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Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat yrityksen X ravinto-
laosastolla tydntekijéiden sitoutuneisuuteen ja milla tavalla sitoutuneisuutta voisi vahvistaa.
Ty6 on rajattu yritys X:n yhden toimipisteen ravintolatyéntekijoihin. Toimeksiantoyritys toi-
mii huonekalukaupan alalla.

Opinnaytety6 on tutkimuksellinen opinnaytety6, jossa kaytetdan maarallista, eli kvantitatii-
vista tutkimusotetta. Tutkimuksessa paneudutaan sitoutuneisuuden puutteesta aiheutu-
vaan tyontekijdiden vaihtuvuuteen ja sitoutuneiden tydntekijéiden tuomiin hyotyihin yrityk-
sille. Tutkimuksessa esitelldan sitoutuneisuuteen vaikuttavia teorioita seka tekijoita. Sitou-
tuneisuutta yritys X:n ravintolaosastolla arvioidaan vetoketjumallin omaisesti lapi opinnay-
tetydn hyodyntaen yritys X:n henkilostotyytyvaisyyskyselyn ja lahtdhaastattelukyselyn tu-
loksia vuodelta 2017. Opinnaytetydssa tutkitaan lisaksi ravitsemusalan tyévoimahaasteita
yleisesti Suomessa ja niiden vaikutuksia sitoutuneisuuteen. Yritys X:ssé kaytossa olevien
kyselyiden tueksi toteutettiin erillinen kysely yhtion ravintolaosaston tydntekijoille. Opinnay-
tetydssa arvioidaan myds kohdeyritys X:n kaytdssa olevaa lahtokyselylomaketta ja teh-
daan siihen tarvittavia kehitysehdotuksia.

Tutkimuksesta ilmeni, etta majoitus- ja ravitsemusalalla on Suomessa yleisesti tydvoima-
haasteita ja vastaavat haasteet ovat nahtavissa myos yritys X:n tydvoimatilanteessa. Yritys
X:n tydntekijoiden sitoutuneisuudessa nousi esiin esimiestyon tarkeys ja erityisesti kehitys-
keskustelun ja kehitysmahdollisuuksien vaikutukset. Tutkimuksesta ilmeni mygs, etta pal-
kan suuruudella, ty6n ja henkilokohtaisen elaméan yhteensovittamisella, tyoyhteisolla, vies-
tinnalla, ja selkeilla tavoitteilla on merkitysta tyontekijoiden sitoutuneisuuteen.

Kehitysehdotuksina esitettiin, etta yritys X viestisi entistd avoimemmin kehittymismahdolli-
suuksista ja laatisi valmiita kehittymispolkumalleja tyontekijéille. Kehityskeskustelut kehote-
taan pidettavaksi jokaisen tyontekijan kanssa. Viestintaa ja erityisesti tavoitteiden kirkasta-
mista ehdotetaan kehitettavaksi. Esimiehia kehotetaan kysymaan tyontekijoiltaan toiveita
viestinnasta ja sita kautta laatimaan parempi viestintdsuunnitelma. Tyontekijoiden ehdote-
taan olevan mukana vaikuttamassa entistd vahvemmin tydvuorosuunnitteluun, esimiehia
kehotetaan ottavan tyontekijoita mukaan jo tydvuoropohjan laatimiseen jotta tyontekijdiden
ymmarrys tyovuoroja kohtaan kasvaisi. Yritys X:n kaytossa olevaan lahtokyselylomakkee-
seen ehdotetaan tarkennuksia; kysely tulisi rakentaa niin, ettd vastauksista voidaan ero-
tella maaraaikaisten ja toistaiseksi voimassa olevien tydntekijoiden vastaukset. Lisaksi eh-
dotetaan tarkentavia kysymyksia niille vastaajille, jotka kertovat léahtevan yrityksesta pa-
remman tyotarjouksen vuoksi.

Asiasanat
Sitoutuneisuus, vaihtuvuus, motivaatio, majoitus- ja ravitsemusala, esimiestyd, kehittymi-
nen, tydyhteis®
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1 Johdanto

Tyontekijoiden korkea sitoutuneisuusaste kertoo oman kokemukseni mukaan hyvinvoi-
vasta organisaatiosta. Vaihtuvuus on oire sitoutuneisuuden puutteesta. Vaihtuvuus on
luonnollista, mutta aiheeni opinnaytetydhon syntyi yrityksen X tarpeesta tutkia ravintola-
osaston sitoutuneisuutta, silla vaihtuvuus osastolla on ollut yli 50 prosenttia vuodessa. Si-
toutuneisuuteen vaikuttaa moni tekija, ja ravintola-alalla tydntekijoiden vaihtuvuus on
usein korkea. Olen kiinnostunut selvittdma&an, miten sitoutuneisuutta voisi parantaa yrityk-

sessé X, jotta tyontekijoiden vaihtuvuusprosentti laskisi tulevaisuudessa.

Henkildston vaihtuvuus on normaali osa yrityksen toimintaa: on luonnollista, etté ihmiset
vaihtavat tyopaikkaa ja tehtavia olosuhteiden muuttuessa. Vaihtuvuuden tulisi kuitenkin
pysya sellaisella tasolla, joka on samansuuntainen kuin muilla vastaavilla toimialoilla ja
muissa vastaavissa tehtavissa seka organisaatioissa. Yrityksesté voi toisinaan lahtea nor-
maalia enemman ihmisid, mika voi aiheuttaa huolta. Pahinta on, jos yritys ei reagoi tdhén
mitenkaan, silla silloin riski saman toistumiseen kasvaa. Tarkeinté on selvittaa syyt henki-
|6stdn vaihtuvuuteen. Se auttaa myos pitamaan parhaat kyvyt yrityksessa. (Thomas Inter-
national 2018.)

"Pienilla uudistuksilla tydnantaja voi vahentéaa henkildéston vaihtuvuutta ja sairaslomia,

seka parantaa tyotyytyvaisyyttd” (Vaestoliitto 2018).

1.1 Opinndaytetyon tavoite ja tutkimuksen menetelmat

Yritys X toimii viidella paikkakunnalla Suomessa. Erityisesti padkaupunkiseudulla kamp-
paillaan alhaisen sitoutuneisuuden ja korkean vaihtuvuuden kanssa. Ravintolatydnteki-
joilla on paakaupunkiseudulla todella paljon valinnanvaraa tydpaikoista, ja eri yritykset
luonnollisestikin kilpailevat parhaista osaajista. Opinnaytetyoni tarkoituksena on tutkia ja
selvittdd, miksi henkildston sitoutuneisuus on niin alhaisella tasolla yrityksen X ravintola-
osastolla. Tarkoituksena on lI6ytdd mahdollisia kehitystoimenpiteita siihen, etta tyéntekijat

olisivat sitoutuneempia ja vaihtuvuusprosentti ei olisi tulevaisuudessa niin suuri.

Kaytan tutkimuksessa hyvékseni jo olemassa olevaa tietoa kuten henkilostotyytyvaisyys-
tutkimusta ja lahtéhaastatteluista saatua tietoa. Taméan liséksi toteutan kyselyn yrityksen
tydntekijoille ja esimiehille, ja talla tavoin tdydennan jo olemassa olevaa kerattya tietoa
kvantitatiivisella kyselylla. Kysely toteutettiin, silla opinnaytetydn yhtena tavoitteena on tut-

kia sitoutuneisuuden teorian soveltuvuutta kdytédnnossa, eika yritys X:n olemassa olleiden



kyselyiden kattavuuden katsottu riittdvan kokonaisvaltaisen kuvan saamiseksi. Pyrin l6yta-
maan vastauksia teoriaan peilaten, mitka asiat vaikuttavat tydntekijoiden alhaiseen sitou-
tuneisuuteen ja mitd asioita yrityksen kannattaisi jatkossa kehittaa, jotta sitoutuneisuus
olisi vahvempi. Tarkastelen myos yrityksesséa kaytdssa olevaa lahtokyselyn rakennetta, ja
teen johtopaatoksia siitd, ovatko kysymykset oikeanlaisia vai voisiko naita kehittaa, jotta
l[&hdon syista saataisiin entistékin tarkempaa tietoa. Opinnéytetydni on tutkimuksellinen

opinnaytety0, jossa kaytan maarallista, eli kvantitatiivista tutkimusotetta.

Tutkimusmenetelmaksi valitsin tutkimuksellisen opinnaytetydn, koska tutkimuksessa etsi-
taan vastauksia yritys X:ssa havaittuihin ongelmiin arvioimalla yritys X:n tyéntekijdille teh-
tyjen kyselyiden vastauksia ja tekemalla niiden pohjalta johtopaatoksia ja kehitysehdotuk-
sia. Tutkimuksellinen opinndytetydmenetelma sopii parhaiten juuri tdhan tarkoitukseen.
Taydensin tutkimustani tekemalla kvantitatiivisen kyselyn ravintolaosaston tyontekijoille.
Kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon, ja
kuinka usein (Vilkka 2007, 14). Juuri tamanlaisiin kysymyksiin halusin saada vastauksen,
ja sen vuoksi kvantitatiivinen tutkimus soveltuu tah&n opinnaytetydohon hyvin.

Tutkimukseni paakysymys on:

e Miten yritys X voi sitouttaa tyontekijoita ravintola-osastolla?

Paakysymyksen alakysymykset ovat:

e Mitka tekijat vaikuttavat tydntekijan sitoutuneisuuteen ja tydnantajamielikuvaan?

e Miksi vaihtuvuus on suurta yritys X:ssa ja miten sitoutuneisuutta voidaan jatkossa
lisata?
e Minkalainen ravintola-ala on yleisesti Suomessa tyohon sitoutumisen osalta?

1.2 Ravintolatydntekijan tyd yleisesti

Ravintolatyontekijan tydtehtavat ovat monipuolisia ja vaihtelevat muun muassa sen mu-
kaan tyoskennelladnko keittio- vai asiakaspalvelutiloissa. Joissakin ravintoloissa avuste-
taan seka keittiossa etta salin puolella. Ravintolatydntekijan tyétehtavia ovat esimerkiksi
ruokien esivalmistelut seka raaka-aineiden ja puolivalmisteiden kypsentaminen ja jakami-
nen. Tehtéaviin voi kuulua myos esimerkiksi leipominen. Muita tehtavia ovat esimerkiksi
osallistuminen myyntitydhan itsepalvelulinjastossa, astioiden keraaminen salin puolelta
seka keittion tilojen ja laitteiden puhdistaminen. Astiahuoltoon kuuluu astioiden koneellista
pesua, pestavien ja pestyjen astioiden lajittelua ja ruoanvalmistusastioiden pesua. Tyypilli-

nen tydymparistd on ravintolan tai kahvilan keittio tai sali tai molemmat. Keittion tydsken-



telyolosuhteet ovat usein kuumat ja lattiat voivat olla liukkaat, myés melu on yleista. Tyo-
aika ja tyon luonne vaihtelevat ravintolan koosta riippuen. Usein tydssa toteutetaan tyo-
kiertoa eli tyopisteitéd vaihdetaan viikoittain. Tyo on kiireista vuoroty6ta, johon kuuluu myds

viikonlopputy6ta, joten arkivapaat ovat yleisid. (Ammattinetti)

1.3 Ravintolatyontekijan tyd X yrityksesséa

Yritys X toimii kaupan alalla. Yrityksell& on liséksi oma ravintolaosasto, jonka tyontekijat
tydskentelevét puhtaasti ravintolatoiminnoissa. Tydsuhteiden ehdot maaraytyvat kaupan
tydehtosopimuksen mukaan, mutta palkkauksessa sovelletaan Majoitus- ja Ravitse-

musalan tydehtosopimusta. (Kauppa.fi)

Yrityksesséa X tydskentelee Suomessa yhteensa noin 1500 tyontekijaa. Yrityksella on toi-
mintaa Vantaalla, Espoossa, Tampereella, Raisiossa ja Kuopiossa. Vantaan toimipis-
teessa tydskentelee yhteensa noin 400 tydntekijaa, ja nadista noin 90 tydntekijaa tydsken-
telee ravintolaosastolla. Ravintolaosaston kokonaisuus koostuu kolmesta osastosta, ja jo-
kaisella osastolla on oma esimiehensa. Tiimikoot ovat suuret, ja lahiesimiesten liséksi
osastoilla tydskentelee vuorovastaavia. Vuorovastaavien tehtavana on johtaa operatiivista

toimintaa, ja huolehtia ettd vuorossa asiat toimivat moitteettomasti.

Ravintolaosastolla tydskentelevista 60 prosenttia on osa-aikaisia tyontekijoitd, ja sopimus-
tunnit vaihtelevat paaasiassa 15-30 tuntia viikossa. Ty6ajat asettuvat niin paiva-, ilta- kuin

viikonloppuvuoroihinkin.

Olen tyoskennellyt yrityksessa henkiléstoosastolla HR Business Partnerina syyskuusta
2015 lahtien. Ravintolaosasto on ollut vimeisen kahden vuoden aikana vastuuosastoni, eli
toimin heidan yhteyskumppanina henkildstbosastolla ja vastaan osaston tyontekijdiden
tydsuhdeasioista. Olen huomannut, etta ravintolaty® on yleisesti hyvin Kiireista, ja asiak-
kaita on paljon. Erityisesti ilta- ja viikonloppuvuorot ovat kiireisia. Kaikilla kolmella osas-
tolla tydskentelee samaan aikaan useita tyontekijoita, joten missdan vuorossa ei tydsken-
nella yksin. Tiimity6taidot hektisessa tydymparistdssa korostuvat tydelamataidoista tér-

keimmiksi.

1.4 Opinnaytety6n rakenne

Opinnaytety6ni rakentuu yleisen johdannon jalkeen teoreettiseen osuuteen. Teoreetti-
sessa osuudessa kuvaan vaihtuvuutta ja sen vaikutuksia yritykselle, tarkastelen sitoutu-
neisuutta, ja tyontekijan sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita. Analysoin yritys X:n tilan-

netta kunkin osa-alueen osalta hyvaksikayttaen henkilostotyytyvaisyyskyselyn tuloksia.



Analysoin myos teettdmani kyselyn tuloksia, ja pyrin taydentamaan sen avulla kokonais-
kuvaani yrityksen tilanteesta ja tyontekijoiden alhaisen sitoutuneisuuden syita. Tutkin ole-
massa olevaa laht6haastattelua ja sen tuloksia, sek& analysoin tulisiko kysymyksia muut-
taa tai muokata. Paatan opinnaytetydni omiin johtopaatoksiini, kehitysehdotuksiini sek&

yleiseen itsearviointiin opinnaytetyéprosessista.



2 Tyontekijoiden vaihtuvuus sitoutuneisuuden puutteen ilmiéna

Kun tyontekijoiden vaihtuvuus on korkea, saatetaan sanoa, etta tyontekijat eivat sitoudu
yritykseen tai tydhonsa. Kaytannossa téalla tarkoitetaan siis joskus tyontekijoiden lahto-
herkkyytta. Sitoutumisen kasite on kuitenkin huomattavasti laajempi ja monisyisempi ilmio.
(Viitala 2013, 85, 86 & Albrecht 2010, 5)

Seuraavaksi kasittelen lyhyesti, mita tydntekijoiden vaihtuvuus tarkoittaa, ja minkélaisia
vaikutuksia liilan korkealla vaihtuvuudella on yrityksen toimintaan. Tamén luvun paaasialli-

sena tarkoituksena on kuitenkin kasitella sitoutuneisuutta, ja siihen vaikuttavia tekijoita.

2.1 Tyontekijoiden vaihtuvuus

Henkildston vaihtuvuudella tarkoitetaan tydontekijamaaraa, joka tietyn seurantajakson ai-
kana aloittaa tai lopettaa tydsuhteensa. Yrityksella ja muilla organisaatioilla on kayttssaan
monia erilaisia vaihtuvuuden laskentamalleja. Jotta vaihtuvuuslukuja voidaan oikeaoppi-
sesti vertailla yritysten valilla, on sen vuoksi tarkea ilmoittaa samalla se, miten vaihtuvuus
on laskettu. (Manka & Hakala 2011, 20)

Yritysten henkiléstdssa on ja kuuluukin olla tervettd vaihtuvuutta. Sopivan vaihtuvuuden
maara vaihtelee aloittain ja yrityksittdin. Vaihtuvuusluvut ovat usein korkeita esimerkiksi
silloin, jos henkildstd koostuu paljolti nuorista, opintojensa ohessa tydskentelevista tytnte-
kijoista. Vaihtuvuuslukuja on hyva seurata yrityksen eri osastojen tasolla, jotta voidaan
puuttua niiden taustalla piileviin ongelmiin ja vaihtuvuus saadaan halutulle tasolle. Vaikka
henkilostémaéara olisikin oikea vuorojen tayttamiselle, mutta vaihtuvuus suurta, on toimin-
nassa luultavasti ollut tehottomuutta tai laatuun ja nopeuteen liittyvi& ongelmia jotka hei-
jastuvat todennékoisesti myos asiakkaille. Kaikki vaihtuvuus ei ole huonoa ja silla voi
my0s olla tervehdyttava vaikutus. Vaihtuvuuden ansiosta yritykseen saadaan uutta verta
ja uutta intoa. Vaihtuvuuden kautta yrityksestd monesti myds poistuu juuri sité vakeda, joka
ei koe ty6td omakseen tai onnistu tydssaan riittavan hyvin. Vaihtuvuus voi kuitenkin olla
viesti huonosta johtamisesta tai ilmapiirista ja siita syysta vaihtuvuuden kehitysta onkin
tarpeen seurata yrityksen ja yksikdiden tasolla pitk&janteisesti, jolloin huolestuttaviin kehi-
tyspiirteisiin voidaan puuttua ajoissa. (Viitala 2013, 87, 88)

"Henkildstén vaihtuvuuden ja sen syiden seuranta antaa tietoa mm. tyontekijoiden sitoutu-
misesta organisaatioon, uusien tyontekijoiden palkkaamisen ja perehdytyksen onnistumi-
sesta seka organisaation kilpailukyvysta rekrytointimarkkinoilla.” (Manka & Hakala 2011,
19)



Vaihtuvuuslukuihin heijastuu moni yrityksen sisainen ja ulkoinen tekija. Yrityksen taloudel-

linen tilanne ja tydmarkkinoiden imu heijastuvat varmasti siihen, milla tiheydella henkil6sto

vaihtuu. Henkildst6johtajalta vaaditaan siis paljon analyyttista ajattelukykyd, jotta han voi
I6ytad omassa vaikutuspiirissaan olevista tekijoista tah&n tehokkaimmat laakkeet. (Val-
visto 2005, 205)

Elinkeinoelaman keskusliiton tilaston mukaan kaupan alalla, johon my6s yritys X kuuluu,
tydskentelevista henkildista tydpaikkaa vaihtoi 21,5 prosenttia vuonna 2016. Kaupan alan
esimiehista tydpaikkaa vaihtoi samana vuonna vain vajaat 13 prosenttia. (Kaupan liitto
2016)

Yrityksesséa X vaihtuvuutta seurataan vuoden mittaisella ajanjaksolla. Vaihtuvuusprosentti
lasketaan jakamalla kaikkien osastolta vuoden aikana irtisanoutuneiden tyéntekijoiden
maara osaston koko henkildomaaralla. Vuosi on toimintavuosi, joka alkaa syyskuussa ja
paattyy elokuussa. 2018 toimintavuoden vaihtuvuusluku oli koko ravintolaosaston osalta
47,2 prosenttia. Esimiesten vaihtuvuus oli 21,4 prosenttia. Osa-aikaisten tyontekijoiden
vaihtuvuus oli 53,7 prosenttia, kun taas kokoaikaisten 29,9 prosenttia. Voidaan siis todeta,
ettd erityisen korkea vaihtuvuus on osa-aikaisten tyontekijdiden osalta.

Staff Turnover - Total Sep Oct Nov Dec Jan Feb Mar Apr May Jun Jul Aug Accum. Average
Total permanent 64 66 65 62 62 63 63 63 62 55 53 59 61 61
Total new 4 1 3 2 2 6 1 0 3 2 2 0 26 3
Total resigned 3 3 2 3 3 1 2 2 0 2 1 7 29 3
Turnover % Total 4,7 % 45% 3% 48% 48% 1,6 % 32% 32% 0,0% 36% 19% 119% 47,2 % 4,3%
Managers permanent 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5
Managers new 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1
Managers resigned 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1
Turnover % Managers 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 250% 00% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 21,4% 21,4%
Co-workers permanent 59 61 60 57 57 59 59 59 58 50 43 54 57 57
Co-workers new 4 1 3 2 2 [} 1 0 2 2 2 0 25 3
Co-workers resigned 3 3 2 3 3 1 1 2 0 2 1 7 28 3
Turnover % Co-workers 51 % 49% 3,3% 5,3 % 5,3 % 1,7 % 1,7 % 34% 0,0 % 4,0 % 21% 13,0 % 49,3 % 4,5 %

KUVA 1. 2018 toimintavuoden (Syyskuu 2017-Elokuu 2018) koko ravintola-osaston vaihtuvuuspro-
sentti kuukausittain yrityksessa X.

Stafl Turnover - Fulltime c 0 c d Aug Accum.  Average
Total permanent - FT 1 17 17 18 17 17 17 17 17 17 15 15 L 17
Total new-ET | 1| 0| 0| a | 1 0| 0 0| 1] 0| o 0| B 2
Total fesigned- FT | 1 0 [ [} 1 [ 1 0 0 1 [} 1 5 1
Turnower % Todal - FT | 58% 0,0% 00% 0,0% 58% 00% 59 % 0.0% 0,0% 58% 0,0% 67% | 299% 6,0 %
Uanagers permanent - FT 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5
Uanagers new-FT | o | 0 1] 0 0 0 0 0| 1 0 [} 0 1

Managers resigned - FT | ] ] ] [ ] 0 1 0 ] [ a o | 1

Turnower % Managers - FT | 00% 0,0% 0% 0,0% 0% 00% 250% 0% 0,0% 0% 00% 00% | HAN HA%
Co-workers permanent - FT i2 i2 i2 i3 12 i3 13 3 13 12 10 10 12 12
Co-workers new - FT | 3 ] 0 0 1 1] 0 0 ] ] ] o | 4 2
Co-workers resigned - FT | 1| ] 1] 0| 1 0| ] 0| ] 1 o 1 | 4 1
Turnover % Co-workers -FT__ | 83% 00% 00% 00% B3% 00% 0,0% 00% 0,0% 3% 00% 100% | 3% 83%

KUVA 2. 2018 toimintavuoden (Syyskuu 2017-Elokuu 2018) kokoaikaisten tyontekijoiden vaihtu-

vuusprosentti ravintola-osastolla kuukausittain yrityksessa X.




Stafl Twrnower - Part.tme

Tokal parmanend - PT | a7 43 a8 44 45 46 46 4 38 ] 4 43 4
Tokal new - FT 1 a 2 1 ] 1] 2 2 ] 1 2
Tokal resigned - PT | 2 3 2 k] 2 1 1 2 a 1 1 & 24 2
Turnower % Total - PT 4.3% 61% 42% 6% 44% 22% 22% 43% 0% 26% 25% 136% | 537% 49%
Uanagers permanent - PT 1] o 1] a o ] ] 1] a ] a ] 1] ]
Managers new - FT | ] ] 1} o ] 0 0 [ a 0 a 0 ] 0
Managers resigned - FT | ] 0 1] a 0 ] ] 1] a 0 a 0 ] 0
Turnower % Managers - PT I 00% 00% 0% 00% 0% 00% 0% 0% 00% 0% 00% 00% | 0% 00%
Ca-workers permanent - FT 47 4 a8 44 25 4 ] 45 45 38 "] 44 45 45
Co-workers new - PT | | 3 2 1 & 1 0 2 2 2 o | 2 2
Cownrkers resigned - PT | 2 3 2 a 2 1 1 2 ] 1 1 6| 24 2
Tumaower % Co-workers - PT [ 43% B1% 4.2% 68% 44% 2.2% 2% 43% 00% 26% 26% 136% ] 537% 49%

KUVA 3. 2018 toimintavuoden (Syyskuu 2017-Elokuu 2018) osa-aikaisten tydntekijoiden vaihtu-

vuusprosentti ravintola-osastolla kuukausittain yrityksessa X.

2.2 Sitoutunut tydntekija tydbnantajan voimavarana

Smithin mukaan vuonna 2001 (Smith 2001, 20, 21, 23) yhden osa-aikaisen, matalapalk-
kaisen tyontekijan rekrytointi maksaa yritykselle noin 6 000 euroa, ja keskitasopalkkalai-
sen rekrytointi jopa 33 000 euroa. Laskelma muodostuu muun muassa tyontekijivajeesta
johtuvasta tuottotappiosta, uuden rekrytoinnin aloittamisesta ja siihen kéytetysté ajasta
seka uuden tybntekijan perehdytykseen kaytetystd ajasta. Mikali yrityksen tarvitsee jatku-
vasti rekrytoida uusia tyontekijoita yritykseensa, heilla ei jaa tarpeeksi aikaa ennaltaeh-
kaista jatkuvaa vaihtuvuuden kierrettd. Smithin mukaan jokaisen yrityksen kannattaa kes-
kittya vaihtuvuuteen huolella ja pienikin muutos voi saastaa valtavasti kustannuksia. Pie-
nella vaihtuvuudella on positiivinen vaikutus yrityksen tyténantajamielikuvaan, se estaa
tyontekijoiden lahtemista kilpailijalle, jolloin tietotaito ja osaaminen sailyvat yrityksessa.
Kun tyontekijat pysyvat yrityksessa pitkaéan, tyontekijoiden tyétehokkuus nousee ja esimie-
hilld ja johdolla ja& enemmaén aikaa keskittya toiminnan kehittdmiseen. (Smith 2001,20,
21, 23)

Yleisesti voidaan sanoa, etta tydntekijan sitoutuneisuus on positiivinen psykologinen
suhde tyota kohtaan, seka tyontekijan vilpitdon halu ja pyrkimys toimia yrityksen menestyk-
sen parhaaksi. Se on henkildon psykologinen suhde siihen organisaatioon, jossa hén on
toissa. Psykologisen suhteen laadulla on yhteys tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen,
haluun pysya organisaatiossa ja hdnen arvostukseensa organisaatiota kohtaan. Psykolo-
ginen suhde voidaan jakaa kahteen paaluokkaan; transaktionaaliset suhteet ja relationaa-
liset suhteet. Suhde voi olla transaktionaalinen, jolloin tyontekija on tdissa ainoastaan ra-
han vuoksi. Han ei halua tehda mitddn enempéaé kun on aivan pakko, ja tydntekija on ylei-
sesti haluton tyoskenteleméan yrityksen edun vuoksi. Relationaalisessa suhteessa olevat
tyontekijat kokevat kuuluvansa organisaatioon ja he identifioituvat osaksi yritysta. Tallaiset
tyontekijat eivat tavoittele henkilokohtaista etua, vaan tydskentelevat mielellaan organi-
saation edun eteen. (Viitala 2013, 85, 86 & Albrecht 2010, 5)



Kun tyontekija kokee arvostusta ja viihtyy tydpaikallaan, hén siis sitoutuu tydnantajan ar-
voihin ja tavoitteisiin. Sitoutunut tyéntekija on tehokkaampi, innostuneempi ja avoimempi
muutoksille kuin muut tyontekijat. Han on organisaation menestyksen kulmakivi. Sitoutu-
neisuus on kokonaisvaltaista valittdmista tyosta. Silloin tydntekij kokee kiinnostusta tyo-
tanséa kohtaan ja haluaa suoriutua mahdollisimman hyvin. Han antaa ideoita tyon kehitta-
miseksi silla h&n on kiinnostunut siitd, ettd tyod tehd&&n parhaalla mahdollisella tavalla.
Han ei suorita tydtaan rutiininomaisesti, vaan kayttdd enemman aikaa ja vaivaa asioiden
eteenpain saattamiseksi. Yritysten tulisi keskittya tydntekijoiden sitouttamiseen vahintaan
yhta paljon kuin asiakkaiden sitouttamiseen, mutta usein asiakkaisiin keskitytaan huomat-
tavasti enemman ymmartamatta, etta juuri sitoutuneet tyontekijat edistaisivat yritysta paa-
semaan helpommin tavoitteeseensa. Professorit James Heskett, Thomas Jones, Gary Lo-
veman, Earl Sasser ja Leonard Schlesinger julkaisivat jo vuonna 1994 Harward Business
Review:n artikkelissa siité, kuinka tyontekijéiden sitoutuneisuus vaikuttaa suoranaisesti
yrityksen toimintaan: Tyontekijoiden sitoutuneisuus edistaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta,
tyotyytyvaisyys edistadd tydntekijoiden uskollisuutta, tydntekijoiden uskollisuus edistaa
tuottavuutta, tuottavat tyontekijat edistavat yrityksen arvoa, yrityksen arvo edistda asiakas-
tyytyvaisyytta, tyytyvaiset asiakkaat edistavat uskollisuutta ja uskolliset asiakkaat edista-
vat tuottavuutta ja yrityksen kasvua. Tata ketjua kutsutaan nimella service-profit chain, eli
suomeksi k&annettyna "palvelu-tuottavuus ketju”. (Hurmerinta 2015, 65; Albrecht 2010,
21, Parahia 2013, 10; Harward Business Review 2008)



"PALVELU-TUOTTAVUUS KETJU"”
(SERVICE-PROFIT CHAIN)

Operatiivinen strategia ja palvelun arvoketju

L [
Henkiléston Asiakas-
DYSYVYYS uskollisuus
S;‘rl'igl'ﬁ: |_,| Henkildsten Ulkainen Asiakas- Asizkas-
p tyybywvaisyys palvelun ™ tyvtyvaisyys [ uskollisuus
laatu arvo
3 3
Henkilgstén I Kannatta-
tuottavuus vuus
* Pysyvyys
] _ + Liiketoiminnan
+ Ty@paikan suunnittelu toistuvuus
* TyGn suunnittelu » Palvelukonsepti:
= Tydntekijd valinnat ja tuloksst asi kpkl I
henkildstén kehittyminen ulokset asiakkaalle
» Henkilgstén palkitsemingn
+ Tyokalut palvella asiakasta

= Palvelumuotoilu
vastaamaan
asiakkaiden tarpeet

KUVA 4. Service-Profit chain, mukaillen Heskett, Jones, Sasser & Schlesinger

Tutkimuksen mukaan organisaatiot, joiden tyontekijat ovat vahvasti sitoutuneita tytnanta-
jaansa, menestyivat 19 prosenttia muita paremmin vuonna 2014. Samaan aikaan organi-

saatiot, joilla oli tyytymattomia tyontekijoita, kokivat yli 32 prosentin laskun suoriutumisen

tasossa. On selvaa, ettd tyontekijoiden tyytyvaisyydelld on suuri merkitys yrityksen toimin-
taan. (Hurmerinta 2015, 65)



3 Teorioita sitoutuneisuuteen vaikuttavien tekijéiden taustalla

Sitoutuneisuudesta ei itsessaan ole luotu vakiintuneita, yleisesti tunnettuja teorioita, vaan
teoriat linkittyvat usein esimerkiksi motivaatioon tai ihmisen perustarpeisiin. Sitoutunei-
suuteen vaikuttaa hyvin moni asia, ja valitsin tdhén kolme vahvasti sitoutuneisuuteen vai-

kuttavista teorioista.

3.1 Motivaatio-Hygieniateoria

Amerikkalaisen psykologin Frederick Herzbergin luoman motivaatio-hygienia teorian mu-
kaan ihmiselld on perustarpeita, joiden tulee tayttya, jotta voi kokea itsensd motivoitu-
neeksi. Nama tarpeet on jaettu kahteen osaan. Ensimméainen osa on tyytyvaisyytta tuotta-
vat ja motivoivat piirteet, joita ovat esimerkiksi ammatilliset kehittymismahdollisuudet, tyon
tulosten kokeminen, tyon vaihtelevuus ja tydsta saatu palaute. Toisen osan muodostavat
niin sanotut hygieniatekijat: ne ovat tekijoita jotka eivat suoranaisesti vaikuta tyotyytyvai-
syyteen mydnteisesti, mutta joiden puute vaikuttaa naihin kielteisesti. N&ita ovat esimer-
kiksi palkka, suhteet kollegoihin ja esimiehiin ja organisaation toimintapolitikka. Nain ol-
len tydntekijoiden nakdkulmasta on kriittista, etta hygieniatekijat ovat kunnossa ja naiden
lisaksi tyontekija kokee saavansa my0s tyytyvaisyytta tuottavia ja motivoivia asioita. (Mi-
ner 2005, 63)

3.2 Itseohjaavuusteoria

Itseohjaavuusteoria on Richad Ryanin ja Edward Decin luoma teoria ihmisen motivaati-
osta, hyvinvoinnista ja psykologisista perustarpeista. Tassa teoriassa ajatus on siing, etta
ihminen on aktiivinen toimija, ja pyrkii toteuttamaan itsedan ja itse valitsemiaan paamaari-
aan. Tassa teoriassa ihmiselld on kolme psykologista perustarvetta, joita tarvitaan opti-
maaliselle kehitykselle ja hyvinvoinnille. llman nditd ihminen ei siis voi hyvin ja tutkimukset
osoittavat, ettd naiden kolmen yhteissumma selittdd suuren osan ihmisen kokemasta ela-
mantyytyvaisyydesta ja myonteisista tunteista. Teorian mukaan kolme ihmisen perustar-

vetta ovat:

1. Omaehtoisuus
Talla tarkoitetaan sitd, ettd ihmisella on kokemus siitd, ettd han on itse vapaa paat-
tamaan omista tekemisistaan. Kaikki tekeminen lahtee my6s ihmisesta itsestaan,
eikad ihmista ohjaa mitkdan ulkoiset pakotteet.

2. Kyvykkyys

Kyvykkyydessé on kyse henkilon kokemuksesta siita, ettd han osaa ja pystyy teke-
maan asioita. Han selvidd haasteista ja saa asioita aikaan.
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3. Yhteisollisyys
Talla kuvataan ihmisen perustarvetta olla yhteydessa toisiin ihmisiin. Ihmiset valit-
tavat toisistaan, ja ihmisilla on tarve kokea, etta heista itsestaan valitetaan.

(Van Lange, Kruglanski, Higgins, 2012, 416-417)

3.3 JD-R Malli

Tutkijat Arnold Bakker ja Evangelia Demerouti kehittivat JD-R mallin. (Job Demands-Re-
sources - model). Mallin mukaan tyontekijdille on negatiivisia vaatimuksia (Demands),
jotka voivat tyontekijoistd itsestdan tuntua haastavilta. Nait& voivat olla esimerkiksi yhteen-
otot kollegoiden kanssa, epaselvat odotukset itsea kohtaan, tai lilan suuri tydn maara ja
stressaava ty6tilanne. Mallin mukaan ty6n odotukset voivat olla my6s positiivisia, silloin
kun tyontekija paasee kehittyma&an tydsséén ja paasee tavoitteisiinsa. Tyon voimavarat
(Resources), ovat tekijoitd, jotka saavat tyontekijan kokemaan tyonsa positiivisena ja pal-
kitsevana. Tallaisia voivat olla esimerkiksi avoin ja positiivinen suhde kollegoihin, vaikutus-
mahdollisuudet omaan tyéhén, mahdollisuudet kasvaa ja kehittya seka selkeat ja saavu-
tettavissa olevat tavoitteet. Mallin mukaan ty6n negatiiviset vaatimukset voivat johtaa
tyontekijan tyéhyvinvoinnin alenemiseen. Tydntekija voi kokea itsensa stressaantuneeksi,
turhautuneeksi tai jopa lamaantuneeksi. Positiiviset voimavarat johtavat tyontekijan moti-
voitumiseen, tavoitteisiin paasemiseen, tyontekijan oppimiseen, ja kehittymiseen. Tyon
odotusten ja voimavarojen ollessa hyvassa suhteessa, tyontekijan sitoutuneisuus kasvaa.
Sitoutuneisuudella on vaikutusta tyontekijakayttaytymiseen, organisaatiositoutuneisuu-

teen, tydhyvinvointiin, seka tyontekijan tehokkuuteen ja tuottavuuteen. (Scielo 2011)

Tulen mybhemmin arvioimaan naiden teorioiden pohjalta yritys X:n tilannetta ja pyrin 16y-

tamaan sitoutuneisuuden puutteen syita peilaamalla teorioita lahtokyselyn tuloksiin.
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4 Sitoutuneisuuteen vaikuttavat tekijat

Sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijéita on hyvin monia, ja siitd on tehty erilaisia kiteytyksia.
Esimerkiksi tydelaman ja esimiesty6n tutkija Smith jakaa sitoutuneisuuteen vaikuttavat te-
kijat kahdeksaan paatekijaan; Tyon tarkoitus ja selkeat tavoitteet, valittava johtaminen,
joustava ja yksilét huomioon ottava tapa tydskennelld, hyva tydyhteis®, avoin viestinta,
osaamisen johtaminen, palkitseminen ja kehittymismahdollisuudet. (Smith 2001, 27-29)
Tarkastelen sitoutuneisuutta seuraavaksi naiden kahdeksan teeman kautta ja analysoin

yritys X:n tilannetta kunkin osa-alueen osalta.

Tydén
merkitys ja
selkeat
tavoitteet

Kehittymis- Valittava

mahdollisuudet johtaminen

) ) Joustava ja
Sitoutumiseen yksildt
Palkitseminen vaikuttavat huomioon-

ottava tapa

tekijat
tyoskennelld

Osaamisen
johtaminen

Hyva

tyoyhteiso

Avoin
viestinta

KUVA 5. Smithin mukaan sitoutuneisuuteen vaikuttavat kahdeksan tekijaa.

4.1 TyoOn merkitys ja selkeat tavoitteet

Smithin (2001, 36) mukaan yksi ydintekijoista tyontekijan sitoutuneisuudelle on se, etta ih-
miset haluavat kuulua tytpaikkaan, joka on heidan mielestaan merkityksellinen. Kun nain
tapahtuu, ihmiset uskovat yritykseen ja ovat valmiita antamaan itsestdan enemman. Kun
tyontekijoilta kysytddn miksi he haluavat pysya yrityksessé jossa tyoskentelevat, heidan
vastauksensa liittyvat vahvasti tyotyytyvaisyyteen. Jokaisella yksil6lla on mahdollisuus

suoriutua joko hyvin tai heikosti. Kuten kuva 6 osoittaa, mita vahvempi yhteys yksilon ja
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yrityksen tarpeilla on, sitéd korkeampi yksilon sitoutuneisuus myoés on. Henkilokohtaiset ta-
voitteet, ja odotukset seka tyontekijan kokema tyon merkityksellisyys kasvaa suhteessa
naiden kahden kanssa. (Smith 2001, 36)

Henkilokohtai-
set tavoitteet,
tyon merkitys
ja odotukset

TYYTYVAISYYS

MUKAUTUMINEN

KUVA 6. Smithin sitoutuneisuuden kayra (mukaillen Smith)

Tutkimusten mukaan yksi tarkea tekija ihmisten elamantyytyvaisyyteen ja tyotyytyvaisyy-
teen on tarkoituksellisuuden kokeminen. Tdman johdosta organisaation tarkoituksella on
suuri merkitys. Tyontekijat tarvitsevat elaman- ja tyon tarkoituksellisuuden kokemista.
(Leppanen & Rauhala 2012, 303)

Missio kertoo mita yrityksessa tehdaan tanaan ja miksi, jotta yritys paasee tulevaisuuden
tavoitteisiinsa eli saavuttaa visionsa. Merkitys oman tyon l8ytymiselle 16ytyy silloin, kun
tyontekija oikeasti ymmartaa, minkalainen vaikutus omalla tydnteolla on muille. Mita in-
nostavampi ja selkeampi organisaation missio ja tavoite on, sitd helpommin yksittainen
tyontekijd ymmartaa sen ja kiinnittyy siihen. Vahva osallistaminen tavoitteita maaritelta-
essa edesauttavat tyontekijoiden sitouttamista seka itse tavoitteisiin, ettd yleisesti yrityk-
seen. Kun tyontekijat paasevat itse vaikuttamaan ja kertomaan oman nakemyksensd, he
kokevat itsensa arvostetuiksi ja kuulluiksi. Heille muodostuu tunne, ettd heidan mielipiteil-
l&an on merkitysta. Tallainen toimintatapa antaa myos mallia siitd, minkalaista toiminta-
kulttuuria yritys haluaa muutenkin rakentaa, joten tydntekijoiden osallistaminen voi olla
yleisesti yritykselle hyvaksi. (Tiilila 2015, 128, 131)
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Toimeksiantoyrityksessa tehdaan henkilostotyytyvaisyyskysely vuosittain. Tutkin opinnay-
tetydssani yrityksessa X lokakuussa 2017 tehdyn henkilostétyytyvaisyyskyselyn tuloksia.
Tulokset ovat ravintolaosaston tyontekijoiden tuloksia ja kyselyyn vastasi yhteenséa 53
henkil6&. Tyontekijoiden kokonaisméaréa on ollut tuolloin 57, eli 93 prosenttia henkilostosta
vastasi kyselyyn. Tyontekijoitd pyydetddn vastaamaan kuhunkin kysymykseen asteikolla
1-5, 1 ollessa erittéin kielteinen ja 5 ollessa erittdin myodnteinen. Tulosten hahmottamiseksi
vastaukset on jaoteltu vareihin, vinrean ollessa myonteinen ja punaisen ollessa kielteinen.

Tuloksen muodostavat ainoastaan myonteiset vastaukset, eli 4 ja 5.

Erittdin myodnteinen

Mydnteinen

Neutraali (ei mydnteinen,
eikd kielteinen)
VERIGETINILETEY  Kielteinen

Erittdin kielteinen

KUVA 7. Yritys X:n henkildstotyytyvaisyys kyselyn vastausten varit

Kun katsotaan toimeksiantoyrityksen ravintolaosaston tyontekijoilta tavoitteista, ja niiden
selkeydesta saatujen vastausten tuloksia, voidaan todeta, etté 69 prosenttia vastaajista
kokee, etta yksikdlla on selkeat tavoitteet mutta osaston tavoitteet koetaan selkeéksi 65
prosentin toimesta. 67 prosenttia vastaajista kokee, etté tavoitteita yleisesti seurataan
osastolla sdéanndllisesti. Kuvan 8. Edell. viittaa edellisen vuoden tuloksiin, ja kaikki koko
yksikdn keskimaaraiseen tulokseen. Voidaan siis nahda, etta vuonna 2016 tuloksiin ver-
rattuna tavoitteiden selkeys on laskenut.

Mydnt. Edell. Kaikki
4+5
Tavoitteet 67% 73% 81%

Yksikolldni on selkedt tavoitteet, joiden eteen
tybskentelemme

I‘ 69% 80% 83%
I‘ 65% 70% 83%
I‘ 67% 68% 75%

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
% annetuista vastauksista

Osastollani on selkeat tavoitteet, joiden eteen
tybskentelemme

Tavoitteitamme seurataan osastollani sddnndllisesti

KUVA 8. Yritys X:n 2017 henkildstotyytyvaisyyskyselyn tulos tavoitteista (n=53)
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Toteutin opinnaytety6téani varten syventavan kyselyn yritys X:n ravintolahenkilékunnalle
lokakuussa 2018. Kysely jaettiin ravintolaesimiesten toimesta 25:lle ravintolatyéntekijalle
ja vastausaika kyselyyn oli 11.10-25.10.2018. Lomake jaettiin vastaajille paperisina, silla
ravintolatyontekijat eivat kayta tydssaan tietokonetta. Sahkoinen kyselylomake olisi vaati-
nut vastausajan suunnittelemista tyévuoroihin, joten paperiversio koettiin helpommaksi to-
teutustavaksi. Kyselyyn vastasi 10 tyontekijdd. Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin,
mitka asiat vaikuttavat sitoutuneisuuteen. Vastaajia pyydettiin vastaamaan asteikolla 1-4,
1 ollessa "ei vaikuta lainkaan” ja 4 "vaikuttaen erittain paljon”. Tuloksissa olen yhdistanyt 1
ja 2 vastaukset seka 3 ja 4 vastaukset yhteen helpottaakseni tulosten tulkintaa. Yksityis-
kohtaiset tulokset loytyvat taman opinnaytetydn liitteista. Vastauksista voidaan huomata,
ettd tydn merkitys seké tydn selkeat tavoitteet koettiin hyvin tarkeiksi tekijoiksi sitoutunei-

suuden kannalta.

Tyollani on merkitys 20 % 80 %
Tyollani on selkedt tavoitteet ja olen niistéd tietoinen 10 % 90 %

Taulukko 1. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos sitoutuneisuuteen vaikuttavat

tekijat, tydbn merkitys ja tavoitteet (n=10)

Kyselyssa pyydettiin vastavuoroisesti arvioimaan, kuinka hyvin sitoutuneisuuteen vaikutta-
vat asiat toteutuvat heidan mielestadn talla hetkella. Arviointiasteikko oli 1-4, 1 ollessa "ei
toteudu lainkaan” ja 4 ollessa "toteutuu erittain hyvin”. Vastauksista voidaan huomata etta

tyota piti merkityksellisena 70 prosenttia ja selkeaksi tyon tavoitteet koki 80 prosenttia vas-

taagjista.
Tyallani on merkitys 30 % 70 %
Tydllani on selkedt tavoitteet ja olen niistd tietoinen 20 % 80 %

Taulukko 2. Yritys X:n tydntekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos tydntekijéiden kokemus tyén

merkityksellisyydesta ja tavoitteellisuudesta (n=10)

4.2 Valittava johtaminen

Smithin (2001, 55) mukaan jokainen johtaja voi tulla entistdkin paremmaksi johtajaksi yk-
sinkertaisesti valittamalla tyontekijoistaan. Han kuvaa hyvaa johtajuutta kuuntelevana, va-
littavana ja empaattisena. Hanen mukaansa tama voidaan saavuttaa kommunikaatiolla.
Moni tyontekija toivoisi oman esimiehensé kehittyvan omassa kommunikaatiossaan. Smit-

hin (2001, 55) mukaan esimiesten omat vanhoilliset ja vahvat ajatukset ja toimintatavat
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ovat esteend kehittyméasta huipulle. Tallainen vanha mielikuva voi olla esimerkiksi sellai-
nen, etta esimiehella on aina luontaista karismaa, esimieheksi synnytaan ja etta vain
harva ihminen on luontaisesti hyva johtaja. Tai ettd esimies ei voi kysya tydntekijoidensa
mielipidettd, tai jakaa vastuuta muille. Tallaiset mielikuvat johtamisesta ovat myytteja,
jotka eivat tana paivana pida enaa paikkaansa. Nykypaivan johtajilta vaaditaan aivan eri-
laista osaamista; huumorintajua, joustavuutta, esimerkilla johtamista, hyvia vuorovaikutus-
taitoja, tiimisuuntautuneisuutta, kykya jakaa tietoa ja vastuuta, hyvaa kuuntelutaitoa, muu-
tosjohtamista, innovointi kykya ja empaattisuutta. Smithin (2001, 57) mukaan hyva johtaja
siis huomioi ja on aidosti kiinnostunut tyontekijoistdan. Hyva johtaja tuntee tydntekijansa ja

huomioi mahdolliset perhetilanteet, syntymapaivét tai sairaudet. (Smith, 2001, 55-57)

Leppanen ja Rauhanen (2012, 310) ovat myds tutkineet valittdvaa johtamista ja heidan
mukaan ihmiselld on krooninen tarve tulla kuulluksi, nahdyksi ja ymmarretyksi. Esimiesten
ja johdon tehtavana on vastata tahan tarpeeseen. Erityisesti suomalaisessa tyokulttuu-
rissa valittava johtaminen on helpommin sanottu kuin tehty. Sodan aikaan tunteet pidettiin
itsellaan, ja téallaisen roolimallin moni tam&n paivan johtajista on saanut esimerkikseen
omilta vanhemmiltaan tai isovanhemmiltaan. TA&man vuoksi voi olla haastavaa opetella
johtamaan niin, ettd nayttda tunteensa ja on kiinnostunut myds toisten tunteista. Voi olla,
etta tallainen rooli on itselle taysin uusi ja tdméan vuoksi johtajan tai esimiehen olisi hyva
ensin itse ymmartaa mita tarkoittaa todella kuulluksi ja ymmarretyksi tuleminen. Vasta sen
jalkeen han voi lahteé tuottamaan naita hyvan olon kokemuksia omalle tiimilleen. (Leppéa-
nen & Rauhala 2012, 310)

Hyvén johtajan on osattava kuunnella tyontekijéitaan ja yritysta. Tyontekijat haluavat tulla
kuulluksi, ja usein odotukset timan osalta kohdistuvat etenkin yrityksen johtoon. Johto on
se taho, jonka tehtavana on viime kadessa huolehtia siitd, ettd organisaatio kuuntelee it-
sedaan. Johtavassa asemassa olevalta voidaan edellyttaa ettéd han osaa kuunnella henkilo-
kohtaisten ja ryhmatilanteiden lisaksi sita, mitd organisaatio yrittd& hénelle sanoa. Kuunte-
levalla johtamisella on osoitettu olevan hyvin merkittéava vaikutus esimerkiksi henkiléston
jaksamiseen, motivaatioon ja tydilmapiiriin. Nailla kaikilla on vaikutusta myds tyontekijan

viihtymiseen yrityksessa ja tyontekijan sitoutuneisuuteen. (Puro 2010, 16, 29)

On sanottu, etta jopa yli 75 % henkildstén oma-aloitteisesta l&htévaihtuvuudesta johtuu
huonosta esimiestoiminnasta ja/tai huonosta yrityksen johtamiskulttuurista. Lahtijat eivat
enda kesta esimiestdéan tai usko ja luottamus yrityksen ylimp&én johtoon on kadonnut.
(ICTD/RECT 2015)
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Toimeksiantoyrityksen henkilostotyytyvaisyyskyselysta voidaan huomata etta ravintola-
osastolla esimiestydhon ollaan tyytyvaisia. 71 prosenttia kokee johtajuuden osastolla
mydnteisesti. Luku on noussut edellisesta vuodesta muutaman prosenttiyksikon. Koko yk-
sikon tulos oli 75 prosenttia eli ravintolaosaston tulos on ainoastaan 4 prosenttiyksikk6a
matalampi. Arvostus yleisesti on hieman matalampi, eli 64 prosenttia kokee, etta heita ar-
vostetaan yrityksessda. Luku ei perustu tdssa kyselyssa esimiehen arvostukseen, vaan
yleisesti koko yrityksen arvostukseen. Luku on laskenut viime vuodesta kahdeksan pro-

senttiyksikk®a ja on huomattavasti koko yksikdn lukua alhaisempi. (Yritys X henkildstotyy-

tyvaisyyskysely 10/2017)
Mydnt. Edell. Kailkki
445
Johtajuus 71% 68% 75%

... tunnen, ettd minua arvostetaan

I 64% 72% 78%
T
0 10 20 20 40 50 60 70 80 90

1 20 30 40 50 60 0 80 90 100
% annetuista vastauksista

KUVA 9. Yritys X:n 2017 henkilostotyytyvaisyyskyselyn vastaus johtajuudesta ja arvostuksesta
(n=53)

Itse teettdmani kyselyn mukaan tukeva ja valittdva esimies, seka palauttaan saaminen ko-

ettiin molemmat sitoutuneisuuden kannalta oleellisina tekijéina.

Esimies joka tukee ja valittdd minusta 10 % 90 %
Palautteen saaminen suoriutumisestani 20 % 80 %

Taulukko 3. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos sitoutuneisuuteen vaikuttavat

tekijat, esimiestyo ja palautteen saaminen (n=10)

Saman kyselyn perusteella esimiestydn arvioitiin myds toteutuvan hyvin, mutta vain 50

prosenttia koki saavansa palautetta tydsuoriutumisestaan tarpeeksi.

Esimies joka tukee ja valittdd minusta 20 % 80 %
Palautteen saaminen suoriutumisestani 50 % 50 %

Taulukko 4. Yritys X:n tydntekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos tydntekijéiden kokemus esimies-

tyosta ja palautteesta (n=10)
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4.3 Joustava ja yksilét huomioon ottava tapa tyéskennella

"Esimerkiksi asiantuntijatytdssa on mahdollista tehda kiinteasta tydpaikasta ja tydajasta
riippumatonta ty6ta. Talldin puhutaan joustavasta tydsta, joka sisaltaa kolme elementtia:
ajallisen jouston, jouston tyon tekemisen paikassa seka tekniset valineet, joilla tyd toteute-

taan ja joiden avulla ollaan yhteydessa muihin.” (Tyoterveyslaitos 2018)

Henkilostoetuja voi olla vaikka milla mitalla, mutta yksi selvasti nykypaivan arvostetuin etu
on joustavuus ja yksildllinen tapa tehdé ty6ta. Tapa tehda tyota on huomattavasti erilainen
nyt, kuin kymmenen vuotta sitten. Joustava ty6 tarkoittaa tyontekijan mahdollisuutta valita,
missa, milloin ja milla tavalla ty6ta tehdaan. Joustavuuden tarve tyéhon ei ole suhteessa
vastuun maaraan, vaan tyontekijat pienellakin vastuumaaralla kaipaavat joustavuutta.
Nuoret tydntekijat arvostavat tydn ja opiskeluiden yhteensovittamista, vanhemmat tyonte-
kijat taas haluavat viettda enemman aikaansa ystavien ja perheen kanssa seka matkus-
tella. Nain ollen sitouttaakseen tyontekijansa, yrityksen on pystyttava tarjoamaan tyonteki-
joilleen etuja jotka ovat kilpailukykyisia, joustavia ja yksilot huomioon ottavia.

Ty6nantajien on jatkuvasti syytad miettid uusia, joustavampia tapoja tehda tyota ja tarjota
naitd mahdollisuuksia tyontekijéilleen. Tyontekijat, jotka kokevat voivansa tehda tyota juuri
heille parhaalla tavallaan, ovat huomattavasti tuottavampia tydssaan ja sitoutuvat tyo-
honsa. Nailla tyéaikajoustoilla on suuri merkitys tyontekijan lojaaliuteen ja sitoutuneisuu-
teen. Joustavuudesta hyotyy siis tyontekijan liséksi myds tydnantaja. Smithin (Smith 2001,
71, 73) teettaman tutkimuksen mukaan tyontekijoista 48 prosenttia arvioi yrityksen yleiset
edut, ja 45 prosenttia joustavan tavan tehda tyota viiden tarkeimman asian joukkoon miksi
he haluavat pysya nykyisissa tyotehtavissaan. (Smith 2001, 71, 73,)

Myds tydterveyslaitos on todennut seka tyontekijan ettd tydnantajan hyotyvan joustavasta
tydskentelysta. Onnistuneen tytn ja muun elaman yhteensovittamisen hyoddyt voidaan ku-
vata alla olevan kuvan vaikutusketjulla. Tyon ja oman elaméantilanteen yhteensovittami-
sella nékyy positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen, sitoutuneisuuteen ja tyén imuun.
Nailla on taas edelleen positiivinen vaikutus henkildsté6n, poissaoloihin, vaihtuvuuteen ja

parantuneeseen tyotulokseen. (Torppinen-Tanner ym 2016, 9)
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TYOPAIKKA

| Tulokset / Tuottavuus
Tydpaikan kiytannot I
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l + Tydtyytyvaisyys
+ Sitoutuneisuus
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Tydintekijan kokema vaihtoaikomubkset
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+ Joustavuus, # sovittamisen # _
vaikutusmahdolli- ristiriita / Kayttdytyminen
suudet tasapaino + Poissaolot
= kuormittuneisuus » TyGsuoritus

KUVA 10. Tydn ja oman eldméan yhteensovittamisen vaikutusketju, mukaillen Torppinen-Tanner

Tybnantajan on siis tarked pystya vastaamaan tyontekijan elaméantilanteeseen, ja tama
tarkoittaa kaytannossa sita, ettd esimiehen on syyta tuntea omat alaisensa, myos heidan
henkilokohtaisen elamantilanteensa. Esimiehen on oltava kiinnostunut siité, mita tyonteki-
jan perheelle kuuluu, jotta han voisi ymmartaa paremmin, minkalaisia tyoaikajarjestelyja
kukin tyontekija vaatii. Esimiehen etu on kuitenkin tuntea tyontekijansa, ja talla tavoin
mahdollisuus sitouttaa tyontekijoitaan yritykseen vahvemmin. Tyon ja perheen yhteenso-
vittaminen on osa yritysten strategista hyvinvointia ja selkeat ja joustavat kaytannot tuke-
vat henkil6ston jaksamista tydssa ja lisddvat myos tydpaikan houkuttelevuutta. (Valvisto
2005, 106; Ahonen & Aura 2016, 155)

Teknologian kasvu mahdollistaa joustavien tyétapojen mahdollistamisen yha useammille
yrityksille. On kuitenkin muistettava, ettéd esimerkiksi etatydé on aina sidonnainen tehtavan
luonteeseen. Esimerkiksi asiantuntijatehtavissa tydskentelevilld on huomattavasti suu-
rempi mahdollisuus joustavaan tyon tekemiseen, kuin asiakaspalvelutehtavissa olevilla.
Suomessa erityisesti ylemmat toimihenkil6t ja henkilét joiden tydmarkkina-asema on hie-
man parempi, toteuttavat joustavaa tapaa tyoskennelld. Etatyo on yksi joustavan tydsken-
telytapojen mahdollisuuksista. Tyon tekeminen ei ole néin ollen paikkaan tai aikaan sidot-
tua. Tyon kuormittavuuden ndkodkulmasta, joustavassa tydskentelyssa tyon ja vapaa-ajan
raja hamartyy helposti. Ty6ta voidaan jatkaa tydpaivan jalkeenkin kotona hyddyntaen aly-
puhelinta ja muuta tietotekniikka. Suomessa monissa yrityksissa on olemassa kaytanto,
jossa my6s niin sanotun normaalin tydajan ulkopuolellakin tehdyt tunnit rekisterdidéaén ja
tyontekijalla on mahdollisuus pitda tunnit vapaana. On siis tarkeaa muistaa, ettéa mikali

19



joustava ty6é mahdollistetaan, palautumisella ja levolla on tarkea rooli, jotta hyvinvointi ja

tuottavuus sailyvat. (Tyoterveyslaitos)

Joustava tyOtapa, tydn ja muun elAman yhteensovittaminen on siis tarkeéaéa seka yksildlle,
perheille, tydnantajille ja sita kautta yhteiskunnalle. Voidaan ennakoida etta tyon ja ela-
man yhteensovittamisen haasteet tulevat tydelaman toiminnan kannalta yha tarkeimmiksi

tulevaisuudessa. (Torppinen-Tanner ym 2016, 15)

Ravintola-ala on asiakaspalveluty6ta, jolloin esimerkiksi etatydmahdollisuutta tydntekijoilla
ei ainakaan viela nykypaivana ole. Toimeksiantoyrityksessani on olemassa etatyokay-
tantd, mutta kaytannossa etatyod on avoimesti hyvaksytysti otettu kayttdon vain yrityksen
paékonttorilla tyoskentelevien osalta. Voidaan siis sanoa, ettd joustava tyttapa ei ole kay-
tantdna yritys X:n Vantaan toimipisteen tyontekijoiden kesken. Suurin osa tyéntekijoista
ravintolaosastolla ovat osa-aikaisia, ja he tyoskentelevat vuorotydssa. Yrityksessa on kes-
kitetty tydvuorosuunnittelu, ja tydvuoroja julkaistaan aina vahintaan nelja viikkoa etuka-
teen. Tyontekijat voivat talla hetkella vaikuttaa tydvuoroihinsa ilmoittamalla esimiehelleen
oman kaytettavyytensa, esimerkiksi opiskeluiden osalta. Tyontekijat voivat myos toivoa
erillisi& vapaatoiveita, jos he toivovat jonkin tietyn paivan vapaaksi.

Ravintolaosastolla on sek& aamu-, ilta-, ja viilkonloppuvuoroja. Tyévuoropohja on esimies-
ten ja tydvuorosuunnittelijoiden toimesta luotu pohja, pohjautuen asiakasvirtoihin. Luon-
nollisestikin tyontekijoéiden on tarkea olla tydvuorossa samaan aikaan asiakkaiden kanssa,
jotta voidaan tarjota asiakkaalle mahdollisimman onnistunut ostokokemus. Tyontekijdille
voisi kuitenkin antaa mahdollisuuden vaikuttaa omiin tyéaikoihin ja tydvuoroihin. Esimiehet
ja tydvuorosuunnittelijat voisivat ottaa tyontekijat vahvemmin mukaan tyévuoropohjan
suunnitteluun. Nain tyontekijat saisivat itse tietyin reunaehdoin toteuttaa heidan nakemyk-
sensd mukaan parhaiten toimivat tydvuorot osastolleen. Voi my6s olla, ettéd osa tyonteki-
joista haluaisi tehda pelkastaan aamuvuoroja, toiset iltavuoroja, joten tydntekijat voisivat
itse suunnitella myés omat tydvuoronsa. Uskon, etté talla olisi suuri vaikutus tyontekijoi-

den sitoutuneisuuteen ja tyéhyvinvointiin.

Omien havaintojeni mukaan yrityksessa X ajatellaan monesti, etta jos jokin asia ei ole
mahdollinen kaikille tydntekijoille, se ei ole mahdollinen kenellekdan. Tasapuolisuus on
aarimmaisen tarkead, oli sitten kysymys mista tahansa, mutta on tarkea erottaa tasapuoli-
suus ja tasapaistaminen. Uskon, etté todellinen tasapuolisuus on kohdella tydntekijoitéa yk-
sil6llisesti, ja antaa esimerkiksi jonkun tydntekijan tydskennella vain aamuvuoroissa, jos

se sopii hanen elamantilanteeseen parhaiten.
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Kun tyontekijoille annetaan vaikutusmahdollisuus omiin ty6aikoihinsa ja tyévuoroihinsa, se
lisda tyohyvinvointia ja myonteiseen tunteeseen elaman tasapainosta. Vaikutusmahdolli-
suuden tunne on erityisen tarkeaa vuorotydssa, jossa ty6ta tehdaéan myds iltaisin ja viikon-
loppuisin. TAman lisdksi vuorotydskentelyn epasaannéllisyys ja ennakoimattomuus vai-
keuttavat tyontekijoiden ajankayton suunnittelua ja taten vaikuttavat negatiivisesti tyonteki-

jan sitoutuneisuuteen. (Torppinen-Tanner ym 2016, 22)

Teettdmani kyselyn pohjalta voidaan nahda, ettd vaikuttamismahdollisuus omiin tyévuoroi-
hin nahtiin jokaisen kyselyyn vastaajan mielesta tarkeaksi sitoutuneisuuteen vaikuttavana

tekijana.

Pystyn vaikuttamaan tydvuoroihini ja yhteen sovittamaan tyoni
hyvin omaan eldm&éni 0 % 100 %

Taulukko 5. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos sitoutuneisuuteen vaikuttavat

tekijat, tyévuoroihin vaikuttaminen (n=10)

Vastaajista 70 prosenttia koki etta tama toteutuu talla hetkella tydssa hyvin. 30 prosenttia

vastaajista koki, etté he eivat pysty yhteen sovittamaan tyotd omaan elamaansa tarpeeksi

hyvin.

Pystyn vaikuttamaan tydvuoroihini ja yhteen sovittamaan tydni
hyvin omaan eldmaani 30 % 70 %

Taulukko 6. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos tydntekijéiden kokemus tyévuo-

roihin vaikuttamisesta (n=10)

44 Hyvatyoyhteiso

Yrityksen arvot ja kulttuuri heijastuvat vahvasti sithen, milla tavalla ty6ta yrityksessa teh-
daan. Organisaatiokulttuuri voi olla terve, normaali, estynyt tai sairas. Terve organisaa-
tiokulttuuri on myodnteinen, tukea antava ja kannustava. Normaali on tasainen ja sopusoin-
tunut. Estynyt on jahmed, jannittynyt, pelokas ja ahdistavakin. Sairas kulttuuri on arvaa-
maton, painostava ja tuhoava. Hyvan tydyhteison ja ilmapiirin merkitys ihmisen hyvinvoin-
nille perustuu oikeastaan evoluutiopsykologiaan. lhmisen lajikehityksessa hyvét yhteistyo-
taidot ovat olleet eduksi. Aivomme ovat rakentuneet evoluution myota siten, ettda saamme

onnistuneesta yhteistydsta valittémasti hormonaalisen palautteen; koemme voimakasta
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mielihyvan tunnetta ja stressin ja ahdistuksen kokemus vahenee. Hyvin toimiva tyéyhteis6
jo hyva tyéilmapiiri vaikuttavat siis siihen, mita tunnemme tyétdmme kohtaan. Tyo6ilmapiiri
riippuu monista tekijoista, naitd ovat esimerkiksi: arvot ja arvostukset, ihmisten kaytés ja
tapakulttuuri tydpaikalla, onnistumista tukeva johtamistapa, viestinndn laatu ja maara, ta-
voitteiden ja tyoroolien selkeys, ongelmanratkaisukaytannot, organisaation toimintaympéa-
riston tilanne ja organisaation ryhmadynamiikka. Yrityksen arvot muodostavat ty6ilmapiirin
kivijalan. Yleensa tytyhteista vahvistavat pehmeét arvot; toiset huomioon ottavat ja hyvin-
vointiin tahtaavat arvot. Suomalaisille tyontekijoille erityisen puhuttelevia arvoja ovat oi-
keudenmukaisuuden ja reilun pelin arvot, seka se etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan ta-
sapuolisesti. (Aro, Aho, Kedonpera, Lappi & Ramo 2018, 42-43, 48, 52)

Hauskuus tyopaikalla vaikuttaa positiivisesti tydyhteisoon ja ilmapiiriin. Ty6 voi ajoittain
olla hyvinkin tyls&a ja rutiininomaista — ellei yrityksen johto keskity siihen, etté silloin tallGin
tapahtuu jotain yllattavaa ja tdissa pidetaan myods hauskaa. Ei vaadi paljoa jarjestaa esi-
merkiksi teemapukeutumispaivid, kilpailuja tai kunnon henkilostéjuhlat! Tallaisten tem-
pausten vaikutukset ovat suuria; vahvempi sitoutuneisuus, parempi tuottavuus ja alhai-
sempi tyontekijavaihtuvuus. IThmisilla ja hyvalla tiimitydskentelylla on suuri vaikutus energi-
soivaan tydymparistoon. IThmisilla on tarve tuntea itsensé kuuluvaksi rynmaan, ja sitoutu-
nut tyontekija kokee olevansa osa tyoyhteisfa. Tallaisessa tytyhteistssa tyontekijoilla on
mahdollisuus jakaa mielipiteitdéan ja ideoitaan, ja hyvat ideat myds huomioidaan. Tavoittei-
siin paasemista juhlitaan ja niista ollaan ylpeita. Tyontekijat tydskentelevét tiimeissa, ja te-
kevat paljon yhteisty6ta toistensa kanssa. Tyossa on néin ollen yksinkertaisesti hauskaa,
innostavaa ja energisoivaa ja koko tydyhteiso voi hyvin. Terveen tydyhteison ei ole tarkoi-
tus olla jatkuvasti yltidpositiivinen, vaan kyse on riittdvan hyvasta tydyhteisésta. Ongelmia
voi tulla vastaan ja se on taysin luonnollista jokaiseen tydyhteisddn, mutta niita ratkotaan
yhdessa. Kun tydyhteist voi hyvin, ja yrityksessa vallitsee positiivinen ilmapiiri, téihin on
paasaantoisesti mukava tulla aamulla. (Smith 2001, 118, 121; Aro ym 2018, 184)

Yritys X:n 2017 teettdman henkildstotyytyvaisyyskyselyn tuloksista voidaan ndhda etta 78

prosenttia vastaajista koki yhteishengen olevan hyvalla tasolla. Tulos on noussut kaksi

prosenttiyksikk6a edellisestéd vuodesta.

...meilld on erittdin hyva yhteishenki 7894 76%0 86%

Kuva 11. Yritys X:n 2017 henkildstotyytyvaisyys kyselyn vastaus yhteishengesta (n=53)
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Teettdmastani kyselyn vastauksista jokainen vastaaja koki hyvan tyéyhteison ja tytkave-

reiden vaikuttavan sitoutuneisuuteensa.

Hyva tydyhteisd ja tydkaverit 0 % 100 %

Taulukko 7. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos sitoutuneisuuteen vaikuttavat
tekijat, tydyhteiso (n=10)

TyoOkaverit ja tydyhteiso koettiin yrityksessa X myds todellisuudessa hyvin toimivaksi talla
hetkella.

Hyva tydvhteist ja tydkaverit 0 % 100 %

Taulukko 8. Yritys X:n tydntekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos tydntekijéiden kokemus tydyhtei-

sosta (n=10)

4.5 Avoin viestinta

On eri tapoja saada tyontekijat sitoutumaan organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Tar-
keinta on huomioida, missa kipupisteet sijaitsevat, eli mita asioita taytyy parantaa tai mo-
dernisoida. Hyva tapa on keskustella avoimesti tydntekijoiden kanssa ja selvittdd yhdessa,
mihin asioihin johtajien tulee kiinnittdd enemmaé&n huomiota. Luottamus ja sen nayttami-
nen, innostaminen ideointiin, mahdollisuus kehittya, kunnioitus ja sen nayttaminen seka
aktiivinen kuunteleminen ovat esimiehelle tarkeita tytkaluja. Joillekin ndma asiat kuulosta-
vat loogiselta ja tutuilta. Suurimmalla osalla vahintaéankin jokin néista asioista on viela to-
teuttamatta. (Hurmerinta 2015, 67)

Jos tydntekijdilta kysyttaisiin, mihin he toivoisivat tydyhteistssaan kehitysta, suurin osa
vastaisi todennakdisesti toivovansa parempaa viestintad. Hyva viestinta vaikuttaa vahvasti
tydntekijoiden sitoutuneisuuteen ja kuuluvuuden tunteeseen. Smithin (2001, 99) mukaan
on kahdenlaisia yrityksia, niukasti viestivia ja avoimesti viestivid. Niukasti viestivissa yrityk-
sissa tieto on tarkasti suojeltua ja rajoitettua. Tydntekijoille jaetaan hyvin vahan tietoa tyo-
hdnsa liittyvista asioista tai yritysta koskevista asioista kuten esimerkiksi tavoitteista tai
myyntituloksia. Téallaiset yritykset ovat usein hierarkkisia johtamistyyliltaan. Avoimesti vies-
tivissa yrityksissa tietoa jaetaan avoimesti niin paljon kuin mahdollista. Yrityksissé usko-

taan siihen, etta mitd enemman tyontekij6illa on tietoa, sitd helpommin ja nopeammin jo-
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kainen voi vastata esimerkiksi muuttuviin asiakastarpeisiin. Tallaisissa yrityksissa tyonteki-
joilla on koko ajan tarpeeksi tietoa sita, mihin suuntaan ollaan menossa. Hyvassa viestin-
nassa on syyta muistaa, etté kaikki viestinta ei tapahdu teknologian keinoin. T&na paivana
teknologia antaa meille useita viestinndn mahdollisuuksia kuten puhelin, internet ja sahko-
posti. Voisi kuvitella ndiden vahvistavan ihmisten tapaa kommunikoida ja viestid. Totuus
on kuitenkin toinen, silla mitd enemman teknologia kehittyy ja tarjoaa uusia tapoja kom-
munikoida, kommunikoinnin laatu laskee. On siis syyta kiinnittdd huomiota siihen, etta
viestintaa tapahtuu myos henkildkohtaisella tasolla. Erityisesti lahiesimiehen ja tydntekijan
valisella kommunikaatiolla on suuri vaikutus siihen, sitoutuuko tydntekija yritykseen vai ei.
Mikaan viestinta ei siis ole vaikuttavampaa kuin kahden ihmisen kayma lyhyt keskustelu,

eika sita pida aliarvioida mydskaan tybelamassa. (Smith 2001, 97-99,105, 110)

"Viestintdd on joskus osuvasti kuvattu liimaksi, joka liittdé organisaation osat toisiinsa. Jos
tama liima puuttuu, osat eriytyvat ja alkavat eldd omaa elaméaéansa siiloissa omaa etuaan
optimoiden. Syntyy vaarinkasityksia, katkoksia, rajapintaongelmia ja tuotantohairioita (Aro
ym 2018, 65).”

Teettdmani kyselyn perusteella hyvin kulkeva viestintd vaikuttaa vastaajista 80 prosentin

mielesta sitoutuneisuuteen.

Hyvin kulkeva viestinti 20 % 80 %

Taulukko 9. Yritys X:n tydntekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos sitoutuneisuuteen vaikuttavat

tekijat, viestinta (n=10)

Tuloksista voidaan huomata, etté viestinnassa olisi parannettavaa todellisuudessa, silla
60 prosenttia arvioi viestinnan olevan heikkoa ja 40 prosenttia koki sen toteutuvan talla

hetkella hyvin.

Hyvin kulkeva viestinta 60 % 40 %

Taulukko 10. Yritys X:n tydntekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos tydntekijoiden kokemus viestin-

nasta (n=10)
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4.6 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisessa on kysymys siita, ettd tyontekijat tietdvat mita heiltd odotetaan,
heilla on oikeat tyokalut tydnséa tekemiseen ja heité tuetaan tydssa suoriutuakseen. Tallai-
set tyontekijat tuntevat itsensa ja saavutuksensa onnistuneeksi ja vastavuoroisesti palkit-
sevat organisaation olemalla lojaali ja sitoutunut. Smithin (2001,138) mukaan osaamisen
johtamisella on kolme tavoitetta; luoda tyOpaikka jossa huippusuoriutujat haluavat tyos-
kennelld, kehittdd heikommat suoriutujat huippusuoriutujiksi seka linjata kayttaytymista ja
toimintaa yrityksen tavoitteiden mukaisiksi. Jotta osaamista voidaan tehokkaasti johtaa,
tulisi ensin maaritella mitd osaaminen on. Taman jalkeen on helpompi ohjata ja kehittaa
tydntekijoita. Perinteisen maaritelman mukaan osaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja
kokemuksesta. Tieto on hyvin perusteltu tosikasitys, joka pohjautuu johonkin teoriaan,
taito kehittyy tekemisen kautta ja kokemus on tiedon ja taidon yhdistamista toiminnaksi.
Ty6 muodostuu osaamisen ja toiminnan yhdistelmasta, eli osaamisesta ja tekemisesta ja
tata tulisi johtaa. Hyva osaamisen johtaminen auttaa tyontekijoita kehittymaan, rohkaisee
kokeilemaan uutta kehittydkseen, vahvistaa itsevarmuutta, sitouttaa tyontekijat yrityksen
tavoitteisiin, toimintatapoihin ja arvoihin ja luo uusia toimintatapoja. Usein osaamisen joh-
taminen kuuluu tyontekijan lahiesimiehelle, mutta se ei ole yksittaisten osaamisten lisaa-
mista vaan strategian mukaisen arkitoiminnan ja tyon johtamista. (Smith, 138,139; Kupias,
Peltola & Pirinen 2014)

Perinteisen, eli mekaanisen osaamisen kehittdmisen mallin mukaan johto luo strategian,
jonka pohjalta kartoitetaan tulevaisuudessa tarvittava tyontekijéiden osaaminen. TAman
jalkeen esimiehet kartoittavat mahdolliset osaamisvajeet tyontekijoidensa keskuudessa ja
pyrkivat ratkaisemaan nama. Monessa yrityksessa on kaytdssa kehityskeskustelumalli,
joka antaa hyvan mahdollisuuden laatia tyontekijalle henkilékohtaisia tavoitteita ja nain ke-
hittda heita. Osaamisen kehittdmisen vaihtoehto voi olla konkreettinen tavoite, jonka kehit-
tymista tarkastellaan yhdessa esimiehen kanssa. Tavoitteiden asettaminen on syyta aloit-
taa yrityksen analyysivaiheella, joka usein tehdaan johtotasolla. liman sita, tavoitteet eivat
valttamatta ole vision mukaisia ja strategia ja osaamisen johtaminen eriytyvat ja vision
suuntainen kehittaminen pysahtyy. Osaamisen johtaminen on siis kaikkien esimiesten
keskeinen keino varmistaa, etta strategia toteutuu ja yrityksen liiketoiminta vahvistuu. (Ku-

pias ym 2014)

Yritys X:n henkilostotyytyvaisyyskyselyn tuloksista voidaan ndhda, ettd 79 prosenttia vas-

taajista on kaynyt kehityskeskustelun esimiehensa kanssa. 81 prosenttia vastaajista on
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laatinut suunnitelman seuraavan vuoden tavoitteista ja 78 prosenttia kokee, etta suoriutu-
mista on seurattu ja seuraavan vuoden kehityssuunnitelmasta on sovittu. (Yritys X henki-
|0stotyytyvaisyyskysely 10/2017)

Kehityskeskustelu 20% 28% —
Oletteko sind ja esimiehesi viimeisen kahdentoista
kuukauden aikana ...
... laatineet suunnitelman seuraavan vuoden tavoitteistasi? 81% 86% 88%
... seuranneet yleistd suoriutumistasi kuluneen vuoden aikana? 78% 81% 82%
.. sopineet seuraavan vuoden kehityssuunnitelmasta? 78% 67% 85%

0 10 20 30 40 50 60 70 80

% annetuista vastauksista

KUVA 12. Yritys X:n 2017 henkildstotyytyvaisyyskyselyn tulos kehityskeskustelusta (n=53)

4.7 Palkitseminen

Hyvalla palkitsemisstrategialla pyritdan lisddmaan tydntekijoiden tyytyvaisyyttd ja motivaa-
tiota. Palkitseminen on muutakin kuin tydsta saatu rahapalkka. Fredrik Herzberg esitti
vuonna 1968 (Miner 2005, 63) ettd palkka ja muilta saatu tunnustus eivat ole motivaa-
tiotekijoité vaan ainoastaan hygieniatekijoitd. Nailla ei voi siis parantaa tyotyytyvaisyytta,
vaan ne voivat aiheuttaa ainoastaan tyytymattomyytta, esimerkiksi jos palkkaus olisi liian
pieni. Suomalaiset palkansaajat vertailevat palkkaansa ja kokevat sen tason oikeudenmu-
kaiseksi, jos tyon vaativuus ja tydsséa suoriutuminen kohtaavat. Rahallinen palkitseminen
tukee sisdista motivaatiota. Kun kaytéssa on esimerkiksi tulospalkkaus, tallgin tydntekija
nakee palkkion yhteyden yrityksen tarkeimpiin tavoitteisiin ja oman tyén merkityksen ta-
voitteiden saavuttamisessa. Pelkan rahan takia tyoskentelevien tydntekijoiden tydsuoritus
jaa siis usein heikoksi, eivéatka tallaiset tydntekijat ole motivoituneita. Tarvitaan siis moni-
puolinen, yksilot huomioon ottava palkitsemisen kokonaisuus, jotta yrityksen henkilokunta

on motivoitunutta. (Miner 2005; Talouselama 2016)

Hyva palkitsemisen kokonaisuus huomioi ja arvostaa tyontekijdiden ahkeroimisen yrityk-
sen hyvaksi, huomioiden tydntekijoiden yksilolliset tarpeet ja eroavaisuudet. Palkitsemisen
kokonaisuus muodostuu aineellisesta ja aineettomasta palkitsemisesta. Se on yrityksen
itsensd maadrittelema ja rajaama kokonaisuus naista kahdesta. Aineellista palkitsemista
ovat kaikki rahalliset ja rahanarvoiset palkitsemistavat, kuten palkka, erilaiset bonusohjel-
mat ja palvelusvuosilahjat. Aineetonta puolestaan on esimerkiksi tydn sisalto, kehittymis-
mahdollisuudet ja ty6kulttuuri ja yrityksen arvot. Palkitseminen vaatii yhdenmukaiset ja kir-
jatut saannot. Mita suuremmasta yrityksestéa on kyse, sitd suurempi tarve on dokumen-
toida palkitsemiskokonaisuus. Nykyisin tyontekijat odottavat erityisesti yksil6llisia palkitse-

misratkaisuja ja vertailevat niitd muihin potentiaalisiin tydnantajiin. Toimivan palkitsemisen
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kannalta on tarkea tuntea oma henkildsto ja kuunnella heita, jotta voidaan tarjota sellaisia
aineellisia ja aineettomia palkitsemistapojen kokonaisuutta, jota he arvostavat. (Hakonen
& Nylander 2015; Smith 2001, 164)

Yritys X:n henkilostotyytyvaisyyskyselysta nahdaan, ettd vain 59 prosenttia pysyisi yrityk-
sesséd, vaikka heille tarjottaisiin muualta lahes vastaavaa ty6té, palkkaa ja etuja. Tulos on
laskenut edellisesta vuodesta viisi prosenttiyksikkta ja on koko yksikon tulosta kymmenen

prosenttiyksikkda alhaisempi ravintolaosastolla.

Pysyisin | vaikka minulle tarjottaisiin muualta lahes o —— ank
vastaavaa tybtd, palkkaa ja etuja 59% b 69%

Kuva 13. Yritys X:n 2017 henkiléstotyytyvaisyyskyselyn tulos yritys X:sséa vaikka tarjottaisiin sa-

moilla ehdoilla muualta ty6ta. (n=53)

Teettdmani tadydennyskysely osoittaa, ettéd tydsuhde-etuja piti sitoutumisen kannalta tar-

ke&n& 60 prosenttia vastaajista, ja palkkaa 90 prosenttia vastaajista.

Tydsuhde edut 40 % 60 %
| Palkka 10 % 90 %

Taulukko 12. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos tydsuhde-edut ja palkka (n=10)

Todellisuudessa tyosuhde-edut koettiin hyviksi 90 prosentin mielesta, mutta palkkaa hy-

vana piti vain 50 prosenttia eli puolet vastaajista.

Tydsuhde edut 10 % 90 %
| Palkka 50 % 50 %

Taulukko 13. Yritys X:n tydntekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos tydntekijdiden kokemus ty6-

suhde-eduista ja palkasta (n=10)

4.8 Kehittymismahdollisuudet

Tyo6ntekijoiden kehittymismahdollisuuksilla on Smithin (2001, 185) mukaan suurin vaikutus
tydntekijoiden sitoutuneisuuteen. Kun tydntekijat voivat kasvaa ja kehittyd, he myds var-
memmin jaavat yritykseen. Erilaiset kehittymismahdollisuudet koetaan yha houkuttele-

vampina tyosuhde-etuina. Naiden tayttaminen edistaa seka yksilon etta yrityksen etua.
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Kun tyontekija kehittyy, han suoriutuu tydstaédn paremmin, pystyy vastaamaan yrityksen
tarpeisiin paremmin ja vapauttaa nain ollen myds esimiehen aikaa keskittyd muihin asioi-
hin. Tyontekijét, jotka saavat jatkuvasti kehittymismahdollisuuksia kokevat, etté heilla on
enemman omistajuutta omasta tygstaan, he ovat tyytyvaisempia ja motivoituneempia tyo-
tanséa kohtaan. Koulutukset ja kouluttautuminen ovat nousseet yhdeksi halutuimmaksi kil-
pailukykyiseksi tydsuhde-eduiksi yritysten valilla. Etenkin nuoria tyontekijoita kiinnostaa
jatkuvasti kehittaa osaamistaan ja erilaiset oppimismahdollisuudet ndhdaan hyvinkin hou-
kuttelevina. Yleisesti oppimismahdollisuudet ndhdaan tytntekijdiden keskuudessa jopa
tarkeampina tydsuhde-etuina kuin esimerkiksi valittomat tydsuhde-edut. (Smith 2001, 185-
187

Yritykset ja esimiehet, jotka valittavat tydntekijoidensa kehittymisesta, luovat lahtematto-
man vaikutuksen tyontekijaén ja taman myota tyontekijat ovat tydnantajalleen lojaalisem-
pia ja sitoutuneempia. Kehittymismahdollisuuksien hyodyilla ndhdaan niin paljon positiivi-
sia vaikutuksia seka yritykselle etta tyontekijalle, etta voisi luulla jokaisen yrityksen panos-
tavan siihen todella paljon. Silti on olemassa useita yrityksia, joissa tyontekijoiden kehitty-
mista ei tueta. Tallaiset yritykset jattadvat huomiotta sen tosiasian, etta mitd enemman
tyontekijat kehittyvat, sitd vahvemmin he sitoutuvat yritykseen ja yrityksen tuottavuus nou-
see. (Smith 2001, 188-189)

Jokaisen tyontekijan tulee tietysti itse olla kiinnostunut kasvamaan yrityksessa. Esimies ja
yritys voivat kuunnella ja tukea tyontekijaé ja luoda kullekin tyontekijalle henkilékohtaisen
kehittymissuunnitelman ja polun kasvaa ja kehittyd. Kehittyminen ei ole ainoastaan esi-
miehen delegoimia uusia asioita tai opettamista, vaan konkreettisen suunnitelman teke-
mista yhdessa tyontekijan kanssa. Vaikka tyontekijalle ei voidakaan luvata uutta tyétehta-
vaa tai ylentymista, esimiehen on tarkeé sanoittaa tyontekijalle tasta nahty potentiaali ja
kertoa etenemismahdollisuuksista yrityksessa. Erilaiset oppimispolut ja mahdolliset kehit-
tymispolut kannattaa tehda tydntekijoille hyvin avoimiksi. Kun tyontekijalla on selva kuva
kaikista yrityksen tarjoamista mahdollisuuksista, hanella on parempi ymmarrys siitd suun-

nasta mihin haluaa kulkea yhdessa yrityksen kanssa. (Smith 2001, 189-190)
Yritys X:n henkilostotyytyvaisyyskyselyn tuloksista ndhdaéan etté 64 prosenttia vastaajista

kokee, etta heilla on hyvat mahdollisuudet kehittyd ja laajentaa osaamistaan yrityksessa.

Tulos on tippunut edellisvuodesta kuusi prosenttiyksikkoa.
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Dsaamisen kehittaminen 649 70% 71%

Minulla on hyvat mahdellisuudet kehittyd ja laajentaa
* s I Ol

Kuva 14. Yritys X:n 2017 henkilostotyytyvaisyyskyselyn tulos kehittymismahdollisuuksista (n=53)

Teettdmani kyselytutkimuksen perusteella 90 prosenttia vastaajista kokee, etta kehittymis-

mahdollisuudet vaikuttavat tyontekijan sitoutuneisuuteen.

Mitkd asiat vaikuttavat sitoutuneisuuteesi?
Kehittymismahdollisuudet 10 % 90 %

Taulukko 14. Yritys X:n tydntekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos sitoutuneisuuteen vaikuttavat

tekijat, kehittymismahdollisuudet (n=10)

Ravintolaosaston tydntekijoille tehdyn kyselytutkimuksen mukaan 90 prosenttia vastaa-
jista kokee kehittymismahdollisuuksien toteutuvan talla hetkella hyvin.

Kuinka hyvin ndama asiat toteutuvat mielestdsi tialld het-

kelld? 1ja?2 3jal
Kehittymismahdollisuudet 10 % 90 %

Taulukko 15. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos sitoutuneisuuteen vaikuttavat

tekijat, kehittymismahdollisuudet (n=10)
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5 Tydntekijan henkilokohtaiset syyt jotka vaikuttavat sitoutuneisuu-

den puutteeseen

5.1  Tyon luonteen muuttuminen

Ty6suhteet ja tapa miten tyota tehdaan, on muuttunut ja tulee muuttumaan myads tulevai-
suudessa. Yha harvinaisempaa on, etta tyosuhteet kestavat useita vuosia. Erityisesti nuo-
ret ovat valmiita vaihtamaan tyépaikkaa hyvinkin lyhyiden tyésuhteiden jalkeen. Sitran
vuoden 2016 tutkimuksesta selvidd, ettd kahdella kolmesta tydssa kayvasta oli tydpaikan
vaihtohaluja. Aktiivisesti tyota etsi 16 % vastaajista. Puolet harkitsi tydpaikan vaihtoa, jos
sopiva paikka tulisi vastaan. Kannusteina olivat etenkin mahdollisuus uusiin haasteisiin tai
mielekk&ampiin tehtdviin. Nykyistd parempi palkka motivoi noin kolmasosaa mahdollisista

tydnantajaista. (Sitra 2016.)

Aikaisemmin lojaalius ja sitoutuneisuus merkitsivat elamanmittaista sitoutuneisuutta, tdna
paivana tydntekija arvioi tydnantajaansa jatkuvasti arvioiden tydnantajaansa. Tydntekijat

tydskentelevét yrityksissa niin pitkaan, kun yritys vastaa hanen tarpeisiinsa. (Smith 2001,
74)

5.2 Tyontekijan oma elaméankaari

Valviston (2005, 99) mukaan yksittaisen henkilén kehittymisen nékdkulmasta on tarkeaa,
etta tyontekija voi kerata kokemusta useista yrityksista ja tyotehtavista. Ihmisella on oman
elamansa aikana elaménkaaren riskipaikkoja, joissa han pysahtyy erityisesti miettimaan,
mitd elamassé seuraavaksi tapahtuu ja mihin suuntaan haluaa jatkaa. Yleisesti téllaisen
elamankaaren pysahtymiset voivat olla tilanteita, joissa jokin asia saavutetaan ja mietitdan
mihin seuraavaksi lahdetdaan. Jos on esimerkiksi opiskellut tydn ohessa ja saa vihdoin tut-
kinnon valmiiksi, kohtaa ensimmaisen téllaisista pysahdyspaikoista. Yrityksen nakékul-
masta olisi tietenkin hyva, jos opintonsa suorittanut jaisi taloon. Silloin tdmé&n osaaminen

jéisi taloon ja tuottavuus alkaisi tyontekijan osalta nousta juuri tasta. (Valvisto 2005, 99)

Oman perheen perustaminen on elaman isojen muutosten hetkia, kun vastuu kasvaa yht-
akkia omasta itsesta lapsiin ja puolisoon. Talléin on luonnollista, etta erityisesti tassa tilan-
teessa pysahtyy miettimaan omia mahdollisuuksiaan tydmarkkinoilla ja taloudellisestikin
ansaita enemman. Monesti myds pienen lapsen aiti tai isa vanhempainlomallaan, saattaa
alkaa pohtia elaman tarkoitusta ja sita kautta omaa uraansa. Uudessa eldmantilanteessa
niinkin yksinkertainen asia kuin tydmatka, voi nousta hyvin tarkeaksi tekijaksi tydpaikan
osalta. Perheen perustamisen jalkeen ihmiselle usein tulee muutaman vuoden hieman ta-

saisempi vaihe. Kun ihminen lahestyy 40-vuotissyntymapaivaansa, han saattaa tuntea,
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ettd nyt on viimeinen hetki vaihtaa tyopaikkaa, silla kohta kukaan ei huoli. Talléin voi ko-
kea uudenlaista imua tyéhon, kun huomaa etté voi kokemuksellaan tuoda hyotya yrityk-
sen toimintaan. Talléin my6s pysahdytdan miettimaan, minkélaisesta tyésta halutaan
jaada elakkeelle ja tekee vield kerran mieli kokeilla pystyisiko sité tosiaan uusiutumaan ja
antamaan itsestdan kaiken. Nama edelld kuvatut elaménkaaren pysahtymispaikat ovat
juuri niitd hetkid, jolloin ihminen pysahtyy pohtimaan tyépaikan vaihtoa. Tallaisille tekij6ille
tydnantaja ei voi mitaan, mutta esimiehen on tarkea ymmartaa kyseiset riskipaikat tyonte-
kijan menettamisen nakokulmasta, vaikka hanella itselladn ei viela vastaavaa kokemusta
olisikaan. (Valvisto 2005, 100-101)

5.3 Yrityksen tilanne

Valviston (2005, 104-106) mukaan yritykseen voi syntya henkildstta pois tydntéavid voimia
riippuen yrityksen tilanteesta. Esimerkiksi suuret muutokset voivat herpaannuttaa yrityk-
sen vetovoimaa hetkeksi, vaikka muutokset olisivatkin parempaan tahtaavia. Yrityksen
identiteetilla on suuri vaikutus tyontekijoiden nakdkulmasta siihen, kokevatko he halua
jaada yritykseen. Siina vaiheessa kun yrityksen strategia muuttuu merkittavasti, eika viela
ole selvasti nahtavissa sen seurauksia tai tuloksia, tyontekijan silmissa tulevaisuus voi
nayttda epaselvalta. Kaikenlaiset muutokset, oli sitten kysymys tavassa tehda tyota tai
henkildstémuutoksista, tyontekija kokee olonsa usein epamieluisaksi, ja voi alkaa miettia
tydpaikan vaihtoa. Jopa muutto uusiin toimitiloihin voi horjuttaa sitoutumista, vaikka toimiti-
lat olisivatkin huomattavasti entisid paremmat. On siis hyva olla tietoinen siitd, etta yrityk-
sen tilanteella on siind tydskentelevien tyontekijoiden yksildiden sitoutuneisuuden kan-
nalta oleellinen merkitys. Muutosten keskell& onkin hyvéa keskittya erityisen paljon henki-
|6stdoNn. (Valvisto 2005, 104-106)

5.4 Yhteenveto

Tyontekijan elamankaaren, tydsuhteen elinkaaren ja yrityksen vaiheet ja muutokset huo-
mioon ottaen, lI6ydetaan irtisanoutumiselle erityisen kriittisid hetkid. Kun ndma kolme niin
sanottua riskitekijaa leikkaavat, tyontekijan irtisanoutumisen riski kasvaa:

Téllaiset tilanteet on siis hyva pyrkia ennakoimaan vaihtuvuuden ollessa suurta, jotta nai-
hin tilanteisiin voisi vaikuttaa. Esimiehen on syyta tuntea omat alaisensa, myés heidéan
elamantilanteensa. Hanen on oltava kiinnostunut siitd, mitéa tyontekijan perheelle kuuluu,
jotta voisi paremmin ymmartaa syita ja seurauksia. Ei ole kysymys jostakin hetkellisesta
tilanteesta, jossa esimies on hetken aidosti kiinnostunut tuntemaan tydntekijansa, vaan
sen onnistuminen vaatii pitkajanteista ja pitkanakoista tydta. Yksinkertainen tosiasia on,
etta liiketoiminta sujuu paremmin, jos kykenee esimiehena ennakoimaan mahdollisia irti-

sanoutumisia ja tuntee myos tyontekijdidensa elamankaaren vaiheet. (Valvisto 2005, 106)
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KUVA 15. Tyontekijan irtisanoutumisen riskikayra, mukaillen Valvisto
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6 Majoitus- jaravintola-alan tyévoimaan liittyvat haasteet Suomessa

Ravintolatoimiala kuuluu yhteen Majoitus- ja ravintola-alan kanssa ja sité tarkastellaan yh-
tend suurena alana. Toimiala kattaa noin viisi prosenttia koko Suomen tydmarkkinasta.
Ty6paikkoja on Suomessa paljon, ja ty6paikkojen maara on jo vuosien ajan ollut suuressa
nousussa. Majoitus- ja ravitsemusalan tydvoiman maara kasvoi 43 prosenttia vuosina
1995-2016. Tyopaikat pysyvat Suomessa, ja palveluiden maara vain kasvaa, joten tyo-
paikkoja on myds tulevaisuudessa. (MARA 2017a, Suomen tilastollinen vuosikirja 2016, s.
365)
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KUVA 16. Majoitus- ja ravitsemusalan tyévoiman kehitys suomessa v.1995-2016

Ravintola-ala on nousussa, tyopaikkoja on tarjolla paljon, mutta alaa vaivaa tyévoimapula.
Elinkeinoelaman keskusliiton tekeman selvityksen mukaan vuonna 2017 jo noin 25 pro-
senttia alan yrityksista koki pulaa ammattitydvoimasta. Edellisvuonna luku oli vain kaksi
prosenttia. Myos ravintola-alan ammatilliseen koulutukseen hakevien maara on laskenut.
Majoitus- ja ravitsemusalan, Maran teettdman yritysselvityksen mukaan erityisesti osaa-
van tydvoiman rekrytointi on talla hetkelld, ja tulee olemaan tulevaisuudessakin entista
haastavampaa. Yrityksille suunnatun selvityksen tavoitteena oli pureutua alan tulevaisuu-
den koulutus- ja tydvoimatarpeisiin seka kartoittaa yleisia tulevaisuuden néakymia. Tulos-
ten mukaan yli puolet mukana selvityksesséd mukana olleista yrityksista uskoo, etta riitta-

van ammattitaitoinen ja motivoituneen henkildston I6ytaminen alan kasvunakymien vaati-
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malle maaralle on haasteellinen. Usealla yrityksella on viime vuosina ollut vaikeuksia 16y-
taa tyontekijoita erityisesti kokin, tarjoilijan ja keittiomestarin tehtaviin. Yritykset painottivat
tarkeimmiksi rekrytoinnin kriteereiksi asiakaspalvelutaitoja, asiakastarpeiden tunnista-
mista, myyntiosaamista seka kykya reagoida muutoksiin. Moni yritys pyrki lieventdmaan
rekrytointihaasteitaan tekemall& oppilaitosyhteisty6té alan oppilaitosten kanssa. Kokemuk-
set naista olivat padosin myonteisia, ja toivat yritykselle hyvan kanavan rekrytoida alan
opiskelijoita yrityksiin. (Kauppalehti 2017a, MARA 2015b)

TyOnantajat joutuvat tydvoimapulan edessa laskemaan rimaa palkattavien tydntekijoiden
suhteen. Ravintoloihin péaésee tdihin monet halukkaat, ilman etta heilla olisi aikaisempaa
tydkokemusta ravintola-alalta. Tyontekijoita koulutetaan alalla yha enemman itse, kun am-
mattilaisia on vaikea ld6ytaa. Maahanmuuttajataustaisen tyévoiman lisaéntyminen korostuu
my0s tulevaisuudessa, eikd Suomen kielen osaaminen ole en&é vaatimuksena paastak-

seen ravintola-alalle t6ihin etenkin paakaupunkiseudulla. (Kauppalehti 2017b)

6.1 Majoitus- ja ravitsemusalan tyopaikkojen maéara kasvaa tulevaisuudessa

Matkailu- ja ravintola-alan suhdannekatsauksen mukaan alan tydpaikkojen méaara vuonna
2017 kasvoi 2,8 prosenttia. Vuonna 2016 majoitus- ja ravintola-alalla oli 5 300 tydllista
enemman kuin vuonna 2012. Naista ravintoloiden osuus oli 94 prosenttia ja majoituksen
osuus 6 prosenttia. Kasvun jatkuessa 3 prosentin vuosivauhtia, ennustetaan ravintola-
alalla olevan vuonna 2020 lahes 11 000 uutta ty6paikkaa Suomessa. Viela pidemmalla
ennusteella uusia ty6paikkoja voi syntya jopa 30 000 vuoteen 2025 vuoteen mennessa.
(MARA 2017, MARA 2015a.)

1 000 tydllista, majoltus- ja ravitsemistalmint
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KUVA 17. Matkailu- ja ravintola-alan suhdannekatsaus
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6.2 Syyt alan tyévoimapulaan Suomessa

Ravintola-alan tydvoimapulaan ja rekrytointivaikeuksiin on monta tekijad. Viime vuosina
nosteessa olleet kokkiohjelmat ovat kenties antaneet tyontekijoille vaaranlaista kuvaa ko-
kin ja ravintola-alan tydsta. Ty6uraansa aloitteleville nuorille on todellisuudessa selvinnyt,
kuinka raskasta ty0 oikeasti on ja se lisaa alan vaihtuvuutta. Tyon rasittavuus ja hektisyys
onkin yksi osatekija miksi ravintola-alaa ei nahda tyontekijdiden keskuudessa houkuttele-
vana. Yksi rasittavuuteen vaikuttavista tekijoistd on myos asiakkaiden kaytos, joka on
muuttunut viime vuosina huonompaan suuntaan. Palvelualojen ammattiliiton, PAMin sopi-
musasiantuntija Raimo Hoikkalan mukaan alalla olevista tydntekijoista suurin osa on osa-
aikaisia tyontekijoita, ja naiden maara on huolestuttavasti myods kasvussa. Osa-aikatyta
ei nahda houkuttelevana, ja PAM on tydnantajaliiton kanssa tehnyt joustavia tydaikajarjes-
telmia tarkoituksena mahdollistaa tyontekijoille kokoaikainen tyd, mutta tilanne on mennyt
vain huonompaan suuntaan. Hoikkalan mukaan mydskaan ravintola-alan palkkakehitys ei
ole ollut yhta suotuisaa kuin muilla aloilla tai muilla palvelualoilla. Ravintola-alalla tyonteki-
jéiden palkkaus perustuu Majoitus- ja ravitsemusalan tydehtosopimukseen. Kuten aikai-
semmin mainittiinkin, kyseisen alan tydehtosopimuksen palkat eivat ole korottuneet sa-
massa suhteessa muihin aloihin ja nain ollen matala palkka lisda tydvoimapulaa alalla en-
tisestaan. 2018 vuoden toukokuussa palkkoja kuitenkin korotettiin, ja kaikkien alalla tyos-
kentelevien palkat nousivat 1,8 prosenttia. Tydntekijoiden taulukkopalkkojen korotuksissa
painotettiin erityisesti kokeneempien ammattityontekijoiden palkkaryhmia. Palkat nousevat
1.5.2019 jalleen 1,7 prosenttia. (PAM 2017, Yle 2017, PAM 2018)

Palkan ollessa silti alhainen, ammattitaitoisia ravintolaosaajia ei saada tytehtosopimuksen
maarittelemilla palkoilla téihin. Tydehtosopimuksen palkkataso esimerkiksi kokin osalta il-
man lisid on tydkokemuksesta riippuen 1798-1967 euroa kuukaudessa. (Taloussanomat
2018, PAM s.83)

Kuukausi- ja tuntipalkat 1.5.2018 lukien

Tyiintekijat
PR | D-2v. yli2v. ylidv. yii0v.
1 1599 (10,06) 1643 {10,33) 1687 (10,61) 1733 (10,30
9 1622 (10,20) 1665 (10,47) 1719 (10,81) 1785 (11,23)
3. 1712 (10,77} 1761 (11,08) 1809 (11,38) 1873 (11,78)
L 1798 (11,31) 1847 (11,62) 1902 (11,96) 1967 (12,37}
5. 1867 (11,74) 1907 (11,99) 1953 (12,28) 2005 (12,61)

KUVA 18. Majoitus- ja ravitsemusalan tyéehtosopimuksen mukaiset palkat
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Aivan kuten Taloussanomien artikkelissa kirjoitetaan, harvassa paikassa tydskennellaan
kuitenkaan tytehtosopimuksen minimipalkalla. Suomen tilastokeskuksen teettaman koos-

teen mukaan vuonna 2016:

Tyodntekijdryhma: Keskimé&aridinen palkka kuukaudessa:
Ravintola- ja suurtaloustydntekijat - 2408€ / kuukaudessa

Kuntasektori

Ravintola- ja suurtaloustydntekijat - 2375€ / kuukaudessa

Yksityinen sektori

Taulukko 16. Ravintola- ja suurtaloustydntekijoiden keskiméaérainen palkka kuukaudessa. Suomen

tilastollinen vuosikirja 2016.

Liséksi tilastokeskuksen mukaan Majoitus-, ja ravitsemus alan koulutuksen omaavilla hen-

kiloilla palkkataso oli vuonna 2016:

Koulutus: Keskiméarédinen palkka kuukaudessa:

Majoitus-, ravitsemis- ja talousalan perus- | 2393€ / kuukaudessa

koulutus

Majoitus-, ravitsemis- ja talousalan korkea | 2972€ / Kuukaudessa

aste

Matkailu- ravitsemis- ja talousalan ammat- | 2910€ / kuukaudessa

tikorkeakoulututkinto

Taulukko 17. Keskimaarainen kuukausipalkka majoitus- ja ravitsemusalan koulutuksen mukaan.

Suomen tilastollinen vuosikirja 2016.

Voidaan siis nahda, etta tydehtosopimuksen palkka ja& huomattavasti alhaisemmalle ta-
solle, kuin mita palkkaus todellisuudessa on. Luvuissa on hyva ottaa huomioon my®és se,
etta tilastokeskuksen luvut ovat kaksi vuotta vanhoja eli tdna paivana palkat ovat nousseet

kenties entisestaan. (Suomen tilastollinen vuosikirja 2016, s. 239-244)

Hakonen toimii kolmen ravintolan ravintoloitsijana paakaupunkiseudulla ja on huomannut
hyvien tyontekijoiden rekrytoinnissa haastavuutta. Hakosen mukaan Majoitus- ja ravitse-
musalan haastavaan tydévoimapulaan on useita tekijditd; tyontekijat eivat nde alaa houkut-
televana, tyon odotukset eivat kohtaa todellisuutta, tyé on raskasta, osa-aikaisia tyosuh-

teita on paljon ja palkkaus on heikko. Ala on kuitenkin kovassa nousussa ja yritysten on
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ryhdyttava toimenpiteisiin parhaiden tyontekijéiden saamiseksi. Tydnantajamielikuvalla on
tassa suuri vaikutus, eli milla tavalla yritykset voivat saada tyontekijat kiinnostumaan itses-
tédan ja houkuttelemaan parhaat osaajat yritykseensa. Hakonen kokee, etta hyvia tydnha-
kijoita on vahan ja aikaisempi kokemuskaan ei aina kerro hakijasta tarpeeksi. Han painot-
taa hyvaa persoonallisuutta rekrytoinneissaan enemman kun kokemusta, silla ndkee silla

olevan suuri vaikutus koko tydyhteisdn toimintaan. (Hakonen 21.10.2018)

Kysyin teettamasséni kyselysséa ravintola-alan houkuttelevuutta ravintolan tyontekijoilta.
60 prosenttia vastaajista koki alan houkuttelevana ja néki itsensa tydskentelevan alalla
viela kolmenkin vuoden kuluttua. 30 prosenttia ei osannut sanoa ja vain 10 prosenttia ei

nahnyt alaa houkuttelevana, eika nakisi tydskentelevansa alalla kolmen vuoden kuluttua.

En 10 %
En osaa sanoa 30 %
Kylla 60 %

Taulukko 18. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos ravintola-alan houkuttelevuu-
desta (n=10)

Pyysin tydntekijoita myds arvioimaan sitoutuneisuuttaan yritys X:aa kohtaan asteikolla 1-
4, 1 ollessa "en ole sitoutunut” ja 4 ollessa "olen vahvasti sitoutunut”. Tuloksesta nahdaéan,
ettd 50 prosenttia vastaajista kokee olevansa vahvasti sitoutunut, 40 prosenttia sitoutunut

ja 10 prosenttia vahan sitoutunut. Kukaan vastaajista ei kokenut etteiko olisi lainkaan si-

toutunut.
En ole sitoutunut 0 %
Olen vdhin sitoutunut 10 %
Olen sitoutunut 40 %
Olen vahvasti sitoutunut 50 %

Taulukukko 19. Yritys X:n tyontekijoille 10/2018 teetetyn kyselyn tulos sitoutuneisuudesta (n=10)

6.3 Tyonantajamielikuvan merkitys sitoutuneisuuteen

Jos yritys haluaa varmistaa, etta tyontekijat viihtyvat tydéssdan ja sitoutuvat yritykseen, on

syyté kiinnittdd huomiota hyvaan tyokulttuuriin, tydnantajamielikuvaan ja organisaation
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maineeseen. Talla nykypaivan sosiaalisella aikakaudella brandikuvan ja tyénantajamieli-
kuvan merkitys kasvaa yha enemman. Ty6n luonne Suomessa on muuttunut siihen suun-
taan, etta tyontekijat valitsevat yha tarkemmin mille tydnantajalle haluavat tyollistya. Yri-
tysten tydnantajamielikuva on siis tarkeéssa roolissa taman paivan tydmarkkinoilla. Tydn-
antajamielikuvan kasite on hieman abstrakti ja vaikeasti maéariteltavissa. Kéasitteesta on
viime aikoina puhuttu paljon, ja kiteytettyna kysymys on yrityksen kuvasta ihmisten mie-
lissa. Tahan kuvaan yrityksen ulkopuolinen henkild on hahmotellut tietdméansa pohjalta
ajatuksen siitd, minkalainen yritys voisi tydpaikkana olla. (Hurmerinta 2015, 23 & Valvisto
2005, 22)

Ihmisille kertyy ikéd&n kuin huomaamatta informaatiota eri yrityksista tuotteiden, mainos-
ten, uutisten ja julkisuudessa esiintyvien henkilditten kautta. Tyénantajamielikuva muodos-
tuu pitkén ajan kuluessa, ja sen muuttuminen ei kdy hetkessa. Se auttaa yritysta 16yta-
maan oikeat ihmiset ja helpottaa huomattavasti yrityksen rekrytoinnissa. Kun yritys tahtoo
palkata tyontekijan talon ulkopuolelta, sen taytyy pystya houkuttelemaan juuri sité ihmis-
joukkoa, josta se haluaa palkattavan henkilon 16ytyvan. Kun yritys haluaa palkata erityi-
sesti nuoria tydnhakijoita, sen on ymmarrettava, mitd nuoret tydnantajalta odottavat. (Val-
visto 2005, 24)

Ty6nantajamielikuvan ydin koostuu yrityksen toimintatavoista, visiosta, menestyksesta ja

asemoinnista seka organisaatiokulttuurin kulmakivista.

TYONANTAJAKUVAN YDIN

Henkilgstovalinta
Johtaminen

Esimiestyd

Mahdolli
suudet

Toimintatavat

KUVA 19. Tydnantajakuvan ydin. Mukaillen Emine 2012.
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Ty6nantajankuvan kehittdminen lahtee aina yrityksen liiketoimintastrategiasta. Se ei siis
ole mitaan irrallista, vaan kulkee vision, mission ja yrityksen arvojen kanssa kéasi kadessa.
Yritys maarittelee ensin halutut tavoitteet, sen jalkeen kohderyhman, aikataulun, resurssit
seka taktiset toimenpiteet. Resurssit on hyva huomioida, silla hyvan tydnantajamielikuvan
rakentaminen vaatii resursseja siind missa muukin normaali liiketoiminta. Onnistumista on
syytéa mitata tasaisin ajoin teettdmalla mielipidemittauksia ja tehda tarvittavat toimenpiteet
siitd saatujen tulosten perusteella. Tyonantajamielikuvan kehittdmisen tulisi olla yrityksen

johdon tydlistalla jatkuvasti, ja sen luominen vaatii pitkdjanteista tyéta. (Emine 2012)

TYONANTAJAKUVAN KEHITTAMISEN OSAT

ONNISTUMISEN ARVIOINTI

TAKTISET TOIMENPITEET

RESURSSIT

AIKATAULU

KOHDERYHMA

JATKUVUUS

TAVOITTEET
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KUVA 20. Tyonantajakuvan kehittamisen osat. Mukaillen Emine 2012.

Moni yritys keskittyy rekrytointiprosessin tehostamiseen ja kayttaa valtavan maaran rahaa
esimerkiksi suorahakuun tai huonosti kohdennettuun mainontaan, vaikka rekrytointivai-
keuksien taustalla olisikin kehno tydnantajamielikuva. Tydnhakijat eivat yksinkertaisesti

hae sellaisiin tydpaikkoihin, joiden tydnantajamielikuva ei miellyta heita.
Yksittainen tydnantajakuvan markkinointiin liittyva kampanja ei tuo muutosta, vaan tarvi-

taan pitkgjanteista tyota hyvan tydnantajakuvan rakentamiseen. Talla tavalla rekrytointi

helpottuu, ja yrityksella on oikean profiilin hakijoita rekrytoinneissaan. Hyvéan rekrytointi-
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prosessin takaamiseksi, jokaisen yrityksen on darimmaisen tarkeda keskittya hyvan yritys-
kuvan luomiseen. Kasi kadessa tyonantajamielikuvan kehittdmisen kanssa on rekrytointi-
suunnitelma. Yrityksen on hyva méaaritella yleisella tasolla, millaisia ihmisia se tahtoo pal-
kata. Kysymys on pitkdn tdhtdimen strategisista valinnoista. Yrityksen tulee ymmartaa tar-
kalleen sen hetkinen tilanteensa ja minkalaista osaamista, koulutusta tai arvoja se uusilta
tyontekijoiltdan odottaa ja ndin pyrkid houkuttelemaan juuri oikeanlaisia hakijoita. (Duuni-

tori 2018, Valvisto 2005, 25)
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7 Lahtokysely kehittda yrityksen toimintaa

Lahtokyselyt ja ilmapiiritutkimukset kertovat parhaimmillaan henkildston tuntoja ja mielipi-
teita yrityksen menestymisen kannalta keskeisista asioista. Oikein tulkittuna tutkimusten ja
kyselyiden tulokset antavat palautetta ja tietoa, jonka avulla johto ja esimiehet voivat kehit-
taa yritystaan ja itseaan. Kun johto aidosti myotaelden kuuntelee irtisanoutuneen tyonteki-
jan ajatuksia juuri ennen lahtéaan, suuntautuu haneen jo sinadllaan positiivinen ele. Kaik-
kein oleellisinta on ymmartaa, onko kyseinen irtisanoutuminen oire siitd, ettd henkilokunta
ei ole tyytyvainen johonkin yrityksen toimintaan. Irtisanoutumisen syyt on hyva luokitella,
jotta saadaan pidemman ajan trendit esiin ja yritys voi kehittaa toimintaansa jatkossa.
(Valvisto 2005, 116,117)

7.1 Yritys X:n lahtokyselyn tulokset

Yritys X on kerannyt tyontekijdidensa lahdon syita sdhkoisen lahtdkyselyn avulla. Aikai-
semmin, ennen vuotta 2015, prosessissa on ollut vahvemmin myés henkildstéosasto mu-
kana, ja henkilostdjohtamisen edustaja on pitéanyt [Ahtbhaastattelun jokaiselle tydntekijalle
kasvotusten. Laht6haastatteluprosessia kuitenkin muutettiin vuonna 2015 niin, etta esi-
mies ottaisi tahan suurempaa roolia. Esimies huolehtii siis tyontekijan kanssa ajan, jolloin
han kiittda tyontekijaa tydpanoksestaan ja pyytaa tydntekijaa tayttAmaan lisksi viela sah-
koisesti tehtavan laht6haastattelulomakkeen. Sahkdisen lahtokyselyn ansiosta 1ahdon
syitd on helpompi kerata yhdeksi koosteeksi, jotta muodostetaan suurempi kuva lahdon

syista.

Yritys X:n lahtokyselyssa kysytddn tydsuhteen muotoa, tyétuntien maaraa, tydésuhteen
kestoa, l[&hdon syitd, avoimia kommentteja 1&hdon syiksi, tekiko tyontekija kehittymissuun-
nitelmaa esimiehensa kanssa, kokiko tyontekija saavansa tarpeeksi palautetta esimiehel-
taan, kokiko tyéntekija saavansa tarpeeksi tietoa tyohon liittyvista asioista, minkélaista pa-
lautetta tyontekija haluaisi antaa omalle esimiehelleen, mitd tydsuhde-etuja tyontekija ar-
vosti eniten, mita etuja olisi liséksi toivonut ja voisiko tyontekija suositella yritysta tyonan-
tajana. Kayn seuraavaksi 2018 toimintavuoden lahtokyselyn tuloksia lavitse. Vastaukset
ovat ravintolaosaston tuloksia ja vastaajia on ollut 31. Vastaukset ovat seka toistaiseksi
voimassa olevien tyontekijoiden, ettd maaraaikaisten kesatyontekijoiden vastauksia, eika

naita saa eroteltua.

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin tydntekijoiden tydsuhteen laatua. 48,4 prosent-

tia vastaajista olivat toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa, 35,5 prosenttia alle
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kuuden kuukauden ja 16,1 prosenttia yli kuukauden maaréa-aikaisessa tydsuhteessa. Alle

kuuden kuukauden mééaraaikaisissa tydsuhteessa tytskentelevat ovat kesatyontekijoita.

2.Your employment was

16% temporary, over 6 months

A48% permanent

3% temparary, less than 6
months

Value Percent
temporary, over 6 months l 16.1%
temporary, less than 6 months . 35.5%
permanent - 48.4%

KUVA 21. Yritys X:n 2017 [&htokyselyyn vastanneiden tyésuhteen laatu (n=31)

Toisessa kysymyksessa kysyttiin tyontekijoiden viikkokohtaista tuntisopimusta. 31 vastaa-
jasta valtaosa on ollut osa-aikaisessa tydsuhteessa, ja heista 48,4 prosenttia on tyésken-
nellyt alle 20 tuntia viikossa, ja 45,2 prosenttia 20-30 tuntia viikossa. Ainoastaan 6,5 pro-

senttia vastaajista on tyoskennellyt kokoaikaisessa tydsuhteessa, eli 37,5 tuntia viikossa.

7% ull-time. -,

~ 48% less than 20 hours per week

45% 20-30 hours per week

Value Percent
less than 20 hours perweek - 48.4%
20-30 hours per week [ 45.2%
full-time | 6.5%

KUVA 22. Yritys X:n 2017 l&htokyselyyn vastanneiden viikkoty6tunnit (n=31)
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Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin tyontekijan tydsuhteen pituutta. 31 vastaajasta
suurin osa on tyoskennellyt yrityksessa 1-2 vuotta, tai 0-5 kuukautta. 22,5 prosenttia on

tydskennellyt muun pituisissa tyésuhteissa.

7% 540 years

7% 3-4 years

-~ 32% 0-5 months

45% 1-2 years .
"~ 10% €-11 months

Value Percent
0-5 months [ | 32.3%
6-11 months [ | 9.7%
1-2 years 452%
3-4 years 6.5%
5% years I 6.5%

KUVA 23. Yritys X:n 2017 lahtékyselyyn vastanneiden tydsuhteen kesto (n=31)

Kysymys numero 4. selvitti tyontekijoiden lahddn syita. Vastaajia pyydettiin vastaamaan
kaikkiin kohtiin asteikolla 1-4 kuvatakseen [&hddn syyta. 1 tarkoittaa taysin samaa mielta
ja 4 taysin eri mieltd. Yhdistan alla olevaan taulukkoon 1 ja 2 vastaukset, seka 3 ja 4 vas-
taukset, jotta tulos on entistd helpompi lukea. Yksityiskohtaisemmat tulokset [6ytyvat ta-
man opinnaytetyon liitteista. Viisi yleisinta syyté lahtoon oli méaraaikaisen tydsuhteen
paattyminen (41,30 %), tydtehtava muualta joka vastasi paremmin koulutusta (40 %), pa-
rempi tyotarjous muualta (33,40 %), tyOajat yleisesti (31 %) ja liian vahan vastuuta (31 %).
Viisi yleisinta syyta on merkitty punaisella taulukkoon 20. L&hddn syyna viisi vahiten vai-
kuttanutta tekijaa oli liian suuri vastuu (98,70 %), perehdytyksen puute (96,60 %), tytka-
verit (96,60 %), riittAmattomat tyétunnit (96,60 %), ilmapiiri (93,10 %) tai Iahin esimies
(93,10 %). Viisi vahiten vaikuttanutta 1&8hdon syytd on merkitty vihrealla taulukkoon 20.
Tama kysymys ei ole pakollinen kysymys, joten siitd syysta vastaajamaarat vaihtelevat.
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M&araaikaisen tydsuhteen paiattyminen 41,30 % 58,70 % 29
Tybajat 31 % 68,90 % 29
Lilan vdhan tydtunteja 3,40 % 96,60 % 29
Liian paljon tydtunteja 27,60 % 72,40 % 29
Palkka 24,10 % 75,90 % 29
Tyd ei vastannut odotuksia 13,80 % 86,20 % 29
Tyd el vastannut osaamistani 7,10 % 92,90 % 28
Liian paljon vastuuta 10,30 % 98,70 % 29
Lilan vdhan vastuuta 31 % 69 %& 29
Ldhin esimies 6,90 % 93,10 % 29
Ylin johto 10,30 % 89,70 % 29
Yrityskulttuuri ja tydskentelytavat 14,30 % 85,70 % 28
Tyokaverit 3,40 % 96,60 Y% 29
Iimapiiri 6,90 % 93,10 % 29
Yhteistyo 3,40 % 69,60 % 29
Ei ylenemismahdollisuuksia 13,70 % 86,30 % 29
Ei kehittymismahdollisuuksia 24,1 75,90 % 29
Ei tarpeeksi mahdollisuuksia kouluttautua 17,20 % 82,80 % 29
Perehdytvksen puute 3,40 % 96,60 % 29
Terveydelliset syyt 20,60 % 79,40 % 29
Parempi tydtarjous muualta 33,40 % 66,60 % 30
Tyotehtdvd muualta joka vastaa paremmin koulutustani 40 % 70 % 30

TAULUKKO 20. Yritys X:n 2017 lahtdkyselyyn vastanneiden [ahddn syyt

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin perehdytyksen onnistumisesta. Tyontekijoita pyyde-
tdan arvioimaan jokaista perehdytysté asteikolla 1-5, 1 ollessa heikko ja 5 ollessa erittain
hyva. 31 kyselyyn vastaajista 54,9 prosenttia koki henkiléstdosaston perehdytyksen joko
hyvéksi tai erittdin hyvaksi. 64,5 prosentti koki ravintolaosaston perehdytyksen joko hy-
vaksi tai erittéin hyvaksi. Kummin perehdytyksen hyvaksi tai erittain hyvaksi koki 77,5 pro-
senttia. Kummilla tarkoitetaan kokeneempaa perehdyttdjaa osastolla joka opastaa uutta

tyontekijad ensimmaisissa tydvuoroissa.

Henkiléstéosas-

ton perehdytys 13 % 19,40 % 54,9 % 12,9 % 31
Oman osaston
perehdytys 12,9 % 22,60 % 64,5 % 0 % 31
Kummin pere-
hdytys 13 % 9,70 % 77,5 % 0 % 31

TAULUKKO 21. Yritys X:n 2017 lahtdkyselyyn vastanneiden tyontekijdiden arvio perehdytyksesta
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Kuudes kysymys selvitti, onko tyéntekija kaynyt koeaikakeskustelun tai kehityskeskuste-
lun lahimman esimiehesi kanssa. Vastaajista 80,6 on kaynyt koeaikakeskustelua tai kehi-

tyskeskustelua oman esimiehenséa kanssa. 19,4 prosentilla ei ole ollut koeaikakeskuste-

lua.
Value Percent
ves I 804%
No || 19.4%

KUVA 24. Yritys X:n 2017 lahtékyselyn tulos koeaikakeskustelun tai kehityskeskustelun esimiehen
kanssa kayneista (n=31)

Kyselyssa kysyttiin myds, onko tyontekija tehnyt kehittymissuunnitelman oman esimie-
hensé kanssa. Vastaajista 51,6 prosenttia on tehnyt henkilokohtaisen kehittymissuunnitel-
man oman esimiehensa kanssa. 48,4 prosenttia ei ole ollut henkildkohtaista kehittymis-

suunnitelmaa.

48% No —
T 52% Yes

Value Percent

51.6%

&
a

48.4%

KUVA 25. Yritys X:n 2017 [ahtokyselyn tulos kehityssuunnitelman esimiehen kanssa tehneista
(n=31)
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Jatkokysymyksessa selvitettiin, seurattiinko esimiehen kanssa tehtya henkilokohtaista ke-
hittymissuunnitelmaa jollain tavalla vuoden aikana. 32,3 prosenttia vastasi kylla. Vastaa-
jista 22,6 prosentin kanssa kehityssuunnitelmaa ei seurattu. 45,2 prosenttia vastasi, ettei
heidan kanssaan ole tehty henkilokohtaista kehittymissuunnitelmaa.

32% Yes

45% | did not have a development —
plan.

Value Percent
Yes B 32.3%
No [ | 22.6%
I did not have a development plan. - 452%

KUVA 26. Yritys X:n 2017 [&htokyselyn tulos kehityssuunnitelman seurannasta (n=31)
Kysymyksessa 9 kysyttiin saiko tydntekija tarpeeksi tydhon liittyvaa palautetta esimiehel-

taan. 71 prosenttia vastaajista koki saaneensa tarpeeksi palautetta ja 29 prosenttia koki

etta eivat saaneet tarpeeksi palautetta.

20%No

T T1% Yes

Value Percent
Yes I 710%
No | 29.0%

KUVA 27. Yritys X:n 2017 [&htokyselyn tulos esimieheltéd saadusta palautteesta (n=31)
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Kymmenes kysymys selvitti, kokivatko tyéntekijat saavansa tarpeeksi tietoa tydhonsa liit-

tyvista asioista, 83,9 prosenttia vastasi kylla.

Value Percent
Yes I 83.9%
No [} 16.1%

KUVA 28. Yritys X:n 2017 lahtékyselyn tulos viestinnasta (n=31)

Kysymyksessa 11. tyontekijoité pyydettiin kertomaan mitéa tydsuhde-etuja he arvostivat
eniten. Vastausvaihtoehdot olivat 1-5, 1 ollessa hyvin vahéan ja 5 hyvin paljon. Yhdistén
alla olevaan tulostaulukkoon vastaukset 1 ja 2 seké 4 ja 5, jotta tuloksia on helpompi tul-
kita. Tydsuhde-eduista kolme arvostetuinta etua olivat tyéterveyshuolto (90,30 %), henki-
I6kunta-alennus (83,80 %) ja virkistyspaiva (80,70 %). Kolme arvostetuinta etua on mer-
kitty vihreélla taulukkoon 22. Vahiten arvostettiin joustavuutta tydajoissa (29,10 %), kielten
opintojen tukemista (25,80 %) ja hierontaetua (19,40 %). Kolme vahiten arvostettua tyo-

suhde-etua on merkitty punaisella taulukkoon 22.
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Tydterveyshuolto 3,20 % 6,50 % 90,30 % 31

Henkildstéravintolan

viihtyvyys 3,20 % 22,60 % 74,20 % 31
Henkildstéruoan

laatu ja hinta 6,40 % | 35,50 % | 58,10 % 31
Virkistyspaiva 13 9% 6,50 % | 80,70 % 31
Henkikostajuhlat 16,20 % | 3,20 % | 80,60 % 31
Henkildkunta-alen-

nus 3,20 % 12,90 % 83,80 % 31
Joululounas ja lahja 3,20 % 22,60% | 74,20 % 31
Hieronta 19,40 % 35,50 % 45,20 % 31
Liikuntasetelit 12,90 % 25,80 % 61,30 % 31
Jousto tydajoissa 2910 % | 32,30 % 38,70 % 31
Merkkipdiva ja

palvelusvuosilahjat 9,70 % 38,70 % 51,60 % 31
Bonus-jarjestelma 12,90 % | 25,80 % | 61,30 % 31
Lisaelakejarjestelma | 12,90 % | 41,90 % | 38,70 % 31
Tuki kielten

opinnoissa 25,80 % 35,50 % 38,70 % 31

TAULUKKO 22. Yritys X:n 2017 lahtdkyselyyn vastanneiden arvio tydsuhde-eduista

Viimeiseksi tydntekijoilta kysyttiin voisivatko suositella yritys X:aa tydnantajana. Vastaa-

jista 93,5 prosenttia suosittelisi yritysta tydnantajana.

X
© 94% Yes

Value Percent
No | 6.5%

KUVA 29. Yritys X:n 2017 lahtékyselyn tulos voisiko tyontekija suositella yritys X:aa tydnantajana
(n=31)
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8 Pohdinta

8.1 Johtopdaatokset ja kehitysehdotukset

Voidaan nahda, etta ravitsemusalalla on Suomessa télla hetkella tydvoimahaasteita ja se
vaikuttaa myds yritys X:n tydvoimatilanteeseen. Erityisesti pddkaupunkiseudulla ammatti-
taitoisen ja motivoituneen henkiléstdn I6ytaminen, ja yritykseen sitouttaminen on haasta-
vaa. Ravintolatyd on suhteellisen raskasta, alalla on hurjasti nuoria tyontekij6ita ja tyota
on valtavasti tarjolla. Teettamani kyselyn perusteella 60 prosenttia vastaajista nakee ra-
vintola-alan kuitenkin houkuttelevana ja nakee itsensa tydskentelevéan alalla viela kolmen-
kin vuoden jalkeen. Ravintola-alan tilanne Suomessa on otettava sellaisenaan huomioon,
ja todettava etta silla on vaikutusta tyontekijéiden alhaiseen sitoutuneisuuteen ja korkeaan
vaihtuvuuteen. Pyrin johtopaatoksissani kuitenkin paneutumaan sellaisiin asioihin, joihin

yritys X voi vahvemmin omalla toiminnallaan vaikuttaa. (PAM 2017, Yle 2017)

Amerikkalaisen psykologin Frederick Herzbergin luomaan motivaatio-hygienia teoriaan
peilaten voidaan todeta, etta ammatilliset kehittymismahdollisuudet ja tydsta saatu palaute
lisaavat tyontekijoiden motivaatiota ja sita kautta myos sitoutuneisuutta. Tybelaman ja esi-
miestydn tutkija Smith jakaa kirjassaan saman nakemyksen ja nostaa kehittymismahdolli-
suudet yhdeksi kahdeksasta tarkeimmasta tekijasta sitoutuneisuuteen (Smith 2001).
Teettdmani kysely tukee edella olevaa nakemysta, silla 90 prosenttia vastaajista kokee
kehittymismahdollisuuksien vaikuttavan sitoutuneisuuteen. Yritys X:n henkilostotyytyvai-
syyskyselyista voidaan huomata, etta vain 64 prosenttia tyontekijoista kokee, etta heilla on
hyvat kehittymismahdollisuudet yrityksessa. Tulos on laskenut edellisesta vuodesta kuusi
prosenttiyksikkd, ja tdma lasku voi kertoa myds kiihtyneesta vaihtuvuudesta viimeisen
vuoden aikana. Lisékyselyssa saatujen vastausten perusteella 90 prosenttia vastaajista
piti kehittymismahdollisuuksiaan hyvina. Taman eroavaisuuden osalta on hyva huomioidu
lisdkyselyn suhteellisen alhainen reliabiliteetti, kun lisdkyselyssa vastaajia oli vain 10 (40
%) ja henkilostotyytyvaisyyskyselyyn vastasi 53 (93 %) vastaajaa samasta kohderyh-
masta. Lahtohaastattelukyselyyn vastaajista 31 % kertoi 1&8hddn syyksi liian vahaisen vas-
tuun maaran ja 98,70 % oli eri mielta tai taysin eri mielta siita, etta vastuuta olisi ollut lii-
kaa. Tasta tuloksesta voidaan tulkita, etta tyontekijat olisivat mahdollisesti halunneet lisaa

vastuuta mutta eivat saaneet sita.

Palautetta pidetaan teettamani kyselyn perusteella tarkeana, ja 80 prosenttia koki sen vai-

kuttavan sitoutuneisuuteen. Palautetta koki saavansa tarpeeksi kuitenkin vain 50 prosent-
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tia vastaajista. Motivaatio-hygienia teoria tukee ndin ollen sita teoriaa, etta kehittymismah-
dollisuudet ja palaute ovat sitoutumisen nakdkulmasta tarkeita. (Miner 2005, 63; Smith
2001, 185)

Voidaan siis todeta, etta yritys X:n heikkoon tyéntekijasitoutuneisuuteen voi vaikuttaa
tyontekijoiden kokeminen kehittymismahdollisuuksien uupumisesta. Yrityksen kannattaisi
luoda selkeita kehittymispolkumalleja ja miettia konkreettisia tapoja tyontekijoilleen kehit-
tya. Nama mallit olisi hyva jakaa avoimesti tydntekijoille, jolloin tydntekijét olisivat naista
tietoisia ja tata kautta kokisivat kehittymismahdollisuuksien olemassaolon vahvemmin.
Esimies voisi avata ja kuvata naitd mahdollisia kehittymispolkuja tyéntekijoille esimerkiksi
kehityskeskusteluissa ja tata kautta miettia tyontekijan kanssa yhdessa juuri kyseiselle
tyontekijalle yksildllisen ja parhaiten sopivan kehittymissuunnitelman. Tama johtaakin sii-
hen, ettd esimiesten on darimmaisen tarkeda huolehtia siita, etta jokaisen tyontekijan
kanssa pidetdan kehityskeskustelu. Lahtokyselyn tuloksista voidaan n&hda etté 80,6 pro-
senttia tyontekijoista oli kaynyt kehityskeskustelun oman esimiehensa kanssa ja naista
endd 51,6 prosenttia oli seurannut kehityskeskustelussa tehtyd kehityssuunnitelmaa. Us-
kon, etta talla voi olla suurikin vaikutus tyontekijoiden matalaan sitoutuneisuuteen, joten
yhtena kehitysehdotuksena esittaisinkin, etta esimiehet huolehtisivat jatkossa etta jokai-
sen tyontekijain kanssa kaydaan kehityskeskustelu ja keskusteluissa nousseita aiheita

seurataan.

Smithin (2001, 164) mukaan palkitsemisella on sitouttava vaikutus tydntekijoihin. Yritys
X:n henkilostotyytyvaisyystuloksista voidaan huomata ettd tyéntekijdista 59 prosenttia ko-
kee kuitenkin, etta pysyisi yrityksen palveluksessa, vaikka heille tarjottaisiin samanlaisia
etuja ja ty6ta muualta. Tydsuhde-etujen vaikutusta sitoutuneisuuteen piti tarkeana 60 pro-
senttia teettdmassani kyselyssa. Taman pohjalta voidaan todeta, etta tydésuhde-eduilla ei
itse asiassa ole niin suurta vaikutusta yritys X:ssa kuin mitd Smith esittaa. Palkalla on suu-
rempi vaikutus tyontekijoiden sitoutuneisuuteen kuin muilla tydsuhde-eduilla. Fredrik Herz-
bergin motivaatio-hygienia teorian, mukaan ty6sta saatu palkka on hygieniatekija, ja se ei
suoranaisesti lisda tyotyytyvaisyyttad, mutta sen ollessa huono, vaikuttaa se kielteisesti tyy-
tyvaisyyteen. Teettdmassani kyselyssd nousee esille, ettéd palkka itseasiassa koetaan tar-
ke&dksi osaksi sitoutuneisuutta. Yleisesti tydsuhde-etuja ei vastausten perusteella pidetty
niin merkittdvana kuin itse palkkaa. Palkka oli 90 prosentin mielesta vastaajista sitoutunei-
suuteen vahvasti vaikuttava tekija, ja vastaajista 60 prosenttia koki palkan olleen talla het-
kella hyvalla tasolla. Palkka ja sen suuruus oli myds henkildstotyytyvaisyyden, seka teet-
tamani kyselyn yksittédinen avoimen palautteen teema. Palkalla nayttaisi siis olevan suu-
rempi merkitys tyontekijdiden sitoutuneisuuteen yritys X:ssa kuin Herzberg teoriassaan
esittaa. (Smith 2001,164; Miner 2005, 63)
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Lahtdkyselyn tuloksista voidaan nahda myds ettda paremman tydtarjouksen saaminen on
33,4 prosentilla lahtijoistd perusteena lahtea yritys X:std. Ehdottaisin, ettd [&Ahtokyselyssa
kysyttéaisiin ndin vastanneilta jatkokysymys, jossa selvitettaisiin konkreettisemmin mité sel-
laista toisessa yrityksessa tarjotaan, mitd yritys X ei talla hetkella tarjoa. Taméa antaisi yri-
tykselle kullanarvoista tietoa siitd, milla tavalla ty6tarjous on parempi, ja liséksi tama an-
taisi parempaa kuvaa mitd markkinoilla ja kilpailijoilla tapahtuu. Palkka on ollut 24,10 pro-
sentin mielesta lahtijoista liian pieni. Kehottaisin yritysta tutkimaan tarkemmin ravintola-
alan palkkausta Suomessa, ja selvittamaan voisiko palkkauksen suhteen olla jotakin teh-
tavissa. Mikali tahan ei voida vaikuttaa, ehdottaisin yritystd mainostamaan vahvemmin
muita etuja, jotta yritys nayttaytyy silti hakijoiden silmissa houkuttelevana tydénantajana.
Korostettavia tekijoita voisi olla esimerkiksi hyva tiimi ja hyva tydyhteisd. Hertzbergin moti-
vaatio-hygienia teoriassa, Ryanin ja Decin itseohjaavuusteoriassa ja Bakker ja Demerou-
tin JD-R mallissa kaikissa korostetaan hyvan tiimin ja tydyhteison merkitystd motivaatioon
ja sité kautta sitoutuneisuuteen. Smith (Smith 2001) on luokitellut hyvan tydyhteisén myds
yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi sitoutuneisuuden kannalta. Tahan yhtyi 100 prosenttisesti
myads teettamaani kyselyyn vastanneet henkilét. Voidaan siis todeta, etta hyvalla tyoyhtei-
s6lla on varmasti todella merkittéava vaikutus tyontekijoiden sitoutuneisuuteen. Tama on
yrityksessa myods hyvalla tasolla ja henkilostotyytyvaisyystuloksista voidaan nahda etta 78
prosenttia vastaajista kokee, ettd osastolla on erittdin hyva yhteishenki. Teettdmani kyse-
lyn mukaan jokainen vastaaja, eli 100 prosenttia koki tiimihengen olevan erittain hyva. Tii-
mihenkeda kannattaisi ndin ollen pyrkid korostamaan jo olemassa olevassa tiimissd, mutta
myds uusia kollegoita rekrytoidessa. (Miner 2005, 63; Van Lange, Kruglanski, Higgins
2012, 416-417; Scielo 2011; Smith 2001, 118)

Lahtokyselyn tuloksista voidaan huomata, etté 40 prosenttia lahtijoista lahtee, koska he
ovat saaneet tyotehtdvan muualta joka vastaa paremmin tydntekijan omaa koulutusta.
Jatkossa olisikin syyta keskittya todella tarkasti rekrytoitavaan hakijaprofiiliin. Yrityksen
kannattaisi laatia tarkka tydntekijaprofiili, jonka perusteella se lahtisi kohdentamaan rekry-
tointiaan. TAma edesauttaisi myos tytnantajamielikuvan kehittymiseen juuri oikeanlaisen
hakijajoukon silmiss&, mikali markkinointia tehd&an juuri oikealle tyénhakijaryhmalle.
Tyoskentelen itse yrityksen henkildstéhallinnossa, jossa on voitu huomata viime vuosina
hakijamaarien laskeneen roimasti. Nain ollen tarvitaan erityisesti ravintola-alan hakijoille
kohdennettua markkinointia, jotta oikeat hakijat kiinnostuisivat yrityksesta. Vaihtuvuuden
vahentamiseksi rekrytoinneissa tulisi painottaa sellaisia hakijoita, jotka ovat kiinnostuneita

ravintola-alasta ja mahdollisesti opiskelevat kyseista alaa.
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Smith (Smith 2001) nostaa esille joustavan tyétavan ja oman elaman yhteensovittamisen
yhdeksi sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd. Ryanin ja Decin (Van Lange, Kruglanski,
Higgins 2012) itseohjaavuusteoria painottaa myds, ettéd ihmisella on tarve kokea ettd han
on vapaa paattamaan omista tekemisistadn. Lahtokyselyn tuloksista voidaan huomata,
ettd 29,10 prosenttia vastaajista eivat kokeneet voivansa vaikuttaa tydvuoroihinsa ja eivat
kokeneet tydvuoroja joustaviksi. 27,60 prosentin lahdon syyna on ollut liilan suuri méaéara
tydtunteja. Nailla on varmasti yhteys suoraan tyéntekijéiden hyvinvointiin ja jaksamiseen,
ja uskon tdman vaikuttavan alhaiseen sitoutuneisuuteen ja sita kautta vaihtuvuuteen. Yri-
tyksen tulisi varmistaa tydvuorosuunnittelussaan, etta tyétunnit pysyvat sovituissa tyotun-
neissa. Ehdottaisin myos, etta tydntekijdille annettaisiin enemman vaikutusmahdollisuuk-
sia tydvuoroihinsa. Tahan voisi olla vaihtoehtona esimerkiksi tydntekijoéiden mukaanotta-
minen vahvemmin tyévuoroja suunnitellessa, jolloin heille kehittyisi selkeampi ymmarrys
miksi mihinkin aikaan tarvitaan tyontekijoita tydvuoroihin. Yritys voisi jopa mahdollistaa
tyontekijoille kokeilun, jossa he antaisivat tydntekijoiden itse suunnitella omat tydvuoronsa
esimerkiksi viikon ajan ja ottaa tastéa oppeja jatkoon. (Smith 2001, 71, 73; Van Lange,
Kruglanski, Higgins, 2012, 416-417)

Esimiestydn tarkeys nousee esille sitoutuneisuuteen vaikuttavana tekijana lapi linjan opin-
naytetyoni teemoja tarkastellessa. Esimiehelld on yleisesti todella suuri merkitys, ja esi-
miestydlla voidaan vaikuttaa esimerkiksi kaikkiin Smithin (Smith, 2001) nostamiin kahdek-
saan sitoutuneisuuteen vaikuttavaan tekijaan. Yrityksen X:n henkildstotyytyvaisyysky-
selysta voidaan huomata etta tyontekijat ovat yleisesti tyytyvaisia esimiestyohon, 71 pro-
senttia vastaajista on sita mielta etta esimies suoriutuu tydstaan hyvin. Lahtékyselyn tulok-
sista vain 6,90 prosenttia kertoi lahdon syyna olevan lahin esimies. Esimiesty6 on siis yri-
tyksessa yleisesti hyvilla tasolla. Voidaan kuitenkin nahda muutama sitoutuneisuuteen
vaikuttavista tekijoista, joihin esimies voisi varmasti omalla tydllaan vaikuttaa positiivisem-
min. Yksi tallaisista tekijoista on viestinta. Teettdmani kyselyn pohjalta voidaan nahda,
ettd 80 prosenttia koki viestintaa tarkedna osana sitoutuneisuutta, mutta vain 40 prosent-
tia koki sen toimivan talla hetkella hyvin. Yrityksen kannattaisi pyrkia parantamaan viestin-
taansa, silla nyt sen koetaan ontuvan. Ehdottaisinkin ettd tydntekijoille teetettaisiin viestin-
taan liittyva kysely tai pidettéisiin palaveri, jossa tyontekij6iltd kysyttaisiin mita tietoa he
kaipaavat ja missa muodossa. Taman jalkeen tdhan tarpeeseen on huomattavasti hel-
pompi vastata. Toinen asia johon esimies voisi positiivisesti vaikuttaa, on selkeiden tavoit-
teiden asettaminen. JD-R mallin mukaan epaselvat odotukset omaa tyota kohtaan voi li-
satd negatiivisia tunteita tydéssa. Smith (Smith 2001) nostaa tavoitteiden tarkeyden myos
osaksi merkityksellisen tyon tekemistd. Yritys X:n henkilostotyytyvaisyyskyselysta voidaan

nahda etta 69 prosenttia vastaajista koki osastolla olevien tavoitteiden olevan selkeita. Tu-
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los on tippunut edellisesta vuodesta jopa 11 prosenttiyksikkda. Uskon epéaselvien tavoittei-
den liittyvan myos yleisesti viestintaan ja ehdottaisin esimiehia miettimaan milla tavalla ta-
voitteista viestitdan ja missd muodossa. Tavoitteiden asettaminen ja niiden seuraaminen
ovat oleellisia asioita jalleen kehityskeskusteluissa kaytaviksi, eli tamankin kautta kehitys-
keskusteluiden tarkeys korostuu. (Smith 2001, 55-57, 36)

Lahtdkyselylomakkeeseen ehdottaisin muutamaa kehitystoimenpidetta. Vastaukset ovat
sekd maara-aikaisten tyontekijdiden, etta toistaiseksi voimassa olevien tydntekijdiden vas-
tauksia. Ehdottaisin kyselyn rakentamista niin, etta jatkossa ndma kaksi vastaajajoukkoa
saataisiin eroteltua. Maaraaikaiset tyontekijat ovat padasiassa kesatydntekijoita ja heidan
kokemus tai syy lahtea voi olla hyvinkin erilainen kuin toistaiseksi voimassa olevissa ty6-
suhteissa olevien. Lisaksi ehdottaisin jo aiemmin mainittua lisdkysymysta niille vastaajille,
jotka kertovat lahtevansa koska ovat saaneet paremman tyotarjouksen muualta. Ehdottai-
sin myos, ettd kyselyn vastausvaihtoehtoja selkeytettaisiin. Sen sijaan, etta vastaaja arvioi
asteikolla 1-5 I&hd6on syité tai tydsuhde-etujaan, ehdottaisin vastaajaa valitsemaan mo-
lemmissa esimerkiksi 3 suurinta 1ahd6n syytd. Samaa vastauspolitiikkaa ehdottaisin myds
tydsuhde-etuja kysyttaessa. Talla tavalla vastaukset tulisivat selvemmin esille. Muutoin
l&ahtbhaastattelun kysymyksissa on mielesténi hyvia kysymyksia, ja ne mukailevat tassa
opinnaytetydssa kaytettyja teoriamalleja ja sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita.

8.2 Opinnaytetydprosessin arviointi

Olen iloinen siitd, ettd valitsin sellaisen aiheen, joka aidosti kilnnostaa minua ja mihin halu-
sin kunnolla paneutua. Mielenkiintoisen aiheen ansiosta opinnaytetyén tekeminen ja
eteenpéain vieminen oli huomattavasti mielekk&&dmpaa. Aloitin opinndytetydn Kirjoittamisen
syyskuun 2018 alussa, ja minulla oli tarkka aikataulu tyén loppuun saattamisesta. Jain
syyskuussa my6s paivatyostani opintovapaalle, ja koen sen olleen todella hyva paatos.
Opintovapaa on mahdollistanut sen, ettd olen voinut keskittyd vain opinnaytetyoni kirjoitta-
miseen ja aiheen tutkimiseen. Olen tyytyvainen siita, etta pysyin suunnitellussa aikatau-

lussa ja sain tyon valmiiksi.

Opinnaytetyoni alussa ajattelin, etté valittu aihe on hyva siitakin syysta, etta se on konk-
reettinen ja se olisi helppo rajata. Huomasin kuitenkin tyoni edetessa, etta rajaaminen kavi
ajoittain haastavaksi, silla kaytanndssa voidaan ajatella lahes kaiken tydssa tapahtuvan
vaikuttavan jollakin tapaa sitoutuneisuuteen. Onnistuin mielestéani kuitenkin rajaamaan
tydni hyvin, ja paatin ettd valitsin vain yhden paateoksen, tydelama ja esimiestyotutkijan

Smithin ndkemyksen sitoutuneisuudesta ja rakennan opinnaytetyoni paateemat naiden
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kahdeksan aiheen ymparille. Halusin ottaa mukaan myds ravintola-alan katselmusta ylei-
sesti Suomessa talla hetkelld, jotta ymmarretddn paremmin, mita alalla tapahtuu ja miten
se vaikuttaa tyontekijdiden sitoutuneisuuteen. Mielestéani tama oli hyva valinta, ja sain

opinnaytetyohoni hieman enemman syvyytta sen kautta.

Minulla oli paljon tietoa saatavilla yritys X:n tdméan hetkisesta tilanteesta, mita pystyin hyo-
dyntamaan opinnaytetydhoni. Hyodynsin pdaasiassa yrityksen viimeisinta 2017 tehtya
henkilostotyytyvaisyyskyselyn tuloksia, seka vuoden 2017 lahtokyselyn tuloksia. Olen mie-
lissani siita, etta pystyin hyddyntdmaan ja analysoimaan tata tietoa hyvin koko opinnayte-
tydni lomassa. Tdma auttoi minua hahmottamaan paremmin yrityksen taman hetkisen ti-
lanteen, vertaamaan tuloksia teoriaan ja tekemaéan naista johtopaattksia. Paatin teettaa
myds naita tuloksia tukemaan syventavan kyselyn ravintolaosaston tyontekijéille. T&Ahan
olisin jalkeenpdin antanut enemman vastausaikaa silla vastauksia tuli vahan. Taman ky-
selyn reliabiliteetti on siis matala, mutta antaa mielesténi kuitenkin suuntaa antavaa kuvaa
aiheista. Alhaiseen vastausmaaraéan voi vaikuttaa ravintolaosastolla kaynnissa oleva re-
montti kyselyn vastausaikana, jolloin viestinndssa jouduttiin muutenkin kayttaméan eri ta-
poja kuin normaalisti. Jos olisin tiennyt taman aikaisemmin, olisin miettinyt kyselyn teetta-
miselle jotakin muuta tapaa tai aikatauluttanut sen mahdollisesti uudelleen. Alkuperéisen
suunnitelman mukaan minun oli tarkoitus tehda laadullinen haastattelututkimus ravintola-
tyontekijoille. TAma suunnitelma muuttui kuitenkin kvantitatiiviseen kyselyyn silla haastat-
telut olisi taytynyt suunnitella ravintolatyontekijoiden tyévuoroihin. Kvantitatiivisen kyselyn

toteutus nahtiin nain ollen helpompana toteuttaa.

Taman opinnaytetyon kautta yritys X:llda on entista selvempi kasitys ravintolatydntekijoiden
sitoutuneisuuteen vaikuttavista tekijoista. Tulen kdymaan keskeiset kohdat Iapi niin ravin-
tolaosaston esimiesten, kuin yritys X:n johtoryhmankin kanssa. Uskon, etté ravintolaosas-
ton esimiehet, seka yritys X:n johtoryhma pystyvat hyddyntdmaan konkreettisesti tdaméan
tutkimuksen tuloksia toiminnassaan. Opinnaytetyon selvityksen johdosta, yritys X:n on sel-
keampi tehda tarvittavia toimenpiteita sitoutuneisuuden lisaamiseksi. Tutkimuksen avulla
olemassa olevaan lahttkyselyyn on laajemmat taustatiedot analysointia ja mahdollista
paivitysta varten. Opinnaytetydssa on jo tehty konkreettisia kehitysehdotuksia, jotka voi-
daan mahdollisesti toteuttaa ja laittaa kaytantdon lyhyellakin aikavalilla. Jos yritys X hyo-
dyntéisi tassa tyossa esille tullutta tietoa seka kehitysehdotuksia, ravintolaosaston tyonte-
kijdiden sitoutuneisuus voi kasvaa ja sen my6ta osastolla haasteelliseksi todettu suuri
vaihtuvuus laskea. Parhaimmillaan opinndytetydn avulla yritys X:n ravintolaosaston henki-

|6stotyytyvaisyys, seka jopa koko osaston tuottavuus yritys X:lle voi kasvaa.
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Opinnaytetyéprosessin myota olen oppinut paljon. Opinnaytetyd on ollut kuin suurempi
projekti, johon on ollut tarkeaa laatia tarkka aikataulutus ja vaiheistus eri aihealueiden to-
teuttamiseksi. Koenkin etté olen erityisesti oppinut matkan varrella projektinhallintaa sekéa
ajankayttda. Teoriaosuutta tutkiessani sain uusia oivalluksia, ja laajempaa nakemysta
tyontekijoiden sitoutuneisuuteen. Minulla oli aiheesta jo jonkinlainen kasitys tyoni puo-
lesta, mutta teoria antaa télle kasitykselle vahvemman tietoperustan ja se kirkastaa néke-
mystani entisestaan. Prosessin aikana olen oppinut my6s priorisoinnista, ja keskittymi-
sestad. On ollut tilanteita, joissa olen joutunut pohtimaan missa jarjestyksessa tulisi edeta
ja mika on tarkeinta tehda ensiksi, jotta voin jatkaa tydtani loogisesti. Opinnaytetyén aloi-
tusvaiheessa itse tekstin kirjoittaminen tuntui ajoittain haastavalta. Kirjoittamistaitoni on
mielestani kehittynyt, ja olen oppinut keskittymaan kirjoittamiseen eri tavalla. Mielestani
kirjoittamisen kehitys nakyy opinnaytetydssani sujuvana tekstind, jota on mukava lukea.
Tieteelliset artikkelit ja kirjat eivat olleet minulle kovin tuttuja entuudestaan, ja erityisesti
englanninkieliset materiaalit tuntuivat aluksi haastavilta. Tyoni edetessé néiden lukeminen
ja naihin syventyminen on tullut kuitenkin hyvin luontevaksi. Opinndytetyoprosessista jai
yleisesti positiivinen tunne, vaikka ajoittain oma mieli on mennyt vuoristorataa ylos ja alas.
Valmiin opinnaytetydn néakemisen myoéta olen kuitenkin hymyillen sen vuoristoradan yla-

paassa!
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Liitteet
Liite 1. Yritys X:n 2017 vuoden lahtokyselyn vastaukset lahd6n syista
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Liite 2. Yritys X:n 2017 vuoden lahtokyselyn vastaukset perehdytyksesta

Was not

1 2 3 4 5 organized Responses
HR department’s
introduction 65% 65% 194% 355% 194% 129% 31
Row %
Own department
Row % 97% 3.2% 2246% 51.6% 129% 0.0% 3
Buddy
Row % 65% 65% 9.7%  452% 323% 0.0% 31
Store introduction
Row % 32% 129% 355% 194% 32% 258% 3
Total
Total Responses 31

Liite 3. Yritys X:n 2017 vuoden lahtdkyselyn vastaukset tydsuhde-eduista
1 2 3 4 5 Responses

Occupational health care

Row % 00% 32% &45% 290%  613% 31
Staff restaurants cosyness

Row % 32% 00% 2246% 387% 355% 31
Price and quality of the food

Row % 32% 32% 355% 484% 97% 3

Recreational day

Row % 65% 65% 65% | 355%  452% 31
Staff party

Row % 65% 9.7% 32% 38T% 419% 31
Staff discount

Row % 00% 32% 129% 290%  548% 31

Christmas lunch & present

Row % 0.0% 32% 2246% 65% | 6L7% 31
Massage

Row % 7% 97% 355% 97% 355% 31
Fitness vouchers

Row % 9.7%  3.2% 258% 161% 452% 31

Flexibility in working times
Row % 226% 65% 32.3% 258% 129% 31

Anniversary and service year gifts

Row % 97% 00% 387% 129% 387% 31
One IKEA Bonus

Row % 129% 0.0% 258% 97% @ 516% 31
Tadk!

Row % 129% 65% 419% 97% 290% 31

Supporting language studies
Row % 258% 00% 355% 226% 161% 31

Sporis and other hobbies supported by IKEA

Row % 129% 65% 323% 194% 290% 31
Total
Total Responses 3
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Liite 3. 10/2018 X:n ravintolaosastolle teetetyn kyselylomakkeen saate

Moikka kaikki ravintolatyontekijat!

Opiskelen Haaga-Heliassa ja teen parhaillaan opinndytetydtani, jonka aiheena on tydnte-
kijdiden sitoutuneisuus. Olen rajannut opinnaytetydni erityisesti X:n ravintolaosaston tyon-

tekijdiden sitoutuneisuuteen.

Jotta saisin mahdollisimman hyvan kasityksen X:n ravintolatydntekijoiden sitoutuneisuu-
desta, kysyn nyt mielipidettasi. Liitteena on lyhyt kysely sitoutuneisuuteen liittyen, johon

toivon ettd ehdit vastaamaan. Vastaaminen kestad noin 5 minuuttia. Tutkimuksen onnistu

misen kannalta toivon, ettd mahdollisimman moni teista ehtisi vastaamaan. Kyselyyn vas-
tataan nimettdmana, ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Vastaukset raportoi-

daan anonyymisti, eikd vastaajia voida tunnistaa.

Vastaathan pikaisesti, kuitenkin viimeistddn TORSTAINA 25.10. Lomake palautetaan lei-
masinlaitteen vieresséa olevaan HR postilaatikkoon.

Arvon kaikkien vastaajien kesken ison karkkipussin ©

Kiitos kovasti vastauksestasi!
Terveisin,

Marianne Arima

HR osastolta

Haluan osallistua arvontaan — tayta tdméa osio, repaise irti ja palauta taytetyn kyselylomak-

keen kanssa HR postilaatikkoon ©

Nimi:
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Liite 4. Yritys X:n ravintolaosastolle teetetty kyselylomake
KYSELYLOMAKE TYONTEKIJOIDEN SITOUTUNEISUUDESTA

1, Kuinka kawan olet tydskennellyt yricyksessd X7

alle 1v O 1-3v O 3-5v O Wi 5w ()

2. Mitk: asizt vaikuttavat sitoutuneisuutessi?
[Sitoutuneisuwdella tarkoitetazn tés=a halua tydskennelld yrityksessa)
1 Ei vaikuta lainksan, 2 Vaikuttza vahin, 3 Waikuttza jonkin verran, 4 Vaikuttaa erittdin paljon

TyEll&ni on merkitys

Twallani on selkedt tavoitteet ja olan
niista tietoinen

Esimies, joka tukee ja vilitt3d minusts
Palauttesn szaminen suoriutumisestani
Pwstyn vaikuttamaan tydvucroihini ja yhtesn
sovittamaan tydni hyvin omazan elEmaigni
Hyva tyoyhteisd ja tyckaverit

Hyvin kulkeva viestinta

Tyazuhde edut

Palkks

Kehittymizmahdollisuudet

Jokin muw, miks

OCOoO000C 00O OoO-
oOCo0o0C OGO ov
OCOoO000C 00O Oov
000000 00O O*

3. Kuinka hyvin ndmi asiat toreutuvat mielestdsi t5lld hetkells
1 Ei toteudu lzinkaan, 2 Toteutuu vihdn, 2 Toteutuu hyvin, 4 Toteutuw erittdin hyvin

Tyéllani on merkitys

Tyéllani on selkedt tavoitteet ja olen
niista tietoinen

Esirnies, joka tukee ja vilitt3d minusts
Palauttesn saaminen suoriutumisestani
Pwstyn vaikuttamaan tyivuoraihini ja yhteen
sovittamaan tydni hyvin omazn elZmagni
Hywa tydyhteisd ja tydkaverit

Hyvin kulkeva viestinta

Ty&suhde edut

Palkka

Kehittymizmahdollisuudet

OCOo0O00C COoOo on
oCcOo0O00C GO0 ov
oOCcOo0O00C COo0o ov
000000 000 O*

4, Mitd muutoksiz toivoisit, jotta viihtyisit paremmin ja olisit sitoutunesmpi yricys X:8an?
(Voit tarvittaessa jatkas paperin kadntopualalle]

5. MNaetkd ravintola-zlan houkuttelevana ja oletho kiinnostunut tydskentelemazn ravintola-zlzlla vield kolmean
vuoden kuluttua?

En O Enks, en tieds viels O Kyllda O

6. Kuinka sitoutunut koet olevasi talla hetkella yritys ¥:83n7

En lainkzan ) Olen vahan sitoutunut ) Olen sitoutunut O Olen vahwvasti sitoutunut )
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Liite 5. 10/2018 teetetyn kyselyn yritys X:n ravintolatyontekijoille tulos mitk& asiat vaikutta-

vat sitoutuneisuuteen

Tyéllani on merkitys 0 % 20 % 20 % 60 %
Tyéllani on selkedt tavoitteet ja olen niistd tietoinen 10 % 0 % 10 % 80 %
Esimies joka tukee ja vilittdd minusta 10 % 0 % 10 % 80 %
Palautteen saaminen suoriutumisestani 0 % 20 % 30 % 50 %
Pystyn vaikuttamaan tyévuoroihini ja yhteen sovittamaan ty&ni hyvin

omaan eldmaani 0 % 10 % 60 % 30 %
Hyva tyéyhteisd ja tydkaverit 0 % 100 % 10 % 90 %
Hyvin kulkeva viestintd 20 % 80 % 20 % 60 %
Tyésuhde edut 40 % 60 % 50 % 10 %
Palkka 10 % 90 % 50 % 40 %
Kehittymismahdollisuudet 10 % 90 % 20 % 70 %

Liite 6. 10/2018 teetetyn kyselyn yritys X:n ravintolatyontekijoille kokemus kuinka hyvin ku-

kin asia toteutuu talla hetkella

Tydéllani on merkitys 0 % 30 % 50 % 20 %
Tydcllani on selkedt tavoitteet ja olen niistd tietoinen 0 % 20 % 60 % 20 %
Esimies joka tukee ja vélittdd minusta 0 % 20 % 20 % 60 %
Palautteen saaminen suoriutumisestani 0 % 50 % 50 % 0 %
Pystyn vaikuttamaan tydvuoroihini ja yhteen sovittamaan tydni hyvin

omaan elamaani 10 % 20 % 50 % 20 %
Hywvd tyoyhteisd ja tydkaverit 0 % 0 % 10 % 90 %
Hyvin kulkeva viestinta 0 % 60 % 40 % 0 %
Tyosuhde edut 0 % 10 % 70 % 20 %
Palkka 0 % 50 % 30 % 20 %
Kehittymismahdollisuudet 0% 10 % 40 % 50 %y
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