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Tassa opinnadyteydssa tutkittiin hyvinvointia ja motivaatiota ravintola Nokassa. Erityisesti
tydssa perehdyttiin sisdisen motivaation kasitteeseen ja sen merkitykseen tyontekijoiden
koettuun hyvinvointiin.

Ravintola Nokka on Helsingin Katajanokalla sijaitseva lahiruokaravintola. Ravintola tarjoaa
korkealaatuisia ravintolaelamyksia kotimaisista raaka-aineista, jotka hankitaan lahialueen
pientuottajilta tai suoraan luonnosta. 80 asiakaspaikan lisaksi ravintolasta I6ytyy viini- ja
drinkkibaari, terassi seka opetuskeittié Kokka, jossa jarjestetaan kokkikursseja.

Tyon alkuun on maaritelty hyvinvointi késitteena ja kerrottu mitka tekijat vaikuttavat
hyvinvoinnin syntymiseen. TyShyvinvointia kasiteltiin tydyhteisétasolla ja lisdksi myds johdon
nakokulmasta. Liséksi tietoperustassa tarkasteltiin motivaatiokasitettéa sekd eroavaisuuksia
sisédisen ja ulkoisen motivaation valilla. Tassa kohdassa kéasiteltiin myos sisdisen motivaation
johtamista osana yrityksen strategiaa.

Tutkimus suoritettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen. Tutkimuksen
kohderyhméana toimivat osa ravintola Nokan henkilokuntaa seka keittion ettd salin puolelta.
Ravintola- seka keittiopaallikkd on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle asemiensa ja erilaisten
tydtehtavien vuoksi. Tutkimuksen alkuun kartoitettiin muutama vastaajan taustatekija liittyen
tydsuhteen luonteeseen ja kestoon. Taman jalkeiset kysymykset on esitetty vaittdmien
muodossa, joiden vastaukset kerataan 5-portaista Likertin asteikkoa hyddyntaen. Analyysi
suoritetaan Excel-ohjelman avulla.

Tutkimus varmisti monia ennakko-oletuksia liittyen ihmisten motivointiin. Ulkoinen kannustin
kuten raha voi olla toimiva kannustin hetkellisesti, mutta pitkdkestoisessa yritysstrategiassa
muiden motivointikeinojen kayttda tulisi harkita vahvasti. Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi
mitka tekijat selvasti nostattivat motivaatiotasoa. Tarkeimpia tekijoita sisaisen motivaation
kasvattamiseksi ovatkin tydyhteiso, esimiestyo ja palautteen saaminen. Sisdisen motivaation
johtamisen kannalta kehitettavaa |6ytyi etenkin osa-aikaisten ja tydn ohella tydskentelevien
keskuudesta, silld heidan vastuualueensa koettiin suppeiksi ja tyotehtavéat melko
yksipuolisiksi.

Asiasanat
Tyo6hyvinvointi, motivaatio, psykologinen paaoma
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1 Johdanto

Opinnaytety6ni aiheeksi valitsin tydhyvinvoinnin ravintola Nokassa huomioiden sisdisen
motivaation vaikutuksen. Kyseessa oleva opinnaytetyd suoritetaan tutkimustyyppisena
tyona. Tutkimuksessa aion hyédyntaa kvantitatiivista tiedonkeruumenetelméaa kyselyn

muodossa.

Ensimmaiseksi tydssani aion kayda lapi tyéhyvinvoinnin kasitettéd. Taméa osuus sisaltaa
tyohyvinvointi kasitteen maaritelman seka aiheen tarkastelua tyontekijan ja johtohenkili-
den nékokulmasta. Lisaksi maarittelen motivaation ja eritoten sisaisen motivaation kon-
septia. Kasitteen tarkentamiseksi kasittelen tdssé osuudessa myods sisdisen motivaation

johtamisen.

TyoOn tavoitteena on selvittaa yleista hyvinvoinnin ja motivaation tasoa ravintola Nokan
henkilokunnan keskuudessa. Lisdksi pyrkimykseni on saada selville kuinka paljon siséai-
nen motivaatio naihin vaikuttaa. Tutkimusta varten tulen valmistamaan kyselyn, johon
valikoituu noin puolet ravintola Nokan henkilokunnasta vastaajiksi. Pyrkimyksena olisi
saada mahdollisimman monipuolinen kohdejoukko tutkimukselle, silla tutkimuksen kannal-
ta on mielenkiintoista nahda vaikuttavatko eri taustatekijat koettuun hyvinvointi- ja moti-

vaatiotasoon.

Tutkimuksen merkitys ravintolan johdolle on suuri, koska suurin osa yhtion kyselyista kes-
kittyy pitkalti hyvinvointiin mutta ei motivaatioon. Etenkin sisaisen motivaation merkitysta

henkilokunnan hyvinvointiin ja jaksamiseen ei mielestani tiedusteta tarpeeksi. Uskon, etta
ravintola Nokan johtohenkilot voivat hyddyntaa taméan tutkimuksen tuloksia tulevaisuuden

johtamisstrategiassa.
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2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi kdsitteena on nykypaivana varsin moniulotteinen ja maaritelma kasitteesta
on monesti vaihteleva nakdkulmasta riippuen. Ty6hyvinvointiin ja sen yllapitoon vaikutta-
vat tekijat voivat olla hyvinkin erilaisia, jos vastakkain asetetaan esimerkiksi tydnantajan ja
tyontekijan ndkemykset. EU Progress — rahoitusohjelmaan kytketyssa hankkeessa tuotet-
tiin yhtenainen maaritelméa tydéhyvinvoinnille, joka julkaistiin Tyoterveyslaitoksen toimesta
vuonna 2009. (Ty6hyvinvointi — uudistuksia ja hyvia kaytantoja) Maaritelmassa tyéhyvin-
vointi koostuu tekijoistd, jotka muodostavat toimivan ja turvallisen kokonaisuuden jokaisel-
le osapuolelle. Tama tarkoittaa terveellista tai jopa terveytta edistavaa toimintaa tydssa,
joka on samalla tuottavaa. Hyvat johtamistaidot ovat tdssa avainasemassa, jotta tyo koe-
taan palkitsevaksi ja tyontekijdiden elaménhallintaa edistavana.

(Kehusmaa, 2011, 14)

Kuvio 1. (Kuvio tehty mukaillen tydeldkevakuutusyhtié Varman kehittamaan Tybhyvinvoin-
ti-ympyraan)

Tyoyhteiso
Terveys Johtaminen .
Osaaminen
Tyo
Elaman Motivaatio

tilanne

Y1l& olevassa kuviossa ovat esitettyna tydhyvinvoinnin osa-alueet. Kuvio on mukailtu tyo-
eldkevakuutusyhtion Varman teettaman tyéhyvinvointiympyran mukaisesti. Kuvio kuvas-

taa olennaisesti tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tama kyseinen kaava toimii hyvin
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tydhyvinvoinnin perustana, silla sité voidaan tarkastella tyontekijan, tydbnantajan ja johdon

nakokulmasta ja nain antaa kaikille osapuolille selkea nakemys aiheesta.

Tyo6hyvinvoinnin maarittamiseen on tyoturvallisuuskeskus (TTK) myds luonut Tydhyvin-
voinnin portaat -nimisen tyokirjan. Tyokirjasta kayvat ilmi erilaiset tyéhyvinvointiin liittyvat
perustarpeet, joita tydyhteisot voivat hyddyntaa tydhyvinvoinnin luomisessa ja sen kesta-
vassa kehityksessa. Tybhyvinvoinnin portaat ovat jaettu viiteen osaan eri tarpeiden ja nii-
hin vaikuttavien tekijoiden mukaan tyontekijan seka organisaation nakokulmasta. Lisaksi
tyokirjaan on merkitty jokaisen portaan kohdalle tarpeiden arviointikriteerit. Nama tarpeet
ovat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen seka itsensa
toteuttamisen tarpeet.

(Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2009)

Psyko-fysiologiset tarpeet perustuvat tyontekijan fyysiseen hyvinvointiin. TAma tarkoittaa
kaytannodssa hyvien elamantapojen noudattamista, jotka lopulta vaikuttavat myoés tyoela-
maan ja tydhyvinvoinnin toteutumiseen. Organisaation kannalta vaikuttavat tekijat tahan
portaaseen ovat tydn kuormitus seka tytpaikan tarjoamat edut kuten ruokailu ja terveys-
palvelut. Taman tarpeen arviointiin hyddynnetéan yleensa tydhdntulotarkastuksen yhtey-
dessa tehtavat terveyskyselyt ja ladkarin tekemia arviointeja tydntekijoiden terveydentilas-
ta.

(Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2009)

Turvallisuuden tarpeella tarkoitetaan tapoja ja tyovalineita, joita tydn suorittamiseen tarvi-
taan. Tyon teko tulisi aina olla turvallista ja tekotavat ergonomisia. Organisaation tasolla
tama tarve tayttyy, kun tyévalineet ovat asianmukaiset ja tyopisteet suunniteltu oikein.
Tyontekijan turvallisuuden tarvetta tyydytetddn myaos silla, ettéd tyésuhde on molemmille
osapuolille reilu ja asiallinen. Tydsuhteet vaihtelevatkin paljon yritysten ja tyontekijoiden
kohdalla, mutta tytsuhteet tulisivat silti olla asianmukaisia, jotta tydntekijdiden toimeentulo
on taattua. Taté porrasta arvioidaan erilaisten tilastojen avulla seka riski- ja tytpaikkaselvi-
tysten kautta.

(Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2009)

Kolmanneksi portaaksi tyokirjassa on maaritelty littymisen tarve. Inmisen perustarpeisiin
kuuluu liittymisen eli yhteenkuulumisen tarve. Tama tarve ilmenee ihmisilla myos tyoela-

massa. Liittymisen tunteen toteuttamiseksi tydyhteisdn tulisi olla erilaisuutta hyvaksyva ja
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joustava. Tydyhteison tulisi myds olla mydnteinen ja kannustava yksilon kehityksen suh-
teen. Organisaatio on taman tydyhteison rakentamisessa tarkeassa asemassa. Esimies-
ten tulisi osata hyvaksya erilaiset persoonat yhteisdssa ja luoda kehitykseen kannustavaa
iimapiiria. Naiden seikkojen arviointiin soveltuvat tyotyytyvaisyys-, ty6ilmapiiri ja tydyhtei-
sOn toimivuuskyselyt.
(Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2009)

Neljannes porras on arvostuksen tarve. Arvostuksen tarpeella tarkoitetaan tyontekijan
roolia organisaatiossa. Hyvinvoinnin kannalta tydn merkityksellisyyden tunne on tarkea
tekija. Merkitykselliseksi koettu ty6 luo arvostusta yksiléa kohtaan ja tdmén kautta tyot
myds hoidetaan tunnollisemmin. Toinen arvostusta lisdava tekija on yksilén mahdollisuus
toimia vaikuttavana tekijan& organisaation toiminnan kehittamisesséa. Paras tapa arvioida
yksilén arvostusta on tyotyytyvaiskyselyn kautta. Lisaksi sitd on mahdollista arvioida ta-
loudellisten ja toiminnallisten tulosten kautta.

Viimeisena tarpeena tyokirjaan on listattu itsensa toteuttamisen tarve. Tama tarve toteu-
tuu silloin kun yksilén on mahdollista hallita toimivasti omaa tyétaan. Omien taitojen ja
osaamisen yllapito tyydyttaa tata tarvetta. Taatakseen taméan tarpeen toteutumisen, orga-
nisaation tulisi luoda olosuhteet, jotka mahdollistavat mielekkaan, luovan ja vapaan tyos-
kentelyn jokaiselle yksilolle.

(Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2009)

Edella mainittujen tarpeiden rinnalle voisi lisata viela tydén imun, eli Flow-kokemuksen.
Flow-kokemuksella eli tydn imulla, tarkoitetaan erittdin myodnteista ja onnistunutta tydhy-
vinvoinnin ja motivaation tasoa. Tyon imua voisi kuvailla korkeimpana tyéhyvinvoinnin ja
tydn sujuvuuden tasona. Tassa tilanteessa tyon vaativuus, sujuvuus ja kuormittuvuus ovat
l&hes taydelliselld tasolla ja ihmisen on mahdollista uppoutua taysin tekemiseensa. Kysei-
sessa tilassa tyontekija voi uppoutua tydhonsa niinkin syvallisesti, etta perustarpeet kuten
nalka voivat jaada muistamatta. Jos flow-tilaa tarkastellaan Maslowin tarvehierarkian na-
kokulmasta, voisi sen nahda tayttavan ylimman portaan eli itsensa toteuttamisen tarpeen.
Tama tila jopa kumoaa Maslowin tarvehierarkian teorian ajatuksen siita, etta tarvepor-
taikolla alemmat tarpeet tulisi olla tyydytettyna ennen kuin ylinté tasoa on mahdollista
saavuttaa.

(Kehusmaa, 2011,17)



o

Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy
Psykologi Mihaly Csikszentmihalyin mielestéa flow-kokemukset ihmisen arjessa ovat vai-
kuttavia tekijoitéa onnelliselle elamalle. Hanen mielesta ihnminen kayttaa tassa kohtaan kai-
ken suorituskykynsa kyseiseen tehtavaan ja sulkee kaiken muun ulos tietoisuudestaan.
Vaikuttavia tekijoita flow-kokemuksen saavuttamiseksi ovat muun muassa selva paamaa-
ra tehtavassa, taydellinen keskittyminen ja valitdon palautteen saaminen suorituksestaan.
Liséksi tilanteen tullisi olla hyvin hallittavissa ja tehtavan vaikeus juuri sopivassa balans-
sissa, eli ei liian helppo mutta ei myoskaan liian vaikea.
(Kustannus Oy Duodecim, 2009)

2.1 Psykologinen pddoma

Arvioidessaan tyohyvinvointia yksilotasolla, eli tydntekijan ndkokulmasta, tarkeaksi teki-
jéksi nousee esille psykologinen pddaoma. Psykologisella padomalla tarkoitetaan mielen-
rauhan tavoittelemista, jonka perustana on mahdollisuus vaikuttaa itseensa vaikuttaviin
asioihin tyo- ja yksityiselamassa. Vaikuttamisen kautta tyontekija voi kokea tyénsa merki-
tyksellisemmaksi, jossa hanta ei koeta ainoastaan helposti korvattavana osana isoa koko-
naisuutta, vaan vaikuttavana tekijana yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Pd4doman
katsotaan koostuvan neljasta tekijasta, itseluottamus, toiveikkuus, realistinen optimismi ja
sitkeys. Vaikka psykologisen paaoman katsotaan olevan pitkalti geeniperimén, kasvatuk-
sen, olosuhteiden ja koulutustason muodostamaa minakuvaa, on psykologista paaomaa
mahdollista myds kasvattaa ja kehittaa. Naiden kehityksessa tydelaméassa itse tyontekijan
lisaksi tarkedssa roolissa ovat esimiehet, jotka tunnistavat yksilén eri vahvuudet ja kehit-
tdmisen kohteet.

(Manka & Manka 2016,158-160)

2.1.1 Itseluottamus

Tyontekijan itseluottamus on tarked tyokalu menestykseen tydssa ja omassa elamassa.
Itseluottamuksen katsotaan koostuvan ihnmisen kyvysta motivoitua, henkilékohtaisista re-
sursseista ja oman suorittamisen menestyksellisyydesta. Itseluottamusta omaava tyonte-
kijd on myo6s suoranaisesti hyédyllinen tydyhteisélle, silla itseensa luottava henkild ei pel-
k&a uusia haasteita ja asettaa myds henkilékohtaiset tavoitteet korkealle, jonka lopputu-
loksena saattaa olla hyvinkin motivoitunut tyoilmapiiri. Itseluottamukseen kytkeytyy myoés

hallinnan tunne, joka saa aikaan luottamuksen selvitd monenlaisista tilanteista. T&ma ko-
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rostuu erityisesti tulokseltaan merkityksellisissa tai yksilon kykyja kehittavissa tilanteissa,
koska ne antavat suoraa palautetta omasta tekemisesta.
(Manka & Manka 2016,161-162)

2.1.2 Toiveikkuus

Tavoitteiden asettelu on tarkea osa tyontekijan ja esimiehen jokapaivaista toimintaa tyo-
tehtavissa. Tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa tavoitteidensa asettelussa ja
reitin Idytamisessa niiden saavuttamiseksi. Esimiehen rooli tdssé on oltava motivoiva ja
tukea tarjoava, eika kaskyttava tai rajoittava. Liiallinen maaraavaisyys voi aiheuttaa tyon-
tekijalle turhautumisen tunnetta, joka luo negatiivista ilmapiirid, jossa tyontekija ei paase
tai halua kayttaa kaikkia kykyjaan. Toiveikkuutta tyOpaikalla lisaavia tekijoita liittyvat vah-
vasti tavoitteiden asetteluun. Alkuun tavoitteiden tulisi olla realistisia ja samalla sopivan
haasteellisia. Realistiset tavoitteet koostuvat sopivasta aikataulusta, tavoitteiden pilkkomi-
sesta pienempiin kokonaisuuksiin, tavoitteiden saavuttamisen mitattavuudesta, omien
vaihtoehtoisten reittien valinnasta tavoitteiden saavuttamiseksi ja tietenkin néiden aikaan-
saamisesta palkitseminen. Toiveikkuutta edistavina tekijoind voidaan myds pitdd omaeh-
toista koulutusta seké harjoittelemista.

(Manka & Manka 2016,162—-163)

2.1.3 Optimismi

Optimismilla tarkoitetaan positiivista suhtautumista tulevaan, niin yksityiselamé&ssa kuin
myds tydssa. Optimistinen henkild osaa tunnistaa arjesta enemman positiivisia asioita
kuin negatiivisia. Tasta johtuen psykologisen paaoman kannalta realismi ja joustavuus
linkittyvat vahvasti optimismiin. Tallaiset henkilot ovat hyvia analysoimaan mennytta ja
samalla omaavat harkitun ja ennakoivan ajattelutavan tulevaisuuden osalta. Optimistinen
persoona osaa suhtautua tulevaan myodnteisemmin ja tasta johtuen todennakoisyys onnis-
tua myds kasvaa. Suurin ero optimistin ja pessimistin valilla onkin attribuutio. Attribuutiolla
tarkoitetaan selitysmallia, jolla ihmiset tulkitsevat ja arvostelevat omia tekoja ja saavutuk-
siaan. Optimistille tama tarkoittaa sita, ettd han nakee menestyksen johtuvan ainoastaan
hanesta itsestdan ja epaonnistumisten taas johtuvan muista tekijoista. Pessimistilla kysei-
nen ajatusmaailma toimii taysin toisinpain ja han uskoo epaonnistumisen syiden aina joh-
tuvan itsestaan. Tallainen ajatusmaailma ei valitettavasti mydsk&aén kasvata itseluotta-
musta ja saattaa passivoida henkil6a kokeilemaan uudelleen. Kuten aiemmin todettu psy-

kologinen paaoma on geeniperiman, kasvatuksen ja ympariston muodostamaa, mutta
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samalla itse kasvatettavissa ja kehitettavissa. Optimismin kehittamiseksi suositellaan kes-
Kittymista positiivisiin tunteisiin paivan aikana. Silla se, johon keskitat huomiosi, alkaa li-
saantya. Ulkoapain saadut kommentit ja kehut voivat edesauttaa tatéd huomattavasti, joten
tydelaméassa esimiehen rooli voi olla tdssa kohtaa avainasemassa. Onnistumisista pessi-
mistisen henkildn tulisi saada riittavasti positiivista palautetta. Epaonnistumisiin taas ei
tulisi suhtautua negatiivisesti vaan analyyttisesti, jotta tilanteista voidaan ottaa opiksi. Tata
kautta negatiiviseksi koettu epaonnistuminen voidaan kaantaé positiiviseksi oppimistilan-
teeksi.
(Manka & Manka 2016,164—-166)

2.1.4 Sitkeys

Sitkeys on tarkedssa roolissa ihmisen hyvinvoinnissa, niin tydssa kuin vapaa-ajallakin.
Sitkeys kuvastaa taitoa kasitella vastoinkaymisia lannistumatta. Mita sitkedmpi ihminen
on, sitd matalampi on kynnys aloittaa uudelleen asioita, joissa han on epaonnistunut. Sit-
keydessa ei ole niink&&n kyse ikuisista fyysistd, henkisista tai alyllisista voimavaroista
sietdd vastoinkaymisid, vaan kyvysta muokkautua ja sopeutua uusiin tilanteisiin ja haas-
teisiin.

Omaa sitkeyttd on myds mahdollista kehittdd kasvattamalla sosiaalista padomaa ja kehit-
tamalla omaa asennetta. Tydymparistdssa sitkeytta voivat lisatd muun muassa luottamus,
avoimuus ja lapinéakyvyys. Liséaksi suunnitelmallisuus vastoinkdaymisten ennaltaehkaisyyn
voi edistaa yksilon sitkeytta. Samanaikaisesti riskinotto tulisi olla mahdollista ja virheiden
olla sallittuja, jotta ne eivat muodostu yrittdmisen esteeksi. Olemalla tietoinen omista voi-
mavaroista, vahvuuksista ja heikkouksista itsereflektoinnin kautta, on mahdollista kehittaa
sitkeytta ja myds muita hyodyllisia taitoja tybelamassa.

(Manka & Manka 2016,167-168)

2.2 Tyohyvinvointi yhteisttasolla

Tyoyhteistn merkitys tydhyvinvointiin on huomattava. Parhaimmassa tapauksessa tydyh-
teiso on toisia osapuolia kannustava ja tdméan kautta myds tuottoisampi ja tuloksellisempi.
Tata ihanteellista tydyhteis6d voidaan kutsua voimaantuneeksi yhteisoksi, jossa kaikki
osapuolet voivat toimia omana yksilona ja samanaikaisesti hyddyntéaé yhteison voimava-
roja saavuttaakseen yhteisia paamaaria. Tama yhteisollisyys johtaa siihen, etta yksiloa

opitaan arvostamaan vahvuuksiensa ansiosta, ja tAma rikastuttaa koko yhteiséa. Lisaksi



S -
Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu Oy
tama lisaa yksildiden kykya kantaa vastuuta, jos omien tekojen koetaan olevan merkityk-
sellisia yhteisdélle.
(Kehusmaa, 2011, 103-107)

Tyoyhteistn laatuun vaikuttavat olennaisesti tyén kunnolliset olosuhteet. Kunnon olosuh-
teet syntyvat tyon turvallisuuden, sopivan kuormituksen ja toimivien tyévalineiden toteutu-
essa. Nama olosuhteet voidaan tulkita perusteeksi hyvanlaatuiselle tydhyvinvoinnille.
Tyon tulisi aina olla turvallista, terveytta yllapitdvaa ja parhaimmassa tapauksessa jopa
terveytta edistavaa. Lisaksi tydn vaativuus ja kuormittavuus tulisi olla tyontekijan patevyy-
den ja kykyjen mukaista. Tyon mielekkyytta lisdava tekija on myds tyén merkityksellisyys
ja siité saatu palaute. On ilmiselvad, ettd yksilo kokee oman tydnsa mieluisaksi, jos silla
on merkitysta tyoyhteisolle ja yritykselle.

(Kehusmaa, 2011, 113)

2.3 Tydhyvinvointi johdon nakékulmasta

Tyohyvinvointi kasitteeseen liittyy monia harhaluuloja. Varsinkin johdon nakokulmasta
katsottuna tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tulisi tunnistaa paremmin. Monen johtajan
mielesta tyohyvinvointiin kuuluvat yrityksen tarjoamat liikuntasetelit ja vuosittaiset tyoky-
kya yllapitavat toiminnot eli tyky-paivat. Mutta tydhyvinvointia kohottavia tekijéita on huo-
mattavasti enemman, vaikka niitd ei monesti osata tulkita tydhyvinvointiin liittyviksi teki-
joiksi. Naita voivat olla esimerkiksi valmennus- tai kehitysohjelmat. Naiden ohjelmien ensi-
sijainen paamaara ei valttamatta ole ajateltu liittyvan tydhyvinvointiin, vaikka niiden seura-
ukset hyvinkin voivat juuri edistaa sita paremmin kuin edelld mainitut likuntasetelit.
(Kehusmaa, 2011, 31-36)

Johdon tulisikin n&hdéa tydhyvinvointiin satsaaminen investointina, joka voi maksaa itsensa
takaisin moninkertaisena. Ty6hyvinvointiin tehtyjen panostusten tulisi olla jatkuvia enem-
min kuin kertaluonteisia. Lisdksi naihin toimenpiteisiin tulisi osallistuttaa koko organisaatio,
tyontekijasta ylimpaéan johtoon. Avainasemassa ovat liséksi tydsuojeluvaltuutetut seka
luottamusmiehet. Tutkimukset ovatkin osoittaneet, ettd panostamalla tydhyvinvointiin on
mahdollista saada mittavia tuloksia asiakastyytyvaisyydessa, tuottavuudessa, tyontekijoi-
den poissaoloissa ja henkildston vaihtuvuudessa.

(Tyoterveyslaitos)
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Johtaakseen tyohyvinvointia toimivasti ja tuloksellisesti, on olennaista ymmartaa siihen
vaikuttavat osat. Alla olevaan kuvaan on koottuna Tampereen yliopiston johtamiskorkea-
koulussa tehdyn selvityksen tulokset, jotka kasittelevat inhimillisen pddoman vaikutusta
tydhyvinvointiin. Selvityksesta saatujen tietojen perusteella syntyi uusi kasite tyéhyvinvoin-
tipadomasta. Kyseinen tydhyvinvointipddoma rakentuu kolmesta osasta, jotka ovat yhtei-
sOn toimivuus ja sosiaalinen padoma, organisaation rakennepddoma seka yksilén inhimil-
linen padoma. Yhteisotasolla tAma merkitsee suhdetta esimiesten ja alaisten valilla ja yh-
teison sosiaalista tukea. Organisaatiotasolla kyse on ennemminkin tieto- ja johtamisjarjes-
telmista, panostuksista kehitykseen seké yleinen organisaatiokulttuuri. Yksilon kohdalla
kyse on psykologisesta padomasta, taidoista ja osaamisesta. Lisdksi mukaan tulevat
my6s metataidot, kuten esimerkiksi yhteistyttaidot, paineensietokyky seka ajattelu- ja
tunnetaidot. Tydhyvintipddomassa on kyse siséallosta, joka on hyvin yksil6llinen kasite jo-
kaiselle organisaatiolle. Johtamisen kannalta tybhyvinvointipddoman kasvattaminen onkin
pitkalti toimi, joka on yrityksen strategian osalta hyvin pitkékantoinen. Taméan paaoman
lisddminen saavutetaan yleensa ennaltaehkaisevilla toimilla.

(Manka & Manka 2016, 52-54)

Kuvio 2. (Kuvio tehty mukailen Marja-Liisa ja Marjut Mankan Inhimillisen paaoman kyt-

kennat -kuviota)

Organisaation

TYOHYVIN

Yksilon inhimmillnen
padoma
- psykolginen padoma ja
muut metataidot

-asenteet -tiedot, taidot
ja osaaminen

Yhteison toimivuus ja
sosiaalinen padoma

-sosiaalinen tuki

- esimies-alaissuhteet

rakennepadoma

- tieto- ja
johtamisjarjestelmat
- panostukset
kehittamiseen

- organisaatiokulttuuri
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3 Motivaatio

Motivaatioksi kutsumme kannustinta, jonka perusteella saamme asioita tehdyksi. Tapoja,
joilla ihmiset motivoituvat, on olemassa kahdenlaisia. Naita tapoja kutsutaan ulkoiseksi ja
siséiseksi motivaatioksi. Suurimpana erona naiden valilla voi varmaankin todeta aktiivi-
suuden eli henkilén toiminnallisuuden. Perinteisempi malli eli ulkoinen motivointi, on suo-
raan palkinnon ansaintaan tai rangaistuksen valttdmiseen liitetty motivointitapa. Tata ta-
paa kuvataan usein myos keppi-porkkana periaatteena, joka on monessa uudessa tutki-
muksessa todettu olevan huono motivointikeino etenkin pitkalla aikavalilla.

Sen sijaan sisdinen motivaatio on uudempi ja modernimpi tapa kuvastaa ihmisten moti-
vointia. Tam& malli rohkaisee ihmisia olemaan toiminnallisempia ja avarakatseisempia
toiminnoissaan tai tydtehtavissaan.

(Martela & Jarenko, 2014,12-16)

Yrityksissa tyontekijoiden motivaatiotaso tulisi ndhda myds vaikuttavana tekijana yrityksen
talouteen. Negatiivisesti tyokyvykkyyteen vaikuttavat sairauspoissaolot aiheuttavat yrityk-
sille suuria kuluja. Tyéhyvinvoinnilla seké tydmotivaatiolla saattavat olla myos pitkakantoi-
sempia vaikutuksia yrityksen toimintaan. Huonosti motivoituneet ja haluttomat tyontekijat
voivat vaikuttaa jopa yrityksen maineeseen ja taman kautta myos tulevaisuuden rekrytoin-
teihin.

(Sinokki, 2016, 82—86)

3.1 Sisainen motivaatio

Tarkastellessa ulkoista seka sisaista motivaatiota, on ensimmaiseksi todettava naiden
keskitissa oleva jonkinlainen kannustin tai palkinto. Ennen tdma palkinto tai kannustin on
nahty hyvin yksiulotteisena ja suoraviivaisena vaikuttavana tekijana henkilén motivointiin.
Joissakin tapauksissa tama perinteinen malli on varmasti tulosta tuottava tapa toimia ly-
hyella aikavalilla, mutta on todettu pidemmalla aikavalilla olevan pahimmassa tapaukses-
sa jopa passivoiva tekija. Sisaisen motivaation kasitteen takana piile ajatus siita etta moti-
vaatio syntyy henkildn omasta innostuneisuudesta aihetta tai tehtdvaé kohti. Luonnollises-
ti tydskentely asioiden parissa, jotka kiinnostavat itseé, koetaan miellyttdvimmiksi ja lopul-
ta myos palkitsevammaksi. Siséisen motivaation kohdalla varsinainen palkinto tai kannus-
tin ei ole valttmatté aina materiaalinen tai rahallinen, vaan se voi olla esimerkiksi yhteen-
kuuluvuuden ja merkityksellisyyden tunne.

(Martela & Jarenko, 2014,12-16)
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Sisdisen motivaation nahdaan koostuvan kolmesta peruspilarista, jotka ovat omaehtoi-
suus, kykenevyys seka kollektiivisuus. Omaehtoisuus kuvastaa motivoinnin lahdetta, jon-
ka tulisi olla tekijassa itse. Tama on selva ero ulkoiseen motivointiin, jossa kannustimet
tulevat joko palkinnon tai rangaistuksen muodossa.
(Martela & Jarenko, 2014,12-16)

Kykenevyydella tai patevyydelld kuvataan onnistumisen sujuvuutta. Tekeminen koetaan
luonnollisesti palkitsevaksi silloin, kuin se tuottaa tulosta. Kollektiivisuudella tarkoitetaan
tehtavan merkitysta yhteisolle ja tdméan kautta koettu henkilokohtaista merkittavyytta. Kun
asiat koetaan merkityksellisiksi myds muille kuin itselle, ihminen valittda niistd enemman
kuin vain omista asioista.

(Martela & Jarenko, 2014,12-16)

Itseohjautuvuusteorian mukaan siséista motivaatiota on kuvattu myés onnellisuuden lah-

teend. Teorian perustana ovat sisdisen motivaation aiemmin mainitut kolme peruspilaria.

Jos aiemmin mainitut sisdisen motivaation elementit omaehtoisuus, kykenevyys ja kollek-
tiivisuus toteutuvat, luovat ndma pohjan merkitykselliselle elamaélle. Sisadisen motivaation

kasvattaessa ihmisten kokemaa onnellisuutta, voidaan se nahda myds kriittisena tekijana
hyvinvointiin.

(Sinokki, 2016, 208-210)

3.2 Sisaisen motivaation johtaminen

Kun sisdinen motivaatio otetaan osaksi yrityksen johtamisstrategia, tuo se johtohenkil6ille
uusia haasteita, mutta samalla myds uusia mahdollisuuksia. Sisdaisen motivaation johta-
misessa yksilon tarpeet nousevat vahvemmin esille. Patevan johtajan tulisi tunnistaa ja
kehittaa jokaisen yksilon vahvuuksia ja paatella kuinka naita voisi parhaiten hyddyntaa
yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tata ei ole mahdollista tiivistaa yhtenaiseksi saén-
noksi tai malliksi tydyhteisélle, vaan johtamisen tulisi tapahtua hyvin pitkalti keskittymalla
yksilén tarpeisiin tapauskohtaisesti. Tama toki edellyttaa yrityksen tavoitteiden selkeytta-
mista ja tehokasta viestintaa tyontekijoille. Sisdisen johtamisen ytimessa on yksilén koke-
ma autonomia ja omaehtoisuus. Naiden kautta myos jo syntynyt sisdinen motivaatio saa-
daan toimivasti yllapidettya. Yksi keino tdh&n on demokraattisempi paatoksenteko organi-
saatiossa. Taman kautta kaikki paasevat osallistumaan omia vahvuuksia hyédyntéaen ja

kokevat sen kautta olevansa merkityksellisessa roolissa.
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(Martela & Jarenko, 2014,36—38)

Sisdisen motivaation johtamisessa on pitkalti kyse tyontekijan tukemisesta. Silloin kun
sisdisen motivaation perustekijat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys toteutuvat, on
johtavan henkilon tehtava téasséa kohtaan olla enemminkin ohjaavassa kuin maaraavassa
roolissa. Alaisiaan kohtaan tulisi olla luottavainen ja antaa heille myos vapaus tehda tyon-
sé& omalla tavallaan. Tassa roolissa toimivan henkilon tulisi olla enemmin poistamassa
esteitd ja antamassa tukea asian hoitamiseen kuin valvomassa tai neuvomassa tyonteki-
jaa.

(Syvéanen, Tikkaméki, Loppela, Tappura, Kasvio & Soikka, 2015, 37—-38)

Omaehtoisuuden on todetusti osoitettu olevan tarkea tekija sisdista motivaatiota. Johtami-
sen kannalta tama olisi hyva pitda mielessa, silla liiallinen kontrolli voi johtaa kdanteiseen
lopputulokseen, motivoitumattomaan tyontekijaan. Tarkeintéa on saada tehtavaa suoritta-
valle aikaan tunne, etté tekeminen on lahtenyt hanesta itsestaan eiké suinkaan pakon
alla. Pakottamisella ja liiallisella maaraamisella saadaan korkeintaan aikaan ihmisen pas-
sivoituminen ja taman kautta myoés tyon tehokkuus ja mielekkyys laskevat. Johdon tulisi
my0Os muistaa, ettd omaehtoisessa tydskentelyssa ei ole suinkaan kyse ryhmaa vastaan
kapinoimisesta tai itsekkaasta toiminnasta. Henkil® toimii tehokkaammin silloin, kun moti-
vaatio tekemiseen kumpuaa itsestaan eika ulkoisista kaskyista.

(Martela & Jarenko, 2014,28-29)

Sisaisesti motivoituneen henkildn tai tydyhteisdn johtamisen tehokas tapa on luoda ja ylI-
lapitaa innostusta. Innostuneet henkilot hoitavat tyénsa monesti tehokkaammin ja tunnolli-
semmin. Innostus voi lisata tyontekijoissa myds luovuutta, joka taas saa aikaan innovaati-
oita. Innostuneisuus ja motivoituneisuus voivat parhaimmassa tapauksessa jopa ulottua
tydeldman ulkopuolelle arkeen. Tydstaan innostuneilla voi esimerkiksi olla parempi unen
laatu ja vAhemman sairauspaivia.

(Sinokki, 2016, 215-220)

Sisdinen motivaatio tulisi ndhda johtamisen kannalta hyvin pitkakestoisena tydkaluna.
Oikein toteutettuna, sisaisesti motivoitunut tydntekija sitoutuu yritykseen, tydyhteisoon ja
tehtavaan eri lailla kuin ulkoisesti motivoitunut tydntekija. Tama johtuu nimenomaan tyon-

tekijalle annetusta vapaudesta ja luottamuksesta, jolla han tehtavidnsa suorittaa. Samalla
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henkil6a ei mydskaan tarvitse enda sitouttaa tybhon samalla tavalla kuin ennen, silla tyén-
tekija kokee itse olevansa merkittavassa roolissa organisaatiossa.

(Syvéanen, Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kasvio & Soikka, 2015, 37—-38)

Suurin haaste sisaisen motivaation johtamiselle lienee téalla hetkella vield johtohenkildissa
itsessdan. Ajatusta omatoimisesta tyontekijasta kannatetaan kaytannoéssa, mutta sita hel-
posti myds rajoitetaan, osin jopa tahattomasti. Monille johtoasemissa oleville henkilGille
suurimpana haasteena on autonomian mahdollistaminen omille alaisilleen, silla he koke-
vat tarpeen pitéé ohjat vankasti kasissdan. Tama nakyy ylimaaraisen raportoinnin ja val-
vonnan muodossa, joka taas viestii tyontekijélle hdnen epéluotettavuudestaan.

(Martela & Jarenko, 2014,37-38)

13
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4  Tutkimus

Tutkimuksen taustalla olivat oma kiinnostukseni henkilostojohtamista kohtaan. Henkil6s-
toén hyvinvointi- ja motivaatiotason merkitys yritykselle on valtava, vaikka tdma monesti ei
nay riittavasti yritysten panostuksissa. Uskon tutkimuksen olevan merkityksellinen ravinto-
la Nokan johtohenkilGille, silla tutkimuksen kautta he saavat katsauksen henkilostén ta-
manhetkisesta hyvinvoinnin ja motivoinnin tilasta. Ajankohta tutkimukselle on erinomai-
nen, silla Nokan suosio on kasvanut tasaisesti ja tydmaéara ravintolassa on ollut suuri vii-
meisind kuukausina ja vuosina. Liséksi ravintolayhtio, jonka alla ravintola Nokka on toimi-

nut tihan mennessa, on kokenut suuria muutoksia tuoreen omistusvaihdon takia.

Tutkimuksen tavoitteena oli ensisijaisesti saada kasitys ravintola Nokan henkilokunnan
hyvinvointi- ja motivaatiotasosta. Aikomuksenani oli selvittda tekijoita, jotka vaikuttavat
tydntekijoiden koettuun motivaatioon. Uskoin tutkimuksen myds antavan kasityksen siita,
onki kyseisen kohdejoukon motivaatio sisdisten vai ulkoisten tekijdiden ansiota. Vastauk-
set vaittamiin kerasin numeraalisesti hyddyntéen Likertin asteikkoa, jotta niitd on mahdol-

lista verrata keskenaan.

Taman tyon paatutkimuskysymyksena nousi esille: Mitk& asiat vaikuttavat ravintola Nokan
henkildkunnan hyvinvointiin ja motivaatioon? Onko ravintolan henkilékunnan koettu moti-

vaatio sisaisten vai ulkoisten tekijdiden ansiota?

Tutkimuksen luotettavuutta arvioisin melko hyvaksi, silla kasittelin kaikki vastaukset luot-
tamuksellisesti ja anonyymisti. Yhten& haasteena pidin toki omaa esimiesasemaani ravin-
tolassa, mutta uskoin ettd mahdollisuus vastata kyselyyn anonyymisti vahentaisi tésta
aiheutuvan vaaristyman mahdollisuutta. Toisena haasteena oli toki tutkimusjoukon pieni
koko. Siksi ryhman valinta perustui hyvin pitkalle ihmisten erilaisiin taustoihin, kuten ty6-

suhteen pituuteen ja luonteeseen.

Haasteita tuotti toki myos taméan kevaén koronatilanne. Alkuperéisen suunnitelmani mu-
kaan oli tarkoitus suorittaa kysely ravintolassa tyon ohella, jolloin vastauksien maara olisi
todenné&kadisesti ollut korkeampi. Mietin aluksi myds lomautuksen vaikutusta kyselyn vas-
tauksiin, mutta pyysin vastaajia ajattelemaan aikajaksoa ennen koronaa ja sen aiheutta-

mia laajoja rajoituksia ravintola-alalla.
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4.1 Tutkimuksen kohdejoukko

Tutkimuksen kohdejoukoksi valitsin 12 henkea ravintolan henkildkunnan joukosta, joille
kysely lahetettiin. Pyrkimyksena oli saada hyvin kattava lapileikkaus eri osastoilla tyésken-
televista henkiloistd. Tahan lukeutuvat tarjoilijat, hovimestarit, kokit ja keittibmestarit. Ra-
vintola- ja keittiopaallikko oli rajattu ulos tutkimuksesta asemiensa ja poikkeavien tydteh-
tavien vuoksi. Kyseisen porukan valintaan vaikutti myods taman kevaan korona-tilanne,
jonka johdosta ravintolan koko henkilokunta on ollut lomautettuna ja ndin myés huomatta-
vasti vaikeammin tavoitettavissa. Siksi rajasin vastaajien maaraa, koska jouduin ottamaan

jokaiseen heista henkilékohtaisesti yhteyttd varmistaakseen vastauksen saannin.

Tutkimukseen kohdejoukko, eli noin puolet henkilokunnasta, koostui ravintolan keittion ja
salin tyontekijoista, jotka tydskentelevat erilaisissa tydsuhteissa. Tutkimuksen kannalta
olin jakanut tydsuhteet koko-aikaisiin, osa-aikaisiin sek& O-tunti sopimuksella tydskentele-
viin. Heidan tyévuoroissaan on selkeitd eroja, silla tuntityolaiset ovat suurimmaksi osaksi
paatoimisia opiskelijoita, joiden tydvuorot painottuvat viikonloppuiltoihin, iltoihin ja erityi-
sesti kiireisiin sesonkeihin, kuten esimerkiksi pikkujoulukaudelle. Kuukausipalkalla tyds-
kentelevilla henkil6illa tydvuorot jakautuvat tasaisemmin ja heidén tyotehtavansa voivat
olla my6s monipuolisempia. Naiden taustatekijéiden perusteella valitsin henkil6t, joille

kyselyn lahetin, jotta olisin saanut vastauksiin mahdollisimman monta eri nakékulmaa.

4.2 Tyobhyvinvointikyselyn laadinta

Maarallinen, eli kvantitatiivinen tutkimus, soveltuu hyvien maaratyn asian selvittamiseksi.
Selvitettavat asiakokonaisuudet ilmoitetaan yleenséd numeraalisena, joten useamman ker-
ran suoritetut tutkimukset ovat myods keskenaan vertauskelpoisia.

Tutkimuslomakkeen valmistuksessa tulisi edeta suunnitelmallisesti ja pitdd mielessa kyse-
lyn tavoiteltu lopputulos, eli vastauksen saaminen tutkimusongelmaan. Tassa kohtaan on
hyva selkeyttaa ja nimeta tutkittava asia. Taméan jalkeen on hyva siirtyd lomakkeen jasen-
telyyn aiheen mukaisesti. Rakenteen suunnittelun jalkeen voikin siirtyd kysymysten muo-
toiluun.

(Heikkila, 2014)

Aineiston keraamiseen lahetin valikoiduille vastaajille kyselyn sdhkdpostin muodossa.
Kyselyyn valitut henkil6t olivat kaikki entuudestaan tuttuja, silla olen tydskennellyt ravinto-

lassa jo lahes 8 vuotta. Kyselyt lahetettiin valikoiduille vastaajille henkilokohtaisesti viikolla
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17 kevaalla 2020. Kyselyn vastaamiselle olin varannut kaksi viikkoa, mutta kaikki vastauk-
set palautettiin jo seuraavalla viikolla. Saadakseni mahdollisimman todenmukaisia vasta-
uksia kyselyssani oli siihen mahdollista vastata anonyymisti. Vastaajien nimia tai muita
tietoja ei ollut tarkoitettu julkaistavaksi missaan muodossa. Suurin osa kysymyksista ol
vaittdmien muodossa ja muutama kysymys avoimessa muodossa. Avoimien kysymysten
avulla oli mahdollista saada tarkennusta valittuun aiheeseen. Nailla vastauksilla on mah-

dollista taydentda kyselysta saatuja vastauksia.

Vaittamien vastaukset esitettiin numeerisena. Tassa hyoddynsin 5-portaista Likertin asteik-
koa. Taman jarjestysasteikon avulla on mahdollista saada vastaukset vertailukelpoisiksi
numeraalisiksi arvoiksi. Vastausmahdollisuudet Likert-asteikolla ovat seuraavat:

1 = olen taysin eri mielta

2 = olen jokseenkin eri mielta

3 = en osaa sanoa

4 = olen jokseenkin samaa mielta

5 = olen samaa mielta

Kyselyssa ensimmainen osuuden oli tarkoitus kartoittaa vastaajien taustatekijoita struktu-
roitujen kysymysten avulla. Alkuun halusin selvittda ihmisten tydsuhteen luonteen ja selvit-
taa lopulta analysointivaiheessa kuinka erilaiset tydsuhteet vaikuttavat tyéhyvinvointiin.
Tassa kohtaan vaihtoehdot olivat siis kokoaikainen, osa-aikainen tai 0-sopimuksella sol-
mittu tydsuhde. Koko- ja osa-aikaisilla tydtuntien maarat ovat etukéteen sovittuja, joka luo
tydntekijoille varmemman taloudellisen tilanteen. O-tunti sopimuksella tydntekijat ovat tar-
vittaessa toihin kutsuttavia ja heidan tydmaara on todella riippuvainen sesongista. Toisaal-
ta heille on myds yksinkertaisempaa halutessaan kieltaytya tyovuoroista tai ottaa niit&

vastaan muista yksikgista.

Ensimmaisten kysymysten avulla halusin selvittda lisdksi tydsuhteen luonteen ja pituuden
vaikutusta tyéhyvinvointiin. Uskoisin pidempéaéan kestdneen tydsuhteen kertovan tyonteki-
jan tyytyvaisyydesta tydssaan ja pidan todennakdisend, etta talla on suora vaikutus myos
hyvinvointiin ja motivaatioon. Epavarmuus tydtuntien saatavuudesta ja jatkuvuudesta
saattavat vaikuttaa negatiivisesti koettuun tydéhyvinvointiin. Toisaalta osalle tyontekijdista
hyvét vaikutusmahdollisuudet omiin ty6tunteihin voivat myds luoda vapautta ja joustavuut-

ta yksityiselaméassé, joka toisaalta taas saattaa toimia positiivisena tekijana tyéhyvinvoin-
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nin kannalta. Lisaksi haluaisin selvittaa onko hyvinvoinnin ja motivaation osalta erovai-

suuksia keittion ja salin tydntekijoiden valilla.

Ensimmaisessa osiossa, jossa kysymykset oli esitetty vaittamien muodossa, oli tarkoitus
arvioida hyvinvointia ty6ssa yleisella tasolla. Tahan vastaajan tuli muun muassa arvioida
kuinka usein kokee fyysista tai henkistd uupumista. Myds esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin
yllapidon osalta tuli tassa kohtaan ilmi. Esimiehell& tulisi olla ajan tasalla alaistensa hyvin-
vointi- seka terveydentilasta, jotta tydtehtavat on mahdollista suorittaa mahdollisimman
tehokkaasti ja turvallisesti. Tarvittaessa esimies voi muuttaa henkilon tydtehtavia valttaak-
seen tyon liiallisen kuormittavuuden ja tAman kautta aiheutuvan uupumisen. Joissakin
tapauksissa esimies voi ohjata tyontekijan myds tyéterveyshuoltoon, jos tilanne sité vaatii.

Esimiehen ja yrityksen vastuulla on myds riittavista resursseista huolehtiminen.

Mielenkiinnon ja jaksamisen yllapitamiseksi, tyon tulisi olla tekijalle motivoivaa. Seuraavan
osion tarkoituksena oli selvittaa ulkoisten kannustimien vaikutus tyontekijdn motivaatioon.
Yleisin kaytdssa oleva ulkoinen kannustin on varmaankin raha. Perinteisesti ulkoinen mo-
tivaatio on suoraan yhteydessa ansaittuun palkkioon. Ulkoisena motivaatiotekijana voi-
daan pitaa myds sanktion tai negatiivisten seurausten valttdminen. Tassa kohtaan vastaa-
jan tulee arvioida kuinka tarkeana kannustimena han pitaa rahallista korvausta ja kuinka

kannustavana han kokee tydyhteisdnsa.

Seuraavassa osiossa tarkoituksenani oli selvittaa sisaisen motivaation tasoa tyéntekijoi-
den kesken. Kysymykset perustuvat kolmeen peruspilariin, eli kyvykkyyteen, omaehtoi-
suuteen ja kollektiivisuuteen, jotka tietoperustassa nousivat esille. Kyvykkyytta arvioidessa
pyrin selvittdm&&én vastaavatko tydtehtavat vastaajan osaamistasoa seka kokeeko vastaa-
ja saanndllisesti onnistumista tydssaan vai ei. Omaehtoisuuden arviointiin selvitin tyonteki-
jan vaikuttamismahdollisuuksia tytssa. Uskoin tdman olevan oleellinen osa koettu omaeh-
toisuutta.

Kollektiivisuutta on luonnollisesti parasta arvioida tydyhteison ndkokulmasta. Tasséa kysy-

myksessa vastaajan tulisi arvioida oman asemansa tarkeytta yhteisolle.

Viimeisessa osiossa halusin viela selvittda avoimien kysymysten avulla motivaatiotekijoita.
Avoimet kysymykset antoivat vastaajille vapauden vastata omin sanoin ja tuoda nain esille
omia mielipiteita. Naissa kysymyksissa rajaukset olivat myds valjemmat kuin muissa ky-

symystyypeissa.
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(Vilkka, 2015, Luku 5)

4.3 Tyobhyvinvointikyselyn tulokset

Kyselyn vastaajiksi valitsin 7 salissa ja 5 keittiossa tydskentelevaa henkilda, joka kuvastaa
melko hyvin jakaumaa ravintola Nokassa. Kyselyyn vastasi 8 henkil6a. Vastaajista 5 ty6s-
kentelee salin ja 3 keittion puolella. Kaikista vastaajista puolet tydskentelee koko-
aikaisina, nelja osa-aikaisina ja yksi henkild O-tunti sopimuksella. Suurin osa vastaajista el
7 henkil6a, on tydskennellyt ravintolassa vahintaan yhden vuoden ja vain yksi vastaajista

vasta alle vuoden. Tutkimusjoukosta kolme henkil6a opiskelee myés tyon ohella.

4.3.1 Hyvinvointi

Seuraavan osuuden kysymykset keskittyvat hyvinvointiin yleisella tasolla. Naiden vasta-
ukset ilmoitetaan Likert-asteikolla numeraalisesti (1 = olen taysin eri mielta... - 5 = olen
samaa mieltd). Ensimmaisen kysymys koski koettua fyysisté tai henkista uupumista tdiden
aikana. Keksiarvoksi sain vastaajien kesken 2,65. Tama kuvastaa ettéd uupumista koetaan
toissa, mutta ei kauhean usein. Keittion puolella keskiarvoksi tuli 3,66 ja salissa 2,0. Tama
osoittaa etta keittiossa tydskentely koetaan uuvuttavammaksi, joka varmasti osittain joh-

tuu tydn luonteesta.

Seuraavaksi kysyttiin tyon tekoon saatujen resurssien riittévyyttd, eli onko tyén suorittami-
seen tarpeeksi aikaa, oikeat tytvalineet ja riittavasti koulutusta tyénantajan puolesta.
Kaikkien kesken arvoksi sain 3,12 salin arvoksi 3,0 ja keittion osalta 3,33. Koko joukon ja
erityisesti salin keskiarvo, kertoo mielestani puutteista resursseissa. Lisaamalla koulutuk-
sia ja vahentamalla tyontekijoiden kiirettd, naita lukuja saisi varmasti parannettua.
Kolmannen kysymyksen oli tarkoitus selvittdd, kuinka esimiehet huolehtivat tydntekijéiden
jaksamisesta. Tassa kohtaan keskiarvoksi sain 4,25, joka osoittaa esimiesten tekevan
hyvaa tyota ravintola Nokassa. Salin ja keittion valilla tassa ei ilmennyt suuria eroja vasta-

uksissa.
Viimeinen kysymys tasté osiosta liittyi tyoterveyshuoltoon ja tydntekijoiden tyytyvaisyyteen

siinen. Tassa keskiarvoksi sain jalleen 4,25 ja eroavaisuuksia keittion ja salin valilla ei ollut

havaittavissa. Tyontekijat kokevat suurimmaksi osaksi tydterveyshuollon tason hyvaksi.
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4.3.2 Motivaatio

Seuraavan osuuden kysymykset olivat suunniteltu selvittdmaan tarkemmin tyontekijéiden
motivaatiotasoa seka siihen vaikuttavia tekijoita. Ensimmaisen kysymyksen tarkoituksena
olikin selvittéaa pitavatko tydntekijat rahaa tarkeimpana kannustimena. Tassa vastauksien
keskiarvoksi muodostui salitydntekijoiden osalta 2,8 ja keittion 3,33. Nama luvut kertovat
ettd rahallinen korvaus on toki tarkeéssa roolissa, mutta se ei ole ylivoimaisesti merkitta-
vin kannustin. Osa-aikaisella sopimuksella ja kokoaikaisella tydsopimuksella tytskentele-
vien kesken oli havaittavissa eroavaisuuksia. Osa-aikaisten tyontekijoiden keskiarvo oli
2,66 ja O-tunti sopimuksella tydskentelevan jopa niin alhainen kuin 2. Kokoaikaisella so-

pimuksella tydskentelevien kesken luku oli huomattavasti korkeampi eli 3,5.

Toisessa kysymyksessa selvitettiin kuinka kannustavaksi esimiehet koetaan tytssa. Tas-
sé kohtaan esimiehet ravintolan Nokan eri osastoilla koettiin erittdinkin kannustaviksi, silla
keskiarvo vastanneiden kesken oli 4,37. Keittitn ja salin valilla ei tdssé kohtaa ollut havait-

tavissa suuria eroavaisuuksia.

Kolmas kysymys pyrki selvittamé&éan kuinka tyokaverit motivoivat tydssa. Taman kysymyk-
sen vastausten keskiarvo oli 4,75. Tasta vastaukset paatellen huomaa kuinka tarkeédssa
roolissa tytkaverit ovat tydmotivaation osalta. Keittion tyontekijoiden kesken keskiarvo ol

taysi 5,0 ja salin puolella hieman alhaisempi 4,6.

Seuraavan kysymyksen tarkoituksena oli selvittéda tydntekijoiden patevyys tai kyvykkyys,
joka on todettu olevan sisaisen motivaation peruspilareita. Vastaajien tuli arvioida vastaa-
vatko tydtehtavat osaamistasoa. Tassa vastaajien keskiarvoksi tuli 4,37. Tama melko kor-
kea luku osoittaa etta kaikki ravintolan tydntekijat kokevat olevansa péatevia tydssaan.
Myds seuraavan kysymyksen oli tarkoitus selvittaa tyontekijoiden kyvykkyytta. Vastaajien
tuli arvioida kokevatko he sdanndllisesti onnistumista tydssaan. Tassa kohtaan keskiarvo
oli 4,5, joka on erinomainen. Luku kertoo kuinka tydntekijat kokevat olevansa oikeassa
tydssa osaamistasoonsa nahden ja kuinka tdma ilmenee séénndéllisena onnistumisena.

Tama on yksi tarkeimmista tekijoista koetun sisdisen motivaation kannalta.
Seuraavaksi arvioitiin vastaajien omaehtoisuutta, eli autonomiaa, tydéssaan. Tama kasite

kuvastaa tyontekijan mahdollisuutta tehda ty6td omalla haluamallaan tavalla. Kysymys

koski tydntekijdiden mahdollisuutta vaikuttaa ravintolan erilaisiin toimintoihin kuten esi-
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merkiksi tulevien ruoka- ja juomalistojen suunnitteluun. Vastaukset eivat eronneet keittion
ja salin valilla kovinkaan paljon ja keskiarvoksi tuli 3,625. Tassa kohtaan olisi selvasti pa-
rannettavaa, jotta jokainen tydntekija kokisi autonomiaa tyéssaan. Selkeat erot tahan ky-
symykseen tulivat erilaisista tydsuhteista. Kokoaikaisina tydskentelevien kesken keksiarvo

oli 4,25 ja muiden kesken vain 2,66.

Yhteenkuuluvuutta ja oman aseman merkitysta tyoyhteisdssa arvioitiin seuraavassa vait-
tamassa. Suurin osa vastanneista koki asemansa tarkeaksi tai vahintaan jokseenkin tar-
keana ja keskiarvoksi saatiin henkilokunnan keskuudessa 4,37. Sali- ja keittiohenkilokun-

nan vastausten keskiarvoissa ei ollut huomattavissa eroavaisuuksia.

Kyselyn loppuun selvitettiin viela kuinka tyontekijat kokevat etenemismahdollisuutensa
yrityksen sisélla. Tasséa vastaajat olivat jokseenkin samaa mielta ja keskiarvoksi muodos-
tui 3,87. Keittion tyontekijat kokivat etenemismahdollisuudet yrityksessa salitydntekijoita

paremmiksi. Keittion tyontekijoiden keskiarvoksi tuli 4,3 ja salin 3,6.

Kuvio 3. (Yritykseni tarjoaa hyvat etenemismahdollisuudet uralleni.)

Keittio
Sali

4,3 3,6

Viimeisen kysymyksen tarkoituksena oli selvittdé kuinka toimiva viestintakaytanto yrityk-
sessd on. Viestinta vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan yhteenkuuluvuuteen seka koettuun
kyvykkyyteen tyopaikalla. Tassé vastaukseksi sain 3,5 koko henkilokunnan keskiarvoksi.
Eroavaisuuksia keittion ja salin tai eri tydsuhteissa tyéskentelevien valilla ei ollut havaitta-

vissa. Tassa yrityksella olisi selvasti parantamisen tarvetta, sill parhaimmassa tapauk-
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sessa toimiva viestinta lisda tydntekijan yhteenkuuluvuuden tunneta ja sitouttaa hanet

yritykseen.

4.3.3 Avoimet kysymykset

Kyselyn loppuun vastaajien tuli viela pohtia omia motivaatiotekijoitd seka arvioida yrityk-
sen henkildstoetuja yleisella tavalla. Vaikka rahallinen korvaus tuntuikin tarkeélta motivaa-
tiotekijalta monelle, 16ytyi vastauksien joukosta myds muita tekijoitd. Ammattimainen tyo-
yhteis® nousi ylivoimaiseksi tekijaksi tyontekijoiden koetun motivaation osalta. Tydyhtei-
s6lla on monelle kannustava ja tukea tarjoava rooli tydarjessa. Myds samaistuminen omiin
kollegoihin ja heidan arvo- ja ajatusmaailmaan nousi esiin tarkeana seikkana. Monille tar-
ke&na asiana toissa nousi esille myds ravintolan konsepti. Ihmisille ty6lla on oltava sy-
vempaa merkitysta, jotta kiinnostusta tydta kohti on mahdollista yllapitaa. Keittiossa taméa
nakyy muun muassa kaytettavissa raaka-aineissa, jotka ovat erittdin korkealaatuisia ja
niiden alkupera on mygs aina selvilla. Sitoutunut ja kilnnostunut salihenkilokunta on tasséa
kohtaan merkittdvassa asemassa, jotta ravintolan konsepti myos valittyy asiakkaille. Ja
tahan liittyen myoés kiinnostuneet ja miellyttavét asiakkaat tulivat mainituksi motivaatioteki-
janéa. Alla olevassa taulukossa l6ytyvat eniten esille nousseet vastaukset.

Kuvio 4. Avoin kysymys 1: Mitka asiat motivoivat sinua ty6ssasi?

Vastaukset
(kp!)
Tyo6kaverit/tydyhteiso 8
[Imapiiri 5
Kehittyminen/Eteneminen tyosséa 4
Raha 3
Vastuu 2

“Yhdessa tekeminen seka toisia kannustava ja arvostava ilmapiiri on tarkea.” — Tyontekija

ravintola Nokka

“Haluan olla paikassa, jossa koen vaurastuvani myos henkisesti.” — Tyontekija ravintola
Nokka
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Toisessa kysymyksessa halusin vield selvittaa, minkalaisia tyésuhde-etuja tyontekijat kai-
paisivat muiden etuuksien rinnalle. Etuuksia toivottiin nykyisté laajemmiksi ja monipuoli-
semmiksi, kuten esimerkiksi olemassa olevan ravintolaedun nostattamista useammalle
henkildlle. Liséksi tydterveyshuollon osalta nousi esille toive kattavimmista etuuksista,
kuten esimerkiksi hammashoitopalvelut. Suurimmalle osalle vastaajista edut tuntuivat
melko hyvalta ja myonteisena nousivat esille yrityksen jarjestamat henkilokuntapéaivat,
joita ravintola Nokassa pyritaan jarjestamaan ainakin kaksi kertaa vuodessa. Lisdksi koko
NoHo Partners -yhtion jarjestamét vuosijuhlat koettiin hyvana tyésuhde-etuna.

Kuvio 5. Avoin kysymys 2: Yritys tarjoaa monenlaisia tydsuhde-etuuksia, kuten alennuksia
ravintoloihin, hyvinvointi- ja liikuntaetuja e-passin muodossa, henkilokunnan virkistyspaivia
seka firman vuosijuhlat.

Mita muita etuja kaipaisit naiden rinnalle?

Vastaukset

(kp!)
Paremmat ravintola- ja hotelliedut 5
Koulutuksia/Kursseja 4
Kannustinpalkkio 1
Matkasetelit 1

"Olisin iloinen jos konkreettisesti tarjottaisiin keittion puolella enemmaén koulutuksia ja

kursseja.” — Tyontekija ravintola Nokka
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5 Johtop&atdkset

Loppuun haluaisin koota yhteenvedon tutkimuksesta saaduista vastauksista koskien ta-
manhetkista tyontekijdiden hyvinvointi- ja motivaatiotasoa ravintola Nokassa. Ty6n tarkoi-
tuksena oli alkuun selvittda kohdejoukon motivaatio- sek& hyvinvointitaso ja naihin vaikut-
tavat tekijat. Lahtokohtaisesti voin todeta, etté ravintola Nokan henkilokunnan tilanne hy-
vinvoinnin ja motivaation osalta melko hyva, mutta taydellisella tasolla se ei ole.

Motivoituakseen tydntekijan tulisi kokea omaehtoisuutta, eli tunnetta siitd ettd h&n voi vai-
kuttaa omaan tekemiseen. Autonomia on siksi myos nimetty yhdeksi sisdisen motivaation
peruspilareiksi. Samalla omaehtoisuutta vahvistaa myos henkilon itseluottamus, joka taas
nahdaan tarkeana osana psykologista padomaa.

(Manka & Manka 2016,161-162)

Kyselyssa esitetyssa vaittdmassa vastaajan tuli arvioida omia vaikutusmahdollisuuksia
ravintolassa. Esitetty vaittdma kuului nain: "minulla on mahdollisuus vaikuttaa ravintolan
toimintoihin”. Tassa kohtaan kokoaikaisina tydskentelevien koettu autonomia oli huomat-
tavasti korkeampi kuin osa-aikaisena ja 0-sopimuksella tydskentelevien. Vastauksien kes-
kiarvoksi kokoaikaisena tyoskentelevien kesken oli 4,25 (5= tdysin samaa mieltd), kun
taas muissa tydsuhteissa tytskentelevien kesiarvo oli vaan 2,66 (0= olen taysin eri mielta)
Tama selittyy toki silla, ettd niin sanotusti ylimaaraiset tydtehtavat ohjautuvat useimmiten
kokoaikaisena tytskenteleville. Toisaalta uskoisin tAman asian olevan helposti korjattavis-
sa tasapuolisemmalla tehtavéanjaolla. Keittiossa esimerkiksi tehtavat voisivat liittya pro-
sessien kehittdmiseen tai uusien annosten suunnitteluun. Salin puolella tehtavat voisivat
liittyd esimerkiksi uusien juomatuotteiden suunnitteluun tai palveluprosessin kehittami-
seen. Tama vaatii toki ponnistuksia myos esimiehiltéa tydvuoroja suunnitellessa, mutta

pidemman paalle tdma sitouttaisi ihmisia tehokkaammin toimintaan.

Tyontekijdiden sitoutuneisuuden nostaisin tdssa kohtaan yhdeksi merkittdvimmaksi teki-
jaksi motivaation osalta. Kyselyn vastanneiden kesken koko-aika tydssa tyéskentelevien
henkildiden motivaatiotaso oli selkeasti korkeampi kuin muissa tydsuhteissa tydskentele-
vien. He kokevat keskimaarin useimmin onnistumista ty6ssaan ja tuntevat itsensé myaos
tarkeaksi osaksi tydyhteis6a. Tama johtuu toki pitkalti taloudellisesta vakaudesta, mutta

myds vaikutusmahdollisuuksista omaan ty6hon.
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Tassa kohtaa kokisin myos tarkeana mainita tydyhteison merkityksen koettuun motivaati-
oon. Tama nousi esille jo tietoperustassa tarkastellessa tydhyvinvointia yhteisétasolla.
Ravintola Nokassa tydyhteiso, niin keittion kuin salin osalta, koettiin hyvin ammattimaisek-
si ja kannustavaksi. Tatd monet vastaajista pitivatkin tarkeéna tekijana toimivassa ravinto-
lassa ja tasta myos ravintolan johtohenkilét ovat aina pitaneet huolta. Tyéhyvinvoinnin
seka motivaation yllapidossa esimiesten roolia ei saa unohtaa. Pateva esimies voi tyol-

laan vaikuttaa molempiin huomattavasti.

Tatéa ihanteellista tyoyhteis6a voidaan kutsua voimaantuneeksi yhteisoksi, jossa kaikki
osapuolet voivat toimia omana yksilona ja samanaikaisesti hyddyntéé yhteison voimava-
roja saavuttaakseen yhteisia paamaaria. Tama yhteiséllisyys johtaa siihen etta, yksiloa
opitaan arvostamaan vahvuuksiensa ansiosta, ja tima rikastuttaa koko yhteisoa.
(Kehusmaa, 2011, 103-106)

Eniten kehitettdvaa nakisin osa-aikaisten ja O-tunti sopimuksella tyéskentelevien henkii-
den motivoinnissa. Huomiota tulisi kiinnittaa erityisesti heidan tyétehtavien monipuolisuu-
teen ja vaihtelevuuteen. Tata kautta tydntekijat saisi sitoutettua enemman tyohonsa, vaik-
ka he tydskentelevatkin harvemmin kuin kokoaikaiset. My6s lisaamalla omaehtoisuutta

tydvuorojen ja — tehtavien suunnittelussa voi lisata tekijdéiden motivoituneisuutta.

Yrityksissa tyontekijdiden motivaatiotaso tulisi nahda myds vaikuttavana tekijana yrityksen
talouteen. Huonosti motivoituneet ja haluttomat tyontekijat voivat vaikuttaa jopa yrityksen
maineeseen ja tAman kautta myos tulevaisuuden rekrytointeihin.

(Sinokki, 2016, 82—86)

Yhteenvetona toteaisin, ettd tytnantajien tulisi ottaa tydntekijdéiden motivoituneisuus tosis-
saan yrityksen toimintamalleja ja strategiaa miettiessaan. Perinteinen malli motivoida
tydntekijoita ulkoisilla kannustimilla on vanhentunut ja tulossa tiensé paahéan. On todetta-
va, ettd varsinkin rahalliset kannustimet saattavat vaikuttaa toimivilta keinoilta lyhyella
tahtdimella, mutta pidemmalle katsottuna nain ei ole. Ottamalla huomioon tyontekijéiden
sisdisen motivaation, voidaan lisata tehokkuutta, parantaa tyon mielekkyytta tekijalle ja

parhaimmassa tapauksessa jopa vaikuttaa tyontekijdiden arkeen.

Oman oppimisen arvioisin tAman opinnaytetytn valmistuksen aikana merkittavaksi. Eri-

laiset teoriat liittyen tydhyvinvointiin ja motivaatioon ovat varmistaneet tiettyja ennakkoluu-
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lojani, mutta samalla tuonut paljon uusia nakdkulmia. Ty6n kirjoittaminen oli monelta osal-
ta uuden oppimista, oivaltamista ja virheista oppimista. Varsinkin tiedonhankinta nain kat-
tavassa tydssa oli varsin opettavaa. Jalkikateen mietin olisiko aiheelleni voinut I6ytaa pa-
rempia nakokulmia tai teorioita, mutta uskon etta l[6ytamani lahteet tarjosivat hyvan per-
spektiivin aiheelle. Uskon pystyvani hyédyntamaan naita uusi oivalluksia etenkin esimies-
tydssa tulevaisuudessa. Etenkin sisdisen motivaation johtamisen néakdkulmia olisi mielen-
kiintoista hyddyntaa paivittaisessa tydssani enemman ja myos esittéaé tutkimuksen tulok-

sia muille kollegoilleni.

25



6

&
® Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Lahdeluettelo

Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. Edita Publishing Oy. Verkkojulkaisu.
http://www.tilastollinentutkimus.fi/1. TUTKIMUSTUKI/KvantitatiivinenTutkimus.pdf

Kehusmaa, K. 2011. Tyohyvinvointi kilpailuetuna. Kariston Kirjapaino Oy. Ha-
meenlinna.

Kustannus Oy Duodecim, 2009. Duodecim Terveyskirjasto, Flow-kokemukset,
http://www.terveyskirjasto.fi/kotisivut/tk.koti?p_artikkeli=ont00013

Manka, M., Manka M. 2016. Ty6hyvinvointi. Talentum Pro. Helsinki.

Martela, F., Jarenko, K. 2014. Sisainen motivaatio-

Tulevaisuuden tydssa tuottavuus ja innostus kohtaavat. Eduskunnan tulevaisuus-
valiokunnan julkaisu 3/2014. http://www.haaga-helia.fi/sites/default/files/Kuvat-ja-
liitteet/sisa_inen_motivaatio.pdf

Syvanen, S., Tikkamaki, K., Loppela, K., Tappura, S., Kasvio, A., Toikko, T. 2015.
Dialoginen Johtaminen — Avain tuloksellisuuteen, ty6elamén laatuun ja innovatiivi-
suuteen. Tampere University Press.
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/103680/978-951-44-9985-
2.pdf?sequence=1

Sinokki, M. 2016. Tydmotivaatio — Innostusta, laatua ja tuottavuutta. Tietosanoma
Oy. Helsinki.

Tyoterveyslaitos, Tyodhyvinvointi, https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/, luettu:
26.10.2018

Tyo6turvallisuuskeskus, 2009. Tydhyvinvoinnin portaat — tyokirja,
https://ttk.fi/files/704/Tyohyvinvoinnin_portaat_tyokirja.pdf

Vilkka, H. 2015. Tutki ja kehita. PS-Kustannus Oy. Jyvaskyla. E-kirja.
https://www.ellibslibrary.com/book/978-952-451-756-0

26



="y
Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

7 Liitteet

Liite 1. Kyselylomake
Tyohyvinvointikysely

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittda ravintola Nokan henkilékunnan hyvinvoinnin tilaa ja
tdman kautta saavutettua motivaatiotasoa.

Ensimmaisessa osuudessa kartoitetaan tyosuhteeseen liittyvia asioita kuten tydsuhteen luonnetta
ja pituutta. Toinen osuus kasittelee hyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita tyossa. Viimeinen
osuus kasittelee seka ulkoista ettd sisdistd motivaatiota ja naiden vaikutusta tydntekijan koettuun
hyvinvointiin.

Kyselysta keratyt tiedot kasitellaan luottamuksellisesti jokaisen vastaajan yksityisyytta suojellen.

1. Taustatekijat

Tassad osuudessa sinun tulee valita jokaiseen kysymykseen yksi valmiista alleviivatuista
vaihtoehdoista.

® Kuinka pitkdan olet tyoskennellyt ravintola Nokassa?
Kayta vaihtoehtoina, alle 1 vuosi, 1-3 vuotta tai yli 3 vuotta

Vastauksesi:

® Tyoskenteletko keittiéssd vai salin puolella?

Vastauksesi:

® Mika on tyosuhteesi luonne?
Kayta vaihtoehtoina, kokoaikainen, osa-aikainen tai 0-tunti (vaihteleva tuntimaara)
Vastauksesi:

® OQOpiskeletko tyon ohella?
Kylld tai Ei
Vastauksesi:

2. Hyvinvointi
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Taman osuuden kysymykset on esitetty vaittamien muodossa, joihin tulee vastata nume-
raalisesti asteikolla 1-5. Arvioi siis kuinka hyvin tai huonosti vditteet pitdavat paikkaansa si-
nun kodallasi.

1 = olen tdysin eri mieltd, 2 = olen jokseenkin eri mieltd, 3 = en osaa sanoa,
4 = olen jokseenkin samaa mieltd, 5 = olen tdysin samaa mielta

Koen usein fyysista ja/tai henkistd uupumista toissa.
Vastauksesi:

Koen saavani tarpeelliset resurssit hoitaakseni tyoni kunnolla. (aikaa, tyévalineet, koulu-
tuksia, yms.)
Vastauksesi:

Mielestani esimieheni huolehtii riittdvan hyvin jaksamisestani tyossani.
Vastauksesi:

Olen tyytyvadinen yrityksen jarjestamaan tyoterveyshuoltoon.
Vastauksesi:

Motivaatio
Taman osuuden kysymykset on esitetty vaittamien muodossa, joihin tulee vastata nume-
raalisesti asteikolla 1-5. Arvioi siis kuinka hyvin tai huonosti viitteet pitdvat paikkaansa si-
nun kodallasi.

1 = olen tdysin eri mieltd, 2 = olen jokseenkin eri mieltd, 3 = en osaa sanoa,
4 = olen jokseenkin samaa mielta, 5 = olen tdysin samaa mielta
Pidan rahallista korvausta tarkeimpana kannustimena tyolleni.

Vastauksesi:

Esimieheni kannustaa minua ty6ssani.
Vastauksesi:

Tyokaverit kannustavat minua tydssani.
Vastauksesi:

Ty6tehtavani vastaavat osaamistasoani.
Vastauksesi:
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Koen sadnnollisesti onnistumista tydssani.
Vastauksesi:

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ravintolan toimintoihin. (Ruoka- tai juomalistojen
suunnittelu, markkinointi, uusien tyontekijoiden tai harjoittelijoiden koulutus, yms.)
Vastauksesi:

Pidan asemaani tyoyhteisossani tarkeana.
Vastauksesi:

Yritykseni tarjoaa hyvat etenemismahdollisuudet uralleni.
Vastauksesi:

Ty6paikallani on toimiva viestintakaytanto.
Vastauksesi:

Avoimet kysymykset

Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi?
Voit luetella asioita tai vastata kokonaisilla lauseilla.
Vastauksesi:

Yritys tarjoaa monenlaisia tydsuhde-etuuksia, kuten alennuksia ravintoloihin, hyvinvointi-
ja liikuntaetuja e-passin muodossa, henkilokunnan virkistyspdivid seka firman vuosijuhlat.
Mitd muita etuja kaipaisit ndiden rinnalle?

Voit luetella asioita tai vastata kokonaisilla lauseilla.

Vastauksesi:

Kiitos paljon vastauksistasi!
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