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Ravintola-ala karsii erityisesti osaavien tyontekijdiden pulasta, jolloin nykyisten tyéntekijdiden
sitoutumineen organisaatioon on menestyksekkaan liiketoiminnan kannalta entista tarkeampaa.
Henkildkunnan sitoutuminen on tarkeaa yrityksen menestykselle myos, koska sitoutuneet tyon-
tekijat ovat arvokkaampia ja tuottavampia yritykselle. Palkitseminen voi olla yksi keino henkilo-
kunnan sitoutumisen parantamiseen, ja se sisaltda monia aineellisia ja aineettomia palkkioita,
kuten koulutusmahdollisuudet ja arvostuksen osoittamisen. Onnistunut palkitseminen voi edis-
taa tydhyvinvointia ja sitoutumista seka tydnantajan etta tydntekijan hyoddyksi.

Taman tyon tarkoituksena oli selvittda, miten sitoutumiseen vaikuttavat tekijat toteutuivat toi-
meksiantajayrityksessa, miten tydntekijat kokivat palkitsemisen vaikuttavan heidan organisaatio-
sitoutumiseensa ja millainen palkitseminen motivoi heitd. Lisaksi tutkimus toimi osana viestintaa
toimeksiantajayrityksen yrittdjiltd sen henkilokunnalle. Sen avulla viestittiin nykyisista, jo kay-
tossa olevista palkitsemisen muodoista ja tydnantajan halusta osallistaa tyontekijat tyopaik-
kansa kehittamiseen.

Viitekehyksessa hyodynnettiin Meyerin ja Allenin kolmen komponentin sitoutumisteoriaa ja
Herzbergin motivaatio-hygieniatekijateoriaa. Palkitsemisen viitekehyksessa sovellettiin Hako-
sen, Hakosen, Hulkko-Nymanin ja Ylikorkalan kokonaispalkitsemisen mallia. Aineetonta palkit-
semista kasitellddn Kauhasen urapalkkioiden ja sosiaalisten palkkioiden nakdkulmasta.

Tutkimustyyppinen opinnaytetyo toteutettiin marraskuun 2022 ja huhtikuun 2023 valisena ai-
kana. Kokonaistutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytettiin informoitua kyselya. Tyon toi-
meksiantajana oli Hansens Safka Oy. Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta sitoutumi-
seen vaikuttavat tekijat toteutuvat toimeksiantajayrityksessa paaasiassa hyvin. Tyontekijat koki-
vat erityisesti hyvaan johtamiseen liittyvien sitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden toteutuvan. Li-
saksi myos riittava vaikutusmahdollisuus tydskentelyaikoihin, tyytyvaisyys tydnkuvaan ja sopiva
tydmaara toteutuivat toimeksiantajayrityksessa. Sitoutumiseen vaikuttivat tyontekijdiden mie-
lesta erityisesti aineettomat palkinnot. Tarkeimpina palkintoina sitoutumisen kannalta tydntekijat
pitivat hyvaa johtamista ja kiitoksen ja arvostuksen saamista seka laajaa tydterveyshuoltoa.
Tyontekijat kokivat yhteisen palkitsemisen yksilopalkitsemista motivoivampana.

Tutkimustulosten perusteella toimeksiantajalle tehtiin palkitsemisehdotus, joka esiteltiin toimek-
siantajayrityksen henkildkunnalle ja johdolle.
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1 Johdanto

Ravintola-ala karsii tydvoimapulasta, jota COVID-19-pandemia pahensi entisestaan. Erityisesti
osaavan tyovoiman puute vaivaa ravintoloita, mika on suuri este alan koronapandemiasta toipumi-
selle. (Mara 2023) Tydvoimapula ndkyy muun muassa siina, etta ravintolat ovat joutuneet sulke-
maan tiettyja paivia tai muuten supistamaan aukioloaikojaan, mika voi hankaloittaa kannattavan
liketoiminnan harjoittamista. Puute tyontekijoistd kuormittaa myds yrittdjia ja nykyisia tyontekijoita

ja vaarantaa heidan ty0ssa jaksamisensa. (Mara 20.10.2022.)

Vaikka tyovoimaa olisi riittavasti tarjolla, on vanhojen tyontekijdiden menetys ja uusien rekrytointi ja
kouluttaminen kallista tydnantajille monella tapaa: suoria kustannuksia aiheuttaa uusien tyontekijoi-
den perehdytys, minka lisdksi vanhojen tyontekijoiden mukana menetetaan heille karttunut, Kilpai-
lukyvyn kannalta ratkaisevan tarkea tietotaitopaaoma (Viitala 2014, 88). Henkildkunnan sitoutumi-
nen onkin nykyisin ja tulevaisuudessa entista tarkedmpaa menestyvan liiketoiminnan tavoittelussa,
silla sen lisaksi, ettd henkilokunnan vaihtuvuus lisaa yrityksen kustannuksia, ovat sitoutuneet tyon-
tekijat myds arvokkaampia ja tuottavampia yritykselle (Allen & Meyer 1991, 38). Sitoutumisella tar-
koitetaan tydntekijan suhdetta organisaatioon, jossa han on tdissa. Sitoutunut tydntekija haluaa py-
sya organisaatiossa, jakaa yhteiset tavoitteet ja arvot organisaation kanssa ja ponnistelee niiden
eteen. (Leiviska 2011, 120; Viitala 2014, 90.)

Yksi tydnantajan keino henkildkunnan sitoutumisen parantamiseen voi olla tydntekijoiden palkitse-
minen. Palkitseminen on johtamisen apuvaline ja monitahoinen suhde tydnantajan ja tydntekijan
valilla. Siihen kuuluu palkan lisdksi muun muassa edut ja muut aineelliset palkkiot, ja aineettomia
palkkioita, kuten kiitos ja arvostuksen osoittaminen, mahdollisuus kouluttautua ja kehittya tydssa
seka osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala
2014, 36) Onnistunut palkitseminen hyoddyttaa seka tydnantajaa, etta tydntekijaa edistaen tydhyvin-
vointia ja sitoutumista. Sitd voidaan myo6s kayttaa rekrytoinnin apuvalineend uuden osaamisen
houkuttelussa ja sen avulla viestitdan organisaation strategiasta, arvoista ja kulttuurista. (Arm-
strong 2015, 6; Hakonen & Nylander, 2015.)

1.1 Tyon tarkoitus, tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, millainen palkitseminen motivoi henkildkuntaa sitou-
tumaan yritykseen. Sen tuloksena muodostuu palkitsemisehdotus toimeksiantajayritykselle. Lisaksi
tutkimuksen toteutus toimii osana viestintaa tydnantajilta yrityksen henkildkunnalle. Osallistamalla

tydntekijat tutkimukseen, heille viestitdan nykyisista, jo kaytdssa olevista palkitsemisen muodoista



ja tyénantajan halusta osallistaa tyontekijat tydpaikkansa kehittamiseen. Toimeksiantajan toiveesta
palkkaa ei kasitella tydssa syvemmin, silla yritys ei halua sitoutua palkankorotuksiin nykyisessa ta-
loustilanteessa, vaan lahtokohtaisesti etsii muita sitoutumista edistavia palkitsemisen muotoja
(Styyra 19.12.2022).

Tutkimuskysymykset ovat:
- Miten toimeksiantajayrityksen tyontekijat kokevat sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden to-
teutuvan tyopaikallaan?
- Miten tarkeaksi tyontekijat kokevat eri palkitsemisen muodot sitoutumisen kannalta?

- Millainen palkitseminen motivoi tyontekijoita?

Viitekehys muodostuu sitoutumisen ja palkitsemisen teoriatiedosta. Aiheita kasitellaan hyodyntaen
Meyerin ja Allenin kolmen komponentin sitoutumisteoriaa (1991) sekad Hakosen, Hakosen, Hulkko-
Nymanin ja Ylikorkalan kokonaispalkitsemisen mallia (2014). Aineetonta palkitsemista kasitelldan
Kauhasen (2012) urapalkkioiden ja sosiaalisten palkkioiden nakokulmasta. Peittomatriisi havain-

nollistaa viitekehyksen, tutkimuskysymysten ja tulosten valista yhteytta (taulukko 1).

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimuskysymys Viitekehys (luku) Kyselylomakkeen kysy- | Tulokset (luku)
mykset
Miten tyontekijat koke- | 3.1 6-8 & 12-14 6.1

vat sitoutumiseen vai-
kuttavien tekijoiden to-
teutuvan tyopaikallaan?

Miten tarkeaksi tydnte- | 4.2—4.5 9-11 6.2
kijat kokevat eri palkit-
semisen muodot sitou-
tumisen kannalta?

Millainen palkitseminen | 4 15 & 16 6.3
motivoi tydntekijoita?

1.2 Opinnaytetyon toteuttaminen

Opinnaytetyd toteutetaan toimeksiantona Hansens Safka oy:lle, ravintola Kuurnalle. Helsingin
Kruununhaassa sijaitseva Kuurna on 41-paikkainen illallisravintola, joka tyodllistaa kahden yrittdjan

lisdksi 9 henkil6a. Ravintola on perustettu vuonna 2005 ja nykyiset yrittdjat ovat vastanneet



liketoiminnasta vuodesta 2019 alkaen. Ravintola-alan henkilokunnan puute on vaikeuttanut paivit-
taista liiketoimintaa myds Kuurnassa. Yrityksessa ymmarretdan osaavan henkilékunnan strategi-
sesti tarkea rooli kannattavan liiketoiminnan harjoittamisessa, ja nyt koronapandemian vuoksi maa-
rattyjen ravintolarajoitusten hellitettya yrittajilld on halu ja mahdollisuus kehittda ravintolan liiketoi-
mintaa. Toimeksiantaja uskoo oman henkilokunnan tutkimisen ja kuuntelun tuottavan strategisesti
tarkeaa tietoa ja haluaa osallistaa henkilokuntaa tyopaikan kehittamistyohon. (Styyra 19.12.2022.)

Toimeksiantajaa esitelldan tarkemmin luvussa 2.

Opinnaytetydn tutkimusosuus toteutetaan maarallisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Aineiston-
keruumenetelmana kaytetaan informoitua kyselya. Tutkimus toteutetaan kokonaistutkimuksena toi-
meksiantajayrityksen henkildkunnalle. Projekti toteutetaan syksyn 2022 ja kevaan 2023 aikana.

Projektin eteneminen on kuvattu taulukossa 2.

Taulukko 2. Projektin aikataulu

Tydvaihe Ajankohta
Opinnaytetydsuunnitelman laatiminen Lokakuu 2022
Tietoperustan kokoaminen Marraskuu 2022

Tietoperustan kokoaminen

Tutkimusmenetelman suunnittelu Joulukuu 2022

Tutkimuksen suunnittelu ja kyselyn kokoaminen

Tietoperustan kokoaminen Tammikuu 2023

Aineiston hankkiminen
Tulosten analysointi ja kirjoittaminen Helmikuu 2023
Johtopaatdsten pohdinta

Johtopaatdsten kirjoittaminen

Kirjoitustyon valmistuminen Maaliskuu 2023

Opinnaytetydn valmistuminen

Opinnaytetydn esittaminen Huhtikuu 2023




2 Toimeksiantajayritys

Ravintola Kuurna on perustettu vuonna 2005 ja liiketoiminta myytiin nykyisille omistajilleen vuonna
2019. Ravintola tydllisti vuoden 2023 alussa kahden yrittajan lisaksi 9 tyontekijaa, joista 7 tydsken-
telee tayspaivaisesti ja 2 osa-aikaisesti. Keittidssa tydskentelee viisi tyontekijaa, salissa nelja.
Tyontekijdiden ika vaihtelee 22 ja 46 vuoden valilla. Kuurna on auki maanantaista lauantaihin klo
17-23 (Kuurna 2022). Salihenkilékunta tydskentelee ravintolassa vain ilta-aikaan, keittihenkil®-
kunta tekee seka paiva- etta iltavuoroja. Tarjoilijoiden ja kokkien lisaksi ravintola tyodllistaa yhden
henkilon, joka vastaa myyntipalvelusta ja viestinnasta. Ravintolan omistajat tydskentelevat myos
itse muiden tyontekijoiden kanssa ravintolan keittidossa ja salissa johtaen paivittaista toimintaa. Toi-
nen Kuurnan omistajista, ravintoloitsija Laura Styyra sanoo, etta koronapandemia ja sita seuran-
neet likkkumis- ja kokoontumisrajoitukset ja poikkeusolot ovat maaritelleet Kuurnan vuonna 2019

aloittaneiden yrittdjien aikaa yrityksen johdossa ja kehittdmisessa. (Styyra 19.12.2022).

Styyran mukaan Kuurnassa halutaan palkita sitoutumisesta seka tydssaoloajan ja tyéuran, etta yh-
teisten tavoitteiden eteen tydskentelyn nakdkulmasta. Eduilla pyritdan tukemaan tyontekijoiden hy-
vinvointia, varmistamaan jatkuva ja tasalaatuinen tydsuoritus ja vaikuttamaan positiivisesti tydnan-
tajamielikuvaan. Kertaluontoisesti tydntekijoitéd halutaan palkita erityisista ponnisteluista haasta-
vissa tilanteissa, joissa tydntekija on esimerkiksi osoittanut joustavuutta tai suoriutunut erityisen
raskaista tehtavista. Tallaisen palkitsemisen avulla toivotaan myds kannustettavan tydntekijoita

oma-aloitteisuuteen tydpaikan ja yrityksen kehittamisessa. (Styyra 19.12.2022.)

Kuvassa 1 tarkastellaan Kuurnan ravintoloitsija Laura Styyran nimeamia tarkeimpia sitoutumisen
iimenemismuotoja Kuurnassa. Kuurnassa sitoutumisen tavoitteena on tydntekijéiden pysyminen
yrityksen palveluksessa vahintadan kaksi vuotta. Nain tyontekijat voivat hyddyntaa heille kertynytta
tydkokemusta ja kehittdd sen perusteella toimintaansa koettuaan itse vuodenkierron ja sesonkien
vaihtumisen ja niiden vaikutuksen ravintolan toimintaan. Tyontekijan asenteiden ja tyontekijan ja
organisaation psykologisen suhteen nakdkulmasta sitoutuminen nahdaan Kuurnassa vastavuoroi-
sena toimintana tyontekijan ja tyonantajan valilla. Ensinnakin se ilmenee tyontekijan kykyna jous-
taa esimerkiksi tyovuorojen suhteen sairastapauksissa. Lisaksi se nahdaan tyontekijoiden luotta-
muksena siihen, etta yritys tukee heidan ammatillista kasvuaan siitakin huolimatta, etta tyonteki-
jalla ei ole valmista urasuunnitelmaa tyossa aloittaessaan. Luottamus ammatillisen kasvun mahdol-
lisuuteen on tarkea myo0s siksi, etta organisaatio on pieni ja nuori, jolloin siina suoraviivaisesti ylos-

pain uralla eteneminen voi olla haastavaa. Styyra painottaa, etta sitoutumisella tarkoitetaan myos



yrityksen tavoitteisiin ja menestykseen sitoutumista. (Styyra 19.12.2022.)

Yrityksen
tavoitteisiin ja
menestykseen
sitoutuminen

Halu kehittaa Luottamus
tyoyhteisoa ja ammatilliseen
tyopaikkaa kehittymiseen

Tyosuhde Kyky joustaa
vahintdan 2 vuotta tarvittaessa

Kuva 1. Tyontekijoiden sitoutumisen tavoitteet Kuurnassa (Styyra 19.12.2022)

Koronviruspandemian takia maaratyt likkumis- ja kokoontumisrajoitukset seka ravintoloiden auki-
oloa ja asiakasmaaraa rajoittaneet maaraykset koettelivat ravintola-alaa vuosina 2020-2022, jol-
loin kannattavan liikketoiminnan tekeminen vaikeutui entisestdan. Normaalioloissa ravintola-alan lii-
kevoitto on keskimaarin 1-4 % yrityksen liikevaihdosta, mika rajoittaa yritysten mahdollisuuksia
palkankorotuksiin (MaRa ry. 19.5.2020). Siitd syysta mydskaan toimeksiantaja ei halua sitoutua
ylimaaraisiin palkankorotuksiin palkitsemisen keinona, vaan tavoitteena on 16ytaa muita sitoutu-
mista parantavia palkitsemisratkaisuja. Palkkoja Kuurnassa on sitouduttu nostamaan yleiskorotus-
ten yhteydessa, tai mikali tyontekijan tydtehtava olennaisesti muuttuu tai hanen vastuunsa kasvaa.
Palkat pyritdan Styyran mukaan pitdmaan tydntekijoiden reiluina ja riittdvina yllapitdmaan mielen-
kiintoista vapaa-aikaa ja elamaa tydn ulkopuolella seka kilpailukykyisind suhteessa muihin alan yri-
tyksiin. Peruspalkan lisdksi kokoaikaisille tyontekijoille maksetaan iltatyon kattava kiintea lisa. Tun-
titydntekijoiden lisdt maksetaan matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluiden tydehtosopimuksen
mukaan. (Styyra 19.12.2022.)

Vuoden 2022 lopussa Kuurnassa oli jo kdytéssa monipuolisesti erilaisia palkitsemisen keinoja. Toi-
meksiantajan tarpeena olikin selvittda, miten palkitsemisella voidaan vaikuttaa erityisesti tyonteki-
jéiden organisaatiositoutumiseen ja miten palkitsemista voitaisiin kehittda yrityksessa. Kaikki henki-
I6stdn edut on koottu liitteena olevaan taulukkoon (liite 1). Talla hetkellda merkittavin aineellinen pal-
kitsemisen keino ravintola Kuurnassa on tyéhyvinvointiin panostaminen. Lahtdkohtaisesti tyonteki-
j6ille pyritdan tarjoamaan mahdollisimman paljon heille ilmaisia etuja, kuten esimerkiksi maksimi-
maara verottomana saatavia hyvinvointietuja. Kokoaikaisille tyontekijoille jaetaan Epassi Liikunta-

& Kulttuuri -etua 400 euron arvosta, mika on suurin rahallinen maara etua, jonka tyénantaja voi



verovapaasti tyontekijoilleen antaa (Epassi 2022). Osa-aikaiset tyontekijat saavat etua 200 euron
arvosta vuosittain. Etu jaetaan tyontekijoille kaksi kertaa vuodessa. Lisaksi tyontekijoilla on kaytos-
saan niin ikaan kaksi kertaa vuodessa annettava Hierontaetu. MyOs sen arvo on kokoaikaisille
tydntekijoille 400 euroa ja osa-aikaisille 200 euroa. Naiden lisaksi henkildkunnalle jarjestetaan
kaksi kertaa vuodessa juhlat, jossa yhdistyy tydkykya yllapitava toiminta ja pikkujoulu- tai kesajuh-
lat. Tama toiminta on tyontekijalle ilmaista. Lakisaateisen tyoterveyshuollon lisdksi Kuurnassa tar-
jotaan tekijoille laajamittainen tyoterveyshuolto yksityisella palveluntarjoajalla, laajamittainen va-
paa-ajan tapaturmavakuutus ja 10 %:n asiakasalennus Ebeling hammaslaakareilta. Laajamittaisen

tyoterveyshuollon kustannukset ovat 788 euroa / tyontekija vuodessa. (Styyra 19.12.2022.)

Toimeksiantajan henkildkunta saa luontoisetuna paivittain aterian, jonka arvo 5,50 € katsotaan
tydntekijan saamaksi tuloksi ja josta tydntekijat maksavat tuloveroa. Lisaksi henkildkunnalle kuuluu
kahvi ja virvoitusjuomat, mitkd Verohallinnon mukaan katsotaan tavanomaiseksi virkistystoimin-
naksi ja on siten tydntekijalle verovapaata (Verohallinto 27.1.2022, 3.5.2.7). Henkilokuntaetuna
tydntekijat saavat nauttia aterioita alennettuun hintaan toimipaikassa. Alennus on 50 % koko las-
kun loppusummasta kattaen tyontekijan ja hanen yhden seuralaisensa. Alennuksen ulkopuolelle
lasketaan jaavan samppanijat ja arvoviinit, joihin sovelletaan 30 euron pullokohtaista alennusta

tuotteiden omakustannushinnan ollessa tyénantajalle korkeampi. (Styyra 19.12.2022.)

Aineettomista palkinnoista kiitoksen ja arvotuksen osoittaminen seka palautteen antaminen ovat
Styyran mukaan olennainen paivittaisen johtamisen keino. Styyra korostaa, etta sisaisen ja ulkoi-
sen tunnustuksen antaminen henkilokunnalle kuuluu yrityksen arvoihin, ja henkildkunnasta halu-
taan puhua hyvaa niin sisaisesti kuin ulkoisestikin esimerkiksi sidosryhmille. Styyran mukaan tyén-
tekijoiden onnistumiset ja positiivinen palaute annetaan koko tiimin edessa ja rakentava palaute
kahden kesken. Varsinaiset kehityskeskustelut kaydaan kunkin tydntekijan kanssa kaksi kertaa
vuodessa. Kokoaikaiset tyontekijat tekevat Kuurnassa viiden tydpaivan sijaan nelja pidempaa tyo-
vuoroa viikossa. Ne ajoittuvat maanantaista lauantaihin. Keittiohenkilokunta tyoskentelee aamu- ja
iltavuoroissa, salihenkilokunta vain iltaisin. Tyonantaja suunnittelee tyovuorot, ja tyontekijoilla on
mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihinsa ja vapaapaivien sijoittumisiin toivein. Styyran mukaan Iaht6-
kohtana on, etta kaikki tydvuorotoiveet pyritdan toteuttamaan. Pienessa ja Styyran mukaan melko
nuoressa yrityksessa tyontekijdéiden mahdollisuudet edeta organisaatiossa ovat rajalliset. Tyonteki-
jéiden uratavoitteisiin suhtaudutaan kuitenkin kannustavasti, ja pienen organisaation etuna on, etta
yritys pystyy mukautumaan erilaisiin tyontekijéiden rooleihin ja kasvamaan myds yrityksena niiden
mukana. Vaikka valmiita askelmia ei uralla etenemiseen valttamatta pystyta tarjoamaan, yrityk-

sessa on halu jarjestella tydntekijoille uusia tehtavia ja mahdollisuus edeta organisaatiossa



esimerkiksi luomalla uusia tydnkuvia ja jakamalla yrittjien vastuuta etenemista toivoville tyonteki-
jGille. (Styyra 19.12.2022.)

Styyran mukaan henkildkuntaa kannustetaan opiskeluun, ja tydnantaja pyrkii mahdollisuuksien mu-
kaan tukemaan tyontekijoiden kouluttautumista. Tahan mennessa tyontekijoille on esimerkiksi jar-
jestetty mahdollisuus toteuttaa opintoihin kuuluvia nayttéja tyopaikalla, tai jarjestelty tydvuoroja
opetukseen osallistumisen mahdollistamiseksi. Kuurnassa kannustetaan itsensa kehittamiseen ja
muihin ravintoloihin tutustumiseen tarjoamalla jokaiselle tyontekijalle tydnantajan kustantama illalli-
nen kerran vuodessa missa tahansa tyéntekijan valitsemassa ravintolassa. Ehtoina edun kayttami-
seen ovat, ettei tydntekija ole aiemmin kaynyt kyseisessa ravintolassa ja etta han voi perustella mi-
ten kokemus tukee hanen ammatillista kehitystaan ja tarjoaa nakékulmia omaan tyéhon liittyen.
(Styyra 19.12.2022.)

Styyra mainitsee, etta tulevaisuudessa tydntekijéitd haluttaisiin palkita erityisesti koulutuksen mah-
dollistamisella paremmin. Kuurnan yrittdjat ovat kiinnostuneita tutkimaan esimerkiksi mahdolli-
suutta sulkea ravintola tietyiksi paiviksi henkildkunnan koulutusta varten. Koulutuksen lisaksi myds
muu henkildkunnan yhteinen tekeminen, kuten esimerkiksi tydnantajan jarjestdma lilkkunta voisi olla
yrittdjien mielesta potentiaalinen palkitsemiskeino. Kehityskeskustelut suunnitellaan vuonna 2023
siirtya jarjestamaan nelja kertaa vuodessa, aiemman kahden sijaan, minka toivotaan mahdollista-
van palautteen antamisen entista paremmin. Aineellisesta palkitsemisesta tulospalkkaus voiton-
jaon keinoin olisi yrittgjien mielesta mahdollinen uusi palkitsemismuoto. Tydntekijoita halutaan pal-
kita hyvasta tuloksesta myos taloudellisesti, ja tulospalkkaus saattaisi Styyran mukaan palvella yri-
tystd mahdollistamalla taloudellisen palkitsemisen ilman, etta yritys sitoutuu palkkojen korottami-
seen. Yrittajat eivat halua ottaa pois tyontekijoiltd aiempia etuja, eika toisaalta kasvattaa merkitta-
vasti palkitsemiseen kaytettavaa kiinteaa rahamaaraa, vaan sitoa palkitsemista entista voimak-
kaammin tydn tuloksellisuuteen. (Styyra 19.12.2022.)
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3 Sitoutuminen

Sitoutuminen on monitahoinen kasite, johon vaikuttavat eri tekijat, kuten yksilén suhde organisaa-
tioon, positiivinen asennoituminen ja halu ponnistella organisaation tavoitteiden eteen. Se voidaan
nahda vastavuoroisena toimintana tyéntekijan ja yrityksen valilla. Sitoutuminen vaikuttaa yksilén
haluun jatkaa organisaatiossa ja osallistua yhteison toimintaan. Jotta tyéntekijdéiden sitoutumista

voidaan edistaa, on organisaatiossa huomioitava ja ymmarrettava siihen vaikuttavat tekijat.
3.1 Organisaatiositoutuminen kasitteena

Viitalan (2014, 90) mukaan sitoutumisella tarkoitetaan "henkilén psykologista suhdetta siihen orga-
nisaatioon, jossa han on t6issd”. Suhde vaikuttaa tyontekijan haluun jatkaa tai olla jatkamatta ty6s-
kentelya yhteis6ssa (Meyer & Allen 1991, 67). Sitoutunut tyontekija hyvaksyy organisaation tavoit-
teet ja arvot uskoen niihin, han haluaa ponnistella huomattavasti organisaation tavoitteiden eteen
ja hanella on voimakas halu pysya organisaation jasenena (Lampikoski 2005, 46). Han siis asen-
noituu positiivisesti organisaatiota kohtaa ja tyoskentelee minimivaatimuksia paremmin tai enem-
man (Leiviska 2011,120).

Sitoutuminen voi johtaa tyontekijan pitkaaikaiseen tydsuhteeseen yrityksessa, mutta kasitteena se
ei kuvaa ainoastaan tyontekijan tydssaoloaikaa, vaan myos tyontekijan asennetta ty6ta ja yritysta
kohtaan. Helpommin mitattavat henkildkunnan pysyvyys ja vaihtuvuus voivat auttaa sitoutumisen
hahmottamisessa, mutta ne eivat suoraan mittaa tunnetason sitoutumista. Runsas vaihtuvuus ei
aina kerro matalasta sitoutumisesta, vaan siihen vaikuttaa organisaation sisaiset ja ulkopuoliset
tekijat, kuten yleinen tydmarkkina- ja taloustilanne, tai yrityksen luonne. Esimerkiksi yrityksessa,
jossa tydskentelee paljon opintojensa ohella tydskentelevia nuoria, voimakas vaihtuvuus on luon-
nollista. (Viitala 2014, 69.) Sitoutumisen tavoitteena ei siis puhtaasti ole saada tydntekijoita tyds-
kentelemaan organisaatiossa mahdollisimman pitkdan, vaan yrityksen palveluksessa pysymisen
lisdksi sitoutuminen kattaa lojaaliuden tydnantajaa kohtaan, hyvan tyésuorituksen seka motivaation
tehda organisaation menestyksen eteen. (Lampikoski 2005, 46—47.) Tyontekija voi sitoutua orga-

nisaatiossa ihnmiseen, organisaation arvoihin tai sen toimintaan (Leiviska 2011, 120).
3.2 Sitoutumisen kolmen komponentin malli

Meyer ja Allen (1991, 67) ovat luoneet sitoutumisen kolmen komponentin mallin. Vaikka tama si-
toutumisteoria on 1ahtoéisin yli kolmenkymmenen vuoden takaa, se on edelleen kayttokelpoinen mo-
nissa organisaatioissa ja tydpaikoilla, silld se tarjoaa laajan ja monipuolisen kasityksen organisaa-

tiossa tapahtuvasta sitoutumisesta. Teoria korostaa, ettd organisaatioon sitoutuminen ei ole
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pelkastaan yksittaisen henkilén oma paatos, vaan se on monimutkainen prosessi, johon vaikutta-
vat niin yksilon persoonallisuus, tydymparistén ominaisuudet, tyétehtavat ja organisaation toiminta-
kulttuuri. Yritysjohto voi kayttaa teoriaa ymmartaakseen paremmin, mitka tekijat vaikuttavat tyonte-
kijdiden sitoutumiseen organisaatioon ja miten sitoutumista voidaan parantaa. Liséksi teoriaa voi-
daan soveltaa myds muuttuneissa tydymparistoissa, silla yksittaisten sitoutumiseen vaikuttavien
tekijdiden sijaan siina tarkastellaan sitoutumista monitahoisena suhteena tydntekijan ja organisaa-
tion valilla. Meyerin ja Allenin ((991, 67) mallissa sitoutuminen jaetaan kolmeen ulottuvuuteen: af-
fektiiviseen, jatkuvaan ja normatiiviseen sitoutumiseen. Affektiivisella sitoutumisella tarkoite-
taan yksilon halua tyéskennella organisaatiossa. Se kuvaa henkildn tunnepohjaista kiintymysta tai
identifioitumista yritykseen, ja siitéd voidaan myo6s kayttaa nimitysta tunneperainen sitoutuminen.
Jatkuva sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan tiedostamaa hintaa tydsuhteesta 1ahdosta, tai palkkiota
siina pysymisesta. Henkilot, joiden sitoutuminen organisaatioon on lahinna jatkuvaa, jaavat yrityk-
seen koska he kokevat tarvitsevansa sita, tai tydn panostuksen ja tuotoksen suhde on heille edulli-
nen. Normatiivisesti sitoutuneet tyontekijat taas kokevat velvollisuudentuntoa yritysta kohtaan. Nor-
matiivisesti sitoutuneet tyontekijat voivat ajatella jadvansa tydosuhteeseen, koska se on heidan vel-
vollisuutensa. Sitoutumisen kolme ulottuvuutta eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan Meyerin ja Al-
lenin (1991, 67-68) mukaan yksild voi kokea jokaista kolmea sitoutumisen komponenttia vaihtele-

vissa maarin.

Jokainen sitoutumisen ulottuvuus edistaa tyontekijan pysymista organisaatiossa. Sitoutumisen ta-
valla on kuitenkin merkitysta tydssa suoriutumisen kannalta. Tyontekija, jonka jatkuvuussitoutumi-
nen on voimakasta, pyrkii antamaan yritykselle vain sen, mita hanelta vaaditaan. Normatiivisesti
sitoutuneet tyontekijat sen sijaan haluavat yleensa antaa tydpanoksensa yrityksen hyvaksi, mutta
koska velvollisuudentunne ei sisalla tunnepitoiseen sitoutumiseen verrattuna innokkuutta tai omis-
tautumista, suhde yritykseen voi jaada heikoksi. Tydntekijdiden reilu ja kunnioittava kohteleminen,
tydntekijaa ja organisaatiota yhdistavat arvot ja tydntekijan identifioituminen suhteessa organisaa-
tioon vahvistavat affektiivista sitoutumista. Jatkuvuussitoutumista lisda sen sijaan se, etta tyonte-
kija tunnistaa saattavansa havita yritykseen sijoittamansa panoksen. Normatiivinen sitoutuminen
muodostuu, kun tydntekija omaksuu yrityksen normit sosiaalistumisen kautta ja han kokee tarvetta
tydskennella vastapalveluksena saaduista eduista. Kunnioittava ja ystavallinen vuorovaikutus syn-
nyttavat positiivisia tunteita tydpaikalla ja voivat vahvistaa myoénteistd asennoitumista organisaa-
tiota kohtaan. Se puolestaan lisda affektiivista ja normatiivista sitoutumista. (Leiviska 2011, 120—
123.)
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Mikaan sitoutumisen kolmen komponentin mallin muoto ei automaattisesti ole muita parempi. Or-
ganisaatiosta, sen tydntekijoista ja tydon luonteesta riippuen eri mallit iimenevat erilaisissa yrityk-
sissa. Leiviskan (2011, 122) mukaan kuitenkin nimenomaan vahva affektiivinen sitoutuminen yh-
dessa normatiivisen sitoutumisen kanssa parantaa organisaation suorituskykya, kun taas jatku-
vuussitoutuminen voi johtaa tydntekijoiden ei-toivottuun kaytdkseen. Voimakas jatkuvuussitoutumi-
nen ja vahainen affektiivinen tai normatiivinen sitoutuminen voi heikentaa tydyhteisoétaitoja, lisata
tydntekijdiden poissaoloja, henkildstdn vaihtuvuutta ja valinpitamattdmyytta seka heikentaa kykya
ymmartaa sidosryhmien tarpeita (Leiviska 2011, 124). Siksi erityisesti affektiivisen ja normatiivisen

sitoutumisen mahdollistaminen voi hyodyttda organisaatiota.
3.3 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Sitoutumiseen vaikuttaa yrityksen henkildstopolitiikka: johtaminen yrityksessa, kilpailukykyinen
palkkataso tai sitd kompensoivat edut, kiinnostava tyon sisalté sekd mahdollisuus oppimiseen ja
kehittymiseen tydssa ja tydn ja vapaa-ajan yhdistdmiseen. Rekrytointivaiheessa voidaan vaikuttaa
tydntekijan sitoutumishaluun luomalla uudelle tyontekijalle realistiset odotukset tulevasta tydpai-
kasta ja huolehtimalla riittavasta perehdytyksesta. (Viitala 2014, 92.) Aiemmin mainittu tyontekijoi-
den kunnioittava kohtelu ja tyontekijoita ja organisaatiota yhdistavat arvot vaikuttavat positiivisesti

tydntekijoéiden sitoutumiseen.

Tyoblainsdadanto kaventaa tydnantajan oikeutta esimerkiksi perusteettomiin irtisanomisiin, jolloin
tydnantajalla on velvollisuus harkita rekrytointeja ja sitoutua valitsemiinsa tyontekijoihin pitkdjantei-
sesti. Vastavuoroisesti hyva tydsuhdeturva motivoi tyontekijoita sitoutumaan yrityksiin. (Viitala
2014, 91-92.) Lisaksi, kun tyontekijat kokevat, ettd organisaatiossa halutaan aidosti edistaa heidan
hyvinvointiaan ja onnellisuuttaan, he sitoutuvat yritykseen paremmin ja suhtautuvat siihen positiivi-
semmin (Leiviska 2011, 123).

Viitalan (2014, 69) mukaan vaihtuvuutta voidaan pienentda nostamalla palkkoja ja parantamalla
tyoviihtyvyytta, joskaan epatoivottua vaihtuvuutta niilla ei taysin voida korjata. Palkkiot ja edut vai-

kuttavat nimenomaan jatkuvasti sitoutuneiden tydntekijoiden sitoutuneisuuteen (Viitala 2014,91).

Sitoutumiseen vaikuttavat siis monet tekijat eri tasoilla. Tekijat voidaan jakaa esimerkiksi yksilon ja
hanen toimenkuvaansa liittyviin tekijoihin, johtamiseen liittyviin tekijoihin seka tyoyhteisoon ja orga-
nisaatiokulttuuriin liittyviin tekijoihin. Taulukossa 3 tarkastellaan keskeisimpia sitoutumiseen vaikut-

tavia tekijoita jaoteltuna yksilon, johtamisen ja tyoyhteison tasoille.
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Taulukko 3. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Tyonkuva Mielenkiintoinen tyon sisaltd

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhén
Mahdollisuus uuden oppimiseen ja kehittymiseen
Tyo6n ja vapaa-ajan yhdistdminen

Tyo6suhteen laatu

Palkka ja edut

Johtaminen Reilu ja kunnioittava kohtelu

Kiitoksen ja arvostuksen osoittaminen
Perehdytys

Tyoilmapiiri ja | Organisaatiota ja tydntekijoitd yhdistavat arvot
tyoyhteiso Tyilmapiiri
Vuorovaikutus ja suhde esihenkildihin, kollegoihin ja sidosryhmiin

Tydhyvinvointi

Motivaatio ja sitoutuminen ovat kaksi erillista kasitettd vaikkakin ne muodostuvat osittain samoista
tekijoista. Martinin, Ginnsin ja Papworthin (2017, 157) mukaan motivaatio ja sitoutuminen ovat syk-
linen prosessi, jossa molemmat tekijat vaikuttavat toisiinsa. Korkea tydémotivaatio vauhdittaa sitou-
tumista ja toisaalta vahva sitoutuminen varmistaa myéhemman motivaation. Henkild, joka nauttii
tydstdan ja on motivoitunut tekemaan sita hyvin, todennakoisesti myos sitoutuu tydpaikkaan ja or-
ganisaatioon. Tydomotivaatio vaikuttaa siis organisaatiositoutumiseen, minka lisdksi samat tekijat
vaikuttavat seka sitoutumiseen ettd motivaatioon. Kuvassa 2 tarkastellaan Herzbergin (1965, 394—
396) motivaatio-hygieniatekijateoriaa, jonka ymmartaminen voi auttaa myds sitoutumisen kehitta-
misessa. Herzbergin teorian mukaan tydntekijan haluun tyéskennelld vaikuttavat motivaatiotekijat,
jotka lisaavat tyontekijan tyytyvaisyytta ja halua ponnistella tavoitteiden eteen. Niita ovat tavoittei-
den saavuttaminen ja niista saatu tunnustus, sisdinen kiinnostus tehtavaa kohtaan, vastuu tehta-
vista, kehittymisen ja kasvun mahdollisuus tyopaikalla. Ne tyydyttavat inmisen tarvetta hyodyntaa
osaamistaan psykologisen kasvun valineena. Hygieniatekijat sen sijaan vaikuttavat tyytymattomyy-
teen mutta eivat itsessaan lisaa tyytyvaisyytta. Niita ovat Herzbergin mukaan organisaation hal-
linto, johtaminen ja tydolot, palkka, henkildkohtaisen elaman tapahtumat, turvallisuus tydpaikalla
seka suhde esihenkildihin, kollegoihin tai sidosryhmiin. Nama kaksi komponenttia, motivaatio- ja
hygieniatekijat, eivat siis ole toistensa vastakohtia, vaan niita voi ilmeta organisaatiossa yhta aikaa

toisistaan riippumatta. Hygieniatekijdiden toteutuessa tyytymattdmyys on vahaista,
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motivaatiotekijoiden toteutuessa taas tyytyvaisyys tyéhon kasvaa. Herzbergin motivaatio-hygienia-
tekijateoria on iastdan huolimatta edelleen hyddyllinen ja yleisesti hyvaksytty teoria, joka auttaa
ymmartamaan, etta tyontekijoiden motivaatiota ja tyytymattomyytta edistavat eri tekijat. Koska mo-
tivaatio ja sitoutuminen vaikuttavat toisiinsa ja koostuvat samoista tekijoista, motivaatio- ja hygie-

niatekijoiden toteutumisen mahdollistaminen voi auttaa organisaatiositoutumisen kehittamisessa.
3.4 Sitoutuneiden tyontekijoiden vaikutus yrityksen toimintaan

Voimakkaasti sitoutuneet tydntekijat ovat arvokkaampia ja tuottavampia tydntekijoita yritykselle,
kuin vahemman sitoutuneet (Allen & Meyer 1991, 38). Sitoutuminen vahentaa tyontekijan aikomuk-
sia lahtea yrityksesta ja pitdminen yrityksessa on halvempaa kuin uuden hankkiminen. Sen lisaksi,
ettad henkildston vaihtuvuus lisaa yrityksen kustannuksia, ovat pitkaikaiset tyontekijat strategisesti
tarkeita. Viitalan (2014, 90) mukaan yrityksen kilpailukyvylle tarked osaaminen on usein yritys-
spesifia, jolloin tydntekijéiden strategisesti tarked osaaminen karttuu vasta kokemuksen myota pit-
kan ajan kuluessa. Sitouttaminen onkin tietotaitopddoman suojaamista — avaintiedot ja taidot pysy-
vat yrityksessa ja siina tyoskentelevilla inmisilla, eivatka siirry Kilpailijoille. Yritys hyotyy tyontekijois-
taan parhaiten vasta, kun tydntekijat tuntevat organisaation toimintaymparistén ja ymmartavat
tydnsa merkityksen kokonaiskuvassa, kykenevat yhdistelemaan eri osaamisalueitaan ja kaytta-
maan niita yrityksen strategisten tavoitteiden saavuttamiseen. (Armstrong 2012, 172; Lampikoski
2005, 13; Leiviska 2011, 120.)

Sitoutuneet tydntekijat tekevat parhaansa organisaation hyvaksi ja samaistuvat sen arvoihin ja ta-
voitteisiin. Toimintansa mielekkdana ja itsensa osana rikasta organisaatioilmapiiria kokevat tyénte-
kijat ovat tunneperaisesti sitoutuneita yritykseen. He panostavat tydhdnsa koko potentiaalillaan,
antavat itsensa kokonaisvaltaisesti organisaation palvelukseen, ovat yhteistyohaluisia ja kunnioitta-
vat kollegoitaan ja vaikuttavat sita kautta positiivisesti koko organisaatioon. Sitoutuneet tyontekijat
ovat my0s muita tyontekijoita terveempia ja onnellisempia, mika vaikuttaa myos positiivisesti tyon-
tekijaan itseensa. (Armstrong 2012, 172; Leiviska 2011, 120-124.)

Sitoutuneet tydntekijat myds suhtautuvat mydnteisemmin organisaation muutoksiin ja kokevat tyo-
maaransa kohtuullisempana, kuin vahemman sitoutuneet tyontekijat. (Armstrong 2012, 172; Lei-
viskd 2011, 124.) Kaiken kaikkiaan tyontekijéiden sitoutumisen on huomattu vaikuttavan positiivi-
sesti organisaation taloudelliseen menestykseen, tuottavuuteen, innovaatioihin, tyétehtavien ulko-
puolisten, vapaaehtoisten tyotehtavien hoitamiseen seka asiakastyytyvaisyyteen ja asiakassuhtei-
den kestoon (Bridger 2014, 22).
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Tietyntasoinen vaihtuvuus kuuluu organisaation elinkaareen, eika jokaisen tyontekijan pitkaaikai-
nen sitoutuminen valttamatta tuo yritykselle kilpailuetua. Vaihtuvuuden avulla yrityksesta monesti
poistuu juuri niitd henkildita, jotka eivat jaa yrityksen arvoja tai suoriudu tyéstaan toivotulla tavalla.
Mikali tyontekijat ovat lojaaleita tiimilleen tai yritykselle ilman, ettd he jakavat yrityksen arvoja tai
ponnistelevat yhteisten tavoitteiden eteen, ei sitoutuneisuus valttdmatta lisaa liiketoiminnan tulok-
sellisuutta ja voi sen sijaan johtaa kangistuneisiin menettelytapoihin. Osaaminen ja uudet ideat laa-
jentuvat uusien tyontekijoiden ja osaajien my6ta. Erityisesti nopeasti muuttuvissa toimintaymparis-
toissa ja tilanteissa uudet ndkemykset ja innovaatiot ovat yritykselle hyddyllisid. Lisaksi liian vahai-
nen vaihtuvuus johtaa tyévoiman ikdantymiseen ja voi jarruttaa heidan etenemismahdollisuuksiaan
ja palkkakehitystdan. Organisaatiolla sopiva vaihtuvuus riippuu yrityksesta ja sen toimialasta. Pie-
nessa asiantuntijaorganisaatiossa yhdenkin tyéntekijan lahtd voi vaikeuttaa yrityksen toimintaa
huomattavasti, kun taas esimerkiksi pikaruokaravintoloiden toimintaperiaatteet ovat suunniteltu
kestamaan voimakasta ja nopeaa vaihtuvuutta. (Viitala 2014, 69.) Organisaation kannalta onkin
olennaista 16ytaa ne avainhenkil6t, joiden sitouttaminen on yritykselle kannattavaa. (Lampikoski
2005, 70; Viitala 2014, 70.)

3.5 Ravintola-alan erityispiirteet sitoutumisessa

Haasteita tyontekijoiden sitoutumiselle ravintola-alan tydpaikkoihin aiheuttavat samat tekijat, jotka
heikentavat alan vetovoimaa. Isolan ja Mantylan Terveyden- ja hyvinvoinnin laitokselle tehdyn sel-
vityksen (2019, 9) mukaan syita ravintola-alan vahaiselle vetovoimalle ovat erityisesti kiireiseksi ja
kuormittavaksi koettu tyod, huonot tyéehdot ja huono johtaminen. Vaikutta siis silta, etta hygieniate-
kijoiden katsotaan toteutuvan huonosti ravintola-alalla. Lisaksi alan erityispiirteisiin kuuluu, etta ra-
vintolatyd saatetaan nahda nuorten valiaikaisena tyopaikkana opintojen ohella. Tydntekijat saatta-
vat ennakoida jo nuorena, miten kiiretta, epavarmuutta ja kuormittavaa tyo6ta jaksaa vanhempana,
eika tyburaa ei haluta rakentaa ravintola-alan varaan. Talldin myodskaan tydpaikkoihin ei sitouduta.
Kuormittavaa tydsta tekee sen fyysisen luonteen ja kiireen liséksi tydntekijdiden nopea vaihtuvuus
ja pula osaavista tyontekijoista. Myos ennakoimattomat kaytannot, poukkoilevat tyotehtavat, tyon-
tekijdiden arvostuksen puute, ylitydt, pitkat tydvuorot, heikot tydolosuhteet ja tydén epavarmuus te-
kevat ravintolatydsta kuormittavaa. Iso este organisaatiositoutumiselle ravintola-alalla on tydnteki-
jéiden tyytymattdmyys alan tydehtoihin ja erityisesti palkkaan. Kilpailukykya voidaan kuitenkin pa-
rantaa tarjoamalla tydntekijoille riittdva palkka ja erilaisia etuuksia, kuten kulttuuri- ja liikuntasete-
leitd, tai ruokailua alennettuun hintaan. Liséksi yhtena esteena alaan sitoutumiselle toimivat tyénte-
kijdiden kokemukset huonosta johtamisesta. (Isola & Mantyla 2019, 9—13.) Puuttumalla alan epa-

kohtiin ja parantamalla hygieniatekijoita, tydnantajilla on mahdollisuus osaltaan edistaa
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tydpaikkaan ja ravintola-alalle sitoutumista. Ravintola-alan tyévoimakriisin hoidon kannalta sitoutu-

misen parantaminen on erityisen tarkeaa.

Toisaalta Isolan ja Mantylan (2019, 13) mukaan ravintola-alan vetovoimatekijoitd ovat tydylpeyden
kokemus, miellyttavat asiakaspalvelutilanteet ja yhdistelma erilaisia tyotehtavia, joissa voi kehittya
ja kayttaa luovuutta. Erityisesti vuoden 1990 jalkeen syntyneella sukupolvella on tydsta muitakin
odotuksia kuin pelkk& ansaitseminen. Tyon merkityksellisyys, oman itsen toteuttaminen ja ammat-
tiylpeys ovat entista tarkedmpia nyt tydeldmassa oleville tydntekijdille. Ravintola-alalla on mahdolli-
suus sitouttaa tyontekijoitad tunneperaisesti tarjoamalla yhteisdllista tydta, jossa tyontekijoilla on
mahdollisuus toteuttaa itsedan vaihtelevissa tybtehtavissa. (Isola & Mantyla 2019, 3, 20.) Naiden
tekijoiden korostaminen ja huomioiminen osana sitoutumista voi auttaa ravintola-alan organisaa-

tioita houkuttelemaan ja pitdmaan kiinni tarkeista tyontekijoista.
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4 Palkitseminen

Palkitseminen on keskeinen osa johtamista ja tydntekijan ja tydnantajan suhdetta. Palkitseminen
on vaihtosuhde, jossa tydntekija saa tekemastaan tydsta rahallisen, tai muuten hanelle arvokkaan
korvauksen. Yksinkertaisimmillaan se voi siis tarkoittaa tyontekijan saamaa tunti- tai kuukausipalk-
kaan. Modernissa ty6elamassa tama suhde voi kuitenkin olla hyvin monitahoinen ja koostua koko
uran kattavasta jarjestelmasta, sisaltaen palkan ja lakisaateisten etujen lisdksi myds esimerkiksi
muita etuja, bonuksia tai muita rahallisia kannustimia, vapaaehtoisia vakuutuksia tai tyontekijoiden
koulutusta. Sen tavoitteena on johtaa tydntekijdiden suoritusta niin, etta se auttaa yritysta saavutta-
maan sen strategiset tavoitteet. Palkitsemisen tehtavana on palvella seka organisaatiota, etta sen
tyontekijoita. (Boella & Goss-Turner 2019, 245.)

Aineellisten, eli rahassa mitattavissa olevien palkintojen lisaksi palkitsemisen kokonaisuuteen liittyy
olennaisesti myds aineettomat palkinnot, kuten kiitos ja arvostus tyosta, tydn mieleinen sisalto ja
mahdollisuus kehittya siind seka organisaation tydilmapiiri. (Boella & Goss-Turner 2019, 245; Yli-
korkala & Sweins 2015, 1.1.)

4.1 Strateginen palkitseminen

Strateginen palkitseminen tarkoittaa sellaista palkitsemisjarjestelmaa, joka tukee organisaation
strategisia tavoitteita ja auttaa niiden tavoittelussa. Palkitsemisella voidaan esimerkiksi kannustaa
henkil6stoa tehokkaampaan tydskentelyyn, edistaa tydhyvinvointia ja sitoutumista, houkutella yri-
tykseen uusia osaajia tai pitda kiinni jo yrityksessa tydskentelevista tyontekijoista seka tukea halut-
tua organisaatiokulttuuria. (Armstrong 2015, 6; Hakonen & Nylander, 2015.) Strategisen palkitse-
misen pohja on yrityksen liiketoiminnan tavoitteissa ja arvoissa, ja siina tulisi huomioida myds hen-
kildkunnan tarpeet ja arvot. (Armstrong 2015, 28, 30.) Sen sijaan, etta yrityksessa ajatellaan palkit-
semisen olevan ainoastaan osa tyontekijan motivoimista, tulisi palkitsemista kayttaa keinona ko-
rostaa organisaation tarkeinta tehtavaa tyontekijoille. Nain tydntekijat ponnistelevat automaattisesti

yrityksen kannalta keskeisten menestykseen vaikuttavien asioiden eteen. (Rotkin 2015, 119.)

Palkitsemisstrategiassa tulisi maaritella, millaisista asioista henkildst6a halutaan palkita, milla ta-
solla tuloksia tarkastellaan ja miten palkkio jaetaan henkildston kesken. Sen tulee olla kilpailukykyi-
nen ja motivoiva siind toimintaymparistdéssa ja tydntekijamarkkinassa, jossa yritys operoi. Organi-
saation johdon tulee maaritella palkitsemisjarjestelma sen tarkeimpien strategisten periaatteiden,
kuten sen arvojen, liiketoiminnan ydintarpeiden ja palvelukulttuurin pohjalta ja kytkea se niihin teki-

j6ihin, jotka parantavat organisaation tuottavuutta. (Boella & Goss-Turner 2019, 245-246;
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Kauhanen 2012, 97.) Yleinen mittari liiketoiminnan onnistumiselle on organisaation taloudellinen
menestys, esimerkiksi sijoitetun padoman tuottoprosentti, kannattavuuden tunnusluvut, kuten kayt-
tOkate- tai liikevoittoprosentti, tai budjettiin verrattavat kustannukset. Kun yritys haluaa palkita tyon
laadusta, sille taytyy luoda mitattavat kriteerit. Tuloksia voidaan mitata yritys- tai konsernitasolla,
tiimien tai osastojen tasolla tai yksilon henkilokohtaisen suoriutumisen tasolla. Jakamisen periaat-
teena voidaan soveltaa esimerkiksi organisaation henkilékunnan lukumaaraa ja tyéssaoloaikaa,

tehtyja tyoétunteja, palkkatasoa, palkan maaraa tai ndiden yhdistelmia. (Kauhanen 2012, 97—99.)

Armstrongin (2007, 3) mukaan palkitseminen tulisi olla reilua, oikeudenmukaista ja johdonmu-
kaista. Toisaalta Kauhasen (2012, 88) mukaan moninaisen henkildston johtamisen keinojen tulee
my®os olla monipuoliset. On tarkeda ymmartaa, mita tyontekijat odottavat tydltdan ja elamaltaan.
Tyon tekemisen tavat seka toiveet tydn maarasta tai tydsuhteen muodosta ovat aiempia vuosikym-
menia moninaisemmat, ja organisaatioiden henkildstd voi nahda ja kokea asiat hyvin eri lailla. Pal-
kitsemisen oikeudenmukaisuuden kannalta on syyta pohtia tarkasti, miten palkkiot jaetaan henki-
I6stdn kesken, silla reiluuden lisaksi palkitseminen tulisi suhteuttaa tydntekijan organisaatioon tuo-

maan arvoon.
4.2 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitsemisen kokonaisuudella tarkoitetaan niitéa palkitsemisen keinoja, joita organisaatiolla on kay-
tettavissaan. Keinot voidaan jakaa kahteen osaan: aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen.
Kokonaisuus on organisaation itse maarittelema. (Ylikorkala & Sweins 2015, 1.1.) Palkan lisaksi
tydnantaja voi palkita tyontekijéitddan myods muilla tavoin. Palkkaa taydentavat palkkiot voivat olla
lahes mita tahansa, minka tydntekija kokee palkitsevaksi ja tydnantaja pystyy tarjoamaan (Kauha-
nen 2015, 119). Keinot voivat olla aineellisia tai aineettomia, pitkan- tai lyhyen aikavalin palkintoja.
Hyvia tyontekijoita tavoitellessa on syyta miettia palkitsemisen kokonaisuutta, jolla viestitdan tyon-
tekijoille, mita kaikkea yrityksessa halutaan heille tarjota. Palkitsemisen kokonaisuudesta voidaan
Ioytaa pelkkaa rahapalkkaa paremmin monipuolisia tyontekijoiden tarpeita ja erilaisia organisaa-
tioita palvelevia palkitsemisratkaisuja. Kuvassa 2 esitellaan palkitsemisen kokonaisuutta. Siina ai-
neelliset palkinnot kuvataan ympyroina ja aineettomat laatikoina. Aineelliset ja aineettomat palkin-
not tai pitkan ja lyhyen aikavalin palkinnot eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan parhaimmillaan nii-
den yhdistdminen vahvistaa molempien vaikutusta. Aineettomista palkinnoista voi lopulta tulla
tydntekijoille rahapalkkioita tarkedampia, kunhan palkkauksen ja rahapalkkioiden perusteet ovat
kunnossa. Hyvin suunnitellussa kokonaispalkitsemisessa korostuu erityisesti esihenkildn taito an-
taa arvostavaa palautetta, jota aineellinen palkinto edelleen vahvistaa. (Hakonen ym. 2018, 30—
31; Ylikorkala ym. 2018; 50-51.)
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Kuva 2. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen ym. 2014, 36)

Rajanveto aineettoman ja aineellisen palkitsemisen valilla ei mydskaan aina ole yksinkertaista. Esi-
merkiksi tyontekijan koulutus on sindnsa aineetonta, mutta tydnantajan kustantaessa sen palkitse-
miseen sisaltyy myos aineellisia elementteja. Sama patee myds tydhyvinvointiin. Tassa tydssa tyo-
hyvinvointia kasitellddn omana palkitsemisen osa-alueenaan, silla tydhyvinvoinnin kokonaisuus
muodostuu aineellisten elementtien, kuten tydnantajan kustantaman tyoterveyshuollon ja tai liilkun-
taetujen lisaksi aineettomista elementeista, kuten tydpaikan ilmapiirista, johtamisesta ja tyoturvalli-
suudesta. (Armstrong 2015, 90, 109—110; Kauhanen 2012, 117.) Palkitsemisen kokonaisuutta tu-
lee Ylikorkalan ym. (2018, 43) mukaan aika ajoin tarkastella seka kehittaa ja arvioida suunnitelmal-

lisesti henkildstda kuunnellen, jotta se pysyy henkiléstdén nakdkulmasta toimivana.
4.3 Aineellinen palkitseminen

Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan kaikkea rahanarvoista palkitsemista. Sen tavoitteena on
ohjata tyOntekij6ita tavoittelemaan yrityksen strategisia tavoitteita. Joskus aineellisesta palkitsemi-
sesta kaytetdan myds termia taloudellinen palkitseminen. (Armstrong 2015, 90; Kauhanen 2012,
114.) Oikeudenmukaisesti toteutettu rahallinen palkitseminen parantaa tydntekijéiden lojaaliutta
organisaatiota kohtaan ja kannustaa heita tavoittelemaan yrityksen menestysta (Ylikorkala ym.

2018, 52). Aineellisessa palkitsemisessa on syytd muistaa, etta vaikka tydntekijaa ei palkittaisi
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suoraan rahalla, on aineellinen palkitseminen rahaan verrattavissa olevaa palkitsemista, jolloin siita

on maksettava siihen mahdollisesti kuuluvat verot. (Kauhanen 2012, 130-132.)

Aineellisen palkitsemisen perusta on tyontekijalle maksettava rahapalkka. Palkasta sovitaan tyon-
antajan ja tyontekijan kesken. Minimivaatimuksen palkoille asettaa kunkin alan tyéehtosopimus.
Lahtokohtaisesti palkka on korvaus tyontekijan yritykseen kayttamasta tydpanoksesta. Mita vaati-
vampi tyo on, sitd suurempi siitd saatavan korvauksen tulisi olla. Tydn vaativuuteen vaikuttavat sii-
hen liittyvan vastuun maara, ongelmanratkaisun haasteellisuus ja tehtavan edellyttamat taidot. Li-
saksi palkkaan vaikuttavat tyontekijan henkilokohtainen suoriutuminen, organisaation menestys ja
henkildkunnan saatavuus. (Rdtkin 2015, 123—-124; Ylikorkala & Sweins 2015, 1.1.) Matkailu-, ravin-
tola- ja vapaa-ajan palveluiden tydehtosopimuksen mukaan kokoaikaisille tydntekijoille tulee mak-

saa kuukausipalkkaa ja osa-aikaisille tydntekijoille tuntipalkkaa (MaRaVa TES 2022 13 §).

Rahapalkkaan voi kuulua tyéntekijan osaamisen, kokemuksen, tydn vaativuuden tai organisaation
menestyksen perusteella maksettavia lisia. (Kauhanen 2012, 128—129.) Matkailu-, ravintola- ja va-
paa-ajan palveluiden tydntekijdiden tydehtosopimuksessa maaritelldan luvanhaltijan edustajan lisa,
joka maksetaan anniskeluravintoloissa anniskelulain velvoittamalle, tydnantajan maaraamalle, an-
niskelusta vastuussa olevalle tyontekijalle. Muita ravintola-alalla maksettavia palkan lisia ovat ilta-
ja yotydlisa. (MaRaVa TES 2022 17 §.)

Tulospalkkiolle eli suorituksen mukaiselle palkitsemiselle on erilaisia malleja, ja Kauhasen (2015,
132) mukaan tulospalkitsemisen kayttdaminen on yleistynyt Suomessa 2000-luvulla. Sen tavoit-
teena on palkita tydntekijoita hyvista suorituksista ja tuloksista maksamalla heille asetettujen tavoit-
teiden saavuttamisesta tai ylittdmisesta palkkio. Monesti siita kaytetaan myds nimea bonus. Tulos-
palkkio tdydentaa peruspalkkausta ja sen kayttdtavat voi vaihdella organisaation eri tasoilla. On

tarkeaa, etta tulospalkkion maaraytymisen perusteet ovat selvat. (Kauhanen 2012, 132.)

Tulospalkkaus voi olla pitkan tai lyhyen aikavalin palkitsemista. Se voi olla yrityksen tai yksilon hen-
kilbkohtaiseen suoriutumiseen liittyva, tai osakepohjainen kannustinjarjestelma. Osakepohjainen
kannustinjarjestelma on yleensa kaytossa yrityksen johdon sitouttamisessa ja palkitsemisessa, ja
palkkiot maksetaan muutaman vuoden seurantajakson valein. Sen sijaan kaikille tydntekijoille mak-
settava tulospalkkaus voidaan maksaa tydnantajasta riippuen 1—4 kertaa vuodessa. Organisaatio
voi jakaa mahdollisia voittojaan joko tyontekijoille suoraan tai tyontekijoiden edustajien sijoitetta-
vaksi henkilostérahastoon. (Kauhanen 2012, 124-125.)

Lyhyen aikavalin palkintoja voidaan antaa yrityksen strategista menestysta tukevien osatavoittei-

den saavuttamisesta. Ne voivat olla kertapalkkioita, jotka ovat esihenkilon nopea keino huomioida
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erinomainen tydsuoritus, idea tai innovaatio. Rahapalkkion lisdksi kertapalkkiot voivat olla symboli-

sia, kuten diplomi, tavarapalkkioita tai vapaa-aikaa. (Ylikorkala & Sweins 2015, 1.1.)

Ylikorkalan ym. (2018, 44) mukaan tulos- ja erikoispalkkiot ovat joustavuutensa takia hyvia palkit-
semistapoja niiden joustavuuden takia. Niiden etuna on, etta organisaatiolla on mahdollisuus nos-
taa tydntekijoiden kokonaisansioita taloudellisesti hyvina aikoina sitoutumatta kuitenkaan lopullisiin
palkankorotuksiin (Ylikorkala & Sweins 2015, 1.1.). Kertapalkkioilla voidaan vahvistaa tyontekijoi-

den onnistumisen tunnetta myds taloudellisesti haastavina aikoina (Ylikorkala ym. 2018, 45).

Tybsuhteeseen kuuluvat luotoisedut voidaan mitata rahassa tyontekijan sdastamana ja tyénanta-
jan tydntekijoihin sijoittamana rahana, ja ne lasketaan osaksi aineellista palkitsemista. Luon-
toisetuja ovat esimerkiksi puhelin-, tydmatka-, ateria- tai asuntoetu. Muita etuja voivat olla esimer-
kiksi tydnantajan tyontekijoille ottamat vapaaehtoiset vakuutukset seka sairaan lapsen hoitoetu.
Luontoisedut eroavat henkildkuntaeduista siina, etta luontoisedut ovat aina tyontekijalle ve-
ronalaista ansiotuloa silld ne katsotaan osaksi tydsta saatavaa rahallista korvausta. Lisaksi ne voi-
vat olla ehtona tyosuhteelle ja yksildllisia kullekin tydntekijalle. Henkilokuntaedut sen sijaan tulee
tarjota tasapuolisesti kaikille tydntekijoille heidan asemastaan tain tydnpanoksestaan riippumatta.
Tydntekija voi itse paattaa, kayttadko han etua vai ei. Henkildkuntaedut eivat yleensa ole tydsopi-
muksen ehtoja, jolloin tydnantajalla on mahdollisuus paattaa, tarjotaanko etuja vai ei. Tyypillisia
henkildkuntaetuja ovat esimerkiksi tyontekijoiden virkistdvan vapaa-ajan tai likunnan tukeminen
kulttuuri- ja liikuntaseteleilla tai organisoimalla virkistystoimintaa, yrityksen omien tuotteiden tai pal-
veluiden myyminen henkildkunnalle alennettuun hintaan, tai pienimuotoiset, arvoltaan vahaiset lah-
jat. (Kauhanen 2012, 118; Verohallinto VH/6520/00.01.00/2021) Hotelli- ja ravintola-alalla edellis-
ten lisaksi tyypillisia etuja ovat kuten ilmaiset tai runsaalla alennuksella tarjottavat ateriat, edut,
alennushintaiset lomamatkat, erilaiset ylitydkorvaukset seka juomaraha eli tippi (Boella & Goss-
Turner 2019, 245).

Edut ovat rahaan verrattavissa olevia palkkioita, joten niista tulee maksaa veroa. Verohallinto maa-
rittelee etujen verotusarvon, jonka mukaisesti tyontekijan palkasta suoritetaan ennakonpidatys.
(Kauhanen 2012, 130-132.) Etuja hankittaessa tulee varmistaa, ettd edut sopivat ja ovat tarpeelli-
sia kullekin tyontekijalle, jotta organisaatiossa ei paadyta tuhlaamaan rahaa etuihin, joita tyontekijat

eivat arvosta (Kauhanen 2012, 116).
4.4 Aineeton palkitseminen

Kauhasen (2015, 119) mukaan aineeton palkitseminen toimii aineellista palkitsemista paremmin

tyontekijoiden motivoinnissa, vaikka ensimmainen mielikuva palkitsemisesta voikin usein liittya



22

rahaan tai aineellisiin palkkioihin. Aineettomat palkinnot liittyvat tyéelaman laatuun, tyon sisaltéon
ja hyvaan johtamiseen. Tallaisia palkintoja ovat esimerkiksi mahdollisuus kehittya tydssa tai koulut-
tautua lisaa, tyon sisallon raataldiminen tydntekijan osaamista tai tarpeita vastaavaksi, tydntekijan
mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua tydpaikalla tehtaviin paatoksiin seka tyésuhteeseen liittyvat
asiat, kuten tydsuhteen pysyvyys ja tydnaikojen jarjestely. Kiitoksen, kehujen ja palautteen antami-
nen on olennainen osa aineetonta palkitsemista, ja tunnustus hyvin hoidetusta tyosta voi olla kerta-
luontoista tai pidempiaikaista. (Hakonen ym. 2018, 40.) Aineettoman palkitsemisen voidaan nahda
koostuvan kahdesta osasta: urapalkkioista ja sosiaalisista palkkioista (Kauhanen 2012, 108). Yli-
korkalan & Sweinsin (2015, 1.1.) mukaan aineettomat palkinnot ovat "erittain tarkea osa ty6ssa
viihtymista ja siihen sitoutumista”. Erityisesti taloudellisesti vaikeina aikoina, kun organisaatioissa ei
valttdmatta saavuteta lilkketoiminnan tavoitteita, eika siten makseta palkkioita, on organisaatioiden

huolehdittava palkitsemisesta muilla tavoin (Ylikorkala ym. 2018, 44).

Jo pelkastaan mielenkiintoinen ja sopivan haastava tyo voi olla itsessaan palkitsevaa tyontekijalle
ja siten toimia urapalkkiona. Kokemukseen tydsta vaikuttavat tyon jarjestelyt ja tydymparistd seka
tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa niihin. Kaikkiin tydpaikan fyysisiin ominaisuuksiin tydnantaja ei
voi suoraan vaikuttaa, mutta esimerkiksi toimivat laitteet ja valineet seka viihtyisat tilat ovat tarkea
osa palkitsemista. Myos tydsuhteen laatu ja kesto ovat tydymparistoon vaikuttavia asioita, ja esi-
merkiksi tydsuhteen pysyvyys on Ylikorkalan ja Sweinsin (2015, 1.1.) mukaan henkildkunnan naké-
kulmasta yksi tarkeimmista palkinnoista. Mahdollisuudella vaikuttaa omiin ty6aikoihin esimerkiksi
tydajan joustoilla tai tydvuorojen vaihtamisella, on merkitysta seka henkiloston hyvinvoinnin etta
sitoutumisen kannalta. (Kauhanen 2012, 110; Ylikorkala & Sweins 2015, 1.1.)

Urapalkkio voi olla myos itsensa kehittamista. Se voi tarkoittaa uuden oppimista ja tyontekijana ke-
hittymista tyopaikalla, tai koulutuksen hankkimista ty6- tai vapaa-ajalla tydpaikan ulkopuolelta.
Tyo6nantaja voi tukea tyontekijoiden kehitysta ja kasvua tarjoamalla palkallista tai palkatonta va-
paata opintoja varten, joustamalla tyOajoista esimerkiksi ty0aikapankin avulla, maksamalla tyonte-
kijan kaymia kursseja tai koulutuksia, tai tarjoamalla oppimateriaaleja tai valineita tyontekijan kayt-
toéon. Tydnantaja hydtyy osaavasta henkildkunnasta, minka lisaksi koulutus sitouttaa henkildstda ja

motivoi heita suoriutumaan tyosta hyvin. (Kauhanen 2012, 110-11; Ylikorkala & Sweins 2015, 1.1.)

Olennainen urapalkkio on myds tyontekijan kasvupolku yrityksen sisalla. Mahdollisuus kehittya

tydssa ja edetad organisaatiossa tarjoaa tyontekijalle uusia haasteita niin, etta tyéntekija voi sailyt-
taa nykyisen tydsuhteen edut ja tydnantaja voi pitda tydntekijan organisaatiossa. Pienissa tai hie-
rarkioiltaan matalissa organisaatioissa tyontekijan ei kuitenkaan valttamatta ole mahdollista edeta

suoraviivaisesti yldspain. Tydnantajan kannattaa siitd huolimatta suhtautua myénteisesti
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tydntekijoiden kehitystoiveisiin. Kauhasen (2012, 108) mukaan tulisi muistaa, etta urapolulla etene-
minen ei valttamatta tarkoita aina liikkumista kohti haastavampia tehtavia, vaan organisaatio voi
my0s tarjota liikkumatilaa tyontekijalle tilanteen mukaan yhta haastaviin tai jopa aiempaa helpom-
piin tehtaviin. (Kauhanen 2012, 108); Ylikorkala & Sweins 2015, 1.1.)

Tyobnantajan ja tyéntekijan valiseen vuorovaikutukseen liittyvat palkinnot ovat sosiaalisia palkintoja.
Niitd voidaan myds kutsua psykologisiksi palkkioiksi. (Kauhanen 2012, 111; Ylikorkala & Sweins
2015, 1.1.) Arvostuksen ja palautteen saaminen seka kollegoilta, esihenkil6ilta, ettd asiakkailta tyy-
dyttaa ihmisten sosiaalisia, rynmaan kuulumisen tarpeita. Kannustava johtaminen, kiitos seka
my®onteinen ja rakentava palaute ovat keskeisia ja tehokkaita johtamisen ja palkitsemisen keinoja.

Lisaksi palautteen antaminen on ilmaista, joten kaikilla johtajilla on mahdollisuus vahintadan siihen.

Sosiaalisia palkkioita ovat myo6s tydn mukana tulevat statussymbolit, jotka viestivat tydntekijan ar-
voasemaa. Tallaisia voivat olla esimerkiksi toiminimike, tydpisteen tai tydhuoneen koko ja sijainti,
yksilOlliset tyovalineet, tydvaatteet ja niiden viestima asema, tydaika ja mahdollisuus vaikuttaa sii-
hen itse, paasy toimitiloihin ja tietojarjestelmiin tai yhdistysten jdsenyydet. My6s jotkin aineelliset

palkkiot, kuten arvokas tydsuhdeauto voivat toimia statussymbolina ja silla voi olla ennen kaikkea

sosiaalista arvoa. (Kauhanen 2012, 112.)

Organisaation sisainen ja ulkoinen tunnustus ovat myds sosiaalisia palkkioita. Ne voivat olla esi-
merkiksi viikon tai kuukauden tyodntekijan valitseminen, organisaation edustaminen sisadisesti tai
sen ulkopuolella, organisaation sisaiset artikkelit ja esittelyt, lehtihaastattelut, palvelusvuosi- tai

kunniamerkit tai mydnnetyt arvonimet. (Kauhanen 2012, 113.)
4.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tai tydkyvyn hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan pysymista tydkykyisena mahdolli-
simman suuren osan tydvuosistaan. Organisaatiossa voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin monilla tavoin. Tyon maaran, sisallon ja tyoturvallisuuden lisaksi yksilon hyvinvointiin voivat
vaikuttaa esimerkiksi tydsuhteen laatu ja kesto seka tydajat. Tydhyvinvointi ei koske ainoastaan
fyysista terveytta vaan tyépaikan ilmapiiri, tiimien toiminta, henkildstén osaaminen, tydn ja muun
elaman yhteensovittamisen mahdollisuus ja hyva johtaminen ovat tarkea osa tyohyvinvointia. Ter-
veytta edistavat palvelut, kuten lilkkunta- tai hierontaedut tai kattava tyoterveyshuolto voivat kasvat-
taa tyontekijoiden hyvinvointia ja niiden tarjoaminen voi olla tapa palkita tydntekijoita. (Kauhanen
2012, 117.) TyShyvinvointiin panostaminen voidaan nahda tyontekijoiden palkitsemisena ja toi-

saalta myos onnistunut palkitseminen kohottaa tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia.
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TyoOnantajalla on tyGterveyslain mukaan velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto yrityksen tyonteki-
j6ille (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383). Pakollisen tyéterveyshuollon lisdksi tydnantaja voi
tarjota muita, tydnantajalle vapaaehtoisia terveyden- tai sairaanhuollon palveluita tai esimerkiksi

sairaus- tai tapaturmavakuutuksia.
4.6 Palkitsemisen riskit

Onnistuessaan palkitseminen tuo positiivisia tuloksia esimerkiksi vaihtuvuuden vahenemisena, si-
toutumisen kasvamisena ja toiminnan kehittymisena, mika tuo kilpailuetua yritykselle. Vaikka pal-
kitsemisella pyritaan positiivisiin vaikutuksiin tydymparistossa ja liikketoiminnassa, voi huonosti
suunnitellussa ja kohdennetussa palkitsemisessa olla my@s riski ei-toivotuille tuloksille. Ihmiset ko-
kevat palkitsemisen eri tavoin ja siksi tydnantajan on tarkeda varmistaa, etta kaytdssa olevat palkit-
semisen keinot tukevat tydntekijdiden ponnisteluja yhteisia tavoitteita kohti ja ettd tyontekijat aidosti
kokevat ne palkitsevina. Huonosti toteutettu palkitseminen voi johtaa yritystoiminnalle kielteisiin
vaikutuksiin, kuten epaoikeudenmukaisuuden kokemuksiin tai kateuteen tydntekijdiden kesken,
vaatimattomiin tydsuorituksiin tai osaoptimointiin. Mikali palkitseminen ei ole sidottu organisaation
perustehtavaan, tydntekijat saattavat tavoitella omaa etuaan esimerkiksi tiedon panttaamisella tai

kaunistelulla, mik& voi johtaa epatoivottuun organisaatiokulttuuriin. (Hakonen ym. 2014, 57.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin padasiassa kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena. Sen tavoitteena
oli selvittaa, millainen palkitseminen motivoi henkildkuntaa sitoutumaan yritykseen, miten tarkeaksi
tyontekijat kokevat eri palkitsemisen muodot sitoutumisen kannalta ja miten toimeksiantajayrityk-
sen tyontekijat kokevat sitoutumiseen vaikuttavien tekijdéiden toteutuvan tydpaikallaan. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa mittarit ovat maarallisia, ja siina voidaan kysya esimerkiksi, kuinka paljon jo-
kin tekija vaikuttaa toiseen tekijaan (Kananen 2011, 18). Tassa tapauksessa nama kaksi tekijaa
ovat palkitseminen ja sitoutuminen. Kanasen (2011, 12) mukaan kvantitatiivinen tutkimus edellyt-
taa, etta tiedetaan, mitka tekijat vaikuttavat ilmioon. Tassa tydssa tiedettiin Meyerin ja Allenin
(1997) kolmen komponentin mallin perusteella sitoutumisen muodot ja siihen vaikuttavat tekijat
muun Kirjallisuuden perusteella (ks. luku 3.1). Palkitsemisen tekijoihin sovellettiin Hakosen ym. ko-
konaispalkitsemisen mallia. Nama sitoutumisen ja palkitsemisen tekijat johdettiin tutkimuksen

muuttujiksi.
5.1 Kohderyhma

Tutkimusjoukoksi valittiin koko yrityksen henkilokunta pois lukien yrityksen kaksi omistajaa, jotka
osallistuvat paivittaiseen toimintaan ja johtavat sita. Koska opinnaytetyon lopputuloksena syntyy
palkitsemisehdotus toimeksiantajayritykselle, oli tarkeaa, ettd nimenomaan sen yrityksen tyonteki-
joité haastatellaan, jotta lopputuloksesta tulisi mahdollisimman hyvin juuri tdman tyénantajan ja sen
tydntekijoiden tarpeita palveleva. Toimeksiantajan toiveena oli juuri oman henkildkunnan tarpeisiin
perehtyminen, minka lisdksi tutkimuksen toteuttaminen toimi kahdensuuntaisena viestikanavana
henkilokunnan ja yrityksen omistajien valilla. Omistajille tuotetaan tietoa henkildkunnan asenteista
palkitsemiseen ja sitoutumiseen, ja heille tehdaan palkitsemisehdotus, jota he voivat hyodyntaa lii-
ketoiminnan kehittdmisessa. Lisaksi tutkimus toimii osana viestintaa toimeksiantajayrityksen yritta-
jiltd sen henkilokunnalle. Tutkimuksen avulla viestitdan nykyisista, jo kaytdssa olevista palkitsemi-
sen muodoista ja tydnantajan halusta osallistaa tyontekijat tydpaikkansa kehittamiseen. Tyonteki-
joiden osallistaminen tutkimukseen ja tyopaikan kehityshankkeisiin toivotaan lisaavan heidan tun-
nettaan siita, ettd he voivat vaikuttaa tyOpaikkansa asioihin, mika on itsessaan myaos yksi palkitse-
misen muoto (Hakonen ym. 2014, 36). Henkildkunnan halu kehittda tydpaikkaansa nahdaan myods

yhtena sitoutumisen ilmenemismuotona Kuurnassa (Styyra 19.12.2022).

Kaikki tyontekijat eivat puhu suomea aidinkielenaan ja heidan kanssaan tutkimuskielena tuli olla

englanti. Nain ollen esimerkiksi englanniksi toteutetussa ryhmahaastattelutilanteessa yhta lukuun
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ottamatta osallistujat eivat pystyisi kommunikoimaan aidinkielellaan, mika saattaisi vaikuttaa tutki-

mustuloksiin ja niiden luotettavuuteen.
5.2 Aineistonkeruumenetelmat

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kontrolloitua kyselya, joka toteutettiin sahkoisella, struktu-
roidulla kyselylomakkeella. Laadullinen ja maarallinen analyysi eivat ole toisensa poissulkevia mal-
leja, vaan ne voidaan nahda tietyssa mielessa toisiaan tukevana jatkumona (Alasuutari 2011, 2.
luku; Kananen 2011, 15.) Tutkimus voi siis muodostua molemmista tutkimusotteista ja myos tassa
tutkimuksessa kaytettiin strukturoitujen kysymysten lisaksi kvalitatiivisia menetelmia avoimissa ky-
symyksissa. Avoimet kysymykset tuottavat tietoa, jota ei valttamatta ole osattu laittaa tutkimusky-

symyksen vaihtoehdoksi, mista syysta ne voivat tuottaa taysin uutta tietoa (Kananen 2011, 31).

Tutkimus toteutettiin informoituna kyselyné. Informoidussa kyselyssa tutkija jakaa lomakkeet siell3,
missa kohdejoukot ovat henkilokohtaisesti tavoitettavissa, kuten esimerkiksi tyopaikalla tai harras-
tusryhmissa. Lomakkeen jaon yhteydessa tutkija kertoo tutkimuksen tarkoituksesta ja voi vastata
kysymyksiin. Tallaisen kontrolloidun kyselyn etuna muihin kyselyihin verrattuna on, etta vastaajat
voivat esittda tarkentavia kysymyksia tai saada apua vastaamiseen, mikali kyselyssa on heille epa-
selvia kohtia. Lisaksi vastaajia voidaan motivoida vastaamaan jarjestamalla sille varattu aika, jol-
loin vastaaminen ei jaa tutkimusjoukon itsensa vastuulle. Nain pyrittiin minimoimaan kyselytutki-
muksen heikkouksia, joita ovat esimerkiksi se, etta tutkija ei voi tietda, kuinka vakavasti vastaajat
suhtautuva tutkimukseen tai kuinka huolellisesti he vastaavat kysymyksiin, kysymysten vaarinym-
martamisen kontrolloinnin vaikeus seka kato, eli vastaamattomuus. Tassa tutkimuksessa sovellet-
tiin myos toista kontrolloidun kyselytyypin, henkilbkohtaisesti tarkistetun kyselyn muotoa, jossa tut-
kija kerda henkilokohtaisesti lomakkeet, tarkistaa miten ne on taytetty ja voi keskustella vastaajien
kanssa kyselyyn vastaamiseen tai tutkimukseen liittyvista kysymyksista. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 1997, 195-197.)

Yhdeksan hengen tutkimusjoukko ei luo riittavan laajaa joukkoa luotettavaan ja yleistettavaan
kvantitatiiviseen tutkimukseen. Perinteisessa kyselytutkimuksessa vastaajia on yleensa vahintaan
useita kymmenia, ja tavallisesti luotettavien kyselytutkimusten vastaajien maara on vahintaan 100
(Heikkila 2014, 31). Tyon tarkoituksena ei kuitenkaan ole yleistettavan tilastotiedon tuottaminen,
vaan tarkan ja kayttokelpoisen tiedon tuottaminen toimeksiantajalle. Kyselyn etuna on, etta kysy-
myksia voidaan esittaa paljon, jolloin jokaisella tyontekijalla oli mahdollisuus vastata palkitsemisen
ja sitoutumisen yksittaisiin tekijoihin liittyviin kysymyksiin, toisin kuin esimerkiksi teemahaastatte-

lussa, jossa kasitellddn teemoja yleisemmin. Jotta lopputuotoksesta, eli palkitsemisehdotuksesta,
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saataisiin kattava ja toimeksiantajalle kayttokelpoinen, tulisi jokaista palkitsemisen ja sitoutumisen
teorian osa-aluetta kasitella tutkimuksen kysymyksissa. Nain ollen informoitu kysely katsottiin par-
haaksi aineistonkeruumenetelmaksi tutkimusjoukon pienesta koosta huolimatta. Toteuttamalla ky-
sely informoidusti ja henkildkohtaisesti tarkistamalla, paikattiin puutteita tutkimusjoukon koossa ja
parannettiin tutkimuksen laatua varmistamalla, etta vastaajat ymmartavat kysymykset oikein. Nain

ehkaistiin myods katoa.

Kyselyn 16 kysymysta kasittelivat henkilokunnan nédkemyksia organisaatiositoutumisesta ja tyossa
palkitsemisesta. Niiden tavoitteena oli selvittda, miten tydntekijat kokivat sitoutumiseen vaikuttavien
tekijdiden toteutuvan tydssaan ja miten he kokivat eri palkitsemisen muotojen vaikuttavan omaan
haluunsa tydskennella organisaatiossa. Sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista etsittiin erityisesti af-
fektiiviseen ja normatiiviseen sitoutumiseen liittyvia tekijoita, silld sen kaltaisen sitoutumisen katsot-
tiin hyddyttavan organisaatiota eniten. Lisaksi selvitettiin syita tydntekijdiden haluun vaihtaa tyo-
paikkaa tulevaisuudessa. Palkitsemiseen liittyvat kysymykset 9—11 johdettiin Hakosen ym. (2014)
kokonaispalkitsemismallista. Sitoutumiseen liittyvat kysymykset 6—8 johdettiin sitoutumiseen vai-
kuttavista tekijoista tutkimuskirjallisuuden perusteella (ks. luku 3.1). Kysely toteutettiin Webropol-
kyselyohjelmalla. Ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista, kyselya testattiin yhdella henkildlla.
Kaikki kysymykset 16ytyvat litteena olevista suomen- ja englanninkielisista kyselylomakkeista (liite
2 & 3).

Kysymyksissa 1-5 kartoitettiin tyontekijoiden taustatietoja, jotta mydhemmin voitaisiin tarkastella,
iimeneekd muuttujat eri tavoin riippuen tyontekijan taustasta. Heilta kysyttiin heidan ikansa, osas-
toa, jolla he tydskentelevat, tydsuhteen koko- tai osa-aikaisuutta ja voimassaoloa toistaiseksi tai
maaraaikaisesti. Lisaksi kysyttiin, kuinka kauan he olivat tydskennelleet organisaatiossa. Tyonteki-
jéiden sukupuolta ei kysytty, silla sen ei katsottu olevan tarpeellista. Ennakkoon tiedettiin, etta tyon-

tekijat ovat ialtaan taysi-ikaisia ja korkeintaan 46-vuotiaita (Styyra 19.12.2022).

Kysymykset 68 kasittelivat sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden toteutumista toimeksiantajayrityk-
sessa. Nama kysymykset esitettiin vaittamina, joihin vastaajien tuli vastata Likertin asteikolla valilla
1-5. Likertin asteikko on asteikkoon perustuva kysymystyyppi, jolla mitataan, miten voimakkaasti
vastaaja on samaa tai eri mielta esitetyn vaittdman kanssa (Hirsjarvi ym. 1997, 200). Tassa ja
muissa tutkimuksen skaaloihin perustuvissa kysymyksissa 1 tarkoitti taysin eri mielta ja 5 taysin
samaa mieltd. Kysymyksessa 6 kasiteltiin tydntekijan omaan tyéhon ja tydsuhteeseen liittyvia si-
toutumiseen vaikuttavia tekijoita, kuten tydmaaraa, tyon sisaltéa ja toimenkuvaa seka osallistumis-
ja vaikuttamismahdollisuuksia. Vaittamissa kasiteltiin riittdvaa mahdollisuutta vaikuttaa tydvuoroi-

hin, silla tydvuorotoiveiden lisaksi tydaikojen suunnitteluun vaikuttaa muun muassa ravintolan
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varaustilanne ja kaytettavissa olevat tyontekijat, jolloin tydntekijoilla ei aina ole mahdollisuutta
tehda juuri haluamiaan tyévuoroja. Lisaksi alan viikonloppupainotteisuus voi rajoittaa lauantaille
sijoittuvien vapaapaivien maaraa. Kysymyksessa 7 kasiteltiin vaittamien kautta tyotekijoiden nake-
mysta sitoutumiseen vaikuttavien johtamisen tekijdiden toteutumisesta. Tallaisia ovat esimerkiksi
kiitoksen, tunnustuksen ja arvostuksen saaminen tydnantajalta seka tydntekijéiden kehityksen ja
koulutuksen tukeminen. Koska organisaation hierarkia on matala ja kaikissa tydvuoroissa ei ole
vuoroesihenkiloa, kysymyksissa kysyttiin tydnantajan, ei esihenkilon toiminnasta. Kysymyksen 8
vaittdmat kasittelivat jaettuja arvoja ja tydilmapiiria seka tyontekijdiden omaa kokemusta heidan si-

toutumisestaan. (ks. luku 2.1)

Kysymykset 9—11 kasittelivat palkitsemisen merkitysta tydntekijdiden sitoutumisessa. Sitoutuminen
maarilldan tassa tydssa juuri tydntekijdiden haluksi tydskennella yrityksessa. Koska vastaajat voi-
vat tulkita sitoutumisen eri tavoin, kysymyksissa ja vaittamissa kysyttiin tyontekijéiden halua tyds-
kennella yrityksessa sitoutumisen sijaan. (ks. luku 3) Kysymyksessa 9 vastaajia pyydettiin arvioi-
maan, kuinka paljon jo kaytdssa olevat aineellisen palkitsemisen keinot vaikuttavat heidan ha-
luunsa tyoskennella toimeksiantajayrityksessa. Vaittamiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoitti
“ei vaikuta ollenkaan” ja 5 tarkoitti "vaikuttaa merkittavasti, ilman sitéd en halua tyéskennella tydpai-
kassa”. Koska kaikki kysymyksen keinot olivat jo kaytdssa toimeksiantajayrityksessa, tassa kysy-
myksessa annettiin vastaajille mahdollisuus valita myos ehdottoman tarkea vaihtoehto. Kysymyk-
sessa 10 kasiteltiin aineettomien palkintojen, kuten hyvan johtamisen ja tyéilmapiirin seka arvos-
tuksen ja palautteen saamisen merkitysta yleisesti tyopaikassa. Kysymyksessa 11 kysyttiin mui-
den, kuin jo kaytdssa olevien palkintojen vaikutusta haluun tydskennella typaikassa yleisesti.

Tassa kysymyksessa kasiteltiin tulos- ja erikoispalkintoja seka sosiaalisia palkkioita. (ks. luku 3)

Kysymykset 12—14 kasittelivat sitoutumista tydpaikan vaihtamisen halun nakdkulmasta. Kysymyk-
sessa 12 kysyttiin kuinka todennakoisesti vastaaja suosittelisi tata tydpaikkaa muille ja kuinka to-
dennakoisesti han arvelee tyoskentelevansa ravintola-alalla viiden vuoden kuluttua. Talla kysymyk-
sella haluttiin mitata tyontekijoiden sitoutumista tdhan tydpaikkaan seka alaan yleisesti. Suosittelu-
halukkuuden kysyminen on yleinen tapa mitata tyotyytyvaisyyttd kokonaisuutena. Kysymyksessa
13 mitattiin tydpaikan vaihtamishalua kysymalla, miten aktiivisesti tydntekija seuraa tydmarkkinoita
ja kuinka kiinnostunut han on siitd millaisia uusia tydmahdollisuuksia hanelle voisi olla tarjolla. Ky-
symys 14 oli avoin kysymys, jossa pyydettiin vastaajaa arvioimaan todenndkoisinta syyta sille, etta

han vaihtaa tyopaikkaa.

Kysymyksissa 15—16 kysyttiin tydntekijdiden mielipidettd motivoivasta palkitsemisesta ja siita, mi-

ten he haluaisivat tulla palkituksi. Naissa monivalintakysymyksissa kysyttiin, haluaisivatko
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tyontekijat, etta heidan tydpaikallaan palkitaan mieluummin yksiléna, tiimina vai naiden yhdistel-
mana seka sita, mika luetelluista palkitsemisen keinoista olisi heille kaikista mieluisin. Naiden kysy-
mysten tarkoituksena oli tuottaa kaytannon tietoa toimeksiantajalle palkitsemisen suunnittelun
avuksi ja toimia apuna edellisten vastausten tulkitsemisessa, joko vahvistaen niiden viestia tai ole-

malla ristiriidassa aiempien vastausten kanssa.
5.3 Aineiston analysointi

Tulosten analysoimista varten suomen- ja englanninkieliset versiot kyselysta yhdistettiin ja tulokset
analysoitiin. Analysointiin hyédynnettiin Webropol-kyselyohjelman integroitua tilasto-ohjelmaa.
Vastauksia tulkittiin tilastollisen paattelyn keinoin, eli tuloksista etsittiin tutkimusongelmien kannalta
oleelliset jakaumaluvut (Kananen 2011, 85). Osastojen valisia eroja analysoitiin vertailemalla ryh-
mien sarakejakaumia keskenaan. Avointen kysymysten vastaukset suomennettiin ja taulukoitiin
tekstinkasittelyohjelmalla, minka jalkeen ne teemoiteltiin teorialdhtdisesti sitoutumiseen vaikutta-

vien tekijoiden (ks. luku 2.1) perusteella.
5.4 Informoidun kyselyn toteutus

Tutkimus toteutettiin toimeksiantajayrityksen toimitilassa kahtena paivana helmikuussa 2023. Ky-
sely toteutettiin osana tydntekijoiden tydaikaa, ja siihen vastaamiseen jarjestettiin kaksi tilaisuutta,
jotta kaikki eri tydvuoroja tekevat tydntekijat pystyivat osallistumaan. Molemmat kyselyt toteutettiin
itapaivalla ennen ravintolan avausta, jotta tyontekijoilla olisi mahdollisimman rauhallinen tilaisuus
perehtya kysymyksiin. Kyselyt toteutettiin samalla viikolla, ensimmaiset vastaukset kerattiin maa-

nantaina ja seuraavat kahden paivan paasta keskiviikkona.

Ennen kyselyyn vastaamista tutkimusjoukolle kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, kyselyn raken-
teesta, kysymysten maarasta ja arvio vastaamiseen kuluvasta ajasta. Vastaajille kerrottiin, etta tut-
kimuksen tuloksia voidaan kayttaa opinnaytetydn ohella heidan tydpaikkansa kehittamisessa, ja
siten painotettiin myods rehellisen ja huolellisen vastaamisen tarkeytta ja tutkimuksen hyotya heille.
Vastaajille korostettiin vastausten luottamuksellisuutta ja anonymiteettia. Lisaksi vaittdamatyyppi-
sistd, Likertin asteikolla vastattavista kysymyksistd muistutettiin vaihtoehdon 1 olevan vahiten sa-
maa mielta ja vaihtoehto 5 olevan eniten samaa mielta, jotta valtettaisiin vaarinkasitykset ja epa-

johdonmukaisuus vastauksissa.

Osa tydntekijoistd on ulkomaalaisia, ja tydkielena ravintolassa kaytetddn suomea ja englantia.
Jotta kaikki tyontekijat ymmartaisivat kysymykset ja pystyisivat vastaamaan niihin parhaan kykynsa

mukaan, kyselytutkimus toteutettiin kahtena versiona, suomeksi ja englanniksi. Muuten
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kyselylomakkeet olivat identtisia. Ennen kyselyyn vastaamista annettu informaatio kerrottiin niin
ikdan molemmilla kielilla. Ryhmien jasenet aloittivat kyselyyn vastaamisen yhta aikaa, ja he vasta-
sivat siihen internetissa omilla alypuhelimillaan. Mikali joku tyontekijoista olisi estynyt kayttamaan
omaa puhelintaan vastaamiseen, vaihtoehtona olisi ollut paikalla olevan kannettavan tietokoneen
kayttaminen. Jokainen kyselyyn vastannut tyontekija kuitenkin kaytti omaa laitettaan. Vastaajille
naytettiin QR-koodi, jonka skannaaminen alypuhelimella ohjasi koodin mukaan joko suomen- tai

englanninkieliselle Webropolin kyselysivulle.

Ensimmaiselld toteutuskerralla kyselyyn vastasi kuusi tyontekijaa, toisella kolme. Ensimmaisella
toteutuskerralla vastaajilla herasi muutamia kysymyksia vastaamisen aikana. Kaksi vastaajista ha-
lusi tarkennusta kysymykseen 10, jossa vastaajaa pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5, kuinka tar-
keana he pitavat tydsuhteen laatua (osa-aikainen / kokoaikainen, maaraaikainen / toistaiseksi voi-
massa oleva) tyopaikassa. Heille oli epaselvaa, mita tydsuhteen laadulla tarkoitetaan. Yksi vastaa-
jista halusi tarkennusta siihen, mita tarkoitetaan tydvuorojen jarjestelyilld kysymyksessa 6 ja 10.
Toisella kyselykerralla yksi vastaajista halusi tarkennusta siihen, mita tarkoitetaan yksiléllisilla tyo-
valineilla kysymyksessa 11. Toinen vastaaja halusi tietda, koskeeko kysymys 10. "Kuinka tarkeana
pidat seuraavia asioita tyOpaikassa?” heidan nykyista tyopaikkaansa eli tutkimuksen toimeksianta-
jaa, vai tyopaikkaa yleisesti. Vastaajille kerrottiin, ettd tydsuhteen laadulla tarkoitetaan sen koko-
tai osa-aikaisuutta sekd voimassaoloa toistaiseksi tai maaraajan seka sita, etta tydsopimus on laa-
dultaan juuri heidan toiveisiinsa ja elamantilanteeseensa sopiva. Lisaksi kerrottiin, etta tydvuorojen
jarjestelyilla tarkoitettiin esimerkiksi tydvuorotoiveiden jarjestymista tai mahdollisuutta vaihtaa tyo-
vuoroja kollegoiden kesken. YksilOllisista tyovalineista ja vaatteista kaytettiin esimerkkina nimikoi-
tuja tyOvaatteita, henkilokohtaisia veitsia tai viinipullon avaajia seka toimistoty6ta tekevilla itse valit-
tua tietokonetta tai matkapuhelinta. Kysymyksessa 10 viitattiin tydhon yleisesti ja tdma tarkennettiin

vastaajalle.

Kun vastaajat olivat valmiita, he ilmoittivat tasta tutkijalle, ja jokaiselta varmistettiin, ettd he olivat
pystyneet vastaamaan kysymyksiin ja paasseet kyselyn loppuun. Sen jalkeen vastaajat jatkoivat
omia tyétehtavidan. Ennen tutkijan poistumista paikalta, kyselyn Webropol-sivulta varmistettiin, etta

kaikkien osallistuneiden vastaukset olivat tallentuneet jarjestelmaan.
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6 Tulokset

Kaikki yhdeksan vastaajaa vastasivat kyselyn kaikkiin kysymyksiin. Viisi tydntekijaa tydskentelee
ravintolan salissa tai myynnissa, nelja keittiossa. Suurin osa tyéntekijdista tydskentelee ravinto-

lassa taysipaivasesti, kaksi salityontekijaa osa-aikaisesti. Kaikkien tydntekijoiden tydsopimukset
ovat kuitenkin toistaiseksi voimassa olevia. Keskimaarin keittichenkildkunta on salihenkildkuntaa
vanhempaa, mika voi vaikuttaa eroon sitoutumisen ja palkitsemisen kokemuksissa tiimien valilla.

Kyselyn tayttamiseen vastaajat kayttivat aikaa 6—14 minuuttia.
6.1 Sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden toteutuminen

Sitoutumiseen vaikuttavien tekijoéiden toteutumiseen liittyvat kysymykset 6-8 olivat vaittamatyyppi-
sia kysymyksia, jotka oli jaoteltu koskemaan tyontekijan toimenkuvaan ja tyon sisaltéon, johtami-

seen seka tydilmapiiriin ja jaettuihin arvoihin liittyvia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita (taulukko 3).

Kysymyksessa 6 vastaajia pyydettiin vastaamaan nykyiseen toimenkuvaansa ja tyon sisaltoon
liittyviin vaittamiin. (Kuva 3.) Kaiken kaikkiaan vastaajat olivat melko yksimielisia vaittamien
kanssa, kaikkien vaittamien keskiarvon ollessa 3,9 asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa "taysin eri
mieltd” ja 5 "taysin samaa mieltd”. Tydntekijat ovat melko tyytyvaisia palkkaansa, kahdeksan yh-
deksasta vastaajasta, suhtautui vaittamaan "Saan riittavasti palkkaa tydstani” vahintaan neutraalisti
(3), tai oli sen kanssa melko samaa mielta (4). Yksi vastaaja oli taysin tyytyvainen palkkansa maa-
raan, eikd kukaan vastaajista ollut taysin eri mielta vaittdman kanssa. Vaittdman vastausten kes-

kiarvo oli 3,7 ja mediaani 4.

Suurin osa tyOntekijoista, seitseman yhdeksasta, koki tydnsa mielenkiintoiseksi ja sopivan haasta-
vaksi. Kaksi arvioi olevansa jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Kaikki tyontekijat kokivat va-
hintdan jonkinlaisia mahdollisuuksia kehittya tydssa. Kuitenkin vahiten samaa mielta vastaajat oli-
vat seuraavan vaittdman, "Minulla on mahdollisuus edeta organisaatiossa” kanssa. Heista lahes
puolet arvioi olevansa vaittdman kanssa jokseenkin eri mielta. Vaittdman vastausten mediaani oli
3, mika oli alin tahan kysymykseen annettujen vastausten mediaaneista. Vaittdman vastausten

keskiarvo oli myds kysymyksen alhaisin 2,8.

Erityisen tyytyvaisia vastaajat olivat heidan tydmaaraansa ja nykyiseen toimenkuvaansa. Heista
jokainen vastasi vaittamaan "Tyomaarani on sopiva” arvolla 4 tai 5. Yli puolet vastaajista oli taysin
samaa mielta vaittdman "Olen tyytyvainen nykyiseen tydnkuvaani” kanssa, eika yksikaan ollut eri
mieltd sen kanssa. Mediaani taman vaittaman vastauksissa oli 5 keskiarvon ollessa 4,3. Eniten ha-

jontaa tuli vaittamassa "Voin vaikuttaa tyéni sisaltéon”, jossa vastaukset vaihtelivat valilla 2-5.
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Mediaani taman vaittaman vastauksissa oli 4, ja keskiarvo oli 3,7. On mahdollista, etta eri tyotehta-
via tekevilla tydntekijoilla on erilaiset mahdollisuudet vaikuttaa tydnsa sisaltoon. Kaikki tyontekijat
kokivat, ettéd he paasevat riittavasti vaikuttamaan tydskentelyaikoihinsa. Heista jokainen vastasi
olevansa samaa tai taysin samaa mielta vaittdaman "Voin vaikuttaa tyoskentelyaikoihini riittavasti
esimerkiksi tydvuorojen jarjestelylld” kanssa. He myds kokivat paasevansa riittdvasti osallistumaan

paatdksentekoon koskien tyopaikkansa asioita.

Vastausten perusteella sitoutumiseen vaikuttavat tydsuhteeseen ja toimenkuvaan liittyvat tekijat
toteutuvat hyvin. Huomionarvoista on, etta tyontekijat eivat olleet taysin eri mieltd yhdenkaan vait-
taman kanssa, mika tarkoittaa sita, etta heista jokainen kokee sitoutumiseen vaikuttavien tekijdiden
toteutuvan vahintaan jonkin verran tydéssaan. (Kuva 3) Keittidhenkildkunta koki sitoutumiseen vai-
kuttavien tekijoiden ilmenevan tydssaan hieman salihenkilékuntaa enemman. Isoimmat erot liittyi-
vat vaittamiin sopivasta palkasta ja tydn riittdvasta haasteellisuudesta. Keittihenkildkunta oli sali-
henkildkuntaa tyytyvaisempi palkkaansa ja enemman samaa mielta siita, ettd heidan tyénsa on
mielenkiintoista ja tarjoaa riittdvasti haasteita. Salihenkildkunta myos koki vahemman mahdolli-
suuksia vaikuttaa tyonsa sisaltéon. Koko henkildkunta oli kuitenkin samaa mielta etenemismahdol-
lisuuksista ja sopivasta tydmaarasta. Erot osastojen valilla voivat johtua eroista tyotehtavissa ja toi-

menkuvassa tai yksilollisista eroista.

EKeskiarvo
Saan riittdvasti palkkaa tydstani 37
Tydni on mielenkiintoista ja se tarjoaa
et s ‘ 3.8
ritt &vasti haasteita
Minulla on mahdollisuus kehittyd tydssani 38
Minulla on mahdollisuus edeta 58
organisaatiossa '
Tydmaarani on sopiva 4.4
Olen tyytyvainen nykyiseen tydnkuvaani 43
Voin vaikuttaa tydni sisaltdon 37
Voin vaikuttaa tydskentelvaikoihini
rittavasti esimerkiksi tydvuorojen 4.4
jarjestelylla
Paasen rittavasti osallistumaan
paitdksentekoon koskien tydpaikkani 38

asioita

— Keskiarvo 3,9

Kuva 3. Tyontekijdiden vastaukset kysymyksen 6 sitoutumiseen vaikuttavien, tydnkuvaan liittyvien

tekijoiden toteutumisesta



33

Sitoutumiseen vaikuttavissa tydnantajaan ja johtamiseen liittyvissa kysymyksissa tyontekijat ar-
vioivat olevansa hyvin samaa mielta vaittamien kanssa. Kaikkien vaittamien keskiarvo oli 4,4.
(Kuva 4) Vastaajat suhtautuivat kaikkiin vaittdmiin arvoin 3-5. Erityisen voimakkaaksi he kokivat
tydnantajan arvostuksen heita ja heidan tydpanostaan kohtaan. Kaikki vastaajat olivat joko samaa
(4) tai taysin samaa mielta (5) vaittdman "Tyonantajani arvostaa minua ja tydpanostani” kanssa.
Vaittdman vastausten keskiarvo oli 4,6. Yli puolet vastaajista oli my6s taysin samaa mielta siita,
ettd he saavat tunnustusta ja kiitosta tehdysta tydsta. Kolmasosa vastaajista reagoi tahan vaitta-
maan neutraalisti (3), ei samaa eika eri mieltd. Naiden vastausten keskiarvo oli 4,3, molempien

vaittamien vastausten mediaanin ollessa 5.

Koulutusta seka tydssa kehittymista ja sen arviointia koskevat vaittdmat saivat vastaajilta keske-
naan samanlaiset vastaukset. Kahdeksan yhdeksasta tyontekijasta oli sitd mielta, ettéd heidan tyén-
antajansa on kiinnostunut heidan kehityksestaan ja tukee heidan koulutustaan. Yksi vastaajista
vastasi vaittdmiin arvolla 3. Kummankin vaittdman keskiarvo oli 4,3 ja mediaani 4. Kukaan vastaa-
jista ei vastannut vaittdmaan ” Uskon, etta tydsuhdettani jatketaan maaraaikaisuuden jalkeen, mi-
kali haluan” silla tama vaittama naytettiin vain henkildille, joiden tydsopimus oli maaraaikainen.
(Kuva 4) Keittié- ja salihenkilokunnan valilla ei ilmennyt suurta vaihtelua tuloksissa, vaan molem-

mat osastot kokivat johtamiseen liittyvien sitoutumisen tekijoiden toteutuvan hyvin voimakkaasti.

. o B Keskiarvo
Tyonantajani on kiinnostunut
saannollisesti
Uskon, ettd tydsuhdettani jatketaan 00

maardaikaisuuden jalkeen, mikali haluan

(=]

1 2 3 4

(3]

— Keskiarvo 4,4

Kuva 4. Vastaajien kokemus sitoutumiseen vaikuttavien johtamiseen liittyvien tekijdiden toteutumi-

sesta kysymyksessa 7
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Tyontekijat kokivat tydnsa merkitykselliseksi ja ravintolan menestyksen myds heille itselleen tarke-
aksi. He kokivat erityisesti yhteisiin arvoihin ja ty6ilmapiiriin liittyvien sitoutumiseen vaikuttavien te-
kijoiden toteutuvan tyopaikallaan. Tydntekijat olivat samaa mielta vaittamien ” Minulle on tarkea3,
ettd yritys menestyy”,” Yhteiset arvot yhdistavat minua ja tyopaikkaani” ja "Tyokaverini tukevat mi-
nua” kanssa. Kaikki tydntekijat olivat vahintddn melko samaa mielta siita, etta tydpaikan ilmapiiri on
kokonaisuudessaan hyva. He myos kokivat itse olevansa sitoutuneita tydhonsa. Tydpaikan viihtyi-
syyteen ja turvallisuuteen sekd oman tyén merkitykseen ravintolan menestyksen kannalta liittyvien
vaittamien mediaani oli 4, kaikkien muiden vaittamien 5. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 4,6.

(Kuva 5)

Keskiarvo
Tyollani on iso merkitys ravintolan
" : 42
menestyksen kannalta
Minulle on tarke&3, etta yritys menestyy 49
Y¥hteiset arvot yhdistdvat minua ja 47
tyopaikkaani '
Tydikaverini tukevat minua 49
Tydpaikka on viibtyisa, turvallinen ja 49
mahdollistaa tyénteon sopivilla valineilld !
Tydilmapiiri on kokonaisuudessaan hyva 46
Clen sitoutunut tyéhani 47

— Keskiarvo 4,6

Kuva 5. Tyontekijoiden vastaukset sitoutumiseen vaikuttavista, jaettuihin arvoihin ja ty6ilmapiiriin

liittyvista tekijoista kysymyksessa 8

Kysymyksessa 12 kysyttiin, kuinka todennakdisesti tyontekijat suosittelisivat toimeksiantajayritysta
tydpaikkana muille ja kuinka todennakdisesti he tydskentelevat ravintola-alalla viela viiden vuoden
kuluttua. Vastaajat suosittelisivat tydpaikkaa muille hyvin innokkaasti: yli puolet heista vastasi 5 —

erittdin todennakdisesti ja loput vastaajista vastasivat arvolla 4. Se viittaa siihen, etta tyontekijdiden
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yleinen tyotyytyvaisyys on hyva. Salitydntekijat olivat epavarmoja siita, tydskentelevatkd he ravin-
tola-alalla viela viiden vuoden kuluttua, eli heidan ei voida katsoa olevan sitoutuneita ravintola-
alaan itseensa. Salityontekijoiden vastausten keskiarvo tahan vaittamaan 2,8 oli ja keittiossa tyos-
kentelevien 4,5. Tyopaikan vaihtamiseen liittyvaa kiinnostusta mittaavan vaittdman ” Seuraan aktii-
visesti tydmarkkinoita ja olen kiinnostunut siita, millaisia mahdollisuuksia on tarjolla” vastasten kes-
kiarvo oli 2,3 eika kukaan vastaajista ollut vaittdman kanssa taysin samaa mieltd. Tama vahvistaa
edellisen kysymyksen vastausten viestia siita, etta tyontekijat ovat ainakin melko tyytyvaisia nykyi-
sessa tydssaan toimeksiantajayrityksessa, eivatka he aktiivisesti etsi uusia t6ita eri organisaa-
tioissa.

Avoimen kysymyksen 14 vastaukset jakautuivat voimakkaasti kolmeen luokkaan: organisaatiossa
tai uralla etenemiseen, palkkaan seka tydn haastavuuteen ja tydssa oppimiseen. Viidessa vastauk-
sessa todennakdisimpinad syind mainittiin tydssa oppimiseen tai uusiin haasteisiin liittyvia seikkoja
kuten "uuden oppiminen”, "uudenlaiset tehtavat” tai "tydkokemus erilaisessa paikassa”. Neljassa
vastauksessa esiintyi organisaatiossa tai uralla etenemisen teemat todennakodisimpana syyna vaih-
taa tyOpaikkaa. Tallaisia olivat esimerkiksi halu paasta johtavaan asemaan organisaatiossa. Kol-
messa vastauksessa mainittiin palkan olevan todennakdisena syyna vaihtaa tyopaikkaa. Lisaksi
taytyy huomioida, ettd organisaatiossa ja uralla etenemiseen liittyy yleensa myaos tulotason kasvu,
jolloin toiveeseen edeta uralla voi sisdltyd myos toive paremmasta palkasta, vaikka sita ei suoraan
naissa vastauksissa mainittaisi. Naiden kolmen selkean teeman lisaksi vastauksissa mainittiin

myos syyt henkilokohtaisessa elamassa ja halu vaihtaa alaa.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, etta kyselyn perusteella sitoutumiseen vaikuttavat tekijat to-
teutuvat Kuurnassa tyontekijoiden nakdkulmasta hyvin. Erityisen voimakkaasti sitoutumiseen vai-
kuttavat tekijat iimenevat johtamisessa, yhteisina arvoina ja pyrkimyksena yhteisten tavoitteiden

saavuttamiseen.
6.2 Tyontekijoiden kokemus palkitsemisen muodoista

Kysymykset 9—11 olivat vaittamatyyppisia kysymyksia, joissa vastaajia pyydettiin arvioimaan, miten
he kokevat eri palkitsemismuotojen vaikuttavan heidan sitoutumiseensa. Vaittamat oli jaettu kol-
meen kategoriaan: jo kaytossa oleviin aineellisiin palkkioihin, aineettomiin palkkioihin ja sellaisiin

palkkioihin, joita ei viela jarjestelmallisesti ole toimeksiantajayrityksessa kaytossa.

Kysymyksessa 9 tyontekijoita pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon toimeksiantajayrityksen nyt kay-
tossa olevat aineellisen palkitsemisen muodot vaikuttivat heidan haluunsa tydskennelld yrityk-

sessa. Lahes kaikkien palkitsemisen muotojen koettiin vaikuttavan heihin ainakin jonkin verran.
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Noin puolet vastaajista arvioi sen arvoksi 3 asteikolla 1-5. Vastausten mediaani oli 3 ja keskiarvo

3,4. Myo6s alennus hammaslaakarista koettiin yhdeksi vahiten tarkeista palkinnoista, joskin vaitta-

man vastauksissa oli eniten hajontaa. Yksi vastaaja arvioi, etta se ei vaikuta ollenkaan hanen ha-

luunsa tydskennelld yrityksessa, kun taas loput vastaajat arvioivat sen vaikuttavan ainakin jonkin

verran. Kolme vastaajista koki alennuksen hammaslaakarista niin tarkeaksi, ettd ilman sitd he eivat

halua tydskennelld yrityksessa. (Kuva 6.) Vaittdman vastausten keskiarvo oli 3,7 ja mediaani 4. On

mahdollista, etta vastaajat peilasivat kysymysta etujen poisottamisen nakdkulmasta, tai ymmarsi-

vat vastausasteikon 1-5 vaarin pain siita huolimatta, etta heille oli kerrottu mita arvot 1-5 tarkoitta-

vat. Toisaalta voi olla, ettd kyseiset vastaajat ovat kdyttaneet hammaslaakaripalveluita viime ai-

koina, jolloin he arvostavat etua erityisen paljon. Kyselyssa ei selvitetty, miten paljon kutakin etua

on kaytetty.

Kulttuuri- ja likuntastu

Hierontaetu

Ateriaetu (henkildkunnan ruoka)

Henkilékunta-alennus

Laajamittainen tydterveyshuolto

Alennus hammaslaikarista

Laajamittainen vapaa-ajanvakuutus

Henkildkunnan virkistyspaivat ja

0

1

2

— Keskiarvo 4,0

3

4

[S4]

Keskiarvo

37

34

4.2

4,1

4.7

37

4.0

43

Kuva 6. Vastaukset kysymykseen 9. Tydntekijoiden ndkemys nykyisten palkintojen vaikutuksesta

heidan sitoutumiseensa
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Sitoutumisen kannalta tarkeimmaksi nykyisista aineellisen palkitsemisen keinoista tyontekijat koki-
vat laajamittaisen tyoterveyshuollon. Vaittama sai keskiarvoksi 4,7 asteikolla 1-5, ja vastausten
mediaani oli 5. Kuusi tyontekijaa vastasi edun olevan niin tarkea, etta ilman sita he eivat halua
tydskennelld yrityksessa. Seka sali- ettd keittiohenkilokunta koki tdman yhta lailla erittain tarkeaksi.
Edella mainittujen lisdksi myds muiden vaittdmien palkinnot ja edut koettiin tarkeaksi. Hammaslaa-
karialennuksen lisaksi, mihinkdan muihin vaittamiin ei vastattu, etteivat ne olisi ollenkaan tarkeita.
Kaikki vastaajat kokivat kulttuuri- ja liikuntaedun seka henkildkunnan virkistyspaivien ja pikkujoulu-
jen vaikuttavan haluunsa tyoskennelld yrityksessa vahintdan kohtuullisesti. Molemmissa vaitta-
missa vain yksi vastaaja vastasi sen vaikuttavan arvon 3 verran, kaikki muut vahintaan 4-5 as-
teikolla 1-5. Lahes puolet vastaajista koki myds henkildkunta-alennuksen ratkaisevan tarkeaksi.
Kaikkien taman kysymyksen vastausten keskiarvo oli 4, mista voidaan paatella, etta tyontekijat ko-
kevat nykyisten kaytdssa olevien palkintojen vaikuttavan sitoutumiseen. (Kuva 6) Salihenkilékunta
koki nykyiset palkinnot keittiohenkildkuntaan verrattuna hieman tarkeammaksi. He kokivat erityi-
sesti kulttuuri- ja likunta- seka hierontaedun tarkeammaksi keittidssa tyoskenteleviin kollegoihinsa

verrattuna.

Kysymyksessa 10 kysyttiin, miten tarkeina tyontekijat pitivat erilaisia aineettoman palkitsemisen
muotoja tydssaan. Kaikkien vaittdmien keskiarvo oli tdssa kysymyksessa 4,4, joten aineettomat
palkinnot vaikuttavat olevan erittain tarkeita toimeksiantajayrityksen henkilokunnalle. Ehdottoman
tarkeana tyontekijat pitivat hyvaa johtamista. Kaikki vastaajat arvioivat sen niin tarkeaksi, etta ilman
sita he eivat ole halukkaita tydskentelemaan yrityksessa. Myos hyva tyodilmapiiri arvotettiin 1ahes
yhta tarkeaksi, lahes kaikkien vastaajien vastatessa arvolla 5 ja vain yhden vastaajan vastatessa
arvolla 4. Kouluttautumismahdollisuuksia pidettiin niin ikaan tarkeana, lahes puolet tydntekijoista

vastasi arvolla 5, kolmannes arvolla 4 ja yksi arvolla 3. (Kuva 7)

Eniten hajontaa kysymyksessa 10 ilmeni arvostukseen ja palautteeseen liittyvissa vaittamissa. Kai-
ken kaikkiaan arvostuksen ja palautteen saamista esihenkilolta, kollegoilta ja asiakkailta pidettiin
tarkeana, joskin ei aivan yhta tarkeana keskenaan. Kaikista tarkeimpana vastaajat pitivat esihenki-
I6Ita saatua palautetta. Taman vaittaman keskiarvo oli 4,4. Kollegalta saatua arvostusta ja pa-
lautetta pidettiin niin ikdan tarkeana vastausten keskiarvon ollessa 4,2. Molempien vaittamien me-
diaani oli 5. Asiakkailta saatua palautetta ei koettu aivan niin tarkedksi, kuin kahta edellistad. Naiden
vastausten keskiarvo ja mediaani olivat 4. Yksi vastaajista vastasi, ettei kollegoilta saatu palaute tai
arvostus vaikuta ollenkaan hanen haluunsa tyéskennella tydpaikassa, muut vastasivat seka esi-
henkildlta, kollegoilta, ettéd asiakkailta saadun palautteen vaikuttavan ainakin jonkin verran, jopa

merkittavasti. Yli puolet vastaajista koki esihenkilolta ja kollegoilta saadun arvostuksen ja
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palautteen kriittisen tarkeaksi oman sitoutumisen kannalta, kun taas asiakkailta saadun arvostuk-

sen yhta tarkeaksi arvioi vain viidennes. (Kuva 7)

Kaikki vastaajat kokivat oikea tydsuhteen laadun, sen osa- tai kokoaikaisuuden ja voimassaolon
toistaiseksi tai maaraajan, vaikuttavan melko voimakkaasti haluun tydskennella yrityksessa. Vas-
taukset sijoittuivat arvoille 3-5 asteikolla 1-5. Tydssa kehittymisen mahdollisuus seka viihtyisat tilat
ja toimivat laitteet koettiin Iahes yhta tarkeiksi. Kaikki vastaajat vastasivat niihin arvolla 4 tai 5, me-
diaanin ollessa molempien vaittamien vastauksissa 4 ja keskiarvon 4,3—4,4. Salihenkilékunta koki
mahdollisuuden vaikuttaa tydaikoihin keittichenkilokuntaa tarkedmmaksi. Kaikista eniten arvoja 5
sai hyvan johtamisen, hyvan tyoilmapiirin seka arvostuksen ja palautteen esihenkil6ltd saamisen
vaittamat. Yli puolet tydntekijoista vastasi naiden olevan kriittisen tarkeita tydskentelyhalun kan-
nalta. N&ain ollen erityisesti juuri naita tekijoitéa voidaan pitaa tyontekijdiden kokemina hygieniateki-
j6ind (Ks. luku 3.1). (Kuva 7)

Keaskiarve

Hywvé johtaminen 5.0

Hywva tydilmapiiri 49

Mahdollisuus kouluttautua tyin ohella n=9 42

Arvostuksen ja palautteen _saarrj_ujeq n=g 44
esihenkildltd

kollegoilta T=e 42
Arvostuksen ja palautteen saaminen

lap n=g9 4.0

asiakkailta
Tydsuhteen laatu (osa-aikainen /
kokoaikainen, maaraaikainen / toistaiseksi n=49 42

voimassaoleva)

Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin

esimerkiksi tydvuorojen jarjestelvlia n=9 39
Mahdollisuus kehittya tyissa n=9 4.4
Viihtyisat tilat ja toimivat laitteet n=9 43

0 1 2 3 4 5

— Keskiarvo 4,4

Kuva 7. Tyontekijoiden vastaukset kysymykseen 10. Tyontekijdiden kokemus aineettomien palkin-

tojen vaikutuksesta heidan sitoutumiseensa
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Kysymyksessa 11 tiedusteltiin vastaajien ndkemystad mahdollisten uusien palkitsemismuotojen vai-
kutuksesta heidan sitoutumiseensa. Kaikkien vaittamien vastausten keskiarvo oli 2,9 ja erot timien
vastausten valilla olivat pienia. Vastausten perusteella tydntekijat eivat koe aineellisia lisdpalkintoja
yhta tarkeaksi, kuin heilld jo nyt olevia aineellisia palkintoja ja aineettomia palkintoja yleisesti. Eni-
ten vastaajat kokivat mahdollisuuden tulospalkkion vaikuttavan heidan haluunsa tyéskennella tyo-
paikassa. Kaikki vastaajat antoivat sille arvoksi 3 tai 4, mediaanin ollessa 4 ja keskiarvon 3,7.
Vaikka kukaan vastaajista ei kokenut sen vaikuttavan merkittavasti, tulospalkkion positiivisesta vai-
kutuksesta sitoutumiseen oltiin yhta mieltd. Osa vastaajista koki kertaluontoisen palkitsemisen ja
ylennyksen vaikuttavan tulospalkkiota enemman omaan haluunsa tyéskennella yrityksessa, silla
niihin vaittamiin vastattiin myos arvolla 5 — vaikuttaa merkittavasti. Naissa muissa aineellisen palkit-
semisen vaihtoehdoissa ilmeni myds enemman hajontaa, mika viittaa siihen, ettd sosiaaliset palk-
kiot ja esimerkiksi uralla ja organisaatiossa eteneminen on osalle tyontekijoista muita merkittavam-
paa (ks. luku 4.2.2). Tulospalkkion, ylennyksen ja kertaluontoisten palkkioiden lisdksi muiden uu-
sien palkitsemisen muotojen ei koettu vaikuttavan merkittavasti haluun tyoskennella yrityksessa.
Sosiaalisista palkkioista eniten tyontekijdiden sitoutumishaluun naytti vaikuttavan ylennyksen li-
saksi sisaisen tunnustuksen saaminen. Ulkoinen tunnustus sen sijaan nayttaa vaikuttavan vain va-
han tyontekijoiden sitoutumishaluun. Tulospalkkiota lukuun ottamatta kaikkiin muihin palkitsemis-
vaihtoehtoihin vastattiin myds arvolla 1 — ei vaikuta ollenkaan, jolloin kyseinen palkitsemisen muoto

on yhdentekeva ainakin joillekin tyontekijoista.
6.3 Motivoiva palkitseminen

Kysymyksessa 15 tiedusteltiin, miten tyontekijat haluaisivat, etta heidan tyopaikallaan palkitaan.
Kukaan vastaajista ei kannattanut pelkastaan yksilopalkitsemista. Kaksi kolmannesta vastaajista
toivoi palkitsemista seka yksilona etta tiimina ja loppu kolmannes tiimina. Tama vahvistaa kysy-
mysten 8 ja 10 vastausten viestia siita, etta toimeksiantajayrityksen tydntekijoiden yhteishenki ja

tyoilmapiiri on hyva ja tarkeaa tyontekijoille.

Kysymyksessa 16 vastaajia pyydettiin valitsemaan heille mieluisin tapa palkita. Vaikka kysymyksen
11 vastausten perusteella tulospalkkaus oli vastaajille mielekas vaihtoehto, taman kysymyksen
osalta kukaan vastaajista ei valinnut rahapalkintoa mieluisimmaksi palkitsemisvaihtoehdoksi. Ta-
han luultavasti vaikutti vastausvaihtoehdossa annettu lisatieto "Yrityksen maksaessa tulospalk-
kiota, katsotaan se tyontekijdiden veronalaiseksi tuloksi. Verovapaana tydnantaja voi tarjota tyonte-
kijoilleen erilaista virkistystoimintaa kuten juhlia, matkoja tai muuta yhteista toimintaa.” Tydntekijat
suosivat myds tassa vaihtoehdossa koko ryhman palkitsemista. Suosituin vaihtoehto oli "henkil®-

kunnan matka” jonka mieluisimmaksi vaihtoehdoksi valitsi 4 vastaajaa. Lisaksi yksi vastaaja valitsi
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yhteisen illanvieton kaikista mieluisimmaksi vaihtoehdoksi. Nain ollen noin puolet tyéntekijdista
kannatti yhteisella aktiviteetilla palkitsemista. Tama tukee kysymyksen 15 vastauksia tiimin suosi-
misesta palkitsemisessa. Loput vastaukset jakautuivat palkallisille vapaapaiville (2), tydnantajan
kustantamalle koulutukselle (1). Lisaksi yksi vastaaja ilmoitti avoimessa vastauskentassa yksi-

I6idyn verovapaan edun kayttamista mieleisena palkitsemismuotona.
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7 Pohdinta

Kyselyn perusteella Kuurnan tyéntekijat kokevat tydnsa enimmakseen mielenkiintoiseksi ja riitta-
van haastavaksi. Tydnkuva ja tydn maara ovat tyontekijdiden mielesta sopivia. Tyontekijat kokevat
my0Os saavansa jotakuinkin riittvasti palkkaa tydstaan. He kokevat hyvan johtamisen erittain tarke-
aksi ja siihen liittyvien sitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden toteutuvan tyopaikallaan. Erityisen pal-
jon he kokevat saavansa arvostusta ja kiitosta tydnantajaltaan, mika muun hyvan johtamisen
ohella voi vahvistaa affektiivista sitoutumista (ks. luku 2). Kokoaikaisten tyontekijdiden lisaksi myos
osa-aikaisesti tydskentelevien tyontekijoiden tydsopimukset ovat toistaiseksi voimassa olevia, mika
voi myo6s parantaa tyontekijoiden sitoutumista yritykseen (ks. luku 2). Tyontekijat kokevat oman
tyonsa merkitykselliseksi ja ravintolan menestys on heille tarkeaa. He kokevat yhteenkuuluvuuden
tunnetta samaistumalla tydpaikkansa arvoihin ja saamalla tukea kollegoilta. Lisdksi he ovat omasta

mielestaan sitoutuneita tydpaikkaansa.

Sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista erityisen hyvin organisaatiossa ilmeni hyvaan johtamiseen
liittyvat tekijat. Niiden lisaksi myos riittdva vaikutusmahdollisuus tyéskentelyaikoihin, tyytyvaisyys
tydnkuvaan ja sopiva tydmaara toteutuivat toimeksiantajayrityksessa. Pienend, yksityisomisteisena
organisaationa toimeksiantajayrityksellad on talla hetkella rajalliset mahdollisuudet tukea tyontekijan
uran etenemista organisaation sisalla, ja tama ilmeni myds tydntekijdiden vastauksissa vahiten ko-
ettuna sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Uralla eteneminen, palkkakehitys ja ammatillinen kehit-
tyminen nahtiin todennakdisimmiksi syiksi vaihtaa tydpaikkaa. Tyontekijat kokivat, etta heilld on
mahdollisuus kehittya tydssa, mutta etenemismahdollisuudet organisaatiossa ovat heikot. Isolan ja
Mantylan (2019) tulokset vahvistavat taman tutkimuksen tuloksia siita, ettd esteet ravintola-alalle
sitoutumisessa liittyvat usein huonona nahtavaan palkkakehitykseen. Tassa tyOyhteisdssa koettiin
johtaminen kuitenkin erityisen hyvana, toisin kuin ravintola-alalla yleisesti Isolan ja Mantylan selvi-
tyksessa. Ravintola-alan sitoutumisen erityispiirteet toteutuvat Kuurnassa myos siing, etta tyonteki-

jat kokivat tydnsa merkitykselliseksi ja samaistuivat arvoiltaan organisaatioon. (ks. luku 3.3)

Herzbergin (1965) motivaatio- ja hygieniatekijateorian motivaatiotekijdista korostuivat tunnustus
saavutetuista tavoitteista, sisainen kiinnostus tehtavaa kohtaan ja kehittymisen ja kasvun mahdolli-
suus. Tyytymattomyytta vahentavista hygieniatekijoista sen sijaan toteutuivat tyytyvaisyys johtami-
seen, tyooloihin ja suhde kollegoihin, esihenkiloon ja sidosryhmiin. Palkka on mahdollinen tyyty-
mattomyytta aiheuttava tekija, minka lisaksi motivaatiota voi vahentaa rajalliset kasvun mahdolli-

suudet organisaatiossa.
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Tyontekijat kokivat tyopaikalla nyt kaytdssa olevien palkintojen vaikuttavan heidan haluunsa tyos-
kennelle yrityksessa vahintdan jonkin verran. Palkitsemismuodoista aineeton palkitseminen motivoi
tyontekijoita eniten. Hyva johtaminen nousi tutkimuksessa kaikista tarkeimmaksi yksittaiseksi pal-
kitsemisen tavaksi. Lisaksi johtamiseen kuuluva arvostuksen ja palautteen saaminen koettiin tarke-
aksi sitoutumisen kannalta. Muista palkinnoista tyontekijoiden mielesta eniten sitoutumiseen vai-
kutti laajamittainen tyoterveyshuolto. Myos kulttuuri- ja liikuntaetua sekd henkiloston pikkujouluja ja
virkistyspaivia arvostettiin. Kysymyksessa ei kysytty, mitka palkitsemisen keinot kasvattavat halua
tydskennelld yrityksessa, jolloin teoriassa vastaaja on voinut ajatella joidenkin palkintojen vaikutta-

van sitoutumista vahentavasti.
7.1 Johtopaitokset seka kehittamisehdotukset

Tutkimuksen perusteella Kuurnan tydntekijat ovat hyvin sitoutuneita tydpaikkaansa. Sitoutumista
kuitenkin heikentda organisaation pienet etenemismahdollisuudet uralla. Toimeksiantaja on kuiten-
kin ilmaissut uralla etenemisen ja sen tukemisen organisaatiolle tarkeaksi tekijaksi (ks. luku 2).
Siksi juuri urapalkkioihin panostaminen voisi hyddyttaa toimeksiantajayritysta ja sen henkildstda
eniten. Kauhasen (2012, 108) mukaan urakehitys ei aina tarvitse olla kehittymista yldspain organi-
saation hierarkiassa, vaan urapolku voi sisaltdd myos likkumista tehtavista toisiin, yhtad haastaviin
tehtaviin, jolloin tydntekijan osaaminen sailyy organisaatiossa ja hanelle voidaan luoda kasvupolku
yrityksen sisalla. Kuurnan kaltaisessa pienessa yrityksessa mahdollisuus tyotehtavien vaihtumi-
seen voi olla keino sitouttaa tyontekijoita, jotka muutoin vaihtelun takia olisivat vaihtamassa tyo-
paikkaa. Nain heilla olisi mahdollisuus monipuoliseen ammatilliseen kehittymiseen. Tyontekijoille,
jotka nimenomaan haluavat kehittaa itseaan ja edeta urallaan haastavampiin tehtaviin tulisi selvit-
tda mahdollisuuksia muokata tydnkuvaa tai organisaatiorakennetta niin, etta tyontekijoiden kasvu-
polut mahdollistuisivat. Ei pida jattaa huomiotta mydskaan mahdollisten ravintolan oheisprojektien,
kuten pop-up ravintoloiden tai organisaation laajenemisen tuomia mahdollisuuksia tyontekijoiden
kasvupoluissa ja ammatillisessa etenemisessa. Lisaksi tyonantajan jarjestama tai kustantama kou-
lutus saattaisi lisata uuden oppimista arvostavien ja uusia haasteita kaipaavien tyontekijoiden si-

toutumista.

Tulokset vahvistavat myds nakemysta siitd, ettd ihmiset haluavat mielenkiintoisia ja haastavia t6ita
(Kauhanen 2012, 108). Vastaajat kokivat tydomaaransa sopivaksi ja vain kaksi vastaajaa suosi pal-
kallisia vapaapaivia mieluisimpana palkintona. Voidaankin ajatella, etta tydntekijat jaksavat tyds-
kennella hyvin, mielenkiintoinen ja haastava ty6 motivoi itsessaan, jolloin heidan tyémaaraansa ei
ole syyta vahentaa (ks. luku 3.2). Sen sijaan voidaan tarkastella mahdollisuutta antaa tyontekijoille

joitain uusia tehtavia, jotka osaltaan mahdollistavat uuden oppimisen ja tydssa kehittymisen.
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Erityisesti aineettoman palkitsemisen keinot ovat tyontekijoille sitoutumisen kannalta tarkeita.
Tama vahvistaa aiempaa tietoa siita, etta aineettomat palkinnot toimivat tehokkaasti johtamisessa
ja motivoinnissa (ks. luku 3.4). Sen perusteella johtamiseen ja ty6ilmapiiriin panostaminen hyodyt-
taa organisaatiota tulevaisuudessakin, ja aineettomien palkintojen, kuten palautteen antaminen ja
arvostuksen osoittaminen tulisi olla jatkossakin keskeisimpid palkitsemisen muotoja. On syyta
muistaa palkitsemisen ja arvostuksen kaksisuuntainen rooli — arvostuksen osoittaminen tyonteki-
j6ille on jo itsessaan palkitsemista ja palkitseminen on myds tapa osoittaa arvostusta (ks. luku
3.4.2). Tydhyvinvointi ja hyva tydilmapiiri osoittautuivat tarkeiksi seka toimeksiantajalle, ettéd organi-
saation tyontekijdille. Ne ovat siis strategisesti tarkeitad palkitsemisen muotoja ja panostukset tyéhy-

vinvointiin voivat olla my6s jatkossa kannattavia.

Kehityskeskustelut ovat yksi johtamisen apuvaline ja vayla palautteen antamiseen. Styyran
(19.12.2022) mukaan kehityskeskustelut tullaan jarjestamaan jatkossa nelja kertaa vuodessa
aiemman kahden sijaan, ja ne ovatkin mahdollisuuksia keskustella tydntekijoiden kanssa henkilo-
kohtaisesta palkitsemisesta ja kehitysmahdollisuuksista. Erityisesti mieltymykset sosiaalisista palk-
kioista vaihtelivat tyontekijoiden valilla, joten niiden selvittaminen ja toteuttaminen vaatii henkild-
kohtaista keskustelua kunkin tyontekijan kanssa. Nain myos poimitaan esimerkiksi ne tyontekijat,
joille ylennys on tarkea palkinto. (Kauhanen 2012, 113.) Tyontekijat myos kokivat, etta tydnantaja
tukee heidan koulutustaan, mutta vain yksi tyontekija ilmaisi kiinnostuksen tydnantajan jarjesta-
maan koulutukseen palkitsemisen muotona. Oikeiden tydntekijdiden koulutuksen tukeminen voi

auttaa yritysta sitouttamaan tarkeita, osaavia tyontekijoita ja kehittamaan organisaation osaamista.

Organisaation sisainen tunnustus ja hyva ty6ilmapiiri olivat tarkeita vastaajille, ja ne voivat myos
vaikuttaa toisiinsa positiivisesti. Panostaminen mahdollisuuteen antaa tyontekijoiden keskinaista
palautetta ja kiitosta yhteisissa hetkissa voi lisata tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja ty6-

yhteisdon.

Kyselyssa tyontekijat vastasivat mahdollisen tulospalkkion vaikuttavan aineellisista palkkioista eni-
ten heidan sitoutumiseensa. Kuitenkin, kun heille tarkennettiin tulospalkkion olevan veronalaista
tuloa ja onnistuneena tilikautena esimerkiksi yhteisella aktiviteetilla palkitsemisen olevan euromaa-
raisesti tulospalkkiota suurempi palkinto, kaikki vastaajat suosivat jotain muuta kuin tulospalkkiota.
Fisherin (2015, 125) mukaan siitd huolimatta, etta tyontekijat saavat haluavansa rahapalkkion, he
suoriutuvat paremmin, kun tiedossa on samanarvoinen, valittu palkinto, johon he eivat itse kayttaisi
omaa rahaa. Tallaisia voisivat olla nimenomaan vastaajien suosimat yhteiset matkat tai illanvietot.
Tulospalkkion hyddyllisyytta palkintona tuleekin siis harkita sen mukaan, mita palkkiolla halutaan

edistaa.
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Nykyiset palkinnot koettiin tarkeiksi ja niiden poisottaminen voikin olla sitoutumisen kannalta haital-
lista. Uusia aineellisia palkintoja ei koettu hyvin tarkeaksi, mutta niilla voi silti olla arvoa organisaa-
tion kehittamisessa. My0s niita tulee harkita organisaation tavoitteiden ja arvojen mukaan. Salihen-
kildkunta vaikutti arvostavan aineellisia palkintoja hieman keittidhenkildkuntaa enemman ja heilla
ilmeni enemman jatkuvan sitoutumisen piirteitd. Voi olla tarpeellista my6s miettia, olisiko hyddyl-

lista palkita tiimeja eri tavoin, jos he ovat eri tavoin sitoutuneita.
7.2 Palkitsemisehdotus

Palkitsemisehdotus on koottu kuvaan 9. Siina tutkimuksen oleellisimmat tulokset jaetaan kolmeen
kategoriaan: Korosta, Kehita ja Harkitse. Ylhaalla vasemmalla olevaan, Korosta -kategoriaan kuu-
luu ne palkinnot, jotka toteutuivat tydntekijdiden mielesta erityisen hyvin ja joita he pitivat sitoutumi-
sen kannalta tarkeina. Niita olivat hyva johtaminen ja tyoilmapiiri, yhteinen tekeminen ja tiimien pal-
kitseminen seka arvojen jakaminen ja yhteisten tavoitteiden eteen tydskentely toimenkuvasta riip-
pumatta. Naiden palkintojen kayttamista on syyta jatkaa ja niiden toteutuminen varmistaa my®ds jat-
kossa. Vieressa olevaan Kehita -kategoriaan kuuluvat ne palkitsemismuodot, jotka tyontekijat koki-
vat tarkeiksi, mutta jotka eivat taysin toteudu talla hetkelld heidan tydpaikallaan. Niitéd ovat urapol-
kuun liittyvat sitoutumisen ja palkitsemisen tekijat, kuten mahdollisuus edeta organisaatiossa ja ke-
hittya tyossa. Sitoutumisen kannalta uusia palkitsemismuotoja tulisikin miettida naiden pohjalta.
Alimpaan, Harkitse -kategoriaan kuuluu palkitsemisen muodot, joista voi olla hyétya mutta ne eivat
sellaisenaan valttamatta edista henkilokunnan sitoutumista. Naiden palkintojen kayttdon ottamista
tulee harkita liiketoiminnan ja johtamisen tavoitteiden ja yrityksen arvojen perusteella. Tulospalk-
kaus ja uudet aineelliset palkinnot voivat toimia yhtena tydkaluna osana johtamista, mutta taman
tutkimuksen perusteella yksindan ne eivat paranna sitoutumiseta. Tyontekijoiden ylennykset tulee
tehda harkiten, punniten seka tyontekijan, ettd organisaation etua. Harkitse-kategorian palkintoja
my0s yhdistaa niihin liittyvat riskit. Niiden poisottamiseen liittyy riski henkilokunnan tyytymattomyy-

destd, ja toisaalta niiden kayttéonotto vaatii taloudellisen sitoutumisen. (Kuva 8)
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Korosta:
Kehita:
Kiitoksen ja arvostuksen osoittaminen
Urapolut
Tyoilmapiiri, yhteiset arvot ja tavoitteet
TyOssa oppiminen
Hyva johtaminen

Harkitse:
Tulospalkkaus

Ylennykset

Uudet aineelliset palkinnot

Kuva 8. Palkitsemisehdotus koottuna Korosta, Kehita ja Harkitse -kategorioihin
7.3 Tulosten luotettavuus ja eettiset nakokohdat

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden
avulla. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen ja mittausten pysyvyytta. Kun reliabiliteetti on korkea,
saman mittarin, eli esimerkiksi kysymyspatterin, pitaisi tuottaa samat tulokset eri mittauskerroilla.
Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta, eli sitd, mitataanko tutkimuksessa oikeaa asiaa oike-
alla mittarilla. Kun tutkimuksen validiteetti on hyva, tutkimusmenetelma on oikea. Validiteetin arvi-
ointi on tarkeaa jo tutkimusta suunniteltaessa, silld sen tulisi vaikuttaa tutkimusmenetelman ja mit-
tareiden valintaan. Riittava validiteetti takaa myo6s tutkimuksen reliabiliteetin. Sisainen validiteetti
tarkoittaa muuttujien syy-seuraussuhdetta, ulkoinen validiteetti taas tulosten yleistettavyytta. (Ka-
nanen 2011, 119-123.)

Reliabiliteetin ja validiteetin lisaamiseksi tutkimuksen kaikki vaiheet on dokumentoitu tarkasti ja teh-
dyt ratkaisut on perusteltu. Muuttujat on johdettu luotettavista lahteista aiheiden ammattikirjallisuu-
den ja tutkimustiedon perusteella (ks. luku 5). Vastaajien kyselyyn kayttdman ajan perusteella he
vaikuttivat ottaneen tutkimukseen osallistumisen vakavasti ja kayttaneen aikaa ja huolellista harkin-
taa kysymyksiin vastaamiseen. He kysyivat myos tarkentavia kysymyksia, mika voi viitata haluun
ymmartaa kysymyksen varmasti oikein ja vastata tasmallisesti. Siitéd huolimatta, ettd mikaan kysy-
myksista ei ollut pakollinen, kaikki vastaajat vastasivat jokaiseen kysymykseen, mista voidaan tul-
kita, etta tutkimuksessa onnistuttiin herattdmaan vastaajien mielenkiinto ja vakuutettua heidat
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tutkimuksen tarpeellisuudesta. Kyselysta toteutettiin testiversio ennen varsinaisen tutkimuksen to-
teutumista, jotta voitiin varmistua siita, etta kysymykset ovat helposti ymmarrettavia ja niihin vas-
taaminen on sujuvaa. Tutkittaville korostettiin kyselyn anonymiteettia, jotta vastaukset olisivat mah-
dollisimman totuudenmukaisia. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena ja vastauksissa ei ollut
katoa, joten otoksen koko ja laatu olivat edustavia, mika tukee tutkimuksen patevyytta ja luotetta-

vuutta.

Vaikka vastaajilla oli mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksia kyselyyn vastatessa, ei kuiten-
kaan voida olla varmoja siita, etta jokainen vastaaja on ymmartanyt kysymykset oikein. Esimerkiksi
hyvan johtamisen merkitysta ei avattu vastaajille tarkemmin. Tama heikentaa tutkimuksen luotetta-
vuutta. Tutkimusjoukon ollessa pieni, tuloksia ei voida yleistdad koskemaan muita organisaatioita tai
tydeldamaa ylipaataan. Tutkimus voi siitd huolimatta tarjota kayttdkelpoista tietoa toimeksiantajalle.
Tutkimusta voidaan pitda onnistuneena ja validina, silla tutkimusmenetelmalla ja mittareilla saatiin

vastaus tutkimuskysymyksiin.

Erityisesti pienessa tutkimusjoukossa riski vastaajien tunnistamiseen myéhemmin materiaalista on
suuri. Siksi tutkimukseen vastattiin jo Iahtokohtaisesti anonyymina yhteisia linkkeja kayttaen, jolloin
vastauksia ei voida yhdistaa takaisin yksittaisten henkildiden puhelinnumeroiden tai sahkdposti-

osoitteiden perusteella. Tutkimustuloksiin ei yhdisteta yksittaisia tyéntekijoita paljastavia tietoja, ku-

ten tyontekijan ikaa, vaan taustatietoja kaytetaan ainoastaan jaottelemaan tydntekijat osastoittain.
7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Kyselyn avulla saatiin tietoa tydntekijdiden ndkemyksista palkitsemiseen ja sitoutumiseen, ja niita
voidaan hyoddyntaa kehitystydssa. Lopullista tietoa saadaan, kun palkitsemismuodot otetaan kayt-
toon yrityksessa. Luotettavan ja yleistettavan tutkimustiedon saamiseksi sama tutkimus voitaisiin
toistaa suuremmalle tutkimusjoukolle kattaen laajemmin suomalaisia ravintolatydntekij6ita. Syvalli-
semman tiedon hankkimiseksi, samasta aiheesta voitaisiin toteuttaa laadullinen tutkimus, jossa
selvitettaisiin, milla tavalla eri palkitsemisen keinot vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen. Mikali
toimeksiantaja paatyy ottamaan uusia palkitsemismuotoja kayttoon, mielenkiintoisen tutkimusai-
heen tarjoaisi muutokset henkilokunnan sitoutumisessa uusien palkintojen my6ta. Lisaksi yhden

vastaajan mainitsemaa, mahdollisia verovapaan yksilopalkitsemisen vaihtoehtoja tulisi selvittaa.

Projektin lopputulokset esitellaan toimeksiantajayrityksen johdolle ja henkilokunnalle kuvan 8 pal-
kitsemisehdotusta hyodyntaen. Lisaksi henkilokunnalle toimitetaan henkilostotiedote tutkimuksen

tuloksista.
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7.5 Opinnaytetyoprojektin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprojekti alkoi marraskuussa 2022 opinnaytetyon projektisuunnitelmalla. Aihetta opin-
naytetyolle olin miettinyt jo joulukuusta 2021 asti, jolloin toimeksiantajan kanssa sovittiin yhteis-
tydsta opinnaytetydssa. Pitkdn pohdinnan ja ajatusten hautomisen jalkeen projektin varsinainen
toteutus ja kirjoitustyd eteni lopulta nopeasti. Tietoperustan kirjoittaminen alkoi marras-joulukuussa
2022. Tutkimus toteutettiin helmikuussa 2023. Projektin aikataulu on esitetty taulukossa 2 ja pro-
jekti sujui hyvin suunnitelman mukaan. Haastavaa tyon tekemisessa oli erityisesti sopivan, kiireet-
toman ajan I6ytaminen Kirjoittamiseen ja voimavarojen jakaminen taysipaivaisen tyon ja opiskelun
kesken. Siksi tydn aikataulua ei ollut asetettu liian tarkaksi, vaan tavoitteena oli valmis tyé niin pian,
kuin omat voimavarat sen sallivat. Aikataulu toteutui hyvin. Aikataulua tarkedmmat kriteerit projek-
tin onnistumiselle olivat tydn valmistuminen omia voimavaroja ja jaksamista kunnioittaen ja sen
laatuisena, ettd voin itse olla tekijana siihen tyytyvainen. Nama tavoitteet saavutettiin. Tavoitteiden
saavuttamisessa auttoi sdanndéllinen yhteydenpito toimeksiantajan ja ohjaajan kanssa, oman tyon
suunnittelu ja vaiheiden kirjaus, opinnaytetdita koskeva kirjallisuus ja omasta palautumisesta, le-

vosta ja vapaa-ajasta huolehtiminen.

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli haastava mutta antoisa projekti. Aihe oli mielenkiintoinen ja kos-
ketti minua henkildkohtaisesti, silla ravintola-alan tydvoimapula on koskettanut myds itseani ja vai-
kuttanut paivittdiseen tydhoni keittiomestarina. Sitoutumiseen ja palkitsemiseen perehtymisen li-
saksi opinnaytetyon tekeminen opetti minulle pitkdjanteisyytta ja isojen kokonaisuuksien hallintaa.
Tyo6n aikana erityisesti kirjoittamiseni parani ja tekstin tuottaminen helpottui selvasti. Opinnaytetyén
tekeminen oli monella tapaa ainutlaatuinen prosessi. Projektina se erosi huomattavasti muista ta-
han mennessa tutkintooni sisaltyneista tehtavista. Tutkimuksen tekeminen ja raportointi olivat uusi
ja jannittava asia ja olen tyytyvainen siihen, miten opinnaytetydn avulla niita paasi harjoittelemaan
kaytanndssa. Tutkimuksen aiheesta ja tuloksista kirkkaimpana oppina itselle korostui hyvan johta-
misen ylivoimaisuus tyontekijoiden hyvinvoinnissa ja organisaatiositoutumisessa. Ison ja haasta-
van tyon tekemisesta opin my0s tarkeimpana itseni johtamista. Erityisesti olen oppinut hallitse-
maan ja priorisoimaan omaa ajankayttoa, luottamaan itseeni ja pitkajanteiseen tekemiseen ja tun-

nistamaan ja asettamaan rajoja vaatimuksille itsestani.

Toimeksiantaja koki tyon tuottaman tiedon erittdin arvokkaaksi. Toimeksiantajan mukaan tyo teki
yrittajille nakyvaksi sen, etta he ovat onnistuneet johtamisessa ja tyontekijoiden motivoinnissa, ja
sita kautta kannusti edelleen tyoskentelemaan heille tarkeiden asioiden eteen. Tutkimustulosten
avulla he osaavat tulevaisuudessa keskittaa johtamisen ja palkitsemisen keinoja tyontekijoille olen-

naisiin kohtiin. He ymmartavat esille tulleet esteet sitoutumiselle ja pyrkivat aktiivisesti kehittamaan
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organisaatiota, jotta he pystyisivat tarjpamaan henkilokunnan toivomia mahdollisuuksia tulevaisuu-
dessa. (Styyra 24.4.2023.)
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Liiteet

Liite 1 Toimeksiantajan palkitsemiskeinot

Taulukko 4. Toimeksiantajan palkitsemiskeinot (Styyra 19.12.2022)
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Palkitsemisen
muoto

Télla hetkelld

Tulevaisuudessa

Aineellinen
palkitseminen

Palkka

Nostetaan yleiskorotuksissa tai tydntehtavien muuttuessa.

Kilpailukykyinen palkka verrattuna muihin alan organisaa-
tioihin.

henkilokuntaedut

Lisat Kokoaikaisilla tyontekijoilla kiinteat lisat, tuntitydntekijoilla
tyéehtosopimuksen mukaan.
Luontoisedut ja Kulttuuri- ja liikuntasetelit kokoaikaiset tyontekijat 400 € /

vuosi, osa-aikaiset 200 € / vuosi.

Hierontaetu kokoaikaiset tyontekijat 400 € / vuosi, osa-aikai-
set 200 €/ vuosi

Ateriaetu verotusarvo 5,50 €/ hlo / paiva.

Henkilokunta-alennus -50 % tydntekija + 1 koko laskun lop-
pusummasta (pl. samppanja ja kellariviinit).

Juomarahat jaetaan koko henkilékunnan kesken (pl. yritta-
jat).

Tulospalkkaus

Mahdollisesti liikevoit-
toon sidottu tulospalk-
kaus.

TyOhyvinvointi Laajamittainen tyoterveyshuolto (kustannukset 788 € / vuosi
/ tyéntekija)
Alennus hammaslaakarista.
Laajamittainen vapaa-ajan vakuutus (kustannukset 135 € /
vuosi / tyontekija)
Virkistyspaiva 2 krt / vuosi.

Aineeton

palkitseminen

Urapalkkiot

TyOsuhteen py-
Syvyys

Kaikilla kokoaikaisilla tydntekijoilla toistaiseksi voimassa
olevat tydsopimukset

Koulutuksen tu-
keminen

Koulutuksen tukeminen yksiléllisesti (tydvuorojen jarjestely,
nayttdjen mahdollistaminen tydssa).

Opiskeluun kannustaminen.

Itsensd ammatillinen kehittdminen vapaa-ajalla ja tutustumi-
nen muihin ravintoloihin.

Henkilokunnan koulu-
tuksen lisaaminen.
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Vaikuttamismah-

Mahdollisuus vaikuttaa tydvuoroihin toiveilla.

dollisuudet Mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltdoon ja edeta organisaa-
tiossa.

Sosiaaliset palk-

kiot

Arvostuksen ja
palautteen anta-
minen

Paivittdinen johtamisen tydkalu.

Kehityskeskustelut puolen vuoden valein.

Kehityskeskustelut
neljannesvuosittain.

Statussymbolit

Yksilolliset tyévalineet yhdella tydntekijalla.

Sisainen ja ulkoi-
nen tunnustus

Tiimista puhuminen positiivisesti asiakkaille ja sidosryhmille.

Positiivisten palautteiden jakaminen koko henkilékunnan
edessa, rakentavan palautteen antaminen kahden kesken.




Liite 2 Suomenkielinen kyselylomake

Tervetuloa vastaamaan opinndytetydni kyselyyn!

Tassa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun, hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon
koulutusohjelman opinndytetydssa tutkitaan sitoutumista ja palkitsemista organisaatiossa
tyontekijoiden kokemusten kautta. Kyselyn tuloksia voidaan hyodynt3a tyopaikkasi kehitystyossa.
Kysymyksia on 16 ja nithin vastaamiseen menee noin 5-10 minuuttia. Kyselyyn vastataan

® Haaga-Helia

Sitoutuminen ja palkitseminen Kuurnassa
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anonyymisti, vastauksia kasitelladn luottamuksellisesti ja tutkimuksen tuloksista ei voida tunnistaa
yksittaisia henkiloita.

Kiitos vastaamisesta!

O00O000 ~

OXO

OO0~

Ikasi

alle 20 vuotta
20-24 vuotta
25-29 vuotta
30-34 vuotta
35-39 vuotta

40 vuotta tai yli

Tyoskentelen paasaantoisesti
Keittiossa

Salissa tai myyntipalvelussa

Tyosuhteeni on
Osa-aikainen (alle 112,5 h / 3 vko)

Kokoaikainen



4. Tyosuhteeni on

O Toistaiseksi voimassa oleva

O Maaraaikainen

5. Olen tyoskennellyt tassa organisaatiossa

vuotta kuukautta

6. Vastaa seuraaviin nykyiseen tyosi liittyviin vaittamiin asteikolla 1-5 (1
taysin eri mielta - 5 taysin samaa mielta)

1
Saan riittdvasti palkkaa tydstani
Tyoni on mielenkiintoista ja se tarjoaa
riittavasti haasteita
Minulla on mahdollisuus kehittya
tydssani
Minulla on mahdollisuus edeta
organisaatiossa
Tyomairani on sopiva
Olen tyytyvainen nykyiseen
tyonkuvaani

Voin vaikuttaa tyoni sisaltoon

Voin vaikuttaa tydskentelyaikoihini
riittavasti esimerkiksi tyovuorojen
jarjestelylla

Padsen riittdvasti osallistumaan
paatoksentekoon koskien tyopaikkani
asioita

O O OO0OO0OO0O O OO0

O O OO0OO0OO0O O OO0~
O O OO0O0O0OO0O O OO0«
O O OO0OO0OO0O O OO0-
O O OO0OO0OO0O O OO0«

7. Vastaa seuraaviin tyonantajaasi liittyviin vaittamiin asteikolla 1-5 (1
taysin eri mielta - 5 taysin samaa mielta)
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Tyonantajani on kiinnostunut
kehityksestani ja sita arvioidaan
saanndllisesti

Tyonantajani tukee koulutustani

Tyonantajani arvostaa minua ja
tyopanostani

Saan tunnustusta ja kiitosta tehdysta
tyosta

Uskon, etta tyosuhdettani jatketaan
maaraaikaisuuden jilkeen, mikali
haluan

-----

samaa mielt3)

Tyollani on iso merkitys ravintolan
menestyksen kannalta

Minulle on tarkeaa, etta yritys
menestyy

Yhteiset arvot yhdistavat minua ja
tySpaikkaani

Tyokaverini tukevat minua

Tyopaikka on viihtyisa, turvallinen ja
mahdollistaa tyonteon sopivilla
valineilld

Tyoilmapiiri on kokonaisuudessaan
hyva

Olen sitoutunut tyShoni

Kulttuuri- ja lilkuntaetu
Hierontaetu

Ateriaetu (henkildkunnan ruoka)
Henkildkunta-alennus
Laajamittainen tydterveyshuolto

Alennus hammasladkarista

-0 O

- o O O

OO0 O OO O O

O0000O0 -

~O O

~ O O O

OO0 O OO O O

ONOHONOHONOI

=0 O

© o O O

OO0 O OO O O

O00O00O0 -~

=0 O

s o O O

OO0 O OO O O

O0OO00OO -

-0 O

o o O O

OO0 O OO O O

O0OO00QOQO ~
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Laajamittainen vapaa-ajanvakuutus O O O O O
Henkilokunnan virkistyspaivat ja
pikkujoulut O O O O O

10. Miten tarkeina pidat seuraavia asioita tyopaikassa? Valitse asteikolla 1-5
(1 en ollenkaan tarkeana - 5 hyvin tarkeand, ilman niitd en halua
tydskennella tyopaikassa)

Hyva johtaminen

Hyva tyoilmapiiri

Mahdollisuus kouluttautua tyon ohella
Arvostuksen ja palautteen saaminen
esihenkildlta

Arvostuksen ja palautteen saaminen

kollegoilta

Arvostuksen ja palautteen saaminen
asiakkailta

Tyosuhteen laatu (osa-aikainen /
kokoaikainen, madrdaikainen /
toistaiseksi voimassaoleva)

Mahdollisuus vaikuttaa omiin
tydaikoihin esimerkiksi tydvuorojen
jarjestelylla

Mahdollisuus kehittya tyossa

OO0 O O O O OO00O0-
OO0 O O O O O00O0O-~
OO0 O O O O O00O0«
OO0 O O O O O00O0-
OO0 O O O O O00O0«

Viihtyisat tilat ja toimivat laitteet

11. Kuinka paljon ajattelet seuraavien palkintojen vaikuttavan haluusi
tydskennelld tydpaikassa? Vastaa asteikolla 1-5 (1 ei vaikuta ollenkaan - 5
vaikuttaa merkittavasti)

1 2 3 4 5
Mahdollisuus bonuksiin tai
tulospalkkioon O O O O O

Kertaluontoinen palkkio

onnistumisesta, esimerkiksi O O O O O

tavarapalkkio
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Yksilolliset tyovalineet tai tyovaatteet

Ylennys ja sen tuoma asema
organisaatiossa

Sisdinen tunnustus onnistumisesta,
esimerkiksi kakkukahvit
henkildkunnalle

Ulkoinen tunnustus, esimerkiksi
yrityksen edustaminen tilaisuuksissa
tai sosiaalisessa mediassa

© O 0OO0O-
© O OO~
©C O OO«
O O 0OO0O-
©c O 0O0O0O-

12, Vastaa seuraaviin kysymyksiin asteikolla 1-5 (1 erittain

1 2 3 4 5
Kuinka todennakdisesti suosittelisit
tata tyopaikkaa muille? O O O O O

Kuinka todennikdisesti tyoskentelet

ravintola-alalla viiden vuoden O O O O O

kuluttuaf?

13. Vastaa seuraavaan vaittamasn asteikolla 1-5 (1 t3ysin eri mielta - 5 taysin
samaa mieltd)

Seuraan aktiivisesti tyomarkkinoita ja

olen kiinnostunut siita, millaisia O O O O O

mahdollisuuksia on tarjolla

14. Mista syysta arvioit, etta todennakoisimmin vaihdat seuraavaksi
tydpaikkaa?
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15. Miten haluaisit tydpaikallasi palkittavan? Valitse yksi
(O Yksilbllisesti

16. Miten kaikista mieluiten haluaisit, etta sinua palkittaisiin onnistuneena
tilikautena? Valitse yksi

O Henkildkunnan matka

D Yhteinen illanvietto, esimerkiksi illallinen tai juhlat

O Palkalliset vapaapaivat

O Tavarapalkinto, esimerkiksi uusia tyovalineita

O Tyonantajan kustantama koulutus

O Rahalla, vaikka se tarkoittaisikin pienempaa euromaaraista hyotya *

O En osaa sanoa

O Jotenkin muuten, miten?

“ ¥rityksen maksaessa tulospalkkiota, katsotaan se tyontekijoiden veronalaiseksi tuloksi.

tai muuta yhteista toimintaa.
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Liite 3 Englanninkielinen kyselylomake

Ny
"% Haaga-Helia

Commitment and reward in Kuurna

Welcome to answer my thesis survey!

In this thesis at Haaga-Helia University of Applied Sciences, in the Hotel and Restaurant Management
program, | will be examining commitment and rewarding in organization through the experiences of
employees. The results of the survey can be used in developing your workplace. There are 16
guestions and it will take approximately 5-10 minutes to answer them. The survey is anonymous,
answers fully confidential and individuals cannot be identified from the results.

Thank you for your participation!

1. Your age

O under 20 years
O 20-24 years
() 25-29 years
O 30-34 years
(O 35-39 years
O 40 or over

2. | mainly work in

{:) Kitchen

O Front of the house or sales

3. My employment is

(O Part-time (less than 112,5 h / 3 weeks)

O Full-time

4. My contract is
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O Permanent
O Temporary

5. | have worked in this organization
year(s)

monthis)

6. Answer to the following statements about your current job on a scale of 1-
5 (1 strongly disagree - 5 strongly agree)

| am paid enough for my wark

My work is interesting and provides
enough challenges

| have the opportunity to grow in my
work

| have the opportunity to advance in
the organization

My workload is suitable

| am satisfied with my current job
description

| can influence the content of my work

| can influence my working hours
sufficiently, such as through scheduling

| have sufficient opportunity to
participate in decision-making
regarding my workplace

O O0OO0OO0OO0OO0O O OO0-
O OO0OO0OO0OO0O O OO0~
O OO0OO0OO0OO0O O OO0«
O OO0OO0OO0OO0O O OO0-
O OO0OO0OO0OO0O O OO0~

7. Answer to the following statements about your employer on a scale of 1-5
(1 strongly disagree - 5 strongly agree)
1 2 3 4 5

My employer is interested in my

development and it is regularly O O O O O

assessed
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My employer supports my training

My employer values me and my work
effort

| receive recognition and appreciation
for my work

| believe that my employer will
continue my employment if | want so

O OO0-
O OO0~
O OO0~
© O OO0~
O OO0Ow

8. Answer to the following statements on a scale of 1-5 (1 strongly disagree -
5 strongly agree)

-
Pt
L
o
un

My work is important for the success of
the restaurant

Company s success is important to me

Shared values connect me and the
organization | work in

My co-workers support me

The workplace is comfortable, safe
and allows for work with functional
tools

The overall work atmosphere is good

0O O OO0 OO0
O O OO0 OO0
0O O OO0 OO0
0O O OO0 OO0
0 O OO0 OO0

| am committed to my work

9. How much do you think the following factors impact your willingness to
work in Kuurna? Select on a scale of 1-5 (1 does not impact at all- 5
significantly impacts, without it | do not want to work at the workplace)

Culture and exercise benefits
Massage benefits

Staff meal benefits

Staff discount

Comprehensive occupational health
care

Discount for dentist

O O0OO00QO0 -
O O0OO0O0O00O~
O O0OO0000 «~
O O 00QO0 -
O 0O0O0000«
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1 2 3 4 5
Comprehensive leisure insurance O O O O O
O O @) O O

Staff recreation days and parties

10. How important do you consider the following things in a

workplace? Select on a scale of 1-5 (1 does not impact at all - 5 significantly
impacts, without it | do not want to work at the workplace)

Good leadership
Good workplace atmosphere

Opportunity for training or education
on the job

Receiving recognition and feedback
from my manager

Receiving recognition and feedback
from colleagues

Receiving recognition and feedback
from customers

Type of contract (part-time / full-
time, temporary / permanent)

Opportunity to influence working
hours, e.g. arranging shifts

Opportunity for career development

Comfortable facilities and functional
equipment

OO0 O O O O O00-
OO0 O O O O OO0~
OO0 O O O O OO0«
OO0 O O O O O0O0 -~
OO0 O O O O OO0«

11. How much do you think the following factors impact your willingness to
work in a place? Select on a scale of 1-5 (1 does not impact at all - 5
significantly impacts)

Opportunity for bonuses or
performance-based pay

One-time bonus for success, e.g.
merchandise bonus

OO0 O
OO O
OO0 O
OO O
OO0 O

Individual uniform or work tools
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Promotion and its status in the
organization
Inner recognition, e.g. staff cake and

coffee to celebrate achieved goals

Outer recognition, e.g. representing
the company at events or on social
media

© O O
O O O
O O O
O O O
© O O

12. Answers the questions on a scale 1-5 (1 not likely at all - 5 very likely)

1 2 3 4 5
How likely are you to recommend this
workplace to others? O O O O O
How likely are you to be working in
the restaurant industry in five years? O O O O O

13. Answer the following statement on a scale of 1-5 (1 strongly disagree - 5
strongly agree)

| actively follow the job market and

am interested in the opportunities O O O O O

available

14, What do you think is the most likely reason for changing jobs next?

15. How would you like to be rewarded at your job? Choose one

(O Individually



U As a team

(O Both

16. How would you prefer to be rewarded for a financially successfull year?
Choose one

) staff trip

O Joint social event, such as dinner

(O Paid time off

O Merchandise reward such as new tools

O Training or education covered by employer

O Money, even if it would mean smaller monetary benefit *
O | don't know

O Something else, what?

* If the company pays a performance-based bonus, it is considered taxable income for the
employees. Tax-free, the employer can offer various types of recreational activities such as parties,
trips, or other joint activities to the employees.
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