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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa eraan suomalaisen elamyspuiston
kesatyontekijoiden tybtyytyvaisyyteen ja —tyytyméattomyyteen vaikuttavia tekijoita
sekad pohtia tulosten perusteella tyotyytyvaisyyttd parantavia toimia. Tutkimuksen
taustalla oli edellisvuonna tehty tyotyytyvaisyystutkimus. Teoreettisena viitekehyk-
sena kaytettiin Maslowin tarvehierarkiaa ja Herzbergin kaksifaktoriteoriaa.

Tutkimus toteutettiin lomakekyselyna keséalla 2011. Kyselylomakkeet jaettiin henki-
l6kohtaisesti puiston kaikille 283 kesatyontekijalle. Lomake sisalsi tydmotivaatioon
littyvia vaittamia. Kysely tuotti kaikkiaan 181 vastausta, joista 179 hyvaksyttiin.
Vastausprosentiksi muodostui 63 %.

Tulokset osoittivat, etta elamyspuiston keséatyontekijdiden tyytyvaisyys on péaa-
saantdisesti hyva. Erityisesti tydilmapiiri ja tydymparistd saavuttivat korkean tyyty-
vaisyyden. Tyytymattomyyttd synnytti palkka, asema, etenemismahdollisuudet
sekd muutamien esimiesten tydskentelytavat. Elamyspuiston tulisi jatkossa kehit-
taa erityisesti tutkimuksessa esiin tulleita tyytymattomyystekijoita, kuten esimerkik-
si palkka- ja etujarjestelméaa. Nain yrityksen on mahdollista saavuttaa parempi tu-
los motivoituneempien tyontekijoiden kautta.
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The purpose of this thesis was to find out factors that make summer workers satis-
fied and dissatisfied with their work at a Finnish adventure park and, based on
these findings, to consider actions to raise job satisfaction among its employees.
The present study is based on a job satisfaction study made in the previous year.
The theoretical framework consists of Maslow’s theory of need hierarchy and Her-
zberg's dual factory theory of work motivation.

The survey was conducted as a questionnaire in the summer of 2011. The ques-
tionnaire form was delivered personally to all 283 employees of the park. The form
included options about factors that influence motivation to work. The questionnaire
output was altogether 181 responses, and 179 of them were acceptable. Thus the
share of acceptable responses was 63 per cent.

The results of the study show that the job satisfaction of summer workers was
mainly good. Especially the working atmosphere and working environment
reached a high satisfaction level. Dissatisfaction was caused by the salary, status,
opportunities to career development, as well as the leadership skills of a few supe-
riors. In the future, the adventure park should develop especially the dissatisfac-
tion factors which emerged in this study, such as the payroll and benefits system.
This way, the company could achieve a better result through more motivated
workers.
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1 JOHDANTO

Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen (2008) mukaan, tydntekijdiden tyoolot ovat
muuttuneet huomattavasti viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana. Kielteisena
muutoksena todetaan kiireen ja henkiloston riittAmattomyyden lisaantyminen.
Myds kilpailun kiristymiselld on todettu olevan negatiivinen vaikutus tydyhteison

sosiaalisiin suhteisiin sekéa yhteistytén onnistumiseen.

Suomen lainsdadant6 pyrkii takaamaan osaltaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden
moninaisilla tyohon liittyvilla sdadoksilla. Tydnantajalla on kuitenkin suuri yhteis-
kunnallinen vastuu taata tyOtyytyvaisyys kaytannon tasolla. Tyohyvinvointi lisda
tyon tuottavuutta ja laatua seka saastaa yrityksen kustannuksia. Nama ovat myos
vahvasti sidoksissa yrityksen tulokseen. Kokoamalla tiedot henkiloston tilasta,
mahdollistetaan tehokas henkilostopadoman kehittaminen. (Rauramo 2008, 18—
19.) Edellisistd voidaan nahda, etta tyotyytyvaisyyden tutkiminen on tarkeaa nyky-

paivan tybelamassa.

Tama opinnaytetyo tutkii erddn suomalaisen elamyspuiston kesatyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kaytettin Maslowin
tarvehierarkiaa seké Herzbergin kaksifaktoriteoriaa, koska naitd on kaytetty ylei-
sesti jo pitkaan tyotyytyvaisyyden tutkimisen pohjana (Adair 2006, 1-2). Tutkimuk-
sen tekoa ohjasi edellisvuonna tehty tyotyytyvaisyystutkimus, koska tama tutkimus

haluttiin tehda vastaavanlaiseksi mahdollistamaan luotettava vertailu.

Edellisvuoden tyotyytyvaisyystutkimuksesta selvisi, etta elamyspuiston yleinen
tyotyytyvaisyystaso on hyva. Tutkimuksessa nousi kuitenkin esille tyytyméattomyyt-
ta erityisesti palkkaa ja tiedonkulkua kohtaan. Lisaksi huomionarvoista oli tyonteki-
joiden alhainen tyytyvaisyys joitakin esimiehid kohtaan. (TyOtyytyvaisyystutkimus
2010.)

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa elamyspuiston kesatyontekijoiden tyotyy-
tyvaisyyden asteesta sekad antaa elamyspuistolle selkeitd ideoita tydntekijoiden
motivaation lisddmiseen seka tyotyytyvaisyyden kehittdmiseen. Lisaksi tavoitteena
oli antaa yritykselle tietoa tyontekijoiden mielipiteistd esimiehid seké heidan péate-

vyyttaan kohtaan. Elamyspuisto halusi tarkempaa kartoitusta myds yksittaisista



esimiehistda, koska esimiesten késissa on suurimmalta osalta kesatyontekijoiden
sopeutuminen ja hyvinvointi (Yrityksen toimitusjohtaja 2011). Tutkimuksen avulla
my0s selvitettiin, onko ty6tyytyvaisyys muuttunut edellisvuoteen verrattuna. Tama
koettiin tarkeaksi muun muassa elamyspuiston kasvun ja esimiesten vaihtuvuuden
vaikutusten seurannassa. Tutkimuksen tavoitteet kiteytyivat seuraaviksi tutkimus-

ongelmiksi.
Tutkimuksen péaaongelma:

— Ovatko elamyspuiston kesatyontekijat tyytyvaisia tyohonsa?

Tutkimuksen alaongelmat:

— Kuinka tyytyvaisia elamyspuiston kesatyontekijat ovat tydyhteison tydil-
mapiiriin, tydymparistéon sekéa tydnantajan toimintaan?

— Kuinka paljon tydntekijat kokevat saavansa arvostusta ja mahdollisuuk-
sia?

— Kuinka tyytyvaisia elamyspuiston kesatyontekijat ovat oman lahiesimie-
hen toimintaan?

— Onko esimiehella vaikutus tyontekijan tyytyvaisyysasteeseen?

— Onko ty6tyytyvaisyys muuttunut edellisvuoteen verrattuna?

Tutkimus rajattiin koskemaan elamyspuiston kesatyontekijoitd, koska elamyspuisto
tekee suurimman tuoton kesasesongin aikana (Yrityksen toimitusjohtaja 2011).
Kesatyontekijat ovat nadin ollen tarkedssa roolissa hyvan vuosituloksen saavutta-

misessa ja tieto heidan tyotyytyvaisyystasostaan on yritykselle erittain tarkeaa.

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Tut-
kimus toteutettiin kyselytutkimuksena kaikille elamyspuiston tyontekijdille, jotta
tutkimusaineisto olisi luotettavaa sen kattavuuden perusteella. Kyselyn vastaus-
prosenttia pyrittiin kasvattamaan muun muassa arvonnan avulla. Aineiston kasit-
telyssa ja analysoinnissa kaytettin SPSS-ohjelmaa ja tulokset esitettiin paaasias-

sa keskiarvoin.



2 TYOTYYTYVAISYYS

Ihminen kayttaa arviolta puolet valveillaoloajastaan tyontekoon. Suuri osa ihmisen
henkisista ja fyysisista voimavaroista tulee taten kaytettya tyohon ja ty6lla on suuri
vaikutus ihmisen elam&an. Tyon tulisi tuottaa ihmiselle hyvinvointia. Hyvinvointi on
vaikea maaritella, koska jokainen kokee ja maarittelee hyvinvoinnin yksil6llisesti.
Ty6paikan hyvinvoinnin saavuttamiseksi yrityksen tulisi kuitenkin ottaa huomioon
tyontekijoiden seka psykososiaalinen etta fyysinenkin hyvinvointi. (Viitala 2003,
130, 135.)

Tyotyytyvaisyys on Juutin (2006, 26) mukaan tydtd kohtaan mitattujen asenteiden
yhteistulos. Tyo6tyytyvaisyys maarittyy siis henkilén omien emotionaalisten reakti-
oiden toimesta. Aspin ja Peltosen (1991, 57) mukaan Vroom (1964) on maaritellyt
tyotyytyvaisyyden yksilon positiiviseksi asennoitumiseksi senhetkista tyéroolia koh-
taan. Maaritelman mukaan yksil6 pitdéa ennemmin tydénsa ominaisuuksista kuin on
pitamatta. Tyotyytyvaisyys on maaritelty myos ihmisen psyykkiseksi tilaksi, joka
johtuu ihmisen tyo- ja elamanasenteista, tydmotivaatiosta, tarpeista ja odotuksista.
(Stollberg 1972, Aspin & Peltosen 1991, 57 mukaan). Yhteenvetona voidaan tode-
ta, ettd tyotyytyvaisyys on tyontekijdn asenteista, motivaatiosta, tarpeista ja odo-

tuksista syntyva mydnteinen tunnetila.

Tyotyytyvaisyyden tutkiminen on tarkedd, koska se vaikuttaa tyokayttaytymiseen.
Motivaatiolla on todistetusti suuri vaikutus ty6tyytyvaisyyteen. Nain ollen tyotyyty-
vaisyytta tutkitaan yleisesti ihmisen motivaation tarkastelun pohjalta. (Asp & Pel-
tonen 1991, 57.)

2.1 Motivaatio

Motivaatio-sana on johdettu sanasta movere, joka on latinankielinen sana ja tar-
koittaa liikkumista. Motivaatio on saanut myéhemmin tarkoitussiséallokseen myo6s
tekijoita, jotka virittavat sekd ohjaavat kayttaytymista. Nykyisin motivaatiolla tarkoi-
tetaan erilaisien motiivien aikaansaamaa tilaa. (Kauhanen 2006, 107.) Juuti (2006,
37) on méaaritellyt Kauhasen tavoin motivaation jarjestelméksi, joka ohjaa ja virittda

kayttaytymista seké syntyy motiivien aiheuttamasta tilasta. Juutin mukaan motivoi-
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tunut kayttaytyminen on vapaaehtoista, paamaarahakuista ja tarkoituksenmukais-
ta, sulkien pois refleksinomaisen kayttaytymisen. Motivoituneelle kayttaytymiselle
on lisdksi ominaista, etta toiminta on kontrolloitua ja yksilén tahdon alaista. Viitala
(2003, 150) summaa motivaation olevan juuri se piste, kun yksil6 tahtoo ryhtya

toimimaan sek& toteuttaa motivaation sytyttaneen tekijan.

Motivaatio on kokonaisprosessi, johon vaikuttaa ihmisen mielessa ja hanen ympéa-
ristbssaan olevat tekijat. Motivaatioprosessi saa alkunsa kaikista yksiloon vaikutta-
vista motiiveista. Naitd yhtaaikaisesti tai erikseen vaikuttavia motiiveja voivat olla
tarpeet, vietit, halut ja sisaiset yllykkeet. Motivoitunut henkilé on tietynlaisessa jan-
nitystilassa, jonka aiheuttaa paamaarien seké nykytilanteen valilla vallitseva epé-
tasapaino. lhminen pyrkii vahentdmaan kyseista epatasapainoa erilaisilla toimilla.
Erilaiset toiminnot muodostavat tietynlaisen kayttaytymisen, jonka avulla yksild
pyrkii kohti pddmaaraansa. Motiiveista aiheutunut aiempi epatasapaino muuttuu
kayttaytymisen ja paamaaran saavuttamisen ansiosta tasapainoksi. (Juuti 2006,
37-39.) Motivaatio sammuu hetkellisesti, kun paamaara on saavutettu. Kun ai-
emmat motiivit on saavutettu, vaistyvat ne uusien tieltd. Huomionarvoista on, etta
paamaaran saavuttaminen voi myods kasvattaa motivaatiota. (Viitala 2003, 154.)
Motivaatioprosessi on kuvattuna kuviossa 1.

KAYTTAYTYMINEN PAAMAARA

Sisdinen epitasapainotila:
Motiivit, tarpeet, vietit,
sisdiset yllykkeet

Jannitteen viheneminen

Kuvio 1. Motivaatioprosessi (Juuti 2006, 38).

Juuti (2006, 37-39) korostaa, etta motivaatiota tutkiskeltaessa tulee ottaa huomi-

oon, miten kayttaytyminen syntyy, pysyy ylla ja loppuu. Tarveteoriat korostavat
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tarpeiden kaynnistavan ja pitdvan kayttaytymista ylla tarpeista johtuvan puutostilan
vuoksi. Juuti on myds todennut motivaation olevan monimutkainen ilmid, koska
ihmisen kayttaytymisen taustalla on usein monia, ristiriidassakin olevia motiiveja.
Vaikka motivaatiota on tutkittu paljon, sité ei tutkimuksista huolimatta tulla koskaan
ymmartamaan kuin osittain. Organisaatiossa tyontekijoiden motivaatioon vaikuttaa
moni tekija. Organisaation tulisi tarkastella omien tyontekijoidensa motivaatiota,
koska tyontekijoiden motivoituneisuustaso on verrattavissa organisaation tuotta-

vuuteen ja toimivuuteen.

2.2 TyObmotivaatio

Lamsa ja Hautala (2005, 80) toteavat Pinserin (1998) maaritelleen tydmotivaation
sisdisten ja ulkoistenkin tekijoiden jarjestelméksi, joka virittda tavoitteellista tyo-
kayttaytymista. Tyomotivaatiolla on muoto, suunta, kesto seka voimakkuus. Viitala
(2003, 153) maarittelee tyomotivaation samoin ja lisaa sen olevan myds tilan-

nesidonnainen ja henkilokohtainen.

Lamséan ja Hautalan (2005, 80-81) mukaan tydmotivaatioon vaikuttavat ihmisen
sisdiset seka ulkoiset tekijat. Sisaisia tekijoita ovat erityisesti tarpeet ja ulkoisia
tekijoitd ovat ihmisen ulkopuolella olevat ymparistotekijat, kuten tehtavan tyon
luonne tai palkkiojarjestelméa. Tyomotivaation muoto tarkoittaa ihmisen sisalta
kumpuavaa vireystilaa. Muodosta voidaan tehda ainoastaan suurpiirteisia mittauk-
sia ja arvioita, koska visuaalisesti sen toteaminen on mahdotonta. Tyémotivaatiolla
on lisaksi suunta, joka kohdistuu johonkin tavoitteeseen. Ideaalitilanteessa tyonte-
kijan ja organisaation tavoitteet ovat samankaltaiset, koska tdma tekee tydnteosta
huomattavasti mielekkdampéaa. Mikali tyontekijdn ja organisaation tavoitteet ovat
keskendan ristiriidassa, tyokayttadytyminen on epéatoivottavaa ja tehottomampaa
organisaation kannalta. Tyomotivaatiolla on myos kesto, joka vaihtelee tilanteen
mukaan. Ihmisen motivaatio saattaa vaihdella hetkellisesta jopa vuosikausia kes-
tavdan motivaatioon. Tydomotivaation voimakkuus on myos vaihtelevaa. Motivaatio
voi olla erittdin voimakasta, jopa intohimoista halua saavuttaa asetettu tavoite.
Vastakohtaisesti, kun motivaatio on erittain alhainen, nakyy se haluttomuutena

hoitaa annettuja tyotehtavia.
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Tybmotivaatio voidaan ryhmitella myo6s jakamalla se sisaiseen ja ulkoiseen moti-
vaatioon. Sisainen motivaatio kumpuaa ihmisesta siséaltapain. Se viittaa henkilo-
kohtaisesti tarkeisiin psykologisiin tarpeisiin ja arvoihin (Lamsa & Hautala 2005,
81.) Sisainen motivaatio syntyy itse tyosta ja aikaansaannoksista eli ihmisen
omasta tekemisestd. Sisainen motivaatio litetddn itsensé toteuttamisen ja kehit-
tamisen tarpeisiin, kuten oppimiseen tai muuhun haasteelliseen tai luovaan toimin-

taan. Sisdainen motivaatio syntyy aina yksilokohtaisesti. (Viitala 2003, 153.)

Ulkoinen motivaatio viittaa taas ihmisen ulkopuolisiin tekijoihin, kuten palkkioihin ja
rangaistuksiin, joita ihminen toiminnallaan odottaa tai pyrkii valttamaan. Ulkoisen
motivaation toiminnan tyydytys syntyy tekemisen seurauksista. Fyysinen hyvin-
vointi, turvallisuus ja sosiaaliset suhteet ovat vahvasti tydelamassa vaikuttavia mo-
tivaatiolahteitd. Ulkoisten motivaatiolahteiden merkitys kasvaa etenkin silloin, kun

tyod on itsessaan mielenkiinnotonta ja rutiininomaista. (Viitala 2003, 153-154.)

Tybmotivaatio voi olla myds tilannesidonnaista ja taten kestoltaan usein lyhytai-
kaista tilannemotivaatiota. Suhteellisen pysyvaa ja pitkaaikaista motivaatiota, joka
liittyy esimerkiksi henkilon kiinnostuksen kohteeseen, kutsutaan yleismotivaatioksi.
Yleismotivaatio on yksilosta riippuvaa, kuten tydmotivaatio yleensékin. Jokaisella
ihmisella on oma arvomaailma, persoonallisuus ja tietty elamantilanne. Tarpeiden
ja kannusteiden painoarvo koetaan yksilollisesti. Taten esimerkiksi yhdella sisai-
nen suoritustarve voi menna ulkoisen kannusteen, palkan edelle. Taas toinen voi
tehda tyoté ainoastaan palkan takia. (Viitala 2003, 150-151, 153.)

2.3 Motivaatioteoriat

Motivaatioteorioita kaytetdan yleisesti tyotyytyvaisyyden tarkastelun pohjana. Mo-
tivaation tutkimus perustuu useimmiten lahestymistapaan, jossa tarpeet ja niiden
tyydyttdminen ovat motivaation lahtokohta. Alun kyseiselle motivaatioajattelulle loi
A.H. Maslow vuonna 1943, jonka pohjalta on luotu useita muitakin tarvelahtdkoh-
taisia motivaatioteorioita kuten Herzbergin kahden faktorin teoria. (Viitala 2003,
154-155.)
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Tama tutkimus perustuu Maslowin tarvehierarkian ja Herzbergin kaksifaktoriteori-
an pohjalle. Kyseiset teoriat valittiin tutkimukseen, koska ne ovat molemmat tun-
nettuja ja yleisesti kaytettyja tyotyytyvaisyyden tutkiskeluun. Tutkija koki myés, etta
naiden molempien teorioiden soveltaminen sopi juuri tdhan tyotyytyvaisyystutki-
mukseen, koska ne yhdessd muodostivat edellisvuoden tutkimukseen sopivan
teoriapohjan.

2.3.1 Maslowin tarvehierarkia

A.H. Maslow on luonut motivaatioteorian, joka tunnetaan nimella Maslowin tarve-
hierarkia. Maslowin perusti teoriansa ajatukselle, jonka mukaan ihmisen kayttay-
tyminen perustuu sisaisiin tarpeisiin, joita kukin pyrkii lieventdmaan omalla toimin-
nallaan. Motivaation virittda siten tyydyttamaton tarve. Maslowin tarvehierarkiassa
on ryhmitelty ihnmisen perustarpeet yhteensa viiteen luokkaan sisaltaen fysiologiset
tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet seka itsen-
sé toteuttamisen tarpeet. Teorian mukaan tarpeiden tyydyttaminen kaynnistyy aina
alimmalta tarvehierarkian tasolta. Ylempi tarvetaso aktivoituu alemman tason tar-
peiden tyydyttdmisen jalkeen. Taman vuoksi eteneminen on asteittaista, lahtien
perus-fyysisten tarpeiden tyydyttdmisesta aina henkisen kasvun tarpeisiin saakka.
(Viitala 2003, 154-156.)

Sadri ja Bowen (2011, 45) ovat artikkelissaan perehtyneet Maslowin tarvehierarki-
aan, soveltaen sita yritysmaailmaan. Heiddn mukaansa yritykset voivat kayttaa
Maslowin tarvehierarkiaa maarittdmaan tyontekijoittensa tarpeet. Tata kautta yri-
tyksilla on mahdollista saavuttaa hyotyja kuten liikevaihdon kasvua motivoi-
tuneempien ja osaavampien tyontekijoiden avulla. Koska Maslowin tarvehierarkia
etenee portaittain, yritykset voivat motivoida tyotekijoitadn tarjoamalla erilaisia
palkkioita, jotka ovat tarpeellisia juuri tietylla tarvehierarkian tasolla. Kun ty6tekijan
tarve on tyydytetty, se lakkaa olemasta motivaattori. Talldin yrityksen tulee siirtya

seuraavalle tasolle antaen tyontekijoille uusia sytykkeita tyontekoon.

My6s Lamsa ja Hautala (2005, 81-83) ovat tutkineet tytmotivaatiota Maslowin

tarvehierarkiateorian avulla. Heillda on samansuuntaiset ajatukset teoriasta Sadrin
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ja Bowenin kanssa. Tassa tutkimuksessa painotetaan Sadrin ja Bowenin sovellus-

ta, koska se on uudempi ja laaja-alaisempi.

Fysiologiset tarpeet. Tarvehierarkian ensimmaiselld ja alimmalla tasolla olevat
fysiologiset tarpeet sisaltdvat muun muassa tarpeen ruokaan, juomaan, lepoon,
ilmaan, suojaan sekd muihin ihmiskehon fysiologisiin tarpeisiin. Td&mé&n tason
oleellisin motivaattori tydelamassa on rahallinen hyvitys tehdysta tyosta eli palkka
ja sen lisdna tulevat edut. Palkka on suurimmalle osalle tarkein motivaattori, jonka
avulla yksilo pystyy tayttamaan myos omat fysiologiset tarpeensa. Myds viihtyisan
tydympariston tarjoaminen edesauttaa fysiologisten tarpeiden tyydyttamista. (Sadri
& Bowen 2011, 45-46.)

Turvallisuuden tarpeet. Tarvehierarkian toinen taso sisaltda niin fyysisen kuin
psyykkisen turvan tarpeet. Yksilon psyykkisen ja fyysisen terveyden takaaminen
tuo myds turvallisuuden tunnetta. Yritykset pyrkivat tuottamaan turvallisuuden
tunnetta takaamalla tyoturvallisuuden seka tarjoamalla hyvan terveydenhuoltojar-
jestelman tyontekijoilleen. (Sadri & Bowen 2011, 46—-47.) Myds tydpaikan varmuus
on Lamséan ja Hautalan (2005, 82) mukaan tarkea osa turvallisuuden tarpeen tayt-

tamista.

Sosiaaliset tarpeet. Kolmas taso tarvehierarkiassa sisaltaa tarpeen sosiaalisuu-
teen, tarpeen kiintya ja kuulua johonkin. Sosiaalista kanssakaymista hakevat yksi-
|6t etsivat tyopaikkaa ja jaavat tyopaikkaan, joka perustuu suhteisiin ja sosiaali-
seen tukiverkostoon. Sosiaalista tukea pystyvat antamaan muut tydyhteisén jase-
net kuten tyokaverit ja esimiehet. Esimerkiksi tiimityoskentelyyn seka muuhun so-
siaaliseen kanssakdymiseen mahdollistavat yritykset ovat tuotteliaampia. (Sadri &
Bowen 2011, 47.)

Arvostuksen tarpeet. Neljas tarvehierarkian taso perdaankuuluttaa yksilon arvos-
tuksen tarvetta. Arvostuksen tarpeisiin kuuluvat itsekunnioitus, itsenaisyys, kiitok-
sen sekd tunnustuksen saaminen, asema, saavutukset, muiden antama arvostus
ja kunnioitus. (Sadri & Bowen 2011, 47.) TyOpaikalla arvostuksen tarvetta tayte-
taan erilaisilla tydsuoritusten arvioinneilla, palautekaytanngilld, palkitsemisella ja
kehityskeskusteluilla (Lamsa & Hautala 2005, 82).
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Itsensa toteuttamisen tarpeet. Maslowin tarvehierarkian korkeimmalla tasolla on
itsenséd toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat saavutukset, henkinen kasvu, luovuus
seka tietotaidon lisdantyminen. Tyopaikalla itsensa toteuttamisen tarpeita tyydyt-
taa erityisesti urakehitys, tyonilo, sitoutuminen seka tunne siita, etta hallitsee oman
tyonsa. (Lamséa & Hautala 2005, 82.) Yritykset voivat edesauttaa tdman tarvetason
tayttymista esimerkiksi kustantamalla tyontekijoiden kouluttautumista (Sadri & Bo-
wen 2011, 48).

ITSENSA
TOTEUTTA-

MISEN TARPEET
Koulutus, urakehitys

ARVOSTUKSEN TARPEET
Vastuu, asema,

tunnustus, saavutukset

SOSIAALISET TARPEET
Tybilmapiiri, suhteet

TURVALLISUUDEN TARPEET
Tydturvallisuus, tyéterveyshuolto, tydpaikan varmuus

FYSIOLOGISET TARPEET
Perustarpeet, palkka, tydymparistd

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkiaa mukaillen (Sadri & Bowen 2011, 45).

Kuvio 2 esittelee Maslowin tarvehierarkian sovelluksen tydyhteisoihin. Yritys voi
kayttda Maslowin tarvehierarkiaa mallina tyontekijdiden tyytyvaisyyden saavutta-
miseen. Ensimmaisen tason tarkein tyydytettdva tarve on rahallinen korvaus, eli
palkka tehdysta tyosta. Tama on myoés tarkein motivaattori uusille tydntekijdille.
Taman jalkeen on tarkeada tyydyttdd tyontekijan turvallisuus seka sosiaaliset tar-
peet. Neljantena yrityksen tulee saada tyontekijat motivoituneiksi erilaisten tunnus-
tuksien ja vastuun antamisen kautta. Viimeisella tasolla puhutaan jo itsenséa toteut-

tamisesta ja kehittdmisesta muun muassa koulutuksen avulla (Sadri & Bowen
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2011, 48.) Lamsan ja Hautalan (2005, 83) mukaan suomalaisissa yrityksissa on
usein onnistuttu kolmen alemman tarvehierarkiaportaan tyydytys, mutta kaksi
ylempéaa tasoa on jaanyt vahemmalle huomiolle. He korostavat, ettd myds kaksi
ylinta tasoa ovat tarkeitd ehean tyotyytyvaisyyden saavuttamisen kannalta. He
myOs muistuttavat, ettd Maslowin tarvehierarkia ei ole pysyva, vaan se elaa tilan-

teen ja olosuhteiden mukaan.

Maslowin tarveteoria on saanut osakseen myos kritiikkia. Lamsa ja Hautala (2005,
83) kyseenalaistavat Maslowin esittdmien tarpeiden tarkeysjarjestyksen seka jyr-
kan ajattelutavan, jonka mukaan ihminen on pelkastaan omien tarpeidensa ohjai-
lema olento. Juuti (2006, 48) puolestaan kritisoi Maslowin teoriaa sen vuoksi, etta
ihmisen kayttaytymiseen vaikuttaa useat eri motiivit yhtaaikaisesti. Tarpeiden tyy-
dytys ei mydskaan tapahdu aina hierarkkisessa jarjestyksessa. Taten jyrkkaa hie-
rarkia-ajattelua tulisi pehmentéé niin, etta hyvaksytdan tarpeiden tayttamisen ole-
van osittain myos yksilosta riippuvaa. Vaikka Maslow ei mydskaan luonut mallia
alkujaan tydelaméaan sovellettavaksi, on teoria kuitenkin lujittanut asemansa tyo-

motivaatiota tutkittaessa (Lamséa & Hautala 2005, 83).

2.3.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Yhdysvaltalainen fysiologian tohtori Herzberg, julkaisi vuonna 1959 kollegoineen
tunnetun motivaatioteorian kirjassaan The Motivation to Work. Teoria rakennettiin
tutkimaan yksildiden tydasenteita. Herzberg tutki tyotyytyvaisyytta paljolti myos
paateoksensa jalkeen. Johtopaatés monien vuosien tutkiskelun jalkeen oli seuraa-
va: merkityksellista oli, kasiteltinkd asioita, joista henkild piti ja joista han ei pita-
nyt. Tutkimukset osoittivat, etta oli tekijoita, jotka aiheuttavat tyotyytyvaisyytta seka

tekijoita, jotka aiheuttavat tyotyytymattomyytta. (Adair 2006, 69-70.)

Herzberg kollegoineen toi julki teorian, jossa tehtiin kahtiajako tydmotivaatioon
vaikuttavien asioiden osalta. Teoriassa eroteltiin tyytyvaisyys- ja tyytymattomyys-
tekijat omiksi faktoreiksi eli tekijoiksi. Teoriassa tyytyvaisyyttd synnyttavia tekijoita
kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Motivaatiotekijat liittyvat tydhon itseenséa eli tyon
sisélléllisiin asioihin ja synnyttavat tyontekijassa myonteisyytta sekd hyvan asen-
teen tyota kohtaan. (LAmsa & Hautala 2005, 84.)
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Tyytymattomyytta aiheuttavat tekijat on nimetty hygieniatekijoiksi. Hygieniatekijat
littyvat tyon ulkopuolisiin tekijoihin, fyysiseen ja psykososiaaliseen tyoymparis-
toon. Nama tekijat aiheuttavat tyontekijassa negatiivisia tunteita, kuten tyytymat-
tomyytta ja onnettomuutta. Ne myos synnyttavat tyontekijassa kielteista asennoi-
tumista tyotdan kohtaan. (LAmsa & Hautala 2005, 84.) Herzbergin teorian motivaa-
tio- ja hygieniatekijat ovat nahtavilla taulukossa 1.

Taulukko 1. Herzbergin motivaatio- ja hygieniatekijat (Adair 2006, 79).

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:

lisdavat tyytyvaisyytta lisdavat tyotyytymattomyytta

_ Saavutukset tydssa — Yrityspolitiikka ja hallinto

— Tunnustus tydssa ~ Tyonjohto

_ Ty6 sinansa — Suhteet tydnjohtoon
_ Vastuu — Palkka

_ Asema — Tyo6toverit

— Mahdollisuus kasvaa ja kehit- ~ Suhteet tyGtovereihin

tya — Tydskentelyolosuhteet
— Turvallisuus

— Henkilokohtainen elaméantilan-
ne

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymattomyytta
synnyttavat siis eri tekijat. Motivaatiotekijat kasvattavat tyotyytyvaisyytta ja taten
naihin vaikuttamalla mahdollistetaan my6s tyontekijan motivaation kasvattaminen.
Tyontekijan negatiiviseksi kokemat hygieniatekijat saavat taas aikaan tyotyytymat-
tomyytta ja vaikuttavat tydmotivaatioon heikentéavasti. Teoria kuitenkin painottaa
seikkaa, jonka mukaan hyvin hoidettuna hygieniatekijat eivat suoranaisesti lisda
tyytyvaisyyttd, vaan tilanne on niin sanotusti neutraali. Taten ensisijaisesti on vai-

kutettava hygieniatekijoihin, mikali halutaan poistaa tyytymattomyyttd. Kun hy-
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gieniatekijat ovat tyontekijan kannalta suotuisat, on yrityksella paremmat lahtékoh-
dat parantaa tyotyytyvaisyytta. (Lamsa & Hautala 2005, 84.)

Lamsa ja Hautala (2005, 84) ovat havainnollistaneet Herzbergin teoriaa esimerkin
avulla. Taméan mukaan palkkaan tyytymattoman tyontekijan palkan nostaminen
vahentaa tyotyytymattomyytta. ltsessaan palkankorotus ei kuitenkaan kasvata tyo-
tyytyvaisyyttd. Parhaimmassa tapauksessa korotus parantaa tyytyvaisyytta vain
hetkellisesti, jonka jalkeen tyontekija tottuu uuteen korkeampitasoiseen palkkaan-
sa ja palkkataso muodostuu itsestaan selvaksi. Sita vastoin, kun tyon sisalté koe-
taan kannustavaksi ja haastavaksi, toimii se tyotyytyvaisyyden yllapitajana pitkaan.
Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyotyytyvaisyyden kannalta ideaalisinta olisi
vaikuttaa molempiin faktoreihin yhtaaikaisesti, jotta pystyttaisiin poistamaan tyyty-
mattomyystekijat ja samalla kasvattamaan tyotyytyvaisyytta. Korkea tyotyytyvai-
syys seka tyotyytymattomyyden poistaminen vaatii niin motivaatio- kuin hy-
gieniatekijoiden samanaikaista tasapainotilaa.

Herzbergin tyotyytyvaisyystutkimuksen tarkein johtopaatds on seuraava: tyotyyty-
vaisyytta parantavia motivaatiotekijoita tulisi lisata, koska ne motivoivat tyontekijoi-
té parempiin tydsuorituksiin ja taas tyotyytymattomyyteen vaikuttavat hygieniateki-
jat tulisi pyrkid eliminoimaan (Kauhanen 2006, 108).

Myds Herzbergin teoria on saanut osakseen Kkritiikkid. Lamsa ja Hautala (2005,
84—85) nostavat esille tyotyytyvaisyyden suoran vaikutuksen tydsuoritukseen, jos-
ta heidan mielestéaan ei ole perusteellista nayttéa. He arvioivat teorian antamaa
mallia enemman kehamaisend, jonka perusteella on hankala sanoa, tekevatko
tyytyvaiset tyontekijat hyvia tydsuorituksia vai syntyykd tyytyvaisyys hyvasta tyo-
suorituksesta. Heiddn mukaansa tyomotivaatio on tutkittavana monimutkainen il-

mi®, jota Herzbergin teoria kuitenkin auttaa ymmartamaan.

Kauhanen (2006, 108-109) on puolestaan pohtinut Herzbergin teorian paikkansa-
pitdvyytta, koska paateoria rakennettiin yli viisikymmenté vuotta sitten. Taten aika,
arvojen ja taloudellisen tilanteen muuttuminen on epailemaétta vaikuttanut motivaa-
tioperusteisiin. Kauhanen on my6s pohtinut kulttuurillisia eroja viitaten tahan ame-
rikkalaisperaiseen tutkimukseen. Kuitenkin han painottaa, ettd Herzbergin teorian

perusmallia voidaan pitdé edelleen melko validina.
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2.3.3 Maslowin tarvehierarkian ja Herzbergin kaksifaktoriteorian

yhtalaisyydet

Maslow ja Herzberg ovat molemmat erittain tunnettuja tutkijoita, jotka ovat tyds-
saan paljolti keskittyneet motivaation tutkimiseen. Adair (2006, 1-2) toteaa, etta
Maslowin tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria ovat oman aikansa moti-
vaatioteorioita, jotka on jo aikanaan todettu kayttokelpoisiksi. Niita kaytetddn myos

nykyaan laajalti tutkimaan tyotyytyvaisyytta.

Maslowin ja Herzbergin teorioissa on paljon yhtalaisyyksia. Maslow tarvehierarkia
ja Herzbergin kaksifaktoriteoria keskittyvat molemmat ensisijaisten tarpeiden tayt-
tamiseen, jonka jalkeen edetd&n seuraaviin taytettaviin tarpeisiin. Herzberg on
kehittanyt Maslowin mallia eteenpain jakaen tarpeet kahdeksi ryhmaksi, antaen
ensisijaisille tarpeille mahdollisuuden vaihdella yksildiden mukaan. (Adair 20086,
80-81.) Karkeasti voidaan sanoa, ettd Maslowin tarvehierarkian kolme ensimmais-
ta tasoa (fysiologiset, turvallisuuden ja sosiaaliset tarpeet) ovat verrattavissa hy-
gieniatekijéihin, koska ne aiheuttavat Herzbergin tutkimuksen mukaan enimmak-
seen tyytymattomyyttd. Ne vaikuttavat myos vain vahan tyytyvaisyyden lisaami-
seen. Maslowin tarvehierarkian kaksi ylitd tasoa, arvostuksen ja itsensa toteutta-
misen tarpeet ovat taas verrattavissa Herzbergin teorian motivaatiotekijoihin. Nail-
l& on suurin vaikutus motivaation lisdéamiseen ja ne aiheuttavat suhteessa va-
hemman tyytymattomyytta. (Adair 2006, 81.) Maslowin tarvehierarkian ja Herzber-

gin kaksifaktoriteorian yhtalaisyydet on néhtavilla kuviossa 3.
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ITSENSA TO-
TEUTTAMISEN
TARPEET
MOTIVAATIO-
TEKUAT
ARVOSTUKSEN
TARPEET
SOSIAALISET TARPEET
H YG’E“_{M' -< TURVALLISUUDEN TARPEET
TEKUAT
FYSIOLOGISET TARPEET
-

Kuvio 3. Maslowin motivaatioteorian ja Herzbergin kaksifaktoriteorian yhtalaisyy-
det.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta Maslowin tarvehierarkia etta Herzbergin kaksi-
faktoriteoria ovat paljolti samoihin tekijoihin pohjautuvia teorioita. Kumpikaan teoria

ei ole aukoton. Kuitenkin ne antavat hyvan perustan juuri talle tutkimukselle.

2.4 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

Seuraavaksi tarkastellaan lahemmin tdssa tutkimuksessa kaytettyja Maslowin ja
Herzbergin esittdmia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd. Myds kyselylomake
ryhmiteltiin naiden teorioiden pohjalta. Seuraavaksi tarkastellaan myds keinoja,

joiden avulla tyotyytyvaisyyttd on mahdollista kehittdd parempaan suuntaan.

Tutkimuksessa haluttiin lisdksi painottaa samoja tekijoita kuin edellisvuoden tyo-
tyytyvaisyystutkimuksessa. Td&ma& on nahtavilla seuraavan kappaleen kyselylo-
makkeen otsikoinneissa seka sisallossa. Herzbergin teorian mukaan seuraavaksi
tarkasteltavat tyoilmapiiri (vrt. suhteet), tydymparistd (vrt. tydskentelyolosuhteet,
turvallisuus), tybnantajan toiminta (vrt. yrityspolitikka ja hallinto) seka esimiestyos-

kentely (vrt. tydnjohto, suhteet tydnjohtoon) ovat enimmakseen tyotyytymattomyyt-
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ta aiheuttavia tekijoita (Adair 2006, 79). Maslow ei kasittele teoriassaan tydnanta-
jan toimintaa ja esimiestyoskentelya. Lukuun ottamatta naita, Maslow olettaa edel-
listen sisaltyvan tarvehierarkian kolmeen alimpaan tasoon. Maslowin teorian mu-
kaan seuraavaksi kasiteltavat asenteet ja mahdollisuudet ovat taas tarvehierarkian
kaksi ylinta tasoa tayttavaa tekijaa. Herzbergin teoriassa nama ovat padasiassa
tyotyytyvaisyytta edistavia tekijoita. (Lamsa & Hautala 2004, 82, 84.)

Tutkimuksessa painotettiin hygieniatekijoiden tarkastelua, koska ensisijaisesti ha-
luttiin varmistaa perusasioiden tila. Tutkimuksesta jatettiin pois hygieniatekijoihin
kuuluva henkilokohtainen elamantilanne, koska Herzbergin tutkimuksen mukaan
sen vaikutus tyotyytyvaisyysasteeseen on vain vahaista (Kauhanen 2006, 108).
Edellinen jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle my6s sen vuoksi, etta yrityksella ei ole
kaytannon mahdollisuutta vaikuttaa tyontekijéiden henkilékohtaisen elamaéantilan-

teen parantamiseen.

2.4.1 Tydilmapiiri

Hyva tydilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyyteen. Tyo6ilmapiirilla on vaiku-
tusta myos tyontekijoiden tydomotivaatioon seka tyon tuloksiin. (Ruohotie & Honka
2002, 120.) Tyoilmapiiri koostuu Rauramon (2008, 124-126) mukaan koko organi-
saation ilmapiiristd, esimiehen johtamistyylista seka tyoyhteisostd. Han maarittaa
tydilmapiirin tarkoittavan myods organisaatiossa tydskentelevien tyéntekijoiden ha-
vaintojen summaa. On huomioitava, ettd organisaatio voi itsessaan pitaa sisallaan

myads erilaisia ilmapiireja.

Hyva ty6ilmapiiri pitéd Rauramon (2008, 126) mukaan sisélladn muun muassa
hyvat ihmissuhteet, oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon toteutumisen, vaikutus- ja
osallistumismahdollisuuden seka yhteiset pelisdanndét ja tavoitteet. Juuti ja Vuorela
(2002, 71) lisaavat hyvan ilmapiirin perustuvan myds luottamukseen, avoimuuteen

seka avuliaisuuteen.

Tydpaikan suhteet. Tydpaikan ihmissuhteet vaativat huolenpitoa. Toisista valit-
taminen, erilaisten ihmisten ymmartaminen ja hyvaksyminen edesauttavat hyvan

ryhmahengen rakentamista. Syrjintdd tydyhteisossa ei saisi nakya. Myos luotta-
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muksellinen tyGilmapiiri on merkittava tydhyvinvoinnin kannalta. Kun tydyhteisdéssa
luotetaan toisiin, tyd sujuu paremmin. Yhteisten pelisaantdjen pohjalta tyontekijat
tietavat, mita heiltd odotetaan ja he antavat myos tyokavereilleen tyérauhan. Luot-
tamukseen liittyy vahvasti my6ds avoimuus. Avoimuus tydyhteistssa tarkoittaa su-
juvaa vuorovaikutusta. Kayttaytymisen tasolla avoimuus on omien ajatusten ja
mielipiteiden jakamista sekad rohkeutta puuttua epékohtiin. (Rauramo 2008, 130-
132))

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa myds mahdollisuus saada tydyhteiséssd oma aani
kuuluville. Luottamuksellisessa ty6ilmapiirissa tyontekijalla on mahdollisuus paasta
vaikuttamaan oman tyon sisaltoon ja sen kehittamiseen. Osallisuus paatoksente-
koon auttaa tyontekijaa viihtymaan paremmin, koska ndin oman tyon sisaltéa on

paasty kehittdmaan mieluisampaan suuntaan. (Rauramo 2008, 132.)

Koko tybyhteison tulisi sitoutua tyGilmapiirin kehittdmiseen. Usein avoimuus on
tarkein keino parantaa tyoyhteison suhteita (Juuti & Vuorela 2002, 71). Kun on-
gelmalliset asiat kaydaan lapi yhdessa, ldydetaan siihen myos yhteinen ratkaisu.
Ongelmien ennaltaehkéisy seka niiden hoitaminen vaativat valitbnta reagointia.
Ongelmien hoitamiseksi olisi hyva laatia yhteinen suunnitelma. Taménkaltainen
jarjestely luo tybyhteisdssa turvallisuutta seka luottamusta. Samalla se parantaa

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

2.4.2 Tybymparisto

TyOdymparistéon kuuluu fyysinen, tekninen, toiminnallinen sek& psyykkinen tydym-
paristd. Hyva tydymparistd on pohja laadukkaalle tydnteolle. Se toimii tyontekijan
tukipilarina. Hyva tydymparistd on ominaisuuksiltaan turvallinen, terveellinen ja
viihtyisa. Tydympariston kehittdminen on tarkeaa, koska se edesauttaa tyontekijaa
keskittymdan varsinaiseen tyontekoon, ilman ikavia tuntemuksia. Tyo6tilan toimi-
vuus, siisteys, kalusteiden ja tyovélineiden rakenteet ja ominaisuudet ovat tyéym-
pariston kehittamisen kohteita. (Rauramo 2008, 101.) Sadri ja Bowen (2011, 45)
korostavat esimerkiksi fysiologisesti mukavan ja ergonomisen tydpisteen vaikutta-

van positiivisella tavalla tyontekijoiden motivaatioon. Rauramo (2008, 43) painot-
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taa my0Os ulkoisten olosuhteiden, kuten hyvan lampétilan vaikututtavan positiivisel-
la tavalla ihmisen tyopanokseen.

Tyoturvallisuus. Tyoturvallisuudesta sdadetaan Suomessa niin tyoturvallisuus-
kuin pelastustoimilaissa. Lait pyrkivat osaltaan turvaamaan tyontekijoiden turvalli-
suuden toteutumisen. Kuitenkin viimekadessa tyoturvallisuudesta vastaa yritys
itse. Oleellista turvallisuuden kannalta on vastuualueiden maarittéminen, osaami-
sen varmistaminen seka tyontekijoiden perusteellinen perehdyttdminen. Esimer-
kiksi vaaratilanteiden raportointi voi olla ratkaiseva tekija tyoturvallisuuden edista-
miseksi. (Rauramo 2008, 92-94.)

Tyoterveyshuolto. TyoOterveyshuolto on tydssakayvien perusterveydenhuoltoa.
Sen tavoitteena on terveellisen ja turvallisen tydympariston edesauttaminen, tar-
joamalla tyontekijoille sairauksia ehkaisevia ja hoitavia palveluja seka palveluja,
joiden tehtava on yllapitaad tyokykya. Hyva tyoterveyshuoltojarjestelma on toimiva,
laadukas seka riittava ja se vaikuttaa oikealla tavalla tydntekijoiden turvallisuuteen
ja terveyteen. Lakisaateinen tyoterveyshuolto sisaltda tyopaikkaselvitykset, terve-
ystarkastukset, tiedotuksen ja neuvonnan, ensiapuvalmiuden, hoitoon ja kuntou-
tukseen ohjauksen seka TYKY-toiminnan. Tyoterveyshuoltoa on mahdollista kehit-
taé lisdamalla siihen lakisdateisten toimintamuotojen ylittavia palveluja, jotka ovat
tarpeellisia juuri oman yrityksen kannalta. Yrityksen kannattaa myds luoda yhtei-
nen toimiva toimintamalli, jonka avulla tydntekijoitd informoidaan tydterveyshuol-

losta seka ennaltaehkaistaan ongelmien syntyd. (Rauramo 2008, 74-75, 79.)

2.4.3 TyOnantajan toiminta

Tyotyytyvaisyyden edistaminen kuuluu jokaiselle organisaation jasenelle. Viime-
k&dessa ylin johto on kuitenkin vastuussa sen takaamisesta. Yksilon ja organisaa-
tion vuorovaikutus on suoraan verrattavissa organisaation toiminnan tehokkuu-
teen, tuloksellisuuteen seka tydelaman laatuun. Tydpaikan johto on vastuussa sii-
ta, ettd organisaation esimiehet ovat ammattitaitoisia ja patevia. Johdolla on lisaksi
tarked vastuu siitd, ettd esimiehet ovat johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia. (Rauramo
2008, 145-146.)
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Tydnjako ja tybn maaré. Tyon oikeanlainen kuormitus on tarkeda tyontekijan jak-
samisen kannalta. Fyysisella kuormituksella tarkoitetaan tydn ruumiillisia kuormi-
tustekijoita, kuten tydasentoja, tyoliikettd seka fyysisen voiman kayttéa. Tyon
kuormittavuutta voidaan helpottaa hyvalla tydon organisoinnilla, tilojen suunnittelulla
seka tarpeellisten apuvalineiden hankkimisella. Lisaksi tyon siséltojen kehittami-
nen ja monipuolistaminen esimerkiksi tyonkierron avulla vahentéaé elimistéon koh-
distuvaa rasitusta. Ajallisilla tekijoilla, kuten tyon jakamisella ja tauotuksella voi-
daan vahentaa fyysisen kuormituksen kasvamista liian suureksi. Mikali fyysinen
kuormitus on lilan suuri, tyontekijdn motivaatio ja tyokyky laskevat ja tdma voi joh-
taa sairasteluun ja pahimmassa tapauksessa tyokyvyttomyyteen. (Rauramo 2008,
42-45.) Tyodpaikan johdon tulee huolehtia tydolojen kehittamisesta, kuten sopivas-
ta kuormituksesta. Esimiehet ovat kuitenkin avainasemassa havaitsemaan ongel-

mia kaytannon tasolla. (Rauramo 2008, 55.)

Tiedonkulku. Viestintd on noussut tarkeadksi strategisen johtamisen resurssiksi.
Viestin tulee saavuttaa kaikki ihmiset, jotka tarvitaan johdon maarittelemien tavoit-
teiden saavuttamiseen. Tehokas viestinta edellyttda yleensa monien viestinta-
kanavien kayttoa yhtaaikaisesti ja toistuvasti. Tiedonkulku voi tapahtua henkil6-
kohtaisesti esimerkiksi keskustelemalla tai kirjeilla taikka erilaisia yleisin ilmoituk-
sin. (Viitala 2003, 217-218.) Rauramon (2008, 141) mukaan tiedotusta voidaan
tehostaa myos tydyhteison sahkoisilla jarjestelmilla kuten esimerkiksi yhteisin foo-
rumein tai vaikka intranetin avulla. Viitala (2003, 217-218, 220) painottaa, etta yri-
tyksella olisi hyva olla suunnitelma yrityksen sisalla tapahtuvaan, sisaiseen viestin-
taan, jotta tiedotus olisi mahdollisimman tehokasta. Myds erillisen henkilén ni-
meaminen viestinnan johtoon auttaa koordinoimaan viestintda. Yrityksen johto on

tarkeimmassa roolissa viestinndn kehittamisessa.

Valvonta. Ty6nantajan yksi tehtdva on valvoa tyontekijoitdéan. Nykyaan tietotek-
niikka mahdollistaa tyontekijoiden valvonnan (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996,
52). TyBajanseuranta tarkoittaa tyonantajan tekemadd seurantaa tyontekijan tyo-
suorituksista. Sen avulla tydnantaja pystyy huolehtimaan tasapuolisesta palkan-
laskennasta. Kellokorttijarjestelm& on sahkoéinen véline tydajanseurantaan. Ta&ma

on yksinkertainen ja tasavertainen keino mitata tyfaikaa, mutta teknisena jarjes-
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telmand se voidaan kokea myds joustamattomana. (Ty®ajanseuranta, [viitattu
3.2.2012].)

Palkka. Tyosta saatava rahallinen korvaus maaraytyy tyon ammatillisen vaatimus-
tason, tydon olosuhteiden ja tuottavuuden perusteella. Menestyvan organisaation
merkki on kannustava palkitsemisjarjestelma, joka tukee tyéntekoa sekad organi-
saation tavoitteita. Palkitseminen toimii keskeisena johdon tyokaluna, koska sen

avulla yritys voi lisata tyontekijdéiden motivaatiota. (Rauramo 2008, 154.)

Ruohotien ja Hongan (2002, 59) mukaan kaikilla ihmisilla on kasitys vahimmais-
palkasta. Mikali ihminen kokee, ettei oma palkka ylita tata vahimmaistasoa, ty6-
panos laskee huomattavasti. Edella mainittu on myds saanut kirjoittajien mukaan
osakseen tutkimusten tuen. Ruohotie ja Honka lisaavat, etta palkalla on suuri vai-
kutus ihmisten tyytyvaisyyteen. Yhden teorian mukaan palkkatyytyvaisyys riippuu
halutun ja vastaanotetun palkan maaréasta. Nama ovat yksilollisia, koska ihminen
itse maarittdd ne oman tyopanoksen, tyon luonteen, muiden etuuksien sekd oman
palkkahistorian perusteella. Omaa palkkaa myo6s verrataan muihin samankaltaisiin

tyotehtaviin.

Palkitsemisjarjestelman kehittdminen vaikuttaa Rauramon (2008, 155) mukaan
mydnteisesti koko organisaation toimintaan. Palkkausjarjestelmaéa on mahdollista
kehittaa esimerkiksi koostumaan peruspalkasta, tulospalkasta, eduista, joustavista
tyojarjestelyista tai muista yrityskohtaisista eduista. Ruohotie ja Honka (2002, 65—
66) toteavat, etta tilanteessa, jossa yritys ei kykene vaikuttamaan palkkaan, olisi
sen hyva tarjota tyontekijoille muita etuja, koska tyontekijdiden on todettu kokevan
edut tarkeiksi kannusteiksi. Tyontekijoitd voi palkita Rauramon (2008, 155) mu-
kaan esimerkiksi hyvista tyotuloksista tai vaikka koko yhtion menestyksesta. Tal-
laisen menettelyn avulla yritys luo positiivisen ja kannustavan ilmapiirin, jossa ar-
vostetaan ahkeria ja taitavia tyontekijoita, antamalla heille oikeudenmukainen kor-
vaus tehdysta tyosta.
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2.4.4 Arvostus ja mahdollisuudet

Tyontekijan tulisi saada sosiaalista arvostusta tyoelamassaan. Sosiaaliseen arvos-
tukseen liittyy status eli tydssa saavutettu asema seké tydyhteison puolelta tuleva
kunnioitus. Arvostukseen liitetddn myos saavutukset, johtajuus, riippumattomuus
sekad vapaus. (Rauramo 2008, 143.) Sadrin ja Bowenin (2011, 47) mukaan vas-
tuun ja tunnustuksen antaminen auttavaa tyydyttdm&an tyontekijan arvostuksen
tarvetta, koska se kasvattaa yksilon itseluottamusta. Taméa taas kasvattaa yksilén
motivaatiota ja tuottavuutta. Rauramo (2008, 144.) kertoo esimiehen ja ty6toverei-

den olevan tydyhteistssa tarkeimpia arvostuksen antajia.

Juutin (2006, 47) mukaan organisaatio voi vaikuttaa tyontekijoiden asemiin kehit-
tamalla hyvan ylennys- ja palkkausjarjestelman. Sadri ja Bowen (2011, 47) koros-
tavat myos pienten asioiden edesauttavan tyontekijan tuntemaan itsensa arvoste-
tuksi. Esimerkiksi omalla nimella varustettu kayntikortti on yrityksen puolelta pieni
uhraus, mutta tyontekijan itsearvostuksen kannalta se voi olla erittain merkittava.
Myds nimikkeet ja tittelit voivat huomattavasti nostaa arvostuksen tunnetta. Mikali
yrityksella ei ole mahdollista antaa tyontekijoille arvoa nimikkeiden ja titteleiden

kautta, tulisi sitd antaa jakamalla tyontekijoille vastuuta.

Tybmotivaation kannalta oleellista on, etta ty6 antaa myds mahdollisuuden kehit-
tya ja oppia. Mahdollisuudet antavat tyontekijalle paremmat edellytykset kokea
onnistumisen tunteita. Tyon tulisi olla myos sisalléltddn mielekasta. (Rauramo
2008, 169.) Tyon monipuolisuus, merkityksellisyys seka mahdollisuus itsendiseen
toimintaan vaikuttavat tyén mielekkyyteen (Ruohotie & Honka 2002, 145). Kun tyo
koetaan tarpeeksi haastavaksi ja mielekkaaksi, parantaa se ty6sta saatavia oppi-
miskokemuksia. Samalla se saa yksilon panostamaan tyohonsa, ja tyd on yrityk-

sen kannalta tuloksellisempaa. (Rauramo 2008, 169.)

Tyotyytyvaisyyttd ja tuloksellisuutta edistdd myods se, etta tyontekija oppii itse
oman tyon ja tydtapojen suunnittelemisen ja kehittdmisen. Ammattitaitoinen esi-
mies osaa antaa tyontekijoille sopivasti vastuuta. Vastuu edesauttaa tyontekijéiden
kaytdnnon oppimista. Sen antaminen on lisaksi tarkeéda tyontekijan oman kehitty-
misen kannalta. (Rauramo 2008, 169-170.)
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Rauramon (2008, 170) mukaan ty6ssé oppimista ja viihtymista edistdd myods avoin
tyGilmapiiri, jossa tietoa jaetaan. Kun tyontekijalle annetaan vastuuta siind maarin,
ettd se mahdollistaa myo6s virheisiin, oppii tyontekija virheiden kautta. Virheista
oppiminen mahdollistaa taten myos innovatiivisempaan tydotteeseen. Hyva orga-
nisaatio mahdollistaa myds tyontekijalle organisaation ulkopuolella saavutettavan
oppimisen esimerkiksi erilaisin kurssein tai koulutuksin. Viitala (2006, 132) pitaa
oppimista myos tarkeana tekijana tyontekijan etenemisen ja urakehityksen kannal-

ta.

Yrityksen tulisi ensisijaisesti panostaa tyontekijoiden kehittamiseen tyopaikalla.
Tekijat, jotka mahdollistavat tyontekijan kehittdmisen tyopaikalla, auttavat myos
tyon sisallbllisen mielekkyyden edistamisessa. Naita ovat esimerkiksi tyon rikastut-
taminen ja tydnkuvan laajentaminen seka vastuulliset erityistehtavat. (Juuti & Vuo-
rela 2002, 70.)

2.4.5 Esimiestydskentely

Meilla kaikilla on oma kasitys hyvasta johtajasta. Taman vuoksi on mahdotonta
loytaa yksiselitteistd vastausta siihen, minkéalaisia ominaisuuksia hyvalla esimie-
hella tulisi olla. Ruohotien ja Hongan (2002, 184-185) mukaan eras amerikkalais-
tutkimus on maaritellyt hyvan johtajan ominaisuuksia, joiden havaittiin vaikuttavan
yrityksen tehokkuuteen ja korkeatasoiseen tyosuoritukseen. Ensinnakin, esimie-
hen on oltava paamaarasuuntautunut. Hanen on saatava henkil6std tyoskentele-
maan yrityksen suunnitelmien ja tavoitteiden mukaisesti. Esimiehen taytyy myos
osata organisoida ja jakaa resurssit oikein, jotta tavoitteet pystytdan saavutta-
maan. Lisaksi esimiehen on osattava kannustaa ja saada alaiset innostumaan ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Koska lopullisiin tuloksiin paéstaan tyéntekijéiden avul-
la, on esimieheltd I6ydyttava taidot koordinoida alaistensa toimintaa. Edelliseen
litetaan vahvasti kyky yhteistyon edistamiseen, ongelmatilanteiden ratkaisemiseen
seka onnistuneeseen viestintdan. Hyvien johtajien avulla henkilosté saadaan tyos-

kentelemaan yrityksen tavoitteiden mukaisesti.

Rauramon (2008, 145-146) mukaan esimies on merkittava yksil6 ajatellen alaisten

hyvinvointia seka tyotyytyvaisyyttd. Hyva esimies-alaissuhde on yksi merkittéavim-
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mista tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoistéd. Johtamisen tulisi olla tasavertais-
ta, vuorovaikutteista ja kannustavaa seké sen tulisi sisdltaa ohjaus-, seuranta- ja
palauteviestintaa. Johtajan taytyy myos hallita suunnitteluty6, paatoksenteko seka

kehitystyd, alaisten vaatimista ja valvontaa unohtamatta.

Esimies-alaissuhde. Esimiehen on tarkeda rakentaa luottamuksellinen suhde
alaisiinsa. llman luottamusta alaiset hoitavat annetut tyotehtavat, mutteivat sitoudu
tekemaansa tyohon. Esimies rakentaa luotettavan suhteen alaisiinsa avoimuuden
avulla seka silla, etta hanen sanat ja teot vastaavat toisiaan. (Rauramo 2008, 131—
133). My6s Romppaisen ja Kallasvuon (2011, 100) mukaan hyvan esimies-
alaissuhde perustuu esimiehen luotettavuuteen ja uskottavuuteen. Esimiehen on
tarkeaa lunastaa omat lupauksensa. Uskottavuus rakentuu tavalla hoitaa tyétehta-
vid seka ongelmia. Kun esimies saavuttaa tyontekijoiden luottamuksen on han
uskottava alaistensa silmissd ja esimies-alaissuhde on hyvalla pohjalla. Taten
my0s johtaminen on tehokkaampaa, koska alaiset hyvaksyvat asemansa johdetta-

vina.

Perehdyttaminen. Tydntekijoiden kaytannon perehdytys seka tyohon opastus
kuuluu useimmiten esimiehille. Juuti ja Vuorela (2002, 48—-49) kuvaavat perehdyt-
tamisen olevan alkuohjausta uusille tyontekijoille. Kunnolla suoritettu perehdytys ja
tyohon opastus edesauttavat tydhon sopeutumista ja tydhyvinvointia. Perehdytyk-
sen laiminlyonti on Juutin ja Vuorelan (2002, 49-52) mukaan on erittdin merkittava
virhe esimiehen puolelta. Mikéli perehdytystéa ei ole tehty kunnolla, ei tyontekijalta
voida odottaa hyvia tyodsuorituksia. On myds hyva muistaa, ettd kunnollinen pe-

rehdytys vaatii tarpeeksi aikaa alkaen opastuksesta kaytannon harjoitteluun.

Tiedotus. Asemansa ja suhteidensa ansioista esimiehella on enemman yrityskoh-
taista tietoa kuin hanen alaisillaan. Esimies saa tietoa asioista, joita tyontekijoiden
on mahdotonta saada. Esimies on taten erittdin tarkeassa roolissa merkityksellis-
ten viestien valittajana tyontekijaportaalle. Hanen tulisi tiedottaa alaisilleen yritys-
kohtaista, ajankohtaista tietoa, joka on tydntekijoiden tyon kannalta tarkeda. (Jout-
senkunnas & Heikurainen 1996, 56, 147.)

Tunnustus ja rakentava palaute. Hyvaan johtamiseen kuuluu rakentavan palaut-

teen seka tunnustuksen antaminen. Palaute on ensiarvoisen tarkeaa tyotyytyvai-
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syyden seka tyon kehittamisen kannalta ja se auttaa tyontekijaéa parantamaan tyén
laatua. Palaute lisdd myos tyon mielekkyytta ja hyva palaute saa aikaan onnistu-
misen tunteita. Tunnustus koetaan parhaimmaksi, kun se on valiton ja tilannekoh-
tainen. Pahimmillaan tilanne on tyontekijan kannalta sellainen, ettei palautetta an-
neta lainkaan. Talloin tyontekija kokee itsensa hyddyttomaksi. Rakentavalle ja
kannustavalle palautteelle tulisi jarjestaa aikaa. Esimiehen tulisi ottaa huomioon
palautteen antamisessa kiitos, rakentava kritiikki seka parannusehdotukset. Palau-
tetta tulisi antaa my6s yksilollisesti ja konkreettisesti ja silloin kun se on ajankoh-
taista. Esimiehen tulee muistaa, ettd kannustusta tarvitaan paivittain. Negatiivinen
palaute on osattava ilmaista oikein, jottei se lannista tyontekijad. Negatiivisen pa-
lautteen yhteydessa on aina muistettava myos antaa rohkaisua. (Rauramo 2008,
152-153)

Ongelmatilanteet. Ongelmatilanteita syntyy joka tydyhteistssa. Esimiehen tulisi
osata puuttua ongelmatilanteisiin ja ratkoa ne oikealla tavalla. Useimmiten tydyh-
teisbn ongelmatilanteet johtuvat ihmissuhteista tai tyosuorituksen tasosta. Ongel-
matilanteet voidaan hoitaa esimerkiksi erilaisin yhteisin palaverein. Talléin esimie-
hen ihmissuhdetaidot ja palautteenantotaidot nousevat ensiarvoisen tarkeiksi.
(Juuti ja Vuorela 2002, 122-124.)

Rauramo (2008, 146-147) korostaa, etta esimiehella on tarkea rooli vastata tyon-
tekijéiden hyvinvoinnista kaytannon tasolla. Esimies valvoo, etta tydnjohdon paa-
tokset ovat toimivia juuri hanen alaistensa kohdalla. Valvontaa vaatii muun muas-
sa tydymparistod, turvallisuus sekad tydilmapiiri. Esimiehen tulisi my6s raportoida
havaituista epakohdista ylemmalle tasolle. On tarkeaa, etta tydyhteison ongelmiin
kiinnitetdan huomiota tarpeeksi aikaisessa vaiheessa silla pahasti tulehtuneet ih-

missuhteet ja huonot tydolot vaikuttavat merkittavasti tydpanokseen ja jopa tyoky-

kyyn.

Esimiestyoskentelyd on mahdollista kehittdd. Parhaita esimiehen kehittgji&a ovat
alaiset, joilta saatu palaute auttaa esimiestd parantamaan toimintaansa. Esimie-
hen ja alaisten tulisi tukea toinen toisiaan seka tehda yhteistyota tyotyytyvaisyyden
parantamiseksi. Myds ylimman johdon tuki ja arvostus ovat tarkeitd esimiehen jak-

samisen kannalta. Kaiken kaikkiaan on huomioitava, ettei kaikista ole esimiehiksi.
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Mikali tyoyhteison hyvinvointi ei muutu kehittémistoimista huolimatta, tulisi ylim-
man johdon harkita esimiesten vaihtoa. (Rauramo 2008, 147, 149-150.)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

Tama tyotyytyvaisyystutkimus tehtiin erdalle suomalaiselle elamyspuistolle. Paa-
ongelmana selvitettiin, ovatko elamyspuiston kesatyontekijat tyytyvaisia tyohonsa.
Alaongelmilla tarkennettiin paaongelmaa tarkastelemalla, kuinka tyytyvaisia ela-
myspuiston kesatyontekijat ovat tydyhteison ilmapiiriin, tydymparistoon seka tyon-
antajan toimintaan ja kuinka paljon tyontekijat kokevat saavansa arvostusta seka
mahdollisuuksia tydssaan. Lisaksi alaongelmilla selvitettiin, kuinka tyytyvaisia ela-
myspuiston kesatyontekijat ovat oman lahiesimiehen toimintaan, onko esimiehella
vaikutus tyontekijan tyytyvaisyysasteeseen ja onko tyGtyytyvaisyys muuttunut

edellisvuoteen verrattuna.

Tutkimuksen tavoitteena oli antaa tietoa elamyspuiston kesatyontekijoiden tyotyy-
tyvaisyyden asteesta sekd antaa elamyspuistolle selkeitd ideoita tyontekijoiden
motivaation lisddmiseen seka tyotyytyvaisyyden kehittamiseen. Lisdksi tavoitteena
oli antaa yritykselle tietoa, mita mielta tyontekijat ovat esimiehista ja heidan esi-
miestyoskentelystaan. Tutkimuksen avulla haluttin myds selvittaa, onko tyotyyty-

vaisyys muuttunut edellisvuoteen verrattuna.

Tama tutkimus oli luonteeltaan kokonaistutkimus. Perusjoukko koostui elamys-
puiston kaikista kesatyontekijoistd. Tutkimuksen perusjoukoksi muodostui 283
kappaleen tilastoyksikkdjoukko. Perusjoukko eli populaatio on tutkimuksen koh-
teena oleva joukko. Perusjoukon muodostaa eri tutkimus- eli tilastoyksikot, joita
mittaamalla saadaan kerattyd tutkimustietoa. (Holopainen & Pulkkinen 2002, 12).
Kokonaistutkimuksessa tutkimuksen kohteena on koko perusjoukko (Heikkila
2004, 14).

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusmenetelmda. Ta-
man koettiin vastaavan parhaiten tutkimusongelmaa ja tutkimuksen tavoitteita.
Kuten Heikkilakin teoksessaan (2008, 14) toteaa, tutkimusongelmat ja tutkimuksen

tavoitteet maarittavat tutkimusmenetelman. Lisdksi Vilkka (2007, 14) selvittaa



32

maarallisen tutkimusmenetelmé&n vastaavan seuraaviin kysymyksiin; kuinka moni,

kuinka paljon seké kuinka usein.

Maaréallisesta tutkimuksesta kaytetaan Heikkilan (2008, 16) mukaan my6s nimitys-
ta tilastollinen tutkimus. Tilastollinen tutkimus selvittdd lukumaariin ja prosentteihin
liittyvia kysymyksia ja vaatii riittavan suuren ja edustavan tutkittavan joukon. Vilkan
(2007, 17) mukaan, maarallisessa tutkimuksessa tulisi olla suuri joukko vastaajia.
Suositeltavaa olisi vahintdén 100 vastaajaa. Heikkila (2008, 16) lisda, etta maaral-
lisen tutkimuksen aineiston keruu tapahtuu yleensa strukturoiduin tutkimuslomak-
kein, jotka pitavat sisallaédn valmiit vastaukset. Tilastollinen tutkimus kuvaa asioita
numeerisesti ja tuloksia havainnoidaan erilaisin kuvioin ja taulukoin. Maaralliselle
tutkimukselle on myds ominaista selvittda asioiden valisia riippuvuuksia ja muu-
toksia. Maarallisen tutkimuksen avulla pystytdan usein kartoittamaan olemassa

oleva tilanne, mutta selvien syiden maarittaminen voi jadda vahaiseksi.

Maaréallisen tutkimusmenetelman valintaan juuri tahan tutkimukseen vaikutti myos
se, etta tarkoituksena oli antaa kyselylomakkeiden avulla numeerista, prosentuaa-
lista tietoa elamyspuiston kesatyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta. Myods perus-
joukko oli suuri ja tutkimus haluttiin tehda kaikille tyontekijéille, jotta tutkimuksen
tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia. Otantamenetelma eli tutkimus vain
osalle perusjoukosta sivutettiin, koska sen avulla ei olisi saatu vastauksia kaikkiin
tutkimuksen ongelmiin koskien esimiehid. Elamyspuistossa oli tutkimuksen aikana

yhteensa 11 esimiesta ja alaisten méaara vaihteli viidesta henkilosta 83 henkiloon.

Tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana kaytettiin kyselyd. Lomakkeet testattiin
ennen varsinaista kyselyajankohtaa. Vastausprosenttia pyrittin  kasvattamaan
muun muassa arvonnan ja muistuttelun avulla. Edellisista kerrotaan tarkemmin

seuraavien alaotsikoiden alla.

3.2 Kyselylomake ja saateviestit

Kyselylomakkeen pohjana kaytettiin Herzbergin tyotyytyvaisyysteoriaa seka siihen
otettiin viitteitd Maslowin tarvehierarkiasta. Kuten edellda on jo mainittu, koko tutki-

mus perustettiin Herzbergin ja Maslowin teorioiden pohjalle. Kyselylomake raken-
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nettin my®s perusperiaatteeltaan naiden teorioiden mukaan. Kyselylomakkeen
rakentamisessa kaytettiin myos edellisvuoden tyotyytyvaisyystutkimuksen kysely-
lomaketta, mahdollistamaan perusteltu vertailu. Tutkimuksessa kaytetty kyselylo-

make l6ytyy liitteena tyon lopusta (ks. Liite 1. Kyselylomake).

Kyselylomake koostui sek& monivalinta- ettd avoimista kysymyksista. Hirsijarven
ym. (2009, 198-199) mukaan monivalintakysymykset ovat valmiita kysymyksia
numeroiduilla vastausvaihtoehdoilla. Monivalintakysymyksissa vastaaja joko ren-
gastaa tai rastittaa oikean vastauksen. Avoimissa kysymyksissa esitetddn vain

kysymys ja vastaaja saa itse vastata mielensd mukaan vastaustilaan.

Kyselylomake alkoi taustakysymyksilla, jossa kysyttiin vastaajan sukupuoli, esi-
mies, tyopiste ja mahdollinen aiempi tyoskentelyhistoria. Kyselylomakkeessa oli
kaikkien 11 esimiehen nimet, joista tuli valita oma lahiesimies. Esimies haluttiin
tietdd, koska tutkimuksen yksi tavoite oli antaa tietoja tyontekijoiden mielipiteista
omaa lahiesimiestdan kohtaan. Tassa raportissa esimiesten nimié ei ole mainittu
yrityksen anonymiteetin sailyttamiseksi. Liitteena olevassa kyselylomakkeessa
esimiesten nimet on korvattu antamalla esimiehille tunnisteet kirjaimesta A kirjai-
meen K. Kyselylomakkeen kolmannella taustakysymyksella eli kysymyksella ty6-
pisteestd on haluttu varmistaa, ettd suuren elamyspuiston tyontekijoilla on oikea
kasitys omasta esimiehestad. Tama varmentava kysymys tehtiin edellisvuoden ty6-
tyytyvaisyyskyselysta johtuvien vaarinkasitysten takia. Kyselylla haluttin myods
tietdd, ovatko tyontekijat uusia vai ovatko he tydskennelleet jo aiemmin yritykses-
sa. Talla kysymykselld haluttiin saada vastaus siihen, kuinka suuri prosentti tyon-

tekijoista palaa tyoskentelemaan yritykseen.

Kyselylomakkeen osa kaksi, eli tyotyytyvaisyysosio rakennettiin Likertin asteikon
muotoon. Likertin asteikko muodostuu vaittdmista ja monivalintaisista vastausvaih-
toehdoista. (Hirsijarvi ym. 2009, 200.) Perusidea asteikossa on se, ettd keskikoh-
dasta toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen suuntaan vahenee
(Vilkka 2007, 46). Tutkimuksen kyselylomakkeessa kaytettiin neliportaista asteik-
koa. Nain vastaajalta jatettiin tietoisesti mahdollisuus olla neutraali, pakottamalla
valitsemaan kanta. Kuten Hirsijarvikin ym. (2009, 201) ovat todenneet, monivalin-
takysymykset mahdollistavat myds tutkimustulosten luotettavan vertailun ja ana-

lysoinnin, koska vastaajat vastaavat samaan kysymykseen vain tietyilla vastaus-
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vaihtoehdoilla. My0s télla perustellaan Likertin asteikon soveltamista tutkimuksen
kyselylomakkeessa. Kyselylomakkeessa kaytettin myos kaanteisia vaittdmia ku-
ten "Olen tyytymatdn tyoni sisaltédn”. Kaanteisilla vaittamilla haluttiin varmistaa,
ettd kyselyyn ei voida vastata vain rastittamalla kaikkien vaittamien toisen &éari-
paan vaihtoehtoa. Taten tutkija pystyi jattdmaan mahdolliset huolimattomasti ja
ajattelemattomasti taytetyt lomakkeet tutkimuksen ulkopuolelle.

Kyselylomakkeen tyytyvaisyysosion otsikoinneilla noudatettiin Herzbergin kaksi-
faktoriteoriaa ja Maslowin tarvehierarkiaa. Tydilmapiiri, tydymparisto, tydbnantajan
toiminta ja esimiestydskentely ovat kaksifaktoriteorian hygieniatekij6ita ja kuvaavat
tarvehierarkian kolmea ensimmaista tasoa. Poikkeuksena esimiestydskentelyn
puolelle on laitettu yksi motivaatiopuolen vaittdma; "Saan esimieheltani tunnustus-
ta hyvin tehdysta tyosta”. Tama koettiin olevan paremmin esimiestydskentelyn yh-
teydesséa tarkasteltava asia, koska vaittama viittaa esimieheen. Asenteet ja mah-
dollisuudet ovat kaksifaktoriteorian motivaatiotekijoita ja vaittdméat noudattavat tar-
vehierarkian kahta ylinta tasoa (ks. kuvio 3). Tutkimustulosten vertailun mahdollis-
tamiseksi, kyselylomakkeen otsikoinnissa ja vaittamisissa on tutkiskeltu myos sa-

moja asioita kuin edellisvuoden kyselyssa.

Kyselylomakkeen lopussa oli kysymys siita, haluaako vastaaja tulla uudestaan
tydskentelemaan yritykseen. Vastausvaihtoehtojen lisaksi vastaajalla oli mahdolli-
suus perustella kantaansa avoimen kysymyksen avulla. Avoin perustelu antoi
my0Os kuvaa siitd, miksi tyopaikkaan halutaan palata tai jattaa palaamatta, seka
mika aiheuttaa epavarmuutta. Viimeinen kohta kyselylomakkeessa oli avoin kysy-
mys, jossa kehotettiin antamaan vapaita kommentteja, parannusehdotuksia seka
risuja ja ruusuja. Tama kysymys haluttiin ottaa osaksi lomaketta, koska siten saa-
tiin tarkeaa tietoa, mitd kyselylomakkeessa ei oltu ehka osattu ottaa huomioon.
Talla haluttiin myods antaa kesatyontekijoille vapaa mahdollisuus vield antaa joko
positiivista ja negatiivista palautetta. Myds Hirsijarvi ym. (2009, 201) puoltavat
edellista. Heiddn mukaansa avoin kysymys on tarkeéa lahde tdydentamaan moni-
valintakysymyksista saatavaa aineistoa. Kaiken kaikkiaan kyselylomake pyrittiin
rakentamaan houkuttelevaksi ja antamaan vastaajalle tunne, etta lomake on help-

po ja vaivaton tayttaa.
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Kyselylomakkeen luotettavuus pyrittiin varmistamaan kayttamalla patevéksi todet-
tuja motivaatioteorioita. Kyselylomake kattoi tutkimusongelmat ja taten analysoin-
nilla saatiin vastaukset kaikkiin tutkimusongelmiin. Kyselylomakkeen kysymykset
rakennettiin yksiselitteisiksi ja helpoiksi, joihin oli helpot vastausvaihtoehdot. Kyse-
lylomakkeessa oli myds avoimia kysymyksia, joilla pyrittiin tarkentamaan vastaajan
mielipiteitd ja ajatuksia. Luotettavuutta vahvistettiin myos kyselylomakkeen testa-
uksella ennen varsinaista kyselya. Myos Heikkila (2008, 29) pitaa kyselylomak-

keen testausta osana tutkimuksen luotettavuuden parantamista.

Saateviestit. Saateviestit pyrkivat houkuttelemaan tyontekijoitéa vastaamaan kyse-
lyyn. Saateviestin tarkoitus on myds antaa vastaajalle riittavasti tietoa tutkimukses-
ta. (Vilkka 2007, 65.) Tutkimuksessa kaytettiin kahta saateviestia. Yksi saateviesti
oli palautuslaatikon yhteydessa ja toinen saatteena kyselylomakkeessa. Saate-
viestit olivat lahes identtisid, mutta kyselylomakkeen saateviestissa kerrottiin kyse-
lyn olevan osa opinnaytety6ta. Talla pyrittiin luomaan luottamus vastaajia kohtaan,
koska tutkimus oli yrityksen ulkopuolinen. Palautuslaatikon yhteydessa olevassa
saateviestissa mainittiin tutkijan nimi ja yhteystiedot. Talla haluttiin antaa vastaaijil-
le mahdollisuus ottaa yhteytta tutkijaan esimerkiksi epaselvyyksien osalta. Kysei-
nen saateviesti 16ytyy litteend tyon lopusta (ks. Liite 2). Tutkimuksen alkaessa,
esimiehet sitoutuivat myds antamaan suullisen saateviestin kaikille alaisilleen, jolla
pystyttiin taydentamaan ja vahvistamaan Kkirjallisten saateviestien tehoa. Tutkija

myds ohjeisti esimiehid vastaamaan tyontekijoissa heraaviin kysymyksiin.

Kyselyyn pyrittiin saamaan vastaajia myos kyselyn yhteydessa arvottavan 150
euron arvoisen lahjakortin avulla. Tastd mainittin myds saateviesteissa. Vilkan
(2007, 66) mukaan saateviesti on oikea paikka tiedottaa arvonnasta. Arvontaan
tulee myds hdnen mukaansa antaa selkeat ohjeet. Tutkimuksessa arvonnan oh-

jeistuksesta vastasivat esimiehet.

3.3 Aineiston keruu

Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin kontrolloitua kyselyd. Kontrolloidussa kyselys-
sa kyselylomakkeet jaetaan henkilokohtaisesti. Tutkimuslomakkeiden jaon yhtey-

dessa kerrotaan tutkimuksen tarkoituksesta seka kyselystd. Vastaajat tayttavat
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kyselylomakkeet henkilokohtaisesti ja palauttavat sitten ne sovittuun paikkaan ja
sovittuna aikana. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 1997, 196-197.) Kysely valittiin
tiedonkeruumenetelméksi, koska se sopii parhaiten tutkimuksen isolle perusjoukol-
le. My6s Vilkka (2007, 28) puoltaa edellista. Tama myds koettiin toimivaksi ratkai-
suksi henkilokohtaisia mielipiteita sisaltavien kysymysten vuoksi. Kyselyn avulla
tyontekijat pystyivat vastaamaan yksityisesti, anonyymisti ja sitd kautta myos re-
hellisesti vaikeisiin kysymyksiin, kuten omiin mielipiteisiin esimiehen toiminnasta.
Myds Heikkila (2008, 20) puoltaa kyselymenetelméan kayttdmista suurelle perus-
joukolle ja painottaa tdmé&n menetelman olevan hyva tiedonkeruutapa henkilokoh-
taisia mielipiteita sisaltaville kyselyille.

Esimiehia informoitiin kyselysta ennen sen varsinaista ajankohtaa. Nain haluttiin
valmistaa niin esimiehet kuin tyontekijatkin tulevaa varten. Lomake myds testattiin
ennen kyselya. Sen testaaminen on erittain tarke& osa tutkimusprosessia, koska
onnistunut lomake takaa myds onnistuneen tutkimuksen. Testaus mahdollistaa
my0Os puutteiden ja epékohtien korjaamisen. (Vilkka 2007, 78.) Testauksen suorit-
tivat kaksi elamyspuiston tyontekijaa, joita tama kysely ei koskettanut. Sen johdos-

ta lomakkeeseen tehtiin viela muutama muutos.

Oikea ajoitus on tarkeaa onnistuneen kyselyn takaamiseksi. Silla taataan tutki-
muksen kannalta paras mahdollinen vastausprosentti. (Vilkka 2007, 28.) Tutkimus
toteutettiin elamyspuiston tyotekijéille 27. heinakuuta — 10. elokuuta (2011) valise-
na aikana. Ajankohdaksi valittiin kesan loppupuoli. Talla varmistettiin, etté tyonteki-
joille olisi jo muodostunut kuva omasta tyotyytyvaisyydesta. Ajankohta oli sesongin
loppujakso, jolloin henkiloéresurssit olivat viela maksimaaliset. Nain varmistettiin,
ettd kyselyn vastaajamaara olisi suurin mahdollinen, jotta tutkimusaineisto olisi

tarpeeksi kattava.

Heikkila ja Vilkka ovat eri mieltéa kyselyn vastausajan pituudesta. Heikkilan (2008,
66) mukaan vastausaika kyselyssd on normaalisti 7-10 paivaa ja taas Vilkka
(2007, 106) kertoo hyvan vastausajan olevan 10-14-paivaa. Tassa tutkimuksessa
haluttiin kayttaa pitkaa Vilkan maarittelemaa vastausaikaa (14 paivaa) kesatyonte-

kijoiden epasaanndllisten tydvuorojen vuoksi.



37

Kysely toteutettiin elamyspuiston alueella, koska kyselyyn vastaaminen haluttiin
tehda mahdollisimman helpoksi. Myo6s Vilkka (2007, 64) painottaa onnistuneen
kyselyn tarkedksi elementiksi sen, etta perusjoukolla on todella mahdollisuus vas-
tata kyselyyn. Elamyspuiston alueella oli kaksi vastauspistettd, joiden yhteydessa
olivat myos palautuslaatikot. My6s kyselyn yhteydessa olevaan arvontaan osallis-
tuttiin samoissa pisteissa. Vastaus-/palautuspisteet valittiin sen mukaan, etta tyon-

tekija pystyi rauhassa, tyopéaivan ohessa vastata kyselyyn.

Vilkka (2007, 28) kertoo myds muistuttelun olevan tarkea osa kyselya. Tahan liit-
tyen, tutkimuksessa tehtiin vastausajan loppupuolella kenttaty6ta elamyspuiston
alueella. Talla pyrittiin kasvattamaan tutkimuksen vastausprosenttia. Tutkija kéavi
jututtamassa kesatyontekijoitd henkilokohtaisesti ja samalla rohkaisi vastaamaan
kyselyyn. Tutkimuksen kannalta tulee kuitenkin huomioida, etta tutkija on saattanut
tahtomattaan nailla toimilla ohjata kesatyontekijoiden vastauksia. Tutkimuksen
loppupuolella myds esimiehia informoitiin muistuttamaan kaikkia alaisiaan vas-

taamaan kyselyyn maaraaikaan mennessa.

3.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimusaineiston kasittelyyn ja analysointiin kaytettiin SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences) -ohjelmaa. Kyseisen ohjelman kayttdminen tuntui luonte-
valta ratkaisulta tutkimusaineiston osalta, koska se mahdollistaa tilastollisen tiedon
kasittelyn ja analyysin (SPSS 2011.)

Kysely tuotti kaiken kaikkiaan 181 vastausta, joista 179 analysointiin. Lomakkei-
den hylk&amisprosentti oli nain vain 1 %. Kaksi lomaketta jatettiin tutkimuksen ul-
kopuolelle, koska niiden koettiin vaaristavan tutkimustuloksia. Yksi vastauslomake
hylattiin sen vuoksi, ettd se oli vain puolittain taytetty. Toisen lomakkeen hylk&aa-
mistd perustellaan vastaajan ajattelemattomuudella, koska vastauksia oli valittu
pelkastdan asteikon toisesta paasta. Taten huomioitiin, etta vastaaja ei ollut luke-
nut vastausvaihtoehtoja, joiden joukossa oli myds kaanteisia vaittamia. Myos Vilk-
ka (2007, 106) pitdd lomakkeiden tarkistusta osana tutkimusaineiston k&sittelya ja
korostaa hylkaamaan asiattomasti taytetyt ja puuttuvia tietoja sisaltavat lomakkeet

jo alkuvaiheessa.
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Lomakkeiden tiedot syétettiin havaintomatriisin muotoon SPSS-ohjelmaan. Ha-
vaintomatriisi tarkoittaa taulukkoa, jossa vaakarivit vastaavat tilastoyksikoita eli
tdssa tapauksessa perusjoukon henkilditéa. Pystysarakkeet kuvaavat muuttujia.
(Heikkila 2008, 123.) Tassa tutkimuksessa muuttujia olivat muun muassa suku-
puoli, esimies sek& muut vaittamat. SPSS-ohjelman vaakariville syotettiin aina yh-
den lomakkeet tiedot ja pystyriveille tuli kustakin lomakkeesta sama tieto. Ohjel-
maan rakennettiin my6s uusia muuttujia yhteensa viisi kappaletta. Muuttujien yh-
distamisesta syntyy summamuuttuja (Heikkilda 2008, 136). Naiden uusien summa-
muuttujien tarkoitus oli kuvata tydilmapiirin, tydympaériston, tydbnantajan toiminnan,
asenteiden ja arvojen seka esimiestyoskentelyn keskiarvoa. Summamuuttujat ko-
ettiin tarkeiksi valineiksi tutkimustulosten analysoinnin ja esittamisen kannalta,
koska ne antoivat kokonaiskuvaa yhden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavan osa-

alueen keskiarvosta.

Aineistoa kuvattiin SPSS-ohjelman eri toimintojen avulla. Kuvaamiseen kaytettiin
paaasiassa frekfenssijakaumaa, jonka avulla pystytdén tuottamaan vastaajien lu-
kumaara prosentteineen. Liséksi kaytettiin kuvailevia tunnuslukuja. Kuvailevia tun-
nuslukuja kaytettiin kyselylomakkeen summamuuttujien keskiarvojen kuvaami-
seen. Tuloksien kuvaamisessa kaytettiin erilaisia kuvioita ja taulukoita. Aineiston
analysoinnissa pyrittin saamaan selkeité ja yksinkertaisia tuloksia, jotka ovat ta-
mankaltaisen tutkimuksen kannalta oleellisia. Taten aineiston analysoinnissa kay-

tettiin padasiassa keskiarvoja.

Tutkimuksen avoimet kysymykset kasiteltiin erikseen. Avoin aineisto kasitellaéan
yleensa siten, etta se kirjoitetaan puhtaaksi sanallisesti eli litteroidaan (Hirsijarvi
ym. 2009, 222). Aineisto litteroitiin myds tassa tutkimuksessa. Litteroinnissa eritel-
tiin esimieskohtainen palaute sek& yleinen avoin palaute elamyspuistoa kohtaan.
Liséksi kirjattiin ylos myds kysymyksen "Aiotko tulla uudelleen tydskentelemaan
yritykseen?” perustelut. Aineisto analysoitiin jokaisen esimiehen kohdalta erikseen,
seka elamyspuistoa kohtaan annettu yleinen palaute eriteltiin positiivisiin ja nega-
tiivisiin palautteisiin. Nama vield teemoiteltiin samaa tarkoittavien asioiden perus-
teella. Palautteesta eroteltiin my6s parannusehdotukset. Liséksi eriteltiin uudelleen

tyoskentelyd koskevan kysymyksen perustelut. Perustelut kerattin "kylla”, "en

osaa sanoa” ja "ei” vastauksille.
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4.1 Tulokset
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Tutkimuksen perusjoukko muodostui yhteensa 283 elamyspuiston kesatyonteki-

jasta. Tutkimus tuotti kaiken kaikkiaan 181 vastausta, joista 179 kasiteltiin. Nain

tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui noin 63 %.

41.1 Taustatiedot

Tutkimukseen osallistuneista noin 72 % oli naisia ja noin 28 % miehia (ks. taulukko

2). Tulosten mukaan puolet vastaajista (49,7 %) olivat tydskennelleet yrityksessa

aiemmin ja puolet (50,3 %) olivat uusia tyontekijoitd. Esimiesten osalta vastaajat

jakautuivat kolmesta vastaajasta 64 vastaajaan. Esimieskohtaiset tulokset on kasi-

telty tarkemmin taulukossa 3, jota tarkastellaan mythemmin tekstissd esimies-

tyoskentelyn tulosten yhteydessa.

Taulukko 2. Vastaajamaara ja sukupuolijakauma.

VASTAAJAT
Vastaajat %
Nainen 129 72.1
Mies 50 27.9
Yhteensa 179 100.0

4.1.2 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyysosion tutkimustulokset esitettiin pylvaskuvioiden ja esimieskohtai-

sen taulukkokuvion avulla. Pylvaskuvioissa kaytettiin samaa mitta-asteikkoa kuin
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kyselylomakkeessa. Nain pylvaskuviossa esiintyy seuraavat arvot: 1=eri mielta,
2=jokseenkin eri mieltd, 3=jokseenkin samaa mieltd, 4=samaa mielta. Kaikissa
kuvioissa on keskiarvoviiva, joka kuvaa keskiarvoa 2,5. Alle keskiarvoon jaavat
arvot kuvaavat tyytymattomyytta ja yli keskiarvon menevat arvot kuvaavat tyyty-

vaisyytta.

Kuvioissa esiintyy myos kaikkien muuttujien keskiarvolukema, joka on saatu sum-
mamuuttujan avulla. Tama muuttujat on todettu luotettaviksi ja samaa mittaaviksi
asioiksi SPSS-ohjelman Cronbachin alfan avulla. Heikkilan (2008, 187) mukaan

luotettavuus on hyva, jos Cronbachin alfa ylittaa arvon 0,7.

—  Tyo6ilmapiiri= 0,75

—  Tydymparisto= 0,76

— Tyonantajan toiminta= 0,75

— Arvostus ja mahdollisuudet= 0,73
— Esimiestytskentely= 0,91

Edellisesta on nahtavilla, etta tutkimuksessa kaikki summamuuttujat ylittivat hyvan

luotettavuuden rajan.

Tydilmapiiri. Tulokset osoittavat, ettd elamyspuiston tyontekijat ovat tyytyvaisia
tyopaikan ilmapiirin. Tutkimuksella mitattiin keskiarvot tydssa viihtymiselle, tyoyh-
teison ilmapiirille, suhteille, luottamukselle, vaikutusmahdollisuuksille ja oman mie-
lipiteen ilmaisun mahdollisuudelle. Kesatyontekijat olivat arvojen mukaan tyytyvai-
sia kaikkiin edellisiin. Ty6ilmapiiriin vaikuttavien tekijoiden yhteiskeskiarvoksi muo-
dostui noin 3,4, joka on huomattavasti yli keskiarvon. Tyo6ilmapiirin tulokset ovat

nahtavilla kuviossa 4.

Tyoymparisto. Tulosten mukaan, myds tydymparistéon oltiin tyytyvaisia. Tyoym-
pariston keskiarvoksi muodostui noin 3,2. Tydympariston osalta laskettiin keskiar-
vo yleiselle tyytyvaisyydelle tydymparistdd, sen mukavuutta, turvallisuutta, siisteyt-
t4 ja toimivuutta kohtaan. Né&ihin kaikkiin oltiin tulosten mukaan tyytyvaisia. Tyo-

ympariston tarkemmat tulokset on nahtavilla kuviossa 5.



TYOILMAPIIRI

“ilhdyn tySssani

Tydyhteistssani valltsee hyva tydimapiiri

Suhteeni tyokavereihini ovat hyva

Tydyhteisbni jBsenet tulevat hyvin toimeen keskenis

Koen voivani luottaa tybkaversihini

Pystyn vaikuttamaan paatéksentekoon tybssani

Oman miglipiteeni imaisu on helppoa tyéhan littyvissa
asioissa

KESHIARN O

Kuvio 4. Tulokset: tydilmapiiri.

Olen tyytywvainen tyéymparistéoni

Tydypisteeni on mukava

Koen, etta tydymparistoni tydturvallisuus on rittava

Tydymparisténi on siisti

Tydterveyshuolto on toimiva

1 2 3 4
Keskiarvo (1=eri mieltd, 4=samaa mieltd)
TYOYMPARISTO
I I I I
1 2 3 4

Keskiarvo (1=eri mieltd, 4=samaa mieltd)

Kuvio 5. Tulokset: tydymparisto.

41
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Tydnantajan toiminta. Tulokset osoittavat, ettéd kesatyontekijat ovat paasaantoi-
sesti tyytyvaisia tyonantajan toimintaan. Keskiarvoksi muodostui 2,9, joka ylittaa
tyytyvaisyyden rajan. Tyontekijat ovat tyytyvaisia tyonjakoon, tybn maaraan, tie-
donkulkuun seka kellokorttijarjestelmaan. Tyytymattomyytta aiheutti ainoastaan

palkkaus. Tarkemmat tulokset on nahtavilla kuviossa 6.

TYONANTAJAN TOIMINTA

Olen tyytyvainen tydnantajani toimintaa

Tydnjako on toimiva

Tydn m3ara on sopiva

Tiedonkulku on toimivas

Kellokorttijarjiestelma on toimiva

Kellokorttijarjestelma on reil

Qlen tyytyvainen palkkaani

KESKIARW O

I | I
1 2 3 4

Keskiarve (1=eri mieltd, 4=samaa mieltd)

Kuvio 6. Tulokset: tydnantajan toiminta.

Arvostus ja mahdollisuudet. Tulosten mukaan tydntekijat ovat suhteellisen tyy-
tyvaisia tyopaikalla saamaansa arvostukseen seka tyopaikan antamiin mahdolli-
suuksiin. Arvostus ja mahdollisuudet sai keskiarvon noin 2,8. Tyontekijat olivat
tyytyvaisia tyon sisaltéon, omiin saavutuksiin seka tyopaikan antamaan vastuu-
seen. Lisaksi oltiin tyytyvaisia tydpaikan tarjoamiin oppimis- ja kehittymismahdolli-
suuksiin. Ainoastaan omaa asemaa ja etenemismahdollisuuksia kohtaan koettiin
tyytymattomyytta. Asema sai arvon 2,1 ja etenemismahdollisuudet arvon 2,3. Tar-

kemmat tulokset on nahtavilla kuviossa 7.
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Olen tyytywvainen tyéni sisakéd

Koen tyoni kinnostavana

Koen saavani vastuuta tydssani

Koen, ettd clen saavuttanut tydssSni jotai
Tunnen, etta olen oppinut jotain tyéssani

*“oin kehittaa tsenani tyossani

Etenemismahdollisuuteni tAmanhetkisessi tydssani ova
heikot

Olen tyytyvainen asemaani tydyhteisbsss

KESKIARY O

Keskiarvo (1=eri mieltd, 4=samaa mieltd)

Kuvio 7. Tulokset: arvostus ja mahdollisuudet.

ESIMIESTOIMINTA

w
T
%]
™

Olen tyytyvainen esimisheni toimintaa

o
@
Jui]

Suhteeni esimieheeni on hyva

w
o
FJ
[}

Luctan esimieheen

in
[
th

Esimieheni kuuntelee minua tydhéni littyvisss asicissa

o
wmn
2
S

Saan tasa-arvoista kohtelua esimiehetani

Saan esimiehetani tunnustusta hyvin tehdysta tyosta

Minut on perehdytetty/ opastettu tyohoni rittavasti

L
e
@
[Te]

Esimieheni tiedottaa hyvin tarkeista asiocista

w
o]
'
[#5]

Esimieheni osaa artaa rakentavaa palautetta

iy
h
=]
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Kuvio 8. Tulokset: esimiestoiminta.
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Esimiestyoskentely. Tyontekijat olivat erittain tyytyvaisia esimiestydskentelyyn.
EsimiestyOskentelyn keskiarvo noin 3,5 osoittaa taman. Tyontekijat olivat melko
tasaisesti tyytyvaisia kaikkiin tutkittaviin asioihin. Naitd olivat esimiehen toiminta,
esimies-alaissuhde, esimiehen kuuntelutaito sekd esimiehen taito antaa tunnus-
tusta ja rakentavaa palautetta. Tulokset tarkastelivat myds tasa-arvoisen kohtelun
toteutumista, tyohon opastuksen/perehdytyksen seka tiedotuksen hoitoa ja esi-
miehen puuttumista ongelmatilanteisiin. Kuviossa 8 tarkastellaan tarkemmin edella

mainittuja asioita (ks. edellinen sivu).

Koska tutkimuksen tavoitteena oli antaa my6s esimieskohtaisia tuloksia, haluttiin
kaikki esimiehet arvioida erikseen. Taulukko 3 kuvaa esimieskohtaiset tulokset
tarkemmin. Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, ettd suurin osa esimiehistd hoitaa
tehtavansa tyontekijoiden arvioiden mukaan hyvin. My6s alaisten tyotyytyvaisyys-
aste on paasaantoisesti yli 2,5 rajan. Kuitenkin esimiehen A ja esimiehen K ty6n-
tekijat ovat kokeneet tyytymattomyytta. Tyytyvaisyysrajan alittavat tulokset on

merkitty taulukkoon lihavoidusti punaisella vérilla.

Taulukko 3. Tulokset: esimiehet.

TyOnantajan | Arvostus ja Esimies-
ESIMIEHET Vastaajat | Ty6ilmapiiri | Tydympéaristod toiminta mahdollisuudet | tyoskentely
Esimies A 9 2,59 2,48 2,09 2,17 1,79
Esimies B 13 3,47 3,50 3,25 3,13 3,75
Esimies C 15 3,52 3,19 3,04 2,81 3,71
Esimies D 11 3,29 3,10 2,79 2,88 3,43
Esimies E 10 3,49 3,40 3,14 2,89 3,40
Esimies F 4 3,75 3,35 2,86 3,22 3,38
Esimies G 3 3,48 3,53 3,05 2,92 3,83
Esimies H 9 341 3,56 3,19 2,85 3,47
Esimies | 64 3,42 3,43 3,05 2,80 3,72
Esimies J 33 3,34 2,90 2,75 3,00 3,33
Esimies K 8 2,93 2,63 2,06 2,48 2,98
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4.1.3 Taydentavat tiedot

Tulevaisuus. Tulokset osoittavat, etta suurin osa, noin 59 % tyontekijoista ei tie-
da, aikooko tytskennella yrityksessa seuraavina kesina. Uudelleen tydskentele-
maan aikoi tulla kolmannes eli noin 28 % tydntekijoista. Noin 13 % ei aikonut enda

tulla seuraavina kesiné tyoskentelemé&an yritykseen.

Aiotko tulla uudelleen tyéskentelméén yritykseen?

Clkyia
M En osaa sanca

MEn

Kuvio 9. Tulokset: tydskentely yrityksessa tulevaisuudessa.

Uudelleen tydskentelemaan haluavat tyontekijat pitivat suurimpana tekijoina mu-
kavia tyOkavereita sekd hyvaa tydilmapiirid. Myos seuraavina kesina tytskentele-
maan haluavat pitivat yritystd hyvana, viihtyisana tydpaikkana, joka antaa heille

ainutkertaisia kokemuksia.

Epavarmoista tulijoista suurin osa perusteli vastaustaan silla, etteivat tienneet
minkalainen elamantilanne heilld on seuraavana kesana. Muut perustelut epavar-
muudelle olivat padasiassa pitkd tydmatka, alhainen palkka seka tyytymattomyys
omaa esimiesta kohtaan. Myds halu I6ytad oman alan toita oli yksi merkittava

epavarmuustekija.
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Merkittdvimmat syyt sille, ettei tyontekija enaa halua uudelleen tydpaikkaan, olivat
erityisesti heikoksi koettu palkka seka tyytymattomyys esimiehia kohtaan. Lis8ksi
osa koki tybn maaran liian suureksi yhta henkildd kohden. Muutamat mainitsivat

syyksi pelkastaan sen, etteivat pitdneet tyosta/tyopaikasta.

Avoin palaute. Avoin palaute sisalsi positiivista ja negatiivista palautetta seka
elamyspuistolle kohdistettuja parannusehdotuksia. Positiivista palautetta sai l&hin-
na puistossa vallitseva hyva ilmapiiri sekd mukavat tyokaverit. Elamyspuistoa pi-
dettiin myo6s kaiken kaikkiaan hyvana tyopaikkana. Tyytyvaisia oltiin myds tydym-

paristoon. Positiiviseksi asiaksi nostettiin myds henkilokuntaedut.

Negatiivinen palaute koski suurimmaksi osaksi palkkaa, joka koettiin liian pieneksi
suhteessa tyon vaativuuteen ja kuormitukseen. Moni tyontekija koki, etta tydémaara
on liian suuri yhdelle henkildlle. Kiireeseen liittyi myds tauotuksen toimimattomuus,
jopa kokonainen puuttuminen tyopisteeltd. Narkastysta aiheutti suurelta osin myos
ravintola- ja kahvilahenkilokunnalta otettava paivittédinen ruokaraha, jo ennestaan
pienesta palkasta. Tata pahensi se, ettd muutamat eivéat edes kerinneet ruokailla
ruokalassa paivan aikana sen kaukaisen sijainnin tai iltavuoron vuoksi. Myos kel-
lokorttijarjestelma ja muutamien tydpisteiden kuumuus saivat kritiikkia. Liséksi tie-
donkulkua toivottiin toimivammaksi. Eniten negatiivista palautetta kerasivat kuiten-
kin esimies A ja esimies J. Parannusehdotukset koskivat lahinna edella olevia ne-

gatiivisen palautteen aiheuttaneita asioita.

4.2 Analyysi

Tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 63 prosenttia. Vastausprosenttia voi-
daan pitda hyvana, koska kyselyn vastausprosentti on Heikkilan (2008, 66) mu-
kaan yleensa noin 60 prosenttia. Taten kysely saavutti keskiarvoa paremman vas-
tausprosentin. Vastaajista suurin osa oli naisia (ks. taulukko 2). Naisvaltaisuus
selittyy silla, ettéd elamyspuisto tarjoaa enemman niin sanotusti naisille miellettyja

tyotehtavia.

Tulosten mukaan noin puolet entisista tyontekijoista oli palannut tydskentelemaan

yritykseen, mitd voidaan pitdd suhteellisen hyvana prosenttina. Hyvana prosentti-
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na tata voidaan pitdd sen vuoksi, ettd puiston tyotehtavat tarjoavat vain harvalle
oman alan tyokokemusta. TyoOntekijoiden paluuprosenttia voidaan pitd&d hyvana
my0Os sen perusteella, etta tyontekijoille on tarjolla tdita vain kesdsesongin ajaksi.
Taman vuoksi tyontekijat eivat saa vakinaisen tydsuhteen turvaa. Myés Maslow on
ottanut tdAman asian esille teoriassaan. Maslowin teoriaa analysoineet Ld&mséa ja
Hautala toteavat tyopaikan varmuuden olevan osa toisen tarvehierarkiatason tayt-
tymista. Toisen tason turvallisuuden tarpeet tulisi teorian mukaan olla taytettyina
ennen kuin tyéntekija voi taysin olla tyytyvainen (LAmsa ja Hautala 2011, 46-47.)
Kuitenkin tyontekijoilla on jo hakiessa ollut tiedossa, etta tarjolla oleva tyésuhde on
madaraaikainen. Taten tyopaikan varmuudella ei pitisi olla suurta vaikutusta ty6n-
tekijoihin. Voisi my6s olettaa, ettd monet tydntekijat ovat opiskelijoita ja myos ensi-
sijaisesti hakevat vain kesatyota. Joka tapauksessa voidaan todeta, ettd palaavat
tyontekijat ovat olleet suhteellisen tyytyvaisia. Sadri ja Bowenkin (2011, 47) pitavat

palaamista merkkina ty6tyytyvaisyydesta.

Tydilmapiiri. Kesatyontekijat olivat tyytyvaisia tyoilmapiiriin. Herzbergin teorian
mukaan tyoilmapiiri on hygieniatekija eli paaasiassa vain tyytymattémyyteen vai-
kuttava tekija (LAmsa & Hautala 2005, 84). Koska tutkimuksen mukaan ty6ilmapii-
riin liittyvat hygieniatekijat oli hoidettu yrityksessa hyvin, ei niitd ole pakko kehittaa.
Kun tyoympasitoon liittyviin tekijoihin ollaan tyytyvaisia, ei niitd ole valttamatta
kehitettavd, koska kehittdminen ei merkittdvasti nosta tydntekijdiden
tyytyvaisyyden astetta korkeammaksi (LAmsa & Hautala 2005, 84). Mikali yritys
toimii myds jatkossa samalla tavoin, on oletettavaa, etta tyoilmapiiri pysyy hyvana.
Tietysti tydilmapiiri on paéaasiassa tyontekijoiden itsensa yllapitama. Kuten Juuti ja
Vuorela (2002, 71) ovat todenneet, hyvan ty6ilmapiirin perustana on luottamus,
avoimuus ja avuliaisuus. Taman vuoksi rekrytoinnissa tulisi pyrkid kiinnittdm&an

huomiota erityisesti hakijan néihin ominaisuuksiin.

Kuten Rauramo (2008, 124-126) totesi, myds esimiehen johtamistyyli vaikuttaa
ilmapiiriin. Avoimien kysymysten kautta tuli tietoa siitd, etta erityisesti esimies A ja
esimies J vaikuttivat negatiivisesti tydoyhteison ilmapiiriin. Taten ylimman johdon

tulisi mietti& tarkkaan, miten naiden esimiesten tyoskentelya tulisi kehittaa.

Tyoymparisto. Kesastyontekijat olivat keskiarvon mukaan myds tyytyvaisia

tyoymparistoon. Tyoymparisté on Herzbergin teorian mukaan yksi hygieniatekija
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(Lamsa & Hautala 2005, 84). Taten yrityksen ei periaatteessa tarvitse kiinnittaa
huomiota tyOympaériston kehittamiseen, koska se ei teorian mukaan edista
tyotyytyvaisyytta endd merkittavasti.

Kuitenkin avoimet kysymykset toivat esiin tydympariston puutteita, joihin yritys
voisi kiinnittda huomiota. Tydympariston puutteet liittyvia paaasiassa tyopisteen
kuumuuteen. Erityisesti ulkona tydskentelevien ilmastointiin ja tyopaidan variin
(musta) toivottiin muutosta kuumuuden vahentamiseksi. Myds Rauramo (2008, 43)
painottaa ulkoisten olosuhteiden, kuten hyvan lampdétilan vaikututtavan positiivisel-

la tavalla tyontekijan tydpanokseen.

Tydnantajan toiminta. TyOnantajan toimintaan oltiin paaasiassa tyytyvaisia. Ai-
noa tyytymattomyytta aiheuttava tekija oli tyosta saatava palkka. Herzbergin teori-
an mukaan ty6nantajan toiminta on yksi hygieniatekija, joten nama tyytymatto-
myystekijat tulisi pyrkia poistamaan (LAmsa & Hautala 2005, 84). Taman perus-
teella yrityksella on tarkea tehtava vaikuttaa tyontekijoiden palkkausjarjestelmaan.
Palkkausjarjestelman kehittdminen voisi koskea ensinnakin tydén pohjapalkan pa-

rantamista.

Tutkimuksen avoin palaute koski my6s suurelta osalta palkkatasoa, jota pidettiin
lian heikkona ty6n vaativuuteen seka raskauteen ndhden ja nain elamyspuiston
palkkaus ei vastaa tyontekijoiden kasitysta vahimmaispalkasta. Mikali tyontekija ei
koe palkkaa riittavéaksi, laskee tyontekija tyopanostaan merkittavasti. Tata mielta
ovat myos Ruohotie ja Honka (2002, 59). Palkkatason kehittdmisessa kannattaa
ottaa huomioon muiden samankaltaisen toimien palkkataso, koska tyontekija pe-
rustaa oman vahimmaispalkkakasityksen osaltaan myos sen mukaan. Mikali yritys
ei kykene vaikuttamaan palkkatasoon, voi Rauramon (2008, 155) perusteella yritys
pyrkid nostamaan tyontekijdn palkkatyytyvaisyyttd korvaavin keinoin, kuten tar-
joamalla muita etuja. Elamyspuiston kohdalla nama voisivat tarkoittaa esimerkiksi
jo hyviksi koettujen henkilokuntaetujen lisaamista. Joka tapauksessa yrityksen
johdon tulisi tarttua tyytyméattomyyttd synnyttdvaan palkkausasiaan, koska ennen
sitd yrityksen on vaikea kehittdad tyytyvaisyytta. Myds Maslow on teoriassaan to-
dennut, ettd palkka on ensimmaisella tarvetasolla (LAmsa & Hautala 2005, 82).
Taman perusteella palkkausasia tulisi olla tyydytettyna jo ensimmaisten asioiden

joukossa ajatellen tyotyytyvaisyytta.
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Vaikka tiedonkulkuun ja kellokorttijarjestelm&én oltiin tulosten mukaan tyytyvaisia,
antoi avoin palaute negatiivisia kommentteja. Yrityksen tulisi keksia tiedonkulkuun
parempi ratkaisu. Esimerkiksi viestintasuunnitelman laatiminen voisi olla ensim-
mainen askel kohti toimivaa tiedonkulkua. Myds jonkinlaisen sahkdisen viestinta-
jarjestelman kuten yhteisen foorumin tai intranetin ottaminen osaksi nainkin suurta
kesatyontekijajoukkoa voisi olla paikallaan. Myds Rauramo (2008, 141) pitda tyo-
yhteison sahkoisia jarjestelmia yhtena tarkedna nykyaikaisena keinona kehittaa
yrityksen tiedonkulkua. Tdméa vahentéisi samalla my6s esimiesten suurta viestin-
tavastuuta. Myos kellokorttijarjestelmaa voisi kehittéa tyontekijoiden kannalta tyy-
dyttavampéaéan suuntaan. Esimerkiksi tydaikaa voitaisiin pyoristaa alaspéin seuraa-

vaan tasaan viiteen minuuttiin nykyisen 15 minuutin sijasta.

Tutkimuksen ulkopuolelta nousi avointen kysymysten ansiosta esille myos tyyty-
mattdémyys ruokarahaan. Tyontekijdiden mukaan ruokaraha on suoraan kahvila- ja
ravintolapuolen palkasta vahennettdva osa. Ruokaraha tulisi poistaa ainakin ilta-
vuoroilta, koska sen kayttamiseen ei ole edes kaytannén mahdollisuutta. Myds
joidenkin pisteiden osalta tulisi miettid uutta ratkaisua ruokailun suhteen, koska
tamanhetkinen ruokala sijaitsee lilan kaukana ajatellen tydntekijoiden taukojen
pituutta. Mikali ruokaraha halutaan sailyttaa, tulisi tybnantajan yhdessa esimiesten
kanssa taata, ettd kaikilla tyontekijoilla on myoés mahdollisuus tyopaivan aikana
kayda ruokailemassa. Tama voisi tarkoittaa esimerkiksi tyopaikkaruokalan au-
kioloajan pidentamista tai ruokalan sijoittamista keskeisemmalle paikalle. Kuitenkin
ruokarahan poisto voisi olla suuri tyotyytyvaisyyden lisddja, koska se kasvattaisi

samalla tyosta saatavaa palkkaa.

Arvostus ja mahdollisuudet. Kesatyontekijat olivat suhteellisen tyytyvaisia myos
tyopaikan antamaan arvostukseen ja mahdollisuuksiin. NAmé& ovat Herzbergin teo-
rian mukaan motivaatiotekijoita, jotka vaikuttavat padasiassa vain tyytyvaisyyteen,
kasvattamalla hyvin hoidettuna tyytyvaisyytta entisestaan. (LAmsa & Hautala
2005, 84.) Tulosten mukaan tyotyytyvaisyytta voisi kasvattaa kiinnittamalla huo-
miota erityisesti tyontekijoiden asemaan seka parantamalla tyontekijoiden etene-

mismahdollisuuksia.

Kuten Juutikin (2006, 47) on todennut, yritys voisi kehittéa naita molempia esimer-

kiksi uudella ylennys- ja palkkausjarjestelmalla. Esimerkiksi eri pisteilla voitaisiin
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antaa tyontekijoiden osalta vaihtuva vuorovastaavan rooli kullekin tydpaivalle.
Myds alemman tason esimiesten/vastaavien maaraa voisi lisata. Taten tyontekijoil-
l& olisi mahdollisuus kesan aikana saavuttaa esimerkiksi ajoittainen vuorovastaa-
van asema. Asemalla saavutettua arvostuksen tunnetta voisi lisdtd myds erilaisin
nimikkein ja tittelein. Lis&ksi yritys voisi panostaa hienoihin tydvaatteisiin. Ty6vaat-
teeseen voitaisiin myo6s lisata tyontekijan oma nimi. Esimerkiksi oman nimikkolip-
palakin tai omalla nimella varustetun pinssin antaminen tyontekijalle osaksi tyéva-
rustusta voi auttaa merkittavasti tyontekijan oman arvostuksen tunnetta. Sadri ja
Bowen (2011, 47) ovat keskittyneet artikkelissaan myos tutkijan kanssa samankal-

taisiin asioihin.

Esimiestytskentely. Esimiestytskentely sai monivalintakysymysten perusteella
hyvat arvosanat. Tyytyvaisyys esimiestoimintaa kohtaan oli taten hyva. Esimies-
tydskentely on yksi hygieniatekija, joten tAmén kehittdminen ei tuo Herzbergin teo-
rian mukaan enaa yritykselle huomattavaa lisdarvoa (Lamsé & Hautala 2005, 84).
Kuitenkin tassa tutkimuksessa esimiestydskentelyn alla tarkasteltiin yhtd motivaa-
tiotekijaa, tybnantajan antamaa tunnustusta. Koska tutkimuksella haluttiin selvittaa
myds mitd mielta alaiset ovat oman esimiehen toiminnasta, selvitettin myos esi-
mieskohtaiset tiedot. Nama osoittivat, ettd esimiestoimintaan oltiin myos tyytymaét-
tomid. Esimieskohtaisen jaottelun mukaan esimiehen A alaiset kokivat tyytymat-

tomyytta oman esimiehensa toimintaa kohtaan.

Esimieskohtainen erittely nosti esille myds sen, etta esimiehelld on vaikutus tyon-
tekijoiden tyytyvaisyystasoon. Esimerkiksi esimiehen A ja esimiehen J tydntekijat
olivat huomattavasti keskimaaraista tyytymattomampia kuin muut. Aivan luotetta-
vaa arviota ei kuitenkaan voida naiden tuloksien perusteella tehda, koska tyotyyty-
vaisyyteen vaikuttavat myods tyon ominaisuudet. Luotettavuutta tulisi myds harkita
vastaajien vahaisen maaran vuoksi. Kuitenkin taulukosta 3 on nahtavilla selvasti

alempaa tyytyvaisyytta muutamien esimiesten kohdalla.



51

Avoimet kysymykset toivat myds tarkeaa sisaltoa esimiestydskentelyn arvioinnin
tueksi. Avoin materiaali osoitti, kuten esimieskohtainen analyysikin, etta tyontekijat
pitavat lahes kaikkia esimiehia patevina ja hyvina esimiehina. Kuitenkin esimies A
sai osakseen suureen kritiikkivyoryn. Kritiikki koski erityisesti esimiehen epaasial-

lista ja epapatevaa toimintaa.

Tutkimuksen kannalta juuri avoin palaute oli merkittava myo6s esimiehen J kohdal-
la, koska monivalintakysymysten tulokset eivéat enteilleet niin runsasta kritiikkia.
Naiden perusteella voidaan olettaa, ettd esimies J jakaa tyontekijat kahteen ryh-
maan. Osa pitdd hanesta ja osa ei. Kuitenkin vastaukset antavat aihetta epailla
hanen esimiestaitojaan, koska kyseinen esimies muun muassa laiminlyo tauotuk-

sen toteuttamisen seka kayttaytyy ajoittain erittéin epaasiallisesti.

Yrityksen tulisi miettia tarkkaan, miten edella mainittujen esimiesten suhteen tulisi
toimia. Jatkossa yritys voisi kiinnittdd huomiota erityisesti esimiesvalintaan. Kaiken
kaikkiaan on huomioitava, ettei kaikista ole esimiehiksi. Yrityksen olisi hyva palka-
ta paamaarasuuntautuneita, johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia, luotettavia, seka or-
ganisointikykyisia yksil6ita (Ruohotie & Honka 2002, 185).

Tulevaisuus. Tulosten mukaan noin lahes kolmannes tyontekijoista oli valmiita
tyoskentelemaan yrityksessad myds tulevaisuudessa. Lahtokohtaisesti tata voidaan
pitdd hyvana lukuna. Suurin osa eli noin 60 prosenttia olivat viela epavarmoja tu-
lostaan. Epavarmuustekijoitd, joihin yritys voi yrittaa vaikuttaa, ovat palkka ja esi-
miehet. Mikali yritys ottaisi tyytymattomyytta aiheuttavien esimiesten tilalle uudet
esimiehet, voisi se olla ratkaisevaa tyontekijoiden palaamisen kannalta. Myds
palkkausjarjestelman kehittaminen voisi vaikuttaa monen mydnteiseen paatok-
seen. Huomionarvoista oli, ettd henkilot, jotka eivat aikoneet tulla enda tybpaik-
kaan, palkka ja tyytymattomyys esimieheen nousivat tarkeimmiksi perusteluiksi.
Tama painottaa entisestddn sitd, ettd yrityksen tulisi kiinnittdd edellisiin suurta

huomiota.

Vertailu edellisvuoden tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksiin. Kun tdméan tut-
kimuksen tuloksia verrataan edellisvuoden tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksiin,
voidaan todeta, etta yleinen tyytyvaisyysaste on pysynyt samana. Tyytyvaisia oltiin

tyGilmapiiriin ja tydymparistéon, kuten edellisvuonna. Tydnantajan toiminnasta voi-
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daan todeta, etta tyontekijat ovat edelleen tyytymattomia palkkaan ja tiedonkul-
kuun kuten edellisvuonnakin. Tiedonkulku on kuitenkin tulosten perustella paran-
tunut, koska sen heikkous ei enaa tule esille yhta jyrkasti kuin edellisvuonna. Uu-
deksi tyytymattomyyden aiheuttajaksi on noussut tyytymattomyys ruokarahakay-
tantoon ja kellokorttijarjestelmaan. Myos esimiestytskentelyéd kohtaan tyytyvaisyy-
saste oli hieman laskenut edellisvuodesta. Viime vuoden tutkimus tutki arvostusta
ja mahdollisuuksia vain osaksi. Kuitenkin voidaan todeta, ettd edellisvuonna tutki-
tut arvokseen ja mahdollisuuksiin liittyvat asiat ovat pysyneet suurin piirtein sa-

moissa arvoissa. (Tyotyytyvaisyystutkimus 2010.)

4.3 Tulosten luotettavuus

Tutkimustulosten luotettavuuden arviointi on tarke& osa tutkimusta. Maarallisten
tutkimustulosten luotettavuutta pystytaan arvioimaan validiteetin ja reliabiliteetin
kautta. Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Validiteetti pohjautuu siihen,
ettd tutkimuksessa mitataan juuri sitd mitd oli tarkoituskin mitata. (Heikkila 2008,
29.) Tutkimuksen validiteetti todettiin jo osaltaan toteutuneeksi kyselylomakkeen
tarkastelun yhteydessa. Myos tutkimustulokset antoivat vahvistuksen, etta kysely-

lomakkeella mitattiin oikeita asioita.

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten tarkkuutta (Heikkila 2008, 30). Tutkimuk-
sessa tama pyrittiin varmistamaan tutkimustulosten tarkalla syotolla laajalti kaytet-
tyyn SPSS-ohjelmaan. Syoétetyt tulokset myos tarkistettiin, jotta syottdvaiheessa
tulleet virheet voitiin korjata. Tutkija perehtyi myds perusteellisesti SPSS-
ohjelmaan ja sen kayttoon, jotta tutkimustulosten analysointi onnistui. Lisaksi tut-
kimuksen korkea vastausprosentti vahvisti tutkimuksen olevan validi. Koska ky-
seessé oli kokonaistutkimus, ei tutkimuksessa voinut syntya otantavirhettd. Aino-
astaan muutamien esimiesten arvioinnin kohdalla voidaan todeta tulosten olevan
vahemman valideja, koska vastaajia oli niin vahan. Taten luotettavuutta naiden

tulosten kohdalla on syyta arvioida harkinnanvaraisesti.

Mittareiden luotettavuus todettiin my6s summamuuttujien kayton kautta. Heikkil&n
(2008, 187) mukaan summamuuttujaa kaytettdessa arvioidaan, mittaako yhdistetyt

muuttujat samaa asiaa. SPSS-ohjelma antaa korrelaatiokertoimen, joka mahdollis-
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taa reliabiliteetin arvioinnin. SPSS-ohjelmassa reliabiliteetin arviointiin mahdollis-
taa kerroin nimeltd Cronbachin alfa. Reliabiliteetti on hyva, mikali Cronbachin alfa
ylittda arvon 0,7. Tutkimuksessa oleva summamuuttujat ylittivat hyvan luotetta-

vuuden, 0,7-rajan.
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5 YHTEENVETO

Elamyspuiston kesatyontekijoiden perustyytyvaisyys todettiin hyvaksi. Erityisesti
tyGilmapiiri ja tydymparisto saivat osakseen laaja-alaista kiitosta. Kuitenkin tulokset
osoittivat, ettd parantamisen varaakin 10ytyy monen asian osalta. Erityisesti palk-
kaan ja muutamien esimiesten toimintaan oltiin tyytymattémia. Tyontekijat toivoivat
saavan parannusta myds asemaansa ja etenemismahdollisuuksiin. Huomionar-
voista oli, etta elamyspuistossa nousi esille lahes samat tyytyméattomyytta synnyt-
tavat tekijat kuin edellisvuonna. Taméan perusteella voidaan paatella, ettei puisto
ole tehnyt suuria parannustoimenpiteita edellisvuoden tutkimuksesta huolimatta.

Jatkossa elamyspuiston tulisi kiinnittda huomiota rekrytointiprosessiin. Niin tyénte-
kijat, kuin esimiehetkin tulisi arvioida ja valita huolella. Tulokset osoittavat, etta
yritys on onnistunut kesatyontekijoiden rekrytoinnissa, mutta esimiesten valintaan
tulisi keskittya huolellisemmin. Palkkaus- ja etujarjestelmaa tulisi parantaa, koska
palkka oli ainut selva tyotyytymattomyytta aiheuttava tekija. Yrityksen kannattaisi
pohtia myo6s kellokorttijarjestelméan seka tiedonkulun kehittdmista. Lisaksi yrityk-
sen tulisi pyrkid vahentamaan tyontekijoiden kuumia tydskentelyolosuhteita. Myds
ruokaraha-asiaa tulisi harkita. Kesatyontekijoiden asemaa ja etenemismahdolli-
suuksia voisi kehittéda erityisesti vuorovastaavien ja alemman tason esimiesten

lisdamisella.

Edellisia kehittamalla yritys voi saavuttaa selvasti motivoituneemmat ja tyytyvai-
semmat kesatyontekijat, jotka panostavat tyontekoon entistd enemmaén, tuoden
yritykselle enemman voittoa. Yritys saa edellisten avulla myds mahdollisimman

monet palaamaan uudelleen kesatyopaikkaan.

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etta tutkimus antoi huomionarvoista tietoa ela-
myspuiston kesatyontekijoiden tyytyvaisyydesta. Tutkimus antoi laaja-alaista ja
hyodyllista tietoa tutkimuksen kohteena olleelle elamyspuistolle, koska tutkittaviin

ongelmiin ja tavoitteisiin saatiin vastaukset.

Erityisesti avoimet kysymykset olivat tutkimustulosten kannalta merkittavia. Taman
vuoksi mahdollisen jatkotutkimuksen kannalta olisi hyva ottaa kyselylomakkee-

seen enemman avoimia kysymyksid. Haastattelututkimukseen ei kuitenkaan kan-
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nata lahted. Se voisi antaa vaaristynytta tietoa erityisesti esimiesten suhteen, kos-
ka haastattelussa kaytetddn yleisesti otantamenetelmaa. Jatkossa suositellaan
samantapaisen kokonaistutkimuksen tekoa, koska se tuotti hyvan tutkimusaineis-

ton.

Lopuksi on todettava, ettd koko tutkimusprosessia vaikeutti edellisvuonna tehty
tutkimus, jossa ei ollut hyddynnetty teoriapohjaa. Taman vuoksi teorian ja edellis-
vuoden tutkimuksen yhteensovittaminen taman tutkimuksen pohjalle vaati paljon
soveltamistaitoja. Tata tutkimusta olisi suositeltavaa kayttaa jatkotutkimusten poh-
jana, jotta elamyspuisto pystyisi seuraamaan tyotyytyvaisyyden kehityksen suun-

taa.
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LIITE 1. Kyselylomake

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY KAUDEN 2011 KESATYONTEKIJOILLE

Hyva kesatyontekijal

Olen Seindjoen Ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelija. Teen opintoihini liittyvan opinndyte-
tyon yrityksen kesatyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta.

Tyotyytyvaisyyskyselyn tarkoituksena on kerata tyontekijoilta palautetta tyon mielekkyydests,
tyoilmapiirista, tydymparistostd, tydnantajan toiminnasta, tydmotivaatiosta sekd oman esimiehen
toiminnasta.

Toivon, ettd kdytat pienen hetken kyselyn tayttamiseen, koska siitd saatava tieto on ensiarvoisen
tarkeaa yrityksen kehittdessa toimintaansa.

Kysely toteutetaan anonyymisti ja kasitelldaan tilastollisesti siten, etteivat yksittdisen vastaajan
vastaukset ole erotettavissa. Vastaukset tulee toimittaa 10.8.2011 mennessa joko info-pisteen tai
taukotilan palautuslaatikkoon. Kaikkien vastanneiden kesken arvotaan 150 euron arvoinen lahja-
kortti Xxx:n.

| Taustatiedot (Rastita oikea vaihtoehto)

1. Sukupuoli: nainen mies

2. Esimieheni on:

Esimies A Esimies D Esimies G Esimies )
Esimies B Esimies E Esimies H Esimies K
Esimies C Esimies F Esimies |

3. Tyopisteeni on

4. Oletko tyoskennellyt yrityksessa aikaisemmin? Kylla Ei

Il Ty6tyytyvaisyys (Ympyroi mielipidettdsi parhaiten vastaava vastausvaihtoehto)

Kerro mita mielta olet seuraavista vaitteista (1= eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=jokseenkin
samaa mieltd, 4= samaa mieltd)

TYOYMPARISTO JA TYOILMAPIIRI

. Viihdyn tyossani

. TyoyhteisOssani vallitsee hyva tyoilmapiiri

. Suhteeni tyokavereihin ovat Hyvat naiset ja herrat

. Tyoyhteisoni jasenet tulevat huonosti toimeen keskenaan

. Koen voivani luottaa tyokavereihini

. Pystyn vaikuttamaan paatoksentekoon tydssani

. Oman mielipiteeni ilmaisu on vaikeaa tyohon liittyvissa asioissa
. Olen tyytyvadinen tydymparistooni

. Tyopisteeni on mukava

10. Koen, etta tydymparistoni tyoturvallisuus on puutteellinen
11. Tyéymparistoni on siisti

12. Tyoterveyshuolto on toimiva

OO NOOULLTDSD, WN -
T e Y S TN
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Kerro mita mielta olet seuraavista vaitteista (1= eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=jokseenkin
samaa mieltd, 4= samaa mielt3)

TYONANTAJAN TOIMINTA

1. Olen tyytyvdinen tydnantajani toimintaan
2. Tyonjako ei ole toimiva

3. Tyon maara on sopiva

4. Tiedonkulku on toimivaa

5. Kellokorttijarjestelma ei ole toimiva

6. Kellokorttijarjestelma on reilu

7. Olen tyytyvadinen palkkaani

R PR R R PRR
NRNNNNNN
W wwwwww
O S N N

ARVOSTUS JA MAHDOLLISUUDET

1. Olen tyytymaton tyoni sisaltoon 1 2 3 4
2. Koen tyoni kiinnostavana 1 2 3 4
3. Olen tyytyvainen asemaani tydyhteisdssa 1 2 3 4
4. Koen saavani vastuuta tyéssani 1 2 3 4
5. Koen, ettd olen saavuttanut tyéssani jotain 1 2 3 4
6. Tunnen, ettd olen oppinut jotain tydssani 1 2 3 4
7. Voin kehittaa itsedni tyéssani 1 2 3 4
8. Etenemismahdollisuuteni tamanhetkisessa tydssani ovat heikot 1 2 3 4
ESIMIESTYOSKENTELY

1. Olen tyytyvdinen esimieheni toimintaan 1 2 3 4
2. Suhteeni esimieheeni ei ole kovin hyva 1 2 3 4
3. Luotan esimieheeni 1 2 3 4
4. Esimieheni kuuntelee minua tyohoni liittyvissa asioissa 1 2 3 4
5. Saan tasa-arvoista kohtelua esimieheltani 1 2 3 4
6. Saan esimieheltadni tunnustusta hyvin tehdysta tyosta 1 2 3 4
7. Minut on perehdytetty/opastettu tyohoni riittavasti 1 2 3 4
8. Esimieheni tiedottaa heikosti tarkeista asioista 1 2 3 4
9. Esimieheni osaa antaa rakentavaa palautetta 1 2 3 4
10. Esimieheni puuttuu ongelmatilanteisiin 1 2 3 4

Aiotko tulla uudelleen ty6skentelemain yritykseen?

Kylla En osaa sanoa En

Perustelut:

Voit kirjoittaa vield vapaita kommentteja, parannusehdotuksia, risuja ja ruusuja. (Jatka tarvitta-
essa kdantopuolelle)

Kiitos vastauksistasi!
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LIITE 2. Saateviesti

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY KAUDEN 2011 KESATYONTEKIJOILLE

Tyotyytyvaisyyskyselyn tarkoituksena on kerata tyontekijoilta palautetta
tyon mielekkyydesta, tyodilmapiirista seka tydymparistosta, tyénantajan toi-
minnasta, tydmotivaatiosta seka oman esimiehen toiminnasta.

Toivomme, etta kaytat pienen hetken kyselyn tayttamiseen, koska siita saa-
tava tieto on ensiarvoisen tarkeaa yrityksen kehittdaessa toimintaansa.

Kysely toteutetaan anonyymisti ja kasitellaan tilastollisesti siten, etteivat yk-
sittaisen vastaajan vastaukset ole erotettavissa. Vastaukset tulee toimittaa
10.8.2011 mennessa joko info-pisteen tai taukotilan palautuslaatikkoon.

Kaikkien vastanneiden kesken arvotaan 150 euron arvoinen lahjakortti xxx:n.

Arvontakuponkiin kdytetadan omat yhteystiedot ja se palautetaan samaan
palautuslaatikkoon. Arvonta suoritetaan kyselyn paatyttya ja voittajalle il-
moitetaan henkilékohtaisesti.

Lisatietoja:

Anna-Mari Heinonen
Puh. 050 XXX XXXX
anna-mari.heinonen@xxx.fi



