen viestin-

tä. Perehdyttämistä lisätään toimeksiantajan toiveesta. Valittuja tekijöitä esitetään tar-

kemmin seuraavissa alaluvuissa.  

 

3.1 Työ 

Drafken (2009, 407) mukaan työ on tekijä, joka vaikuttaa työtyytyväisyyteen kaikista teki-

jöistä eniten. Henkilön on vaikea olla tyytyväinen, jos hän ei pidä siitä, mitä hän tekee. 

 

Jokaiselle ihmiselle hyvä työ tarkoittaa eri asiaa. Hyvän työn yleiset kriteerit ovat sopiva 

fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, kokonainen rakenne ja monipuolinen sisältö, auto-

nomia, merkityksellisyys sekä vuorovaikutus. Sopivalla fyysisellä ja psyykkisellä kuormi-

tuksella tarkoitetaan työtä, joka on hyvin järjestetty, sopivasti haastava ja joka antaa mah-

dollisuuden jatkuvaan kehittämiseen. Rakenteeltaan kokonainen työ on syklisesti ja hie-

rarkkisesti kokonainen työ. Syklisesti kokonaiseen työhön kuuluvat prosessit, kuten suun-

nittelu, toteuttaminen, arviointi ja organisointi. Työntekijän täytyy ymmärtämään mitä hä-

neltä odotetaan, mitä pitää tehdä ja mitkä ovat tavoitteita. Hierarkkisesti kokonaisen työn 

työtehtävät ovat luovia, älyllisesti haastavia sekä toisaalta myös suorittavia ja rutiininomai-

sia. Sisällöltään monipuolinen työ mahdollistaa vaihtelevat ja monipuoliset tehtävät. Auto-

nomialla tarkoitetaan työntekijän vapautta ja itsenäisyyttä. Merkityksellinen työ syntyy kun 

henkilö kokee, että sillä mitä hän tekee, on merkitystä työlle ja asiakkaille. Vuorovaikuttei-

nen työ mahdollistaa vuorovaikutusta muiden ihmisten kanssa sekä palautteen saamista 

työstä. (Viitala 2014, 17.) 

 

Vuonna 1976 Hackmanin ja Oldhamin esittämä teoria työn ominaispiirteistä, jotka ovat 

kykyjen vaihtelevuus, tehtäväidentiteetti, tehtävien merkittävyys, autonomia ja palaute, on 

tänäkin päivänä tarkoituksenmukaista. Kuvio 2 esittää Hackmanin ja Oldhamin teoriansa 

työn ominaisuuksista ja niiden vaikutuksista. Teorian ensimmäinen ominaispiirre on kyky-

jen vaihtelevuus. Sillä tarkoitetaan työntekijän mahdollisuutta käyttää omia taitojaan ja 

kykyjään päivittäisessä työssä. Mitä enemmän taitoja ja kykyjä työntekijä joutuu käyttä-

mään, sitä suurempi työntekijän työtyytyväisyyden taso on. Toinen ominaispiirre on tehtä-

väidentiteetti. Työntekijä, joka osallistuu koko työprosessiin alusta loppuun ja näkee val-

miit työn tulokset on tyytyväisempi kuin työntekijä, joka osallistuu työprosessiin osittain. 

Tehtävien merkittävyys on teorian kolmas ominaispiirre, joka muodostuu työntekijälle sil-

loin, kun hän kokee työnsä ja tekemisensä merkitykselliseksi muille ihmisille ja organisaa-

tiolle. Työ tuntuu työntekijälle arvokkaalta ja merkitykselliseltä, kun kolme edellä kuvattuja 
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ominaispiirteitä esiintyvät työssä. Autonomia eli itsenäisyys voi tarkoittaa työntekijän mah-

dollisuutta tehdä päätöksiä itsenäisesti, vaikuttaa omaan työskentelyprosessiin sekä aset-

taa tavoitteet itsenäisesti. Suuren autonomian omaava työntekijä kokee vastuullisuutta, 

joka heijastuu positiivisesti työtyytyväisyyteen. Viimeinen ominaispiirre on palaute. Palaut-

teella tarkoitetaan muilta ihmisiltä saatua tietoa, joka liittyy työntekijän työpanokseen, te-

hokkuuteen ja suorituskykyyn. Kun työntekijä saa palautetta, hän ymmärtää miten tehok-

kaasti hän työskentelee ja pystyy kehittämään itseään. Työsuoritus, työtyytyväisyys ja 

motivaatio tehdä työtä kasvavat, kun työntekijät kokevat merkityksellisyyttä työstä, vastuu-

ta sekä saavat palautetta työn tuloksista. Vastaavasti poissaolojen ja vaihtuvuuden toden-

näköisyys pienenee. (Robbins & Judge 2015, 248–249.) 

 

Kuvio 2. Työn ominaisuuksien vaikutus Hackmanin ja Oldahamin teorian mukaan (Rob-

bins & Judge 2015, 249) 

 

Työn esittämiä ominaispiirteitä ja niiden vaikutuksia erottuvat yksilöiden välillä. Yksilöt, 

joilla on korkea kehittämisen ja itsensä toteuttamisen tarve, todennäköisempi kokevat ku-

viossa 2 esitettyä psykologista tilaa kuin työntekijät, joilla on matala itsensä kehittämisen 

tarve. Kaiken kaikkiaan kun työstä saadaan palautetta ja kun työ on vaihteleva, mielekäs, 

tärkeä muille ihmisille sekä antaa mahdollisuuden itsenäisyyteen tyydyttää ja herättää 

korkeampaa työsuoritusta kuin työ, jossa näitä ominaisuuksia puuttuvat. (Robbins & Jud-

ge 2015, 249.) 
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Organisaatio voi kehittää työtä esimerkiksi työnkierrolla, työn laajentamisella tai työn rikas-

tamisella. Työkierto tarkoittaa työntekijän siirtymistä yhdestä organisaation yksiköstä toi-

seen tai esimerkiksi yhdestä tehtävästä toiseen. Tämä toimintatapa voi vähentää henki-

löstön fyysistä ja psyykkistä rasittumista ja rutiinia. Työkierrolla voi vähentää työntekijöi-

den ikävystymistä, lisää motivaatiota ja auttaa työntekijää ymmärtämään miten meidän 

työpanos vaikutta koko organisaatioon.  Työn laajentamisella voidaan kehittää työntekijät 

osaamista ja taitoja. Sillä tarkoitetaan työntekijälle kuuluvia tehtäviä, joista hän on vas-

tuussa alusta asti loppuun saakka. Esimerkiksi kahvilan työntekijä, joka huolehtii tuottei-

den riittävyydestä, erilaisista työvaiheista sekä lopputuotteen laadusta. Kun työtä laajen-

netaan työntekijät vastuu työn laadusta kasvaa, työsuoritus paranee sekä työpaikan vaih-

tohaukkuun vähenee. Työn rikastaminen on hyvä tapa parantaa työntekijän suhtautumista 

työhön. Työn rikastaminen edellyttää kouluttamista. Esimerkiksi osan esimiehelle kuulu-

vista tehtävistä voi siirtää työntekijän vastuulle. Työntekijä voi itse suunnitella omaa työai-

kataulunsa. (Kauhanen 2012.)  

 

3.2 Palaute 

Palaute liittyy moneen asiaan ja sillä on vaikutusta motivaatioon, työtyytyväisyyteen ja 

työn iloon (Rasila & Pitkonen 2010, 33). Usein työtyytyväisyystutkimukset ja työilmapii-

rimittaukset kertovat, että työpaikoilla työntekijät eivät saa riittävästi palautetta. Tutkimuk-

sista tulee esille myös, että monet työntekijät eivät saa palautetta lainkaan. Palautteen 

puute voi aiheuttaa ihmisille tarpeettomuuden ja merkityksettömyyden tunteiden muodos-

tumista sekä heikentää motivaatiota tehdä töitä. (Rauramo 2008, 153; Rasila & Pitkonen 

2010, 32–33.) Organisaation osaamisen ja kehittymisen kannalta on tärkeä luoda sellaista 

palautekulttuuria, jossa avoimen näkemysten ilmaisu ja rehellisen palautteen antaminen 

on helppoa niin työntekijöiden keskinäisessä yhteistyössä kuin esimiesten ja alaisten välil-

lä (Piili 2006, 55). Tällainen palautekulttuuri parantaa työilmapiiriä ja edistää työntekijöiden 

oppimis- ja kehittämishalua (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 15). 

 

Palaute vaikuttaa positiivisesti työtyytyväisyyteen, jos se on annettu oikeassa muodossa 

ja oikealla tavalla. Palautteen tarkoitus on henkilön itsensä kehittäminen. Se auttaa arvi-

oimaan omaa työtä, löytämään omat vahvuudet, määrittelemään kehittämistarpeet sekä 

korjaamaan virheitä. On tärkeä, että työntekijä ymmärtää, minkä takia hän saa palautetta. 

Palautteen arvo vähenee, jos esimerkiksi kaikki työntekijät saavat samaa hyvää palautetta 

tehdystä työstä, mutta todellisuudessa joku heistä ei panostanut niin hyvin kuin muut. Hy-

vän palautteen tunnusmerkkejä ovat muun muassa työsuuntautuneisuus, tilannekohtai-

suus, toimintaan kohdistuneisuus, objektiivisuus ja vuorovaikutteisuus. (Eräsalo 2011, 

126–127; Rauramo 2008, 152; Drafke 2009, 408.)  



 

 

11 

 

Palautelajit ovat erilaisia. Palaute voi olla sekä positiivista että negatiivista. Myönteinen 

palaute on onnistumisen kokeminen, joka antaa alaisille energiaa, hyvää mieltä ja kannus-

taa jatkamaan samaan tapaan sekä panostamaan vielä enemmän. Positiivinen palaute 

luo myös myönteistä työilmapiiriä. (Piili 2006, 55.) Negatiivinenkin palaute on tärkeää. 

Tutkimusten mukaan negatiivisen palautteen saaminen on parempi kuin ei palauteta lain-

kaan (Rasila & Pitkonen 2010, 32). Negatiivista palautetta on tärkeä antaa oikealla tavalla. 

Sen muoto on oltava korjaava ja rakentava ja sen tarkoituksena on muuttaa jonkinlaista 

toimintaa sekä auttaa ihmisiä sekä työyhteisöä kehittämään toimintaansa. Negatiivisen 

palautteen sietämiseen ja tulkintaan vaikuttaa muun muassa tilanne, vastaanottajan itse-

tunto ja aiemmat kokemukset. On tärkeää, että negatiivisen palauttamisen antamisen het-

kessä vastaanottaja tuntee olonsa turvalliseksi. Näin hän pystyy kestämään kritiikkiä ja 

näkemään sen oppimismahdollisuutena. (Eräsalo 2011, 126–127.)   

 

3.3 Perehdyttäminen 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan työntekijän kouluttamista ja valmentamista uusiin tehtäviin 

ja työympäristöön. Se on perusta työn tekemiselle sekä työyhteisön työyhteisölle. (Työtur-

vallisuuskeskus TTK 2009, 2.) Perehdyttämisen tavoitteena on tehdä tulokkaasta itsenäis-

tä toimijaa, joka pystyy olemaan työyhteisön täysivaltaisena jäsenenä ja toimimaan itse-

näisesti omassa työssään. (Kupias & Peltola 2009, 139.) 

 

Hyvä perehdyttäminen on tärkeää monesta syystä. Hyvä perehdyttäminen tuo hyötyä or-

ganisaatiolle, asiakkaille sekä työntekijöille. Hyvä perehdyttäminen on perusta hyville yh-

teistyösuhteille ja tyytyväisyydelle. Perehdyttämistä on tärkeä suunnitella huolellisesti. 

Hyvin suunniteltu perehdyttäminen helpottaa työntekijän sopeutumista ja oppimista, lisää 

työturvallisuutta ja työtyytyväisyyttä, vähentää virheitä ja työstressiä sekä parantaa työn 

laatua ja tehokkuutta. (Työturvallisuuskeskus TTK 2009, 2, 3; Piili 2006, 184.)  

 

Perehdyttäminen voidaan jakaa perehdyttämiseen ja työnopastukseen (Kuvio 3). Pereh-

dyttämiseen kuuluu kaikki toimenpiteet, joiden avulla työntekijä pääsee tutustumaan orga-

nisaatioon, sen tapoihin, ihmisiin ja työpaikkaansa. Työnopastus sisältää työn tekemiseen 

liittyviä asioita, kuten esimerkiksi työkokonaisuus, työn osat ja vaiheet sekä työn edellyt-

tämät osaamiset ja tiedot. (Työturvallisuuskeskus TTK; Piili 2006, 124.) 
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Kuvio 3. Perehdyttämisen sisältö (Työturvallisuuskeskus TTK) 

 

Perehdyttäminen on aina esimiehen vastuulla. Hän voi valtuuttaa jonkun työntekijän, mut-

ta vastuu perehdyttämisestä säilyy aina esimiehellä. Hyvä perehdyttäminen sisältää 

suunnittelua, dokumentointia, huolellista valmistautumista sekä arviointia. Lisäksi se edel-

lyttää vastuuhenkilöiden nimeämistä, perehdyttäjän koulutusta, tarvittavan aineiston ko-

koamista, suunnitelman laatimista sekä työyhteisön koulutusta. (Työturvallisuuskeskus 

TTK 2009, 2-4.) 

  

Perehdyttämisen onnistumista on tärkeää seurata ja arvioida. Tätä voi tehdä esimerkiksi 

haastattelemalla työntekijää. Työntekijän mielipiteitä ja ajatuksia on hyvä kuunnella ja ot-

taa huomioon. Usein tässä yhteydessä tulee asioita, joita olisi syytä selvittää. Lisäksi työn-

tekijää haastattelemalla voi kehittää ja parantaa perehdyttämisjärjestelmää. Perehdytystä 

voidaan nähdä onnistuneena kun työntekijä on omaksunut opitut asiat, hän pystyy käyt-

tämään opittuja tietoja muuttuvassa tilanteessa ja hän on aktiivinen ja pystyy itsenäisesti 

ottamaan asioista selvää. (Piili 2006, 126.) 

 

Perehdyttäminen on onnistunut kun  

− se on vuorovaikutteista 

− perehtyjät antavat hyvää palautetta 

− perehtyjät oppivat nopeasti ja osaavat hakea itsenäisesti lisää tietoa  

− perehtyjät pystyvät toimimaan itsenäisesti 

− koko työyhteisö tehostaa toimintaansa (Kupias & Peltola 2009, 113). 

 

3.4 Esimies 

Esimiesten johtamistapa vaikuttaa työyhteisöön ja ilmapiiriin. Esimiesten tehtäviin kuuluu 

tiedottaminen, avoimen vuorovaikutuksen ja ilmapiirin luominen, työntekijöiden kannusta-
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minen. Esimiesten on oltava esimerkkinä ja innostuksen kehittäjänä. Esimiehen täytyy 

huolehtia siitä, että työ on selkeä työntekijöille ja että se jakautuu työntekijöiden kesken 

tasaisesti. Hyvä esimies on avoin, rehellinen, oikeudenmukainen, luotettava, tasapuolinen 

ja joustava. (Österberg 2014, 127–128.) 

 

Esimies on henkilö, joka saa oman ryhmänsä toimimaan siten, että organisaation pää-

määrät saavutetaan (Paasivaara 2009, 113).  Esimiestyön rooli on muuttunut ajan myötä. 

Aikaisemmin esimiesten keskeisiin tehtäviin kuului työn organisointi ja asioiden johtami-

nen. Nykyään esimiestyö on enemmän ihmisten johtamista. Nykyaikaisen johtajuuden 

ominaisuudet ovat “henkinen tuki ja valmennus, esimerkillisyys, luotettavuus, työntekijöis-

tä huolehtiminen, valtuuttaminen sekä innostaminen tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan 

ajatteluun ja omien ajattelutapojen kyseenalaistamiseen”. (Terävä & Mäkelä-Pusa 2011, 

8.) Manka (2011, 96) kutsuu nykyaikaista johtamista moderniksi johtamiseksi, jossa sekä 

ihmisten että toiminnan johtaminen yhdistyvät. Moderni johtajuus parantaa työtyytyväisyyt-

tä ja työhyvinvointia, kasvattaa luottamusta ja sen myötä työryhmän suorituskykyä vähen-

tää poissaoloja (Manka 2011, 114). Hyvän esimiehen antaa palautetta säännöllisesti työs-

tä, tiedon kulkeminen toimii sekä hän huolehtii työntekijöiden vaikutus- ja osallistumis-

mahdollisuuksista. Nämä asiat sitouttavat työntekijöitä kehittämistoimiin ja jatkuvan oppi-

miseen. Hyvä esimies osaa rohkaisee alaisiaan avoimeen keskusteluun. (Työministeriö 

2003, 9.) 

 

Palveluliiketoiminnan johtamisen uusi ajattelutapa, joka perustuu positiivisesti poikkea-

vaan johtamistyyliin, tulee myös esille teoksessa “Potkua palvelubisnekseen”. Tämän ajat-

telutavan mukaan hyvä esimies on valmentaja, joka kannustaa ja auttaa alaisiinsa menes-

tymään työssä mahdollisimman hyvin. (Fischer & Vainio 2014, 130–131.) Uuden johtami-

sen ajattelutavan tarkoitus on synnyttää myönteisiä elämyksiä työyhteisössä esimiehen 

avulla. Positiivinen johtaja luo myönteistä ilmapiiriä, huolehtii alaisistaan sekä auttaa heitä 

kehittymään ja löytämään merkitystä työstä. Hänen vastuulla on luoda sellaiset työolosuh-

teet, joissa yksilö voi kehittyä ja kasvaa ihmisenä. Positiiviseen johtajuuteen kuuluu merki-

tyksen, arvostuksen, kiinnostuksen ja kiitollisuuden osoittaminen alaisille. Tämän ajattelu-

tavan mukaan esimiehen pitää osata havaita alaisten vahvat puolet ja tarjota heille sellai-

set työtehtävät, jotka mahdollistavat uralla etenemistä. Esimiehen täytyy ymmärtää, että 

virheitä sattuu ja keskittyä työntekijän vahvuuksiin. Tärkeintä on myös luottaa, antaa vas-

tuuta ja tukea alaisiaan. (Fischer & Vainio 2014, 133, 138.) 

 

Positiivisesti poikkeava johtajuus on jaettu neljään osaan, joista kukin näistä neljästä 

osasta vaikuttaa toinen toiseen (Kuvio 4). Nämä osat ovat positiivinen merkitys, positiivi-

nen ilmapiiri, positiivisesti poikkeava käyttäytyminen ja laatuyhteydet. Kaikkien perustana 
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on esimiehen kyky olla läsnä ja kulkea rinnalla. Positiivisesti poikkeavalla käyttäytymisellä 

tarkoitetaan esimiesten taitoa kuunnella alaisiaan, kunnioittaa, auttaa ja tukea heitä, olla 

läsnä, osallistaa henkilöstöään sekä ottaa heitä mukaan suunnittelutyöhön. Positiivisella 

työn merkityksellisyydellä tarkoitetaan sitä, että esimies voi parantaa työntekijän kokemaa 

työn merkityksellisyyttä arvostamalla yksilön arvoja, tukemalla yksilöä kehittymään vah-

vuuksien alueella, luomalla kasvu- ja kehittämismahdollisuuksia. Esimies on laatuyhteyk-

sien rakentaja. Hänen valtuuttaa alaisia toimimaan itsenäisesti, rakentaa luottamuksen 

ilmapiiriä, jakaa tietoa alaisille, pyrkii vähentämään pelkoa ja diktatuuria. Positiivista ilma-

piiriä luova esimies näyttää alaisille positiivisesti poikkeava käyttäytymistä omalla esimer-

killään ja luottaa intuitioon. (Fischer & Vainio 2014, 139.) 

 

 

Kuvio 4. Positiivisesti poikkeavan johtamisen keskeiset kulmakivet (Fischer & Vainio 2014, 

140) 

 

Positiivisesti poikkeava johtamisstrategia synnyttää yksilössä tunteet, jotka motivoivat 

kehittämiseen ja hyvän työsuoritukseen. Lopulta tämä näkyy organisaatiolle hyvänä tulok-

sena. (Fischer & Vainio 2014, 140.)  

 

Yksi yleisimmistä syistä työpaikan vaihtoon on esimiehen johtamistapa. Esimiehen kom-

munikointitapa vaikuttaa työyhteisöön. Jukka-Pekka Puuro kirjoitti Helsingin Sanomat-

lehdessä 3.1.2015, että “nykyään esimiehen pitäisi puuttua aktiivisesti ongelmakohtiin ja 

ottaa tiukatkin kysymykset avoimeen keskusteluun. Hänen pitäisi kyetä ratkaisemaan yhä 

vaikeampia ristiriitatilanteita ja käyttäytymiseen liittyviä ongelmia”. (Juholin 2013, 202.) 

Esimies on vastuussa omasta henkilöstöstä. Hän voi parantaa työntekijöiden työtyytyväi-
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syyttä keskustelemalla, kuuntelemalla, rohkaisemalla, kunnioittamalla, antamalla palautet-

ta ja tukea henkilöstölle. (Hyppänen 2013, 145.) 

 

Sosiaali- ja terveysministeriö toteutti “Työelämän kansanäänestys” nimisen nettikyselyn 

vuonna 2007, johon osallistui noin 30 000 työssä käyvää suomalaista. Vastaajista reilu 

90 % oli sitä mieltä, että esimiesten täytyy mennä ihmissuhdekurssille. Esimiesten omi-

naisuuksien valitessa tärkeimmiksi nousivat sosiaaliset taidot, kuuntelemisen osaaminen, 

alaisiin tutustuminen ja luottaminen, kannustaminen ja tukeminen sekä käskyttävästä tyy-

listä luopuminen. (Mikola 2007.) Paasivaaran (2009, 114–115) mukaan johtamisen yleisi-

nä ongelmakohtina pidetään vähäistä työntekijän ja esimiesten välistä keskusteluyhteyttä, 

tuen puutetta sekä työyhteisössä olevien konfliktien sivuuttamista. Tärkeät mittarit, joiden 

avulla voidaan arvioida johtamista, ovat työntekijöiden työssä viihtyminen, työn arvostus 

sekä työstä saatu tyydytys.  

 

3.5 Työyhteisö, ilmapiiri ja vuorovaikutus 

Työyhteisön merkitys ihmisen elämässä on suuri, koska kaikki mitä työssä tapahtuu vai-

kuttaa hänen elämäänsä (Paasivaara & Nikkilä 2010, 5). Työyhteisö koostuu erilaisista 

ihmisistä, jotka toimivat yhteisen tavoitteiden saavuttamiseksi. Työyhteisö toimii silloin, 

kun ihmissuhteet toimivat. Toimiva työyhteisö edellyttää luottamusta ja avoimuutta, jota 

edistää oikeudenmukainen kohtelu ja toisten kunnioittaminen. (Österberg 2014, 178.) Hy-

vässä työyhteisössä ilmapiiri on avoin, ongelmista ja vaikeista asioista keskustellaan sekä 

haetaan niihin ratkaisuja yhdessä, ihmisten erilaisuutta hyväksytään ja hyödynnetään mo-

nipuolisesti, epäonnistumiset ja virheet sallitaan ja niistä opitaan yhdessä. Hyvässä yhtei-

sössä on vahva me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne, joka muodostuu kun ihmiset välit-

tävät, auttavat ja tukevat toisiaan. (Kehusmaa 2011, 116–117.)  

 

Työyhteisön vuorovaikutus on tärkeä ja sitä pitää arvostaa. Toimiva työyhteisö, yhteisym-

märrys ja yhteyden luominen ei synny ilman avointa vuorovaikutusta. Vuorovaikutusta 

pitää olla riittävästi ja sen on oltava laadukasta. Vuorovaikutuksen syntymiseen tarvitaan 

aikaa sekä mahdollisuudet tutustua työkavereihin. Yhteiset taukotilat, palaverit ja epäviral-

liset tapaamiset edistävät vuorovaikutuksen muodostumista. Hyvään vuorovaikutukseen 

kuuluu rakentavan palautteen anto, erilaisuuden arvostaminen ja hyväksyminen sekä kyky 

kuunnella toisiaan. (Paasivaara 2009, 29–30; Leiviskä 2011, 101.)  

 

Rakentava ja avoin vuorovaikutus syntyy silloin, kun jokainen työyhteisön jäsen osallistuu 

keskusteluun ja ilmaisee omat mielipiteet, ajatukset ja ideat. Avoin vuorovaikutus edellyt-

tää toisten ilmaisujen kuuntelua ja kaikkien ilmaisujen mielipiteiden jälkeen keskustelua. 
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Avoin vuorovaikutus ei onnistu jos vain yksi henkilö puhuu ja muut kuuntelevat tai esimer-

kiksi silloin, kun kaikki puhuvat samaan aikaan kuuntelematta toisiaan. (Järvinen 2014.) 

 

Työyhteisön sisäinen toimivuus ja hyvä ilmapiiri tukevat henkilöstön hyvinvointia sekä or-

ganisaation menestymistä. Työyhteisön ilmapiirin muodostumiseen vaikuttavat sisäiset 

toimintatavat ja yhteistyökäytännöt. Esimiehellä on suuri rooli ilmapiirin kehittämisessä.  

Työntekijät kokevat ilmapiiriä huonoksi erityisesti silloin, kun tiedonkulku toimii huonosti, 

yhteistyö puuttuu ja vastuu- ja tehtäväalueet ovat epäselkeitä. Tämä johtuu toimintatapo-

jen kehittymättömyydestä, joihin on syytä panostaa. Työilmapiirin parantaminen ja kehit-

täminen vaatii kaikkien organisaation jäsenten osallistumista. Jokainen työyhteisön jäsen 

on vastuussa omasta toiminnastaan käyttäytymisestään, mutta ensisijaisesti hyvän ilma-

piirin ja toimintatapojen luominen ja kehittäminen ovat johtajien vastuulla. (Paasivaara & 

Nikkilä 2010, 138–139; Sistonen 2008, 141.) 

 

Suomalaisten työelämän tutkimusten mukaan työntekijät odottavat työilmapiiriltä avoi-

muutta, luottamusta, hyvää organisointia, ongelmien ratkomista, yhteisiä päämääriä, ta-

sapuolista kohtelua, esimiehen kiinnostusta, epäautoritaarista johtamistyyliä, tulokselli-

suutta, kaikkien kykyjä sekä ihmisten viihtyvyydestä huolehtimista. (Piili 2006, 61.) Hyvät 

käyttäytymistavat, kuten esimerkiksi kohteliaisuus ja muiden ihmisten arvostaminen, luo-

vat hyvää ilmapiiriä. Hyvää ilmapiiriä voi edistää tekemällä omat tehtävät huolellisesti ja 

auttamalla muita, jakamalla omaa osaamistaan muille, osallistumalla työpaikan kehittä-

mistyöhön, edistämällä työniloa sekä ottamalla ja antamalla rakentavaa palautetta. (Lei-

viskä 2011, 98–99.) 

 

Erilaiset ongelmat ja ristiriidat kuuluvat työyhteisöön. Tärkeintä on pysyä yhdessä ratkai-

semaan niitä. Rakentavalla palautteella voidaan laukaista ristiriitoja. Oikea tapa ratkaista 

ongelmia on etsiä toiveita ja ehdotuksia kuin syyllisiä ja selityksiä asian korjaamiseksi.  

(Manka 2011, 125.) Työyhteisöä on tärkeää kehittää, koska siitä on hyötyä sekä työyhtei-

sölle että työntekijöille. Työyhteisön hyötyihin kuuluvat muun muassa joustavuuden lisää-

minen, toimivuuden parantaminen, muutosten ennakointi. Työntekijän saatavat hyödyt 

ovat seuraavat: työntekijän hyvinvointi paranee, sitoutuminen vahvistuu, vastuunoton li-

sääntyy ja yhteistyötaidot kehittyvät. Työyhteisön kehittäminen vaikuttaa myönteisesti ja 

edistää henkilöstön hyvinvointia ja työn tekemistä. Jatkuva kehittäminen kuuluu menesty-

vän organisaation päivittäisen toimintaan. (Työterveyslaitos 2014a.) Kehittäminen on teh-

tävä yhdessä. Kehittämisprosessin alkuvaiheessa on hyvä järjestää työyhteisölle yhteinen 

keskustelu ja selvittää nykytilanne. Keskustelun jälkeen pitää suunnitella oikeita ja tarpeel-

lisia kehittämistoimia. Kehittämisprosessi onnistuu kun toimintatapoja ja pelisääntöjä muu-

tetaan yhdessä. Kehittämisprosessin aikana on tärkeä järjestää tapaamiset riittävästi 
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usein. Tapaamisen aikana työyhteisön jäsenet voivat vaihtaa kokemuksia, keskustella ja 

arvioida kehittämisprosessia sekä suunnitella jatkotoimenpiteitä. Kun työyhteisö näkee 

myönteistä tulosta, se innostuu jatkossakin kehittämiseen. (Työterveyslaitos 2014b.) 

 

3.6 Sisäinen viestintä 

Nykypäivänä tiedonvaihdantaa tarvitaan entistä enemmän. Ihmiset haluavat olla tietoisia 

ja jakaa tietoisuuttaan organisaation asioista. Vanha sanasto tiedottaminen on muuttunut 

viestinnäksi. Yksisuuntainen ylhäältä-alas tiedotus on muuttunut keskinäiseksi vuorovaiku-

tukseksi, jossa ihmisillä on mahdollisuus keskustella asioista. (Juholin 2013, 174–175.)  

 

Sisäisen viestinnän merkitys organisaatiossa on suuri.  Sisäisellä viestinnällä on vaikutus-

ta työilmapiiriin, jolla puolestaan on vaikutusta henkilöstön motivaatioon ja asenteisiin. 

Lopulta kaikki heijastuu asiakastyytyväisyyteen ja organisaation menestymiseen. Sisäisen 

viestinnän tarkoituksena on pitää henkilöstöä tietoisena muun muassa organisaation ta-

voitteista, arvoista, muutoksista, tuotteista ja palveluista sekä edistää yhteistoimintaa ja 

parantaa toiminnan sujuvuutta, tuottavuutta ja tehokkuutta. Monet tutkimukset todistavat, 

että sisäisellä viestinnällä on vaikutusta työmotivaatioon, työtyytyväisyyteen sekä työilma-

piirin muodostumiseen. Puolestaan nämä asiat vaikuttavat työn tuottavuuteen. (Kauhanen 

2010.) Monissa ilmapiiritutkimuksissa sisäinen viestintä ilmestyy työtyytymättömyyden 

tekijänä. Tämä voi johtua siitä, että jokainen ihminen sisäistää viestiä eri tavalla, joten 

useiden viestintäkanavien käyttö on tarkoituksenmukaista. (Sistonen 2008, 224.) 

 

Sisäinen viestintä eli yhteisöviestintä tapahtuu työyhteisön sisällä ja se kohdistuu työyhtei-

sön jäseniin. Isoissa organisaatioissa henkilöstöasiantuntija hoitaa sisäisen viestinnän, 

mutta täytyy korostaa, että sisäinen viestintä on myös jokaisen työyhteisön jäsenten vas-

tuulla. (Österberg 2014, 193–194.) Sisäisen viestinnän kanavia on monia. Ne voivat olla 

esimerkiksi johto ja esimiehet, kokoukset ja tiedotustilanteet, intranet ja sähköposti, ilmoi-

tustaulut, lehdet, viralliset ja epäviralliset tapahtumat sekä puhelin ja tekstiviestit. Erilaisiin 

viestintätilanteisiin voi käyttää erilaisia viestintäkanavia. Tärkeintä on pohtia ja valita oike-

at, jotta jokainen henkilö, jolle asia kuuluu, saa viestin, ymmärtää ja sisäistää sitä. (Öster-

berg 2014, 199.) Viestintäkanavien valintaan vaikuttavat muun muassa työryhmä, työpai-

kan sijainti, kielet, kulttuuri, kustannukset ja mahdollisuus palautteen antamiseen. Nyky-

päivänä organisaatioissa työskentelevät eri kulttuureista olevat ja eri kielillä puhuvat työn-

tekijän, joten viestinnän kieltä ja vastaanottajan kulttuuria pitää ottaa erityisesti huomioon. 

(Kauhanen 2010.) 
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3.7 Työympäristö 

Työympäristön kehittämisen tarkoituksena on terveysriskien vähentäminen sekä työnteki-

jöiden hyvinvoinnin paraneminen. Lisäksi työympäristö nähdään organisaatiolla lisäarvoa 

tuottavana resurssina. Työympäristön merkitys on korostunut 2000-luvulla. Monet johtavat 

organisaatiot ovat nostaneet esille työympäristöajattelun, jonka mukaan organisaation 

liiketoiminta riippuu työympäristöön ja toimitiloihin liittyvästä kokonaisuudesta. (Niemelä 

2008, 553.) Työympäristö vaikuttaa työtyytyväisyyteen, työilmapiiriin, työhyvinvointiin ja 

sitä kautta organisaation tulokseen. Hyvä työympäristö on viihtyisä, turvallinen, terveelli-

nen ja siinä työntekijä pystyy keskittymään työntekoon. (Rauramo 2008, 101.)   

 

Työturvallisuuslain mukaan organisaation on otettava huomioon työntekijöiden edellytyk-

siä työpisteen rakenteiden ja työvälineiden valittaessa ja sijoittaessa. Ne eivät saa aiheut-

taa työntekijän terveydelle haitallista tai vaarallista kuormitusta. Ergonomiaa on otettava 

huomioon työpisteen ja työvälineiden suunnittelussa. Ergonomia mahdollistaa sopivan 

työasennon sekä riittävän tuen keholle ja raajoille. Ergonomisessa työpisteessä työt suju-

vat ja tulosta syntyy. (Anttonen & Pekkarinen 2008, 556, 559.) 

 

Huono fyysisen työympäristön laatu vähentää tehokkuutta ja tuottavuutta, aiheuttaa vä-

symystä ja lisää organisaation kustannuksia, poissaoloja sekä vaihtuvuutta. Fyysiseen 

työympäristöön kuuluvat muun muassa rakennukset, laitteet, sisustus, työtilat, valo, melu, 

lämpöolot, turvallisuus ja muut työpaikkaan liittyvät asiat. (Drafke 2009, 13–14.) Hyvän 

fyysisen työympäristön ominaisuudet ovat työtilojen toimivuus, järjestys ja siisteys, sopivat 

ja työtä tukevat kalusteet ja työvälineen. Siisteydellä ja järjestyksellä on vaikutusta työtur-

vallisuuteen ja työn sujuvuuteen. Kun työpaikat ovat siistejä ja kaikki tavarat ovat omilla 

paikoillaan, tapahtumien riski pienenee sekä aika ei kulu tavaroiden etsimiseen. Hyvässä 

kunnossa oleva työpaikka on myös käyntikortti asiakkaiden ja sidosryhmien mielipiteen 

muodostumisessa. Työpaikan siisteys ja hyvä järjestely vaativat jokaisen työntekijän osal-

listumista. Perussääntöjen siisteydestä ja järjestyksen ylläpidosta auttavat jokaista työyh-

teisön jäsentä toimimaan oikein. Säännöt voivat sisältää esimerkiksi tietoa toimintatavois-

ta, vastuualueista, tavaroiden käyttämisestä ja säilyttämisestä, jätteiden lajittelusta sekä 

siivouksesta. (Rauramo 2008, 101–102.) 

 

Vuonna 2013 tehdyt Suomen Taloustutkimuksen mukaan fyysinen työympäristö oli nel-

jänneksi eniten työhyvinvointiin vaikuttava tekijä. Hyvän fyysinen työympäristön edistävät 

tekijät olivat raikas sisäilma, työtehtäviin soveltuvat tilat sekä työympäristön sopiva lämpö-

tila. (Are Oy 2013.) 
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3.8 Taloudelliset palkitsemiskeinot 

Henkilöstön palkitseminen on yksi johtamisen tärkeimmistä osa-alueista. Sillä on vaikutus-

ta motivaatioon, suoriutumiseen sekä työn tuottavuuteen. Palkitseminen on väline, jonka 

avulla voidaan kannustaa henkilöstöä toimimaan organisaation tavoitteiden ja arvojen 

mukaisesti. (Kauhanen 2012.) 

 

Rahallisen palkitsemisen vaikutusta motivaatioon on tutkittu paljon. Herzbergin kaksifakto-

riteorian mukaan rahallinen palkitseminen kuluu hygieniatekijöihin, jotka poistavat tyyty-

mättömyyttä, mutta eivät vaikuta motivaatioon eivätkä tyytyväisyyteen. Rahalla voi tyydyt-

tää monia tarpeita, mutta täytyy muistaa, että hyvälläkään palkitsemisjärjestelmällä ei voi-

da korjata esimerkiksi huonoa johtamista. (Sistonen 2008, 177, 213.) Ihmisten erilaisuus 

täytyy ottaa huomioon, sillä palkitsemisen merkitys vaihtelee ihmisen elämänkaaren eri 

vaiheissa. Palkitsemisen merkitykseen voivat vaikuttaa tekijät, kuten esimerkiksi yksilön 

tarpeet, arvot, elämäntyyli, ammattitaito sekä työn luonne. (Kauhanen 2012.) 

 

Taloudelliset palkitsemiskeinot jaetaan suoriin palkitsemiskeinoihin ja epäsuoriin palkitse-

miskeinoihin. Peruspalkan lisäksi suoriin palkitsemiskeinoihin kuuluvat tulospalkkiot, hen-

kilökohtaiset lisät ja osakeoptio. Epäsuoria palkitsemiskeinoja jaetaan lakisääteisiin, kuten 

eläkevakuutukset, sairausvakuutukset, tapaturmavakuutukset, ja vapaaehtoisiin, kuten 

matkavakuutukset, ravintoedut, puhelinedut ja asuntoedut. Usein organisaatiot tarjoavat 

henkilöstölle erilaisia etuja, jotka aiheuttavat organisaatiolle kustannuksia. Yleisenä on-

gelmana on se, että henkilöstö ei arvosta näitä etuja. Organisaation pitää tuntea mitä 

henkilöstö arvostaa ja mihin palkitsemiskeinoihin on syytä panostaa. Kun palkitsemismuo-

to on valittu oikein, se tukee organisaation menestystä. Palkitsemismuodon valitsemiseen 

vaikuttavat muun muassa kilpailutilanne, työehtosopimukset ja organisaation toimiala, 

organisaation henkilöstörakenne, sekä työmarkkinatilanne. Positiivinen vaikutus työtyyty-

väisyyteen muodostuu silloin, kun palkitseminen perustuu työntekijän suoriutumiseen ja 

osaamiseen, työtehtävän vaativuuteen sekä siihen, että työntekijät kokevat palkitsemis-

muodot oikeudenmukaisiksi. (Sistonen 2008, 212, 218; Kauhanen 2012.) 

 

Usein henkilöstön tyytymättömyys palkkajärjestelmään johtuu siitä, että henkilö luulee, 

että joku saa korkeampaa palkkaa kuin hän. Syynä voi olla epätietoisuus palkkamääräy-

tymisen periaatteista. Monissa organisaatiossa ei ole selkeästi kerrottu milloin henkilöstö 

voi puhua palkka-asioista. Ruotsissa esimerkiksi järjestetään erilaiset palkkakeskustelut, 

joissa palkka-asioista voi avoimesti puhua. Selkeällä ja tehokkaalla viestinnällä voi paran-

taa henkilöstön tyytyväisyyttä palkitsemiseen ilman palkankorotusta. (Hyppänen 2013, 

125; Sistonen 2008, 224–225.) 



 

 

20 

 

Palkitsemisjärjestelmä on onnistunut kun se on oikeudenmukainen, tukee liiketoiminta-

strategiaa ja henkilöstön ymmärtää sitä. Kun palkitsemisjärjestelmä on suunniteltu hyvin, 

se parantaa organisaation kilpailukykyä, tuottavuutta ja työelämän laatua. (Hyppänen 

2013, 133.) 
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4 Tutkimus suorittavan tason henkilöstön työtyytyväisyydestä 

Tässä luvussa käsitellään tutkimusta HMSHost Finland Oy:n suorittavan tason henkilös-

tön työtyytyväisyydestä. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää henkilöstön tyytyväisyyden 

nykytilannetta. Kysymykset, joihin etsittiin vastauksia, olivat:  

 Mikä HMSHost Finland Oy:n suorittavan tason työntekijöiden työtyytyväisyyden 

nykytilanne on? 

 Mihin työtyytyväisyyteen liittyvistä tekijöistä HMSHost Finland Oy:n työntekijät ovat 

erityisesti tyytyväisiä? 

 Mitkä työtyytyväisyyteen liittyvistä tekijöistä tarvitsevat kehittämistä? 

 

4.1 Toimeksiantajarityksen esittely 

HMSHost Finland Oy on nuori ja nopeasti kasvava yritys, joka aloitti toimintansa heinä-

kuussa vuonna 2014. Yritys palvelee Helsinki-Vantaan lentokentällä matkustajia tarjoa-

malla heille ravintolapalveluita. Yrityksen toiminta kasvaa ja laajenee nopeasti. Tällä het-

kellä yritys operoi 12 erilaista yksikköä Helsinki-Vantaan lentokentällä (liite 1). Osa yksi-

köistä on A- oikeudet omaavia kahvilatyyppisiä paikkoja, joista saa kahvin lisäksi virvoitus-

juomia, tuoreita leipiä ja pikkunaposteltavaa. Muut paikat ovat ravintolatyyppisiä paikkoja 

ja yksi on baari. Vuoteen 2017 mennessä HMSHost Oy aikoo avata 17 yksikköä (Wot-

herspoon 23.3.2015). HMSHost Finland Oy:n henkilöstön määrä lisääntyy koko ajan. 

Wotherspoonin (23.3.2015) mukaan maaliskuussa 2015 yrityksessä oli 87 työntekijää ja 

lokakuussa määrä kasvoi noin 200 henkilöön (Wotherspoon 1.10.2015). Työntekijöiden 

työtehtäviin kuuluu muun muassa asiakaspalvelu, tarjoilu, myyntityö, ruoka-annosten val-

mistus ja siistiminen (Wotherspoon 3.9.2015). 

 
4.2 Tutkimusmenetelmän valinta 

Tämä opinnäytetyö on tutkimustyyppinen opinnäytetyö. Tutkimustyyppistä opinnäytetyötä 

voidaan toteuttaa käyttäen kvantitatiivista eli määrällistä ja kvalitatiivista eli laadullista tut-

kimusmenetelmää. Kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimusmenetelmä sopii tutkimuksiin, 

joissa pyritään kuvaamaan ilmiötä numeerisesti. Tätä menetelmää on hyvä käyttää ta-

pauksessa, kun tavoitteena on kartoittaa olemassa oleva tilanne. Määrällinen tutkimus 

edellyttää riittävästi suurta ja edustavaa otosta. Määrällisessä tutkimuksessa etsitään vas-

tauksia kysymyksiin mikä, missä, paljonko. Kvantitatiivisten tutkimusten tyypillisiä aineis-

tonkeruumenetelmiä ovat lomakekyselyt, internet-kyselyt, strukturoidut haastattelut, ko-

keelliset tutkimukset ja puhelinhaastattelut. (Heikkilä 2014; Haaga-Helia 2015, 15.) 
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Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelmä sopii tutkimuksiin, joiden tavoitteena on 

kuvata tai ymmärtää tutkimuskohdetta ja esimerkiksi syitä, jotka liittyvät sen käyttäytymi-

siin ja päätöksiin. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän otos on yleensä pieni. Laadullisissa 

tutkimuksissa etsitään vastauksia kysymyksiin mitä, miten, miksi ja millainen. Kvalitatiivis-

ten tutkimusten tyypillisiä aineistonkeruumenetelmiä ovat henkilökohtaiset haastattelut, 

syvähaastattelut, osallistuva havainnointi, valmiit aineistot ja dokumentit. (Heikkilä 2014; 

Haaga-Helia 2015, 15.) 

 

Tämän opinnäytetyön työtyytyväisyystutkimus päätettiin toteuttamaan kvantitatiivista tut-

kimusmenetelmää käyttäen. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena kaikille suoritta-

van tason työntekijöille. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää suorittavan tason työntekijöi-

den työtyytyväisyyden nykytilannetta. Yllä olevassa teoriassa on sanottu, että kvantitatii-

vista tutkimusmenetelmää on hyvä käyttää silloin, kun tavoitteena on kartoittaa olemassa 

oleva tilanne, joten tämä menetelmä on sopiva tämän tutkimuksen menetelmäksi. Kvanti-

tatiiviseen tutkimustapaan päädyttiin, sillä yrityksellä on tällä hetkellä 12 eri yksikköä ja 

tutkimukseen osallistuvan henkilöstön määrä on suuri. Tätä menetelmää käytettiin myös 

siksi, että tavoitteena oli tutkia henkilöstön työtyytyväisyyttä monen osatekijän ja kysymys-

ten kautta.  

 

4.3 Aineiston keruu 

Aineistonkeruumenetelmiä on monta. Kyselytutkimus sopii erinomaisesti silloin kun halu-

taan saada palautetta ihmisiltä tai tietoa heidän mielipiteistä, asenteista ja arvoista. Kyse-

lytutkimuksen yksi vahvuus on se, ettei vastaajilta tarvitse kysyä lupaa tutkimuksen toteut-

tamiseen kuten esimerkiksi haastattelussa.  

 

Internet-kysely on nopea tapa saada vastauksia moniin eri kysymyksiin suurelta määrältä 

ihmisiä. Internet-kyselyllä saadut vastaukset tallentuvat automaattisesti ohjelmaan. Pape-

rilomakkeella saadut vastaukset tutkijan täytyy siirtää ohjelmaan. Vastausten syöttäminen 

on aikaa vievä ja virhealtis prosessi. Internet-kyselyllä saadun aineiston käsitteleminen on 

helppoa ja sitä voi analysoida kätevästi tietokoneella eri ohjelmien avulla. Yksi kyselytut-

kimuksen vahvuuksista on myös se, että aikataulun ja kustannusten arviointi on mahdol-

lista tehdä melko tarkasti. (Vehkalahti 2008, 48; Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.)  

 

Internet-kyselyyn liittyy omat haasteensa. On vaikeaa ennakoida menevätkö kaikki kyselyt 

perille, saadaanko kyselyyn tarpeeksi vastauksia, ymmärtävätkö vastaajat kaikki kysy-

mykset ja ovatko he vastanneet niihin riittävän kattavasti ja rehellisesti.  Kyselylomakkeen 
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suunnittelu ja laatiminen vie paljon aikaa ja edellyttää tutkijalta tietoa ja taitoa. Vastaamat-

tomuusprosentti voi muuten jäädä alhaiseksi. (Hirsijärvi ym. 2009, 195.) 

 

Tutkimusten aineistoa päätettiin alkaa keräämään internet-kyselyllä. Aineiston keruun 

menetelmän valintaan vaikutti se, että suurin osa toimeksiantajan yksiköistä sijaitsee len-

tokentällä eri terminaaleissa. Terminaaleihin pääsy edellyttää luvan saamista. Lisäksi va-

lintaan vaikutti tutkimukseen osallistuvan henkilöstön määrä, joka oli 230 työntekijää. In-

ternet-kyselyn avulla säästettiin aikaa keräämällä vastauksia suurelta vastaajamäärältä. 

Internet-kysely oli helppo toteuttaa ja aineiston analysointi onnistui kätevästi. Kyselyn to-

teuttamiseksi käytettiin Webropol tutkimus- ja tiedonkeruun ohjelmaa.  

 

Viikko ennen tutkimuksen alkua toimeksiantajaa pyydettiin lähettämään kaikille yksiköille 

henkilöstötiedote, joka informoi työntekijöitä tulevasta tutkimuksesta. Kysely suoritettiin 

9.11.–18.11.2015 välisenä aikana. Toimeksiantaja lähetti 9.11.2015 jokaiselle tutkimuk-

seen osallistuneille sähköpostin, jossa oli saatekirje englannin ja suomen kielellä. Saate-

kirje sisälsi kaksi avointa linkkiä suomenkieliseen ja englanninkieliseen kyselyyn. Neljän 

päivän kuluessa huomattiin, että vastausaktiivisuus heikentyi. Toimeksiantajaa pyydettiin 

lähettämään muistutus 13.11. työntekijöille. Muistutuksen jälkeen vastausten määrä kas-

voi hieman. 

 

4.4 Kyselylomakkeen ja saatekirjeen laatiminen 

Kyselylomakkeen teko on määrällisen tutkimuksen tärkein vaihe. Sen suunnitteluun on 

käytettävä riittävästi aikaa. Sillä tehtyä virheitä ei voi korjata jälkikäteen. Kyselyn on aina 

mitattava sitä, mitä tutkimusongelmalla kerrotaan mitattavan. Lomakkeessa ei saa olla 

turhia kysymyksiä. Hyvä kysely on selkeä, siisti ja looginen. Siinä on oltava yksinkertaiset 

ja ymmärrettävät vastausohjeet. Kysymyksiin sisältyy vain yksi asia kerrallaan. Samaan 

aiheeseen liittyvät kysymykset on ryhmitelty kokonaisuuksiksi, joilla on selkeät otsikot. 

Kysymykset ovat numeroituja ja ne on järjestetty loogisesti. Hyvä kyselylomake ei saisi 

olla liian pitkä. (Adamsson.) 

 

Kyselyn suunnittelu edellyttää sen tekijältä tutkimuksen tavoitteen ymmärtämistä ja sen, 

mihin kysymyksiin etsitään vastauksia. Tavoitteiden ja kysymysten pohjalta tutkimuksen 

tekijä voi määritellä ne taustatekijät, joilla on vaikutusta tutkittaviin asioihin. Kyselylomak-

keen kysymykset jaetaan monivalintakysymyksiin, avoimiin kysymyksiin ja sekamuotoisiin 

kysymyksiin. Monivalintakysymyksissä vastaajalla annetaan valmiit vastausvaihtoehdot. 

Monivalintakysymyksissä kysymykset ovat standardoituja. Avoimien kysymyksien tavoit-

teena on saada selville vastaajien mielipiteitä, kommentteja ja ideoita. Sekamuotoiset ky-
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symykset käytetään, kun esimerkiksi kaikkia vastausvaihtoehtoja ei varmuudella tunneta. 

(Vilkka 2015, 105–106.) 

 

Kyselylomake on testattava muutamalla henkilöllä ennen tutkimuksen varsinaista alkua. 

Testausvaiheen tavoitteena on saada palautetta muun muassa kysymysten selkeydestä, 

loogisuudesta, vastausvaihtoehtojen toimivuudesta, kyselyn ulkonäöstä ja kyselyn täyttä-

miseen käytettävästä ajasta. Palautteen perusteella lomakkeen tekijä voi korjata lomaket-

ta. (Vilkka 2015, 108.) 

 

Tämän tutkimuksen työtyytyväisyyslomake oli jaoteltu eri osioihin, jotka koostuivat tausta-

tiedoista, standardoidusta kysymyksistä, väittämistä sekä avoimista kysymyksistä. Tausta-

tietoihin liittyvät kysymykset, standardoidut kysymykset ja väittämäkysymykset oli aseteltu 

pakolliseksi. Työtyytyväisyyteen liittyvät tekijät jakautuivat seitsemään yläotsikon alle: tyy-

tyväisyys työhön, tyytyväisyys esimieheen, tyytyväisyys palautteeseen, tyytyväisyys työ-

yhteisöön, ilmapiiriin ja vuorovaikutukseen, tyytyväisyys työympäristöön, työtyytyväisyys 

sisäiseen viestintään ja tyytyväisyys perehdyttämiseen. Näitä tekijöitä arvioitiin eri väittä-

mien ja yhden avoimen kysymyksen kautta. Väittämä kysymyksiä vastaajat arvioivat nel-

jäportaisella asteikolla: 1=täysin eri mieltä, 2=melko eri mieltä, 3=melko samaa mieltä ja 

4=täysin samaa mieltä. Asteikkokysymykset yleensä sisältävät vaihtoehdon ”en osaa sa-

noa”. Kysymyslomakkeen suunnittelussa päätettiin jättää tämä vaihtoehto pois, johtuen 

siitä, että se houkuttelee vastaajaa olla neutraali. Avoimien kysymysten tarkoituksena oli 

antaa vastaajalle mahdollisuus kertoa mielipiteensä tai ajatuksensa tiettyyn osa-

alueeseen liittyen. Niiden avulla pyrittiin saamaan sellaista tietoa, jota väittämien avulla ei 

voinut saada. Lisäksi avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset auttoivat ymmärtämään 

väittämien vastauksia paremmin. Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymystä. Toinen 

kysymyksistä oli ”Mihin työtyytyväisyyteen liittyviin asioihin olet erityisesti tyytyväinen työ-

paikallasi?” Toinen avoimista kysymyksistä oli ”Mitkä työtyytyväisyyteen liittyvät asiat mie-

lestäsi tarvitsevat mahdollisesti kehittämistä työpaikallasi?” Kyselyyn vastanneista tiedus-

teltiin myös, kannattaako työntekijöiden työtyytyväisyyttä selvittää jatkossa säännöllisesti. 

Vastausvaihtoehtoina oli ”kyllä” ja ”ei, miksi?”.  Viimeiseen kysymykseen vastaajalla oli 

mahdollisuus jättää erilasia kommentteja, jotka ei välttämättä liittynyt tutkimukseen.   

 

Saatekirjeen merkitystä ei tule vähätellä. Saatekirje tarkoituksena on herättää mielenkiin-

toa tutkimuksen kohtaan ja auttaa vastaanottajaa ymmärtämään mistä tutkimuksessa on 

kysymys. Hyvässä saatekirjeessä esitellään kuka tutkimusta tekee, tutkimukset tavoitteet, 

kuinka vastaajat on valittu, kommentti tietojen luotettavuudesta, lomakkeen palautusoh-

jeet, kiitokset ja tutkimuksen tekijän yhteystiedot. (Vehkalahti 2008, 47–48; Adamsson.) 

Tähän kyselytutkimukseen liitettiin myös saatekirje, joka sisälsi edellä esitettyjä kohtia. 
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Lisäksi saatekirje sisälsi tietoa lahjakortin arvonnasta, joka suoritettiin kyselyyn vastaajien 

ja yhteystietojen jättäneiden kesken. Saatekirjeen avulla pyrittiin motivoimaan vastaanot-

tajia osallistumaan tähän tutkimukseen. 

 

Saatekirje (liite 2) ja kyselylomake (liite 3 ja liite 4) tehtiin suomen ja englannin kielillä, sillä 

kaikki työntekijät eivät ymmärtäneet suomen kieltä. Ensin kysely hyväksyttiin toimeksian-

tajalla. Toimeksiantajan toiveesta palkkaan liittyvät kysymyksen poistettiin kyselylomak-

keesta kokonaan. Tämän jälkeen opinnäytetyön ohjaaja hyväksyi ja ehdotti muutamia 

korjauksia. Korjausten jälkeen kyselylomakkeet esitestattiin kuudella henkilöllä, joita pyy-

dettiin arvioimaan lomakkeen ymmärrettävyyttä, kysymysten loogisuutta ja järjestystä, 

kyselyyn täyttämisen menevää aikaa sekä kielivirheitä. Heidän palautteiden avulla kysely-

lomaketta muokattiin toimivammaksi. Testausvaiheen jälkeen heidän vastaukset poistet-

tiin aineistosta. Kun saatekirje ja kyselylomakkeet olivat valmiit, ne lähetettiin toimeksian-

tajalle. 

 

4.5 Aineiston analysointi 

Kysymyslomakkeessa oli avoimia kysymyksiä, joiden tarkoituksena oli saada sellaista 

tietoa, jota väittämien avulla ei voinut saada. Lisäksi avoimet kysymyksien tarkoituksena 

oli auttaa ymmärtämään väittämien vastaukset paremmin. Kaikki avoimet kysymykset 

siirrettiin Webropol-ohjelmasta Microsoft Word-ohjelmaan. Tämän jälkeen vastaukset ja-

oteltiin eri osa-alueisiin alle. Muut vastaukset analysointiin käytettiin Microsoft Excel oh-

jelmaa. Tulokset siirrettiin Webropol-ohjelmasta Microsoft Excel-ohjelmaan ja kuvattiin 

käyttämällä pinottuja palkkikaavioita sekä liitettyjä palkkikaavioita. Kaikkiin kaavioihin lisät-

tiin vastaajien lukumäärät. Väittämät mitattiin neliportaisella asteikolla (1=täysin eri mieltä, 

2=melko eri mieltä, 3=melko samaa mieltä ja 4=täysin samaa mieltä). Väittämiä esitettyjä 

kaavioihin lisättiin myös vastausten keskiarvot.  

 

Tutkimukseen osallistuvat työntekijät työskentelevät 12 eri toimenpiteissä. Saatujen tulok-

sien perusteella huomattiin, että vastaajien määrä erottuu suuresti yksiköiden välillä. Seu-

raavassa alaluvussa 4.5 käyn läpi tulokset samassa järjestyksessä kuin ne on esitetty 

kyselylomakkeessa. En erottele vastauksia taustatietojen perusteella tässä opinnäyte-

työssä, ettei kenenkään henkilökohtaisia vastauksia paljasta. Toimeksiantaja saa raportit 

erikseen jokaisen yksikön tilanteesta.  
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4.6 Tulokset 

Tässä luvussa käyn läpi työtyytyväisyystutkimuksen tulokset. Kyselylomake lähetettiin 230 

henkilölle. Kyselyyn vastasi 84 työntekijää ja vastausprosentiksi muodostui 37 %. Kato oli 

63 %. 

 

Taustakysymyksen koskivat HMSHost Finland Oy:n työntekijöiden yksiköitä sekä työsuh-

teen kestoa nykyisessä työpaikassa. Kuvio 5 esittää vastaajien määrät yksiköittäin. Sel-

västi eniten vastauksia saatiin työntekijöistä, jotka työskentelevät seuraavissa yksiköissä 

Bistrot (n=14 ), Burger King Land Side (n=14 ), Nordic Kitchen (n=13), Pier Zero (n=11) ja 

Burger King Airside (n=11). Vähiten vastauksia on tullut yksiköistä Two Tiger (n=5), 

Freshly Made (n=4), Artic Bar (n=3), Urban Foodmarket (n=3), Helsinki Sausage Co 

(n=2), Grab & Fly (n=2) ja Johan & Nyström (n=2).  

 

 
 
Kuvio 5. Vastaajien jakaumaa yksiköittäin (N=84) 

 

Toisena taustakysymyksenä kysyttiin kuinka kauan vastaajan työsuhde on kestänyt nykyi-

sessä työpaikassa (kuvio 6). Enemmistöllä vastaajista (n=70) työsuhde on kestänyt alle 
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vuoden nykyisessä työpaikassa. Kyselyyn vastaajista 14 työntekijää on työskennellyt yli 

vuoden nykyisessä työpaikassa. 

 

 

Kuvio 6. Vastaajien työsuhteen kesto (N=84) 

 

Seuraava kuvio 7 esittää vastaajien työtyytyväisyyden nykytilannetta yksiköittäin. Enem-

mistö vastaajista (n=42) valitsivat vaihtoehdon ”Olen tällä hetkellä melko tyytyväinen”. 

Vaihtoehdon ”Olen tällä hetkellä erittäin tyytyväinen” valitsivat 18 työntekijää. Melko tyy-

tymättömiä oli 14 henkilöä ja erittäin tyytymättömiä henkilöitä oli 10. Burger King Land 

Side yksikön kyselyyn vastanneista ovat kaikista tyytymättömiä. Two tigers, Bistrot, Pier 

Zero ja Nordic Kitchen yksiköissä on muutama tyytymätön työntekijä. Johan & Nyström, 

Burger King Airside, Freshly Made, Artic Bar, Urban Foodmarket, Helsinki Sausage Co ja 

Grab & Fly yksiköiden työntekijät ovat tyytyväisiä saatujen vastausten perusteella. 

 

 

Kuvio 7. Vastaajien työtyytyväisyyden nykytilanne (N=84) 

 

Seuraavaksi käyn läpi kysymykset aihealueittain. Jokaisen aihealueeseen arvioitiin väit-

tämillä ja yhdellä avoimella kysymyksellä, johon vastaajat voivat kirjoittaa mielipiteitä ja 

ajatuksia jokaisen aihealueeseen kohtaan. Jokaisesta kuvioista löytyy vastaajien määrät 

sekä kuvioiden oikealla puolella olevat numerot kuvaavat vastausten keskiarvoja.  
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Tyytyväisyys työhön 

Kuviossa 8 on väittämiä, jotka esittävät vastaajien mielipiteitä työtä kohtaan. Kuviosta nä-

kyy, että enemmistö vastaajista oli melko samaa mieltä tai täysin samaa mieltä esitettyjen 

väittämien kanssa. Suurin osa vastaajista oli kokonaisuutena melko tyytyväinen työhön 

(ka=2,99). Korkeimmat keskiarvot saivat väittämät ”Työn tavoitteet ovat selkeitä” 

(ka=3,39), ”Työn tehtävät ovat selkeitä” (ka=3,33), ”Minulla on mahdollisuus työskennellä 

itsenäisesti” (ka=3,11), ”Työ on mielekästä” (ka=3,06) ja ”Saan riittävästi vastuutta” 

(ka=3,04). Muut väittämät, jotka arvioivat työn sisältöä, vaihtelevuutta, haasteellisuutta 

sekä fyysistä ja henkistä raskautta, jakautuivat tasaisesti 2,61–2,85 välille. Väittämien 

jälkeen oli avoin kysymys. Kysymykseen vastasi 21 henkilöä. Suurin osa vastauksista ei 

liittynyt itse työhön, vain kommentteja oli esimiehestä, perehdyttämisestä, viestinnästä. 

Kaikki kommentit, jotka liittyvät muihin aihealueisiin käsittelen oman aihealueen kohdalla. 

Itse työhön liittyvät kommentit olivat seuraavia: ”Työ on itsessään mukava”, ”Aamuvuorot 

ovat fyysisesti ja henkisesti raskaita”, ”Saan hyvin vähän kovin selkeitä ohjeita työhöni”, 

”Toisinaan odotukset ja vaatimukset ovat liian korkeita työnantajan osalta”. Lisäksi joku 

kommentoi, että olisi kiva saada enemmän vastuutta sekä työpisteiden välistä työnkiertoa.  

 

 

Kuvio 8. Kaikkien vastaajien työtyytyväisyys työhön (N=84) 

 

Tyytyväisyys esimieheen 

Työntekijöiden esimieheen liittyvät mielipiteet on esitetty kuviossa 9. Kuviosta näkyy, että 

enemmistö vastaajista oli melko samaa mieltä tai täysin samaa mieltä esitettyjen väittä-
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mien kanssa. Suurin osa vastaajista oli kokonaisuutena melko tyytyväinen esimieheen 

(ka=2,86). Korkeimmat keskiarvot saivat väittämät ”Esimieheni on helposti lähestyttävä” 

(ka=3,11) ja ”Esimies tukee työntekijöitä” (ka=3,06). Muut väittämät jakautuivat tasaisesti 

2,86–2,99 välille. Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys esimiesten koskevien väittämien 

jälkeen. Kysymykseen vastasi 17 henkilöä. Osa vastaajista kommentoi, että he ovat tyyty-

väisiä esimieheen. Tässä on muutama kommentti: ”Meidän esimies on hyvä työssään, 

hänen luokseen on helppo mennä juttelemaan niin ongelmista kuin myös hyvistä asioista”, 

”Ravintolapäällikkömme on osaava ja positiivinen”. Väittämien perusteella nähdään, että 

suurin osa vastaajista oli tyytyväinen esimiehensä. Tyytymättömiä vastaajia oli enemmän 

kuin tyytyväisiä. Avoimessa kysymyksessä suurin osa kommenteista selitti työntekijöiden 

tyytymättömyyden esimiestä kohtaan. Kommentteja liittyivät esimiesten huonoihin organi-

sointitaitoihin, huonoihin esimiesten ja alaisten välisiin suhteisiin sekä esimiesten käyttäy-

tymiseen. Tässä on muutama kommentti: ”Myymäläpäällikkö aiheuttaa enemmän häm-

mennystä, kuin selkeytystä työpaikallani. En ole tyytyväinen miten hän hoitaa asioita”, 

”Puheet ja teot eivät kohtaa”, ”Hänen kanssaan ei voi keskustella mistään”, ”Ilmapiiri on 

niin huono, että kukaan ei halua tulla enää töihin”, ”Esimieheni tukee vain niitä henkilöitä 

joista hän pitää”, ”En koe, että esimieheni on helposti lähestyttävissä”, ”En koe olevani 

halukas keskustelemaan esimieheni kanssa avoimesti”, ”En koe, että hän kunnioittaisi 

mielipiteitäni”, ”Olen jyrkästi tyytymätön ravintolapäällikköni tapaan toimia”, ”Olen vaihta-

massa paikkaa koska en koe että työtäni arvostetaan tuolla tai että minua kunnioitetaan 

edes ihmisenä”, ”Joitain vuoropäälliköitä ja ravintolapäällikköä on joskus hankala ymmär-

tää”, ”Ketään ei huvita tulla töihin, kaikki pelkäävät, jos ravintolapäällikkö on paikalla”. 

 

 

Kuvio 9. Kaikkien vastaajien tyytyväisyys esimieheen (N=84) 
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Tyytyväisyys palautteeseen 

Kuviossa 10 on esitetty vastaajien mielipiteet koskien tyytyväisyyttä palautteeseen. Koko-

naisuutena vastaajat olivat melko tyytyväisiä palautteeseen (ka=2,99). Enemmistö vastaa-

jista oli sitä mieltä, että he saavat riittävästi palautetta työstä kollegoilta (ka=3,12) ja esi-

mieheltä (ka=3,04). Väittämän ”Minun on helppo antaa palautetta muille” suurin osa 

(ka=2,86) oli samaa mieltä. Vaikka enemmistö vastaajista oli saamaa mieltä väittämän 

”Saan riittävästi palautetta” (ka=2,81) silti väittämä ”Haluan enemmän palautetta” sain 

keskiarvoksi 2,90. Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys palautteeseen koskevien väittä-

mien jälkeen. Kysymykseen vastasi 13 henkilöä. Vastauksista tuli esille, että työntekijöillä 

on olemassa WhatsApp ryhmä, jossa monet jakautuvat omia mielipiteitään. Jotkut työnte-

kijät eivät ole kovin tyytyväisiä tähän toimintaan. Jotkut kommentoivat, että saavat pelkkää 

negatiivista palautetta esimieheltä ja että olisi kiva saada myös positiivista palautetta. Jot-

kut kommentoivat, että he saavat enemmän kannustava palautetta työkavereilta kuin esi-

mieheltä. 

 

 

Kuvio 10. Kaikkien vastaajien tyytyväisyys palautteeseen (N=84) 

 

Tyytyväisyys työyhteisöön 

Kuvio 11 esittää vastaajien tyytyväisyyttä työyhteisöön, sen ilmapiiriin ja vuorovaikutuk-

seen. Kokonaisuutena vastaajat olivat tyytyväisiä työyhteisöön (ka=3,25) ja kaikista muis-

ta aihealueista se oli korkein keskiarvo. Suurin osa työntekijöistä viihtyy lähempien työka-

vereiden kanssa (ka=3,51), saa tarvittaessa tukea työkavereilta (ka=3,46). Vastauksien 

perusteella näkyy myös se, että enemmistöllä vastaajista (ka=3,12) on vahva me-henki 

työyhteisössä. Suurin osa työntekijäistä (ka=3,06) oli samaa mieltä väittämän ”Voi va-

paasti ilmaista mielipiteeni”. Avoin ilmapiiri sai keskiarvoiksi 2,96. Huonoimmat keskiarvot 

olivat viettämillä ”Ristiriitatilanteisiin puututaan välittömästi” (ka=2,68) ja ”Kaikkia työnteki-
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jöitä kohdellaan tasapuolisesti” (ka=2,67). Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys työyhtei-

söä koskevien väittämien jälkeen. Kysymykseen vastasi 17 henkilöä. Suurin osa vastaa-

jista oli tyytyväinen työntekijöiden välisiin suhteisiin: ”Työilmapiiri työntekijöiden kesken on 

erinomainen”, ”Työkaverit ovat vieläkin yhtä mukavia”. Monissa kommenteissa tuli esille 

se, että negatiivinen ilmapiiri johtuu esimiehestä: ”Ravintolapäällikkömme on romuttanut 

kokonaan entisen positiivisen ilmapiirimme”, ”Toinen esimieheni vaikuttaa käyttäytymisel-

lään huonosti koko työilmapiiriin”, ”Uuden storemanagerin myötä ilmapiiri pilaantunut”.  

 

 

Kuvio 11. Kaikkien vastaajien tyytyväisyys työyhteisöön, ilmapiiriin, vuorovaikutukseen 

(N=84) 

 

Tyytyväisyys työympäristöön 

Kuviossa 12 on esitetty vastaajien mielipiteet työympäristöstä. Kokonaisuutena vastaajat 

olivat tyytyväisiä työympäristöön (ka=3,19). Enemmistö oli sitä mieltä, että työympäristö 

on turvallinen (ka=3,43) ja siisti (ka=3,18). Väittämät ”Jokainen työntekijä pitää työympä-

ristön siistinä”, ”Työtilat ovat toimivia” ja ”Työpiste on suunniteltu ergonomisesti” jakautui-

vat melko tasaisesti 2,69–2,2,99 välille. Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys työympäris-

töä koskevien väittämien jälkeen. Kysymykseen vastasi 9 henkilöä. Muutama kommentti 

liittyi ergonomiaan. Jotkut olivat tyytyväisiä työergonomiaan, jotkut eivät: ”Laitteisto ja väli-

neistö sekä työergonomia ovat minusta ihan hyvin työpaikallani, minulla ei löydy mitään 

moitittavaa liittyen työturvallisuuteen tai ergonomiaan”, ”En ole eläissäni toiminut niin huo-

nosti suunnitellussa baarissa”. Muutamia kommentteja koskivat huonoa koneiden ja työ-

laitteiden toimivuutta sekä keittiön kuumuutta.  
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Kuvio 12. Kaikkien vastaajien tyytyväisyys työympäristöön (N=84) 

 

Tyytyväisyys sisäiseen viestintään 

Sisäistä viestintää arvioitavat väittämät ja vastaajien mielipiteet ovat esitetty kuviossa 13. 

Kokonaisuutena suurin osa vastaajista oli melko tyytyväinen sisäiseen viestintään 

(ka=2,77). Muut sisäiseen viestintään liittyvät väittämät, jotka jakautuivat 2,66–2,90 välille. 

Tärkeimmät vastausjakaumat on esitelty alla olevassa kuviossa. Väittämien jälkeen vas-

taajat kommentoivat sisäistä viestintää. Monet ovat tyytyväisiä miten tiedon kulkevat or-

ganisaation tasolla kuin taas yksiöissä tiedot kulkevat huonommin. Vastaajat kommentoi-

vat, että esimiehen kommunikaation ei toimi niin kuin pitäisi toimia. Työntekijä toivoivat 

ilmoitustauluja tai lokikirjoa, joista he voisivat saada ajankohtaista tietoa. Joissakin yksi-

köissä on olemassa ilmoitustauluja, joita ei yleensä käytetä. Jotkut kirjoittivat, että tiedot 

tulevat joskus liian myöhään tai rikkinäisen puhelimen kautta. 

 

Kuvio 13. Kaikkien vastaajien tyytyväisyys sisäiseen viestintään (N=84) 
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Tyytyväisyys perehdyttämiseen 

Kokonaisuutena suurin osa vastaajista oli tyytyväinen perehdyttämiseen (ka=3,02). Par-

haan keskiarvon 3,36 sai väittämä ”Minulla oli aina joku, jolta voin kysyä neuvoa” sekä 

väittämä ”Minut perehdyttiin hyvin työyhteisööni” (ka=3,14). Keskiarvon kolmosen ylle ja-

kautuvat melko tasaisesti seuraavat väittämät ”Sain tarpeeksi opastusta työsuhteen alus-

sa” (ka=3,07), ”Minut perehdyttiin hyvin työtehtäviini” (ka=3,05), ”Oppimisprosessiani on 

seurattu” (ka=3,04) sekä ”Saamani perehdyttäminen oli kattava ja hyödyllinen” (ka=3,00). 

Keskiarvon kolmosen alle jäivät väittämät ”Perehdyttämiseen käytetty aika oli mielestäni 

riittävä” (ka=2,94) ja ”Perehdyttämiseeni oli hyvin suunniteltu” (ka=2,80). Avoimeen kysy-

mykseen jätetyt kommentit selittivät perehdyttämiseen liittyvää tyytymättömyyttä. Jotkut 

vastaajista eivät saaneet turvallisuutta koskevaa perehdyttämistä. Jossain yksiköissä 

henkilöstön vaihtuvuus on suuri. Suurin osa työntekijöistä, jotka olivat työskennelleet alus-

ta asti ja saivat hyvää perehdytystä, ovat lähteneet työpaikasta. Työpisteissä on muutama 

henkilö, joka tietää kaiken ja jolta voi pyytä apua tarvittaessa. Jotkut työntekijöistä saivat 

hyvää perehdytystä. Työntekijät kommentoivat, että he haluavat oppia lisää sekä saada 

enemmän tietoa tuotteista, joita he myyvät asiakkaille.  

 

 

Kuvio 14. Kaikkien vastaajien tyytyväisyys perehdyttämiseen (N=84) 

 

Muita vastauksia 

Kyselylomakkeen viimeisessä osassa oli yksi strukturoitu kysymys ja kolme avointa kysy-

mystä. Kyselylomakkeen kysymyksessä 18 vastaajilta kysyttiin kannattaako työntekijöiden 

työtyytyväisyyttä selvittää jatkossa säännöllisesti. Kysymykseen saatiin 83 vastausta. Ky-

symys ei ollut pakollinen ja tämän takia yksi henkilö jätti kysymykseen vastaamatta. Kai-
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kista vastaajista vain yksi henkilö oli sitä mieltä, ettei työtyytyväisyystutkimuksia kannatta 

selvittää jatkossa. Hänen mukaan, organisaatio on kiinnostunut ainoastaan myynnistä 

eikä se välitä työntekijöistä. Kaikki muut vastaajat (n=82) olivat sitä mieltä, että työtyyty-

väisyystutkimuksia kannattaa toteuttaa jatkossa säännöllisesti.  

 

 

Kuvio 15. Vastaukset kysymykseen ” Kannattaako työntekijöiden työtyytyväisyyttä selvit-

tää jatkossa säännöllisesti työpaikallasi? ” (N=83) 

 

Kyselylomakkeen kysymys 19 oli avoin kysymys. Vastaajilta kysyttiin mihin työtyytyväisyy-

teen liittyviin asioihin he ovat erityisesti tyytyväisiä heidän työpaikallanne. Tähän kysy-

mykseen vastasi 61 henkilöä. Melkein jokainen kommentti liittyi työkavereiden välisiin suh-

teisiin ja ilmapiiriin. Esimerkiksi jotkut kommentoivat seuraavasti: ”Olen todella tyytyväinen 

perhe henkeemme työpaikallani”, ”Hyviä asiallisia työkavereita ja toimiva yhteishenki”, 

”Positiivisen ilmapiirin ansiosta saapuu töihin aina hymy huulilla”, ”Työntekijöillä on hyvä 

yhteistyö”, ”Olemme kuin perhe, joka tulee toimeen ja tukee toisiaan”, ”Mukavat työkaverit 

ja iloinen ilmapiiri työntekijöiden kesken”, ”Yhteishenkemme on alusta asti ollut todella 

vahva ja viihdymme hyvin yhdessä”. Muutamia kommentteja liittyivät työympäristöön, 

esimieheen, työaikoihin, perehdyttämiseen sekä palautteeseen.  

 

Kysymyslomakkeen kysymys 20 oli myös avoin kysymys. Vastaajilta kysyttiin mitkä työ-

tyytyväisyyteen liittyvät asiat tarvitsevat kehittämistä. Tähän kysymykseen vastasi 60 hen-

kilöä. Suurin osa vastaajista oli sitä miltä, että viestintä vaati kehittämistä. Vastaajien mu-

kaan monet asiat eivät tavoita työntekijöitä. Monien asioiden välittäminen tapahtuu suulli-

sesti ja välillä tiedot kulkeutuvat muiden korviin ”rikkinäisen puhelimen” kautta. Työnteki-

jöiden mukaan olisi hyvä saada tärkeät asiat sähköpostilla. Kaikista organisaatiomuutok-

sista työntekijät toivovat saavansa tietoa ajoissa.  

 

Jossain yksiköissä esimiestoiminta vaati muutosta ja kehittämistä. Luottamuksen takia en 

voi paljasta nimeä, mutta tiettyyn esimieheen liittyi useat negatiiviset kommentit. Työnteki-

jöiden mukaan esimies ei kunnioita kaikkia työntekijöitä, eikä kohtele työntekijöitä tasa-

puolisesti ja tasavertaisesti. Tämän takia monet eivät pysty rentoutumaan. Lisäksi monet 
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vastaajista suunnittelevat työpaikan vaihtoa esimiehen takia. Jotkut vastaajista kommen-

toivat, että heidän yksiköissä jokaisella esimiehellä on oma toimintatapa ja omat säännöt. 

Esimiehen vaihtuessa päivän aikana säännötkin muuttuvat eikä työntekijät pysyvät muka-

na. Jotkut työntekijät mainitsivat, että heille ei koskaan pidetty kehityskeskustelua vaikka 

luvattiin. Monet vastaajat odottavat esimieheltä enemmän kiitollisuutta ja palautetta. Työn-

tekijät toivovat myös selkeitä ohjeita mitkä asiat kuuluvat kenellekin ja miten niitä pitää 

tehdä. Lisäksi työjärjestys ja työnjako tarvitsevat myös kehittämistä.  

 

Esiin nousi myös tauotuksen liittyvät ongelmat. Työntekijät toivovat parempaa tauotuksen 

suunnittelemista. Jotkut toivovat tupakkatauon kieltämistä, koska jotkut lähtevät tupakka-

tauolle ja viettävät siellä 10–15 minuuttia ja työntekijät, jotka eivät tupakoi, eivät ehdi pitää 

joskus taukoja vuoron aikana. Joillakin ei ole paikkaa missä voi rauhassa syödä tai pitää 

taukoa eivätkä työntekijät voi syödä omia eväitä ravintolasalissa. Tämä on erityisesti tär-

keä niille, jotka tekevät pitkiä työvuoroja.  

 

Monet työntekijät toivovat palkitsemisjärjestelmään parannusta. Monet kommentoivat, että 

palkka usein tulee väärin ja myöhässä. Monet toivovat parempia työsuhde-etuja, virkistys-

päiviä, koulutuksia.   

 

Perehdyttäminen vaati kehittämistä. Jotkut toivovat enemmän aikaa asioiden oppimiseen. 

Muutama kommentti oli sopimuksen ja lakiin liittyvistä asioista. Esimerkiksi joku kommen-

toi, että työvuorot heittävät liikaa ja työsopimukseen kirjoitettu vähemmistötunti määrä jää 

täyttämättä. Jotkut kommentoivat, että heidän työvuorot on huonosti suunniteltu ja joskus 

vuorojen välillä ei ole riittävästi lepoaikaa. Irtisanomistilanteet eivät pitäisi tulla henkilökun-

nalle yllätyksenä. 

 

Yksittäiset kommentit liittyivät muuttuviin aukioloaikoihin. Työntekijän on vaikea päästä 

kotiin tämän takia. Jotkut toivovat enemmän tietoa organisaation tulevaisuusnäkymistä, 

tulevista tuotteista ja uudistuksista. Muutamat kommentit liittyivät siivousvälineiden paran-

tamiseen, keittiön lämpötilaan sekä tuottovalikoiman muuttamiseen. Jotkut toivoivat pa-

rannusta työilmapiiriin, tiimityöskentelyyn sekä ryhmähenkeen.  

 

Kyselylomakkeen viimeinen kysymys oli avoin kysymys. Vastaajat saivat jättää niin sano-

tusti vapaita kommentteja. Muutama kommentti oli suunnattu kyselyn tekijälle. Vastaajan 

mielestä asteikossa olisi pitänyt olla vaihtoehto ”en osaa sanoa”. Joku kommentoi, että 

hän on erityisen tyytyväinen tähän kyselyyn, sillä hän kokee, että ensimmäistä kertaa 

useampi työntekijä uskaltaa olla rehellinen ja avoin.  
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Joku toivoi järjestettävän myytävien tuotteiden maistiaisia, koska monet asiakkaat tiedus-

televat työntekijöiltä mielipiteitä tuotteista, mutta työntekijöiden on vaikea suositella, jos he 

eivät itse ole koskaan maistanut tuotteita. Viimeisessä kysymyksessä jotkut jättivät hyvää 

palautetta omista esimiehistään ja työkavereistaan. Toiset taas kommentoivat esimiesten 

toimintaa negatiivisesti. Jotkut toivovat työntekijöiden -50 % alennuksia takaisin. Jotkut 

haluaisivat oppia lisää ja kehittää itseään. Kommentit liittyivät myös työvuorosuunnitte-

luun. Organisaatio palkkasi monia uusia työntekijöitä, jolloin vanhojen työntekijöiden työ-

tuntimäärä vähentyi. Organisaatio tulisi tarjota ensin vapaita paikkoja olemassa oleville 

työntekijöille ja vasta sitten palkata uusia työntekijöitä. Joku kommentoi, että työvuorolista 

tulee esille liian myöhään ja että esimies muuttaa työvuorolistoja niiden jakamisen jälkeen 

ilman työntekijöiden lupaa. Tämän takia jotkut tulevat töihin joskus väärään aikaan. 
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5 Pohdinta 

Tähän tutkimuksen 230 henkilöistä osallistui ainoastaan 84 henkilöä. Vastausprosentiksi 

muodostui 37 % ja kato oli 63 %. Kauhasen (2012) mukaan työtyytyväisyystutkimusten 

ongelmana on pieni vastausprosentti, joka jää yleensä alle 40 prosenttiin. Vastausaktiivi-

suuteen voi vaikuttaa se, ettei henkilöstö pidä näitä tutkimuksia hyödyllisinä, johtuen siitä, 

että organisaatio ei käytä tutkimuksista saatuja tietoja eikä minkäänlaisia toimenpiteitä 

tapahdu tutkimuksien jälkeen. Vastaajilla voi olla myös pelko siitä, että heidän henkilölli-

syyteensä paljastuu. Webropolista näkyy, että kysely avattiin useammin kuin siihen vas-

tattiin. Yrityksellä on paljon työntekijöitä, joiden äidin kieli on muu kuin suomi. Alhainen 

vastausprosentti saattaa johtua myös siitä, että vastaajat eivät ymmärtäneet englantia 

riittävän hyvin.  

 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää HMSHost Finland Oy:n suorittavan tason 

henkilöstön työtyytyväisyyden nykytilanne. Tehdyn kyselytutkimuksen avulla sain tavoit-

teensaavutettua. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, että suorittavan tasot työntekijät 

ovat pääosin tyytyväisiä. Kyselyn alussa vastaajien piti arvioida heidän tyytyväisyyden 

nykytilannetta. Enemmistö vastaajista (n=60) valitsivat vaihtoehdot ”olen tällä hetkellä 

erittäin tyytyväinen” ja ”olen tällä hetkellä melko tyytyväinen.” Vastaajista 24 henkilöä ovat 

joko erittäin tyytymättömiä tai melko tyytymättömiä. Tutkimuksessa nousi esille, että jotkut 

työntekijöistä ovat tyytymättömiä ja miettivät työpaikan vaihtoa. Joku kommentoi, että hä-

nen työsuhteen alussa oleva tyytyväisyys muuttui tyytymättömyydeksi ja tämän takia hän 

ei enää halua tulla töihin. Jotkut kommentoivat, että heidän tyytyväisyys on niin huonolla 

tasolla, ettei enää kiinnosta panostaa työntekoon. Tallaisia kommentteja tukevat teoriassa 

esiintyneet työtyytyväisyyden seuraukset. Spectorin (2006, 235) teoksessa on sanottu, 

että työtyytyväisyydellä on vaikutusta työntekijän haluun tulla töihin. Tutkimusten mukaan 

työtyytyväisyyden ja työsuorituksen välinen yhteys on ollut positiivinen (Robbins & Judge 

2015, 110–111). Tutkimuksissa on myös havaittu, että mitä tyytyväisempi työntekijä on, 

sitä pienempi on vaihtuvuuden todennäköisyys (Robbins ym. 2010, 72). 

 

Työtyytyväisyyden tilannetta tutkittiin eri osa-alueiden kautta, sillä henkilö voi olla tyytyväi-

nen yleisellä tasolla, mutta tyytymätön johonkin tihettyyn työn osa-alueeseen, jonka voi-

daan saada selville tutkimalla työtyytyväisyyteen liittyviä osatekijöitä (Mäkikangas ym. 

2008, 59–61). Kyselylomake oli jaettu seuraaviin osa-alueisiin: tyytyväisyys työhön, pa-

lautteeseen, esimieheen, työyhteisöön, sisäiseen viestintään ja työympäristöön. Jokainen 

osa-alue sisälsi väittämät ja yhden avoimen kysymyksen. Jokaisessa osa-alueessa yksi 

väittämistä oli ”olen kokonaisuutena tyytyväinen” tiettyyn osa-alueeseen. Tämän tutkimuk-
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sen tarkoituksena oli selvittää mihin asioihin työntekijät ovat erityisesti tyytyväisiä ja mitkä 

asiat tarvitsevat kehittämistä. Tutkimuksen avulla löysin vastaukset myös näihin kysymyk-

siin. Kuvio 16 esittää väittämien ”olen kokonaisuutena tyytyväinen” osa-alueittain. Kuvios-

ta näkyy, että vastaajat olivat eniten tyytyväisiä työyhteisöön, työympäristöön, perehdyt-

tämiseen, palautteeseen ja työhön. Tyytyväisyys esimiestoimintaan ja sisäiseen viestin-

tään sai huonoimmat keskiarvot.  

 

 

Kuvio 16. Vastaajien tyytyväisyys eri osa-alueisiin 

 

Sisäinen viestintä 

Suurin osa kyselyyn vastanneista koki, että sisäisessä viestinnässä on paljon parantami-

sen varaa. Jotkut olivat sitä mieltä, että organisaation tasolla oleva viestintä on hyvää, 

vastaavasti yksiköiden välinen oleva viestintä ei toimi niin kuin pitäisi toimia. Jotkut olivat 

sitä mieltä, että käytetyt viestintäkanavat eivät toimi hyvin, tiedot tulevat liian myöhään ja 

ettei viestintäkanavia käytetä monipuolisesti. Sisäisen viestinnän merkitys organisaatiossa 

on suuri. Se vaikuttaa työilmapiiriin, henkilöstön tyytyväisyyteen ja motivaatioon. Monissa 

ilmapiiritutkimuksissa sisäinen viestintä ilmestyy työtyytymättömyyden tekijänä. Tämä voi 

johtua siitä, että jokainen ihminen sisäistää viestiä eri tavalla, joten useiden viestintäka-

navien käyttö on tarkoituksenmukaista. (Sistonen 2008, 224.)  

 

Esimiestoiminta 

Esimiesten johtamistapa vaikuttaa työyhteisöön ja ilmapiiriin. Hyvä esimies on avoin, re-

hellinen, oikeudenmukainen, luotettava, tasapuolinen ja joustava. (Österberg 2014, 127–

128.) Saatujen tulosten perusteella esimies sai toisiksi huonoimmat keskiarvot. Komment-

teja liittyivät esimiesten huonoihin organisointitaitoihin, esimiesten ja alaisten välisiin suh-
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teisiin sekä esimiesten käyttäytymiseen. Huonoimman keskiarvon sai esimiesten tasa-

arvoinen kohtelu. Työntekijät kommentoivat, että heidän esimies ei kohtele kaikkia työnte-

kijöitä tasapuolisesti. Tämä vaikuttaa työntekijöiden haluun tulla töihin, sekä on saanut 

monet haluamaan vaihtaa työpaikkaansa esimiehen takia. Tulokset tukevat teoriassa 

esiintyneen Juholinin (2013, 202) ajatusta siitä, että esimiehen johtamistapa on yksi ylei-

simmistä syistä työpaikan vaihtoon. Nykymaailmassa esimiesten tyyli johtaa ihmisiä on 

muuttunut. Monissa kirjallisuuden lähteissä nousee esille positiivisen johtamiset uusi ajat-

telutapa, jossa esimies tukee, auttaa, huolehtii ja osoittaa kiitollisuutta työntekijöille. Posi-

tiivisella johtajuudella on myönteistä vaikutusta työhyvinvointiin ja tyytyväisyyteen. Niissä 

yksiköissä, joissa työntekijät eivät ole tyytyväisiä esimiesten toimintaan, on hyvin tärkeää 

muuttaa esimiesten toimintatapoja. (Fischer & Vainio 2014, 130–131.) 

 

Työ 

Työ on tekijä, joka vaikuttaa työtyytyväisyyteen kaikista eniten. Työhön liittyvä tyytyväisyys 

sai kolmanneksi huonoimman keskiarvon. Suuremmalle osalle vastaajista työn tavoitteet 

ja tehtävät ovat selkeitä. Tutkimuksesta kävi ilmi, että monille työ on fyysisesti ja henkises-

ti raskasta. Lisäksi nousi esille, että monet työntekijät eivät pysty vaikuttamaan työn sisäl-

töön ja he haluavat enemmän vastuutta. Viitalan (2014, 17) mukaan hyvän työn yleiset 

kriteerit ovat sopiva fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, kokonainen rakenne sekä mo-

nipuolinen sisältö, autonomia, merkityksellisyys sekä vuorovaikutus. Jos työ on fyysisesti 

ja psyykkisesti liikaa kuormittavainen, tämä voi johtua huonosta työjärjestelystä. Kun työ 

itsessään on kunnossa työntekijän työsuoritus, työtyytyväisyys ja motivaatio tehdä työtä 

kasvavat. Vastaavasti poissaolojen ja vaihtuvuuden todennäköisyys pienenee. (Robbins & 

Judge 2015, 248–249.) 

 

Palaute 

Monien tutkimusten mukaan työntekijät saavat yleensä liian vähän palautetta tai ei lain-

kaan. Mikäli ihminen ei saa palautetta työstään, voi se heikentää hänen motivaatiotansa 

tehdä työtään. (Rauramo 2008, 153; Rasila & Pitkonen 2010, 32–33.) Tehdyn tutkimuksen 

mukaan HMSFinland Oy:n työntekijät kokevat palautteenannossa parantamisen varaa. 

Kyselyyn vastanneet haluavat saada enemmän palautetta. He kokevat usein, että he saa-

vat enemmän negatiivista kuin positiivista palautetta. Palautteen merkitys organisaatiossa 

on suuri, sillä voi parantaa työilmapiiriä sekä edistää työntekijöiden kehittämishalua, joten 

organisaation osaamisen ja kehittymisen kannalta on tärkeä luoda sellaista palautekult-

tuuria, jossa avoimen näkemysten ilmaisu ja rehellisen palautteen antaminen olisi helppoa 

niin työntekijöiden keskinäisessä yhteistyössä kuin esimiesten ja alaisten välillä (Piili 2006, 

55).  
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Perehdyttäminen 

Hyvän perehdyttämisen merkitys on suuri. Hyvää perehdyttämistä saava työntekijä pystyy 

työskentelemään itsenäisesti omassa työssään. Hyvä perehdyttäminen on perusta hyville 

yhteistyösuhteille ja tyytyväisyydelle. (Työturvallisuuskeskus TTK 2009). Tutkimuksessa 

nousi esille se, että monien työntekijöiden perehdyttämistä ei ollut kovin hyvin suunniteltu. 

Perehdyttämiseen ei myöskään käytetty aikaa eikä perehdyttämismateriaalia ollut riittä-

västi. Hyvin suunniteltu perehdyttäminen helpottaa työntekijän sopeutumista ja oppimista, 

lisää työturvallisuutta ja työtyytyväisyyttä, vähentää virheitä ja työstressiä sekä parantaa 

työn laatua ja tehokkuutta. (Piili 2006, 184.) 

 

Työympäristö 

Työympäristö sai toisiksi korkeimman keskiarvon. Vastaajat olivat pääosin tyytyväisiä työ-

ympäristöön. Tutkimuksessa nousi esille muutama kommentti. Jotkut vastaajista olivat 

esimerkiksi sitä mieltä, että heidän työympäristönsä on toimiva ja ergonomisesti suunnitel-

tu. Toiset taas kommentoivat, että työkoneiden ja välineiden kanssa on ollut joskus on-

gelmia sekä jossakin paikoissa työpiste ei ole niin hyvin suunniteltu. Jotkut valittivat keitti-

ön kuumuudesta. Hyvä työympäristö edistää henkilöstön viihtyvyyttä, terveyttä ja hyvässä 

työympäristössä työntekijä pystyy keskittymään työntekoon (Rauramo 2008, 101).  Jos 

työympäristö ei ole kunnossa vaikuttaa se tehokkuuteen ja tuottavuuteen sekä aiheuttaa 

työntekijälle väsymystä (Drafke 2009, 13–14).  

 

Monet ovat erimielisiä siitä, että kaikki työntekijät pitävät siisteyttä samantasoisesti yllä. 

On tärkeää, että jokainen työntekijää pitää paikat siisteinä. Näin työympäristö pysyy tur-

vallisena ja työ sujuu paremmin. Siisteydellä ja järjestyksellä on vaikutusta työturvallisuu-

teen ja työn sujuvuuteen. (Rauramo 2008, 101–102.) 

 

Työyhteisö 

Työyhteisön sisäinen toimivuus ja hyvä ilmapiiri tukevat henkilöstön hyvinvointia sekä or-

ganisaation menestymistä. Saatujen tulosten perusteella työyhteisö sai korkeamman kes-

kiarvon. Kyselyyn vastaajat ovat pääosin tyytyväisiä työyhteisöön. Suurin osa vastaajista 

on tyytyväisiä työkavereiden välisiin suhteisiin. Suuremmalla osalla työpaikoilla työnteki-

jöiden välinen ilmapiiri on myönteinen, työntekijät tukevat ja auttavat toisiaan. Österbergin 

(2014, 178) mukaan ihmissuhteet toimivat niin kuin työyhteisökin toimii. Monet vastaajat 

kokevat esimiesten ja alaisten väliset suhteet ongelmallisesi. Tyytymättömyyden kohteek-
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si nousi esimerkiksi esimiesten epätasa-arvoinen kohtelu, kommunikointi, työn organisoin-

ti sekä palauteen anto. Vastausten perusteella nousi esille myös se, ettei ristiriitatilantei-

siin puututa välittömästi. Teoriassa esiintyi myös se, että työntekijät kokevat ilmapiirin 

huonoksi erityisesti silloin, kun tiedonkulku toimii huonosti, yhteistyö puuttuu ja vastuu- ja 

tehtäväalueet ovat epäselkeitä. Esimiehellä on suuri rooli ja vaikutus ilmapiirin kehittämi-

sessä. (Sistonen 2008, 141.) Tutkimusten mukaan työntekijät odottavat työilmapiiriltä 

avoimuutta, luottamusta, hyvää organisointia, ongelmien ratkomista, yhteisiä päämääriä, 

tasapuolista kohtelua, esimiehen kiinnostusta, epäautoritaarista johtamistyyliä, tulokselli-

suutta, kaikkien kykyjä sekä ihmisten viihtyvyydestä huolehtimista (Piili 2006, 61). 

 

Palkitseminen 

Vaikka palkitsemiseen liittyviä kysymyksiä ei ollut käsitelty tutkimuksessa toimeksiantajan 

toiveesta. Avoimissa kysymyksissä nämä asiat nousivat esille. Tutkimuksessa selvisi, että 

työntekijät toivovat enemmän koulutuksia, parempia työsuhde-etuja sekä virkistyspäiviä. 

Virheellisesti laskettu palkka oli tyytyväisyyttä vähentävä tekijä. Palkitsemiskeinoihin on 

syytä panostaa. Henkilöstön palkitseminen on yksi johtamisen tärkeimmistä osa-alueista. 

Sillä on vaikutusta motivaatioon, suoriutumiseen sekä työn tuottavuuteen. Palkitseminen 

on väline, jonka avulla voidaan kannustaa henkilöstöä toimimaan organisaation tavoittei-

den ja arvojen mukaisesti. (Kauhanen 2012.) 

  

5.1 Kehittämisehdotukset 

Tehdyn tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, että toimeksiantajan henkilöstön 

työtyytyväisyyden taso on melko hyvällä tasolla. Työtyytyväisyys on kokonaisuus, joka 

muodostuu monista eri tekijöistä. Tutkimuksesta kävi ilmi, että HMSHost Finland Oy:n 

työntekijöiden tyytyväisyyden taso on matalampi tietyissä osa-alueissa. Organisaation 

kannalta on tärkeää, että sen työntekijät kokevat tyytyväisyyttä ja jos joku osa-alueesta 

vaikuttaa työtyytyväisyyteen negatiivisesti, on sitä syytä kehittää. Kyselylomakkeessa oli 

avoimet kysymykset, joiden saatiin työntekijöiden ajatukset sekä kehittämisehdotukset 

esille. Tässä luvussa ehdotan omia parannusehdotuksia työntekijöiden vastaukset huomi-

oon ottaen.  

 

Monessa uudessa kirjallisuuden lähteessä puhutaan siitä, että henkilökunta haluaa osal-

listua toimintaan ja kehittämiseen, joten on tärkeää ottaa henkilökunnan mukaan kehittä-

misprosessiin. Henkilöstön osallistaminen vaikuttaa heidän tyytyväisyytensä sekä moti-

vaationsa. Tästä työtyytyväisyystutkimuksesta kävi ilmi, että yksiköiden välillä on eroja, 

joten jokaisen yksikön on syytä panostaa osa-alueisiin, joihin yksiköiden työntekijät ovat 

eniten tyytymättömiä. Kehittämisprosessi olisi hyvä aloittaa esimerkiksi yhteisellä kokouk-
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sella tai yksiköiden välillä olevalla kokouksella, jossa yrityksen johto esittäisi henkilöstölle 

tämän tutkimuksen tulokset. Henkilöstön kanssa voitaisiin yhdessä päättää mitkä kohteet 

olisi syytä ja tärkeämpi kehittää jo alkuvaiheessa. Johto voisi suunnitella henkilöstön 

kanssa millä keinoin kehitetään mitäkin osa-aluetta. Ennen toimenpiteiden käyttöönottoa 

johdon olisi tärkeää varmistaa, että jokaiselle työntekijälle nämä keinot ovat selkeitä. Ke-

hittämisprosessin on seurattava ja tarpeiden mukaan muutettava.  

 

Tutkimuksen tulosten perusteella on syytä panostaa ensin sisäisen viestinnän sekä esi-

miestoiminnan kehittämiseen sillä näihin osa-alueisiin vastaajat olivat eniten tyytymättö-

miä. Seuraavaksi esitän mielestäni tärkeimmät asiat, jotka perustuvat tutkimuksessa saa-

tuihin tietoihin ja joihin on syytä panostaa kehittämisprosessin alkuvaiheessa.  

 

Esimiestoiminta 

Esimiehen tärkeys ja vaikutus organisaatiossa on suuri. Esimiehistä saivat hyviä kom-

mentteja, mutta negatiivista palautetta tuli enemmän. Tutkimuksen perusteella monen 

organisaation esimiehen tulisi muuttaa toimintatapoja. Monet vastaajat olivat sitä mieltä, 

että työpaikan ilmapiiri on muuttunut huonoksi esimiesten takia. Tärkeimmäksi työtyyty-

väisyyden heikentäväksi tekijäksi nousivat työntekijöiden tasa-arvoinen kohtelu, työnteki-

jöiden kunnioittaminen ja luottamus, esimieheltä saatu palaute, työn organisointi ja esi-

miesten kommunikointi. Kyselyn vastaajien kommentit liittyivät myös siihen, ettei esimies-

tä kiinnosta henkilökunnan ideat ja mielipiteet. Jotkut esimiehet kehittävät jatkuvasti uusia 

sääntöjä, jotka herättävät kysymyksiä työntekijöissä, mutta työntekijöiden mielestä esi-

mies kieltää kyselemisen. Paras tapa kehittää johtamista on palaute. Palautetta voi pyytää 

henkilöstöltä, kollegoilta tai ylimmältä johdolta. Palautteen avulla esimies tunnistaa vah-

vuuteensa ja heikkoutensa ja pystyy kehittämään niitä. Esimiehen täytyy myös keskustella 

jokaisen työntekijän kanssa siitä, minkälaista apua he odottavat häneltä. Jos esimies itse 

ei pysty muuttamaan toimintatapojaan, on hyvää asiat käydä läpi ylemmän johdon kanssa 

tai pyytää apua ulkopuoliselta taholta. Heidän avulla voidaan laatia esimiehelle henkilö-

kohtainen kehittymissuunnitelma. Ylemmän johdon on seurattava esimiesten kehittämis-

prosessia sekä siitä, miten esimiesten kehittäminen vaikuttaa työyhteisöön.  

 

Työvuorojen suunnittelu 

Negatiivisia kommentteja tuli myös koskien työvuorolistojen suunnittelua. Esimerkiksi vuo-

rojen välinen lepoajan vähyys, työvuorojen muuttaminen työvuorolistan esittämisen jäl-

keen ja tasa-arvoinen työvuorojen jakaminen nousivat esille. Työvuoroja suunnittelu on 

tärkeää tehdä huolellisesti. On hyvää muistuttaa esimiehiä, että työvuorolistojen perustuu 

matkailu-, ravintola- ja vapaa- ajan palveluita koskevat työehtosopimuksen, jonka mukaan 
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työvuorolistoja ei voi muuttaa ilman työntekijän tai työnantajan suostumista. Lisäksi työeh-

tosopimuksessa on kerrottu muista kohteista, joita täytyy ottaa huomioon työvuoroja 

suunniteltaessa. Esimiehille voisi myös järjestää koulutuksia, joissa opetetaan työvuorolis-

tojen tekoa.  

 

Sisäinen viestintä  

Sisäistä viestintää olisi myös syytä kehittää. Henkilöstöltä voisi tiedustella miten he halua-

vat saada tietoa ja mitkä viestintäkanavia olisi heidän mielestä toimivimmat. Yksiköissä 

tapahtuvan tiedonkulun parantamiseksi olisi hyvä käyttää esimerkiksi lokikirjoja, johon 

jokaisella työntekijällä olisi mahdollisuus jättää tärkeää työtä koskevaa tietoa tai lukea 

muiden työntekijöiden viestiä. Esimiesten vastuulla on myös se, että henkilöstö saa tietoa 

ajoissa ja ymmärrettävässä muodossa. 

 

Tauotukset 

Avoimissa kysymyksissä oli myös todella paljon hyviä kommentteja. Tauotuksen liittyvät 

kysymykset nousivat esille. Työntekijöille olisi hyvä järjestää paikka, jossa heillä olisi 

mahdollisuus syödä rauhassa. Vastauksista kävi ilmi, että monet työntekijät viettävät jos-

kus pitkiä tupakkataukoja, vastaavasti muilla työntekijöille ei ole mahdollisuutta pitää tau-

koa. Esimerkiksi tupakoinnin voisi kieltää kokonaan työvuoronaikana tai sitten kaikille 

työntekijöille on järjestettävä mahdollisuuden tauon pitämiseen.  

 

Tuotetietoisuus 

Yksi hyvistä kehittämisehdotuksista liittyi tuotetietoisuuteen. Työntekijät toivoivat, että heil-

lä olisi mahdollisuus maistaa tuotteita, joita he myyvät. Kaikille työntekijöille voisi järjestää 

maistiaiset. Tämä helpottaa tuotteiden myymistä sekä myös asiakkaan palvelu paranee, 

kun työntekijät pystyvät suosimaan tuotteita asiakkaille.  

 

Rekrytointi 

Jotkut työntekijät olivat tyytyväisiä, että heille tarjotaan töitä muissa yksiköissä. Toiset taas 

olivat sitä mieltä, ettei heille tarjota vapaita työpaikkoja. Tämä voi johtua siitä, etteivät vies-

tintäkanavat, joiden kautta ilmoitetaan avoimista työpaikoista toimi. Monet olivat sitä miel-

tä, että yritys palkkaa ulkopuolisia työntekijöitä, joiden takia firmassa jo olemassa olevilla 

työntekijöillä työtuntien määrä vähenee. Sisäinen rekrytointi on hyvä ja nopea tapa oikean 

henkilön löytämiseen. On hyvä ensin tarjota töitä jo olemassa oleville työntekijöille ja vasta 

sen jälkeen, mikäli sopivaa henkilöä ei löydetä, on palkattava ulkopuolisia. Henkilökunnal-

le voisi ilmoittaa vapaista paikoista sähköpostilla tai esimerkiksi firman sivuston kautta, 

jossa näkyy koko organisaation avoimet työpaikat. 
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Henkilöstöedut 

Henkilöstöetuihin olisi hyvää panostaa. Jotkut kommentoivat, että ennen henkilöstöetuihin 

kuului 50 % alennus organisaation tuotteista. Työntekijöiden mukaan alennus laski 15 % 

prosenttiin. Tämä alennus ei enää houkuttele työntekijöitä ostamaan tuotteita. Henkilöstö-

edun voisi taas nostaa, sillä henkilöstö arvostaisi sitä enemmän sekä tuotteenkierto olisi 

nopeampaa. 

 

5.2 Validiteetti ja reliabiliteetti 

Tutkimuksen arvioinnissa käytetään termejä validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla tarkoi-

tetaan tutkimuksen pätevyyttä. Se kertoo mittaako tutkimus sitä, mitä pitää mitata. Tutki-

muksen validiteettiin voi vaikuttaa esimerkiksi se, että vastaajat ymmärsivät kyselyn mitta-

reita, tai he ymmärtävät kysymykset eri tavalla kuin tutkija oletti. Lisäksi vastaako tutki-

muksen osuus käytettyyn teoriaan käsitteisiin. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen 

luotettavuutta ja toistettavuutta. Tutkimus on reliabiliteettinen, jos tutkimus toistaan saman 

henkilön kohdalla ja saadaan samanlainen tulos tutkijasta riippumatta. Tutkimuksen luo-

tettavuuteen voi vaikuttaa vastaajan väärinymmärrys sekä tutkijan virheet aineiston käsit-

telyssä. (Vilkka 2015, 193–194.)  

 

Tämän opinnäytetyön tutkimus voidaan pitää melko validina, sillä tutkimusta rakennettiin 

teoriaosuuteen perustuen ja kyselylomakkeessa käsittelevät asiat pohjautuvat tietoperus-

tan lukuihin. Ennen tutkimuksen alkua kyselylomakkeet esitestattiin. Testausvaiheen avul-

la pyrittiin selvittämään kysymysten ymmärtämistä. Tutkimuksen validiteettiin on voinut 

vaikuttaa se, että vastaajat tulkitsivat kysymykset eri tavalla kuin suunnittelin niitä. Lisäksi 

melkein puolet vastaajista vastasi kysymyksiin vierailla kielillä eikä niiden kielitaitoa voi 

arvioida, joten väärinymmärryksiä voi syntyä.  

 

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa vastausprosentti. Tämän tutkimuksen vastauspro-

sentti oli 34 %. Saatujen vastausten määrä ei voi yleistää koskemaan kaikkia organisaati-

on työntekijöitä. On mahdollista, että kyselyyn vastaajat olivat tyytyväisempi kuin ne, jotka 

jättivät kyselyn vastaamatta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan myös tutkimuksen toistettavuutta. 

Toistamalla tämän tutkimuksen samalla joukolla voi saada samanlaisia tuloksia tutkijasta 

riippumatta. Tulokset voivat erota, mikäli vastaajien joukko tai määrä muuttuu.  
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5.3 Jatkotutkimukset 

Tässä opinnäytetyössä on tehty tutkimus, joka kuvaa työntekijöiden tyytyväisyyden nykyti-

lannetta vuonna 2015. Työntekijöiden tyytyväisyyden tilanne voi muuttua ajan myötä, tä-

män takia organisaation on seurattava tilannetta jatkuvasti. Samantyyppisen tutkimuksen 

voisi tehdä vuoden päästä. Sillä voisi saada tietoa henkilöstön tyytyväisyydestä sekä seu-

rata kuinka työtyytyväisyyden tilanne on muuttunut tämän tutkimuksen käyttöön otettujen 

toimenpiteiden jälkeen. Lisäksi tämän kyselyn osallistujien mielestä työtyytyväisyyttä kan-

nattaa selvittää jatkossa säännöllisesti. 

 

Tässä opinnäytetyössä tehdyssä tutkimuksessa tuli esille se, että monet työntekijät eivät 

ole tyytyväisiä omiin esimiehiinsä. Yleensä esimiehet saavat todella vähän palautetta. 

Jokaisessa yksikössä voitaisiin järjestää rinnakkaiskysely alaisille ja esimiehelle, jonka 

avulla voisi selvittää mitä mieltä esimies on omasta toiminnasta ja mitä mieltä alaiset ovat 

heidän esimiehensä toiminnasta. Vertailemalla saatuja tuloksia, niistä voisi nostaa esille 

tärkeät kohdat, joita esimiehen pitäisi kehittää.  

 

Lisäksi tässä tutkimuksessa nousi esille, että sekä organisaation että yksiköissä oleva 

sisäinen viestintä vaatii kehittämistä. Olisi hyvä tutkia mitkä viestintäkanavia työntekijät 

pitävät toimivina ja vastausten perusteella kehittää viestintäkanavien käyttöä. 

 

Työtyytyväisyyden muodostumiseen vaikuttavat sisäiset, ulkoiset ja yksilöön liittyvät teki-

jät. Tässä opinnäytetyössä keskityttiin ainoistaan työtyytyväisyyteen vaikuttaviin sisäisisiin 

ja ulkoisiin tekijöihin. Olisi mielenkiitoista tietää onko yksilötekijöillä vaikutusta työtyytyväi-

syyteen.  

 

5.4 Opinnäytetyöprosessin ja oman oppimisen arviointi 

Opinnäytetyön aihe löytyi Duuni.net tapahtumassa, joka järjestetään helmikuussa Haaga-

Helia korkeakoulun Haagan kampuksella. Allekirjoitin toimeksiantosopimuksen maalis-

kuussa. Opinnäytetyöprosessini alkoi toukokuussa 2015 opinnäytetyöseminaarilla. Semi-

naarin aikana tutustuin opinnäytetyön tekemisen prosessivaiheisiin ja laadin opinnäyte-

työsuunnitelman. Opinnäytetyö seminaari päättyi toukokuun lopussa.  Alkuperäisen suun-

nitelman mukaan opinnäytetyötä piti kirjoittaa kesän aikana, mutta en saanut yhteyttä 

opinnäytetyön ohjaajaan ennen kesän alkua, joten päätin tutustua aiheeseen ja kirjallisuu-

teen itsenäisesti. Ensimmäistä kertaa tapasin ohjaajani kanssa syyskuussa, joka antoi 

suunnan opinnäytetyön tekoon. Tapaamisen jälkeen kirjoittamisprosessi alkoi sujua ja 

päätin silloin, että valmistun marraskuun lopussa, mutta tämä ei toteutunut ja loppujen 

lopuksi valmistuin tammikuussa. Kirjoitin opinnäytetyötä työn ohella ja työllä oli suuri vai-
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kutus aikatauluun. Marraskuun lopuksi jouduin ottamaan paljon vapaapäiviä, sillä halu 

valmistua oli todella kova. 

 

Kaikista vaikeimmat opinnäytetyöprosessin vaiheista olivat minulle materiaalien kokoami-

nen yhdeksi kokonaisuudeksi, aiheen rajaaminen ja itse kirjoittamisprosessi, joka ei kos-

kaan ole ollut minun vahva puoli. Työtyytyväisyys on työhyvinvoinnin osa. Kirjallisuutta 

työhyvinvoinnista löytyi paljon, mutta kirjallisuutta, joka käsittelee ainoastaan työtyytyväi-

syyttä, on todella vähän. Aiheen rajaaminen oli vaikeaa ja ennen kyselyn tekoa epäsel-

vää. Tämä vaikutti opinnäytetyön kirjoittamisen aikatauluun, sillä keskityin myös työtyyty-

väisyyteen vaikuttavien yksilö tekijöihin ja kirjoitin niistä. Lopuksi päätin jättää yksilöön 

liittyvät tekijät pois ja tämän takia jouduin poistamaan tästä aihealueesta jo kirjoittua teks-

tiä. Aiheen rajaaminen oli tarpeellinen, sillä muuten tutkimus olisi ollut liian laaja eikä ku-

kaan olisi jaksanut vastata pitkiin kyselylomakkeisiin. Aiheen rajaamiseen vaikutti myös 

toimeksiantaja, jota kiinnosti enemmän miten hän voi vaikuttaa työtyytyväiseen organisaa-

tion tasolla. Oman mielenkiinnon ja toimeksiantajan toivomuksiin mukaan ulkoisista ja 

sisäisistä tekijöistä valitsin myös osan.  

 

Vaikka koko opinnäytetyöprosessi oli pitkä ja vaikea, oli se samalla opettavainen. Opin-

näytetyöprosessin aikana olen lukenut todella monta kirjaa aiheeseen liittyen. Olen tutus-

tunut moniin muihinkin aihealueisiin liittyviin asioihin, vaikka en ole niitä tässä opinnäyte-

työssä käsitellyt. Tykkäsin tutkimusprosessista, johon kuului kyselylomakkeen laadinta, 

kyselyn toteuttaminen ja tulosten analysointi. Tulosten analysointi oli vaikea ja aikaa vievä 

prosessi, sillä kyselylomake sisälsi monta avointa kysymystä. Avoimiin kysymyksiin vas-

taajat vastasivat aktiivisesti. En osannut kuvitella, että niin monet vastasivat avoimiin ky-

symyksiin. Vaikka avoimien kysymysten analysointi oli vaikeaa, niistä sai paljon hyödyllis-

tä tietoa, jota pelkkien väittämien avulla ei voinut saada. Koen kaikki saadut vastaukset 

arvokkaina, sillä ne tukevat asteikkokysymyksiä sekä auttavat ymmärtämään asteikkoky-

symyksiin saatuja vastauksia paremmin.  

 

Jos tekisin samanlaisen tutkimuksen uudestaan, muokkaisin kyselylomaketta. Esimerkiksi 

joko poistaisin kaikki väittämien jälkeen olevat avoimet kysymykset tai sitten ne avoimet 

kysymykset, jotka sijaitsevat lomakkeen lopussa. Kysymykset kuten ”Mihin asioihin olet 

erityisesti tyytyväinen töissä?” ja ”Mitkä työtyytyväisyyteen liittyvät asiat tarvitsevat kehit-

tämistä?” voisivat olla monivalintakysymyksiä, jotka sisältäisivät valmiit vastausvaihtoeh-

dot, eikä avoimia kysymyksiä. Monivalintakysymysten analysointi olisi paljon helpompaa.  

 

Työn tavoitteena oli kartoittaa henkilöstön työtyytyväisyyden nykytilannetta toimeksianta-

jan organisaatiossa ja esittää kehittämisehdotukset. Toivon, että tästä työstä on hyötyä 
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toimeksiantajalle ja että tutkimuksesta saatuihin tuloksiin ja kehittämisehdotuksiani ote-

taan kantaa sekä parannetaan työntekijöiden työtyytyväisyyden tilannetta. Kokonaisuu-

dessa olen tyytyväinen työhöni. 
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työsuojelua. Luettavissa: 

http://www.tyoturva.fi/files/800/Tyohon_perehdyttaminen2009.pdf. Luettu 16.9.2015. 

 

Työturvallisuuskeskus TTK. Perehdyttäminen ja työnopastus. Luettavissa: 

http://www.tyoturva.fi/tyosuojelu/perehdyttaminen_ja_tyonopastus. Luettu: 16.9.2015. 

 

Vehkalahti, K. 2008. Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmät. Tammi. Helsinki. 

 

Viitala, R. 2006. Henkilöstöjohtaminen. Edita. Helsinki. 

 

Viitala, R. 2014. Henkilöstöjohtaminen: strateginen kilpailutekijä. Edita. Helsinki. 



 

 

52 

 

Vilkka, H. 2015. Tutki ja kehitä. PS-kustannus. Helsinki. 

 

Wotherspoon, A. 1.10.2015. HR Generalist. HMSHost Finland Oy. Haastattelu. Vantaa. 

 

Wotherspoon, A. 23.3.2015. HR Generalist. HMSHost Finland Oy. Sähköposti. 

 

Wotherspoon, A. 3.9.2015. HR Generalist. HMSHost Finland Oy. Sähköposti. 

 

Österberg, M. 2014. Henkilöstöasiantuntijan käsikirja. Kauppakamari. Helsinki. 

 



 

 

53 

Liitteet 

Liite 1. HMSHost Finland Oy:n yksiköt marraskuu 2015 

 



 

 

54 

 

 

 



 

 

55 

Liite 2. Saatekirje  

 

 

 



 

 

56 

Liite 3. Suomenkielinen työtyytyväisyyskyselylomake 



 

 

57 



 

 

58 



 

 

59 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

60 

Liite 4. Englanninkielinen työtyytyväisyyskyselylomake 

 

 

 



 

 

61 

 

 

 



 

 

62 

 

 



 

 

63 

 

 



 

 

64 

 

 

 


