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Taman opinnaytetyon aiheena on tyontekijoiden sitoutuminen ravintola Kultaan ja esihenkilo-
tyon vaikutus sitoutumiseen. Opinnaytetyon paatavoitteena on selvittda kuinka sitoutuneita ny-
kyiset tydntekijat ovat ravintola Kultaan. Alatavoitteina on, selvittda kuinka suuri vaikutus lahiesi-
henkilotyolla on tyotekijan sitouttamiseen ja mitka esihenkilon piirteet vaikuttavat siihen. Kolmas

alatavoite on selvittaa, mitka asiat lisdavat tyotekijoiden sitoutumista.

Teoria osuus koostuu kahdesta aihealueesta. Ensimmaisessa luvussa keskitytaan tyontekijoi-
den sitoutumiseen ravintola-alalla, luvussa kasitellaan sitoutumista ravintola-alalla ja siihen vai-
kuttavia tekijoita. Toisessa luvussa kasitellaan esihenkilotyota ravintola-alalla seka millainen on
hyva esihenkild. Teoria osuudessa on kaytetty ajankohtaisia artikkeleita ja tutkimuksia. Lahteina

on myos kaytetty aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta.

Opinnaytety6 on tehty yhteistydssa Lapland Hotels ravintola Kulta Kitchen & Bar:n kanssa, joka
toimii Lapland Hotels Bulevardin tiloissa Helsingissa. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli
maarallisella tutkimusmenetelmalla seka taysin anonyymina. Kysely lahetettiin 31 tyontekijalle ja

13 heista vastasi kyselyyn.

Tutkimustulokset kaydaan lapi luvussa viisi, vastaukset kaydaan lapi ja niita vertaillaan toisiinsa
ja opinnaytetyon teoria osuuteen. Tutkimustuloksissa kay ilmi, etta suurin osa tyontekijoista on
sitoutunut ravintola kultaan ja kokee, etta esihenkilotyolla on suuri vaikutus heidan sitoutumi-
seensa. Suurimmat tekijat heidan sitoutumiseensa ovat palkkaus, hyva tydilmapiiri seka esihen-
kilotyo. Tyontekijat toivoisivat lahiesihenkilbiltaan aitoa valittamista, 1asna olemista, selkeaa
kommunikointia seka palautetta tydstaan. Viimeisena lukuna on pohdinta, jossa tarkastellaan

tuloksia ja niiden luotettavuutta seka jatkotutkimusehdotuksia.

Asiasanat
Sitouttaminen, esihenkilétyd, ravintola-ala




Sisallys

S [0 T F=T o | (o TSR 1
2. Tyontekijoiden sitouttaminen ravintola-alalla ... 2
2.1. Tyontekijoiden sitouttaminen KASitte@Na ............oooiiiiiiiiiii e 2
2.2. Sitouttamiseen vaikuttavat tekijat ... 3
2.3. Sitouttaminen ravintola-alalla ..o s 5
3. Esihenkilotyd vaikutus SitoUttamMiSEEN ............oiiiiiiiiie e 7
3.1. ESinenkilotyd KASIIEENA. ... 7
3.2, HYVA €SINENKIIO ...t e e e e 7
3.3. Esihenkilotyon vaikutus SitouttamiSEen.............oooiiiiiiiiiiiii e 9
S I U114 0T 1= 10
4.1, TULKIMUKSEN ESItEEIY......eeeeiiiieiiie e e 10
4.2. Lapland Hotels Bulevardi ja Kulta kitchen and bar.............ccccoooiiiiiie 10
4.3. Kyselyn suunnittelu ja toteULUS..........oooii i 11
5. TUIKIMUSTUIOKSEL ... e neeennennnennes 14
5.1, KySEIYN [APIKAYNT. ... e e e 14
5.2. Vastauksien VertailU............ooo e 20
5.3, Y tEENVEIO. e 22
G T o o [ ] 7= T 24
6.1. Tulosten tarkastelU. .. ... e 24
6.2. Tutkimuksen IuotettavuUs ... e 25
6.3. Jatkotutkimus €NAOTUKSEL.............oeiiiiiiiii e 26
6.4. OpinnaytetyOnprosessin ja oman oppimisen arviointi............ccocccvvieiieeeeeiiciiiiieee e 26
0= 01 =T =1 28
1T 30
Liite 1. ToimeksiantoSOPIMUS 0S8 1. ..o e 30

Liite 1. TOIMeksiantoSOPIMUS 0S8 2. ..o oo eeeeenennne 31



1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on tyontekijoiden sitoutuminen ravintola Kultaan ja esihenkilotyon
vaikutus siihen. Aihe on mielenkiintoinen ja ajankohtainen, koska tyontekijoiden vaihtuvuus ravin-
tola-alalla on tiheaa, joten sitouttaminen voisi olla loistava keino pitda tydntekijat pidempaan ravin-
tolassa ja saada heidat rakentamaan mahdollista urapolkuaan ketjulle. Ty0 tehtiin yhteistyossa
suomalaisen perheyrityksen Lapland Hotels Bulevardin ravintola Kullan kanssa, joka sijaitsee Hel-

singissa.

Opinnaytetyon paatavoitteena on selvittda kuinka sitoutuneita nykyiset tyontekijat ovat ravintola
Kultaan. Alatavoitteina on, selvittaa kuinka suuri vaikutus Iahiesihenkildtydlla on tydtekijan sitoutta-
miseen ja mitka esihenkilon piirteet vaikuttavat siihen. Kolmas alatavoite on selvittaa, mitka asiat

lisaavat tyotekijoiden sitoutumista.

Tietoperustassa perehdytdan tyon teoreettiseen osuuteen ja siind avataan sitoutumista seka esi-
henkiloty6ta perusteellisesti liittyen ravintola Kultaan. Ensimmaisena tietoperustassa keskitytdan
sitouttamiseen ja sen maaritelmaan, luvussa 1. avataan myds sitouttamisen toimintatapoja ja
kuinka ne vaikuttavat tydyhteisdon. Luvun lopussa kasitelldan sitoutumista tarkemmin ravintola-
alan nakokulmasta, koska sitouttaminen on hieman erilaista eri toimialoilla ja tdma tyd on nimen-
omaan keskittynyt ravintola-alaan. Luvussa 2. keskitytdan esihenkilotyohon yleisesti. Luvussa kasi-
telldan esihenkilotyota ja johtajuutta kasitteena. Tarkeana osa-alueena luvussa on myo6s hyva joh-
tajuus, jolla on suuri vaikutus tyontekijoiden sitouttamiseen, koska esihenkilo tarkeimmassa roo-
lissa tyOntekijan sitoutuksessa. Luvun lopussa myos avataan esihenkilon vaikutuksesta henkilos-

ton sitoutumiseen.

Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena eli kyselylld, joka koostui kolmesta aihealueesta,
perustiedoista, sitouttamisesta seka esihenkilotyosta. Kyselyn kesto oli noin 5-10 minuuttia ja ky-
sely pidettiin yksikertaisena, selkealukuisena seka siina kaytettiin hyddyksi peittomatriisia, jotta ky-
symykset pohjautuvat teoreettiseen osuuteen seka niissa pyrittiin samaan vastaukset paa- ja alata-
voitteisiin. Kysely tehtiin Google Forms sovelluksella ja se lahetettiin ravintola Kullan kaikille salin
puolen tyontekijoille sisaisien viestintdkanavien kautta ja kyselylle annettiin vastausaikaa yhteensa

kolme viikkoa.

Tuloksia kaydaan lapi viimeisissa luvuissa perusteellisesti, luvussa viisi avataan tutkimuksen vas-
taukset seka vertaillaan niitd keskenaan ja tydn teoria osuuteen. Pohdinnassa tarkastellaan tulok-

sia seka tutkimuksen luotettavuutta ja jatkotutkimusehdotuksia.



2. Tyontekijoiden sitouttaminen ravintola-alalla

Tama luku kasittelee tydntekijdiden sitoutumista tydpaikkoihin ja mitkd asiat vaikuttavat siihen
kuinka sitoutuneita he ovat. Luvussa keskitytaan myds siihen mitka tekijat vaikuttavat sitoutumi-
seen yleisella tasolla yrityksissa seka toimintatapoihin, jotka lisaavat tyontekijoiden sitoutuneisuutta

tamanhetkiseen tyOpaikkaansa.

2.1. Tyontekijoiden sitouttaminen kasitteena

Tyontekijdiden sitouttaminen on ollut jo nousevana ongelmana useamman vuoden. Deloitten vuo-
den 2016 tehdyn kyselytutkimuksen mukaan 48 % tyontekijoista piti sitouttamista erittain tarkeana.
Sitouttamisen kasite pyorii usein samankaltaisten kysymyksien ymparilla ja joihin yritykset yrittavat

I6ytaa toimivia ja ajankohtaisia ratkaisuja. (Deloitte, 2016.)

Tyontekijoilla on nykypaivana varaa valita useiden yrityksien valilta ja kun tyontekijat vertailevat
omia vaihtoehtojaan, he kiinnittdvat huomiota muuhunkin kuin aineellisiin hyotyihin kuten tyopaikan
ilmapiiriin ja tyontekijoiden etuihin. Enaa tyontekijdille ei riita pelkastaan hyva palkka seka kohtuulli-
nen tyoterveyshuolto, vaan tydnantajan on pystyttava tarjoamaan etuuksia, kehitysmahdollisuuksia
seka muita keinoja, jotka saavat tydntekijan sitoutumaan yritykseen pidempaan ja olemaan moti-
voitunut, lojaali seka tehokas tydntekija. Sitouttamiseen vaikuttaa naiden lisaksi alaisten tunteet ja
tarpeet, tyontekijoille on tarkeaa, ettad he tuntevat arvostusta tydossaan seka tulee kuulluksi, paase-
vat kehittymaan yksildind seka maarittelemaan itse tydnsa kehitysta ja suuntaa. Kevin Krusen
(Kruse,2015.) artikkelin mukaan tyytyvaisyyden ja sitoutumisen ero on tydntekijan tunteet. Kun
henkil6std on tunnetasolla sitoutunut yritykseen, ovat he valmiita tydskentelemaan ja antamaan yri-
tykselle hieman enemman itsestaan ja tdma heijastuu suoraan yrityksen menestykseen. Tama tar-
koittaa sita, etta henkilokunta on muodostanut henkilokohtaisen siteen yritysta ja yrityksen tavoit-
teita kohtaan. Ahkerat ja motivoituneet tyontekijat tekevat parempaa tulosta ja nain myos yrityksen
asiakkaat ovat tyytyvaisempia vai pitaisikd sanoa, ettd enemman sitoutuneita yritykseen. Ja nain

he tuovat yritykselle enemman liikevaihtoa. (Kruse, 2015.)

Hyvina sitouttamisen keinoina toimii tyon joustavuus, hyvat tyovalineet, tydpaikan sisainen ilmapiiri
seka yhteisdllisyyden tunne. Jokaisen tyopaikan ja esihenkildn tulisi miettia, onko ndma asiat kun-
nossa tyOpaikalla ja jos ei ole, kuinka asioita voisi edistda parempaan suuntaan. (Kukila, 2022.) Si-
touttaminen on tarkea ja iso kasite, mika erottaa tyontekijoiden onnellisuuden tyytyvaisyydesta.
Tyontekijat voivat olla erittain tyytyvaisia nykyiseen tyopaikkaansa ja silti vaihtaa tyopaikkaa pa-

remman palkan perassa, joten eri sitouttamisen osa-alueilla, voidaan saada tyontekija



onnellisemmaksi nykyisessaan tydpaikassa ja asemassa seka nain ollen luultavasti pysymaan yri-

tyksessa pidempaan. (Kruse,2015.)

2.2. Sitouttamiseen vaikuttavat tekijat

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi on hyva pohja sitouttamiselle ja ensin yrityksen pitda saada pe-

rusasiat kuntoon, kuten tyéterveyshuolto, palkkaus ja toimivat tyévalineet. Ennen kuin he voivat al-
kaa keskittymaan pienempii asioihin, jotka ovat ratkaisevia tekijoita sitouttamisessa. (Kukila, 2022.)
Alla on koottuna useampi sitouttamiseen vaikuttava tekija, jotka jokainen tydnantaja pystyisi toteut-
tamaan, kunhan antaisi sitouttamiselle hieman aikaa ja miettisi henkildéstdaan pidemmalla ja tehok-

kaammalla tahtaimella.

Sitouttaminen alkaa jo rekrytointivaiheessa, on tarkeaa, kertoa avoimesti millainen yritys on ky-
seessa seka millainen avoin tyonkuva on, ja mitka ovat sen edellytykset onnistuneeseen rekrytoin-
tiin. Rekrytointi vaiheessa rakennetaan tyonantajan mielikuvaa eli sita millaisena tyonantajana yri-
tys nayttaytyy ulospain ja kun ilmoituksessa osataan tuoda avoimesti ja oikeassa valossa esille
tyotehtavan odotukset ja vaatimukset, luodaan hakijoille selkea mielikuva mita tyotehtava oikeasti
on ja mika on sen vaatimustaso. Nain saadaan tyotehtavaan sopivia ja motivoituneita hakijoita,
joita on helpompi sitouttaa yritykseen, kun odotukset seka vaatimukset kohtaavat eikd hakijat koh-

taa eparehellisyytta tai turhautumista, kun tyétehtava ei vastaakaan odotuksia. (Matikka, 2021.)

Merkitykselliset tyotehtavat kasvattavat motivaatiota, motivaatio kasvattaa hyvaa tulosta, hyva tu-
los kasvattaa tyOntekijan itsevarmuutta ja sitoutumista. Tydnantajan pitda osata tuoda kaikki ty6-
tehtavat hyvassa valossa esiin ja painottaa jokaista tydnkuvaa tarkeaksi osaksi yrityksen menes-
tysta ja kasvua, koska jos tydntekija tuntee oman tydnkuvansa turhaksi, laskee tdma hanen moti-
vaatiotansa tehda hyvaa tulosta ja nain han tyytyy keskinkertaiseen tulokseen. Kun tyotehtava on
vaativa ja merkityksellinen seka tyontekija nakee oman panoksensa tyohon nostattaa se motivaa-
tiota sen kautta sitoutumista yritykseen. Mita vaativammaksi tydonkuva menee, sita enemman tyon-
tekijat tarvitsevat tukea esihenkildiltdan, tydnantajan tulee osata priorisoida avun ja tuen tarve tyon-
tehtavasta riippuen. Tyotehtavien vaativuutta voi nostaa tyontekijan kehityksen mukaan ja nain

tyontekija pystyy ndkemaan etenemis- ja kehitysmahdollisuudet tydssaan. (Matikka, 2021.)

Hyva johtajuus on tarkedssa roolissa henkildston sitouttamisessa ja hyvalla johtajalla on useampia
toimintatapoja tydntekijoiden sitouttamiseen, koska samat toimintatavat eivat toimi jokaiseen tyon-
tekijaan vaan taytyy olla osaava ihmistuntija, jotta pystyy sitouttamaan eri ihmistyyppeja. Johtaja

voi sitouttaa henkildst6dan innostamalla, palkitsemalla, kertomalla missiosta ja visiosta seka kerto-
malla jokaisen tyontekijan roolin, jotta tavoitteeseen paastaan toivotussa ajassa. Kuten edellisessa

luvussa mainittiin, ettd merkitykselliset tyotehtadvat kasvattavat motivaatiota, hyvalla johtamisella ja



tukena ja lasna olemisella saadaan tasta mahdollisimman suuri hyoty. Kun esihenkilo viestii selke-
asti alaisilleen heidan tydtehtavistansa ja niiden tarkeydesta henkildkohtaisesti, nostaa se heidan
emotionaalista sitoutumistansa tyopaikkaa kohtaan. Hyva johtaja myos kuuntelee alaisiaan, on
I&sna ja antaa mahdollisen alaisten kehittya ja vaikuttaa omaan tydnkuvaansa ja sen muokkaami-

seen heidan nakdisekseen. (Straw, Scullard, Kukkonen, Davis, 2015. 82-92.)

Selkea ja avoin viestinta johtoryhmalta alaisille lisaa luottoa seka avoimuutta tydpaikalla, jonka
kautta alaiset luottavat enemman esihenkildiden sanoihin. Johtaja, joka viestii selkeasti ja avoi-
mesti voittaa alaiset puolelleen todennakdisemmin kuin johtaja, joka kertoo vain tarvittavat asiat ja
jattaa yksityiskohtia pimentoon. Erilaisilla johtajuus tyyleilla on eri tuloksia sitoutumiseen nahden,
sitoutuminen on hyvin pitkalti tunteiden vietavissa, joten avoin ja Iasna oleva johtaja saa helpom-
min sitoutettua alaisia kuin kylma ja tuloskeskeinen johtaja. (Straw, Scullard, Kukkonen, Davis,
2015. 82-92.)

Yhteisollisyyden tunne on ihmisen perustarve ja se korostuu uudessa ymparistdssa, tydantajan pi-
taa osata tukea henkil0stoa seka luoda yhteisollisyyden tunnetta, yhteisollisyys on avainasemassa
sitoutumisen kannalta. Tyontekija, joka tuntee kuuluvansa joukkoon seka saa hyvaksyntaa omalta
tydpaikaltaan, viihtyy tyépaikallaan todennakdisemmin paremmin. Kun taas vertailuna ulkopuoli-
suuden tunne tai tydpaikalla pahoinvointi vahentaa sitoutumista tydpaikkaan. (Tyoterveyslaitos).
Yhteenkuuluvuuden tunne vaikuttaa myos suoraan tavoitteisiin, sairaspoissaoloihin seka tyopaikan
yleiseen viihtyvyyteen. Kirjassa hyvat, pahat ja milleniaalit, miten meita tulisi johtaa (Mellanen &
Mellanen, 2020. 170-173.) mainitaan kysely, jonka aiheena on ty6paikalla viihtyvyys ja 94 % vas-
tanneista mainitsee mieluisan tyOyhteison tarkeaksi tai valttamattomaksi. Alaiset, jotka tuntevat
olevansa osana yhteisda ja hyvaksyttynd omana itsendan, tekee tydnsa paremmin ja on sitoutu-

neempi, tdma heijastuu suoraan yrityksen tulokseen. (Mellanen & Mellanen, 2020. 170-173.)

Kauppalehden lukijakyselyn perusteella jopa kaksi kolmasosasta on harkinnut tydpaikan vaihtoa
viimeisien vuosien varrella. Ja yksi painavimmista syista on matala palkka ja sen kehitystahti. Jos
tydnantaja haluaa sitouttaa tyontekijéitdan pitkalla aikavalilla, tulisi tydpaikan huolehtia, etta palkat
seuraavat sen hetkistd maailmantilannetta. Myoskin se, etta tyontekijat ovat tietoisia mihin heidan
palkkansa perustuu ja mitd se vaatii, etta sita voisi korottaa luo lisda luottamusta ja sitouttamista.
Palkan ei tarvitse enaa nykypaivana olla tabu, palkasta voi keskustella ja neuvotella samalla ta-

valla kuin muista arkisista asioista. (Haaparanta, 2022.)

Hyvat esihenkilot tai johtajat osaavat antaa tyontekijoilleen positiivista ja rakentavaa palautetta, yk-
silétasolla tydntekijoille on erittdin tarkeaa tietdd kuinka he parjaavat ja tayttavatko he heiltd vaadi-
tut oletukset. Rakentava ja motivoiva palaute auttaa myds tyontekijoitd pysymaan keskittyneena

tavoitteeseen. Palautteen antaminen seka vastaanottaminen olisi hyva olla paivittaisissa



rutiineissa, tdma luo tunteen tydntekijalle, ettd hanen kehittymisensa seka tydpanoksensa huomioi-
daan ja nain ollen lisda hanen sitoutumistaan tydpaikkaan. (Bjorklund, 2022.) Parhaimmillaan pa-
lautteen antamisella voidaan lisata tyontekijan motivaatiota, saada hanelle uusia ndkdkulmia ja an-
taa tydntekijalle lisda energiaa tekemiseen. Jatkuva palautteen saaminen kasvattaa tydntekijéiden
identiteettia tyoelamassa ja luo heille mielikuvan millaisia tyontekijoitéa he ovat, eli antaa heille moti-
vaatiota oppia lisaa ja kehittya tydssaan. Monipuolinen ja jatkuva palautteenanto lisaa myos tydpai-

kalle hyvaa seka luotettavaa tydilmapiiria. (Sarkkinen, 2017.)

2.3. Sitouttaminen ravintola-alalla

Sitouttaminen ravintola-alalla pohjautuu samoihin asioihin kuin muillakin aloilla, mutta ravintola-
alalla tulee huomioida myds epasaannolliset tydajat, jatkuva paineenalla tydskentely seka kova
pula osaavista tyontekijoista. Talla hetkelld padkaupunkiseudulla on tilanne, etta jokainen osaava
ravintola-alan tydntekija pystyy aika lailla itse paattamaan missa tydskentelee ja minkalaisella sopi-
muksella. Ravintola-alalle on my6s ominaista, ettd tehdaan maaraaikaisia tai sesonki tydsopimuk-
sia, jotka eivat anna motivaatiota tydntekijdille sitoutua tydpaikkaan pitkéksi aikaa, useimmat tyon-
tekijat ei myoskaan koe, etta tyonantaja sitoutuisi heihin ja olisi valmis kehittdmaan heita yrityksen
sisalla. (Varis, Mbare, Nurmi, 2021.)

Hyvalla tyonantajabrandilla pystyy vaikuttamaan paljon positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen.
Hyvaan tydantajabrandiin kuuluu mm. yrityksen tarjoama perehdyttaminen ja kouluttaminen,
palkka, tydsuhde-edut, palkitsemisjarjestelma, yrityskulttuuri, tyilmapiiri ja -ymparistd, seka esi-
miesty0 ja johtaminen. Jos jokin naista on pielessa, voi se vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden

sitoutumiseen yrityksessa. (Varis, Mbare, Nurmi, 2021.)

Ravintola-alalle ominaista on, ettd koulutus ja perehdytys jaa vahaiseksi ja tatd myota myds tydnte-
kijoiden ja esihenkiloiden suhde jaa pintapuoliseksi, josta helposti seuraa se, ettei tyotekija tunne
oloansa sitoutuneeksi. On selvaa, etta sitoutunut tydntekija on huomattavasti tehokkaampi ja lojaa-
limpi kuin ei sitoutunut tyontekija. Ravintola-alalla esihenkilotyd on merkittdvassa roolissa sitoutta-
misessa. Ravintola-alalla pitaisi kiinnittdd enemman huomiota esihenkildiden kouluttamiseen ja
osaamiseen pidemmalla tahtaimella, koska osaava ja motivoitunut esihenkild pystyy sitouttamaan
alaisiaan paremmin ja luomaan heihin syvempaa suhdetta. Hyvassa esihenkildssa arvostetaan
mm. avoimuutta, rehellisyytta ja maaratietoisuutta, esihenkilon on hyva tuntea omat alaisensa, jotta
osaa motivoida heita oikeilla toimintatavoilla seka tarjoamaan heille mahdollisesti sopivia ura- ja
kehitysmahdollisuuksia. (Varis, Mbare, Nurmi, 2021.)



Ravintola-alalla korostuu hieman enemman tyoyhteison ja tyoilmapiirin tarkeys kuin muilla aloilla,
kun ty6ta tehdaan sesonkiluoteisesti ja silloin kun, t6itd tehdaan, tehdaan sita tiiviisti yhdessa, pit-
kista paivista myohaisiin iltoihin asti. Eli tydyhteiso on yksi keskeisimmista asioista, kun puhutaan
tyontekijoiden sitouttamisesta tyopaikkaan. Yhteisollisyys koostuu karkeasti kolmesta eri aihealu-
eesta, jotka ovat positiivisuus, johtaminen ja yhteishenki. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy, kun
nama kolme aihealuetta ovat tasapainossa. limapiiri koostuu tunteista, ja tunteet tarttuvat niin posi-
tiiviset kuin negatiivisetkin. Joten tarkeaa olisi pitda ilmapiiri positiivisena ja kannustavana johdosta
asti. Positiivisuudella on suora vaikutus ty6ilmapiiriin ja alaisten hyvinvointiin, joka taas vaikuttaa
tuloksellisuuteen, muistaen myds, ettd negatiiviset tunteet ovat myds sallittuja, mutta myds selvitet-
tavissa. (Mellanen & Mellanen, 2020. 174-176.)

Toisena kulmakivena yhteisdllisyytta rakentaessa on oikeudenmukainen johtaminen, joka kunnioit-
taa alaisia seka luo heihin luottamuksellista suhdetta. Kolmas piirre yhteisdllisyytta rakentamassa
on yhteishenki eli tyontekijoiden hyva sisainen yhteishenki eli tunne siita, etta kuuluu joukkoon ja
heidan on helppo samaistua toisiinsa ja jakaa kuulumisia seka huolenaiheita. Kun henkilésto pys-
tyy nojautumaan toisiinsa ja jakamaan taakkaansa, luo se parempaa yhteishenkea ja lisaa tyonte-
kijoiden jaksamista, kun he tietavat, etta tiimi kantaa samaa taakkaa ja on valmiina auttamaan ti-
lanteen vaatiessa. Yhteisdllisyytta voi lisdtd muun muassa, jarjestamalla yhteisia tapahtumia ja
reissuja, panostamalla uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen seka heidan esittelyynsa vanhoille
tyontekijoille. (Mellanen & Mellanen, 2020. 174-176.)



3. Esihenkilotyo vaikutus sitouttamiseen

Tassa luvussa tutustutaan aiheeseen esihenkilotyo ja sen vaikutuksesta tyontekijoiden sitoutumi-
seen sekad miten siihen pystytaan hyvalla esihenkildtydlla vaikuttamaan positiivisesti tydtekijdiden

sitoutumisentasoon sen hetkisessa tydpaikassa.

3.1. Esihenkiloty6 kasitteena

Esihenkilo on yrityksessa tyontekija, joka vastaa useista johdollisista seka hyvinvoinnillisista tehta-
vista. Esihenkilon toimenkuvaan kuuluu yleensa vastata tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja tydoym-
paristdsta seka sen turvallisuudesta ja riskeista. Tydymparistéon kuuluu tasa-arvoinen tydkulttuuri,
tydéhon tarvittavat laitteet sekad sopiva tydvaatetus. Esihenkildon vastuulla on my6s jarjestaa tarpeel-
linen perehdytys tyontekijoille ja pitaa huoli perehdytysmateriaalin paikkansapitavyydesta. Esihen-
kilo huolehtii myds tyon sujuvuudesta normaaleissa olosuhteissa mutta my6s omaa valmiuden var-

mistaa tyon sujuvuuden haastavissa tilanteissa seka antaa tukea alaisilleen. (Tyoterveyslaitos.)

Suomen tyéturvallisuuslaissa 23.8.2022/738 on myds maaritelty tydnantajan yleiset velvollisuudet.
Luvussa kaksi kohdassa kahdeksan maaritellaan tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite, joka me-

nee nain:

"Tydnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tydntekijéiden turvallisuu-
desta ja terveydesta tydssa. Tassa tarkoituksessa tydnantajan on otettava huomioon tydhdn,
tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistédn samoin kuin tydntekijan henkildkohtaisiin edelly-
tyksiin liittyvat seikat. TyOnantajan on erityisesti otettava huomioon, etta tyontekijan henkilo-
kohtaiset edellytykset voivat edellyttaa yksildllisia tydosuojelutoimenpiteita tyontekijan turvalli-

suuden ja terveyden varmistamiseksi.” (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738)

Ja koska ty6nantaja pystyy maaraamaéan itselleen sijaisen hoitamaan laissa maariteltyja koh-

tia, on se useimmiten ty6paikoilla esihenkil.

3.2. Hyva esihenkilo

Kuten aiemmin luvussa 2.2. mainitaan, johtajuus ja esihenkilétyd on suuressa roolissa sitouttami-
sen kannalta, mutta hyva johtajuus on paljon muutakin kuin tyontekijoiden sitouttamista. Hyvan joh-
tajan edellytykset voidaan jakaa karkeasti kolmeen eri kategoriaan, alylliseen-, sosiaaliseen ja psy-
kologiseen paaomaan. (Chamorro-Premuzic, 2019. 95-112.)



Hyva johtaminen edellyttda alyllistd pddomaa eli oman alansa asiantuntijuutta, kokemusta kysei-
selta alalta seka hyvaa arviointikykya, kaikki nama luovat esihenkildlle uskottavuutta ja ndin han
nayttda uskottavalta ja maaratietoiselta johtajalta. Johtaja, joka omaa vahvan alyllisen pddoman
pystyy keskittymaan olennaiseen nopeasti eika jaa kiinni epaollennaisiin yksityiskohtiin seka han
pystyy luottamaan vaistoihinsa enemman, koska suurella todennakoisyydella on ollut vastaavassa
tilanteessa ennenkin. Alyllinen johtaja pystyy vahvistamaan tydpaikan yhteishenkeé seké sitoutta-

mista ja saada tiimista tehokkaamman. (Chamorro-Premuzic, 2019. 95-112.)

Sosiaalinen pddoma on ehka viela hieman merkittdvammassa roolissa kuin alyllinen, koska sosi-
aaliset suhteet ja verkostot tulevat auttamaan johtajaa joka ammatissa eli kdytannéssa sosiaalinen
paaoma tarkoittaa kaytettavissa olevia verkostoja ja kontakteja. Useat tutkimukset osoittavat, etta
esihenkildt ovat tehokkaampia, kun heilld on laaja verkosto ja hyva sosiaalinen asema yrityksessa,
tdma heijastuu suoraan siihen, etta he, joilla on paremmat sosiaaliset suhteet alaisiinsa pystyvat

paremmin vaikuttamaan heidan toimintoihinsa. (Chamorro-Premuzic, 2019. 95-112.)

Esihenkildn psykologinen padoma vaikuttaa henkildn johtamistapaan ja kykyyn hyddyntda omaa
osaamistaan, psykologisen padoman johtajan persoonallisuudet voidaan jakaa kolmeen eri aluee-
seen, valoisaan-, pimeaan- ja sisdiseen. Valoisa puoli viittaa esihenkildn yleiseen oppimiskykyyn ja
keskeisiin luonteenpiirteisiin kuten uteliaisuus, kunnianhimo ja emotionaalinen vakaus. Pimea puoli
viittaa enemman epamiellyttaviin luonteenpiirteisiin, kuten akkipikaisuus ja pahantuulisuus. Sisai-
sellad puolella viitataan usein hanen arvoihinsa, jotka toimivat moraalisena kompassina ja ohjaa joh-

tajaa sisalta pain. (Chamorro-Premuzic, 2019. 95-112.)

Kun kaikki ndma kolme piirretta ovat tasapainossa, on mahdollista, ettd kyseisesta henkildsta tulee
hyva johtaja tai esihenkild, mutta vaatii se myos muutakin kuten itsensa johtamista, jatkuvaa kehi-
tysta ja kasvamista seka 1asna olemista tydpaikalla ja olla saatavilla tyontekijoilleen, kun he sita
kaipaavat. (Chamorro-Premuzic, 2019. 95-112). Koska ennen kuin voi lIahtea johtamaan muita,
taytyy ensin oppia johtamaan itse itsedan. Johtajaksi kasvetaan vahitellen ja vuodet kartuttavat
ammatillisia seka johtamisen taitoja, ja johtajana taytyy myds muistaa hydédyntaa omia seka alais-

ten vahvuuksia. (Laurent, 2016).

Yhteenvetona, hyva esihenkilé osaa johtaa itsedan, alaisiaan seka ajankohtaisia asioita tarkeysjar-
jestyksessa, han on vahva visionaari, joka asettaa selkeat tavoitteet henkildstdlleen, joita noudat-
taa myds itse seka nayttdd muille suuntaa, han nostaa tydyhteison ilmapiiria ja motivoi henkildsto-
aan, jotta yhdessa yritys pystyy tuottamaan parhaan mahdollisen tuloksen. Samalla hyva esihen-
kil osaa delegoida ja priorisoida tydtehtavat ja jakaa ohjeistukset selkeasti, jotta jokainen tydnte-

kija tietdd mika on heidan vastuualueensa ja tydtehtavansa. Hyva esihenkild johtaa alaisiaan



omalla tietotaidollaan, empatialla, karsivallisyydella ja tuloksellisuudella, kohti oikeita yhteisia ta-
voitteita. (Mellanen & Mellanen, 2020. 139-141).

3.3. Esihenkilotyon vaikutus sitouttamiseen

Kansainvalinen mielipidetutkimusyritys Gallup, tekee ja keraa saanndllisesti tietoa tydntekijéiden
sitoutumisesta ja yhdessa kyselyssa on noussut esille, ettad noin 75 % irtisanoutuvista tydntekijoista

ovat irtisanoutuneet lahiesihenkilénsa takia. (Chamorro-Premuzic, 2019. 95-96.)

Kirjassa hyvat, pahat ja milleniaalit, miten meita tulisi (Mellanen & Mellanen, 2020. 141-143.) on
tutkittu useita eri aihealueita tyopaikalla viihntymiseen ja yksi suurista aihealueista on esihenkil6tyo.
Yhdessa kyselyssa on tutkittu mitka piirteet esihenkildssa nostaa tydpaikalla viihtyvyytta ja sitoutu-
mista tydpaikkaa kohtaan. Tassa viisi tarkeinta piirrettd, luottamus alaisen ja esihenkildn valilla, rei-
luus ja tasapuolisuus, tavoitteiden ja odotusten selked kommunikointi, huolehtiminen alaisten hy-
vinvoinnista seka arvostuksen osoittaminen. Tulokset siis osoittavat, etta Iasna oleva, kuunteleva,
luotettava seka hyvin kommunikoiva esihenkild lisda tydntekijdiden sitoutumista. (Mellanen & Mel-
lanen, 2020. 141-143.)

Henkilo, kenelld on suurin vaikutus tyontekijan sitoutumiseen, on hanen lahiesihenkilonsa. Hyva
johtajuus on merkittadvassa asemassa tyontekijdiden sitoutumisen kannalta, mutta se vaikuttaa
myos heidan yleiseen jaksamiseensa ja stressin tasoon. Hyva esihenkild saa sitoutettua tydntekijat
tyopaikkaan ja saa heidat valittamaan yrityksen arvoista ja tavoitteista. Hyvalla esihenkilotyolla
saadaan myo0s ostettua tyontekijan uskollisuutta, hyva esihenkild voi myos auttaa tyontekijoitaan
saavuttamaan tayden potentiaalin ja tarjota uusia uramahdollisuuksia, ndma asiat sitouttavat tyon-

tekijoité ja saa mahdollisesti torjumaan muut tyotarjoukset. (Bjorklund, 2022.)
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4. Tutkimus

Seuraavassa luvussa keskitytdan kokonaisvaltaisesti tdhan tutkimukseen ja sen toteutukseen.
Tasta kappaleesta |0ydat tutkimuksen ja toimeksiantajan esittelyn. Tutkimuksen paa- ja alatavoit-

teet seka kyselyn suunnittelun ja toteutuksen.

4.1. Tutkimuksen esittely

Tama tutkimus keskittyy tutkimaan tyontekijoiden sitoutumista Ravintola Kultaan ja esihenkilotyon
vaikutuksesta tyontekijoiden sitoutumiseen. Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisella
tutkimusmenetelmalla. Maarallisella, eli kvantitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimuksen me-
netelmasuuntausta, jolla kuvataan ja tulkitaan tutkittua asiaa tilastojen seka numeroiden avulla.
(KOPPA 2015.)

Tutkimus toteutettiin taysin anonyymina, koska kysely liittyy vahvasti paivittaiseen tyoskentelyyn ja
kyselysta haluttiin saada mahdollisimman rehellisia vastauksia ilman, etta kenenkaan henkildllisyys
paljastuisi tutkimuksen tuloksissa. Myo6skin tutkimus on yleiskatsaus sitouttamisen ravintola Kul-

lassa ja esihenkildtydhdn, joten vastanneiden henkildllisyys ei ole merkittdvassa roolissa.

Tutkimuksen kohderyhma oli ravintola Kullan salin henkildkunta, joita on yhteensa 33 mutta kysely
lahetettiin 31 henkildlle pois lukien tdman tutkimuksen toteuttaja ja ravintolapaallikkd. Opinnayte-
tyota tehdessa paatin rajata kohderyhman mahdollisimman tarkasti, jotta vastaukset olisivat mah-
dollisimman relevantteja ja niita olisi helpompi tulkita seka I0ytaa toimivia toimintatapoja henkilo-

kunnalle.

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on selvittda kuinka sitoutuneita nykyiset tyontekijat ovat ra-
vintola Kultaan. Alatavoitteina on, selvittaa kuinka suuri vaikutus esihenkilotyolla on tyotekijan si-
touttamiseen ja mitka esihenkilon piirteet vaikuttavat siihen. Kolmas alatavoite on selvittaa, mitka

asiat lisaavat tyotekijoiden sitoutumista.

4.2. Lapland Hotels Bulevardi ja Kulta kitchen and bar.

Tama opinnaytety6 on tehty yhteistydssa ravintola Kulta Kitchen & Bar:n kanssa, joka on osa suo-
malaista perheyritys Lapland Hotels ketjua. Ravintola Kulta sijaitsee Lapland Hotels Bulevardin ti-

loissa osoitteessa Bulevardi 28.
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Lapland Hotels ketjuun kuuluu yhteensa 19 hotellia ympari suomen seka 9800 ravintolapaikkaa,
ketju on suomen suurin yksityisomisteinen hotelliketju. Majoitus- ja ravintolapalveluiden lisaksi ket-
juun kuuluu viisi laskettelukeskusta ja Lapland Safaris, joka tarjoaa erilaisia ohjelmapalveluita ku-

ten lumikenkailya. (Lapland Hotels.)

Lapland Hotels Bulevardi on eteldisin kaupunkihotelli télle perheomisteiselle ketjulle. Lapland Ho-
tels bulevardi on perustettu Helsinkiin vuonna 2019 eli on kohta toiminut Helsingin Punavuoressa
viisi vuotta. Hotellissa on 192 huonetta, joissa 100 huoneessa oma sauna. Jokaiseen huoneluok-
kaan sisaltyy pohjoisen makujen aamiainen, kuntosalille paasy seka asiakassaunat. (Lapland Ho-

tels).

Hotellin tiloissa toimii Kulta Kitchen and Bar, johon tdma opinnaytetyd perustuu. Kulta tarjoilee ta-
sokasta ja maistuvaa ruokaa, pohjoisista raaka-aineista ja kunnioittaen lapin makumaailmaa. Kulta
on avoinna joka paiva vuodesta ja heidan ruokalistaltaan 16ytyy viiden ja kolmen ruokalajin yllatys-
menu seka perinteinen ala carte lista. Lisaksi heilla on kattava ja laadukas juomavalikoima, joka

koostuu sadoista viineistd, kauden seka klassikko cocktaileista. (Lapland Hotels).

4.3. Kyselyn suunnittelu ja toteutus

Kyselyn suunnittelu aloitettiin, kun tietoperusta oli valmis, koska kysymyksien taytyi pohjautua teo-
riaan, jotta vastauksia pystyttiin analysoimaan yhdessa teorian kanssa. Ensimmaisena suunniteltiin
pohja kyselylle seka mitka ovat paaaihealueet ja niihin liittyvat alakysymykset. Tein tdman ensin
itse ja pyysin ohjaajilta kommentit ja I&hetin yhden testiversion kollegalleni. Kommenttien jalkeen
viimeistelin kyselyn ja loin siihen lyhyen esittelyn ja otsikon. Taman jalkeen kysely oli valmis lahe-

tettavaksi kollegoilleni. Lopullisen kyselylomake 16ytyy tdman opinnaytetyon liitteista.

Kysely, joka Ioytyy liitteesta 3. muodostui kolmesta eri aihealueesta, jotka olivat perustiedot, sitout-
taminen seka esihenkilotyd, kysymyksia oli yhteensa 17 kappaletta. Osa kysymyksista oli tehtya
avoimiksi eli vastaajat pystyivat itse kirjoittamaan vastauksensa ja osa oli suljettuja eli niihin oli an-
nettu valmiit vastaus vaihtoehdot. Kysely on luotiin kdyttden google Forms sovellusta, lomakkeen
rakenne pyrittiin pitdmaan yksinkertaisena, ytimekkaana ja kestoltaan maksimissaan 10 minuuttia.
Kysymykset pohjautuivat vahvasti opinnaytetyon teoria osuuteen, jotta kysymyksista saataisiin
mahdollisimman paljon relevanttia tietoa tuloksia ja toimintatapoja varten. Apuna kaytettiin peitto-

matriisia, tama auttoi pitamaan kysymykset aiheeseen liittyvina.

Kyselylinkki Iahetettiin ravintola Kullan sisaisissa kanavissa kaikille salissa tyoskenteleville tyonte-

kijoille 14.9., kyselysta lahetettiin myos kaksi muistutusviestia, jotka olivat 21.9. ja 28.9. Kyselyyn
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annettiin yhteensa kolme viikkoa vastausaikaa. Eli vimeinen mahdollinen vastauspaiva oli 5.10.
Vastauksia kertyi yhteensa 13, kysely lahetettiin 31 tyontekijalle, jotka tyoskentelevat ravintolassa
salin puolella eri tydtehtavissa kuten vuoropaallikkdna, baarimestarina, tarjoilijana tai saliapuna.

Kuvasta 1. nakee tyonkuvien jakauman vastanneiden kesken.



Tybnkuva

Baarimestari
7.7%

Vuoropaallikkd
30,8%

Kuva 1. Kyselyyn vastanneiden tydnkuvat.

Tarjoilija

61,5%

13
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5. Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksesta saatuja vastauksia teksti-, kuva- ja kaaviomuo-
dossa. Vastauksissa keskitytaan niiden samanlaisuuksiin ja eroavasuuksiin seka tavoite- ja ongel-

makohtiin.
5.1. Kyselyn lapikaynti

Kysely aloitettiin kysymalla tyontekijoiltd muutamat perustiedot kuten tyonkuva, kokemusvuodet ja
kuinka kauan he ovat tyoskennelleet kyseisessa ravintolassa. Kuvassa 1. havainnollistetaan vas-
tanneiden jakaumaa tyonkuvissa. Kokemusvuodet jakautuivat laajalle skaalalle kahdesta vuodesta
kahteenkymmeneenviiteen, mutta suurimman osan kokemusvuodet sijoittuivat kahden ja neljan

vuoden valiin.

Toisena kysymyksena oli: kuinka pitkdan olet tydskennellyt ravintola Kullassa, kuvassa kaksi na-
kee prosentuaaliset vastausmaarat kysymykseen. 23,1 % vastanneista on tyoskennellyt ravinto-
lassa yli kaksi vuotta mutta maksimissaan nelja vuotta, 61,5 % on tydskennellyt ravintolassa 1-2

vuotta ja 15,4 % alle vuoden.

Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt ravintola Kullassa

2-4 vuotta

1-2 vuotta Alle vuoden

Kuva 2. Vastaukset kysymykseen, kuinka pitkaan olet tydskennellyt ravintola Kullassa.

Seuraava aihealue on sitoutuminen ravintolaan ja vastanneista 61,5 prosenttia kokee olevansa si-

toutunut ravintolaan ja 38,5 prosenttia ei koe olevansa sitoutunut ravintolaan. Heille, jotka
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vastasivat ei edelliseen kysymykseen esitettiin jatkokysymys, ettd onko siihen jokin syy miksi he

eivat koe olevansa sitoutuneita ravintolaan ja tdssa on muutamia suoria vastauksia:
En koe olevani sitoutunut, omasta elamatilanteesta johtuen.

Syysta etta jotkut asiat tuntuvat epavakavilta, esimerkiksi miksi ei voida tehda vuorolistoja pi-
temmalle tulevaisuuteen eika kyselld melkein paivittain paaseekd tyontekijat vuoroihin.

Muu oman eldman tilanne, palautteen puute, useiden tydkavereiden lahteminen, odotetaan

ajoittain suhteellisen paljonkin joustoa.
Kyseinen tyd kausiluonteisena.

Seuraavaksi kysyttiin uskovat tyontekijat tydskentelevansa ravintola Kullassa vielad vuoden kulut-
tua, kahdeksan kolmestatoista vastasi, etteivat usko tydskentelevansa Kullassa enda vuoden ku-
luttua. Kolme heista on vastannut, etteivat usko tydskentelevansa ravintolassa vuoden kuluttua,
koska nykyinen ty0 ei tarjoa heille riittavasti haasteita ja he haluavat lisda haasteita seka kehittaa
itsedan. Loput viisi ovat vastanneet ei, koska opiskelevat toista alaa tai etsivat oman alan t6ita ja
eivat halua jatkaa ravintola-alalla. Nelja vastanneista uskoo tyoskentelevansa ravintola Kullassa
vield vuoden kuluttua ja viihtyvat hyvin, vastauksista kavi ilmi, etta tyopaikalla on hyva tyoilmapiiri,
korkeat laatustandardit ja hyvaan asiakaspalveluun panostetaan paljon. Yksi henkildé on vastannut

ehka, riippuen omasta elaman tilanteesta seka muista tdista.

Seuraavassa kysymyksessa hieman jatkettiin edellista ja pyrittiin selvittamaan, onko tydntekijat tie-
toisia tyOpaikan etenemismahdollisuuksista ja olisivatko he kiinnostuneita etenemaan ketjun si-

salla. Tassa muutamia suoria vastauksia:

Olen tietoinen. Olen tyytyvainen nykyiseen tilanteeseeni.

En ole, olisin kylla kiinnostunut kuulemaan, jos se olisi mahdollista.

Olen osittain tietoinen, mutta koen ettei etenemismahdollisuuksia tarjota paljoa.

En ole laajemmin tietoinen vaihtoehdoista, mutta asia ei ole ollut minulle ajankohtainen.
Loput vastaajista ei ollut tietoisia etenemismahdollisuuksista, eivatka olleet niista kiinnostuneita.

Seuraavissa kysymyksissa keskitytdan palautteen saamiseen ja sen antamiseen. Ensimmainen
kysymys palautteen saamiseen oli, koetko saavasi tarpeeksi palautetta tyostasi seka siita seurasi
jatkokysymys: Jos vastasit edelliseen Ei, millaista ja kuinka usein haluaisit saada palautetta? Ku-

vasta 3. Naet jakauman vastanneiden kesken ensimmaiseen kysymykseen.



16

Koetko saavasi riittavasti palautetta tyostasi?

Kylla

Ei

Kuva 3. Vastaukset kysymykseen Koetko saavasi riittavasti palautetta tyostasi?

46,2 % on vastannut, ettd kokee saavansa riittavasti palautetta tyostaan ja 53,8 % on vastannut,
ettei koe saavansa riittdvasti palautetta tydstaan. 53,8 % esitettiin jatkokysymys millaista ja kuinka
usein he haluaisivat saada palautetta. Avoimissa vastauksissa kay ilmi, ettd henkilokunta toivoisi
palautetta saanndllisesti ja tdiden lomassa. Useampi toivoo kritiikkia tyostaan, jotta voisi kehittya
enemman, mutta myos jokaisen vastanneen mielesta hyvaa palautetta on aina mukava vastaanot-

taa. Alla yksi suora vastaus, joka on hyvin muotoiltu.

Erityisesti omilta esihenkilGilta toivoisin konkreettisempaa palautetta, myds kritiikkia siitd missa
voi kehittyd. Koen, ettd konkreettista palautetta on usein saanut Idhinna yksittaisesta onnistu-
neesta (haastavasta) illasta. Kaipaisin siis palautetta yleisemmin ty0ssa parjadmisesta ihan
tavallisten iltojen ja kokonaiskuvan pohjalta. Mitd useammin palautetta saa, koen etté sen pa-
rempi, mutta edes pari kolme kertaa vuodessa olisi jo huomattavasti parempi maara kuin ny-

kyinen.

Luvussa 2.2. kirjoitetaan sitouttamisen toimintatavoista ja yksi niistéa on palautteen antaminen tyon-
tekijoille. Tydntekijdiden vastaukset tukevat teoriaa, koska he pyytadvat enemman palautetta sdan-

nollisesti, jotta he olisivat motivoituneempia kehittymaan tyossaan.

Seuraavassa kysymyksessa keskityttiin sitouttamiseen vaikuttaviin tekijoihin, joita myos kasiteltiin
opinnaytetyon luvussa 2.2. Vastaajat saivat valita valmiiksi annetuista vaihtoehdoista, jotka vaikut-

tavat heidan sitoutumiseensa nykyiseen tyopaikkaan.
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Valitse seuraavista vaihtoehdoista, jotka lisdavat sitoutumistasi nykyiseen tyopaikkaan.
13 vastausta

Palkka 11 (84,6 %)
Tydsuhde edut 5 (38,5 %)
Ty6ilmapiiri, yhteisollisyys yms. 11 (84,6 %)
Perehdyttaminen 6 (46,2 %)
Koulutukset —4 (30,8 %)
Merkitykselliset tyotehtavat —7 (53,8 %)
Kehitys- tai/ja etenemismahdoll... 5 (38,5 %)
Palautteen saaminen 7 (53,8 %)
Ty6terveyshuolto —6 (46,2 %)
Esihenkilotyd —10 (76,9 %)
0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

Kuva 4. Vastaukset kysymykseen kymmenen.

Kuvasta 4 nakee vastaukset kysymykseen, mitka lisaavat tyontekijoiden sitoutumiseen. Palkka ja
tyoilmapiiri ovat saaneet eniten vastuksia yhteensa yksitoista kolmestatoista. Palkka onkin hieman
ennalta-arvattava, joka vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, mutta tyoilmapiiri on saanut taysin
yhtd monta vastausta. Tasta voimme huomata, etta tyopaikan viihtyvyys, kollegat ja yleinen viihty-

vyys on ravintola Kullan tyontekijoille erittain tarkeaa.

Mutta kuten voimme kuvasta 4. huomata heti seuraavana tulee esihenkiltyo, joka on saanut kym-
menen vastausta kolmestatoista. Kuten aikaisemmin luvussa 3.3. kasiteltiin aihetta esihenkilén vai-
kutus sitouttamiseen ja tekstissd mainitaan, ettd esihenkilé on suurimassa roolissa tydpaikalla hen-
kiléston sitouttamiseen, vastaukset tukevat tata teoriaa taysin. Seuraavaksi eniten vastauksia on
saanut merkitykselliset tyotehtavat ja palautteen saaminen, palautteen tarkeys heijastuu myos nai-
hin vastauksiin. Tyoterveyshuolto ja perehdyttaminen on saanut kuusi vastausta kolmestatoista,
ovatko ndma jo tydpaikoilla itsestdanselvyyksia eika naitd enda valttdmatta pideta sitouttamisen
keinona. Tyésuhde-edut, kehitys- ja etenemismahdollisuudet sekd koulutukset ovat saaneet vahi-
ten vastauksia. Mutta kaikki ylla olevat vaihtoehdot ovat saaneet vastauksia, joten tasta voimme

paatella, etta jokainen on tarkea aihealue talla hetkella ravintola Kullassa.

Seuraava kysymys oli jatkokysymys ylla olevaan ja siina pyrittiin selvittdmaan, onko jokin sitoutta-
misen keinoista tarkedmpi kuin toinen ja tdhan vastaajat saivat vastata sanallisesti. Nelja vastan-
neista on vastannut pelkdstaan tydilmapiiri, kolme on vastannut palkka ja tydilmapiiri. Muita yksit-
taisia vastauksia oli tydsuhde-edut ja merkitykselliset tyotehtavat. Tassa muutamia suoria vastauk-

sia, joissa oli mainittu useampi.
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Palkka, kehitysmahdollisuudet ja tydyhteiso.
Tyoilmapiiri, yhteisollisyys ja arvostuksen tunne (esim. palautteen saamisen kautta).
Palkka, ty6ilmapiiri seka esimiestyd ovat merkittavimpia.

Luvussa 2.3. keskitytaan tarkemmin sitouttamiseen ravintola-alalla ja luvussa kerrotaan, etta tyoil-
mapiiri on yksi tarkeimmista sitouttamisen keinoista ravintola-alalla, koska ty6ta tehdaan tiiviisti yh-

dessa ja usein myohaisiin iltoihin asti. Tassakin vastaukset tukevat tata teoriaa taysin.

Viimeisena kysymyksena sitouttamisen osiosta oli kysymys: Koetko, ettad tydnantajasi haluaa si-
touttaa sinua tydpaikkaasi. Jos et, miten tydantaja voisi sitouttaa sinua paremmin? Kolme on vas-
tasi, ettd kokee tydnantajan sitouttavansa heitd nykyiseen tydpaikkaansa. Neljd on puolestaan vas-
tannut, ettei koe tydantajan sitouttavansa heita ollenkaan. Naiden lisaksi oli muutamia avoimia vas-

tauksia, joissa vastaajat kertovat tapoja, kuinka tydnantaja voisi sitouttaa heitd enemman.
Osittain varmasti palkalla ja hyvalla esimiestyo6lla.
Olemalla lasna enemman.

Koen ettéd haluaa, mutta valilla esimerkiksi palautteen saaminen, perehdyttdminen yms. jaavat

muiden asioiden jalkoihin.

Seuraavassa kyselyn osiossa on keskitytty esihenkildtydhon ja kysymykset on jasennelty niin, etta
niista saataisiin mahdollisimman paljon rehellisia ja avaavia vastauksia. Ensimmaisena kysyttiin

vastaajilta kokevatko he etta, heidan lahiesihenkildbnsa on lasna.

Koetko, etta lahiesihenkilosi on lasna?

Ei

Kylla

Kuva 5. Prosentuaaliset vastausmaarat kysymykseen Koetko, etta lahiesihenkildsi on I&sna.
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Kuten kuvasta viisi nékee, etta 46,2 % prosenttia vastanneista ei koe lahiesihenkilonsa olevan
lasna ja 53,8 % vastanneista kokee lahiesihenkildnsa olevan lasna. Seuraavana kysyttiin, onko 1a-
hiesihenkildlla vaikutusta heidan nykyiseen sitoutumisensa tasoon ravintola Kultaa kohden ja 76,9
% vastasi, etta Iahiesihenkildlla on vaikutusta heidan sitoutumiseensa ja vain 23,1 % vastasi, ettei
silla ole vaikutusta. Kuten luvussa 3.3. kirjoitetaan, etta lahiesihenkild on vaikuttavassa roolissa

tyontekijoiden sitoutumiseen, joten vastaukset tahan kysymykseen tukee tata teoriaa.

Seuraavassa vastaajat saivat valita, mita he toivoisivat Iahiesihenkiléltaan, kysymyksella halutaan
saada vastaus taman opinnaytetydn alatavoitteeseen: mitka lahiesihenkilén piirteet vaikuttavat si-

toutumiseen. Kuvasta 6. nakee vastausvaihtoehdot seka vastaukset.

Valitse seuraavista, mita toivoisit |ahiesihenkiloltasi.
13 vastausta

Selkeaa kommunikointia —11 (84,6 %)

Palautetta 11 (84,6 %)

Lasnaoloa 11 (84,6 %)

Kuuntelua 10 (76,9 %)

Arvostusta 8 (61,5 %)

Luottamusta 10 (76,9 %)

8 (61,5 %)

Tukea ongelmatilanteissa

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

Kuva 6. Taulukko vastauksista.

Kolme vaihtoehtoa sai eniten ja yhta paljon vastauksia. Yksitoista kolmestatoista vastaajasta toi-
voisi l&hiesihenkildltdan selkedd kommunikointia, palautetta seka lasndoloa. Kymmenen vastaa-
jista toivoisi myds kuuntelua ja luottamusta. Kahdeksan vastaajista toivoisi arvostusta seka tukea
ongelmatilanteista. Taulukosta ndemme suoraan, etta vastaajat pitavat kaikkia naita piirteita tar-
keina. Talle kysymykselle esitettiin myos jatkokysymys, joka oli: onko jokin edellisen kysymyksen
vaihtoehdoista mielestasi tarkedmpi kuin muut jos kylla mika/mitka niistd? Vastaajat saivat va-
paasti vastata tdhan kysymykseen ja kuusi kolmestatoista vastasi pelkastaan tai muiden asioiden
liséksi lasndolon. Selked kommunikointi, arvostus, kuunteleminen seka luottamus nousivat esiin
myoOs useassa vastauksessa. Luvussa 3.2. kerrotaan hyvasta johtajuudesta ja siella mainitaan,
etta hyva johtaja on sellainen, joka kommunikoi selkeasti, johtaa esimerkilla ja on lasna tilanteissa,

joten teoria on samassa linjassa tdaman kysymyksien vastauksien kanssa.
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Toiseksi vimeisessa kysymyksessa kysyttiin, ettd millainen esihenkild sitouttaisi nykyista henkilo-
kuntaa enemman ja tdhan vastaajat saivat kirjoittaa vapaasti vastauksensa. Taman kysymyksen
vastaukset tukevat vahvasti, etta l1asna oleva esihenkilo sitouttaa heitd enemman, myoskin aidosti
valittdva ja kuunteleva, joka saa tyontekijat kokemaan olonsa arvostetuksi ja kuulluksi. Tassa myos

lisdksi suoria vastauksia kysymykseen:

Esihenkild, joka on lasna ja sita kautta pystyisi tukemaan sek& olemaa paremmin perilld mita

ravintolassa tapahtuu.

Sellainen, joka osaa auttaa, on huolehtivainen, jarkeva ja on tietoinen ymparistosta.
Sellainen, joka saa jokaisen tyontekijan kokemaan, ettéd hanta arvostetaan.

L&sna oleva, tasa-arvoinen.

Joku, joka selkeasti kommunikoi; tydvuoroista, tehtavista, jaoista.

Viimeisena kysyttiin haluavatko vastaajat mainita jotain muuta liittyen lahiesihenkilotyon vaikutuk-
sesta sitouttamiseen. Kysymykseen ei ollut pakko vastata ja se sai yhteensa kolme vastausta, jo-

ten alla on vastaukset viimeiseen kysymykseen.
Positiivisen ja rakentavan palautteen antaminen on todella tarkeaa.
Tarkeaa olisi olla 1asna ja kohdella ihmisia tasa-arvoisesti.

Aidolla kuuntelemisella on todella suuri merkitys arvostuksen tunteen ja ndhdyksi tulemisen
osalta. Kun ongelmia uskalletaan tuoda esille, on toivottavaa, ettd Iahiesihenkilén voi luottaa
puuttuvan asiaan. Palautetta annettaessa olisi toivottavaa kuulla myds rakentavaa palautetta,
jotta omalla tydlla tuntuu olevan merkitysta. Lisaksi rakentava palaute antaa palautteen saa-
jalle toivotussa tilanteessa tunteen siitd, ettd hanen kehittymiseensa uskotaan ja hanta halu-
taan siind kannustaa. Lisaksi etenkin aikoina, jolloin tiedetdan tyontekijdiden joustavan, olisi
siitd hyva saada kiitosta suorasti. Vaikka joustaminen voidaan ndhda osana ravintola-alan

kulttuuria, se ei poista sen kuormittavuutta tyontekijalle.’

5.2. Vastauksien vertailu

Kysely aloitettiin kysymalla perustietoja, jotta tuloksille olisi hieman pohjaa. Kysymyksessa kaksi
kysyttiin kuinka pitkdan vastaajat ovat tydskennelleet nykyisessa ravintolassa ja yli puolet olivat

tyoskennelleet 1-2 vuotta, joka kertoo, ettd suurin osa tyontekijoista on vaihtunut kahden vuoden
sisalla. Tama kertoo suoraan, ettei ravintolassa tyoskentele kovin montaa, jotka olisivat tydsken-

nelleet siella pitkdan. Kuudentena kysymyksena kysyttiin, uskovatko tyontekijat tyoskentelevansa
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ravintola kullassa vield vuoden paasta, yhdeksan kolmestatoista vastaajasta ei usko tydskentele-
vansa ravintolassa vuoden kuluttua. Naiden kahden kysymyksen vastauksien perusteella voimme
paatelld, ettei kovin moni henkildkunnasta ole sitoutunut ravintolaan pidemmaksi aikaa, vaikka 61,5
prosenttia kokee olevansa sitoutunut ravintolaan talla hetkella. Lopuilta 38,5 %, jotka eivat koke-
neet olevansa sitoutuneita nykyiseen tydpaikkaansa, kysyttiin heiltd perusteluita ja vastauksista
kavi ilmi esimerkiksi, etta tyopaikka vaatii ajoittain paljon joustamista ja tydvuoroja on auki usein
eika tyovuorolistoja suunnitella vastaamaan todellisuutta. TyOsta ei anneta tarpeeksi palautetta ja
useat asiat tuntuvat epavakailta sekd monien tyontekijoiden Iahteminen vaikuttaa heidan sitoutumi-
seensa. Joten vastauksista voidaan paatella, ettd suurin osa on sitoutunut tyopaikkaan ja muuta-
mat ei ole, mutta heidan mainitsemat kehityskohteet ovat useissa ravintoloissa lasna ja kehityskoh-

teina.

Yksi sitouttamisen keino tydpaikoilla on etenemismahdollisuudet ja suurin osa tdhan kyselyyn vas-
taajista ei ollut edes tietoisia heidan nykyisista etenemismahdollisuuksistansa, eika he mydskaan
ollut halukkaita kuulemaan niista. Nama vastaukset kertovat, ettad suurin osa on tyytyvainen nykyi-
seen asemaansa mutta suunnitellevat jatkavansa uraansa jossain muualla, kun sen aika koittaa.
Kaksi vastaajista olivat tietoisia etenemismahdollisuuksista, mutta myos toinen heista olisi innokas

kuulemaan lisaa.

Halusin kyselyssani keskittya myds palautteen antamiseen ja sen saamiseen, koska se on erin-
omainen sitouttamisenkeino. Noin puolet vastaajista kokivat, ettd saavat riittavasti palautetta tyds-
tdan, kun taas puolet kokivat, etteivat saa. Tama vastausprosentti luo vaikutelmaa epatasa-arvosta
tyontekijoiden kesken, etta osa saa enemman palautetta kuin toiset. Mahdollista on myos, etta osa
tyontekijoista kaipaa enemman palautetta kuin toiset. Palautteen kautta tyontekijat pystyvat kehitty-
maan seka esihenkildt pystyvat puuttumaan ongelmakohtiin sekd myds antaa positiivista palautetta

tyontekijoille.

Kysymyksessa kymmenen kysyttiin mitka asiat vaikuttavat heidan sitoutumiseensa nykyiseen tyo-
paikkaan, vastauksissa ei ollut suurta hajontaa vaan 11 vastaaja vastasivat, etta palkka ja tyilma-
piiri vaikuttaa heidan sitoutumiseensa. Kuten luvussa 2.1. mainitaan, ettei palkka ole enaa ainoa
asia, joka vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, tukee taman kysymyksen vastaukset tuota ky-
seista teoriaa, koska naiden vastauksien mukaan tyopaikan ilmapiirillda on yhta paljon vaikutusta
heidan sitoutumiseensa kuin palkalla. Kuten aikaisemmin tdman luvun alussa mainitaan, ettd 61,5
% kokee olevansa sitoutunut nykyiseen tydpaikkaan, voidaan tasta paatella, etta ravintolan ilma-
piiri on hyva, kun erittain moni kokee sen tarkeana sitouttamisenkeinona. Vastauksien perusteella
yritys myos tarjoaa tyontekijoilleen kilpailukykyista palkkaa. Kysymys yksitoista oli jatkokysymys,

jossa pyydettiin vastaajia kertomaan, onko jokin kysymyksen kymmenen vastausvaihtoehdoista
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tarkeampi kuin toinen ja tassa nousi esiin myos vahvasti tyGilmapiiri. Naista kahdesta kysymyk-

sesta, voidaan paatelld, etta nykyista henkilokuntaa pystyy sitouttamaan hyvalla tyoilmapiirilla.

Toisessa aihealueessa keskityttiin lahiesihenkilotyon vaikutukseen tyontekijoiden sitoutumiseen,
vastausten vertailu paljastaa, etta osallistujat korostivat useita yhteisia asioita lahiesihenkilotyon
vaikutuksesta heidan sitoutumiseensa. Lahes kaikki vastaajat korostivat esihenkilon lasnaoloa, toi-
sen aihealueen ensimmainen kysymys oli kokevatko vastaajat esihenkilonsa olevan lasna ja vas-
taukset jakautuvat puoleksi, mydskin 79,1 % on vastannut, etta lahiesihenkil6 vaikuttaa heidan si-
toutumiseensa. Luvussa 3.3 kerrotaan, ettd esihenkild on suurimmassa vaikutus asemassa tyonte-
kijdiden sitoutumiseen ja ylla olevan kysymyksen vastaukset vahvistavat tdman teorian. Yksitoista
vastaajista toivoi lahiesihenkildltaan l1asnaoloa, selkeda kommunikointia ja palautetta. Arvostus,
luottaminen ja aito kuunteleminen nousi myos vahvasti esiin taman kyselyn vastauksista. Viimeiset
kysymykset liittyivat myos siihen millainen lahiesihenkild sitouttaisi henkildkuntaa seka haluaisi-
vatko he mainita jotain muuta. Naissakin vastauksissa nousi vahvasti esihenkilon I&asna oleminen,

arvostus, kuuntelemisen tarkeys.

Vastauksia vertaillessa on selvaa, etta esihenkilon l&asna oleminen nousee eniten esiin kyselyn
vastauksissa. Kaikki vastaajat korostivat Iasndolon, palautteen ja kuuntelemisen tarkeytta, vastaa-
jat nostivat myds esiin joustavuuden tunnistamisen tarkeyden ja tasa-arvoisen kohtelun tydpaikalla.
Vastaajat myos painottivat eri nakokulmia, esimerkiksi yksi tyontekija mainitsi, etta lIahiesihenkilon
tulisi osoittaa luottamusta tydntekijdihin ja toinen painotti vahvasti palautteen antamista. Lyhyesti
sanottuna vastaajat painottivat yleisesti myonteisia ja tukevia toimintatapoja lahiesihenkilon osalta

sitoutumiseen liittyen, mutta vastaajat tarjosivat myds eri painotuksia ja ndkodkulmia.

5.3. Yhteenveto

Lisaksi vield lyhyt yhteenveto kyselyn lopputuloksista. Kyselyn toisen osuuden aihe oli sitoutumi-
nen nykyiseen tydpaikkaan. Vaikka 61,5 % kokee olevansa sitoutunut tydpaikkaansa, mutta suurin
osa ei usko tydskentelevansa ravintola kullassa vield vuoden kuluttua eika ole kiinnostunut kuule-
maan tyonsa etenemismahdollisuuksista. Puolet vastaajista kokevat olevansa sitoutuneita nykyi-
seen tydpaikkaansa seka kokevat saavansa riittavasti palautetta tydstadan. Melkein kaikki vastasi,
etta palkka ja ty6ilmapiiri ovat tarkeimmat tekijat sitouttamisessa eli tyoilmapiirilla pystyy sitoutta-
maan yhta paljon kuin palkalla. Joten naiden vastauksien perusteella tyopaikalla on hyva tyoyh-

teiso ja ilmapiiri seka kilpailukykyinen palkka.

Kolmas aihealue oli esihenkilotyon vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen. Kuten edellisessa kappa-

leessa mainittiin, kyselyssa toistui koko ajan sanat Iasnaolo, palaute ja kuunteleminen. Puolet
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vastanneista kokee lahiesihenkilonsa olevan lasna ja yli 70 % kokee esihenkilon vaikuttavan hei-
dan sitoutumiseensa. Tydntekijat kaipaavat lisda positiivista ja kriittistd palautetta, he toivovat myds
tulla kuulluksi ja arvostetuksi. Lahiesihenkildltdan he toivoisivat selkedd kommunikointia seka luot-

tamusta.
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6. Pohdinta

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on selvittda kuinka sitoutuneita nykyiset tyontekijat ovat ra-
vintola Kultaan. Alatavoitteina on, selvittaa kuinka suuri vaikutus lahiesihenkilotyolla on tyotekijan
sitouttamiseen ja mitka esihenkilon piirteet vaikuttavat siihen. Kolmas alatavoite on selvittaa, mitka

asiat lisaavat tyotekijoiden sitoutumista.

Taman opinnaytetydn viimeinen luku on pohdinta, pohdinta luvussa kdydaan lapi tuloksia, tutki-
muksen luotettavuutta, johtopaatdksia seka kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotuksia. Pohdinnassa

tarkastellaan my0s kirjoittajan prosessia, aikataulua ja tyon lopputulosta.
6.1. Tulosten tarkastelu

Tuloksia tarkastellessa kyselyn tuloksissa toistuu samat asiat jatkuvasti, kuten palautteen saami-
nen, esihenkildtyd, esihenkildiden 1asnd oleminen. Kyselyn otanta oli noin 40 % salin henkildkun-
nasta ja heista vain 38,2 % ei koe olevansa sitoutunut nykyiseen tyopaikkaan ja vastauksista pys-
tyy paattelemaan, ettd osa vastanneista on hyvin sitoutuneita ravintolaan ja viihtyy ravintolassa
seka suunnittelee tydskentelevansa siella viela vuoden kuluttua. Osa tydntekijoista kuitenkin opis-
kelee toista alaa ja tydskentelee ravintolassa opiskeluiden ohella ja suuntaa opiskeluiden jalkeen
omalle alalleen. Suurin osa vastanneista ovat tydskennelleet ravintola Kullassa 1-2 vuotta, osa
suunnittelee jatkavansa kyseisessa ravintolassa ja osa suunnittelee jatkaa uraansa toisaalla, koska
kaipaavat tydhdnsa uusia haasteita ja kehitysmahdollisuuksia. Suurin osa ei ollut tietoinen tyopai-
kan etenemismahdollisuuksista ja osa heista ei halunnutkaan kuulla, joten useimmat ovat tyytyvai-
sia heidan nykyiseen asemaansa, mutta tulevaisuutta ajatellen ehka naita voisi tuoda arjessa
enemman esille. Opinnaytetydssani kasitelladn myds palautteen antoa sitouttamisen keinona ja
tdman kyselyn vastauksien perusteella, palautteen anto ravintola Kullassa on osittain vahaista ja
henkildkunta kokee, etta sitd voisi antaa enemman. Palautteenanto on tapa kehittaa ja valittaa
henkilokunnasta seka sen avulla tyontekijat huomaavat, etta heihin ja heidan tydpanokseensa kiin-
nitetdan huomiota. Ravintola Kullan nykyinen henkilokunta ovat sita mielta, etta tyoilmapiiri, palkka
seka esihenkilotyd on suurimpia osa-alueita sitouttamiseen liittyen. TyGilmapiiri ja palkka saivat
yhtd monta vastausta, joten tasta voi paatella, ettd hyvalla tydilmapiirilla saa sitoutettua henkildkun-
taa yhta paljon kuin hyvalla palkalla. Ty6ilmapiirida on helppo nostaa ja pitda se sielld, tdhan pystyy
vaikuttamaan jokainen henkildkunnasta, mutta myds esihenkil6tyodlld ja yrityksen panostuksella on

suuri merkitys, jotta jokaisella on hyva ja turvallinen olo tulla téihin.

Yksitoista kolmestatoista vastasi kysymykseen mita toivoisit lahiesihenkildltasi selkeaa kommuni-
kointia, palautetta ja lasndoloa. Kyselyyn vastanneista 53,8 % kokee, etta lahiesihenkild on lasna

tyopaikalla. Toiseksi viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, etta millainen esihenkil6 sitouttaisi
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nykyista henkilokuntaa enemman, vastauksia oli laidasta laitaan, mutta naissakin korostui lasna-

olon tarkeys tyopaikalla sekd myos tydntekijdiden arvostus ja sen nayttaminen.

Pohdintana loppuun tydntekijat toivovat yleisesti Iasna olevia lahiesihenkiléita, jotka kuuntelevat,
auttavat ja nayttavat, etta he arvostavat tyontekijoitaan ja heidan tyotansa. Ravintolassa, jokaisella
on tarked osa tydvuoroissa, jotta kaikki sujuu hyvin ja ty6t tulee tehtya aikataulussa. Vastauksena
paatavoitteeseen, sitoutumisentaso on ihan hyvalla tasolla ravintolassa, mutta jotta tyontekijat olisi-
vat viela enemman sitoutuneempia ravintola Kultaan, voitaisiin tyontekijoiden sitouttamiseen kiin-
nittdd huomiota resurssien mukaan yksilétasolla. Uskon, ettd palautetta voitaisiin antaa aina enem-
man ja palautteenantoon voitaisiin kehittaa jokin toimiva keino, milloin ja miten sitéd annetaan seka
miten se saataisiin paivittaiseen tyoskentelyyn mukaan. Tyoilmapiiri vaikuttaa vastauksien perus-
teella olevan kunnossa, luvussa 3.3. mainitaan, etta tyoyhteison tarkeys korostuu erityisesti ravin-
tola-alalla, joten tama on aarimmaisen hyva asia ja toivottavasti tyoilmapiiri pysyy vahintaan yhta
hyvana, jos sita ei saada parannettua entisestaan. Olen itse yllattynyt, kuinka vahan palkkaus
nousi esille tdssa kyselyssa, varsinkin kun tydntekijdille annettiin mahdollisuus vastata avoimiin ky-
symyksiin mielensd mukaan. Tasta voidaan myos paatella, etta palkkaus ei ole enaa ainoa asia
mika sitouttaa tyontekijoita vaan siihen pystytaan vaikuttamaan paivittaisella johtamisella, tyoilma-

piirilla, aidolla kuuntelemisella ja lasnéololla.

Haluan viela loppuun painottaa, etta tutkimuksen kysymykset Iahiesihenkilotyosta kysyttiin yleisella
tasolla ja haluttiin selvittaa millaisia lahiesihenkilditéa nykyinen henkilokunta toivoisi, millaisia piir-
teitd he arvostavat lahiesihenkildissa seka millainen esihenkilotyd sitouttaisi juuri heita, jotta saatiin
vastaukset taman opinnaytetyon alatavoitteisiin. Kysymykset olivat suunnattu esihenkilotyohon ja

sen tarkeyteen.

6.2. Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen paatavoitteena oli selvittda kuinka sitoutuneita nykyiset tyontekijat ovat ravintolaan,
esihenkildn vaikutus sitoutumiseen ja mitka asiat lisdavat tydntekijéiden sitoutumista. Kyselylo-
make lahetettiin 31 ravintola Kullan salinpuolen tyontekijalle ja kolmetoista heista vastasi eli karke-
asti laskettuna 40 % henkildkunnasta vastasi kyselyyn. Kyselylomakkeen vastaukset on pidetty
juuri sellaisenaan kuin tyotekijat ovat niihin vastanneet, jotta kysely pysyy totuuden mukaisena. Pi-

taisin tutkimusta luotettavana ja hyodyllisena ravintola Kullalle.
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6.3. Jatkotutkimus ehdotukset

Tutkimuksessa on kasitelty nykyistad sitoutumisen tasoa ravintolaan seka esihenkildiden vaikutusta
siihen. Seuraavat askeleet ravintolalle olisi saada toimivia kaytantétapoja, kuinka saada tyontekijoi-
den kaipaamat asiat kuten palautteen anto, kuuntelu ja Iasngolo osaksi paivittaista tyoskentelya.
Jatkotutkimuksena voitaisiin pyrkia selvittdmaan viela tarkemmin, miten heidat saataisiin sitoutet-
tua ravintolaan pidemmaksi aikaa. Tama tutkimus pitaisi luultavasti olla huomattavasti yksilolli-

sempi, koska sitouttamisen keinot ovat varmasti jokaiselle henkilokohtaiset.

Toisena jatkotutkimusehdotuksena kehottaisin tutkimaan tydntekijdiden sitoutumisen tasoa saan-
ndllisesti ja onko erilaiset toimenpiteet vaikuttaneet siihen. Nain tydnantaja tai yritys pysyisi perilla
mitka toimintatavat ovat hyodyllisia ja mitka eivat. Nain ollen ei myoskaan kaytettaisi resursseja tur-

haan.

6.4. Opinnadytetyonprosessin ja oman oppimisen arviointi

Taman tutkimuksen aihe kiinnosti minua alusta alkaen ja tein ty6ta mieluusti aina kuin vain omilta

aikatauluiltani ehdin. Kirjoittaminen ei loppujen lopuksi tuntunut niin haasteelliselta mita olin odotta-
nut ja luulin aluksi, etta olisin kaivannut ohjausta enemman. Kuitenkin kun ensimmaiset ohjaus tun-
nit olivat olleet, sain hyvat raamit ohjaajilta ja varmuuden siita, kuinka halusin opinnaytetyoni toteut-
taa. Toivon, etta olisin itse ollut aktiivisempi kirjoittamisen suhteen sen jalkeen, kun olin muut opin-

not jo saanut valmiiksi.

Kirjoittamisen aloitin miettimalla mita halusin korostaa tyossani, ja mitka ovat niihin liittyvat otsikot.
Sen jalkeen aloitin teoria osuuden kirjoittamisen, joka vei minulta eniten aikaa. Aloitin teoria osuu-
den kirjoittamisen kevaalla 2023 ja huomasin, etta silloin oli erittéin vaikeaa I0ytaa hyvia kirjallisia
I&hteitd, kun suurin osa oli lainattu jo. Kesalld 2023 sain itselleni helpommin lainattua kirjallisia 1ah-
teita ja sain kirjoitettua teoria osuudestani paremman. Teoria osuuden jalkeen tein kyselylomak-
keen ja lahetin sen kollegoilleni, tdman jalkeen kirjoitin tulokset auki, vertailin niita seka kirjoitin

opinndytetyoni loppuun.

Suurimmat haasteeni oli aikataulutus seké suomen kielen oikeinkirjoitus, koska naiden kanssa mi-
nulla on aina hieman ollut ongelmia. Taysipaivanen tyd vaikeutti aikataulussa pysymista ja enka
aivan suunnitellussa ajassa saanut kirjoitettua opinnaytetyotani, kuitenkin aina kun jarjestin aikaa
kirjoittamiselle, sain kerralla tehtya paljon eteenpain. Suomen kielen oikeinkirjoituksesta ja selkey-
destéd sainkin useamman kommentin, mista olen kiitollinen, ettd huomautettiin ja toivon, ettd naiden

kommenttien avulla tydstani tuli selkeammin ymmarrettava.
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Kirjoittaessani opinnaytety6tani opin paljon sitouttamisesta ja sen tarkeydesta ravintola-alalla seka
sen puutteesta ravintola Kullasta. Opin my0ds kuinka tarkeaa on esihenkiléna olla I1asna ja nayttaa
aitoa kiinnostusta seka valittamista. Taman tyo auttoi minua ymmartamaan, ettd hyva johtaminen
on ihmiselta ihmiselle, valittamista, kuuntelemista ja paikalla olemista. Toivon, ettd pystyn hyddyn-
tamaan taman opinnaytetyon oppeja tydelamassa pitkaan, seka oppimaan kehittymaan lisaa esi-

henkilona.
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Liite 1. Toimeksiantosopimus osa 2.

Esihenkilon vaikutus tyontekijoi-
den sitouttamiseen seka sitout-
tamisen toimintatavat ravintola
Kullassa.
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Tervetuloa tayttamaan kyselya liittyen mun opinndytetyohon, jonka aihe on Esihenkilon
vaikutus tyontekijoiden sitouttamiseen seka sitouttamisen toimintatavat ravintola Kul-
lassa. Kiitos kun vastaat <3

* Pakollinen kysymys

1. Tyonkuva *

2. Kokemusvuodet noin *

3. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt ravintola Kullassa * Merkitse vain yksi soikio.

4.

Alle vuoden

1-2

vuotta 2-
4 vuotta
yli 5

vuotta

Sitouttaminen

Koetko olevasi sitoutunut nykyiseen tydpaikkaasi? * Merkitse vain yksi soikio.

Kyl

Ei
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Jos vastasit edelliseen Ei, onko tdhan jokin syy?

Uskotko tydskentelevasi ravintola Kullassa viela vuoden kuluttua? Miksi? *

Oletko tietoinen Kullan etenemismahdollisuuksista ja oletko kiinnostunut etenemisesta? *

Koetko saavasi riittavasti palautetta tyostasi? * Merkitse vain yksi soikio.

Kyl

Ei
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9.

10.

11.

34

Jos vastasit edelliseen Ei, millaista ja kuinka usein haluaisit saada palautetta?

Valitse seuraavista vaihtoehdoista, jotka lisdavat sitoutumistasi nykyiseen tyopaikkaan. *
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.
Palkka
Tyosuhde edut
Tyoilmapiiri, yhteisollisyys yms.
Perehdyttaminen
Koulutukset
Merkitykselliset tyotehtavat
Kehitys- tai/ja etenemismahdollisuudet
Palautteen saaminen
Tyoterveyshuolto
Esihenkilotyo

Muu:

Koetko, ettd jokin ylla mainituista sitouttaa sinua enemman kuin muut, jos kylla mika se on
vaihtoehdoista. (Palkka, tydsuhde edut, tyéilmapiiri, perehdyttdminen, koulutukset, tyétehta-
vat, kehitysmahdollisuudet, palaute, muu.)



12.

Koetko, ettad tydnantajasi haluaa sitouttaa sinua tydpaikkaasi. Jos et, miten tydantaja voisi
sitouttaa sinua paremmin?

Esihenkilotyo

13.

14.

15.

Koetko, etta Iahiesihenkildsi on 1asna? * Merkitse vain yksi soikio.

Kylla

Ei

Onko nykyisella lahiesihenkildllasi vaikutusta sinun sitoutumiseen ravintolaan? * Merkitse

vain yksi soikio.
Kylla
Ei
Valitse seuraavista, mita toivoisit Iahiesihenkiloltasi. *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.
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16.

17.

Selkeda kommunikointia
Palautetta

L&snaoloa

Kuuntelua

Arvostusta

Luottamusta

Tukea ongelmatilan-

teissa Muu:

Onko jokin edellisen kysymyksen vaihtoehdoista mielestasi tarkedmpi kuin muut jos kylla
mika/mitka niista?

Millainen lahiesihenkild sitouttaisi sinua enemman nykyiseen tydpaikkaasi? *
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18. Mitd muuta haluaisit mainita lahiesihenkilGsi vaikutuksesta sitouttamiseesi liittyen?

Liite 3. Kyselylomake.
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