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ALKUSANAT

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia ravintolahenkil6kunnan tyémotivaatiota Ru-
kan ja Kuusamon alueen ravintoloissa sekd tuottaa uutta tietoa, jota voidaan kayttad lahto-
kohtana tydmotivaation parantamiseen tahtidvid ohjelmia suunniteltaessa. Kyselyn tarkoitus
on toimia esiselvityksend, jonka tiedon pohjalta yrityksien on helpompi keskittyd painopiste-
alueisiin ja luoda strategiaa, jolla pyritdan parantamaan tyOmotivaatiota, tyOtyytyvaisyyttd ja
ty6ilmapiiria. Tyopaikalla paitettivien asioiden lisdksi ammattiosastot jasenineen vaikuttavat
koko ympirdivddn yhteiskuntaan. Ne tekevit esimerkiksi esityksid tyoelimin lainsadddnnon
kehittimiseksi. Uskon vakaasti, ettd timinkaltainen tieto edistdd ja auttaa yrityksid entistd

parempien tuotannollisten tuloksien saamisessa.

Olen tyoskennellyt useammassa ravintolassa seka Rukalla, ettd Kuusamossa. Tilla hetkelld
ty6skentelen Kuusamon Wanhassa Mestarissa. Tulevaisuudessa toivon toimivani matkailun-
ja ravitsemisalan esimiestehtivissd, ja yksi esimichen tirkeimmistd tehtdvistd onkin pystya
motivoimaan tyontekijoitdan. Halusinkin selvittdd, mitd motivaatio on? Miten sithen voi, ja

voiko sithen mitenkain vaikuttaa?

Tahan tarkoitukseen laadin kuusisivuisen kyselykaavakkeen, ja jaoin ne kymmeneen eri toi-
mipaikkaan yhteensd 170:lle eri tyontekijalle. Ilokseni vastauksia tuli kiitettdvasti ja vastaus
prosentti oli 69 %. Sain mielestini hyvin materiaalia voidakseni tehdd suhteellisen pitivin

tutkielman paikkakuntamme timénhetkisesta tilanteesta.

Tidssd yhteydessa haluan kiittdd niitd henkil6itd, jotka ovat olleet my6tidvaikuttamassa tutki-
musprojektin valmistumiseen. Empiirisen tutkimusaineiston kerddminen ei olisi ollut mah-
dollista ilman kohdeorganisaatiossa toimivien henkil6storyhmien suostumusta ja aktiivisuut-

ta.
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1 JOHDANTO

Meilld jokaisella on omat arvomaailmamme, tilanteemme, tarpeemme, tunteemme, ajatuk-
semme ja tahtomme. Ndmai kaikki ovat osana jokaista valintaamme. Ne ovat myos motivaa-
tioon suuresti vaikuttavia tekijoitd. Motivaatio on tavalla tai toisella olemassa jokaisessa teh-
tivissi ja valinnassa, jonka teemme. Motivaatio ratkaisee sen, syntyyké lopputulosta. Jo am-
mattia valitessa on hyvid kysyi itseltd, mitkd ovat ne asiat, jotka saavat juuri minut tehok-

kaimmin liikkeelle ja pitdvat toimintaani ylla.

Motivaatio on monimutkainen ja vaikeasti ldhestyttivd psykologinen ilmi6, koska tarkaste-
lemme motiiveja ja motivaatiota etsimme syitd thmisen kdyttdytymiseen. IThmisen kayttdyty-

misen puolestaan vaikuttavat aina eri tekijat. (Kuusinen 1992, 175-176.)

Motivaation olemassa oloa voidaan miiritelld sen perusteella, miten kauan ihminen suuntaa
kayttaytymistain tiettyyn tavoitteeseen ja millaisia vaikeuksia taikka esteiti hin on valmis
voittamaan saavuttaakseen sen. Motivaatio el vilttimattd ndy ulospiin eli sitd on vaikeata
havainnoida, eiki sitd voi myoskddn oikein luotettavasti mitata. Motivaatio voi olla my0s tie-
dostettua ja/tai tiedostamatonta sekd sisdistd ja/tai ulkoista. Voidaan olettaa, etti ihminen
pyrkii tietoisesti mielihyvain (hedonismi), joten hinen tavoitteena on onnistuminen, jota
vahvistavat sisdiset ja ulkoiset palkkiot. Siséiselle motivaatiolle on ominaista se, ettéd tyo itses-
saan palkitsee tekijansd, ja syyt kdyttaytymiseen ovat sisiisid, eivitkd ne siis johdu esimerkiksi
ulkoisista palkkioista. Ulkoinen motivaatio on kyseessi silloin, kun yksilé tekee jotakin saa-
vuttaakseen jonkin vilillisen padmaarin. Yksilo voi esimerkiksi tehdd epamieluista tyota ai-
noastaan suuren palkan tai palkkion takia. Yksil6 saa tyydytystd palkkion vuoksi, joten mieli-
hyvi tulee yksilén ulkopuolelta. Sisdinen motivaatio liittyy ylimmin asteen tarpeiden tyydyt-
taimiseen, kun taas ulkoinen motivaatio on tavallisesti yhteydessi alemman asteen tarpeiden

tyydyttdimiseen. (Kuusinen 1992, 179-180.)

Matkailu on monien tunnuslukujen valossa merkittiva elinkeino Kuusamossa. Sekd kotimais-
ten ettd ulkomaalaisten matkailijoiden kokonaisyépymiset ovat kasvussa, ja matkailuun pa-
nostetaan paljon. Paikkakunnalla on tehty monenlaisia matkailun kasvamiseen ja kehittymi-
seen tdhtadvid suunnitelmia ja tutkimuksia, mutta tillaista ravintolahenkil6kunnan tyémoti-

vaatiota kartoittavaa tutkimusta, joka koskisi kokonaisvaltaisesti koko Kuusamoa, ei vield



koskaan aikaisemmin ole kuitenkaan tehty. Niin ollen tuntui luontevalta ja tarpeelliselta ottaa
timankaltainen tutkimus opinniytetyon aiheeksi, koska koulutusohjelmankin tarkoituksena
oli omalta osaltaan paikkakunnan matkailun kehittiminen. Matkailun kehittymiseen ja paran-
tamiseen tihtddvissd suunnitelmissa on ddrimmdisen tarkedd ottaa huomioon konkreettisesti
asiakaspalveluun ja titen matkailijoiden viithtymiseen suuresti vaikuttavat tekijit eli henkil-
kunnan tyomotivaatio tyota ja tyotehtivid kohtaan. Tyomotivaatio vaikuttaa huomattavasti
paikkakunnan palvelutason ja kokonaisvaltaisen laadun parantamisessa.

Opinnidytetyon tilaajana toimii Palvelualojen ammattiliitto PAM, jossa yhteyshenkilénd Ou-

lun aluepaallikké Paula Grekela.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHTA

Henkiloston tyémotivaation lisidminen ja yllipitiminen muodostaa timin paivin suomalai-
sen tyoyhteison suurimman ongelman henkilostoohjauksen alueella. Tyomotivaation heikke-
neminen on huolestuttava ilmio, koska silli on suora yhteys tuottavuuteen. Tyopanos riip-
puu organisaatiossa toimivien henkildiden ammattitaidosta ja siitd, miten motivoituneita he
ovat ja missad mairin he siis haluavat tehda tyota. Erityisend haasteena yritysmaailmassa onkin
henkiléston tyémotivaation parantamiseen tihtadvien kehittimisohjelmien luominen. (Tyo-

ministerio 2003.)

Yritys voi pyrkid varmistumaan pitevistd tyévoimasta muun muassa valitsemalla oikeaa ai-
nesta, lahjakkaita ja tarmokkaita ihmisia, jotka sopivat kyseiseen ty6hon. Tama asettaa vaati-
muksia tybhonoton tehokkaalle jirjestimiselle. Henkil6stod voidaan lisdksi kouluttaa ja har-
jaannuttaa tyOhon erilaisia systemaattisia kehittimistoimenpiteitd soveltaen. Yrityksilli on
my6s mahdollisuus innostaa henkiléstéa mahdollisimman hyviin tyosuorituksiin. Tahin voi-
daan pyrkid esimerkiksi luomalla miellyttivd tyGymparisto tai kdyttimalld erilaisia palkitse-
mismuotoja, esimerkiksi palkkaa, etenemismahdollisuuksia, statusta ja niin edelleen. Henki-
16ston korkea motivaatio edellyttdd yrityksen taholta tehokkaan kannustesysteemin luomista.

(TySministerié 2003.)

Hyvin tyontekijan tunnusmerkkeji ovat hyvd ammattitaito ja korkea motivaatio. Tehokkaan
ty6panoksen kannalta molemmat ovat vilttimattomid. Tyontekijoiden tyGpanos ei merkitta-
visti parane, jos ainoastaan hianen ammattitaitoansa kohennetaan. Toisaalta tyontekijd et ylla
tyOssddn hyviin saavutuksiin, vaikka hin olisi miten motivoitunut, ellei hinelld ole tarvittavaa

valmiutta. (Tyoministerié 2003.)

Organisaatioithin kohdistuu nykyiin jatkuvasti lisddntyvid vaateita ja pakotteita. Niitd asetta-
vat poliittiset virtaukset, hallinto, yleismaailmallinen kehitys, kehitys omassa maassa, ammat-
tiliitot hoitaessaan jisenkuntansa etuja, kansalaisten painostusryhmit ja monet muut tahot.
Niiden alaisena on johdon etsittdva uusia keinoja pitadkseen yllid organisaationsa tehokkuu-
den tasoa. Johdon on varmistuttava siitd, ettd organisaatio saa tdyden hyodyn niistd voimava-
roista, jotka ovat sen kiytettavissi. Tahan on luettavissa my6s henkilostoresurssit. Organisaa-

tion tehokkuudessa on siis kysymys johdon kyvyisti motivoida tyontekijoitd siten, ettd he



suuntaavat ainakin kohtuullisen miirin energiaansa organisaation tavoitteiden saavuttami-

seksi. (Tyoministerié 2003.)

2.1 Tutkimusongelma ja sen rajaaminen

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, minkalainen on ravintola- alan tyontekijoiden tyo-
motivaatio ja mitkd tekijit tydmotivaatioon ja tyotyytyviisyyteen vaikuttavat. Onko esimer-
kiksi sukupuolella, ialld tai tyGilmapiirilld vaikutusta tyGmotivaatioon ja tyStyytyviisyyteen.
Mielenkiintoista on my0s selvittd se, miten kasitteet tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio eroavat
toisistaan, ja vaikuttaako palkka tai yleensikin palkitseminen tydmotivaatioon. Yksi kaikkein
tirkeimmistd tutkimuskohteista on tyon sisilté ja sen monipuolisuus tai yksitoikkoisuus.
Vaikuttaako monipuolinen tyé tyémotivaatioon eri tavoin kuin yksitoikkoinen ty6r Olete-
taan luonnollisesti, ettd on positiivinen vaikutus tydmotivaatioon, jos tyontekija saa kayttaa
"omaa ajatteluaan" tyGssddn ja hin saa itse asettaa tavoitteet tySlleen ja voi vaikuttaa tyonsi

sisaltoon.

2.2 Tutkimusmenetelmai

Tutkimus on kvantitatiivinen tapaustutkimus. Tapaustutkimus on mairitelty yksinkertaisesti
toiminnassa olevan tapahtuman tutkimiseksi. Tapahtuma ei kohdistu vain nykyisyyteen, silld
kohteen ymmirtiminen edellyttdd useimmiten my6s menneisyyden tarkastelua. Tapaustut-
kimuksen lahtékohtana on yksiléiden kyky tulkita inhimillisen elimin tapahtumia ja muo-
dostaa merkityksia maailmasta, jossa thmiset toimivat. Tapaustutkijaa kiinnostavat ne merki-
tykset, joita tutkittava antaa toiminnoilleen omassa ympiristossaan. (Syrjala, Ahonen, Syrja-

lainen & Saari 1994, 11-13).

Tiedonkeruumenetelmina kaytettiin kyselylomakkeita, jotka jaettiin ravintoloihin henkils-
kunnan vahvuuden mukaan. Kyselylomakkeen palautuspiiva oli 15.11.2006 ja vastauksia tuli
yhteensi 117 kappaletta. Vastausprosentti oli hyva (69 %) ja kysely kattava. Kyselyaineiston
kerdyksessd, tallennuksessa ja kisittelyssa kaytettiin SPSS- tilasto-ohjelmaa. Kyselylomakkeet
todettiin parhaimmaksi tiedonkeruumenetelmaiksi, koska tutkimusjoukko on laaja ja tutki-

musjoukon ty6ajat ovat vaihtelevia.



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tidssd kappaleessa esitellddn tyotd ohjaava ihmiskasitys ja méaritellidn tydmotivaatio. Tamin

jalkeen kasittelyssd on tyotyytyviisyys, tyoilmapiiri ja viimeisena tyohyvinvointi.

3.1 Thmiskasitys

Thmiskisitys eli ihmiskuva on yksilon tai yhteisén nakemys siitd millainen ithminen on, mika
on ihmisen olemus ja asema, suhteessa toisiin ja ymparistoon. Thmiskasitys on meistd jokai-
sella, joskaan emme ehki ole tulleet siti tietoisesti ajatelleeksi. Muodostamme omat kisityk-
semme kokemustemme varassa. Osana kokemuksia ovat havainnot, kohtaamiset ihmisten
kanssa ja saamamme kohtelu, osan muodostavat saamamme kasvatus ja opetus. Kasvattajien
maailmankatsomus ja vakaumus vaikuttavat elimintavan ja lasten kohtelun vilitykselld, vaik-
ka niistd el puhuttaisikaan. Elimantavan kautta tulee muitakin vaikutteita. Ikdtoverit ja koulu
vaikuttavat kasvattajien lisaksi kouluikdisen elimintapaan, samoin opiskelu- ja tyotoverit se-
kd muut ithmis- ja perhesuhteet elimanmittaan. My6s virastoissa saatu kohtelu voi vaikuttaa

minékasitystd eheyttavisti tai hajottavasti. (Tuomaala 2004, 15.)

Ihminen ei kddnni jokaisena eliminsi paivina uutta lehted, vaan rakentaa tarinansa aiemman
varaan. Eletyt ithmissuhteet, kokemukset ja kehon toiminta luovat pohjaa kehitykselle. Ai-
emmat kokemukset vaikuttavat kidyttiytymiseen, valintoihin, ihmissuhteisiin ja tapaan toteut-
taa ainutkertaista elimai. Ihminen kehittyy liheisessa vuorovaikutuksessa ymparéivian yhtei-

s60n, usein perheeseen. Samalla hin on osa laajempaa kehitysta. (Salo, 1994, 13).

Ihminen on rengas sukupolvien ketjussa, jossa ympiroivian kulttuurin perinteitd siirretdan
sukupolvelta toiselle. Thmisen tietoisuus itsestidn, hinen henkiset kykynsd oppia, ajatella,
luoda ja puhua sekd ominaisuutensa tahtoa ja tavoitella ovat osaltaan mahdollistaneet inhi-
millisen kulttuurin syntymisen ja kehittymisen. Ihmisen suhde kulttuuriin on vuorovaikutuk-
sellinen. Kasvatuksella ihminen kehittyy yksiloksi, joka pystyy toimimaan ympiristossain.
Hin oppii esimerkiksi kielen, itsendisyyden, ja sosiaalisen vastuullisuuden. Kasvunsa myota

hin myos itse vaikuttaa yhteis66n antamalla sille persoonallisen panoksensa, oman luovuu-



tensa. Niin jokainen on osaltaan kehittimassa kulttuuria. Ilman yksil6ita ja heiddn kykyjensa

kayttod yhteisen kulttuurin hyviksi ei tapahdu kehitysta. (Salo 1994, 13.)

Niemme yksilon aktiivisena suhteessa ymparistoon. Yksilo on aktiivinen, kun hinen toimin-
nallaan on jokin tavoite, ja hin reagoi asioihin ajattelullaan ja kdyttdytymisellidn. Yksilo on
aktiivinen silloinkin, kun hin tekee ty6td vain rahan vuoksi, silli hinelli on konkreettinen
tavoite esimerkiksi hankkia rahaa elimiseen. Ihmiselld on henkisen kasvun ja kehittymisen
luontainen tarve sekd halu toimia ja olla vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Yksilé
asettaa itselleen tavoitteita, ja hidnen toimintansa on tulevaisuuteen suuntautunutta. Motivaa-
tiossa on kyse juuri siité, ettd yksilo asettaa itselleen tavoitteita tulevaisuuteen ja pyrkii toteut-
tamaan ne. Oman toiminnan tuloksellisuus motivoi yksiléd. Yksilon mahdollisuus vaikuttaa

omaan tychonsa ja sen sisaltoon parantaa yleensa motivaatiota. (Kuusinen 1992, 175-176.)

3.2 Tyoémotivaatio

Tunteet vaikuttavat motivaatioon suuresti. Sisdiset motivaattorit ovat voimakkaampia ja kes-
tivimpia kuin ne, jotka tulevat esimerkiksi yllykkeind oman itsensd ulkopuolelta. Motivaatio
vaikuttaa sithen, mihin ithminen ryhtyy, kuinka innolla tuo toiminta etenee ja mikéd on tyydy-
tystd antava saavutus. Ty6td tehdessd motivaation tulee olla kohdallaan, tai muuten tekemiset
alkavat hyvinkin nopeasti syddd tehokkuutta, intoa ja voimia. Jos motivaatio on heikko, tyo
ei palkitse ja lopputulos jda tavoitteista. Henkilokohtaiset psyykkiset ja fyysiset voimavarat
tuntuvat riittimattomiltd. Motivoituneelle kayttaytymiselle on tunnusomaista kayttiaytymisen
padamaidrinhakuisuus ja tarkoituksenmukaisuus. Monet tutkimukset osoittavat, ettd tydmoti-
vaatiota mairad suuresti ammatillisen mielenkiinnon ja tyén ominaisuuksien yhteensopivuus.
Suoritukseen ja motivaatioon vaikuttavat my6s yksilon asenteet omasta itsestd, silld ihmiset
pyrkivit kayttdytymadn tavalla, joka on yhdenmukainen heidin mindkuvansa kanssa. (Juuti

1988, 30.)

Motiivi toimii vaikuttimena ja saa henkilon pyrkimain tiettythin paamairiin. Henkil6 on mo-
tivoitunut tyohon, kun jokin vaikutin saa hinet toimimaan. On monia syitd, miksi ihmiset
tekevit tyotd, ja juurl sitd tyotd, mitd he tekevit. Vaikuttimet vaikuttavat ihmisiin eri tavalla.
Motiivi voi olla aineellinen, kuten esimerkiksi palkka, tai aineeton, kuten tunnustus ja palkit-

seminen. Korkean motivoitumisen lisiksi tarvitaan myOs osaamista. Tyoén on oltava miele-



kisti, ja henkiléiden tulisi itse voida vaikuttaa tydhonsa, niin tyé on motivoivaa. (Aberg

1997, 47-48.)

Ty6émotivaatio muodostuu tyontekijin persoonallisuudesta, itse tyOstd ja tyOymparistOsta.
Persoonallisuuteen kuuluvat tyontekijan harrastukset, asenteet itsed ja ty6td kohtaan seka
erilaiset tarpeet. Tarpeita voivat olla esimerkiksi liittymisen tarve seki itsensd toteuttamisen
tarpeet. Ty6 motivaation muodostajana toimii siten, ettd tyé on motivoivaa, kun se on mie-
lekisti ja mielellidn vaihtelevaa. Vastuun saaminen, palaute, saavutukset sekd tyGssi etene-
minen ja kehittyminen motivoivat tyontekijad. Tyoymparisto vaikuttaa tydmotivaatioon seka
fyysisten ettd sosiaalisten tekijoiden kautta. Fyysiseen tyéymparistoon kuuluvat palkat seka
yleensi ty6olosuhteet. Sosiaalisiin tyOympiristotekijoihin kuuluvat johtamistapa sekd koko
organisaation ilmapiiri. (Viitala 2002,151.) Ty6n riittdva kuormitus on tirkeda henkilén moti-
vaation muodostumiselle. Tyon olisi kuormitettava méarillisesti ja laadullisesti sopivassa suh-
teessa. Motivoitunut tyoskentely ja tuottava tyonteko ovat mahdollisia sopivasti kuormitta-

vassa ty0ssd, tybymparistossd ja tyOyhteisossa. (Niskanen, Murto & Haapamiki 1998, 23.)

Tyomotivaation keskeisid tekijoitd on kuitenkin monia. Tyontekijille on tirkeai tavoitteiden
asettaminen. Tyon sisilté on tirked motivaatioon vaikuttava tekija. Tyon tulisi olla mielen-
kiintoista ja mielellidn myos vaihtelevaa. Tyontekijalld tulisi my6s olla mahdollisuus itse vai-
kuttaa tydhonsd suunnittelun ja paitoksenteon osalta. Tyontekijoiden ja yrityksen tavoittei-
den olisi oltava yhdensuuntaiset ja yhteniiset. Esimiestason olisi palkittava tyontekijéiden
suorituksia erilaisin keinoin, esimerkiksi kiitoksilla, tunnustuksilla tai jopa ylennykselld. Kou-
lutusta tulisi jdrjestdd tyontekijoiden tietojen paivittimistd varten, ja tiedotuksen tulisi olla
toimivaa joka suuntaan. Vastuuta ja toimivaltaa tulisi jakaa tyOntekijéiden osaamisen mu-
kaan. Tyontekijoitd tulisi arvostaa tasavertaisesti ja kehittdd tyGpaikan positiivista ilmapiiria.
Ilmapiirid ja tyOtyytyvaisyytta tulisi seurata, ja mahdolliset tyytymittomyyttd atheuttavat teki-
jat tulisi poistaa. Tyomotivaation aitkaansaaminen ja yllapitiminen on kannustavaa, silld moti-
vaatio on tyon tuottavuuden perusta. Johtamisen ydintehtiviin kuuluu motivaatioketjun kier-

tokulun aikaansaaminen. (Heinonen & Jarvinen 1997, 60.)

Esimiehen merkitys henkil6ston tydmotivaation ylldpitdjana on siis erityisen suuri. Esimies-
hin on yrityksessi se, joka ndyttdd esimerkkid tyontekijoille omalla kdytokselldan. Hanen tuli-
si pystya toimimaan esimerkillisesti tilanteessa kuin tilanteessa. Jos tyontekijat huomaavat,

ettd esimichelld itsellddn ei ole minkdidnlaista tydmotivaatiota tai tybmotivaatio on heikko, se



nikyy my0s pikkuhiljaa jokaisen tyontekijan tyoskentelyssa. Motivointi onkin yksi esimiehen
tirkeimmisté tarvittavista taidoista, koska motivoinnilla on hyvin suuri merkitys tyon tehon
ja laadun saavuttamiseen. Tyontekijd, jolla ei ole lainkaan motivaatiota tehda tyotaan tai ainoa
motivoija on esimerkiksi raha, ei tee tyotddn niin tehokkaasti ja laadullisesti kuin tyontekijd,

jota on motivoitu muillakin keinoin. (Kangas 2005, 31-33.)

Ty6motivaatiota sddtelevid tekijoitd ovat muun muassa tarpeet, kannusteet ja havainnot. In-
himillisissd tarpeissa esiintyva vaihtelu ja tarpeiden suhteellinen voimakkuus tietylld hetkelld
ohjaavat tirkeilld tavalla yksilon yrityshalua ja suoriutumista tyotehtivissaian. Tarpeet on jaet-
tu kolmeen tasoon: toimeentulotarpeisiin, liittymistarpeisiin ja kasvutarpeisiin. Tarpeet muut-
tuvat kypsymisen ja tarpeentyydyttymisen seurauksena. Tyotehtivit vaihtelevat suuresti kan-
nustavuutensa puolesta. Erddt tyGt voivat tuottaa sisdistd motivaatiota, jos ne ohjataan tyon-
tekijille, jolla on voimakas suoritustarve. Toisaalta tyontekiji, jolla on heikko suoritustarve,
vol motivoitua suorittamaan vihemmain vaativia tehtavia, mikili hinelle tarjotaan taloudelli-
sia kannusteita. Toisinaan ihmiset motivoituvat tekeméin jotakin vain tekemisen ilosta ilman

mitddn ulkoisia palkkioita. (Niskanen, Murto & Haapamiki 1998, 24.)

Thmiset ovat kuitenkin yksil6llisid. Heiddn dlylliset voimavaransa, tietonsa, taitonsa, koke-
muksensa, arvonsa ja asenteensa ovat erilaisia. My6s perustarpeet ovat erilaisia. Yksi etsii
turvallisuutta, turvallista tyopaikkaa ja kiinteda ansiotasoa. Toinen ottaa riskeja, etsii ja kokei-
lee tehtdvid sekd tyopaikkoja, mahdollisesti alkaa yrittdjaksi. Yhdelle merkitsevit sosiaaliset
suhteet ja muiden ihmisten kanssa tyGskenteleminen paljon, kun taas toinen tyoskentelee
mieluiten yksin. Koska ithmiset ovat erilaisia, he odottavat ymmarrettidvisti tyoltadnkin erilai-
sia asioita. Mielekds tyd motivoi kuitenkin kaikkia, mutta mielekis ja mielenkiintoinen tyo
merkitsee eri thmiselle eri asioita. (Kangas 2005, 32.) Jos ihminen haluaa vaikuttaa toisen
henkil6n kayttdytymiseen, hinen onkin ensin ymmarrettiva, millaiset motiivit ja tarpeet ovat

kulloinkin tirkeimpid tuolle henkil6lle (Ruohotie 1982, 22-23).

Useimmiten ithminen kaipaa tyssddn motivaation siilyttdmiseksi my6s kiitosta, kannustusta
ja positiivista tukea, vaikka ei omien sanojensa mukaan kiitoksia kaipaakaan. Ihminen tarvit-
see kiitosta yleensd kahdella tasolla, siitd kuka hin “on”, ja siitdi mitd hin on “tehnyt” tai
”saanut aikaan”. Palautetta ja kiitosta voi antaa timin tastd eikd aina yksinomaan ty6tehtivi-
en suorituksen yhteydessa. Positiivisen palautteen saaminen vaikuttaa tyontekijain monella

tasolla. Se antaa energiaa, lisdd tyGssd jaksamista ja tyokykyd sekéd antaa tunteen tarpeellisuu-



desta ja hyodyllisyydesti Palautteen saamisen puute voi johtaa turhautumiseen ja sosiaaliseen
tyhjioon. Tyontekijalld saattaa syntyad virheellinen kisitys omasta paikastaan ja tarpeellisuu-
destaan tyGpaikalla. Pahimmassa tapauksessa tyontekija saattaa luulla, ettd hintd ei tarvita
ollenkaan, jos hinen lisndoloaan ja tyotadn ei noteerata. Palautteen ei tarvitse olla yksipuolis-
ta tai pelkdstddn moitteita ja kiitoksia, vaan nimenomaan keskustelua. Palautteen vilitykselld
tyoyhteison jasenet saavat tietoa itsestaan. Kuunteleminen, keskustelemisen tapa, katseet ja
ilmeet ovat my0s palautetta. (Heiske 2001, 131 — 133.) Positiivisesta palautteesta ihminen saa
energiaa tyohonsa, ja hin jaksaa paremmin. Palautteen ollessa negatiivista ihminen tekee toi-
ti sen eteen, ettd negatiivinen palaute muuttuisi positiiviseksi. Jatkuva negatiivinen palaute

vihentdd ihmisen tyokykyi ja energisyyttd. (Heiske 2001, 139 — 142.)

Negatiivisen palautteen antaminen on myos tyomotivaation kannalta kuitenkin tirkead. Hy-
vin kritiikin avulla saadaan poistettua tyOpaikalta niin sanotut turhat virheet ja seikat, jotka
ovat omiaan vihentimain koko henkiloston tydmotivaatiota. Terveessa kritiikissd on suh-

teellisuuden tajua, tietynlaista my6timieltd ja samaistumiskykya. (Heiske 2001, 142 — 144).

Tyon sisillon on todettu vaikuttavan tyomotivaation muodostumiseen ulkoisia tekijoitd
enemmin. Tyon sisdltd muodostuu tytehtdvien vaihtelusta ja tyGssi tarvittavien taitojen
monipuolisuudesta, tyén merkityksellisyydesta ja tirkeydestd, tyon henkil6llisyydesté eli siit,
minkalainen lopputulos on saatu aikaan, ja tyon itsendisyydesta, eli kuinka paljon omaan tyo-
hén voi itse vaikuttaa sekd palautteesta. Tyon rikastamisella saadaan aikaan parempia loppu-
tuloksia yksilon seka sitd kautta koko yhteison tuottavuuden kannalta. Tyonkierrolla saadaan
ty6tehtavid monipuolisemmaksi. Tyon laajentamisella on osaamista ja taitoa lisddva vaikutus.
(Schuler 1995, 160 — 161.) Ty6std tulisi saada jotain itselleen, jotta tyOssi viihtyy ja sitd jaksaa
tehda. Tyon sisillon suunnittelu ja mahdollisesti tydonkuvan laajentaminen rikastuttavat tyota.

(Beardwell & Holden 2001, 197 — 198.)
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3.3 Tyotyytyvaisyys

Ty6motivaatiota ja tyOtyytyviisyyttd on vaikea erottaa tiysin toisistaan. Tétd osoittaa esimer-
kiksi se, ettd tyomotivaatiota ja tyOtyytyvaisyyttd kasitellddn hyvin usein yhdessa, ja varsin
usein ne samaistetaan toisiinsa. Vallitsevan kisityksen mukaan tyémotivaatioon vaikuttavat
sits esimerkiksi palkkioita koskevat odotukset, kun taas tyOtyytyviisyyttd voi luonnehtia yk-
sinkertaisuudessaan niin, ettd millaisia tuntemuksia tyé ithmisissd herattdd. Tyotd voi tarkas-
tella monesta nikokulmasta, ja tyGtyytyviisyyskin muodostuu monista ty6hon vaikuttavista
tekijoistd. Tyotyytyviisyys muodostuu asenteista ja niistd merkityksistd, joita ihmiset tyolleen
antavat. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa joko tyostd saadut palkkiot, tai itse tyon luonne ja ty6-

paikka. ( Spector 1997, 2 — 3.)

Tyo6tyytyvaisyydelld tarkoitetaan subjektiivisesti koettua sopeutumisenastetta tyOssd, mika
kuvaa henkilon tyolleen asettamien vaatimusten tai toiveiden ja hin todellisuudessa havait-
semien tyOkokemusten vastaavuutta. Yksilon tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa, missd mairin hin
vol tyGssddn tyydyttdd tarpeitaan, miten hyviksi hin kokee tyonsd, tyOGympiristonsi, vaiku-

tusmahdollisuutensa sekd palkkansa. (Juuti 1988, 44.)

Meilld kaikilla on tiettyjd odotuksia ty6td ja tyOyhteiséa kohtaan. Tyotyytyviisyys muodostuu
siitd, miten kokemukset ja odotukset vastaavat toisiaan. Tyotyytyvaisyyteen kuuluu tyon
ominaisuuksiin liittyvien asioiden toteutuminen. Niitd asioita ovat mahdollisuus kayttaa
osaamistaan, tehtivikuvan selkeys, tyon itsendisyys, mahdollisuus palautteen antamiseen ja

saamiseen sekd mahdollisuus tyon kehittimiseen. (Juuti 1988, 148—153.)

Ty6tyytyviisyyttd voidaan ldhestyd esimerkiksi palkan, tydsuhde-etujen, tyOympiriston, ete-
nemismahdollisuuksien ja tyon jatkuvuuden valossa. Tyotyytyviisyys muodostuu siis tySyh-
teison johtamisesta, viestinnastd, seki ilmastosta. (Juholin 1999, 82, 85.) Juholin kertoo kir-
jassaan, ettd tyotyytyviisyys on sidoksissa my0Os johtamistyyliin seki yrityksen viestintitapoi-
hin. Tyotyytyviisyys liittyy yhteen viestintityytyvaisyyden kanssa, ja johtaminen on puoles-

taan lihelld viestintaa. (Juholin 1999, 85.)

Ty6yhteison ja tyohyvinvoinnin kehittdmiselld lisitddn organisaation henkistd pddomaa ja
parannetaan yrityksen kilpailukykyd. Hyvid johtaminen luo edellytykset tyShyvinvoinnille.

Myonteinen ilmapiiri lisdéd aloitteellisuutta ja joustavuutta tyoyhteisossa. Tyot sujuvat ja tyon-
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tekijat vithtyvit. Onnistumisen kokeminen ja palaute lisdavat tyotyytyviisyyttd. (Juholin 1999,
82, 85.)

Herzbergin motivaatio-hygienia -teoria mairittelee kaksi tyon perusulottuvuutta, joita ovat
tyon ulkoiset olosuhteet ja ty6 itse. Herzbergin tutkimukset osoittavat, ettd tyotyytyviisyyden
saavat aikaan tyossi saadut saavutukset, tunnustus, itse tyo, tyossa saatu vastuu seki kasvu.
Samassa tutkimuksessa havaittiin joidenkin asioiden huonon hoitamisen aiheuttavan tyotyy-
tymattomyyttd. Naitd olivat yrityspolititkka ja hallinto, tyénjohto, suhteet tydnjohtoon, palk-
ka, suhteet tyGtovereihin, henkilokohtainen elimantilanne, suhteet alaisiin, status ja turvalli-
suus. Edelliset asiat ovat hyvin hoidettuina kuitenkin ldhes merkityksettomid. Johtopaitokset
tutkimuksen pohjalta olivat, ettd tyGtyytyvaisyytta lisdavid toimenpiteitd tulisi kdyttad henki-
16st6n motivoimiseksi, ja vastaavasti tyytymattomyytta aiheuttavat tekijit tulisi poistaa. Kes-
kimiiriinen motivaation tunteminen ei ole riittdva. Tulisi tuntea eri-ikdisten, eritasoisen kou-
lutuksen saaneiden sekd mahdollisesti erilaisista kulttuureista tulevien henkiléiden motivaati-

ot. (Kauhanen 2000, 101-103.)

3.4 Tyoilmapiiri

Thmisten vilinen kanssakdyminen luo ty6paikalle tietynlaisen ilmapiirin tai yhteisesti omaksu-
tun tunteen siitd, millaista on olla organisaation palveluksessa, mikéd on sallittua, mika kiellet-
tyd, mika on tirkedd ja mikd vihemmin tirkeda. Tyopaikalla vallitseva ilmapiiri vaikuttaa seka
koko organisaation toimintaan ettd jokaiseen tyopaikalla tyoskentelevdidn henkil66n. Jos tyo-
paikalla vallitsee hyva ilmapiiri, tyot sujuvat. Jos sielldi on huono ilmapiiri, se jarruttaa tyos-

kentelya ja vihentaa viihtyisyytta. (Juuti 1989, 30-31).

Juutin mukaan tehokkaan organisaation tunnusomaisena piirteend voidaan pitdd erityisesti
suorituksia korostavaa ja ihmiskeskeistd ilmapiiria. Suoritusta korostavan ilmapiirin luomises-
sa ratkaiseva rooli on esimiehelld. Olennaista on ennen kaikkea se, missd midrin tyontekijit
saavat osallistua ja vaikuttaa tydhonsi ja tiedostavat vastuunsa organisaatiossa ja ryhmai kos-
kevien paimairien tavoittelussa. Suorituksia korostava ilmapiiri rohkaisee henkiléstéd luo-
vaan toimintaan ja korkeisiin suoritustavoitteisiin, josta yksilotasolla on korkea suoritusmoti-
vaatio. Itsemadriamisen astetta lisadmalld ja paitoksentekoa hajauttamalla saavutetaan usein

suotuisampi ilmapiiri. (Juuti 1989, 246, 249.)
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Juutin tutkimuksen mukaan hyvidin tyéilmapiiriin kuuluu myos se, ettd tySpaikalla vallitsee
avoin toverihenki ja keskindinen avuliaisuus. Organisaation jiasenet tuntevat voivansa luottaa
toisiinsa, ja esimiehelld ei ole ketdan suosikkeja, vaan hin tukee kaikkia alaisiaan. (Juuti 1989,

249))

Normatiiviselle tyoilmapiirille puolestaan on ominaista sdantéjen noudattamisen tirkeys ja
tehtiviakeskeisyys. Kiire, sosiaaliset paineet ja stressi ovat tyypillisid tyontekijoiden tuntemuk-
sia. Tutkimuksen mukaan nimenomaan tiukat sddnnot ja tarkka tehtavidjako kuitenkin estavit
tehokasta tyoskentelya. (Juuti 1988, 106-108.) Kiiretta ja stressid pidetadnkin yleisesti yhtena
ty6elimin pahimpana haittatekijand (Forss & Karisalmi 1996, 20).

Suomalaiset tyoskentelevit melko paljon tyoryhmissi ja tiimeissa. Téalloin ty6viithtyvyyden ja
tyoilmapiirin kannalta tulee tirkeaksi my6s pienryhmin ilmapiiri. Useimmat ihmiset saavat
tyoryhmin keskusteluista paljon tyydytystd, mutta silti tyéryhman jdsenista ei aina pidetd oi-
keasti, vaan pitiminen on pinnallista. Tarkeimmiksi tySilmapiirin vaikuttaviksi tekijoiksi nou-
sevatkin tyGorganisaation jirjestelmd, esimichen johtamistavat, tyontekijoiden viliset suhteet,

sekd tyontekijan autonomia ja vastuu tyostain. (Forss & Karisalmi 1996, 21-22.)

Tyoilmapiiri syntyy siitd, miten kukin kohtelee tyotovereitaan. Jokainen on omalta osaltaan
vastuussa siitd, millainen ty6ilmapiiri tyopaikalle kehittyy. Tyotovereiden tunteiden ymmiir-
timinen ja ty6toverin mielipiteen huomioiminen kuuluu kaikille ty6yhteison jasenille. Jokai-
sen asenne vaikuttaa ilmapiiriin ja muihin ty6tovereihin. MyOnteinen asenne ja avoimuus
ovat ihanteellisia piirteitd, jotka tarttuvat koko tyoyhteison jaseniin. (Forss & Karisalmi 1996,

25-26.)

Ihmissuhteilla on tyoyhteisdssa vaikutusta yksilén hyvinvoinnin lisiksi yrityksen menestymi-
seen. Hyvinvoiva ty6yhteiso pystyy tekemain hyvia tuloksia, ja tyoyhteison hyvinvointi nikyy
ulospiin. (Kaivola 2003, 36 — 38.)

Ilmapiiri syntyy tyoyhteisossi kaikkien osapuolten yhteisestd toiminnasta. Kaikki voivat vai-
kuttaa tihdin omalta osaltaan, mutta my6s ilmapiirin kehittimisessd on kaikkien oltava muka-
na. Ilmapiirin kehittimisessa on tirkedd johdon sitoutuminen ja ohjaus. My6s henkil6stén on
sitouduttava ja osallistuttava aktiivisesti ilmapiirin kehittimiseen. Kehittdmisessa kartoitetaan

tyOyhteison sisdistd toimivuutta. (TySturvallisuuskeskus 2005.)
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3.5 Ty6yhteison ongelmatilanteet

Jokaisessa ty6yhteisOssé esiintyy yksittdisten ja ryhmien vilisid ristiriitoja eli konflikteja. Nii-
hin voi vaikuttaa huono johtamistapa, mutta toisaalta johtamistavasta huolimatta niitd esiin-

tyy aina. Olennaista on se, milld tavoin ne pyritdan ratkaisemaan. (Ty6terveyslaitos 2000.)

Ristiriidat eivit ole pelkistiddn kielteinen ilmi6. Ristiriitojen maérit voivat johtua esimerkiksi
siitd syystd, ettd ihmiset ovat aktiivisia ja asioista kiinnostuneita. Ristiriidat pakottavat tyoyh-
teisén perehtymiin asioihin entistd paremmin ja ottamaan nithin kantaa. Ne kehittavat ihmi-

sid ja koko ty6yhteisod. (Tyoterveyslaitos 20006.)

Yksi tiarkeimpid ristiriitojen syitd ovat ihmisten erilaiset kokemukset, nakemykset, arvot,
asenteet ja tavoitteet. TyOyhteison arvojen ja tavoitteiden lisaksi jokaisella ihmiselld itsellddn
on omat arvonsa ja tavoitteensa. Esimerkiksi byrokratiakulttuurissa pitkddn ty6tddn tehneen
voi olla vaikea ymmirtad ja omaksua nykyisen palvelukulttuurin vaatimuksia. Ulkomailla pit-
kadn asuneen voi olla vaikea sopeutua suomalaisen kulttuurin erityispiirteisiin. Yksi tyonteki-
jd palnottaa tyOssdian nopeutta, toisen mielestd huolellisuus ja tarkkuus ovat tirkeintd. (Tyo-

terveyslaitos 20006.)

Toinen hyvin yleinen ristiriitoja aitheuttava tekija on vaarinkisitykset. Yhdessd tekeminen on
vuorovaikutusta toisten ihmisten kanssa. Ongelmia tulee kuitenkin siitd, ettd on vaikeaa, ellei
suorastaan mahdotonta, katsoa asioita tiysin toisen osapuolen kannalta. Epimairiiset ilmai-
sut merkitsevit eri osapuolille eri asioita. Ammattisanat voivat olla toiselle hyvinkin selkeita,
kun taas toiselle vaikeita. Toisen ilmeet ja eleet tulkitaan védrin. Ja kateuskin voi perustua

virheellisiin olettamuksiin. (Ty6terveyslaitos 2000.)

Hankaliksi koetut tilanteet ovat vaikeita asioita, ja niihin ei aina haluta puuttua. Hankalien
tilanteiden kohtaaminen on kuitenkin yksi esimiechen tehtivistd, koska hinelld on kokonais-
vastuu tyOyhteison toiminnasta. Erilaisten hairiotilanteiden kasittely on osa esimiehen joka-
péiviistd ty6td. Ongelmatilanteiden kisittelyyn ei kuitenkaan ole temppuja, jotka toimisivat
aina ja kaikissa tilanteissa. Toisilta saadut esimerkit ja vinkit voivat olla avuksi, mutta jokai-
nen joutuu siitd huolimatta paneutumaan hankalaan tilanteen ratkaisemiseen itse. (Jarvinen

1998, 66-67).
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Pitad muistaa, ettd tyopaikalla ei kenenkain tarvitse rakastaa toista tyontekijad, mutta kaikilta
voidaan edellyttid sellaista toisten hyviksymistd ja kunnioitusta, ettd tyot kyetddin hoitamaan

asiallisesti ja yhdessa yhteistyossa (Jarvinen 1998, 68—69).

Ongelmien kieltiminen tai niiden vihittely on melko yleistd suomalaisilla ty6paikoilla. Han-
kalien asioiden kisittely herittdd negatiivisia avuttomuuden, kiukun, syyllisyyden ja turhau-
tumisen tunteita, joita on vaikea kestdd. Tdllaisissa tapauksissa niin yksilot kuin kokonaiset
tyGyhteisotkin kdyttivit tiedostamattaan erilaisia suojautumismekanismeja. Téstd on kyse
niinikutsutussa syntipukki-ilmiossi, jossa tyoyhteiso alkaa jonkin organisaation epavarmuus-
tai ongelmatekijin luoman ahdistuksen, pelon tai syyllisyyden takia syytelld jotain tyStoveri-

aan ongelmien aiheuttamisesta. (Jarvinen 1998, 92-98.)

Useimmat ihmissuhdetérmaykset menevit kuitenkin ohi ilman, ettd niistd seuraa yhteisén
toimivuutta tai tyontekijan vilistd yhteistyota vakavasti hiiritsevid tiloja. Joskus ristiriidat kui-
tenkin jadvit elimdin pinnan alla. Yksiloiden ja ryhmien viliset tormaykset lisddntyvit, tyo-
yhteisén toimivuus kirsii ja ithmiset alkavat voida huonosti. Esimiehen tulee puuttua yhtei-
son ristiriitoihin viimeistddn silloin, kun ne alkavat haitata tyon tekemista ja estda tavoitteisiin
padsemistd tai kun ne alkavat heikentai tyontekijéiden hyvinvointia ja motivaatiota. (Jirvinen

1998, 98-99.)

Esimichen tehtiviin kuuluu ryhtyd selvittimidin, mistd on kysymys. Jos ristiriitatilannetta ei
pystyta ratkaisemaan tyOyhteison sisilld, voi ulkopuolinen asiantuntija tukea yhteisod ratkai-
sun etsimisessd. Ulkopuolinen asiantuntija on puolueeton toimija, esimerkiksi tyoterveyspsy-

kologi. (Jarvinen 1998, 99.)
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3.6 Tyohyvinvointi

Hotelli- ja ravintola-ala on muuttunut viime vuosina paljon. Liiketoiminta on kansainvilisty-
nyt ja ketjuuntunut, ja asiakkaiden palveluodotukset ovat muuttuneet. Osa-aikaiset tyosuh-
teet ovat yleistyneet. Muutosvauhti on yhd nopeampaa, ja tyontekijoilta vaaditaan aikaisem-
paa enemmin. Esimerkiksi asiakaskunnan moninaistuminen ja liikeideoiden muuttuminen

lisadvit tyontekijoiden ammattitaitovaatimuksia. (Tyoministerié 2003.)

Muutoksilla on vaikutusta my6s tyShyvinvointiin. Kiireen tunne, tyGpaineet ja kired tyGtahti
kuormittavat ajoittain hotelli- ja ravintola-alan tyontekij6itd. Tyon tulisi kuormittaa henkil6a
monipuolisesti, ja henkil6lld tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa itse omaan ty6honsa.. Jos hen-
kilon oma elimintilanne on suhteellisen hyvi, hin kestid paremmin suuremmatkin tyon

kuormitukset. (Niskanen, Murto & Haapamiki 1998, 13-15.)

Hankalat ty6asennot, tupakansavu, melu, kuumuus ja veto ovat tyon fyysisid haittatekijoita.
My6s vakivallan uhan kasvu ja epdvarmuus tyosuhteen jatkuvuudesta heijastuvat tyontekijoi-
den hyvinvointiin. Ty6ssi jaksamisen ongelmat eivit koske vain ikddntyneitd. Epdsaannolli-
set tyOajat, yksintyoskentely ja lisidntyvit tehokkuuden vaatimukset voivat uuvuttaa nuoria-

kin tyéntekijoitd. (Tydministerié 2003.)

Tyohyvinvoinnin edistimisessd tirkeintd on tyoorganisaation laaja-alainen kehittiminen.
Terveelliset elimintavat ja oman elimin hallinta vaikuttavat hyvinvointiin, ja tyOyhteisoissd
voidaan yhteisesti edistdd tyontekijoiden kunnon yllidpitoa. Pelkkd yhteinen virkistaytyminen
tai yksilén hyvi fyysinen ja psyykkinen kunto eivit kuitenkaan yksin ole riittiva edellytys

tyossa jaksamiseen. (Ty6turvallisuuskeskus 2005.)

Tyohyvinvointi on koko ty6yhteison asia. Avoin keskustelu on edellytys hyvinvoivalle ty6yh-
teisolle. Keskustelut ty6yhteisén kehittimisestd tyopaikalla ja yhteisissa tilaisuuksissa saavat
atkaan muutoksia parempaan. Luottamuksellinen ja hyva ilmapiiri syntyy vuorovaikutuksesta.
Ty6n tavoitteista, tyon sisalloistd sekd henkiloston tiedoista ja taidoista kdydyt vuoropuhelut
ovat edellytyksid kehittyvain organisaatioon sekd olemassa olevan osaamisen ja kokemuksen
hy6dyntimiseen. Ty6yhteisOissd, joissa tehdiddn vuoroty6td, yhteisen ajan 16ytiminen on vai-
keaa. Mahdollisuus yhteisiin kokoontumisiin edellyttid resursointia, téiden jirjestelyd ja ajan-

kayton suunnittelua. (Tyoturvallisuuskeskus 2005.)
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Yleinen hyvinvointi lisad tyytyvaisyyttd. Henkiloston tyytyviisyyteen vaikuttaa se, miten viih-
tyisaksi henkil6sté kokee tyOyhteison. Tyoympiriston on oltava mielekds, viihtyisa ja turval-
linen. On mietittava millaisella toiminnalla tyontekijoiden terveyttd ja hyvinvointia voidaan
parantaa. Hyvia tuloksia saadaan aikaan ihmisten kanssa ja heidin avullaan. Organisaatiossa
oleviin ithmisiin on siis panostettava ja kehitettdva heidin osaamistaan. (Heinonen & Jirvinen

1997, 20 — 27.)

Ty6hyvinvointiin kuuluu muun muassa uuden oppiminen ja arvostuksen saaminen, tyOssi
vithtyminen, tavoitteiden asettaminen ja niiden saavuttaminen. Saavuttamalla yhteiset tavoit-
teet padstidn yhteiseen menestykseen. Tyohyvinvointi on kuitenkin yksilon hyvinvointia, eli
henkil6kohtaista tunnetta ja viretilaa. Yksilon hyvinvointi johtaa koko tyGyhteisén hyvin-

vointiin. (Otala & Ahonen 2003, 19 — 20.)

Tyoyhteisossa jokaisen thmisen tulisi saada mahdollisuus olla mukana onnistumisessa ja ko-
kea tyon iloa. Positiivinen ilmapiiri lisid henkiloston energiaa, ja energinen henkil6sto tekee
hyvid tuloksia. TyShyvinvointikin on kuitenkin yksil6llistd, koska ihmisilld on erilaisia tarpei-
ta. Toisten tarpeet ovat tarvehierarkian ylemmilld portailla kuin toisten. Ihminen on kokonai-
suus, jossa tyO- ja yksityiselima kohtaavat. Térkedi siis on tarkastella ihmistd kokonaisuutena,
koska yksityiseliman tapahtumat vaikuttavat tyohon ja piinvastoin. (Otala & Ahonen 2003,
19 —20.)

Yksilon tyShyvinvoinnin perusta lihtee fyysisestd hyvinvoinnista (kuvio 1). Jos thminen el
huolehdi omasta fyysisestd kunnostaan, voi se vaikuttaa tyGyhteis6on monella eri tavalla.
Esimerkiksi jatkuva vdsymys voi aiheuttaa onnettomuusriskin ja poissaoloja sekd thmisen
oppimiskyvyn ja suorituskyvyn heikkenemisen. Tyoyhteisossd voidaan vaikuttaa asiaan kan-
nustamalla liikkkumaan ja elimiin terveellisesti. Kannustuskeinoja ovat esimerkiksi erilaiset
litkuntakampanjat, litkuntapisteiden keradminen, litkuntaharrastusten tukeminen tyGetuna,
kuntotestien jarjestiminen sekd informaation jakaminen terveellisestd ruokavaliosta, litkku-

misesta ja nukkumisesta. (Otala & Ahonen 2003, 20 — 21.)

Seuraavan tason turvallisuuden tarpeet tulevat tyydytetyiksi turvallisen tyOympariston, seka
turvallisen ty6ilmapiirin kautta (kuvio 1). Turvallisessa tyoilmapiirissa el tarvitse pelata tule-
vansa kiusatuksi, ja turvallisuutta lisid myo6s tieto tyon jatkuvuudesta. (Otala & Ahonen

2003, 20 — 21.)
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Psyykkinen hyvinvointi on yksilén tyohyvinvoinnin toinen osa-alue (kuvio 1). Psyykkisen
hyvinvoinnin heikkeneminen voi aiheuttaa tyontekijille stressid ja uupumusta. Tyontekijin
motivaatio ja sitoutuminen voi laskea, tai pahimmassa tapauksessa kadota kokonaan. Hin ei
kykene endd omaksumaan uutta tietoa entiseen tahtiin ja hinen ammattiosaamisensa voi hei-
ketd. Lieveilmi6ina voivat tulla my0s riippuvuus tupakasta, alkoholista tai huumeista. Ty6yh-
teisossa voidaan vaikuttaa asiaan seuraamalla tyontekijoiden stressioireita, tarjoamalla tukea
ja mahdollisuuksia omiin harrastuksiin, oppimiseen ja opiskeluun sekd omasta ammattiosaa-

misen kehittimiseen. Henkilokuntaa voidaan my6s tiedottaa psyykkiseen hyvinvointiin liitty-

vista asioista. (Otala & Ahonen 2003, 20 — 21.)

Tarvehierarkian kolmannella tasolla ovat liheisyyteen liittyvat tarpeet (kuvio 1). Tama on
sosiaalista hyvinvointia, thmissuhteita ty6ssa ja tyon ulkopuolella. Thmisilld on tarve kuulua
johonkin, ja tyOpaikalla tima yhteenkuuluvaisuuden tunne lisdd jaksamista. Sosiaalisen hy-
vinvoinnin heikkeneminen vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin heikentavisti ja voi edistad syrjay-
tymistd ja niin sanotusti ’kelkasta putoamista”. Tyontekijin sosiaaliset taidot, eli esimerkiksi
yhteistyotaidot, voivat huonontua ja hinen kontaktinsa muihin ihmisiin muuttua yksipuoli-
siksi ja litan ohuiksi. Tyontekijd voi jadda pimentoon ja olla esimerkiksi oleellisen tiedonku-
lun ulkopuolella. Ty6yhteis6 voi vahvistaa yksilon sosiaalista hyvinvointia jarjestamilld mah-
dollisuuksia ithmisten viliseen tutustumiseen ja vuorovaikutukseen, mikd voi lisitd ihmisten
thmistuntemusta, vuorovaikutustaitojen kehittymista ja epamuodollista verkottumista. (Otala

& Ahonen 2003, 20 — 21.)

Neljannelld tasolla tulevat arvostuksen tarpeet (kuvio 1). Yksil6 haluaa tulla arvostetuksi tyo-
yhteisOssddn. Omista saavutuksista on hyvi saada arvostusta. Arvostus liittyy osaamisessa ja
ammattitaitoon, jonka perusteella henkilé valitaan esimerkiksi eri tyoryhmiin ja tehtdviin.

(Otala & Ahonen 2003, 20 — 21.)

Tarvehierarkian viidennelld tasolla tulevat itsensd toteuttamisen tarpeet (kuvio 1). Tyosti ja
henkil6sta riippuen ndma tarpeet voivat olla erilaisia. Itsensid toteuttamisen tarpeisiin kuulu-
vat esimerkiksi omien taitojen ja luovuuden osoittaminen ja itsensa kehittiminen. Tallaisella

toiminnalla pyritddn tiettythin padmaariin. (Otala & Ahonen 2003, 20 — 21.)

Maslowin tarvehierarkian ylimmalld, eli kuudennella tasolla, on henkisyys ja sisdinen draivi

(kuvio 1). Tahdn kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma sisdinen energia. Ihmiset ovat nykyiin
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yha enemman erilaisia ja joutuvat ottamaan vastuuta itsestdin sekd tyostdan. Talloin oma si-

siinen energia auttaa jaksamaan ja ottamaan vastuuta. (Otala & Ahonen 2003, 20 — 21.)

Henkisyys, sisdinen draivi
Omat arvot ja ihanteet

) o Psyykkinen
Itsensg toteutta- Oman.tyon. ja hyvinvointi
misen ja osaamisen jatkuva
kasvun tarpeet | kehittiminen
Arvostuksen tarpeet | Oman osaamisen/ o
ammattitaidon arvostus, Sosiaalinen
oman tyon arvostus hyvinvointi
Léheisyyden tarpeet Tyoyhteison yhteisolli-
SyYs, .
tyokaverit, tiimit Fyysinen
hyvinvointi
Turvallisuuden tarpeet Tyo6paikan henkinen ja fyysi-
nen turvallisuus
Ty6n jatkumisen turvallisuus
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksami-
nen

Kuvio 1: Tyohyvinvointi esitettynd Maslowin tarvehierarkian avulla (Otala & Ahonen 2003,
21)

Tyoyhteison hyvinvointia tukevia asioita ovat tyoterveyshuolto, tyoturvallisuustoiminta, vir-
kistystoiminta, litkunta, tyopaikan ruokailu ja tyoympariston viihtyvyys. Naiden tyohyvin-
vointiresurssien kayttiminen ja jirjestiminen ithmisten hyvinvoinnin tukemiseksi on hyvin
pitkalti kiinni johtamisesta. Johtaminen ja esimiesty6 vaikuttavat suoraan ihmisten motivaati-
oon, sitoutumiseen, téiden jarjestelyyn, yhteistydmahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien te-
hokkaaseen tai tehottomaan hyodyntimiseen. Johtamisella on lukuisissa tutkimuksissa todet-

tu olevan suurin vaikutus tyohyvinvointiin. TyShyvinvointi perustuu arvoihin, jotka ohjaavat
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yrityksen panostuksia ja johtamisen tavoitteita. Yritykset, jotka arvostavat ihmisid ja osaamis-
ta, tekevit tyOhyvinvointia tukevia valintoja. (Elinkeinoelimin keskusliitto/julkaisut 20006.)

Tyonantajan toimien lisiksi tydhyvinvointiin vaikuttavat koko henkil6ston toimiminen kukin
oman sekd koko ty6yhteison hyvinvoinnin hyviksi. Tyolainsdadianté on antanut siannoksia
ty6hyvinvoinnin yllipitimiseen. Sddnnoksida on esimerkiksi tyon henkisen rasittavuuden
huomioon ottamisesta niyttopadtetyon aiheuttamista rasitusvammoista ammattitautien aihe-

uttajina. (Otala & Ahonen 2003, 23 — 25.)

On my6s tirkedd muistaa, ettd tyShyvinvointi pienentdd sairauspoissaolokustannuksia seka
ty6kyvyttomyyskustannuksia. Hyvin ilmapiirin ansiosta henkil6stén motivaatio paranee, jol-
loin my6s palvelutaso paranee. Niin toiminnan laatu ja asiakastyytyviisyyskin paranevat. Yh-
teinen osaaminen kehittyy yhteistyon ansiosta, ja uusia palveluja kehittyy yhteisen toiminnan
my6td. Hyva ty6ilmapiiri luo ty6hon sitoutumista ja innostaa tyontekijoitd. Ndin parannetaan
tyOpaikan imagoa, joka houkuttelee asiakkaita. Hyvd imago luo kuvaa hyvini tyopaikkana

sekd hyvina yhteistybkumppanina. (Otala & Ahonen 2003, 49.)

Thmisten psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi on olennainen osa tuloksellisuutta, ja siksi viih-
tyvyyteen ja hyvinvointiin sekd yleensd ty6elimin laatuun on kiinnitettdvi yhi enemmin
huomiota. Ty6n mairin ja tyon sisdllon tulisi lisaksi olla oikein mitoitettuja yksilon kannalta.
Ty6olosuhteilla eli tyGympiristolld ja kiytettavilla tyovalineilld on olennainen merkitys tulok-

sellisuuteen ja tyotyytyviisyyteen. (Antman 1995, 45.)

Ty6paikalla tyotahti voi tuntua kiireiseltd. Liiallinen kiire aiheuttaa stressid ja voi vaikeuttaa
my0s tyontekoa. Henkil6johtamiseen liittyy yhid tirkedmpind osana psyykkisen tyOympiris-
ton laadun parantaminen seké kiireen ja stressin hallinta. Oikeudenmukaisella johtamisella
vihennetddn ty6std johtuvien psyykkisten rasitusoireiden riskid, ja tima on yhteydessid myos

matalampaan sairauspoissaoloriskiin. (Otala & Ahonen 2003. 10,13.)

Motivoidun toiminnan estyminen voi myos atheuttaa stressid. Yksitoikkoinen ty6, tai uralla
etenemismahdollisuuksien riittamattomyys sellaisilla henkil6illd joilla olisi sithen valmiuksia.
Tekemattomyyskin stressaa. Yksi suurimmista stressin aiheuttaja on kuitenkin tyGtyytymit-
tomyys. Usein puhutaan virheellisesti loppuun palamisesta, kun tarkoitetaan, ettd on vasynyt
tyOtaakan tai -ympiriston takia. Loppuun palaminen on kuitenkin pitkdaikaisen ja vaikean

stressin seuraus. (Pykaliinen/Vaasan ylioppilaslehti 1996.)
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4 HOTELLI- JA RAVINTOLA-ALA

On mahdotonta tarkkaan osoittaa, missa ja milloin ravinnon tarjoamisesta on muodostunut
oma ammattialansa. Kuitenkin tiedetdin, ettd ravitsemistoiminta on yksi maailman vanhim-
mista elinkeinoista, jonka syntymiseen rahan keksiminen vaikutti aikoinaan suuresti. Suomes-
sa majoitus- ja ravitsemiselinkeino alkoi laajentua toisen maailmansodan jilkeen, mutta alan

todellinen kasvukausi alkoi 1960-luvulla (Tyoministerioé 2003.)

Suomessa oli vuonna 1999 noin 10 700 hotelli- ja ravintolayritysta. Yritysten toimipaikkaluku
oli kaiken kaikkiaan yli 13 600 yksikk6d. Yhteensd Suomen ravintoloissa oli vuonna 1999

noin 1,1 miljoonaa asiakaspaikkaa. (Ty6ministerié 2003).

Ruka-Kuusamo-matkailuyhdistyksen tilastoista selvida, ettd koko Kuusamossa ravintoloita
on yhteensd 64, ja asiakaspaikkoja 15 415. Kuusamossa on yhteensi 3 309 hotellitasoista
vuodepaikkaa, ja loma-asunnot mukaan lukien vuodepaikkoja on 37 000. Uusia loma-

asuntoja rakennetaan noin 80—100 vuodessa (Ruka-Kuusamo-matkailuyhdistyksen tilastot

2007.)

Yksin Rukalla on 28 ravintolaa, ja 7.803 asiakaspaikkaa, joista 10 rinneravintolaa seki useita
kahviloita. Terassipaikkoja on 1.000 kappaletta. Rukan alueella 4 hotellissa on yhteensa 1.400
hotellitasoista vuodepaikkaa. Lisiksi Kuusamossa on yhteensa yli 6 000 vapaa-ajanasuntoa.
Kuusamo on my0s johtava mokkikunta Suomessa. (Ruka-Kuusamo-matkailuyhdistyksen

tilastot 2007.)

Vaikka yritysten lukumaiirdinen kasvu on koko Suomessa rauhoittunut, on hotelli- ja ravinto-
la-alan ongelmaksi muodostunut liikatarjonta. Liikatarjonta vihentaa yrityskohtaista kannat-
tavuutta ja uhkaa alalla tyoskentelevid maira- ja osa-aikatyosuhteiden muodossa. Toisaalta
alalta poistutaan muiden elinkeinoalojen harjoittajiin verrattuna nopeammin. (Tyéministerié

2003).

Hotelli- ja ravintola-alan ylitarjonnasta johtuen toimipaikkakohtainen myynti on heikentynyt,
vaikka kokonaismyynti onkin noussut. Yleensd kova kilpailu heijastuu kuluttajiin positiivises-

ti hinnan laskun muodossa, mutta toisaalta ravintoloiden vaikea tilanne saattaa johtaa palve-
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lutason ja ty6ilmapiirin heikentymiseen. Tdssd puhutaan siis yleisesta hotelli- ja ravintola-alan

tilanteesta Suomessa eikd yksinomaan Kuusamon tilanteesta. (Tyoministerié 2003).

Hotelli- ja ravintola-ala ty6llistda noin 70 000 henkil6a, mihin sisdltyy noin 10 000 yrittdjda ja
avustavaa perheenjasentd. Hotelli- ja ravintola-alalla on paljon pienyrityksid; yli 85 % alan
yrityksistd toimii enintddn viiden tyontekijan varassa. Koko alan liikevaihdosta pienten yritys-
ten osuus on 40 %. Alan tyontekijoistd noin 75 % on naisia. Tdma on johtanut sithen, ettd
alan palkkataso on muiden alojen vastaavaan verrattuna edelleen heikompi. Alan ty6tto-

myysprosentti oli vuonna 1999 noin 12 %. (Tyoministerié 2003.)

Matkailutulo Kuusamossa vuonna 2003 oli 88 miljoonaa €, ja matkailu tyollistid noin 680
kuusamolaista, joista hieman yli puolet tyoskentelee majoitus- ja ravitsemusalan yrityksissa,
noin 15 % vahittdiskaupan palveluksessa ja 33 % muissa tehtivissi. (Ruka-Kuusamo-

matkailuyhdistyksen tilastot 2007.)

Hotelli- ja ravintola-alalla on lisddntynyt osa- ja mairaaikaistyOsuhteiden ja vuokratyévoiman
kaytto. Ala tarjoaakin monelle nuorelle ansaintamahdollisuuden opiskelun ohessa. Alan yri-
tysten tyontekijoistd noin 30 % toimii osa-aikaisessa ja 70 % kokoaikaisessa tyGsuhteessa.
Vain kolmasosa (35 %) uusista tyontekijoistd kykenee luomaan vakinaisen tyosuhteen heti
tyouransa alussa, loppuosan, eli 65 %, aloittaessa maaraaikaisina. Osa-aikaisten tyontekijoi-
den, "ekstrojen" ja vuokraty6voiman kiytt6 sddstdvit ravintoloiden henkiléstokustannuksia
ja helpottavat samalla sesonki- ja ruuhkavaihteluita. Tdma muodostaa kuitenkin uhan alan
yritysten palvelutasolle, silli osa-aikaisena toimivien saattaa olla vaikeaa sitoutua yrityksen

kokonaislaatuun. (Ty6ministerié 2003.)

Tyontekijoiden ja esimiesten sitoutuminen tyohonsi on erittdin tirkeda yrityksen menestyk-
sen, tyopaikan ilmapiirin ja palvelutason kannalta. Ystavillinen palvelu ja hyva ateria saavat
palaamaan samaan paikkaan yha uudestaan. Alan palvelutason kehittiminen otetaankin alalla
tosissaan ja sithen pyritddn vaikuttamaan muun muassa alan arvostusta ja tyOsuhteiden tur-

vallisuutta kehittamalld. (Tyoministerié 2003.)

Nykyidin alan tyontekijoihin kohdistuu korkeita vaatimuksia. Entisen erikoisosaamisen sijaan
moniammattisuus ja -taitoisuus korostuvat alalla, ja nykyinen tyonkuva kattaakin useita erilai-

sia tehtivid. Entiset ammattinimikkeet alkavat menettdd merkitystddn. Suunnitelmallinen
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tyonkierto tehtdvista toiseen on yleistynyt. Alalla oleva kisite ammattitaito, on jouduttu maa-

rittimain uudestaan. (Tyoministerié 2003.)

Hotelli- ja ravintola-alalla on monia tyotehtavia, jotka ammatista riippuen ovat hyvin erilaisia.
Vuoro- ja vitkonlopputy6 voivat tuntua ajoittain raskaalta ja hairitd sosiaalista elamaa tai har-
rastusmahdollisuuksia. Asiakaspalvelutyota tekevit eivit voi paljoakaan vaikuttaa omaan tyo-

tahtiinsa. (Tyoministerié 2003.)

Alan terveysriskeja ovat vikivallan uhka, altistuminen tupakansavulle, kova meteli, hamari
valaistus, raskaat kantamukset, hankalat tyGasennot, lisddntyvi yotyo ja epasaannolliset tyo-
ajat, kiire ja seisomatyo. (Tyoterveyslaitos 2006.) Tavallisemmat ammattitaudit ovat thottuma
ja allerginen nuha. Hotelli- ja ravintola-alan kuolleisuus on keskimairdista suurempi. Tama
vot liittyd vuorotyohon, tupakansavulle altistumiseen ja monesti myos elimantapoihin. Tyo-
olojen kehittimistd vaikeuttaa muun muassa alan suhdanneherkkyys, kysynnin ja tyovoima-
tarpeen kausivaihtelu, pienyrittdjavaltaisuus, vaihtuva ja osa-aikainen ty6voima, lisddntyva

yotyo ja harmaa talous. (Ty6terveyslaitos 2006.)

Ty6olosuhteita kehitetidin muun muassa pysyvilld tyosuhteilla, koulutuksella, harmaan talou-
den valvonnalla, alkoholi- ja tupakkalainsiidinnolla, alan jarjestosopimuksilla sekd tyo-
olosuhteiden valvonnalla. Tamankaltaiset tutkimukset ovat myos osaltaan auttamassa ty6-

olosuhteiden kehittymisessi. (Tyoterveyslaitos 2006)

Toisaalta hotelli- ja ravintola-alan ty6 on hyvin vaihtelevaa ja haasteellista. Uutta opittavaa
riittdd, ja jokainen ty6pdiva on erilainen. Vuorotyd on lisiksi monelle ithmiselle normaalia
tyotahtia mieluisampi. Alan tyotehtavia tehdddn perinteisesti ryhmityoni, joten yhteistyokyky
ja joustava luonne ovat alalla tirkeitd ominaisuuksia. Ihmisille, jotka pitivit vuorotyOstd,
asiakaspalvelusta, musiikista, ravintoloiden ja hotelleiden omanlaisesta tunnelmasta ja itsensa

jatkuvasta kehittdmisestd, ty0 sopii parhaiten.
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5 EMPIIRINEN TUTKIMUS

Tutkimuksen tarkoitus on toimia esiselvityksend, jonka tiedon pohjalta yrityksien on hel-
pompi keskittyd painopistealueisiin ja luoda strategiaa, jolla pyritdidn parantamaan tyomoti-
vaatiota, tyOtyytyvaisyyttd ja tyoilmapiirid. TyOpaikalla pditettivien asioiden lisiksi ammatti-
osastot jasenineen vaikuttavat koko ympiréivain yhteiskuntaan. Ne tekevit esimerkiksi esi-

tyksid tyGeldmin lainsdadinnon kehittimiseksi.

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on kvantitatiivinen tutkimus, jossa tiedonkeruu toteutettiin kyselylomakkeen avul-
la. Kyselylomake valittiin tiedonkeruumenetelmiksi, koska tutkimusjoukko on laaja ja tutki-

musjoukon tyGajat vaihtelevat aamutyOstd yotychon.

Ravintolat valittiin tutkimukseen siten, etti Rukalta ja Kuusamosta saatiin tutkimukseen la-
hestulkoon yhtd paljon vastaajia, ja tutkimukseen osallistui monentyyppisid ravintoloita seka
Rukalta ettd Kuusamosta, esimerkiksi ruoka - ja tanssiravintoloita, yokerhoja ja karaokebaa-

reja.

Marraskuussa 2006 kyselylomake esitettiin ravintolapaallikéille, jotka antoivat suostumuksen-
sa kyselyyn osallistumisesta. Kyselyyn osallistuivat Sokos Hotel Kuusamo, Holiday Club
Kuusamon Tropiikki, Night Club Fiona, Ravintola Martina, Ravintola Wanha Mestari, Ran-
tasipi Rukahovi, Ravintola Vanha Karhu, Ravintola Zone ja Rukakeskuksen ravintolat esi-
merkiksi Ravintola Piste ja Rinneravintola Ski Bistro. Sokos Hotel Kuusamo, Kuusamon
Tropiikki, Rantasipi Rukahovi ja Rukakeskuksen ravintolat sisaltdvit monentyyppisia ravin-
toloita, esimerkiksi juuri edelld mainittuja ruoka - ja tanssiravintoloita, yokerhoja ja karaoke-

baareja.

Kyselylomakkeiden palautusaika oli kaksi viikkoa. Lomakkeita jaettiin ravintoloihin aina ky-
seisen ravintolan henkil6kunnan lukumairin mukaan, eli kaiken kaikkiaan 170 kyselyloma-

ketta. Taytettyja lomakkeita palautettiin 117, joten vastausprosentti oli 69 %, eli hyva.
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Kyselylomakkeessa oli yhteensd seitseman sivua ja 20 kysymystd. Téayttamiseen meni aikaa
noin 10 — 15 minuuttia. Ensimmdinen osio sisélsi yhdeksidn taustakysymysti, toisessa osiossa
kyseltiin tyostd ja tyotehtivistd, kolmannessa osiossa tyOymparistostd ja viimeisessd osiossa
tyomotivaatiosta ja tuloksellisuudesta. Viittimissa kaytettiin Likertin asteikkoa 1-5. Lomak-
keen lopussa oli vield avoin kohta, jonne vastaajat saivat kirjoittaa heille tirkeitd asioita, mitd

he halusivat ottaa esille kyselylomakkeen yhteydessa.

5.2 Tulokset

Aineisto analysoitiin SPSS tilasto-ohjelman avulla. Aineisto eriteltiin taustatietojen ja kysy-
mysten mukaan, ja sen jilkeen tarkastelussa oli muuttujien valiset yhteydet ristiintaulukoinnin
avulla. Tulokset esitetddn prosenttiluvuin ja grafiikalla. Lisaksi tutkittiin joidenkin tirkeiden
asioiden kohdalla riippuvuuksia Khiin nelitestilld seki korrelaatioiden avulla. Riippuvuuksi-
en kuvaamiseen kaytettiin tilastollista merkitsevyysarvoa (p), joka ilmoittaa, kuinka suuri riski
on, ettd saatu ero tai riippuvuus johtuu sattumasta. Mitd pienempi p-arvo on, sitd pienempi
on sattuman vaikutus. Jos p = 0,05, niin riippuvuutta voidaan pitaa tilastollisesti merkitsevi-

ni eikd sattumana. (Heikkild 1998, 202.)
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5.2.1 Taustatekijat

Tutkimukseen vastasi yhteensd 117 ravintolatyontekijda, ja heistd 6 % ei kertonut toimipistet-
taan. Toimipisteen kertoneista suurin ryhma koostui salihenkilokunnasta (60 %). Keittichen-

kil6kuntaa vastanneista oli 24 % ja loput olivat joko vastaanotosta tai vahtimestareita.

Toimipiste

70 %

60 %
60 % -

50 % -
40 % -
30 %

24 %

20 %

9% .
10 % %

0%

Sali Keittio Vahtimestarit Vastaanotto

Kuvio 1. Vastaajat toimipisteittidin

Naisia vastaajista oli selvd enemmisto, eli 76 %, ja miehid oli 24 %. Kaksi vastaajaa ei ollut
merkinnyt sukupuoltaan. Tutkimukseen vastanneiden joukko kuvaa melko hyvin ravintola-
alan ty6organisaatiota, silld alan tyontekijoistd edelleenkin noin 75 % on naisia (Tyoministe-

ri6 10.4.2003).

Suurimmaksi ryhmiksi ikaluokittain muodostuivat 25-34-vuotiaat, silli heitd vastaajista oli
lihes kolmannes. Vajaa kolmannes vastaajista oli ikdryhmissid 35-44-vuotiaat, ja alle 25-

vuotiaita vastaajia reilu viidennes. (Kuvio 2.)
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Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma

Puolet michistd oli ikiryhmassd 25—-34-vuotiaat. Ryhmissd 45-vuotiaat ja siitd ylospiin el tut-
kimukseen osallistuneista ollut kuin yksi mies. Naisten suhteen ikéd jakautuu melko tasaisesti,
ja jopa ikaluokassa 55—64-vuotiaat, naisia oli edelleenkin vield 7 %. Téstd voisikin paitelld,
ettd osa ravintola-alalla ty6skentelevistd naisista Kuusamossa tekevit kyseistd tyotd aina eld-

kepiiviin saakka.
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Kuvio 3. Ikdjakauma sukupuolittain
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Lihes puolet vastaajista (45 %) eli avoliitossa, kun taas avioliitossa eli neljdsosa vastaajista (25

%), sinkkuna reilu viidennes (22 %) ja eronneita vastaajista oli 8 %o.

Siviilisaaty
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Kuvio 4. Vastaajien siviilisdéty

Tyontekijat olivat padasiassa kouluasteen ammatillisen tutkinnon saaneita, joita oli lahes puo-
let (42 %) vastaajista. Opistoasteen ammatillisen tutkinnon saaneita vastaajista oli viidennes,
petuskoulun/ kansakoulun kiyneitd 16 % ja ylioppilaita 11 % vastaajista. Vain 10 % vastaa-
jista oli saanut alemman korkeakoulututkinnon, mutta ylempaa korkeakoulututkintoa ei vas-

taajista ollut kenelldkain.

Koulutus
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Opistoasteen ammatillinen tut.
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Kuvio 5. Vastaajien koulutus
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Vastanneista 20 % toimi esimiesasemassa, ja suurin osa eli 80 % tyontekijéind. 62 % vastan-
neista toimi vakinaisessa tyosuhteessa ja 38 % mairdaikaisessa tyOsuhteessa. Tiéta tietoa vaa-
ristdd kylld osaksi se, ettd erddssi ravintolassa kyselyyn sai vastata vain vakinainen henkil6-
kunta. Tdten maaraaikaiset tyosuhteet jaivit timin yrityksen kohdalta kokonaan maarittimat-

ta.

Iilli ja palvelusuhteella on tutkimuksen mukaan merkittivi tilastollinen riippuvuus
(p=0,000). Tutkimuksen mukaan vanhemmilla henkil6illi oli enemmain vakituisia ty&sopi-

muksia kuin nuorilla.

Kokopiivityota vastaajista teki yllittien 57 % ja osapaivityota 39 %. Tyohon tutustujia oli

vastaajista vain 4 %. Tyollisyysméarirahoin palkattuja vastaajista ei ollut yksikain.

Lihes kaikki vastaajat (94 %) asuivat joko Kuusamossa tai Rukalla, joten tissa tutkimuksessa

saadaan Kuusamon ja Rukan ravintolatyontekijéiden tydmotivaatio kartoitettua.

5.2.2 Tyo ja tyotehtavit

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin tycéhon liittyvit viittimat sopivat vastaajan ny-
kyiseen tyohon. Asteikkona kéytettiin Likertin asteikkoa 1-5, missd 5 = erittdin hyvin, 4=
melko hyvin, 3= ei hyvin, eikd huonosti, 2=melko huonosti, 1=erittidin huonosti. Viittimaia
kohtaan valittiin vain yksi sopivin vaihtoehto asteikolla 1-5. Tuloksia esiteltdessa luokiteltiin
kuitenkin viisiportainen asteikko kolmiportaiseksi siten, ettd 5-4= hyvin, 3= ei hyvin, eikd

huonosti ja 2-1= huonosti.

Ensimmiinen kohta kuvauksissa oli se, mitd mieltd vastaajat olivat nykyisen ty6nsi palkkauk-
sesta. Tutkimukseen vastanneista suurin osa vaikutti olevan suhteellisen tyytyviinen palkka-
ukseen, silld periti 41 % vastanneista vastasi kysymykseen “ei hyvin, eikd huonosti” palkat-
tua. Kuitenkin mielipiteet vaihtelivat siten, ettd 32 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd ty6 on
melko tai erittdin hyvin palkattua, ja 26 % sitd mieltd, ettd tyé on melko tai erittiin huonosti

palkattua. (Kuvio 6.)
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Kuvio 6. Vastaajien mielipiteet ravintola-alan palkkauksesta

Tutkimuksen mukaan asema, eli se oliko vastaaja esimiesasemassa vai ei, vaikutti tilastollisesti
merkitsevisti sithen, kuinka tyytyviisid oltiin palkkaukseen (p=0,039). Esimiesasemassa ole-
vista suurempi osa piti palkkausta hyvini kuin ei-esimiesasemassa olevista. Yli puolet (54 %)
esimiesasemassa toimivista piti alaa hyvin palkattuna, ja esimichistd vain 17 % piti alaa huo-
nosti palkattuna. Niistd vastaajista, jotka eivit toimineet esimiehind, 27 % piti palkkausta hy-

vini ja 29 % huonona.

Iin ja palkkaan tyytyviisyyden vililli ndyttiisi my6s olevan merkittiva tilastollinen riippu-
vuus, eli mitd idkkadmmistd thmisestd on kysymys, sitd tyytymattomampi hin on palkkauk-
seen (p= 0,006). Palkkaukseen tyytyviisimpid tyontekijoitd nayttdisi tutkimukseen mukaan

olevan alle 25-vuotiaat tyontekijat.

TySymparistéadn hyvina piti 70 % vastaajista. Yli puolet vastaajista (51 %) piti tyopaikkaan-
sa myOs varmana ja pysyvind, kun taas etenemismahdollisuuksiinsa omalla typaikalla uskoi

vain 38 % vastaajista. (Kuvio 7.)
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Kuvio 7. Ty6hon sopivat viittimat: hyvd tydympéristo, tyopaikka varma ja pysyvi sekd hyvit etene-

mismahdollisuudet omalla tyopaikalla

Seuraavassa tarkastellaan muun muassa etenemismahdollisuuksiin vaikuttavia riippuvuussuh-
teita hieman tarkemmin. Tutkimuksen mukaan etenemismahdollisuuksilla ja idlld on tilastol-
lisesti merkitsevi riippuvuus (p=0,001). Tutkimuksen mukaan vastaajien mielipiteet jakautui-
vat siten, ettd nuorimmat vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tyOpaikalla voi edetd melko hyvin
(54 %), ja mitd vanhemmaksi vastaaja kivi, sen huonommaksi hin koki etenemismahdolli-
suutensa. Tutkimuksen mukaan tilastollista vaikutusta sithen, onko ty6 vastaajien mielestd

varmaa ja pysyvaa, ei iilld kuitenkaan ole (p=0,232).

Kysyttdessa tyon sisillostd vastaajat olivat suhteellisen yksimielisid. Tyon kerrottiin olevan
kehittivda (56 %), vaihtelevaa (69 %) mielenkiintoista (76 %) ja vastuullista (83 %0) silld vas-

taajat pitivit edelld mainitut kuvaukset hyvin sopivana heidan tyohonsa. (Kuvio 8.)
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Kuvio 8. Vastaajien mielipiteet kuinka hyvin kuvaukset sopivat heiddn nykyiseen tyohénsa

Ty6 tuntui aitheuttavan stressid tyontekijoille jonkin verran (49 %). Vastaajia, joille ty6 aiheut-
ti stressid joko paljon tai erittdin paljon, oli yhteensa 21 %, ja henkil6it, joille ty6 ei atheutta-

nut lainkaan stressid, oli vastaajista vain 8 %b.
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40 % -
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10 % | 8% 5%
0% ‘ ‘
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Kuvio 9. Vastaajien mielipiteet tyén aiheuttamasta stressisti

Vastaajien keskuudessa tyomairaa pidettiin kuitenkin sopivana tai vaihtelevana (68 %). Mel-
ko usein lilan suurena tyémairadnsi piti viidesosa vastaajista ja vain kymmenesosa vastaajista

melko usein lilan vahiisena. (Kuvio 10.)
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Kuvio 10. Vastaajien nykyinen ty6maara

Suuren tyémairan koettiin atheuttavan myos stressid jossain méirin (p=0,001). Vaikutus ei

kuitenkaan ollut kovin suurta, koska korrelaatiokerroin oli vain 0,310.

Ty6 koettiin vastaajien mielestd sekd henkisesti (66 %) ettd ruumiillisesti (53 %) joko melko
tai erittdin raskaaksi. Yksikadn vastaaja ei kokenut tyota erittdin kevyend henkisesti, ja vain

kaksi prosenttia vastaajista piti tyota ruumiillisesti erittdin kevyena.

Tyon rasittavuus
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Kuvio 11. Vastaajien mielipiteet ty6n rasittavuudesta ruumiillisesti ja henkisesti

Ty6n ruumiillisella rasittavuudella ja idlld on tutkimuksen mukaan merkittivi tilastollinen

riippuvuus (p=0,009.) Suurempi osa vanhemmista vastaajista piti tyotd ruumiillisesti ras-
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kaampana kuin nuoremmat vastaajat. Kuitenkin jo alle 25-vuotiaistakin reilu kolmannes (35
%) piti tyotddn ruumiillisesti melko raskaana. Iilld ja tyon henkiselld rasittavuudella ei tilastol-

lista riippuvuutta kuitenkaan tutkimuksen mukaan ole (p=0,225).

5.2.3 TyOympiristd

Ty6ymparistd osiossa vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin viittimat pitivit paik-
kaansa heidin tyopaikassaan. Tassakin osiossa kyselylomakkeen kysymykset oli aseteltu siten,
ettd vastaaja ympyroi numeroiden 1-5 vililld sen, miten viittima pitad paikkansa vastaajan
kohdalla. Asteikot olivat 5 = erittdin hyvin, 4= melko hyvin, 3= ei hyvin eikd huonosti,
2=melko huonosti, 1=erittiin huonosti. My6s niiti tuloksia esiteltiessa luokiteltiin viisipor-
tainen asteikko kolmiportaiseksi siten, ettd 5-4= sopii hyvin, 3= ei sovi hyvin, eikd huonosti

ja 2-1= sopii huonosti.

TySymparistoon tunnuttiin olevan vastaajien keskuudessa suhteellisen tyytyviisia. Tatd vas-
tausta tuntuu tukevan hyvin myds vastaajien mielipiteet tyokavereiden suhtautumisesta, silld
periti 74 % vastaajista kertoi tyOkavereiden tukevan ja rohkaisen heitd hyvin. Esimiehet eivat
saaneet tyontekijoihin nihden aivan yhtd hyvii palautetta, mutta esimichenkin tukemiseen ja
rohkaisemiseen oli tyytyviisia 60 % vastaajista. Huolestuttavin kohta tassa kuitenkin oli se,

ettd 15 % vastaajista sai esimicheltdin tukea ja rohkaisua vastaajien mielestd huonosti. (Kuvio

12)

Sairaslomien maaristd oltiin vastaajien keskuudessa hieman erimieltd, joskin suurin osa vas-
taajista (59 %) ei kuitenkaan ollut huolissaan sairaslomien mairastd. Henkilokunnan vaihtu-
vuuden ei koettu olevan suuri (19 %), mutta tyontekijoiden riittdvyydestd oltiin hieman eri
mieltd. Enemmisto vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd, ettd henkiloston riittavyys on hyva (42
%), mutta 37 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyGpaikalla ei ole riittdvisti tyontekijoitd. (Kuvio

12)

Luottamus toisiin tyontekijoihin toimi puolella vastaajista (52 %), vaikkakin juoruilua ja kate-
utta ilmeni tyopaikoilla. Juoruilua ja kateutta esiintyi 35 %:n mielestd, kun taas 38 % kertoi,
ettd juoruilua ja kateutta ei esiinny. Ilmapiirin katsottiin kuitenkin olevan kannustava (46 %),

ja tyot olivat vastaajien mielestd hyvin organisoituja (47 %).
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Kuvio 12. Kuvausten sopivuus vastaajien ty0ymparist6on

Tyoymparistoon liittyvassd osiossa kysyttiin mielipiteita siita kuinka usein vastaajien tyopai-
kalla esiintyy vastuuta koskevia ristiriitoja, kilpailuhenked, tydmenetelmia ja tehtivien suorit-
tamistapaa koskevia ristiriitoja sekd esimiesten ja alaisten vilisid ristiriitoja. (Kuvio 13.) Vas-
tuunjako luonnistuu tyopaikoilla suhteellisen hyvin, silli puolet (51 %) vastaajista oli sitéd
mieltd, ettd heidin ty6paikallaan vastuuta koskevia ristiriitoja esiintyy melko harvoin. Kilpai-
luhenkei ty6paikoilla tunsi lihes viidesosa vastaajista, joskin lihes puolet (46 %) oli sitd miel-
ta, ettd kilpailuhenked esiintyy melko harvoin. Tyomenetelmii ja tehtivien suoritustapaa kos-
kevia ristiriitoja koki viidesosa vastaajista usein, mutta tissakin ldhes puolet (46 %) vastaajista
koki kyseisia ristiriitoja esiintyvian melko harvoin. Esimiesten ja alaisten vilisid ristiriitoja
esiintyi joko melko harvoin (43 %) tai silloin talléin (43 %), ja vain kymmenesosa oli sitad
mieltd, ettd ristiriitoja esimiesten ja alaisten vililld esiintyy usein. Eniten ristiriitoja tuntui siis
atheuttavan tyémenetelmit ja tehtivien suoritustapaa koskevat ristiriidat. Vanha sananlasku,
ettd ’asiathan ne riitelevit, eivitkd thmiset” nayttaisi ainakin timén tutkimuksen mukaan pi-

tavin paikkaansa suhteellisen hyvin.
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Kuvio 13. Ristiriitojen miiri tyopaikoilla

Kysymyslomakkeessa ristiriitojen kasittelyd koskeva kysymys oli aiheuttanut joillekin vastaa-
jille hieman episelvyyksia siitd, miten kysymykseen piti vastata. Kysymyksessa kysyttiin sitd
kuinka hyvin kyseiset luonnehdinnat kuvaavat sitd, miten tyOpaikoissa kasitellddn ristiriitoja
ja suhtaudutaan niihin. Kysymykset olivat siis a) ristiriitoja ei kasitelld lainkaan, b) ristiriitoja
vihitellddn tai “katsotaan sormien ldpi” ja viimeisend kohtana c) viltellddn asioita, joista risti-
riitoja voisi syntya. Erittdin huonosti vastaus merkitsi siis tdssd tapauksessa sitd, ettd asiat oli-

vat tyOpaikoilla hallinnassa ja ristiriidat osattiin kasitelld hyvin.

Vihiten ongelmia ristiriitojen kisittelyssa 16ytyi kohdasta: vahatelldan tai ”’katsotaan sormien
lipi”, silld 41 % vastaajista tuntui olevan asiasta eri mieltd. 36 % vastaajista oli my0s sitd miel-
ta, ettd heidan tyopaikallaan ristiriidat késitellddn, ja reilu viidennes (23 %) oli sitd mieltd, ettéd

tyopaikalla viltelldan asioita, joista ristiriitoja voisi syntya. (Kuvio 14.)
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Kuvio 14. Kuinka hyvin luonnehdinnat kuvaavat sitd, miten tyopaikoilla kisitelli4n ja suhtaudutaan

ristiriitoihin

Vastaajat saivat kyselylomakkeessa arvioida myOs omaa lihintd esimiestddn. Seuraavat viit-
tamat koskevat siis esimiehid, mutta tdssia kohdassa tiytyy muistaa my0s se, ettd esimiesteh-

tavissd olevat henkil6t arvioivat my6s omaa lihintd esimiestddn. (Kuvio 15.)

Viittaimid oli yhteensa yksitoista, joista eniten (79 %) samaa mielti olevia vastauksia tuli siind,
ettd ldhin esimies luottaa tyontekijoihinsd, ja 76 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies tun-
tee vastaajien tyotehtivit hyvin. Esimiesten kerrottiin keskustelevan (67 %), tukevan ja roh-
kaisevan (62 %) seki jakavan jarkevilld tavalla vastuuta tyontekijoilleen (61 %). Suurin osa
(61 %) vastaajista oli my6s sitd mieltd, ettd esimies piittaa tyontekijoiden tunteista. Valtaosa
(60 %) vastaajista oli my6s tyytyviisid esimiehensi tapaan johtaa yksikkoa tai konseptia, ja
reilu puolet (54 %) vastaajista kertoi esimichensi olevan my0s innostava. Esimiesten palkit-
seminen hyvista tyosuorituksista niytti toteutuvan vajaalla puolella (48 %) esimiehista, ja 45
% vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies kannustaa tyontekijoitd opiskelemaan ja kehittymain
tyossaan. Esimiehiltd siis kaivattaisiin timéin tutkimuksen mukaan eniten tyosuorituksista

palkitsemista ja alaistensa kannustusta opiskelemaan seka kehittymain tyossain.

Edellisessi ristiriitoja kasitteleviassd kohdassa kysyttiin ristiriitojen yleinen esiintyminen tyo-
paikoilla. Tédssi osiossa kysyttiin kuitenkin sité, esiintyyko vastaajalla itselladn ristiriitoja oman

lihimmién esimiehensd kanssa. 69 % vastaajista kertoi, ettd hdnen ja esimichen vililld ei
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esiinny ristiriitoja, mutta 13 % vastaajista kertoi esimichensi kanssa ristiriitoja kuitenkin ole-

van.
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Olen tyyt. esimiheni tapaan johtaa 60 % B o |
Palkitsee 48 % [ 24% ] 28 %

Kamnustaa ois/ ity = I |
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Kuvio 15. Vastaajien mielipide lihimmaisti esimiehestdin
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5.2.4 Tyomotivaatio ja tuloksellisuus

Vastanneista noin 75 % oli tyytyviisid ja motivoituneita tybhonsi. Noin viidesosa (18 %)

vastaajista ei ollut ty6honsa tdysin tyytyviisia, muttei taysin tyytymattomiakaan.

Olen tyytyvainen ja motivoitunut ty6éhaoni
60 % 539
50 % -
40 % -
30 % - 2204
20 % A 18%
o 6 %

10 % — 1%

0 % T T T T

Taysin Jokseenkin  Eisamaa/ Jokseenkin  Taysin eri
samaa mieltd samaa mielta eika eri eri mielta mielta
mielta

Kuvio 16. Olen tyytyviinen ja motivoitunut ty6honi

Ristiintaulukoinnin avulla testattiin sitd, onko sukupuolella vaikutusta tydmotivaatioon kysei-
selld alalla. Naisten ja miesten vililli ei tutkimuksen mukaan esiinny tilastollista eroa
(p=0,215), joten sukupuolella ei tutkimuksen mukaan ole vaikutusta tyémotivaatioon. Tut-
kimuksen mukaan ty6tyytyviisyys- ja motivoituneisuus on tilastollisesti merkittavasti yhtey-
dessd tyontekijan ikddn (p=0,012). Tutkimuksen mukaan paras tydmotivaatio tuntui olevan

35—44 -vuotiailla vastaajilla.

Tilastollisesti merkittivd vaikutus tydémotivaatioon ja tyOtyytyvaisyyteen on myos tyotehtivi-
en monipuolisuudella (p=0,000), ja silld ettd, tyontekijalli on mahdollisuus vaikuttaa tyonsi
sisaltéon (p=0,008). Tyontekijoilla, jotka pitivit tyétadn monipuolisena, oli tutkimuksen mu-
kaan my0Os tydmotivaatio kohdallaan. Ne, jotka omasta mielestddn voivat vaikuttaa tyonsa
sisaltoon, olivat tyytyviisempid ja motivoituneempia kuin ne, joilla ei ollut vaikutusmahdolli-

suuksia. Tyonsi sisdltoon pystyl vaikuttamaan 51 % vastaajista.
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Aiemmin kavikin jo ilmi, ettd palkkaukseen tunnuttiin olevan vastaajien keskuudessa suhteel-
lisen tyytyviisid. Yleisesti ottaen palkalla katsottiin kuitenkin olevan vaikutusta tydmotivaati-
oon, silld 68 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd palkka vaikuttaa tydmotivaatioon. Tilastollinen-
kin riippuvuussuhde palkkauksen ja tyomotivaation valilli tutkimuksen mukaan on
(p=0,002). Ne vastaajat jotka pitivit palkkaansa huonona, olivat my6s vihemmain motivoi-

tuneita tyohonsd, kuin ne, jotka olivat palkkaukseensa tyytyviisii.

Vastaajien mielipiteet vaihtelivat siind, vaikuttaako tyosopimuksen kesto tyomotivaatioon.
Reilu kolmannes (36 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd ty6sopimuksen kesto vaikuttaa tydémo-
tivaatioon, kun taas puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettei tyésopimuksen kestolla ole moti-

vaatioon vaikutusta.

Asiakkaiden arvostus on my0s tirked tekiji tydmotivaation yllapitdjand. Asiakkaiden arvos-
tuksella ja tydmotivaatiolla niyttdisi tutkimuksen mukaan olevan merkittavi tilastollinen riip-

puvuus (p=0,013), ja suurin osa vastaajista (72 %) olikin sitd mieltd, ettd asiakkaat arvostavat

ravintolaty6ta.
Tydmotivaatio
Olen tyytyvainen/ motivoitunut ty6honi 75 % -@
Tyo6tehtavat ovat monipuolisia | 74 % -E
Asiakkaat arvostavat tyotani | 72 % -@
Voin vaikuttaa tyéni sisaltéén | 51 % _E
Tydsopimuksen kesto ei vaikuta | 50 % - 36 %
Palkalla ei ole vaikutustaoi_ 68 %
\ T T T T
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
O Samaa mieltd @ E samaa / eiké eri mieltd O Eri mielté

Kuvio 17. Vastaajien mielipiteet tyopaikkaa koskevissa viittimissid, tydmotivaatioon vaikuttavista te-

kijbisti
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Tyontekijan toivomukset ja tyopaikan tarjoamat mahdollisuudet eivit vilttamatta aina ole
yhtenevit. Tutkimuksen mukaan etenemismahdollisuuksiin omalla tyGpaikalla uskoi lihes
kolmannes vastaajista, mutta reilu kolmannes vastaajista oli kuitenkin sitd mielté, ettd omalla
tyopaikalla etenemismahdollisuudet ovat huonot. Yli puolet (54 %) vastaajista uskoi kuiten-
kin etenevinsi uralla lahitulevaisuudessa, ja suurimmalla osalla vastaajista olisi halu edetd
uralla ja he pitiva etenemisté tirkednd. Tyomotivaatiolla ja uskomuksella sithen, ettd etenisi
uralla lahitulevaisuudessa, ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkittivaa riippuvuutta
(p=0,053). Eli vaikka etenemismahdollisuuksiin ei uskottaisi, se ei ole merkittivi tilastollinen

tyomotivaatiota heikentava tekija.

Enemmist6 vastaajista (78 %) kertoi, ettd tyotehtdvit vastaavat heidin osaamistaan, mutta
valmiuksia vaativimpiinkin tehtaviin tuntui kuitenkin 16ytyvin suurimmalla osalla (71 %) vas-
taajista. Mahdollisuus lisikoulutukseen omalla tyépaikalla tuntui olevan vajaalla puolella (43
%) vastaajista. Tyomotivaatio ja lisikoulutuksen mahdollisuus omalla tyépaikalla oli puoles-
taan tilastollisesti merkittivisti yhteydessi toisiinsa (p=0,005). Hyvin tydmotivaation yllapi-

tajand on siis lisakoulutuksen jirjestiminen.

Ty0 ja tyotehtavat

Tyoteht. vastaavat osaamistani 78 % -10 %

Valmiuksia vaativampiin tehtaviin 71 % | Eg

Halu edeta uralla 70 % -@

Uskon etenevani uralla 54 % _ 24 %
Mahd. lisékoul.tydpaikalla 43 % _ 31%

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

O Samaa mieltd B Ei samaal/ei eri mieltd O Eri mielta ‘

Kuvio 18. Vastaajien mielipiteet tyosti ja tyotehtivistd
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Toiseksi viimeinen kohta kysymyslomakkeessa oli tydmotivaation kohottamiskeinoja ja nii-
den tehokkuus. Kaikki kohdat tuntuivat vastaajien mielestd tehokkailta. Tehokkaimmiksi kui-
tenkin arvioitiin maininta hyviasta tyosuorituksesta, henkilokohtainen lisdpalkkio ja toimin-
taan liittyvien asioiden ldpikdynti. Aikaisemmin tulikin jo ilmi, ettd mahdollisuus vaikuttaa
omaan ty6honsi oli yhteydessi tydmotivaatioon ja —tyytyviisyyteen. Ne jotka omasta mieles-
tadn eivit voineet vaikuttaa tychonsd, olivat vihemmin tyytyviisid ja motivoituneita kuin ne,

joilla oli vaikutusmahdollisuuksia.

TyOmotivaation kohottamiskeinoja

Maininta hyvasta tydsuorituksesta 86 % -Eo
Henkilokoht. lis&palkkio 86 % - K

Asioiden l&pikaynti 82 % -Eo
Tydsuhdeturvan parantaminen 76 % %

Vaikutusmahdolisuuksien lisaaminen 74 % - )
Etenemismahd.parantaminen 68 % I
Tyoturvallisuuden parantaminen 68 % _E
Koulutus/opiskelumahd.parantaminen 66 % m
Tyo6tehtavien kierto 64 % _@

T T T T
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
O Tehokas M Ei tehokas/ei tehoton O Tehoton ‘

Kuvio 19. Vastaajien mielipiteitd tydmotivaation kohottamiskeinoista
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5.2.5 Avoimen kohdan ajatuksia

Viimeinen kohta kysymyslomakkeessa oli avoin kohta, jonne vastaajat saivat kirjoittaa heille
tarkeitd asioita, joita he halusivat ottaa esille kysymyslomakkeen yhteydessa. Tami ei kuiten-
kaan innoittanut kovin monia vastaajia kirjoittamaan ajatuksistaan ja omista mielipiteistdin,

silld kirjoituksia 16ytyi vain kolmestatoista lomakkeesta.

Avoimissa kirjoituksissa puitiin eniten omalla tyGpaikalla esiintyvistd negatiivisista asioista.
Palautteet viestivat sitd, ettd ne olisi suunnattu paisdantoisesti palvelualojen ammattiliitto
Pamille, silld eniten asioissa spekuloitiin osa-aikaisten tyontekijoiden oikeuksista, tyGtunneista

ja tySharjoittelijoiden pitimisisti sellaisissa paikoissa, jossa on osa-aikaisia tyontekijoita.

Vastaajien mielestd osa-aikaisten tyontekijoiden asioita pitdisi hoitaa paremmin, ja tyotunnit
pitdisi antaa talon omille tyontekijéille eiki jakaa tyGtunteja ulkopuolisille. Vastaajien mielesta
jatkuva ty6tuntien jakaminen talon ulkopuolisille henkil6ille on osoitus siitd, ettd henkilostoa
ei arvosteta. Tamién seurauksena henkil6ston vaithtuvuus kasvaa ja uusien ammattitaitoisten
tyontekijoiden saaminen kyseisiin paikkoihin hankaloituu. (Liite 3/2) Lyhyet tyopiivit herit-
tivit myos vastaajien keskuudessa narkistysta, silld alhaiset tuntimédirit eivit takaa tyosta
tulevaa toimeentuloa. Toimeentulon epivarmuus atheuttaa tyontekijoille stressid, tyémoti-
vaation heikkenemistd ja monenlaista henkistd pahoinvointia. Alhaiset paivittdiset tyotunti-
madrit lisdadvit tarvetta tyOpaivien lisiykseen. Viikoittaiset lepopiivat vihenevit, tai katoavat
kokonaan. Seurauksena on erityisesti viasymys, turhautuneisuus ja yksityiseliman hiipuminen.
Tami puolestaan aiheuttaa monenlaisia ongelmia niin ty6paikalle kuin henkil6stén hyvin-

vointiin. (Liite 3/2)

Sesonkiluontoinen tyé tuntuu aiheuttavan vastaajien keskuudessa jonkin verran ongelmia
nimenomaan joustamisen suhteen. Kuka joustaa, miten joustaa ja kuinka paljon? On mielipi-
teitd, jossa tolvottaisiin enemman joustamista tyOkavereilta, ja toisaalta taas mielipiteitd siita,
ettd esimiestenkin tulisi muistaa joustaa tyontekijéiden suhteen silloin kun tyontekijit jousta-

vat. ( Liite 3/1)
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5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luetettavuus on hyvin tirkead, silld jos tutkimus ei ole luotettava, silld ei periaat-
teessa ole mitddn kaytinnon arvoa. Motivaatiota on erittidin vaikea mitata, silld sithen ei ole

olemassa mitaan omaa mittaria.

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pysyvyytti/ toistettavuutta eli sitd, ettd
tutkimustulokset eivit ole sattumanvaraisia. Jos tutkimus siis toistettaisiin tismalleen saman-
laisissa olosuhteissa, tulosten tulisi olla samat kuin aiemmalla tutkimuskerralla TAlloin tutki-

muksen reliabiliteetti on korkea.

Tutkimuksen reliabiliteettiin vaikuttavat hyvin monet tekijit. Peruslahtokohtana voidaan pi-
tad sitd, ettd tutkijan pitdd olla rehellinen tietojen keruussa ja analysoinnissa seki raportoin-
nissa. Reliabiliteettia voi huonontaa myos se, jos kyselylomake tehddidn huonosti ja tutkittava
ymmairtad kysyttavit asiat eri tavalla kuin oli tarkoitus. Tutkija voi tietenkin tehdd my6s ta-
hattomia virheitd syOttiessddn vastauksia tietokoneelle, ja siksi tietojen paikkaansa pitdvyys

on syyta tarkistaa syGttimisen jilkeen, ainakin kertaalleen.

Tisséd kyselylomakkeessa vaarinymmarrysten maira oli pieni, silld vastausvaithtoehdot oli an-
nettu valmiiksi lihes jokaiseen kysymykseen. Vastaajien siis tarvitsi valita se vaihtoehto, joka
parhaiten vastasi vastaajien tilannetta tai kasitystd kysyttavistd asiasta. Ainoastaan kysymys,
jossa puitiin ristiriitojen kisittelyd tyopaikoilla, oli mietityttinyt joitakin vastaajia. Kuitenkin
suorat henkil6kohtaiset palautteet vastaajilta olivat padsiintdisesti positiivisia ja lomake oli

vastaajien mielestd selkea.

Silloin kun tehdéin tallaista kyselylomaketta, on ddrimmiisen tirkedd tehdd kysymyslomake
huolella, silld virheet jotka tehddan kyselylomaketta laadittaessa on lihes mahdoton korjata
jalkikdteen. Kysymykset tiytyy muotoilla siten, ettd vastaajat ymmirtivit ne samalla tavalla,

ja kysymykset sekd vastaukset ovat oikeassa muodossa analysointia varten.

Tutkimuksen ulkoista reliabiliteettia paransi se, ettd kyselyyn sai vastata nimettomani, ja vas-
taukset palautettiin niin sanotusti ”pompsina”. Yksittdisid vastaajia ei joukosta siis erottanut.
Kaikissa lomakkeissa vastauskuoret olivat myos samanlaiset, jolloin mitdin eroja ei lomak-

keissa paikkakohtaisestikaan 16ytynyt.



44

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyyttd eli sitd, ettd tutkimuksessa on mitattu ja
tutkittu, mitd on tarkoituskin tutkia. Validiteetin ja reliabiliteetin vililld vallitsee riippuvuus-
suhde. Reliabiliteetti on validiteetin edellytys, mutta edes hyva reliabiliteetti ei takaa sité, ettd

tutkimus on myos validiteetiltaan hyva.

Konkreettisia asioita, kuten ikdd tai perhesuhteita, on suhteellisen helppo tutkia ja saada niis-
ta valideja tuloksia. Tutkimusaiheena tissa tyOssi on kuitenkin tyémotivaatio, joka on erittiin
abstrakti kisite. Motivaatiota ei voida mitata, kuten esimerkiksi pituutta tai painoa. Lihes kai-
killa on jonkinlainen kasitys siitd, mitd motivaatio on, mutta eri yksiléiden kisitykset siitd ei-

vit ehki ole samanlaiset.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen péatehtivi oli kartoittaa Kuusamon ja Rukan ravintola-alan tyontekijoiden tyo-
motivaatio ja selvittdd se, mitki tekijat tybmotivaatioon ja tyotyytyviisyyteen vaikuttavat. Li-
siksi haluttiin selvittdd se, miten tyytyviisia tyontekijiat ovat tydhonsa ja millainen ty6ilmapiiri

toimipaikoissa vallitsee.

Tulosten perusteella ravintolahenkilokunnan tyémotivaatio nayttdisi olevan kunnossa, silld
vastanneista 75 % oli tyytyviisid ja motivoituneita ty0honsd ja vain viidesosa vastaajista ei

ollut tydhonsi tdysin tyytyvaisid, muttei taysin tyytymattomidkaan.

Ei ole yhtd ainoaa motivaatioon vaikuttavaa tekijdd, vaan motivaatioon vaikuttavia tekijoita
on useita. Naisten ja miesten valilld ei esiinny tilastollista eroa, joten sukupuolella ei siis ole
mitdan vaikutusta tyémotivaatioon ja tyotyytyviisyyteen. Tyotyytyviisyys- ja motivoitunei-
suus on puolestaan tilastollisesti merkittavisti yhteydessa tyontekijan ikddn, ja paras tydmoti-

vaatio tuntui timin tutkimuksen mukaan olevan 35-44 -vuotiailla vastaajilla.

Tilastollisesti merkittivd vaikutus tydmotivaatioon on myos, silli ovatko tyGtehtdvit moni-
puolisia ja onko tyontekijlli mahdollisuus vaikuttaa tyonsi sisaltoon. Tyontekijoilld, jotka
pitivat tyotiin monipuolisena, oli tutkimuksen mukaan my6s tyémotivaatio kohdallaan. Ne,
jotka omasta mielestdan voivat vaikuttaa tyonsa sisaltéon, olivat tyytyvaisempid ja motivoi-
tuneempia kuin ne, joilla ei ollut vaikutusmahdollisuuksia. Epiamielekkiin ja yksitoikkoisen
tyon ei voida olettaakaan motivoivan ja tyydyttivin tyontekijaa. Jos tyontekija ei voi hyodyn-
tad omia kykyjddn ja taitojaan optimaalisesti tyOssddn, hin voi kokea ikdvystymista ja turhau-
tumista. Tall6in tyotd tehdddn usein “pakosta”, palkan vuoksi. Kyselyyn vastanneista puolet

pystyl kuitenkin vaikuttamaan tyonsa sisaltoon.

Vastaajien mielipiteet vaihtelivat siind, vaikuttaako palvelusuhde tydmotivaatioon. Reilu kol-
mannes vastaajista oli sitd mieltd, ettd palvelusuhde vaikuttaa, kun taas puolet vastaajista oli
sitd mielta, ettei palvelusuhteella ole motivaatioon vaikutusta. Iilld ja palvelusuhteella on
merkittivd tilastollinen riippuvuus. Kyselyyn osallistuneista vanhemmilla henkil6illd oli

enemmin vakituisia tydsopimuksia kuin nuoremmilla tyontekijoilla. Tatd tietoa vaaristaa kylla
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osaksi se, ettd erddssi ravintolassa kyselyyn sai vastata vain vakinainen henkil6kunta. Téiten

madriaikaiset tyGsuhteet jaivit timin yrityksen kohdalta kokonaan miarittimitta.

Tilastollisesti merkittividsti tyomotivaatioon vaikuttava tekija on myos se, onko ty6paikalla
mahdollisuus lisikoulutuksen. Koulutus - ja opiskelumahdollisuuksien parantaminen on siis
yksi niin sanottu ’porkkana” tyontekijoille tybmotivaation kohottamiseen. Jos tallaisia pork-
kanoita ei tyGpaikalla ole, voi tyémotivaatio laskea ja tyo tuntua yksitoikkoiselta. Mahdolli-

suus lisikoulutukseen omalla tyopaikalla tuntui olevan vajaalla puolella vastaajista.

Ty6motivaatiolla ja uskomuksella sithen, ettd etenisi uralla ldhitulevaisuudessa, ei ollut tilas-
tollisesti merkittavaa riippuvuutta. Eli vaikka etenemismahdollisuuksiin ei uskottaisi, se ei ole
merkittivd tyomotivaatiota heikentdvi tekija. Suurin osa vastaajista haluaisi kuitenkin edeta
uralla ja he pitivit etenemistd tirkednd. Yli puolet vastaajista uskoi myOs etenevinsi uralla
lahitulevaisuudessa. Tutkimuksen mukaan etenemismahdollisuuksilla ja idlld on tilastollisesti
merkitsevi riippuvuus. Vastaajien mielipiteet jakautuivat siten ettd nuorimmat vastaajat olivat
sitd mieltd ettd tyOpaikalla voi edetd melko hyvin, ja mitd vanhemmaksi ikdluokat menivit,

sen huonommiksi vastaajat kokivat etenemismahdollisuutensa.

Palkkaus on my6s yksi tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoistd. Suurin osa vastaajistakin oli
sitd mieltd, ettd palkka vaikuttaa tyémotivaatioon. Ravintola-alan palkkauksesta oltiin hyvin
eri mieltd kyselyyn osallistuneiden keskuudessa, mutta 41 % vastaajista el pitinyt ravintola-
alan palkkausta kuitenkaan hyvini, mutta ei huononakaan. Asema vaikutti tilastollisesti mer-
kitsevisti sithen, kuinka tyytyviisid oltiin palkkaukseen, silld esimiehet olivat tyontekijoihin
verrattuna tyytyvaisempid palkkaukseen. Idn ja palkkaan tyytyviisyyden vililld ndyttiisi myos
olevan merkittdva tilastollinen riippuvuus, eli mitd idkkddammastd thmisestd on kysymys, sitd

tyytyméttomampi hin on palkkaukseen.

Tyo6ilmapiirin merkitystd ei ole syytd vahitelld, silld sen vaikutus on valtava seki ty6paikalla
ettd kotona. Kunkin tyontekijin tirkein tehtivd on kantaa vastuu itsestddn tirkednd osana
tyOpaikan ilmapiirid. Ilmapiirin katsottiin tutkimuksen mukaan olevan suurelta osin kannus-
tava, ja tyOt olivat vastaajien mielestd suhteellisen hyvin organisoituja. Positiivinen ty6ilma-
piiri rohkaisee yrittimain, keksimdin uutta, ylittimiin rajoja ja nauttimaan tyonteosta. Tyon
tulokset paranevat ja henkinen hyvinvointi nakyy. Ty6viikon alkaminen tuntuu haasteelta,

eikd nayttdydy valttiméttomind pahana, jonka lapi pitdd kahlata hampaat irvessi palkkapii-
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vai ajatellen. Tutkimukseen vastanneet olivat tyGymparistoonsa suhteellisen tyytyviisia. Tyo-
ympiristéd hyvinid piti 70 % vastaajista. Tyon sisillon suhteen vastaajat olivat my6s yksimie-
lisid. Tyon kerrottiin olevan melko kehittidvaa, suhteellisen vaihtelevaa ja mielenkiintoista,
mutta kuitenkin kaikkein eniten vastuullista. Tyo koettiin sekd henkisesti ettd ruumiillisesti
suhteellisen raskaaksi. Yksikddn vastaaja ei kokenut ty6ta erittdin kevyend henkisesti, ja vain
kaksi prosenttia vastaajista piti tyota ruumiillisesti erittdin kevyena. Tyon ruumiillisella rasit-
tavuudella ja idlli on tutkimuksen mukaan merkittivd tilastollinen riippuvuus. Mitd idk-
kadmmistd tyontekijoistd on kysymys, sitd raskaampana tyé koetaan myos ruumiillisesti. Ialla

ei kuitenkaan ole vaikutusta sithen, kuinka rasittavaksi ty6 henkisesti koetaan.

Sekd henkiseen ettd ruumiilliseen tyon rasittavuuteen vaikuttaa muun muassa ravintola-alan
sesonkiluontoisuus, vuoroty0, monesti jopa jatkuva ilta- ja yotyo, hiirié- ja uhkatilanteet ty6-
paikoilla, kiire ja stressi. Puolet vastaajista koki ty6nsi aiheuttavan heille stressid jonkin ver-
ran. Viidennekselle vastaajista ty6 aiheutti stressid joko paljon tai erittdin paljon. Suuren tyo-
madrin koettiin atheuttavan myo6s stressid jossain miarin, vaikkakin tilastollisesti tyémaéarin
vaikutus stressiin ei ollut kuitenkaan suuri. Vastaajien keskuudessa tyomairaa pidettiin kui-

tenkin suurelta osin sopivana tai vaihtelevana.

Tyoymparistoon vaikuttavat myos henkiléstokemiat. Suurin osa vastaajista kertoi tyokaverei-
den tukevan ja rohkaisen heitd hyvin. Yli puolet vastaajista oli my6s tyytyviisid esimiehensa
tukemiseen ja rohkaisemiseen, mutta huolestuttavin kohta tissd kuitenkin oli se, ettd 15 %
vastaajista sai esimicheltddn tukea ja rohkaisua mielestddn huonosti. Tédssd kohdassa on kui-
tenkin hyvd muistaa se, ettd esimiestehtivissd tilld hetkelld toimineet vastaajat ovat myos ar-
vioineet omaa lahintd esimiestdin, joten esimiehetkin voivat olla omiin esimiehiinsa tyyty-
mittémia. Tutkimus osoitti sen, ettd esimichiltd kaivattaisiin hyvistd ty6suorituksista palkit-
semista sekd alaistensa kannustusta opiskelemaan ja kehittymiin tyOssdan. Positiivista tutki-
muksessa oli huomata se, ettid esimichet pystyivit luottamaan tyontekijoihinsg, ja valtaosa
esimiehistd tunsi vastaajien tyotehtivit hyvin. Esimiesten kerrottiin keskustelevan seka jaka-
van jarkevilld tavalla vastuuta tyontekijoilleen. Suurin osa esimiehistd tuntui myos piittaavan
tyontekijoiden tunteista. Esimiehensi tapaan johtaa yksikkoa tai konseptia oltiin my6s suh-
teellisen tyytyvaisid. Suurin osa vastaajista kertoi, ettd hdnen ja oman lihimmin esimiehen
vililld ei esiinny ristiriitoja, mutta 13 % vastaajista kertoi esimichensid kanssa ristiriitoja kui-
tenkin olevan. Esimies vaikuttaa motivointiin omalla kdyttaytymisellddn ja positiivisuudel-

laan. Silloin kun tyontekijan ja esimiehen vilit ovat kunnossa, osataan muun muassa palaut-
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teetkin niin negatiivisessa kuin positiivisessa mielessa ottaa paremmin vastaan. Esimiechen on
muistettava antaa palaute my0s niistd hyvistd suorituksista, silli huonoista suorituksista pa-

laute muistetaan antaa varmast.

Hotelli- ja ravintola-alan tyGpaikoissa tyontekijd altistuu usein esimerkiksi melulle, kuumuu-
delle, kylmyydelle tai tupakansavulle. Huonot ty6olosuhteet ja vadrit tybmenetelmit voivat
atheuttaa tapaturmia tai tyontekijd voi joutua vikivallan tai sen uhan kohteeksi etenkin tyos-
kennellessdan yksin. My6s tiukat aikataulut, kiire, epéselvi toiden organisointi ja tyénjohto,
ty6paikan huono ilmapiiri tai epdasiallinen kohtelu voivat aiheuttaa psyykkistd rasitusta. Pal-
velualoille tyypilliselld vuoroty6lla tai tydympariston huonolla ergonomialla on my6s haitalli-
sia terveysvaikutuksia. Sairaslomien mairi ei kuitenkaan huolestuttanut kyselyyn osallistunei-
ta vastaajia, silld vain 14 % vastaajista kertoi sairaslomia tyopaikallaan olevan useasti. Henki-
I6kunnan vaihtuvuudenkaan ei koettu olevan suuri, vaikka henkil6kunta vaihtuu melkoisesti
jokaiseen sesonkiin etenkin Rukalla. Tyontekijoiden riittdvyydestd oltiin hieman eri mieltd,
silld siind tuli vastaajien keskuudessa paljon vaihtelevia vastauksia. Enemmisto vastaajista oli
kuitenkin sitd mieltd, ettd henkiloston riittdvyys on hyvd (42 %), mutta 37 % vastaajista oli

sitd mielta, ettd tyopaikalla ei ole riittdvasti tyontekijoita.

Luottamus toisiin tyontekijéihin toimi puolella vastaajista, vaikkakin juoruilua ja kateutta il-
meni tyopaikoilla. On itsestddn selvad, ettd seldn takana puhuminen, téyked kiytos ja suora-
nainen syrjintd vaikuttavat koko tyopaikkaan ja etti téllaisilla asioilla on taipumusta levité ja

ruokkia itse itseaan.

Ty6ymparistoon liittyvassd osiossa kysyttiin mielipiteitdi muutamista tyOpaikoilla esiintyvistd
yleisista ristiriidoista, joita olivat vastuuta koskevat ristiriidat, kilpailuhenki, tydmenetelmia ja
tehtdvien suorittamistapaa koskevat ristiriidat sekd esimiesten ja alaisten viliset ristiriidat.
Eniten ristiriitoja tuntui atheuttavan tydmenetelmait ja tehtivien suoritustapaa koskevat risti-
riidat, joita tunsi viidesosa vastaajista, joskin lihes puolet oli sitd mielta ettd kyseisia ristiriitoja

esiintyi vain harvoin. Ristiriitojen kisittelyyn oltiin my6s vastaajien keskuudessa tyytyviisia.
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Tama on liite 1.

RAVINTOLAHENKILOKUNNAN TYOMOTIVAATIO JA SEN KARTOITTAMINEN RUKAN
JA KUUSAMON ALUEELLA

Hyvi ravintolatyontekija

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittdd ravintolahenkilokunnan tyémotivaatiota ja sithen vaikuttavia
tekijoitd Rukan ja Kuusamon alueen toimipaikoissa.

Kyselyn tarkoitus on toimia esiselvityksend, jonka tiedon pohjalta yrityksien on helpompi keskittya pai-
nopistealueisiin ja luoda strategiaa, jolla pyritdan parantamaan tyomotivaatiota, tyOtyytyvaisyytta ja tyo-
ilmapiiria. Ty6paikalla pditettavien asioiden lisdksi ammattiosastot jasenineen vaikuttavat koko ympa-
roivain yhteiskuntaan. Ne tekevit esimerkiksi esityksid ty6elimin lainsddadinnon kehittimiseksi.

Kysely toteutetaan Kajaanin ammattikorkeakoulussa restonomiksi valmistuvan aikuisopiskelijan opin-
ndytetyond, ja toimitetaan Palvelualojen ammattiliitto Pamiin.

Kyselyssi on yhteensi kuusi sivua ja 19 kohtaa. Tayttdmiseen menee aikaa vain noin 10 — 15 minuuttia.
Kyselystd saatavat tiedot ovat luottamuksellisia, eikd loppuraportista voi erottaa yksittdisia vastauksia.

Vastauksenne ovat oman ty6ssi jaksamisenne kannalta erittiin tirkeitd. Toivomme, ettd vastaatte
15.11.2006 mennessé ja palautatte vastauksenne oheisessa palautuskuoressa.

Kiitamme vastauksestanne etukiteen!

YhteistyGterveisin

Saimi Leinonen Paula Grekela

Kajaanin ammattikorkeakoulu Aluepiallikk6/ Oulu

puh. XXXXXXXXXXX Palvelualojen ammattiliitto PAM

puh. XXXXXXXXX
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A. TAUSTAKYSYMYKSET

Pyydin ystivillisesti valitsemaan kustakin kohdasta vain YHDEN vastausvaihtoehdon. Ren-
gastakaa se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa tilannettanne tai kisitystinne.

1. Toimipiste, jossa tyoskentelette? ( Sali, keitti6, jne.)

2. Toimitteko esimiesasemassar 3. Sukupuolenne?
1. Kylla 1. Nainen
2. En 2. Mies

4. Palvelusuhteenne?

6. Ikinne?

o=

SRR

5. Onko tyonne?

Vakinainen 1. Kokopiivityota
Miiri aikainen/ sijai- 2. Osapiivityotd
nen 3. Tyollisyysmadri-
rahoin palkattua
4. Ty6hon tutustumista
(harjoittelija)
7. Siviilisadtynne?
Alle 25v. 1. Avioliitto
25 — 34v. 2. Avoliitto
35 — 44v. 3. Eronnut
45 — 54v. 4. Leski
55 — 64v. 5. Sinkku

8. Koulutuksenne? Rastittakaa vain yksi kohta, eli korkein koulutuksenne.

A N

peruskoulu/kansakoulu

ylioppilastutkinto

kouluasteen ammatillinen tutkinto

opistoasteen ammatillinen tutkinto

alempi korkeakoulututkinto (esim. ammattikorkeakoulu)
ylempi korkeakoulututkinto

9. Onko tyopaikkanne ja asuinpaikkanne samassa kunnassa?

1.
2.

Kylli
Ei
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B. TYO JA TYOTEHTAVAT

10. Kuinka hyvin seuraavat kuvaukset sopivat nykyiseen tydhonne? Valitkaa YKSI sopivin vaihtoehto
jokaiselta vaakariviltd asteikolla 5 = erittdin hyvin, 4= melko hyvin, 3= Ei hyvin, eikd huonosti,
2=melko huonosti, 1=erittidin huonosti

Erittain Melko Ei hyvin, Melko Erittiin
hyvin hyvin eika huonosti huonosti
huonosti
Hyvin palkattua 5 4 3 2 1
Hyvit etenemis
mahdollisuudet 5 4 3 2 1
Varma ja pysyva 5 4 3 2 1
Hyva tyoymparisto 5 4 3 2 1
Mielenkiintoista 5 4 3 2 1
Kehittavaa 5 4 3 2 1
Vaihtelevaa 5 4 3 2 1
Vastuullista 5 4 3 2 1

11. Millaisena piditte tyotinne? Valitkaa YKSI sopivin vaihtoehto jokaiselta vaakarivilta asteikolla 5
= Erittdin kevyend, 4= Melko kevyend, 3= En kevyeni, enkd raskaana, 2=Melko raskaana 1=Erittdin
raskaana

Erittdin Melko En kevyeni, Melko Erittdin
kevyeni kevyeni enkd raskaana raskaana raskaana
Ruumiillisesti 5 4 3 2 1
Henkisesti 5 4 3 2 1
12. Tyoni aiheuttaa minulle stressid. 13. Nykyinen tyéméirinne?
1. Erittdin paljon. 1. Jatkuvasti lilan suuri
2. Paljon 2. Melko usein liian suuri
3. Ei paljon, eikd vihin 3. Sopiva tai vaihteleva
4. Jonkin verran 4. Melko usein liian vahiinen

5. Ei lainkaan 5. Jatkuvasti litan vihdinen
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C. TYOYMPARISTO

14. Kuinka hyvin seuraavat viittimat pitavat paikkansa Teiddn ty6paikassanne? Valitkaa YKSI sopivin
vaihtoehto jokaiselta vaakarivilti, asteikolla 5 = Erittdin hyvin, 4 = Melko hyvin,
3= Ei hyvin, eikd huonosti, 2=Melko huonosti, 1=Erittidin huonosti

Erittdin Melko Ei hyvin, Melko Erittdin
hyvin hyvin eikd huonosti  huonosti huonosti
Tyokaverit tukevat ja
rohkaisevat minua 5 4 3 2 1
Esimieheni tukee ja
rohkaisee minua 5 4 3 2 1
Vihin sairaslomia 5 4 3 2 1
Henkilokunnan
vaihtuvuus on vihaisti 5 4 3 2 1
Riittavasti tyontekijoitd 5 4 3 2 1
Thmisiin voi todella
luottaa 5 4 3 2 1
Ei1 estinny
juoruilua ja kateutta 5 4 3 2 1
Ilmapiiri
on kannustava 5 4 3 2 1
Tyot ovat
hyvin organisoituja 5 4 3 2 1

15. Kuinka usein ty6paikassanne esiintyy seuraavanlaisia ristiriitoja? Valitkaa YKSI sopivin vaihtoehto
jokaiselta vaakariviltd, asteikolla 1=Erittdin usein, 2= Melko usein, 3= Silloin tall6in, 4=Melko har-
voin, 5=Erittdin harvoin, tai ei lainkaan

Erittiin Melko Silloin Melko Erittain harvoin
usein usein talloin harvoin tal el lainkaan
Kilpailuhenked 1 2 3 4 5
Esimichen ja alaisten
vilisid ristiriitoja 1 2 3 4 5

Tyomenetelmia ja
tehtdvien suorittamistapaa
koskevia ristiriitoja 1 2 3 4 5

Vastuuta koskevia
ristiriitoja 1 2 3 4 5
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16. Kuinka hyvin seuraavat luonnehdinnat kuvaavat sitd, miten tyGpaikassanne kasitelldan
ristiriitoja ja suhtaudutaan niihin? Valitkaa YKSI sopivin vaihtoehto jokaiselta vaakarivilta,
asteikolla 1= Erittdin hyvin, 2 = Melko hyvin, 3= Ei hyvin, eikd huonosti, 4=Melko huonosti,
5=Erittidin huonosti

Erittdin Melko Ei hyvin, Melko Erittdin
hyvin hyvin eikd huonosti  huonosti huonosti
Ei kasitella
lainkaan 1 2 3 4 5
Vihitellddn tai
"katsellaan sormien ldpi" 1 2 3 4 5
Viltellaan asioita,
joista niita voisi syntya 1 2 3 4 5

17. Seuraavassa esitetdan joitakin lahintd esimiestinne koskevia vaittimid. Valitkaa YKSI sopivin vaih-
toehto jokaiselta vaakarivilti, asteikolla 5=Tadysin samaa mieltd, 4= Jokseenkin samaa mieltd, 3=Fi
samaa, eikd eri mieltd, 2=]okseenkin eri mieltd, 1=T4dysin eri mieltd

Tdysin Jokseenkin  Ei samaa Jokseenkin  Tdysin
samaa samaa eika eri eri mieltd eri mieltd
mieltd mieltd mieltd
Tukee ja rohkaisee 5 4 3 2 1
Palkitsee hyvistd
tyosuorituksista 5 4 3 2 1
On innostava 5 4 3 2 1
Keskustelee 5 4 3 2 1
Luottaa
tyontekijoihinsa 5 4 3 2 1
Minun ja esimieheni
vililld ei ole ristiriitoja 5 4 3 2 1
Piittaa tyontekijoiden
tunteista 5 4 3 2 1
Kannustaa opiskelemaan
ja kehittyméan tyossdin 5 4 3 2 1
Tuntee tyotehtavani 5 4 3 2 1
Jakaa jarkevalld tavalla
vastuuta 5 4 3 2 1

Olen tyytyviinen esimie-
heni tapaan johtaa
yksikkodni/ konseptia. 5 4 3 2 1
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D. TYOMOTIVAATIO JA TULOKSELLISUUS

18. Seuraavassa esitetddn joitakin itseinne ja tyopaikkaanne koskevia viittimid. Valitkaa YKSI sopivin
vaihtoehto jokaiselta vaakarivilti, asteikolla 5=Tdysin samaa mieltd, 4= Jokseenkin samaa mielti,
3=Ei samaa, eika eri mieltd, 2=]Jokseenkin eri mieltd, 1=T4ysin eri mieltd

Tdysin Jokseenkin  Ei samaa Jokseenkin  Tdysin
samaa samaa eikd eri eri mieltd eri mieltd
mielta mielta mielta
Olen tyytyviinen ja
motivoitunut ty6honi 5 4 3 2 1
Tyo6tehtavini ovat
monipuolisia 5 4 3 2 1
Voin vaikuttaa
tyoni sisaltéon 5 4 3 2 1
Palkalla ei ole vaikutusta
tyomotivaatiooni. 5 4 3 2 1
Ty6sopimuksen kesto
el vaikuta
tyomotivaatiooni 5 4 3 2 1
Asiakkaat arvostavat
tyotani 5 4 3 2 1
Minulla on mahdollisuus
saada lisakoulutusta
nykyisessa tyopaikassani 5 4 3 2 1
Tyo6tehtavini vastaavat
osaamistani 5 4 3 2 1
Minulla olisi valmiuksia
vaativimpiin tehtéviin 5 4 3 2 1
Ty6paikkani tarjoaa
minulle etenemisen
mahdollisuuden 5 4 3 2 1
Haluan edeta urallani
ja pidin sitd tirkeana 5 4 3 2 1

Uskon etevani urallani
lahitulevaisuudessa 5 4 3 2 1
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19. Kuinka tehokkaita tyémotivaation kohottamiskeinoja mielestinne alla olevat keinot olisivat, Teidin
tyopaikassanner Valitkaa YKSI sopivin vaihtoehto jokaiselta vaakariviltd, asteikolla

5= Erittdin tehokas, 4= Melko tehokas, 3= Ei tehokas, mutta ei tehotonkaan, 4= Melko tehoton,

1= Tiysin tehoton

Erittdin Melko Ei tehokas Melko Tdysin
tehokas tehokas mutta ei tehoton tehoton
tehotonkaan
Maininta hyvasta
tyosuorituksesta 5 4 3 2 1
Henkilokohtainen
lisapalkkio 5 4 3 2 1
Toimintaan liittyvien
asioiden lapikaynti 5 4 3 2 1
Vaikutus
mahdollisuuksien
lisaaminen 5 4 3 2 1
Etenemis-
mahdollisuuksien
parantaminen 5 4 3 2 1
Koulutus- ja opiskelu-
mahdollisuuksien
parantaminen 5 4 3 2 1
Tyo6suhdeturvan
parantaminen 5 4 3 2 1
Tyé6turvallisuuden
parantaminen 5 4 3 2 1
Tyo6tehtavien kierto 5 4 3 2 1

Onko mielessidnne vield jotakin tirkedd, jonka haluaisitte tuoda tdssd yhteydessa esille?

KIITOS VAIVANNAOSTANNE!
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FREKFRENSSIT, RISTINTAULUKOINNIT JA RIIPPUVUUSTESTIT

Taustakysymykset:
toimipiste
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid sali 66 56,4 60,0 60,0
keittio 26 22,2 23,6 83,6
vastaanotto 8 6,8 7,3 90,9
vahtimestari 10 8,5 9,1 100,0
Total 110 94,0 100,0
Missing  System 7 6,0
Total 117 100,0
sukupuoli
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid nainen 87 74,4 75,7 75,7
mies 28 23,9 24,3 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing  System 2 1,7
Total 117 100,0
ika
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid alle 25 26 22,2 22,2 22,2
25-34 37 31,6 31,6 53,8
35-44 31 26,5 26,5 80,3
45-54 17 14,5 14,5 94,9
55-64 6 51 51 100,0
Total 117 100,0 100,0
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ik& * sukupuoli Crosstabulation

LIITE 2/2

sukupuoli
nainen mies Total
ika alle25 Count 21 5 26
% within sukupuoli 24,1% 17,9% 22,6%
25-34 Count 22 14 36
% within sukupuoli 25,3% 50,0% 31,3%
35-44 Count 22 8 30
% within sukupuoli 25,3% 28,6% 26,1%
45-54 Count 16 1 17
% within sukupuoli 18,4% 3,6% 14,8%
55-64 Count 6 0 6
% within sukupuoli 6,9% ,0% 5,2%
Total Count 87 28 115
% within sukupuoli 100,0% 100,0% 100,0%
siviilisaaty
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid avioliitto 29 24,8 25,2 25,2
avoliitto 52 44,4 45,2 70,4
eronnut 9 7,7 7,8 78,3
sinkku 25 21,4 21,7 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing ~ System 2 17
Total 117 100,0
koulutus
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid peruskoulu/ kansakoulu 19 16,2 16,4 16,4
ylioppilastutkinto 13 111 11,2 27,6
l;(rz'lljrlrl]j;iﬁeel tutkinto 49 41.9 42,2 698
ammadinen twikinto 23| 197 198 89,7
ilfrr;epz:\koulututkinto 12 10.3 103 1000
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
esimiesasema
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  kylla 24 20,5 20,5 20,5
ei 93 79,5 79,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
palvelusuhde
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  vakinainen 73 62,4 62,4 62,4
maaraaikainen/sijainen 44 37,6 37,6 100,0
Total 117 100,0 100,0
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palvelusuhde * ika Crosstabulation

ika
alle 25 25-34 35-44 45-54 55-64 Total

palvelusuhde  vakinainen Count 5 25 23 14 6 73
% within ik& 19,2% 67,6% 74,2% 82,4% 100,0% 62,4%

maaraaikainen/sijainen  Count 21 12 8 3 0 44

% within ik& 80,8% 32,4% 25,8% 17,6% ,0% 37,6%

Total Count 26 37 31 17 6 117
% within ika 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided) _
Pearson Chi-Square 29,4082 4 000 Symmetric Measures
Likelihood Ratio 31,602 4 ,000
Linear-by-Linear Value Approx. Sig.
Association 22,592 1 ,000 Nominal by Nominal ~ Contingency Coefficient ,448 ,000
N of Valid Cases 117 N of Valid Cases 117
a. 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The 8 Not assuming the null hypothesis.
minimum expected count is 2,26. b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
tyon
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid kokopaivatyo 65 55,6 57,5 57,5
osapaivatyo 44 37,6 38,9 96,5
ty6hon tutustuminen 4 3,4 3,5 100,0
Total 113 96,6 100,0
Missing ~ System 4 3,4
Total 117 100,0

asuinkunta ja tydpaikka samassa kunnassa

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  kylla 110 94,0 94,0 94,0
ei 7 6,0 6,0 100,0
Total 117 100,0 100,0




Tyo ja tyotehtavit:

hyvin palkattua
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid erittdin huonosti 6 51 51 51
melko huonosti 25 21,4 21,4 26,5
ei hyvin, eik& huonosti 48 41,0 41,0 67,5
melko hyvin 33 28,2 28,2 95,7
erittain hyvin 5 4,3 4,3 100,0
Total 117 100,0 100,0
palkkaus * esimiesasema Crosstabulation
esimiesasema
kylla ei Total
palkkaus  huonosti palkattu Count 4 27 31
% within esimiesasema 16,7% 29,0% 26,5%
ei hyvin/ei huonosti  Count 7 41 48
% within esimiesasema 29,2% 44.1% 41,0%
hyvin palkattu Count 13 25 38
% within esimiesasema 54,2% 26,9% 32,5%
Total Count 24 93 117
% within esimiesasema 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided) )
Pearson Chi-Square 65000 2 1039 Symmetric Measures
Likelihood Ratio 6,193 2 ,045
I;\'Qsjcri—:t{;,';mear 5,073 1 1024 Nominal by Nominal ~ Contingency Coefficient VaIL,j;SO APPFOX-'g’é%-
N of Valid Cases 117 N of Valid Cases 117

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is 6,36.

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.



palkkaus * ika

Crosstabulation
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ik&
alle 25 25-34 35-44 45-54 55-64 Total
palkkaus  huonosti palkattu Count 1 10 11 7 2 31
% within ik& 3,8% 27,0% 35,5% 41,2% 33,3% 26,5%
ei hyvin/ei huonosti  Count 11 13 11 10 3 48
% within ika 42,3% 35,1% 35,5% 58,8% 50,0% 41,0%
hyvin palkattu Count 14 14 9 0 1 38
% within ika 53,8% 37,8% 29,0% ,0% 16,7% 32,5%
Total Count 26 37 31 17 6 117
% within ik& 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
palkkaus * Ikéluokat Crosstabulation
Ikéluokat
alle 25 -34 v. | 35- 44v. 45-64 Total
palkkaus  huonosti palkattu Count 11 11 9 31
% within Ik&luokat 17,5% 35,5% 39,1% 26,5%
ei hyvin/ei huonosti  Count 24 11 13 48
% within Ik&luokat 38,1% 35,5% 56,5% 41,0%
hyvin palkattu Count 28 9 1 38
% within Ikaluokat 44,4% 29,0% 4,3% 32,5%
Total Count 63 31 23 117
% within Ik&luokat 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided) .
Pearson Chi-Square 14,4772 4 ,006 Symmetric Measures
Likelihood Ratio 17,375 4 ,002
i -by-Li Value Approx. Sig.
'ngsec?gi;t)ilolr_]mear 11,952 1 001 Nominal by Nominal ~ Contingency Coefficient ,332 = ,00%
N of Valid Cases 117 N of Valid Cases 117

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 6,09.

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

hyvéa tydymparisto

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid erittin huonosti 3 2,6 2,6 2,6
melko huonosti 7 6,0 6,0 8,5
ei hyvin, eikd huonosti 25 21,4 21,4 29,9
melko hyvin 63 53,8 53,8 83,8
erittain hyvin 19 16,2 16,2 100,0
Total 117 100,0 100,0




tyopaikka on varma ja pysyva
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Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  erittdin huonosti 5 4,3 4,3 4,3
melko huonosti 20 17,1 17,1 21,4
ei hyvin, eika huonosti 33 28,2 28,2 49,6
melko hyvin 52 44,4 44,4 94,0
erittain hyvin 7 6,0 6,0 100,0
Total 117 100,0 100,0
hyvéat etenemismahdollisuudet
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid erittédin huonosti 5 4,3 4,3 4,3
melko huonosti 29 24,8 24,8 29,1
ei hyvin, eika huonosti 39 33,3 33,3 62,4
melko hyvin 41 35,0 35,0 97,4
erittain hyvin 3 2,6 2,6 100,0
Total 117 100,0 100,0
hyvat etenemismahdollisuudet * iké Crosstabulation
ika
alle 25 25-34 35-44 45-54 55-64 Total
hyvat erittain huonosti Count 0 3 0 1 1 5
etenemismahdollisuudet % within ika 0% 8,1% 0% 5,9% 16,7% 4,3%
% of Total ,0% 2,6% ,0% ,9% ,9% 4,3%
melko huonosti Count 2 8 9 9 1 29
% within ika 7,7% 21,6% 29,0% 52,9% 16,7% 24,8%
% of Total 1,7% 6,8% 7,7% 7,7% ,9% 24,8%
ei hyvin, eika huonosti  Count 9 13 10 4 3 39
% within ik& 34,6% 35,1% 32,3% 23,5% 50,0% 33,3%
% of Total 7,7% 11,1% 8,5% 3,4% 2,6% 33,3%
melko hyvin Count 14 11 12 3 1 41
% within ik& 53,8% 29,7% 38,7% 17,6% 16,7% 35,0%
% of Total 12,0% 9,4% 10,3% 2,6% ,9% 35,0%
erittéin hyvin Count 1 2 0 0 0 3
% within ika 3,8% 5,4% ,0% ,0% ,0% 2,6%
% of Total ,9% 1,7% ,0% ,0% ,0% 2,6%
Total Count 26 37 31 17 6 117
% within ik& 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 22,2% 31,6% 26,5% 14,5% 51% 100,0%
Correlations
hyvat
etenemisma
ik& hdollisuudet
Spearman's rho k& Correlation Coefficient 1,000 -,298*4
Sig. (2-tailed) . ,001
N 117 117
hyvat Correlation Coefficient -,298*4 1,000
etenemismahdollisuudet Sig. (2-tailed) 001 .
N 117 117

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



hyvat etenemismahdollisuudet * Ikaluokat Crosstabulation
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Ikaluokat
alle 25 -34 v. 35- 44v. 45-64 Total
hyvat erittéin huonosti Count 3 0 2 5
etenemismahdollisuudet % within Ikaluokat 4,8% 0% 8,7% 4,3%
melko huonosti Count 10 9 10 29
% within Ikaluokat 15,9% 29,0% 43,5% 24,8%
ei hyvin, eikd huonosti Count 22 10 7 39
% within Ikaluokat 34,9% 32,3% 30,4% 33,3%
melko hyvin Count 25 12 4 41
% within Ikaluokat 39,7% 38,7% 17,4% 35,0%
erittain hyvin Count 3 0 0 3
% within Ikaluokat 4,8% ,0% ,0% 2,6%
Total Count 63 31 23 117
% within Ikaluokat 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
esimiesasema * Ikaluokat Crosstabulation
Ikaluokat
alle 25 -34 v. 35- 44v. 45-64 Total
esimiesasema  kyllda  Count 14 6 4 24
% within Ikaluokat 22,2% 19,4% 17,4% 20,5%
ei Count 49 25 19 93
% within Ikaluokat 77,8% 80,6% 82,6% 79,5%
Total Count 63 31 23 117
% within Ikaluokat 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ika * esimiesasema Crosstabulation
esimiesasema
kylla ei Total
ika alle25 Count 1 25 26
% within esimiesasema 4,2% 26,9% 22,2%
25-34 Count 13 24 37
% within esimiesasema 54,2% 25,8% 31,6%
35-44 Count 6 25 31
% within esimiesasema 25,0% 26,9% 26,5%
45-54 Count 3 14 17
% within esimiesasema 12,5% 15,1% 14,5%
55-64 Count 1 5 6
% within esimiesasema 4.2% 5,4% 5,1%
Total Count 24 93 117
% within esimiesasema 100,0% 100,0% 100,0%




Tyo6paik. varma ja pysyva * Ikadluokat Crosstabulation
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Ikaluokat
alle 25 -34v. | 35-44v. 45-64 Total
Tyopaik.  Sopii huonosti Count 11 9 5 25
varma ja % within Ikaluokat 17,5% 29,0% 21,7% 21,4%
pysyva Ei hyvin/ ei huonosti  Count 18 4 11 33
% within Ikaluokat 28,6% 12,9% 47,8% 28,2%
Sopii hyvin Count 34 18 7 59
% within Ikaluokat 54,0% 58,1% 30,4% 50,4%
Total Count 63 31 23 117
% within Ikaluokat 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Correlations
tydpaikka
on varma
ja pysyva ika
Spearman's rho  tyopaikka on Correlation Coefficient 1,000 -111
varma ja pysyva  sig. (2-tailed) . ,232
N 117 117
ika Correlation Coefficient -111 1,000
Sig. (2-tailed) ,232 .
N 117 117
ty0 on kehittavaa
Cumulative
Frequency [ Percent Valid Percent Percent
Valid erittain huonosti 3 2,6 2,6 2,6
melko huonosti 10 8,5 8,5 11,1
ei hyvin, eika huonosti 39 33,3 33,3 44,4
melko hyvin 48 41,0 41,0 85,5
erittéin hyvin 17 14,5 14,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
ty0 on vaihtelevaa
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid melko huonosti 7 6,0 6,0 6,0
ei hyvin, eika huonosti 29 24,8 25,0 31,0
melko hyvin 53 45,3 45,7 76,7
erittain hyvin 27 23,1 23,3 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing ~ System 1 ,9
Total 117 100,0
tyd on mielenkiintoista
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  melko huonosti 7 6,0 6,0 6,0
ei hyvin, eika huonosti 21 17,9 17,9 23,9
melko hyvin 69 59,0 59,0 82,9
erittain hyvin 20 17,1 17,1 100,0
Total 117 100,0 100,0




ty0 on vastuullista
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  erittain huonosti 1 9 9 9
melko huonosti 2 1,7 1,7 2,6
ei hyvin, eika huonosti 17 14,5 14,5 171
melko hyvin 52 44,4 44,4 61,5
erittain hyvin 45 38,5 38,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
tyoni aiheuttaa minulle stressia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  erittéin paljon 6 51 51 51
paljon 19 16,2 16,2 21,4
ei paljon, eiké vahan 26 22,2 22,2 43,6
jonkin verran 57 48,7 48,7 92,3
ei lainkaan 9 7,7 7,7 100,0
Total 117 100,0 100,0
nykyinen tydmaarani on
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  jatkuvasti liian suuri 1 9 9 9
melko usein liian suuri 25 214 21,4 22,2
sopiva tai vaihteleva 80 68,4 68,4 90,6
L"éﬂ';?nZie'” fian 10 8,5 85 99,1
jatkuvasti lilan vahainen 1 9 9 100,0
Total 117 100,0 100,0
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Correlations

tyoni
aiheuttaa
minulle nykyinen
stressia tydmaarani on
Spearman's rho  tyoni aiheuttaa minulle Correlation Coefficient 1,000 ,310**
stressia Sig. (2-tailed) . ,001
N 117 117
nykyinen tydmaérani on  Correlation Coefficient ,310%4 1,000
Sig. (2-tailed) ,001 .
N 117 117
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
tyd on henkisesti
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid erittdin raskaana 21 17,9 17,9 17,9
melko raskaana 57 48,7 48,7 66,7
en kevyena, 30 25,6 25,6 92,3
enka raskaana
melko kevyena 9 7,7 7,7 100,0
Total 117 100,0 100,0
pidén tyotani ruumiillisesti
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid erittain raskaana 11 9,4 9,4 9,4
melko raskaana 52 44,4 4.4 53,8
en kevyend, 31 26,5 26,5 80,3
enka raskaana
melko kevyena 21 17,9 17,9 98,3
erittdin kevyena 2 1,7 1,7 100,0
Total 117 100,0 100,0
pidén tyotani ruumiillisesti * ik& Crosstabulation
ikd
alle 25 25-34 35-44 45-54 55-64 Total
pidan tyoténi  erittdin raskaana  Count 0 4 4 2 1 11
ruumiillisesti % within ika ,0% 10,8% 12,9% 11,8% 16,7% 9,4%
melko raskaana  Count 9 16 12 10 5 52
% within ik& 34,6% 43,2% 38,7% 58,8% 83,3% 44,4%
en kevyena, Count 12 8 7 4 0 31
enkéraskaana 95 within ika 46,2% 21,6% 22,6% 23,5% ,0% 26,5%
melko kevyena Count 5 9 6 1 0 21
% within ika 19,2% 24,3% 19,4% 5,9% ,0% 17,9%
erittdin kevyend  Count 0 0 2 0 0 2
% within ika 0% 0% 6,5% 0% 0% 1,7%
Total Count 26 37 31 17 6 117
% within ika 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




Correlations
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pidan tyotani
ika ruumiillisesti
Spearman'srho k& Correlation Coefficient 1,000 -,239*
Sig. (2-tailed) . ,009
N 117 117
pidan tyotani Correlation Coefficient -,239*4 1,000
ruumiillisesti Sig. (2-tailed) ,009 .
N 117 117
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Crosstab
Ikéluokat
alle 25 -34 v. | 35-44v. 45-64 Total
tyo on ruumiillisesti Count 29 16 18 63
% within Ikaluokat 46,0% 51,6% 78,3% 53,8%
ei kevyttd/ei raskasta Count 20 7 4 31
% within Ikaluokat 31,7% 22,6% 17,4% 26,5%
Count 14 8 1 23
% within Ikaluokat 22,2% 25,8% 4,3% 19,7%
Total Count 63 31 23 117
% within Ikaluokat 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Correlations
ty6 on
iké henkisesti
Spearman's rho k& Correlation Coefficient 1,000 -,113
Sig. (2-tailed) . ,225
N 117 117
tyd on henkisesti  Correlation Coefficient -,113 1,000
Sig. (2-tailed) ,225 .
N 117 117
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Tyoympiristo:

tydkaverit tukevat ja rohkaisevat minua

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  melko huonosti 5 4,3 43 4,3
ei hyvin, eika huonosti 26 22,2 22,2 26,5
melko hyvin 63 53,8 53,8 80,3
erittain hyvin 23 19,7 19,7 100,0
Total 117 100,0 100,0
esimieheni tukee ja rohkaisee minua
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid erittain huonosti 2 1,7 1,7 1,7
melko huonosti 15 12,8 12,9 14,7
ei hyvin, eika huonosti 29 24,8 25,0 39,7
melko hyvin 37 31,6 31,9 71,6
erittain hyvin 33 28,2 28,4 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
vahan sairaslomia
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  erittain huonosti 7 6,0 6,0 6,0
melko huonosti 9 7,7 7,7 13,7
ei hyvin, eika huonosti 32 27,4 27,4 41,0
melko hyvin 38 32,5 32,5 73,5
erittain hyvin 31 26,5 26,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
henkilékunnan vaihtuvuus vahaista
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  erittéin huonosti 6 51 51 51
melko huonosti 16 13,7 13,7 18,8
ei hyvin, eika huonosti 25 21,4 21,4 40,2
melko hyvin 46 39,3 39,3 79,5
erittain hyvin 24 20,5 20,5 100,0
Total 117 100,0 100,0




riittavasti
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  erittéin huonosti 8 6,8 6,8 6,8
melko huonosti 35 29,9 29,9 36,8
ei hyvin, eika huonosti 24 20,5 20,5 57,3
melko hyvin 44 37,6 37,6 94,9
erittain hyvin 6 51 51 100,0
Total 117 100,0 100,0
voi luottaa
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  erittdin huonosti 6 51 51 51
melko huonosti 16 13,7 13,7 18,8
ei hyvin, eik& huonosti 34 29,1 29,1 47,9
melko hyvin 45 38,5 38,5 86,3
erittain hyvin 16 13,7 13,7 100,0
Total 117 100,0 100,0
ei juoruilua ja kateutta
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  erittéin huonosti 16 13,7 13,7 13,7
melko huonosti 25 21,4 21,4 35,0
ei hyvin, eika huonosti 31 26,5 26,5 61,5
melko hyvin 38 32,5 32,5 94,0
erittain hyvin 7 6,0 6,0 100,0
Total 117 100,0 100,0
on kannustava
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  erittdin huonosti 2 1,7 1,7 1,7
melko huonosti 19 16,2 16,2 17,9
ei hyvin, eik& huonosti 42 35,9 35,9 53,8
melko hyvin 38 32,5 32,5 86,3
erittain hyvin 16 13,7 13,7 100,0
Total 117 100,0 100,0
hyvin organisoituja
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid erittédin huonosti 5 4,3 4,3 4,3
melko huonosti 17 14,5 14,5 18,8
ei hyvin, eika huonosti 40 34,2 34,2 53,0
melko hyvin 46 39,3 39,3 92,3
erittain hyvin 9 7,7 7,7 100,0
Total 117 100,0 100,0
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vastuuta koskevia ristiriitoja
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  erittdin usein 3 2,6 2,6 2,6
melko usein 9 7,7 7,7 10,3
silloin talléin 46 39,3 39,3 49,6
melko harvoin 36 30,8 30,8 80,3
erlltte‘un _harvom 23 107 19,7 100,0
tai ei lainkaan
Total 117 100,0 100,0
kilpailuhenkea
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid erittain usein 2 1,7 1,7 1,7
melko usein 19 16,2 16,4 18,1
silloin talldin 42 35,9 36,2 54,3
melko harvoin 40 34,2 34,5 88,8
er}ttgln _harvom 13 11 11,2 100,0
tai ei lainkaan
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
tydmenetelmia ja tehtavien suorittamista koskevia ristiriitoja
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid erittain usein 6 51 51 51
melko usein 17 14,5 14,5 19,7
silloin talléin 41 35,0 35,0 54,7
melko harvoin 43 36,8 36,8 91,5
er_ltta_ln -harvom 10 8.5 8.5 100,0
tai ei lainkaan
Total 117 100,0 100,0
esimiehen ja alaisten valisia ristiriitoja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid erittain usein 2 1,7 1,7 1,7
melko usein 14 12,0 12,0 13,7
silloin tallin 50 42,7 42,7 56,4
melko harvoin 33 28,2 28,2 84,6
erlltte‘un _harvom 18 154 154 100,0
tai ei lainkaan
Total 117 100,0 100,0




ristiriitoja ei kasitella lainkaan
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  erittin hyvin 5 4,3 4,3 4,3
melko hyvin 27 23,1 23,1 27,4
ei hyvin, eika huonosti 43 36,8 36,8 64,1
melko huonosti 26 22,2 22,2 86,3
erittain huonosti 16 13,7 13,7 100,0
Total 117 100,0 100,0
vahéatelldan ristiriitoja
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  erittain hyvin 3 2,6 2,6 2,6
melko hyvin 16 13,7 13,7 16,2
ei hyvin, eik& huonosti 50 42,7 42,7 59,0
melko huonosti 37 31,6 31,6 90,6
erittain huonosti 11 9,4 9,4 100,0
Total 117 100,0 100,0
valtellaan ristiriitojen syntya
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid erittdin hyvin 4 3,4 3,4 3,4
melko hyvin 23 19,7 19,7 23,1
ei hyvin, eika huonosti 59 50,4 50,4 73,5
melko huonosti 20 17,1 17,1 90,6
erittain huonosti 11 9,4 9,4 100,0
Total 117 100,0 100,0
luottaa tydntekijoihinsa
Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 2 1,7 1,7 1,7
jokseenkin eri mielta 7 6,0 6,0 7,7
ei samaa, eika eri mielta 15 12,8 12,8 20,5
jokseenkin samaa mielta 52 44.4 44,4 65,0
taysin samaa mielta 41 35,0 35,0 100,0
Total 117 100,0 100,0
tuntee tydtehtavani
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielté 2 1,7 1,7 1,7
jokseenkin eri mielta 7 6,0 6,0 7,8
ei samaa, eika eri mielta 19 16,2 16,4 24,1
jokseenkin samaa mielta 41 35,0 35,3 59,5
taysin samaa mielta 47 40,2 40,5 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0




keskustelee
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Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 5 4,3 4,3 4,3
jokseenkin eri mielt& 9 7,7 7,8 12,1
ei samaa, eika eri mielta 24 20,5 20,7 32,8
jokseenkin samaa mielta 39 33,3 33,6 66,4
taysin samaa mielta 39 33,3 33,6 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
esimieheni tukee ja rohkaisee
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 3 2,6 2,6 2,6
jokseenkin eri mieltéa 17 14,5 14,5 17,1
ei samaa, eika eri mielta 24 20,5 20,5 37,6
jokseenkin samaa mielta 39 33,3 33,3 70,9
taysin samaa mielta 34 29,1 29,1 100,0
Total 117 100,0 100,0
jakaa jarkevalla tavalla vastuuta
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 5 4,3 4,3 4,3
jokseenkin eri mielta 9 7,7 7,8 12,1
ei samaa, eika eri mielta 31 26,5 26,7 38,8
jokseenkin samaa mielta 50 42,7 43,1 81,9
taysin samaa mielta 21 17,9 18,1 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
piittaa tunteista
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid taysin eri mieltéa 8 6,8 6,9 6,9
jokseenkin eri mieltéa 12 10,3 10,3 17,2
ei samaa, eika eri mielta 25 21,4 21,6 38,8
jokseenkin samaa mielta 42 35,9 36,2 75,0
taysin samaa mielta 29 24,8 25,0 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0




olen tyytyvéinen esimieheni tapaan johtaa yksikké&ni/ konseptiani

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 9 7,7 7,7 7,7
jokseenkin eri mielté 13 11,1 11,1 18,8
ei samaa, eika eri mielta 25 21,4 21,4 40,2
jokseenkin samaa mielta 46 39,3 39,3 79,5
taysin samaa mielta 24 20,5 20,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
on innostava
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 4 3,4 3,4 34
jokseenkin eri mielta 16 13,7 13,7 17,1
ei samaa, eika eri mielta 34 29,1 29,1 46,2
jokseenkin samaa mielta 37 31,6 31,6 77,8
taysin samaa mielté 26 22,2 22,2 100,0
Total 117 100,0 100,0
palkitsee hyvista tydsuorituksista
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 7 6,0 6,1 6,1
jokseenkin eri mielta 25 21,4 21,7 27,8
ei samaa, eika eri mielta 28 23,9 24,3 52,2
jokseenkin samaa mielta 33 28,2 28,7 80,9
taysin samaa mielta 22 18,8 19,1 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing  System 2 1,7
Total 117 100,0
kannustaa opiskelemaan ja kehittyméaén tyosséan
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 5 4,3 4,3 4,3
jokseenkin eri mielté 22 18,8 18,8 23,1
ei samaa, eika eri mielta 37 31,6 31,6 54,7
jokseenkin samaa mielta 29 24,8 24,8 79,5
taysin samaa mielta 24 20,5 20,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
minun ja esimieheni valilla ei ole ristiriitoja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 2 1,7 1,7 1,7
jokseenkin eri mielta 13 11,1 11,1 12,8
ei samaa, eika eri mielta 21 17,9 17,9 30,8
jokseenkin samaa mielta 37 31,6 31,6 62,4
taysin samaa mielté 44 37,6 37,6 100,0
Total 117 100,0 100,0
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Tyomotivaatio ja tuloksellisuus:

olen tyytyvainen ja motivoitunut

Cumulative
Frequency [ Percent [ Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 1 9 9 9
jokseenkin eri mieltéa 7 6,0 6,0 6,8
ei samaa, eika eri mielta 21 17,9 17,9 24,8
jokseenkin samaa mielta 62 53,0 53,0 77,8
taysin samaa mielté 26 22,2 22,2 100,0
Total 117 100,0 100,0
tyytyvainen ja motivoitunut * sukupuoli Crosstabulation
sukupuoli
nainen mies Total
tyytyvainen ja  tyytymattdomat  Count 4 4 8
motivoitunut % within sukupuoli 4,6% 14,3% 7,0%
ei tyytyvaiset/ei  Count 17 5 22
tyytymattémat o4 within sukupuoli 10 5% 17 9% 19 19
9% ,9% 1%
tyytyvaiset Count 66 19 85
% within sukupuoli 75,9% 67,9% 73,9%
Total Count 87 28 115
% within sukupuoli 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Symmetric Measures
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,0732 2 ,215
Likelihood Ratio 2,663 2 ,264 Value Approx. Sig.
Linear-by-Linear 1824 1 177 Nominal by Nominal =~ Contingency Coefficient 161 215
Association ' ’ N of Valid Cases 115
N of Valid Cases 115
& 1.0ols (16.7%) h o TS —— a. Not assuming the null hypothesis.
- 1 cells , (%) have expected count less than o. e
minimum expected couﬁt is 1,95. b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
tyytyvainen ja motivoitunut * Ikaluokat Crosstabulation
Ikaluokat
alle 25 -34 v. 35- 44v. 45-64 Total
tyytyvainen ja  tyytyméattdmat  Count 4 2 2 8
motivoitunut % within Ikaluokat 6,3% 6,5% 8,7% 6,8%
ei tyytyvaiset/ei Count 13 3 6 22
tyytymattomat o4 within Ikaluokat 20 6% 9.7% 26,19 18 8%
,070 170 470 ,8%
tyytyvaiset Count 46 26 15 87
% within Ikaluokat 73,0% 83,9% 65,2% 74,4%
Total Count 63 31 23 117
% within Ikaluokat 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Correlations

olen
tyytyvédinen ja
motivoitunut ika

Spearman's rho  olen tyytyvadinen Correlation Coefficient 1,000 -,232*

jamotivoitunut  sig. (2-tailed) . ,012

N 117 117

ika Correlation Coefficient -,232* 1,000

Sig. (2-tailed) ,012 .

N 117 117

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
olen tyotehtavani
tyytyvainen ja ovat
motivoitunut monipuolisia
Spearman's tho  olen tyytyvdinen  Correlation Coefficient 1,000 ,415*4

jamotivoitunut  gjg. (2-tailed) . ,000

N 117 117

tyotehtavani ovat Correlation Coefficient ,415%4 1,000

monipuolisia Sig. (2-tailed) ,000 .

N 117 117

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

tyytyvainen ja motivoitunut * tyétehtavani ovat monipuolisia Crosstabulation

tydtehtavani ovat monipuolisia

jokseenkin ei samaa, jokseenkin taysin samaa
eri mielta eikd eri mieltd | samaa mielt& mielta Total
tyytyvainen ja  tyytymattomat  Count 8 0 0 0 8
motivoitunut % within tydtehtavani
0, 0, 0, 0, 0,
ovat monipuolisia 100.0% 0% 0% ,0% 6,8%
ei tyytyvaiset/ei Count 0 22 0 0 22
tyytymattdmat o4 within tydtehtavani
6 within tyotehtavani 0% 100,0% 0% 0% 18,8%

ovat monipuolisia
tyytyvaiset Count 0 0 62 25 87

% within tyotehtavani

ovat monipuolisia

,0% ,0% 100,0% 100,0% 74,4%

Total Count 8 22 62 25 117
% within tydtehtavani

ovat monipuolisia 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




tyytyvainen ja motivoitunut * ty6 on vaihtelevaa Crosstabulation
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tyd on vaihtelevaa
melko ei hyvin, eika
huonosti huonosti melko hyvin | erittéin hyvin Total
tyytyvéinenja  tyytyméattdmat  Count 3 4 1 0 8
motivoitunut % within tyd on
0, 0, 0, 0, 0,
vaihtelevaa 42,9% 13,8% 1,9% ,0% 6,9%
ei tyytyvéaiset/ei  Count 3 9 8 2 22
tyytymattémat 95 within tys on
0, 0, 0, 0, 0,
vaihtelevaa 42,9% 31,0% 15,1% 7,4% 19,0%
tyytyvaiset Count 1 16 44 25 86
% within tyd on
vaihtelevaa 14,3% 55,2% 83,0% 92,6% 74,1%
Total Count 7 29 53 27 116
% within tyd on
vaihtelevaa 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Correlations
olen
tyytyvainen ja | voin vaikuttaa
motivoitunut | tydni siséltéon
Spearman's rho  olen tyytyvainen Correlation Coefficient 1,000 ,244*H
ja motivoitunut  sjg. (2-tailed) ) ,008
N 117 117
voin vaikuttaa Correlation Coefficient ,244*4 1,000
tyoni sisaltéon  sjg. (2-tailed) ,008 .
N 117 117
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
voin vaikuttaa tyon siséltéon
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  eri mielta 14 12,0 12,0 12,0
ei samaalei eri mielta 43 36,8 36,8 48,7
samaa mielta 60 51,3 51,3 100,0
Total 117 100,0 100,0
tyytyvainen ja motivoitunut * voin vaikuttaa tyoni siséltéon Crosstabulation
voin vaikuttaa tyoni sisaltéon
taysin eri jokseenkin ei samaa, jokseenkin taysin samaa
mielté eri mielta eikd eri mieltd | samaa mielt& mielta Total
tyytyvainen ja  tyytymattomat  Count 1 1 5 1 0 8
motivoitunut % within voin vaikuttaa
tyGni sisaltoon 25,0% 10,0% 11,6% 2,3% ,0% 6,8%
ei tyytyvéiset/ei Count 1 3 16 2 0 22
tyytymattémat 94 within voin vaikuttaa
tyoni sisAIS6N 25,0% 30,0% 37,2% 4,7% ,0% 18,8%
tyytyvaiset Count 2 6 22 40 17 87
% within voin vaikuttaa
tyoni sisals6N 50,0% 60,0% 51,2% 93,0% 100,0% 74,4%
Total Count 4 10 43 43 17 117
% within voin vaikuttaa
tyoni SisAIS6N 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




palkalla ei ole vaikutusta tydmotivaatioon
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Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 31 26,5 26,5 26,5
jokseenkin eri mielta 48 41,0 41,0 67,5
ei samaa, eika eri mielta 38 32,5 32,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
Correlations
olen
tyytyvéinen ja hyvin
motivoitunut palkattua
Spearman's rho  olen tyytyvdinen Correlation Coefficient 1,000 ,278**
jamotivoitunut  gjg. (2-tailed) ) ,002
N 117 117
hyvin palkattua  Correlation Coefficient ,278*4 1,000
Sig. (2-tailed) ,002 .
N 117 117
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
tyytyvainen ja motivoitunut * hyvin palkattua Crosstabulation
hyvin palkattua
erittain melko ei hyvin, eika
huonosti huonosti huonosti melko hyvin | erittdin hyvin Total
tyytyvainen ja  tyytymattomat Count 1 3 3 1 0 8
motivoitunut % within hyvin palkattua 16,7% 12,0% 6,3% 3,0% 0% 6,8%
ei tyytyvaiset/ei  Count 3 1 9 8 1 22
YmAKOmAL 96 within hyvin palkattua | o o0, 4,0% 18,8% 24.2% 20,0% 18,8%
tyytyvaiset Count 2 21 36 24 4 87
% within hyvin palkattua 33,3% 84,0% 75,0% 72,7% 80,0% 74,4%
Total Count 6 25 48 33 5 117
% within hyvin palkattua 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
tydsopimuksen kesto ei vaikuta tydmotivaatiooni
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 24 20,5 20,7 20,7
jokseenkin eri mielta 17 14,5 14,7 35,3
ei samaa, eika eri mielté 16 13,7 13,8 49,1
jokseenkin samaa mielta 31 26,5 26,7 75,9
taysin samaa mielta 28 23,9 24,1 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0




asiakkaat arvostavat tyotani

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 2 1,7 1,7 1,7
jokseenkin eri mielté 8 6,8 6,8 8,5
ei samaa, eika eri mielta 23 19,7 19,7 28,2
jokseenkin samaa mielta 57 48,7 48,7 76,9
taysin samaa mielta 27 23,1 23,1 100,0
Total 117 100,0 100,0
Correlations
olen asiakkaat
tyytyvdinen ja | arvostavat
motivoitunut tyotani
Spearman's rho  olen tyytyvainen ja Correlation Coefficient 1,000 ,229*
motivoitunut Sig. (2-tailed) . ,013
N 117 117
asiakkaat Correlation Coefficient ,229*% 1,000
arvostavat tyotani Sig. (2-tailed) 013 .
N 117 117
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
tyétehtavéani ovat monipuolisia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  jokseenkin eri mielta 8 6,8 6,8 6,8
ei samaa, eika eri mielta 22 18,8 18,8 25,6
jokseenkin samaa mielta 62 53,0 53,0 78,6
taysin samaa mielta 25 21,4 21,4 100,0
Total 117 100,0 100,0
tydpaikkani tarjoaa minulle etenemismahdollisuuden
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 13 11,1 11,2 11,2
jokseenkin eri mielté 27 23,1 23,3 34,5
ei samaa, eika eri mielta 40 34,2 34,5 69,0
jokseenkin samaa mielta 29 24,8 25,0 94,0
taysin samaa mielta 7 6,0 6,0 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
uskon etenevani uralla ldhitulevaisuudessa
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid taysin eri mielta 7 6,0 6,0 6,0
jokseenkin eri mielta 21 17,9 18,1 24,1
ei samaa, eika eri mielta 25 21,4 21,6 45,7
jokseenkin samaa mielta 37 31,6 31,9 77,6
taysin samaa mielta 26 22,2 22,4 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
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haluan edeta urallani ja pidan sita tarkeana

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent

Valid jokseenkin eri mielta 12 10,3 10,3 10,3
ei samaa, eika eri mielta 23 19,7 19,8 30,2
jokseenkin samaa mielta 32 27,4 27,6 57,8
taysin samaa mielta 49 41,9 42,2 100,0
Total 116 99,1 100,0

Missing  System 1 9

Total 117 100,0

tyytyvéinen ja motivoitunut * uskon etenevéni uralla lahitulevaisuudessa Crosstabulation

uskon etenevéni uralla l&hitulevaisuudessa
taysin eri jokseenkin ei samaa, jokseenkin téysin samaa
mielté eri mielté eiké eri mieltd | samaa mielté mielté Total
tyytyvainen ja  tyytymattémat  Count 1 4 2 0 1 8
motivoitunut % within uskon
etenevani uralla 14,3% 19,0% 8,0% ,0% 3,8% 6,9%
lahitulevaisuudessa
ei tyytyvaiset/ei Count 2 2 5 9 4 22
tyytymattomat 94 within uskon
etenevani uralla 28,6% 9,5% 20,0% 24,3% 15,4% 19,0%
lahitulevaisuudessa
tyytyvaiset Count 4 15 18 28 21 86
% within uskon
etenevani uralla 57,1% 71,4% 72,0% 75,7% 80,8% 74,1%
lahitulevaisuudessa
Total Count 7 21 25 37 26 116
% within uskon
etenevani uralla 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
lahitulevaisuudessa

Correlations

uskon
etenevani

olen uralla
tyytyvéinen ja | l&hitulevai
motivoitunut suudessa

Spearman's rho  olen tyytyvainen ja Correlation Coefficient 1,000 ,180
motivoitunut Sig. (2-tailed) ) ,053

N 117 116

uskon etenevani uralla  Correlation Coefficient ,180 1,000
lahitulevaisuudessa Sig. (2-tailed) 053 .

N 116 116

tyOtehtavat vastaavat osaamistani

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  taysin eri mielta 1 9 9 9
jokseenkin eri mielta 11 9,4 9,4 10,3
ei samaa, eika eri mielta 14 12,0 12,0 22,2
jokseenkin samaa mielta 54 46,2 46,2 68,4
taysin samaa mielté 37 31,6 31,6 100,0
Total 117 100,0 100,0




minulla olisi valmiuksia vaativampiinkin tehtaviin

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  jokseenkin eri mielta 3 2,6 2,6 2,6
ei samaa, eika eri mielta 30 25,6 25,6 28,2
jokseenkin samaa mielta 46 39,3 39,3 67,5
taysin samaa mielté 38 32,5 32,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
mahdollisuus lisdkoulutukseen tydpaikallani
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin eri mielta 7 6,0 6,0 6,0
jokseenkin eri mieltéa 30 25,6 25,6 31,6
ei samaa, eika eri mielta 30 25,6 25,6 57,3
jokseenkin samaa mielta 35 29,9 29,9 87,2
taysin samaa mielta 15 12,8 12,8 100,0
Total 117 100,0 100,0
Correlations
mahdollisuus
olen lisékoulutuks
tyytyvainen ja een
motivoitunut tyopaikallani
Spearman's rho  olen tyytyvdinenja  Correlation Coefficient 1,000 ,259*4
motivoitunut Sig. (2-tailed) . ,005
N 117 117
mahdollisuus Correlation Coefficient ,259*4 1,000
lisdkoulutukseen Sig. (2-tailed) 005
tyOpaikallani
N 117 117

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

tyytyvainen ja motivoitunut * mahdollisuus lisdkoulutukseen tydpaikallani Crosstabulation
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mahdollisuus lisdkoulutukseen tydpaikallani
taysin eri jokseenkin ei samaa, jokseenkin taysin samaa
mielta eri mieltd eikd eri mieltd | samaa mielta mielta Total
tyytyvainen ja  tyytymattomat Count 1 4 1 1 8
motivoitunut % within mahdollisuus
lisdkoulutukseen 14,3% 13,3% 3,3% 2,9% 6,7% 6,8%
tyopaikallani
ei tyytyvaiset/ei Count 2 7 10 2 22
tyytymattdmat o5 within mahdollisuus
lisdkoulutukseen 28,6% 23,3% 33,3% 5,7% 6,7% 18,8%
tyopaikallani
tyytyvéiset Count 4 19 19 32 87
% within mahdollisuus
lisdkoulutukseen 57,1% 63,3% 63,3% 91,4% 86,7% 74,4%
tyopaikallani
Total Count 7 30 30 35 117
% within mahdollisuus
lisdkoulutukseen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
tyopaikallani




maininta hyvasta tyésuorituksesta

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid melko tehoton 5 4,3 4,3 4,3
ei tehokas, mutta
ei tehotonkaan 1 9.4 95 13,8
melko tehokas 42 35,9 36,2 50,0
erittain tehokas 58 49,6 50,0 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
henkilékohtainen lisapalkkio
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin tehoton 4 3,4 3,4 3,4
melko tehoton 1 9 9 4,3
ei tehokas, mutta
ei tehotonkaan 1 94 9.4 13,7
melko tehokas 41 35,0 35,0 48,7
erittain tehokas 60 51,3 51,3 100,0
Total 117 100,0 100,0
toimintaan liittyvien asioiden lapikaynti
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid melko tehoton 4 3,4 3,5 3,5
ei tehokas, mutta
ei tehotonkaan 1 14,5 14,8 18,3
melko tehokas 60 51,3 52,2 70,4
erittain tehokas 34 29,1 29,6 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing  System 2 1,7
Total 117 100,0
vaikutus mahdollisuuksien lisdaminen
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  melko tehoton 3 2,6 2,6 2,6
ei tehokas, mutta
ei tehotonkaan 28 239 239 265
melko tehokas 55 47,0 47,0 73,5
erittdin tehokas 31 26,5 26,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
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etenemismahdollisuuksien parantaminen

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  taysin tehoton 2 1,7 1,7 1,7
melko tehoton 4 3,4 3,4 51
ei tehokas, mutta
ei tehotonkaan 81 26,5 26,5 316
melko tehokas 45 38,5 38,5 70,1
erittain tehokas 35 29,9 29,9 100,0
Total 117 100,0 100,0
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien prantaminen
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid taysin tehoton 1 9 9 9
melko tehoton 6 51 5,2 6,0
ei tehokas, mutta
ei tehotonkaan 33 28,2 28,4 34,5
melko tehokas 46 39,3 39,7 74,1
erittain tehokas 30 25,6 25,9 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing  System 1 9
Total 117 100,0
tydsuhdeturvan parantaminen
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  taysin tehoton 2 1,7 1,7 1,7
melko tehoton 5 4,3 4,3 6,0
ei tehokas, mutta
ei tehotonkaan 21 17,9 17.9 239
melko tehokas 50 42,7 42,7 66,7
erittéin tehokas 39 33,3 33,3 100,0
Total 117 100,0 100,0
tyoturvallisuuden parantaminen
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  taysin tehoton 3 2,6 2,6 2,6
melko tehoton 10 8,5 8,5 11,1
ei tehokas, mutta
ei tehotonkaan 25 21,4 21,4 325
melko tehokas 45 38,5 38,5 70,9
erittain tehokas 34 29,1 29,1 100,0
Total 117 100,0 100,0
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tyotehtavien kierto

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid  taysin tehoton 1 9 9 9
melko tehoton 12 10,3 10,3 11,1
S | m | me|  ws| e
melko tehokas 50 42,7 42,7 78,6
erittéin tehokas 25 21,4 21,4 100,0
Total 117 100,0 100,0
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Tama on liite 3.

AVOIMET KIRJOITUKSET

”Lahinnd suurin ongelma on rekrytoinnissa. Tieto ei kulje yksikostd toiseen, ja se ai-
heuttaa ongelmia ja ristiriitoja tyontekijoiden suhteissa ja tydorganisaatiossa.

Palkkaus ei vastaa tyontekijoiden tyGpanosta, vaan se pysyy samana tyGpanoksesta
huolimatta. Ikilisit eivit ole riittdva, ja se el ole oikea peruste palkkaukseen. Palkkaus
on sovitettava oikean tyépanoksen mukaan.

Tyokavereilla el joustavuutta juuri lainkaan. Monesti mietitidn milld perusteella tyon-

tekijit on oikein valittu...”

”Ravintola-alalla vaaditaan paljon joustoa esimerkiksi tyGajoissa. Joskus pdivit veny-
vit, kun taas joskus tOistd pddsee aitkaisemmin. Monet tyOnantajat vaativat juuri sitd
joustoa, mutta eivit jousta “takaisinpdin”. Ndissd tapauksissa moni stressaantuu, pa-
laa loppuun, ja motivaatio alenee - ei palkita.

Nykyinen tyonantajani joustaa kumpaankin suuntaan. Meilld on hyvi henki, saa va-
paata tarvittaessa ja niin edelleen. Tdmid vaikuttaa motivaatioon, etti tyOnantaja

’77

kuuntelee meita ja meidén tarpeita. Ihmisia me kaikki olemme

”? Sesonkiaikoina ei vapaa-ajan ongelmiall Tieddn kylld milloin t6ihin pitad lihted (niin

jos ei soiteta aitkaisemmin), mutta sitd en tiedd milloin pois paasen!!”

“En suosittele titd alaa kenellekddn; arvostus heikkoa; talkooty6td, palkka ala-
arvoista, ja tyontekija ajetaan alas. Ei ihme, ettd ravintolat eivit saa ammattiosaajia.
Esimichet sokeita. Meidén tyOpaikalla saa osa palkan puhumalla ja nojaamalla tiskiin.

Kuusamon matkailulla on parantamisen varaa. ”

” Ravintola-ala on kutsumusammatti ja tyotd tiytyy kunnioittaa. Kunnioituksen tay-

tyy lihted ensin tyontekijoista itsestddn, mikéli halutaan ettd muutkin alaa arvostavat.”
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”Osa-aikaisten asioita pitiisi paremmin hoitaa. Esimerkiksi tyotunnit pitdisi antaa ta-
lon omille tyontekijoille eikid jakaa sivullisille. Jatkuva tyGtuntien jakaminen talon ul-
kopuolisille henkil6ille on osoitus siitd, ettd henkilostod ei arvosteta. Tamin seurauk-
sena henkil6ston vaihtuvuus kasvaa ja uusien ammattitaitoisten tyontekijoiden saa-

minen hankaloituu.”

”Tyoharjoittelijat pois osa-aikaisista tyopaikoista. Tyoharjoittelijat syovit tyontekijoi-
den tunteja, vaikka laki sen kieltdd. Osa-aikaisuus ei takaa tyGsté tulevaa toimeentuloa

(et alle 5 tunnin ty6paivid).”

”Joku raja sille, ettd pidetddn osa-aikaisena tyontekijand, vaikka tyotunnit hipovat pil-

",

vid

”Palkkaus polkee paikallaan, vaikka ala kulkee muuten eteenpiin!! Missa vikar”

'77

” Tyo6harjoittelijat pois, jos tunnit eivit riitd talon vakkari henkilokunnallekaan!

”Alle 5 tunnin tyOpiivid ei saa sallia. Epdvarma toimeentulo = stressi, tydmotivaati-
on heikkeneminen ja henkiset pahoinvoinnit. Alhaiset tuntimédarit lisdavat tyopaivia,
lepopiivit vihenevit tai loppuvat kokonaan = visymys, turhautuneisuus, ei ole yksi-

tyiselimdd = ongelmia tyopaikalla ja kotona.”

”” Tasa-arvoisuutta joka asian suhteen.”

” Ravintoloiden tulisi pystya palkkaamaan sopiva maird henkilokuntaa ja sijaisia tar-
vittaessa. Jos tima olisi mahdollista, kun ravintola-alalla kulutkin ovat suuret ja yritta-
jillekin pitdisi jadda vaivannaosti jotakin kiteen. Yrittdjid pitdisi motivoida hyvilld tu-

loilla. Apua tarvittaisiin ylemmilta tahoilta, silld yrittdjat eivit yksin voi vaikuttaa. ”






