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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia pirkanmaalaisen kahvila-ravintolayritys Aito-
leivan henkildston sitoutumista. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa ja ke-
hittda keinoja, joilla Aitoleipa Oy voi vahvistaa henkildston pysyvyytta. Sitoutta-
misen merkitys korostuu erityisesti ravintola-alalla, jolla korkea henkiloston vaih-
tuvuus aiheuttaa merkittavia kustannuksia.

Tutkimusaineisto kerattiin kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla yrityksen
henkilostolle suunnatulla kyselylomakkeella. Kyselyssa keskityttiin henkiloston
kokemuksiin sitoutumista tukevista tekijoista, kuten palautekulttuurista, kehitys-
keskusteluista, urakehitysmahdollisuuksista, osallistavasta paatoksenteosta,
tyon merkityksellisyydesta ja tyon ja yksityiselaman tasapainosta. Aiheiden va-
linta perustui toimeksiantajan asettamiin rajauksiin tutkimusalueesta. Kyselylla
pyrittiin saamaan kattava kuva tyontekijoiden sitoutumisen nykytilasta ja tunnis-
tamaan siihen vaikuttavia keskeisia tekijoita.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta Aitoleivan tyontekijat olivat yleisesti ottaen tyytyvai-
sia tyopaikkaansa ja sitoutuneita yrityksen organisaatioon. Suurin osa vastaajista
raportoi positiivisia kokemuksia erityisesti tyoyhteison ilmapiirista ja tydnantajasta
yleisesti. Tutkimus osoitti, etta Aitoleivalla on myos kehitettavia osa-alueita yrityk-
sen palautekulttuurissa, kehityskeskusteluissa, tyontekijoiden urakehitysmahdol-
lisuuksissa, seka tyon ja yksityiselaman tasapainoa koskevissa asioissa.

Tutkimustulokset antoivat toimeksiantajalle toteuttamiskelpoisia kehitysehdotuk-
sia tyontekijoiden sitouttamisen vahvistamiseksi ja vaihtuvuuden vahenta-
miseksi. Lisaksi tulokset tukevat yrityksen kilpailukyvyn ja toiminnan pitkajan-
teista kehittamista, minka avulla yritys voi tehda paatoksia henkilostojohtamisen
ja tyéhyvinvoinnin edistamiseksi.

Jatkotutkimuksissa voisi tarkastella taloudellisten sitouttamiskeinojen, kuten pal-
kitsemisen ja bonusten merkitysta henkiloston sitouttamisessa. Lisaksi kiinnosta-
vaa olisi vertailla tyontekijoiden kokemuksia muissa saman alan yrityksissa, seka
tyohyvinvointia tukevien toimien vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen ja jak-
samiseen erityisesti ravintola-alan kuormittavassa ymparistossa.
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The aim of this thesis was to examine the employee engagement at Aitoleipa, a
café-restaurant company in the Pirkanmaa region, and to develop methods to
improve the employee retention. Employee engagement is particularly important
in the restaurant industry where high turnover results in significant costs.

The research was conducted using a quantitative survey targeted at Aitoleipa’s
employees. The survey explored the factors influencing engagement, such as
feedback culture, development discussions, career opportunities, participatory
decision-making, meaningfulness of work, and work-life balance. The topics were
selected based on the commissioning company’s defined research scope. The
survey aimed to evaluate the current state of the employee engagement and
identify the key influencing factors.

The results indicated that Aitoleipa’s employees are generally satisfied with their
workplace and committed to the organisation, with positive feedback on work-
place atmosphere and the employer. However, the findings also revealed areas
for improvement, including feedback culture, development discussions, career
progression, and work-life balance.

Future research could focus on the impact of financial incentives, such as re-
wards and bonuses, on employee commitment. Additionally, comparing the em-
ployee engagement across similar companies and examining the effects of well-
being initiatives on employee resilience would offer valuable insights, particularly
in the demanding context of the restaurant industry.

Key words: employee engagement, human resource management
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1 JOHDANTO

Ravintola-alalla on merkittava rooli suomalaisessa yhteiskunnassa, ja ravintolat
toimivat tarkeana kohtaamispaikkana sosiaaliselle kanssakaymiselle. Ravintoloi-
hin kokoonnutaan kavereiden, yhteistyokumppaneiden ja perheen kanssa niin
palavereihin kuin myos juhlistamaan tarkeitd merkkipaivia ja luomaan yhteisia
muistoja. Ravintola-ala on myo0s iso tydllistaja, silla se tydllisti Suomessa vuonna
2022 noin 74 300 ihmista (Mara n.d.).

Koronapandemian aikana kahvilat ja ravintolat joutuivat supistamaan toimin-
taansa pitkaksi aikaa viranomaisten asettamien saannosten mukaisesti (Gomes,
Malheiros, Campos & Santos 2022). Tama johti lukuisten kahviloiden ja ravinto-
loiden sulkemiseen ja tyontekijoiden irtisanomisiin (Karikallio & Arvovuori n.d.).
Alan epavarman tilanteen takia koronan aikana alalta vaihtoi arviolta 10 000—-20
000 ammattilaista erialan tehtaviin. Tama on johtanut siihen, etta ammattilaisista
on pulaa, joka on johtanut tyovoiman riittavyyden ongelmiin. (Collin, Kainulainen,

Loukkola, Rautoma, Uusi-Kraapo & Manninen 2022.)

Naissa alan haastavissa olosuhteissa, kun ammattilaisista on pulaa, on ensiar-
voisen tarkeaa tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon. Sitoutuneet tyonteki-
jat vahentavat koulutus- ja rekrytointikustannuksia ja parantavat toiminnan tehok-
kuutta, mika on tarkeaa taloudellisesti haastavina aikoina. Ravintola-ala on tun-
nettu kovasta tyontekijoiden vaihtuvuudesta, jota korona pandemia kasvatti enti-
sestaan. Vaihtuvuusasteiden on havaittu vaihtelevan 60 prosentista jopa 150 pro-
senttiin. (Karhu & Torvinen 2022.) Tyontekijoiden suuresta vaihtuvuudesta onkin

muodostunut iso ongelma koko alalle.

Toimeksiantajana tassa opinnaytetydssa toimii kahvila-ravintola-alan yritys Aito-
leipa Oy, jolla on yhdeksan toimipistetta Pirkanmaalla ja yksi Seingjoella. Viimeis-
ten vuosien aikana yritys on kasvanut merkittavasti ja uusia toimipisteita on avattu
saanndllisesti. Aitoleipa tunnetaan erityisesti kasintehdysta kotiruokalounaas-

taan, jota tarjoillaan sen kaikissa toimipisteissa. Yritys on lisaksi tunnettu kahvi-
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latuotteiden myynnistaan ja kattavista catering-palveluistaan. Aitoleivan palveluk-
sessa on noin 60 tyontekijaa. Yrityksen johto pitaa henkiloston sitouttamista tar-

keana kilpailuetuna, ja on sitoutunut kehittamaan siihen liittyvia tavoitteita.

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan paaosin yrityksen nakdkulmaa henkiloston
sitouttamisessa ja sitouttamisen keinoissa, mutta huomioidaan myds tyontekijoi-
den kokemuksia ja nakemyksia sitoutumisesta. Opinnaytetyon tutkimus kartoittaa
kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla Aitoleivan henkiloston sitoutumisen ny-
kytilaa. Tutkimuksen tulosten ja teorian pohjalta esitetaan toimeksiantajalle kehi-

tysehdotuksia henkildston vaihtuvuuden vahentamiseksi.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA RAJAUS

2.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa Aitoleivan henkiloston sitoutumisen nyky-
tila ja kehittaa henkiloston sitoutumista organisaatioon. Opinnaytetyon tarkoituk-
sena on tarjota Aitoleivalle kaytannollisia ja toteuttamiskelpoisia keinoja henkilos-

ton sitoutumisen parantamiseksi.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat:
1. Millainen on Aitoleivan henkiloston sitoutumisen nykytila?

2. Milla keinoilla Aitoleipa voi kehittda henkiloston sitouttamista?

2.2 Opinnaytetyon rajaus

Toimeksiantajan pyynnosta tassa opinnaytetydssa kasitellaan ensisijaisesti seu-

raavia Aitoleivan henkildston sitouttamiseen liittyvia tekijoita:

Rakentava palautekulttuuri

Saanndlliset kehityskeskustelut
Oppimismahdollisuudet ja uralla eteneminen
Mahdollisuudet osallistua paatdoksentekoon
Tyon merkityksellisyyden kokeminen

2 o\

Tyon ja yksityiselaman tasapaino

Toimeksiantajan asettamien tarkkojen tutkimusaiheiden rajauksen vuoksi opin-
naytetyossa keskitytaan syvallisesti vain toimeksiantajan pyytamiin sitouttamisen
keinoihin. Tama rajaus tarkoittaa sita, etta tyossa tarkastellaan sitoutumisen edis-
tamisen kannalta olennaisia tekijoita, mitka toimeksiantaja on maaritellyt tutki-
muksen kannalta tarkeimmiksi. Muita sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita kasitel-
l&aan tyossa vain pintapuolisesti tarjoamalla yleiskuva aiheesta ilman yksityiskoh-
taista analyysia. Lisaksi toimeksiantajan erityisesta toiveesta opinnaytetyon tut-

kimuksen ulkopuolelle jatetaan palkkaukseen ja bonuksiin liittyvat tekijat. Nain
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varmistetaan, etta opinnaytetyd vastaa mahdollisimman hyvin toimeksiantajan
tarpeisiin ja keskittyy liiketoiminnan kannalta keskeisiin, kehittamista vaativiin si-

touttamisen keinoihin.



3 SITOUTUMISEN JA SITOUTTAMISEN MAARITELMA

3.1 Sitoutumisen maaritelma

Tyontekijoiden sitoutumisella tarkoitetaan heidan vahvaa uskoaan organisaation
tavoitteisiin ja arvoihin seka niiden hyvaksymista. Sitoutuneet tyontekijat ovat ha-
lukkaita tekemaan parhaansa organisaation menestyksen eteen, ja he tuntevat
vahvaa halua pysya sen jasenina. (Leiviska 2011, 120-121.) Tyontekijoiden si-
toutuminen voidaan jakaa kolmeen ulottuvuuteen: lojaliteetti, omistautuminen ja
arvostava sitoutuminen. Nama ulottuvuudet muodostavat perustan tyontekijoiden
sitoutumisen ymmartamiselle, ja tydnantajan on hallittava ne onnistuakseen si-

touttamisessa. (Lampikoski 2005, 46.)

Lojaliteetti ilmenee tyontekijan haluna pysya organisaation palveluksessa ja
tehda parhaansa sen menestyksen eteen. Lojaalit tyOntekijat edistavat organi-
saation vakautta ja vahentavat henkiloston vaihtuvuutta. (Lampikoski 2005, 46.)
Omistautuminen puolestaan viittaa tyontekijan sitoutumiseen tyotehtavaansa ja
tehokkuuden maksimointiin, mika tukee organisaation strategisten tavoitteiden
saavuttamista. Omistautuneet tyontekijat pyrkivat ylittmaan odotukset ja tyos-
kentelemaan tuottavasti ilman ulkoista kannustinta. Kolmas osa-alue on arvos-
tava sitoutuminen, joka viittaa tyontekijan samaistumiseen organisaation arvoihin
ja tavoitteisiin, mika lisaa tyontekijan mielekkyytta ja motivaatiota. (Lampikoski
2005, 47.) Tunnustamalla tyontekijoiden sitoutumisen eri muodot, organisaatiot
voivat vahvistaa tyontekijoiden ja tyonantajan suhdetta, joka ilmenee tuottavam-
pana tyosuorituksena ja vahentyneena vaihtuvuutena. Sitoutuminen toimii edel-
lytyksena organisaation tavoitteiden tehokkaalle edistamiselle ja korkealaatuisen
tyon tuottamiselle. (Markos & Sridevi, 2010.)

Meyerin ja Allenin (Jaros 2007) sitoutumismalli syventaa tyontekijoiden sitoutu-
misen ymmartamista rinnastettuna Lampikosken (2005) esittamiin kolmen sitou-
tumisen ulottuvuuteen. Meyerin ja Allenin mallissa on myds kolme tekijaa, jotka
he maarittelevat hieman eri termeilla kuin Lampikoski: affektiivinen sitoutuminen

(affective commitment, AC), jatkuva sitoutuminen (continuance commitment, CC)
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ja normatiivinen sitoutuminen (normative commitment, NC). (Lampikoski 2005,
46; Markos & Sridevi, 2010.)

Affektiivisella sitoutumisella Meyer ja Allen viittaavat tyontekijan emotionaaliseen
kiintymykseen organisaatioon, minka Lampikoski puolestaan kuvaa arvostavana
sitoutumisena. Jatkuva sitoutuminen liittyy tyontekijan kokemaan kustannuk-
seen, joka syntyisi organisaatiosta lahtemisesta, ja se tuo toisen nakdkulman lo-
jaalisuuden kasitteeseen. Normatiivinen sitoutuminen puolestaan kuvastaa tyon-
tekijan tuntemaa velvollisuutta pysya organisaatiossa, mika vastaa Lampikosken
omistautumisen kasitetta. Yhdistamalla Meyerin ja Allenin seka Lampikosken na-
kemykset saadaan kokonaisvaltainen ymmarrys tyontekijoiden sitoutumisesta ja
sen eri ulottuvuuksista. Samalla saadaan kasitys siita, etta tyontekijoiden sitou-
tuminen on hyvin laaja asiakokonaisuus, mihin vaikuttavat niin emotionaaliset,
kaytannolliset kuin moraalisetkin tekijat. Kun organisaatiossa tunnistetaan nama
tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat, tyontekijan ja tydantajan suhde
voi vahvistua, mika ilmenee tuottavampana tyOsuorituksena ja vahentyneena
vaihtuvuutena. Organisaation tavoitteiden edistaminen ja korkealaatuisen tyon
tuottaminen edellyttaa tyontekijoiden korkeaa sitoutumista organisaatioon. (Lam-
pikoski 2005, 46-47; Markos & Sridevi, 2010.)

3.2 Sitouttamisen maaritelma

Sitouttaminen tarkoittaa organisaation tekemia toimia, joilla se pyrkii vahvista-
maan tyontekijoiden pysyvyytta (Varis, Mbare & Nurmi 2021). Organisaation on
tarkeaa luoda ymparisto, missa tyontekijat kokevat, ettd heidan arvonsa ja tavoit-
teensa ovat samansuuntaisia organisaation kanssa. Tama vuorovaikutus vahvis-
taa tyontekijoiden halua pysya yrityksessa ja panostaa sen menestykseen. (Juuti
2015, 123.) Tyontekijoiden sitouttamisella on suuri vaikutus yrityksen toimintaan
ja menestykseen. Sitouttamisen avulla voidaan saavuttaa monia hyotyja, mitka
tukevat yrityksen kestavaa kasvua ja kilpailukykya. Sitoutuminen vahentaa hen-
kiloston vaihtuvuutta, mika johtaa merkittaviin kustannussaastoihin, silla uusien
tyontekijoiden rekrytointi ja kouluttaminen ovat aikaa vievia ja kalliita prosesseja.
Yrityksen tuottavuus sailyy ja jopa paranee, mikali yritys ei meneta arvokasta



11

osaamista, eika uusia tyontekijoita jouduta perehdyttamaan toistuvasti uusiin tyo-
tehtaviinsa. (Lampikoski 2005, 77.)

Sitoutunut henkilostd hahmottaa organisaation paatokset ja niiden taustat selke-
ammin (Davis, Kukkonen, Scullard & Straw 2013, 84). Sitoutuneet tyontekijat tar-
joavat yritykselle vakautta, parantavat asiakaspalvelua ja yllapitavat korkeaa laa-
tua pitkalla aikavalilla. He ovat motivoituneempia, tehokkaampia ja valmiimpia
ottamaan vastuuta omasta tyostaan. Tama nakyy laadukkaammassa tyossa, va-
hentyneissa poissaoloissa ja positiivisena tyGilmapiirind. Korkea sitoutuminen
vahvistaa organisaation mainetta houkuttelevana tyonantajana, mika on seu-
rausta tyontekijoiden positiivisesta viestinnasta ulkopuolisille. Yritys saavuttaa
etulydntiaseman markkinoilla, ja tekee siitéa muita yrityksia houkuttelevamman va-

linnan uusille osaajille. (Lampikoski 2005, 77.)

Sitouttamisen avulla voidaan varmistaa tiedon ja osaamisen pysymisen yrityksen
sisalla, jotta tietopaaoma ei siirtyisi kilpailijoille. Tama on kriittista, koska organi-
saatiot investoivat jatkuvasti henkilostonsa osaamisen kehittdmiseen. Kaiken
kaikkiaan tyontekijoiden sitouttaminen on valttamatonta organisaation pitkan ai-
kavalin menestykselle, milla voidaan varmistaa, etta yritys pystyy vastaamaan
muuttuvan tyoelaman haasteisiin. Sitoutuneiden tyontekijoiden avulla yritys voi
sailyttaa kilpailukykynsa ja varmistaa laadukkaan palvelun tulevaisuudessa.
(Lampikoski 2005, 78-79.)
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4 TYONTEKIJOIDEN SITOUTTAMISEN KEINOJA

4.1 Tyon sisaisia ja ulkoisia kannustimia

Yrityksella on monia eri keinoja sitouttaa tyontekijat organisaatioonsa. Tyonteki-
joiden sitouttaminen organisaatioon kaynnistyy jo perehdytysprosessin ensim-
maisista kosketuksista, ja syvenee tyontekijan koko tyouran ajan. (Varis, Mbare
& Nurmi 2021.) Yrityksen tyonantajabrandi toimii tassa merkittavana lahtokoh-
tana, silla se luo perustan sille, miten organisaatioon suhtaudutaan niin sisaisesti
kuin ulkoisesti. Vetovoimainen brandi heijastaa organisaation arvoja ja viestii
tyonhakijoille, etta yritys on paikka, missa tyontekijat voivat toteuttaa itseaan ja
missa yrityksen kulttuuri on omien arvojen mukaista. (Backhaus & Tikoo 2004,
502-504.) Tahan perustuen organisaatio maarittaad arvolupauksensa tyonanta-
jana, markkinoi sen ulkoisesti potentiaalisille tydonhakijoille ja toteuttaa taman lu-
pauksen osana organisaation kulttuuria (Lievens 2007, 51-52).

Rahalliset bonukset, tydsuhde-edut seka peruspalkan suuruus vaikuttavat enem-
man tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen kuin yleisesti uskalletaan
myontaa. Bonusten saamiseen on kuitenkin oltava selkeat kriteerit, ja niista tulee
viestia avoimesti, jotta tyontekijat kokisivat bonusjarjestelmat luotettaviksi ja rei-
luiksi. Kun tyontekijat luottavat siihen, etta heidan panoksensa ja saavutuksensa
huomioidaan oikeudenmukaisesti, bonukset ja palkkiot toimivat tehokkaasti tyo-
tyytyvaisyyden ja motivaation lisaajina. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-
Nyman 2018, 53, 55-56.) Rahallisten korvausten lisaksi tyoterveyspalveluiden
rooli tyontekijoiden sitouttamisessa on lisaantynyt. Tyopaikan hyvinvointiohjelmat
ja niiden tarjoamat tuet, kuten fyysisten ja psyykkisten terveyspalveluiden mah-
dollisuudet, edistavat terveellista tyopaikkakulttuuria ja tukevat tyontekijoiden hy-
vinvointia kokonaisvaltaisesti. Kattavilla tyoterveyspalveluilla organisaatiot voivat
edistaa tyontekijoiden fyysista ja psyykkista jaksamista, mika vahentaa tyope-

raista stressia, seka poissaoloja. (Jex, Swanson & Grubb 2013, 635.)

Yhteisollisyyden ja tiimityon vahvistaminen ovat sitouttamisen kulmakivia, silla
vahva yhteiso tyOpaikalla lisda yhteenkuuluvuutta, tyossa viihtyvyytta ja tyon mie-

lekkyytta. Yhteison tuki auttaa tyontekijoita kestamaan tyoelaman epavarmuuksia
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ja kannustaa tyontekijoita jatkamaan tyossaan. (Laiho 2017.) Lisaksi tyontekijoi-
den sitouttamiseen vaikuttavat olennaisesti palautekulttuuri, kehityskeskustelut,
urakehitysmahdollisuudet, osallistava paatoksenteko, merkityksellisyyden koke-
mus seka tyon ja yksityiselaman tasapaino (Rajamaki-Lindeman 2024).

4.2 Rakentava palautekulttuuri

Palautekulttuuri kuvastaa organisaation ilmapiiria ja tapaa, jolla palautetta anne-
taan ja vastaanotetaan osana paivittaista toimintaa. Se on keskeinen osa hyvin
toimivan organisaation arkea, ja silla on merkittavia vaikutuksia tyontekijoiden hy-
vinvointiin, motivaatioon ja ammatilliseen kehitykseen. Hyvin toimiva palautekult-
tuuri ei kuitenkaan synny itsestaan, vaan sen rakentaminen vaatii organisaation
johdolta ja esihenkilGiltd selkeda ja johdonmukaista toimintaa seka esimerkilli-
syytta. llman johdon tukea palautekulttuurin kehittaminen jaa helposti puolitiehen.
(Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 16-17.)

Esihenkildiden on toimittava mallina avoimen ja rakentavan palautteen antami-
sessa ja luotava ilmapiiria, missa tyontekijat voivat vapaasti antaa palautetta
myo0s ylospain (Kupias ym. 2011, 19). Yrityksen sisainen palautekulttuuri toimii
monella tasolla ja vaikuttaa useisiin organisaation toimintoihin. Ensinnakin se
edistaa tyontekijoiden kehittymista antamalla heille selkeaa tietoa onnistumisista
ja kehitystarpeista. Toiseksi palautekulttuuri voi merkittavasti parantaa yhteis-
tyota ja tiimityoskentelya, kun tiimit antavat ja saavat saanndllisesti palautetta toi-
siltaan. Kolmanneksi hyvin rakennettu palautekulttuuri varmistaa, etta kaikki tyon-
tekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja kuulluiksi, kun palautetta annetaan saan-
nollisesti ja rakentavassa hengessa. (Gnepp, Klayman, Williamson, & Barlas
2020.)

Hyvin toimiva palautekulttuuri vaatii johdon ja esihenkildiden aktiivista panosta.
Sen rakentaminen ei ole sattumanvaraista, vaan se perustuu selkeaan ja johdon-
mukaiseen toimintaan. Johto maarittelee palautekulttuurin periaatteet ja luo kar-
keat raamit sille, millaista palautteen tulisi olla ja miten sitd hydédynnetaan orga-
nisaation kehittamisessa. (Kupias ym. 2011, 73-74.) Palautekulttuurin luomi-

sessa ja yllapitamisessa johdon antamalla esimerkilla on tarkea rooli: kun johto
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nayttaa omalla esimerkillaan, ettd palautteen antamista ja vastaanottamista ar-
vostetaan, syntyy turvallinen ilmapiiri, missa tyontekijat uskaltavat antaa ja ottaa

vastaan palautetta (Gnepp, Klayman, Williamson, & Barlas 2020).

Esihenkildiden tehtavana on puolestaan varmistaa, etta palautteen antaminen on
jatkuvaa ja jarjestelmallista. Esihenkildon on myds huolehdittava omasta kehitty-
misestaan palautteen antajana. (Kupias ym. 2011, 85,123.) Palautteenantoa voi-
daan toteuttaa saanndllisin valiajoin myos laajemmin kehityskeskustelujen tai
projektipalautteiden muodossa. Palautekulttuurista tulisi taten luonnollinen osa
organisaation toimintaa, eika sita nahtaisi vain kriisitilanteissa kaytettavana kei-
nona. (Kupias ym. 2011, 73—75.) Nain myos tyontekija oppii nakemaan palaut-
teen luonnollisena osana ammatillista ja henkilokohtaista kasvuaan (Ranne
2006, 22).

Palautekulttuurin on tunnistettu parantavan yhteistyo6ta ja tiimityoskentelya orga-
nisaatiossa. Avoimen ja rakentavan palautteen avulla tiimit voivat kasitella mah-
dollisia haasteita ja l10ytaa ratkaisuja ongelmiin ennen kuin ne kasvavat suurem-
miksi. Tiimin jasenten toisilleen antaman palautteen avulla voidaan edistaa hen-
kiloston keskinaista ymmarrysta ja auttaa kehittamaan toimintatapoja, jotka tuke-
vat tehokkaampaa yhteisty6ta. (Ranne 2006, 145—-146.) Tiimityoskentely perus-
tuu luottamukseen ja avoimuuteen, joten palautteen antaminen ja vastaanottami-
nen on olennainen osa luottamuksen rakentamista. Esimerkiksi projektien jalkei-
nen palautekeskustelu voi auttaa tiimia arvioimaan, mitka osa-alueet toimivat hy-
vin ja missa tarvitaan parannuksia. Kun palautteenanto on saannallista, tiimit voi-
vat jatkuvasti kehittda yhteisia toimintatapojaan ja tydskentelymallejaan, mika
johtaa parempiin tuloksiin ja sujuvampaan yhteistyohon. (Gabelica, Van Den

Bossche, De Maeyer, Segers, & Gijselaers 2014.)

Positiivisella palautteella ja kehumisella on selkeitd vaikutuksia tyontekijoiden
motivaatioon ja sitoutumiseen. Kun tyontekija saa tunnustusta onnistumisistaan,
han tuntee itsensa arvostetuksi ja kokee tydnsa merkitykselliseksi. Tama vahvis-
taa tyontekijan itseluottamusta ja kannustaa hanta jatkamaan hyvaa suoritus-
taan. Positiivinen palaute ei kuitenkaan tarkoita ainoastaan kehumista, vaan sen

tulisi olla myos konkreettista ja perustua todellisiin saavutuksiin. Esimerkiksi esi-
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henkilo voi antaa kiitosta tyontekijalle, joka on onnistunut ratkaisemaan haasteel-
lisen tehtavan tai ylittanyt odotukset asiakaspalvelussa. (Kupias ym. 2011, 219-
221.) Positiivinen palaute osoittaa tyontekijalle, etta hanen panostaan arvoste-
taan ja etta hanen tyollaan on todellista vaikutusta organisaation menestykseen.
Lisdksi positiivinen palaute luo kierteen, jossa tyOntekija haluaa jatkossakin
saada tunnustusta onnistumisistaan ja pyrkii yha parempiin tuloksiin. Kehuminen
ja tunnustuksen antaminen lisaavat myos tiimihenkea, kun onnistumiset jaetaan
koko tyoyhteison kesken ja yksittaiset suoritukset huomioidaan. (Gabelica ym.
2014.)

Palautteen antaminen on tehokkainta, kun se on kaksisuuntaista ja luottamuksel-
lisessa ilmapiirissa toteutettua. Tama mahdollistaa avoimen keskustelun, jossa
my0s tyontekija voi antaa suoraa palautetta esihenkildlle hanen johtamis- ja toi-
mintatavoistaan. Molemmat osapuolet hyotyvat tallaisesta vuorovaikutuksesta,
silla alaisten antama palaute tarjoaa arvokasta tietoa, minka perusteella esihen-
kilo voi kehittda johtamistaan ja parantaa tiiminsa toimivuutta. (Lankinen ym.
2004, 80.) On epatyypillista, etta tyopaikoilla alaiset antaisivat esihenkilGilleen
palautetta. Esihenkildiden olisikin tarkeaa rohkaista alaisiaan antamaan pa-
lautetta, esimerkiksi pyytamalla heilta palautetta itse: palautteen pyytaminen voi-
daan toteuttaa esimerkiksi kayttamalla kysymyslistaa, johon vastataan numeraa-
lisesti. Taman jalkeen palautetta voidaan syventaa pyytamalla tarkennuksia sa-
nallisesti. On kuitenkin olennaista, etta esihenkilo vastaanottaa palautteen avoi-
mesti ja kirjaa sen huolellisesti ylOs selittelemattd omia toimiaan, jotta palaute voi
aidosti edistaa esihenkilon kehittymista. (Helin 2006, 178.)

4.3 Saanndolliset kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat johtamisen tyokalu, seka tarkea osa organisaation kult-
tuuria. Parhaimmillaan ne vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden kehittymiseen
ja urakehitykseen. (Viitala 2005, 267.) Kehityskeskustelut tarjoavat hyvan tilai-
suuden syvalliseen ja yksilolliseen vuorovaikutukseen tyontekijoiden ja esihenki-
Ion valilla. Tama avoin ja rakentava vuorovaikutus voi vahvistaa luottamusta ja
parantaa tyoilmapiiria, mika on olennaista positiivisen organisaatiokulttuurin luo-

misessa. Kehityskeskustelut ovat tarkoin ennalta suunniteltuja, ja keskittyvat
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tyontekijan tyohon seka henkilokohtaiseen kehitykseen pidemmalla aikavalilla.
Niiden tavoitteena on paitsi arvioida mennytta tyosuoritusta myos asettaa tavoit-
teita tulevaisuuteen ja siten edistaa tyontekijan ammatillista kehitysta. (Lankinen,
Miettinen & Sipola 2004, 63—-64.)

Tyontekijan henkilokohtaisen kehittymisen lisaksi kehityskeskustelut tarjoavat or-
ganisaatiolle mahdollisuuden kerata informaatiota toiminnan parantamiseksi (Vii-
tala 2005, 267-268). Oikein toteutettuna ne selkeyttavat tyon tavoitteita ja odo-
tuksia seka auttavat tyontekijaa ymmartamaan, miten hanen suoritustaan arvioi-
daan. Tama puolestaan voi lisata tyon merkityksellisyyden kokemusta, kun tyon-
tekija kokee, ettd hanen panoksensa on tunnistettu ja arvostettu. Vaikka kehitys-
keskustelut voivat merkittavasti tukea tyontekijoiden sitoutumista ja ammatillista
kehittymista, niiden tehokkuuteen liittyy myos huomattavia haasteita. Parhaat tu-
lokset saavutetaan, kun seka esihenkilo etta tyontekija valmistautuvat huolelli-
sesti keskusteluihin. Esihenkilon on tunnettava tyontekijan tyotehtavat ja osaami-
nen perusteellisesti, jotta palaute olisi rakentavaa ja relevanttia. (Lankinen ym.
2004, 65.)

Kehityskeskusteluiden riskina on kiireisen tydarjen vuoksi se, etta keskustelut
jaavat pintapuolisiksi. Myos avoimuuden ja rehellisyyden puute saattaa muodos-
taa merkittavan esteen syvallisemmalle keskustelulle. Jotta tyontekija kokisi tule-
vansa kuulluksi, olisi tarkeada luoda turvallinen ja luottamuksellinen ilmapiiri,
missa voidaan keskustella avoimesti puolin ja toisin ilman pelkoa negatiivisista
seurauksista. (Lankinen ym. 2004, 66—67.) Keskustelujen konkreettisia tuloksia
ja kehittymistavoitteita on seurattava. Jos kehittymistavoitteista sovitaan ilman
seurantaa, riskina on, etta ne jaavat toteutumatta. Siksi on olennaista, etta kehi-
tyskeskustelujen pohjalta laaditaan selkea toimintasuunnitelma ja edistymista
seurataan saanndllisesti. Onnistuminen edellyttaa huolellista valmistelua, avoi-
muutta ja jatkuvaa seurantaa, joita ilman keskustelut voivat jaada tehottomiksi ja
kaavamaisiksi rutiineiksi, jolloin niiden merkityksellisyys katoaa. (Suomen laki-

miesliitto, 9-11.)

4.4 Oppimismahdollisuudet ja uralla eteneminen
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TyoOura on maariteltdvissa monella eri tavalla. Se tarkoittaa kaikkia yksilon teke-
mia toimia ja valintoja ty0elaman aikana. Tybelamassa ura voi merkita etene-
mista, kehittymista, kokemuksia, valintoja tai kaikkia naita. Urakehitys on puoles-
taan jatkuvaa ammatillista kehittymista ja etenemista tyouralla. (Lahteenmaki
1995, 27.) Olavi Salminen (2005) esittaa, etta urakehitys voidaan jakaa objektii-
viseen ja subjektiiviseen ulottuvuuteen. Objektiivinen ura voidaan maaritella sar-
jana ulkoisesti havaittavia saavutuksia, kuten tyohistoria, ammatilliset nimitykset
ja ammatillinen eteneminen. Sita vastoin subjektiivinen ura voidaan ymmartaa
yksilon omana kasityksena urastaan ja sen merkityksesta hanen henkilokohtai-
selle kehitykselleen. Molempien nakokohtien on osoitettu vaikuttavan tyontekijoi-
den motivaatioon, seka sitoutumiseen ja siten organisaation menestykseen. (Sal-
minen 2005, 51-52.)

TyoOnantajien tulisi aktiivisesti tarjota kehittymismahdollisuuksia tyontekijoille,
jotta he nakevat pitkan aikavalin uramahdollisuudet organisaation sisalla. Tama
vahentaa halua hakeutua ulkopuolisiin tyopaikkoihin. Tyontekijat voivat lahtea or-
ganisaatiosta, jos kehittymismahdollisuuksia ei ole riittavasti tarjolla. Tarjoamalla
jatkuvia oppimismahdollisuuksia, kuten koulutusta ja uusia tyotehtavia, organi-
saatio voi varmistaa, etta tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja nakevat sel-
kean polun uransa kehittamiselle nykyisessa organisaatiossa. Nykyisten tyonte-
kijoiden kehittaminen haastavampiin tehtaviin organisaation sisalla vahentaa tar-
vetta rekrytoida ulkopuolelta. Lisaksi uusien tyontekijoiden rekrytointiin liittyy aina
riskeja ja kustannuksia. Sisaisten urapolkujen tarjoaminen lyhentaa perehdy-
tysaikaa ja parantaa yhteistyota tiimien valilla, silla organisaation sisalla edistyvat
tyontekijat tuntevat jo valmiiksi yrityksen toimintakulttuurin ja prosessit. (Hyppa-
nen 2013, 154-155.)

Organisaation tukiessa tyontekijan ammatillista kehitysta ja uratavoitteita, tyonte-
kija pysyy motivoituneena seka lojaalina ja hanen sitoutumisensa organisaatioon
vahvistuu (Hyppanen 2013, 152). Kun tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet ja
nykyinen osaamistaso on selvitetty, yritys pystyy parhaassa tapauksessa tarjoa-
maan konkreettisia keinoja hanen uransa edistamiseksi. Osaamisen kehittami-
nen vaatii kuitenkin jatkuvaa arviointia ja palautetta, jotta tyontekijat hahmottavat

kehittymiskohteensa ja ymmartavat, kuinka heidan suorituksensa vastaa organi-
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saation odotuksiin. Esihenkilon antama rakentava palaute tukee tyontekijaa tun-
nistamaan alueet, joilla lisaosaaminen tai koulutus ovat tarpeen, ja samalla antaa

ohjausta urakehityksen suuntaamisessa. (Ranne 2006, 23-24.)

4.5 Mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon

Tyontekijoiden osallistuttaminen paatoksentekoon kuvastaa toimintatapoja,
joissa myOs suorittavan tason tyontekijat otetaan mukaan yrityksen merkittaviin
paatoksiin. Tama antaa heille mahdollisuuden vaikuttaa seka paatésten valmis-
teluun etta niiden toteuttamiseen, mika vahentaa paatoksenteon yksinomaan joh-
don varaan jaamista. Osallistuttamisen tavoitteena on, etta tyontekijoiden mieli-
piteitd ja nakemyksia kuunnellaan ja hyodynnetaan erityisesti niissa paatoksissa,
jotka vaikuttavat suoraan heidan tydhonsa ja organisaation toimintaan. Nain tyon-
tekijoille annetaan suurempi rooli tydpaikan kehittdmisessa ja toiminnan tehosta-
misessa, mika puolestaan lisda heidan sitoutumistaan tuleviin muutoksiin. (Noah
2008, 31-39.) Lisaksi tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon parantaa
paatosten laatua, lapinakyvyytta ja vastuullisuutta seka edistaa tydyhteison yh-
teisollisyytta (Hamel & Zanini 2020). Osallistuminen luo my6s motivaatiota ja vah-
vistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon (Hyppanen 2013, 160).

Paatoksentekoon osallistumisella on laaja-alaisia ja merkittavia vaikutuksia tyon-
tekijoiden hyvinvointiin ja sitoutumiseen. Uribetxebarrian, Garmendian ja Elorzan
(2017) tutkimuksessa havaittiin, etta yrityksissa, joissa tyontekijoilla oli mahdolli-
suus osallistua paatoksentekoprosesseihin, nahtiin selvasti parempia tuloksia
tyotyytyvaisyydessa, organisaatiositoutumisessa ja luottamuksessa johtoon ver-
rattuna yrityksiin, joissa osallistumista ei tuettu. Erityisen tarkeana pidettiin mah-
dollisuutta vaikuttaa omaan tyohon ja saada ajantasaista tietoa organisaation
paatoksista. Tama lisasi tyontekijoiden kokemaa arvostusta, seka toi mielek-
kyyttd heidan tyohonsa. Osallistuminen paatdksentekoon loi tydntekijoille vah-
vemman yhteenkuuluvuuden tunteen, mika puolestaan kasvatti heidan sitoutu-
mistaan organisaation tavoitteisiin. Osallistuminen myos lisasi luottamusta joh-
toon, silla se toi paatoksentekoprosesseihin enemman avoimuutta ja lapinaky-

vyytta. Kun tyontekijat kokivat, etta heidan mielipiteilldan oli merkitysta, he suh-
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tautuivat positiivisemmin yrityksen toimintaan ja kehitykseen. Tutkimuksessa ko-
rostettiin, etta paatoksentekoon osallistuminen oli tehokas keino parantaa tyon-
tekijoiden hyvinvointia, koska se antoi heille mahdollisuuden vaikuttaa paitsi tyo-
olosuhteisiin, myOs organisaation strategisiin linjauksiin. Tama vaikutti suoraan
tyontekijoiden motivaatioon ja tydssa jaksamiseen, ja pidemmalla aikavalilla se
johti korkeampaan sitoutumiseen ja parempiin suorituksiin tyossa. (Uribetxebar-
ria, Garmendia & Elorza 2017.)

Tyontekijoiden osallistamista paatoksentekoon voidaan toteuttaa menetelmilla,
jotka tukevat organisaation avointa johtamista. Menetelmina voidaan kayttaa tyo-
pajoja, julkisia kuulemisia ja keskusteluita, joissa tyontekijat voivat esittaa nake-
myksiaan ja vaikuttaa paatoksiin. Digitaaliset alustat, kuten kyselyt ja keskuste-
lupalstat, mahdollistavat laajemman osallistumisen ja nakdkulmien kerdamisen.
Lisaksi osallistava suunnittelu ja tydryhmat voivat tuoda tyontekijoiden asiantun-
temuksen esille ja parantaa paatoksenteon laatua seka edistaa yhteisollisyytta
tyopaikalla. (Hamel & Zanini 2020.) Ihmiset paasaantoisesti haluavat tulla kuul-
luksi ja kun esimiehet ottavat tyontekijoiden ajatukset ja ehdotukset huomioon,
tyontekijoiden sitoutuminen ja luottamus organisaatioon kasvaa. Organisaatiossa
pitaisi noudattaa suunnitelmallista kaytantda tyontekijoiden ajatusten keraami-
selle, kun motivaatiota ja sen kautta tulevaa tyon tehokkuutta halutaan lisata.
(Hyppanen 2013, 161.)

4.6 Tyon merkityksellisyyden kokeminen

Tyon merkityksellisyydella tarkoitetaan sita, etta tyontekija kokee tyonsa mielek-
kaaksi ja tarkeaksi. Merkityksellisyyden tunne voi syntya esimerkiksi siita, etta
tyontekija saa toteuttaa itsedan, kayttaa vahvuuksiaan tai han tuntee, etta hanen
tekemisensa hyodyttaa muita tai palvelee suurempaa tarkoitusta. Tyon merkityk-
sellisyyden kokeminen lisaa tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota, seka silla on posi-
tiivinen vaikutus tyontekijan sitoutumisessa tyopaikkaan. (Sarkkinen 2023.) Li-
saksi merkityksellisyyden kaipuu on ihmisen perustarve ja siksi silléa on suora yh-
teys tyontekijan hyvinvointiin ja kokonaisterveyteen (Pelo 2021).
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Tyon merkityksellisyyden kokeminen voi johtua hyvin monesta eri asiasta ja se
mista kukin saa merkityksellisyyden tunteen on hyvin yksilollistd. On kuitenkin
havaittu, etta tyon merkityksellisyyden kokemiseen on usein sidoksissa tyon ar-
vokkuuden kokeminen. Tydssa koettu arvokkuus tekee siita enemman kuin pel-
kan toimeentulon valineen. Tyon arvokkuuden tunteen voi saada sen hyvaa tuot-
tavasta paamaarasta, eli tyon kautta saavutetaan jotain, joka palvelee muita ih-
misia tai laajemmin yhteiskuntaa. Esimerkiksi palomiehet sammuttavat tulipaloja
ja pelastavat ihmisia, kun taas opettajat edistavat lapsien asioiden oppimista.
Tama tuottaa tyontekijalle merkityksellisyyden tunnetta, koska han tietaa tyonsa
parantavan maailmaa. Toinen tyon arvokkuuden tekija voi olla mahdollisuus to-
teuttaa itsedan. Kun tyontekija saa kayttda vahvuuksiaan ja luovuuttaan tyos-
saan, han voi kokea tydonsa arvokkaaksi. Itsensa toteuttaminen antaa tunteen
siitd, etta tyontekija paasee ilmaisemaan itsedan ja vaikuttamaan maailmaan
omalla ainutlaatuisella panoksellaan. Tama on erityisen tarkeaa esimerkiksi luo-
villa aloilla, joissa tydn merkitys usein syntyy uuden luomisesta ja omien kykyjen
hyddyntamisesta. (Martela & Pessi 2018.)

Tyon merkityksellisyyden kokemiseen sisaltyy usein myos yhteisollisyys. Oma
tyopanos on tarkea osa, jossa yhdessa tyoyhteisona rakennetaan suurempaa
kokonaisuutta. (Martela & Pessi 2018.) TyOyhteisdssa yhteinen tekeminen ja
muiden huomioon ottaminen luovat yleista myodnteista ilmapiiria, joka vahvistaa
merkityksellisyyden tunnetta koko tyOyhteisossa. Lisaksi yksinkertaiset asiat, ku-
ten ystavallisyys ja toisten onnistumisista iloitseminen, voivat lisata merkitykselli-

syyden tunnetta tyopaikalla. (Pelo 2021.)

Tyon merkityksellisyytta voivat myos heikentaa monet eri asiat. Yksi oleellinen
merkityksellisyytta heikentava asia on jatkuva kiire tyOpaikalla. Tyontekijan ko-
kema kiire voi heikentad hanta keskittymistaan tydhonsa taysipainoisesti, joka
heikentad hanen tyossaan kokemaa arvokkuutta. Esimerkiksi hoitoalalla kiireen
vuoksi tyon inhimillinen puoli jaa helposti taka-alalle, mika heikentaa tyon merki-
tyksellisyytta. Myos esimiehen tuen puute ja rajoitetut vaikutusmahdollisuudet
ovat keskeisia tekijoita, jotka voivat heikentaa tyontekijan kokemusta tyon merki-
tyksellisyydesta. Kun tyontekija ei tunne, etta hanen nakemyksensa otetaan huo-
mioon tai etta hanella on mahdollisuus vaikuttaa tydohonsa, sitoutuminen ja tyon

mielekkyys heikentyvat. (Moilanen & Virtanen 2010.)
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Yksilon tuntemaa tyon merkityksellisyytta heikentda voimakkaasti negatiivinen
tyGilmapiiri, jossa tyoyhteisossa kytee konflikteja tai tyontekijoiden valinen yhtei-
sollisyys puuttuu. Tallaisessa ymparistdossa innostus ja motivaatio voivat kuihtua,
jolloin tyontekijat alkavat tehda tyonsa vain velvollisuudentunnosta ilman todel-
lista sitoutumista. Tama lisda tyduupumisen ja muun oireilun riskia. Huonoa tyo-
ilmapiiria voidaan parantaa vahvistamalla tyOyhteison yhteisollisyytta. Konfliktien
ratkaiseminen nopeasti ja tehokkaasti estéda niiden syvenemista, ja panostami-
nen myonteiseen vuorovaikutukseen seka kollegojen tukeen edistaa hyvaa ilma-
piiria. Yhteisollisyyden vahvistaminen lisaa tyon merkityksellisyytta ja auttaa eh-
kaisemaan tyouupumista. (Martela & Jarenko, 2014, 30-31.)

Tyon merkityksellisyyden huomioiminen on keskeista organisaation menestyk-
selle, myoOs tyontekijoiden sitouttamisen nakokulmasta, koska se vaikuttaa laa-
jasti yrityksen kilpailukykyyn ja siihen, miten tyontekijat nakevat oman roolinsa
yrityksen menestyksessa. Kun organisaatio maarittelee selkedn mission, joka
kertoo sen olemassaolon tarkoituksen ja mita arvoja tuotetaan asiakkaille, tyon-
tekijoilla on selkeampi kasitys tyonsa merkityksesta. Tama lisaa heidan motivaa-
tiotaan ja sitoutumistaan, silla he voivat tuntea tekevansa merkityksellista tyota.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 269-270.)

Arvojen, kuten eettisyyden, kestavyyden ja vastuullisuuden, ymparille rakennettu
kulttuuri puolestaan luo pohjan tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteelle ja si-
toutumiselle organisaation tavoitteisiin. Yritys, joka panostaa tyontekijoidensa ko-
kemaan merkityksellisyyteen ja tyontekijoidensa sitouttamiseen, erottuu eduk-
seen kilpailijoistaan ja houkuttelee my0s uusia osaajia, jotka jakavat samat arvot
ja tavoitteet. Yrityksen johdon tehtavana on nayttaa esimerkkia ja varmistaa, etta
missio ja arvot eivat jaa vain juhlapuheiksi, vaan ne nakyvat jokapaivaisessa toi-
minnassa ja paatoksenteossa. Tama tarkoittaa myos sita, etta organisaatio kuun-
telee aktiivisesti tyontekijoiden nakemyksia ja antaa heille mahdollisuuksia vai-
kuttaa omaan tyohonsa. Tallainen osallistava toimintatapa lisaa tyontekijoiden
tunnetta omasta tarkeydestaan organisaatiossa, mika lisaa heidan merkitykselli-
syytensa tunnetta, joka vahvistaa heidan sitoutumistaan organisaatioon. (Aalto-
nen ym. 2020, 271-272, 276-278.)
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4.7 Tyon ja yksityiselaman tasapaino

Tyon ja yksityiselaman tasapaino on tyon ja muun eldman sovittamista yhteen
niin, etta ne tukevat toisiaan ja luovat sujuvan kokonaisuuden. Kun nama kaksi
osa-aluetta tdydentavat toisiaan, ihminen kokee pystyvansa panostamaan taysi-
painoisesti seka tyohon etta henkilokohtaiseen elamaan ilman suuria ristiriitoja,
joka nakyy positiivisesti tydssa sitoutumisena ja hyvinvointina. Jos aika ja voimat
eivat riita molempien hoitamiseen ilman stressia, tasapaino jarkkyy, mika lisaa
uupumusta ja vahentaa sitoutumista. TyOpaikan on tarkeaa tukea tata tasapai-
noa, jotta tyo ei kuormittaisi liikaa, vaan edistaisi kokonaisvaltaista hyvinvointia.
(Tyoterveyslaitos n.d.) Tyon ja yksityiselaman tasapainon Idytaminen on kuiten-
kin muuttunut haastavammaksi nyky-yhteiskunnassa monista syista. Esimerkiksi
tyopaikkojen epavarmuus, tyon tehostuminen seka epasaanndlliset tydajat ovat
merkittavia syita tasapainon jarkkymiseen. Tyon tehostuminen vie aikaa ja ener-
giaa muilta eldaman osa-alueilta. Lisaksi perhevelvoitteet ovat kasvaneet, erityi-
sesti naisten tydvoimaan osallistumisen ja lasten aikataulujen myaota. (Agosti, An-
dersson, Ejlertsson & Janlov 2015, 1-3.)

Tybnantaja voi edistaa tyontekijan tyon ja yksityiselaman tasapainoa monin ta-
voin, ja yksi keskeisimmista keinoista on tarjota tyoaikajoustoja. Esimerkiksi tyon-
tekijan huomioiminen tyovuorolistojen suunnittelussa seka mahdollisuudet tyoai-
kapankkeihin ja liukuviin tyoaikoihin voivat helpottaa merkittavasti arkea, etenkin
lapsiperheiden kohdalla. Tydaikajoustot helpottavat tyon ja perhe-elaman yh-
teensovittamista, kuten lasten hoitoon viemista ja hakemista. (Kivimaki & Oton-
korpi-Lehtoranta 2003, 56-58.) Toinen tarkea keino tyon ja yksityiselaman tasa-
painon tukemisessa on toimivat sijaisjarjestelyt ja kaytannot poissaolojen varalle.
Selkeat ja toimivat pelisaannot suunnitellulle pidemmalle poissaololle tai akilli-
sesti sairastumiselle varmistaa sen, etta tyontekija tietdd miten hanen kuuluu toi-
mia niiden sattuessa, eika jarjestelyihin mene siina kohtaa turhaa aikaa ja ener-
giaa. (Toppinen-Tanner, Bergbom, Friman, Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wal-
lin & Vanhala 2016, 18-19.)

Kolmas keino tyon ja yksityiselaman tukemiseksi on etatyon hyoddyntaminen

mahdollisuuksien mukaan. Vaikka etatyo ei sovellu kaikkiin tehtaviin, se tarjoaa
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merkittavaa joustoa monille tyontekijoille. Etatyo antaa tyontekijoille mahdollisuu-
den tyoskennella kotoa kasin, mika vahentaa tyomatkoihin kuluvaa aikaa ja aut-
taa sovittamaan tyotehtavat joustavasti henkilokohtaisten elamaan. (Tyoterveys-
laitos n.d.) Neljas keino on sopia tyOpaikalla selkeat pelisaannot ja olla mahdolli-
simman tasapuolinen tyontekijoiden kesken. Tasapuolisuus ei kuitenkaan tar-
koita sita, ettei erikoistilanteita ja tyontekijoiden eri elamantilanteita huomioitasi.
Tyo6paikalla sovittujen kaytantojen on tarkeaa olla yhdenmukaisia, mutta samalla
my0s joustavia huomioimaan yksilolliset elamantilanteet. Lisaksi tyontekijoille on
ensiarvoisen tarkeaa tarjota tukea ja selkeat rajat tyotehtaviensa osalta, jotta he
voivat hallita tyon kuormittavuutta ja palautua riittavasti tyon ja vapaa-ajan valilla.
(Toppinen-Tanner ym. 2016, 18-19.)

Tyon ja yksityiselaman tasapainon kannalta on erittain tarkeaa, etta tyot eivat
kulkeudu kotiin, vaan tyontekija voi irrottautua tyosta vapaa-ajallaan (Salminen
2005, 63). Kun tyoasiat pyorivat mielessa kotona, se voi heikentaa palautumista
ja lisata stressia. Taman ehkaisemiseksi tydnantajan on hyva tarjota tukea ja kei-
noja tyon pitamisesta irrallaan vapaa-ajasta. Yksi tehokas keino on esimerkiksi
tydsahkopostien ja muiden tyoviestien seuraamisen rajoittaminen kotona, seka
tyotietokoneen jattaminen tyopaikalle. Jopa yhden tydsahkopostin tai -viestin lu-
keminen kotona voi tuoda mieleen tydasiat ja mieli rupeaa prosessoimaan niita.
Siksi on tarkeaa, etta tyopaikalla keskustellaan avoimesti tydon rajaamisesta ja
tyon ytimen kirkastamisesta, jotta tyoasioiden vatvominen ei siirry vapaa-ajalle.
(Sarkkinen 2024.)
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, joka on systemaattinen
lahestymistapa tutkimukselle, jossa hyddynnetdan maarallista dataa, seka mah-
dollistetaan objektiivinen seka tilastollinen analyysi suurissa aineistoissa. Tama
menetelma tarjosi nakemyksia kaavoista ja korrelaatioista, joita voitiin hyodyntaa
organisaation kaytantdjen kehittamisessa. Laaja otanta takaa yhdenmukaisen
mittauskehyksen, mikd mahdollistaa luotettavien ja vertailukelpoisten tulosten
saamisen eri henkilostoryhmien valilla. Tama on erityisen tarkeaa, kun tavoit-
teena on ymmartaa tyontekijoiden nakemykset eri asioista. (Bryman 2016, 150—
152, 154—-155.) Kvantitatiivinen lahestymistapa valittiin Aitoleivan henkilostotutki-
mukseen, koska se tuottaa luotettavia ja vertailukelpoisia tuloksia koko henkilos-
tolta kerralla.

Kyselytutkimuksen etuna on, ettd se keraa tietoa tehokkaasti suurilta ihmisjou-
koilta heidan taustastaan, kayttaytymisestaan, uskomuksistaan ja asenteistaan.
Yleensa kyselyissa kysytaan laaja joukko kysymyksia lyhyessa ajassa ja saadut
vastaukset voidaan esittaa kaavioina, graafeina tai taulukkoina, joita analysoi-
daan tilastollisesti. (Neuman 2014, 48—49.) Strukturoitu kyselylomake suunnattiin
Aitoleivan eri henkilostotasoille, kuten paallikdille, kokeille, tarjoilijoille ja apuhen-
kilGille. Aitoleivan tutkimuksessa kyselylomakkeen kysymykset tarjosivat vastaa-
jille valmiita vastausvaihtoehtoja, jotka heijastivat heidan kokemuksiaan ja nake-
myksiaan tydymparistosta, tyotyytyvaisyydesta ja sitoutumisesta (lite 1). Kyse-
lyssa taattiin vastausten anonymiteetti, mika rohkaisi tyontekijoita antamaan re-
hellista palautetta. Eri henkilostoryhmien vastauksia voitiin analysoida ryhmittain,
mika mahdollisti seka roolikohtaisten erojen etta yleisten trendien tarkastelun or-
ganisaation sisalla. Saatua dataa hyddynnettiin tunnistettaessa kehitysalueita eri-
tyisesti johtamiskaytannoissa ja tyontekijoiden sitouttamisen keinoissa. Aitolei-
van henkilostolle suunnatussa kyselyssa oli 54 vastaanottajaa, joista 47 vastasi.
Nain ollen vastausprosentiksi saatiin 87 %.
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5.2 Kaytetyt analyysimenetelmat

Aineiston analyysi keskittyi paaasiassa kokonaistulosten tarkasteluun yleisten
trendien tunnistamiseksi. Tama lahestymistapa auttoi Idytamaan koko organisaa-
tiota koskevia laajoja trendeja. Yksittaiset yleisesta linjasta poikkeavat vastaukset
jatettiin huomioimatta monivalintakysymysten osalta, analyysin selkeyden sailyt-
tamiseksi. Ristiintaulukointia kaytettiin eri henkilostoryhmien valilla, jotta voitiin
havaita mahdolliset eroavaisuudet ryhmien valilla. Ristiintaulukoinnin kautta ha-
vaittiin joitakin ryhmittaisia eroavaisuuksia, jotka nostettiin esiin niissa tapauk-
sissa, joissa ne olivat merkityksellisia tulosten kannalta. Yksittaisten vastausten
tarkastelu kohdistui paaasiassa kyselylomakkeen vapaasanakysymyksiin, joissa
vastaajat saattoivat ilmaista tarkempia nakemyksiaan. Nama avoimet vastaukset
tarjosivat lisatietoa ja yksilOllisia nakokulmia, joita ei ollut mahdollista saada luo-

tettavasti pelkastaan monivalintakysymysten avulla.

Tulosten analysointiin kaytettin Google Forms -ohjelmaa seka Excelia, mika
mahdollisti aineiston joustavan kasittelyn ja vertailun. Google Forms tarjosi te-
hokkaan alustan kyselyn toteuttamiseen ja perusanalyysiin, kun taas Excelin
avulla syvennettiin tulosten analyysia luomalla erilaisia taulukkoja ja kaavioita.

Visuaaliset kaaviot helpottivat yhteenvetojen luomista tulosten tarkastelussa.

Sitoutumista mitattiin tarkoin maariteltyjen, mutta yksinkertaisten monivalintaky-
symysten avulla, jotka olivat kohdennettuja ja strukturoituja selkean vastausai-
neiston keraamiseksi. Kysely sisalsi yhteensa 16 paakysymysta seka 13 tarken-
tavaa kysymysta, jotka syvensivat paakysymysten teemoja. Tama rakenne mah-
dollisti monipuolisen ja tarkemman arvion henkiloston sitoutumisesta ja sen taus-

talla vaikuttavista tekijoista.

Kyselyn lopussa oli avoin vapaasana -0sio, jossa vastaajat pystyivat iimaisemaan
ajatuksiaan ja kokemuksiaan kyselyn aihepiireista ilman rajoitteita. Tama osio
mahdollisti tyontekijoiden henkilokohtaisia nakemyksia ja kehitysehdotuksia, joita
ei ollut monivalintakysymyksin voitu kerata. Vapaasana -osiosta saatu palaute
tarjosi arvokasta lisatietoa analyysin tueksi ja auttoi ymmartamaan syvallisemmin

tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvia tekijoita.
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5.3 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety0ssa noudatettiin tarkasti tutkimuseettisia ohjeita ja kunnioitettiin te-
kijanoikeuksia, jotta varmistettiin tyon laatu ja luotettavuus. Tutkimuksen jokai-
sessa vaiheessa, aineiston keruusta analyysiin ja tulosten raportointiin, pidettiin
kiinni rehellisyyden, tarkkuuden ja avoimuuden periaatteista. Erityisesti kvantita-
tiivisessa kyselytutkimuksessa huomioitiin osallistujien anonymiteetti ja luotta-
muksellisuus, jotta vastaajat voisivat ilmaista mielipiteensa vapaasti ja turvalli-
sesti. Kaikki vastaukset kasiteltiin luottamuksellisesti ja ilman tunnistetietoja, jol-
loin yksittaisten vastaajien henkilollisyys ei ole tunnistettavissa. Tama lahesty-
mistapa lisasi osallistujien luottamusta tutkimusta kohtaan ja kannusti heita anta-

maan rehellisia vastauksia, mika paransi aineiston luotettavuutta. (Serpico 2020.)

Tekijanoikeuksia kunnioitettiin viittaamalla |ahteisiin asianmukaisesti ja kaytta-
malla tutkittua tietoa vastuullisesti. Kaikki kaytetyt lahteet dokumentoitiin asian-
mukaisesti ja huolehdittiin siita, ettd jokainen lainaus ja viittaus tehtiin alkupe-
raista lahdetta kunnioittaen. Nain varmistettiin, etta tyd noudatti hyvan tieteellisen

kaytannon periaatteita ja etta tutkimus rakentui luotettavalle pohjalle.

Tutkimuksen luotettavuutta lisasivat huolellisesti laaditut ja kohdennetut kysy-
mykset. Kyselylomake suunniteltiin siten, etta se kattoi tutkimuksen keskeiset
teemat ilman vastaajien johdattelua tiettyihin vastauksiin. Nain pyrittiin varmista-
maan aineiston objektiivisuus ja luotettavuus. Aineiston analysointiin kaytettiin ti-

lastollisia menetelmia, jotka takasivat tulosten toistettavuuden.

Lopuksi huomioitiin myods kyselyyn osallistuneiden oikeus keskeyttaa osallistumi-
nen ilman syyta. Vapaaehtoisuuden periaate takasi, etta tutkimus suoritettiin
osallistujien itsemaaraamisoikeutta kunnioittaen. Lisaksi tutkimuksen toteutuk-
sessa huomioitiin mahdollisten vaarinkasitysten valttaminen ja selkean tiedon tar-
joaminen osallistujille heidan roolistaan ja tutkimuksen tarkoituksesta. Tallainen
eettinen toimintatapa auttoi varmistamaan, etta tutkimuksen tulokset olivat mah-

dollisimman luotettavia. (Serpico 2020.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Henkilostokyselyn monivalintakysymysten vastaukset

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa Kysyttiin, mihin henkilostoryhmaan Aito-
leivan tyontekijat kuuluvat. Tama mahdollisti, ettd henkilostoryhmien valisia eroja
pystyttiin tarkastelemaan vastauksissa. Vastaajista suurin ryhma oli kokit ja tar-
joilijat, joita oli yhteensa 38 % vastaajista. Ravintola- ja keittiopaallikot muodosti-
vat 34 % vastaajista, mika osoittaa esihenkildiden osallistuneen myds merkitta-
vasti kyselyyn. Aputyontekijoita oli 9 % ja vuoropaallikoita 4 % vastaajista, kun
taas muu-kategoriaan kuului 15 % vastaajista, joka saattaa sisaltaa erityistehta-

vissa tai muissa tukirooleissa toimivia henkiloita (kuvio 1).

1. Mika on lahinna tyotehtavaasi Aitoleivalla?

15%

@ Ravintolapaallikko/Keittiopaallikko 16
a 34%
@® Vuoropaallikko 2 9/°,
@ Kokki/tarjoilija 18
@ Aputydntekija 4
@® Muu 7 ’40/0

38%

KUVIO 1. Henkilostoryhmien jakauma.

Suurin osa tyontekijoista raportoi viihtyvansa tydssaan, silla 60 % vastasi viihty-
vansa hyvin ja 19 % erittain hyvin. Kohtalaisesti viihtyvia oli 19 % ja vain yksi
vastaaja ilmoitti viihtyvansa huonosti (kuvio 2). Yleinen trendi siis osoittaa, etta

tyontekijat viihtyvat tydossaan.

Tyontekijat kokevat Aitoleivan myos yleisesti hyvaksi tyonantajaksi, silla 36 %
vastaajista oli samaa mielta ja 34 % jokseenkin samaa mielta taman vaittaman
kanssa. Neutraalin vastauksen antoi 28 % vastaajista, kun taas vain yksi tyonte-
kija oli erimielta (kuvio 2). Tama tulos viittaa siihen, etta tyontekijoiden enemmisto
kokee tyOnantajan positiivisessa valossa, mutta neutraalien vastausten maara

saattaa viitata kehittamistarpeisiin joillakin alueilla.



2. Viihdytkd tyossasi?

@® Erittdin hyvin 9
® Hyvin 28
® Kohtalaisesti 9
® Huonosti 1
@® Erittdin huonosti 0

4. Aitoleipa on mielestasi hyva tyonantaja.

® Samaa mielta 17
@® Jokseenkin samaa mielta 16
@® Neutraali 13
® Jokseenkin eri mieltéd 1
@® Erimielta 0

KUVIO 2. Yleinen viihtyvyys.

28

190/0/' *

60%

36%

C

34%

Aitoleivassa tyGilmapiiri koetaan paaasiassa hyvaksi, 57 % vastaajista arvioi sen

hyvaksi ja 13 % erittain hyvaksi. Kohtalaiseksi tydilmapiirin arvioi 28 % vastaajista

ja yksi vastaaja tunsi ilmapiirin huonoksi (kuvio 3). Tulos osoittaa, etta tyoilmapiiri

on tyontekijoiden mielesta paasaantoisesti myonteinen, mutta kohtalaisen tyoil-

mapiirin maininneiden tyontekijoiden osuus antaa aihetta tarkastella, miten ilma-

piiria voisi entisestaan kehittaa.

6. Millainen ty&ilmapiiri mielestasi Aitoleivdassa on?

@ Erittain hyva 6
@® Hyvd 27
@ Kohtalainen 13
@® Huono 0
@ Erittdin huono 1

KUVIO 3. Tyoilmapiiri.

13%

28%

57%

Iso osa tyontekijoista kokee saavansa palautetta. Saamiemme vastausten mu-

kaan 64 % ilmoitti saavansa palautetta tydssaan, kun taas 36 % kertoi, ettei heille
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anneta palautetta (kuvio 4). Tasta voimme tulkita, etta valtaosa tyontekijoista saa
jonkinlaista palautetta, mutta yli kolmannes ei saa palautetta ollenkaan. Palaut-

teenanto voidaan nahda merkittavana kehittamisen kohteena.

8. Saatko palautetta tyostasi? (positiivinen/rakentava palaute)

36%
® Kylls 30

@® En 17
64%

KUVIO 4. Palautteen saaminen.

Palautetta saavista tyontekijoista vain 30 % oli taysin samaa mielta siita, etta pa-
lautetta annetaan riittdvan usein ja 27 % oli jokseenkin samaa mielta. Neutraalisti
asiaan suhtautui 23 % vastaajista, kun taas 17 % oli jokseenkin erimielta ja yksi
vastaaja oli taysin erimielta (kuvio 5). Jakautunut tulos viittaa siihen, etta palaut-
teen antamisessa on selvasti kehittamisen varaa: vaikka osa tyontekijoista kokee
saavansa riittavasti palautetta, merkittdva osa tyontekijoista toivoisi enemman

palautetta.

9. Saan palautetta tyostani riittdvan usein.

17% \ |
® Samaa mielt3 9 30%
® Jokseenkin samaa mielt3 8

® Neutraali 7
@ Jokseenkin erimieltd 5 23%
® Erimielta 1

27%

KUVIO 5. Kokemus palautteen saamisesta.

Niista tyontekijoista, jotka eivat saaneet palautetta, 94 % ilmoitti toivovansa saa-
vansa palautetta ja vain yksi ei pitanyt sita tarpeellisena. Eniten palautetta toivot-
tiin 1ahiesihenkilolta (45 %), mutta myos yrityksen johdolta toivottiin palautetta (41
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%). Tyokavereilta palautetta toivoi vain 14 % vastaajista (kuvio 6). Ryhmakohtai-
sessa tarkastelussa selvisi, etta ravinto-/keittiopaallikdt halusivat palautetta yri-

tyksen johdolta, kun taas muut tyontekijat halusivat palautetta lIahiesihenkiloltaan.

10. Toivoisitko saavasi tydstasi palautetta?

6%

® Kylla 16
® Ei 1
94%
11. Kenelta toivoisit saavasi palautetta? (Valitse yksi tai useampi)
14%
® Yrityksen johdolta 9 41%
@® Lihiesihenkildlts 10
® Tyokaverilta 3

45%

KUVIO 6. Toivomus palautteen saamisesta.

Vastaajien keskuudessa nakemykset urakehitysmahdollisuuksista jakautuivat
melko tasaisesti kahteen osaan, silla 51 % vastaajista koki nakevansa Aitoleivan
sisalla urakehitysmahdollisuuksia, kun taas 49 % ei nahnyt niita (kuvio 7). Noin
puolet tyontekijoista ei siis nahnyt urakehitysmahdollisuuksia organisaation si-

salla.

Kaikista vastanneista tyontekijoista, 30 % koki urakehitysmahdollisuuksiensa to-
teutuvan Aitoleivan sisalla. Toisaalta 32 % vastaajista ilmoitti haluavansa urake-
hitysta toisessa organisaatiossa, ja 38 % ilmoitti, ettei heilla ole kiinnostusta ura-
kehitykseen (kuvio 7). Nama luvut osoittavat, ettda huomattava osa tyontekijoista
ei nae nykyista tyopaikkaansa urakehityksen pitkan aikavalin mahdollisuutena.
Tulos oli hyvin jakautunut, eika jakautumista selita tarkempi tarkastelu henkilos-

toryhmien valilla.
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12. Tarjoaako Aitoleipa mielestasi urakehitysmahdollisuuksia?

@ Kylla 24
Y 409 o
@® Ei 23
13. Naetko urakehityksesi tapahtuvan Aitoleivan organisaation sisalla?
30%
® Kylla, nden urakehitykseni tapahtuvan Aitoleivan 14 38%
sisalla
@® Haluan urakehitysta toisessa organisaatiossa 15
@® En halua urakehitysta 18
32%

KUVIO 7. Urakehitysmahdollisuudet.

Ne tyontekijat, jotka toivoivat urakehitysta toisessa organisaatiossa, 53 % ilmoitti
haluavansa kehittaa uraansa taysin eri alalla, kun taas 47 % halusi pysya saman
alan sisalla mutta eri yrityksessa (kuvio 8). Tama kertoo siita, etta tyontekijoiden
tavoitteet urakehityksen suhteen vaihtelevat merkittavasti: osa nakee urakehityk-
sen jatkuvan saman alan sisalla mutta toisessa yrityksessa, kun taas osa on kiin-

nostunut siirtymaan taysin uudelle urapolulle.

14. Missa haluat urakehityksesi tapahtuvan Aitoleivan sijaan?

® Toisessa saman alan yrityksessa 7 47%

o,
@ Toisessa eri alan yrityksessa 8 53%

KUVIO 8. Urakehityksen jakautuminen.

Suurin osa tyontekijoista kokee itsensa merkitykselliseksi osaksi tyoyhteisoaan

kyselyn tulosten mukaan. Vastaajista 32 % oli taysin samaa mielta siita, etta he
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kokevat olevansa merkityksellinen osa tyoyhteisdaan ja 40 % oli jokseenkin sa-
maa mielta. Neutraalin vastauksen antoi 26 %. Yksi henkilo oli jokseenkin eri

mielta (kuvio 9).

Samankaltainen tulos ilmeni tyon merkityksellisyytta koskevassa kysymyksessa:
30 % oli taysin samaa mielta ja 40 % jokseenkin samaa mielta tydnsa merkityk-
sellisyydesta, mutta 23 % pysyi neutraalina. Myos arvostuksen kokemuksessa
tulokset olivat hyvin samankaltaiset, silla 26 % koki taysin ja 40 % jokseenkin

olevansa arvostettuja, mutta 26 % antoi neutraalin vastauksen (kuvio 9).

Vastauksista voidaan todeta, etta valtaosa tyontekijoista kokee itsensa merkityk-
selliseksi, tuntee tyonsa arvostetuksi ja kokee kuuluvansa tyoyhteisdon vahin-
taan neutraalisti. Keittio- ja ravintolapaallikdt erottuivat muista henkilostoryh-
mista, silla heidan kokemuksensa merkityksellisyyden tunteesta tydyhteisossa oli

30 % vahvempi verrattuna muihin henkilostoryhmiin.

15. Tunnen olevani merkityksellinen osa tydyhteisdani.

| |
Samaa mielta 15 26% 329
Jokseenkin samaa mielta 19

Neutraali 12

Jokseenkin erimieltéa 1
Erimielta (o]

40%

o ¢ ¢ 0 0

17. Koen tyoni olevan merkityksellista.

Samaa mielta 14 0%

23%
Jokseenkin samaa mielta 19
Neutraali 11

Jokseenkin erimielta 3

e & o 0 o
J

Erimielta 0

(

40%

19. Koen, etté Aitoleivalla arvostetaan tydpanostani.

9%

‘ 26%
Samaa mielta 12

Jokseenkin samaa mielta 19 26%

Neutraali 12

Jokseenkin erimielta 4

o & ¢ ¢ o

Erimielta 0

O

40%

KUVIO 9. Tyon merkityksellisyyden kokeminen.
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Kehityskeskusteluihin liittyvat kysymykset osoittavat tyontekijoiden jakautuneita
nakemyksia seka keskustelujen tarpeellisuudesta etta niiden koetusta hyodylli-
syydesta. Suurin osa vastaajista, 40 %, toivoo keskustelujen jarjestamista kerran
vuodessa, ja 36 % haluaisi niitéd kahdesti vuodessa. Kolmen kuukauden valein
pidettavia keskusteluja kannatti 11 % vastaajista, kun taas 13 % ei kokenut kehi-
tyskeskusteluja tarpeellisiksi lainkaan. Samalla kehityskeskustelujen hyodyllisyy-
desta kysyttaessa 18 vastaajaa oli taysin samaa mielta niiden hyddyllisyydesta
ja 11 jokseenkin samaa mielta, mutta 10 vastaajaa joko suhtautui neutraalisti tai
ei pitanyt keskusteluja hyodyllisina. Kaksi vastaajaa ei osannut ottaa kantaa (ku-
vio 10). Tulokset osoittavat, ettd enemmisto tyontekijoista pitaa kehityskeskuste-
luja tarkeina ja hyodyllising, mutta osa ei koe saavansa niista merkittavaa hyotya

tai ei koe niita relevantteina omassa tyossaan.

21. Kuinka usein haluaisit kehityskeskusteluja pidettavan?
13%
Kerran vuodessa 19
11%
Kaksi kertaa vuodessa 17 40%
Kolmen kuukauden vélein 5

Kerran kuukaudessa 0

e © o o o

En koskaan 6
36%

22. Koen, etta kehityskeskustelut ovat hyddyllisia.

® Samaa mielta 18 |
@® Jokseenkin samaa mielta 11 ]

@® Neutraali 4 [

@® Jokseenkin erimielta 6

® Erimielta 6 —

® Entieds 2 -

0 5 10 15 20

KUVIO 10. Kehityskeskustelut.

Paatoksentekoon osallistuttamiseen liittyvien tutkimustulosten mukaan, suurin
osa tyontekijoista tuntee mielipiteensa tulevan huomioiduksi ja on tyytyvainen ny-
kyiseen osallistumisen tasoonsa. Vastaajista 40 % oli taysin samaa mielta siita,
ettd heidan mielipiteensa otetaan huomioon heita koskevissa paatoksissa ja 32

% oli jokseenkin samaa mielta. Neutraalin kannan ilmaisi 23 % vastaajista ja vain
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4 % oli jokseenkin eri mielta (kuvio 11). Nain ollen enemmisto kokee tulevansa

kuulluksi.

Lisaksi 72 % vastaajista koki olevansa riittavasti mukana toimipaikkaa koskevissa
paatoksissa, eika kaivannut lisdosallistumista. Toisaalta 11 % ilmaisi halunsa
osallistua enemman ja 17 % ei halunnut olla mukana paatoksenteossa (kuvio 11).
Vain pieni osa toivoi paasevansa osallistumaan entistd enemman paatoksente-

koon toimipaikkaansa koskevissa asioissa.

23. Kuullaanko sinun mielipidetta sinua koskevissa paatoksissa?

4%

Samaa mielta 19 23%
Jokseenkin samaa mielta 15 40%
Neutraali 11

Jokseenkin erimielta 2

o & 0 0 o

Erimielta 0

32%

24. Haluaisitko olla enemman mukana toimipaikkaasi koskevissa paatoksissa?

17%

® Olen jo riittavasti mukana. 34
11%

@® Haluaisin olla enemméan mukana. 5
® En halua olla mukana. 8

72%

KUVIO 11. Paatosten tekoon osallistuttaminen.

Tyon ja yksityiselaman tasapainoa koskevien kysymysten tulokset antavat kuvan
mahdollisuudesta irtautua toistd vapaa-ajallaan: 79 % vastaajista kertoi tyon- ja
yksityiselaman tasapainon olevan kunnossa. Kuitenkin 21 % tyontekijoista koki,
etta tyOasiat seuraavat heita vapaa-ajalle (kuvio 12).

Valtaosa, 87 % vastaajista, arvioi tydnantajan tukevan heidan tyon- ja yksityis-
elaman tasapainoaan, mika osoittaa, etta Aitoleipa on tehnyt toimenpiteita taman
tasapainon edistamiseksi. Toisaalta 13 % vastaajista koki, ettei tydonantajan tuki
ole riittavaa (kuvio 12.).
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26. Pystytko riittavan usein irtaantumaan tyoasioista vapaa-ajallasi?

mr

@ Kylia 37

@® En 10

79%

28. Koetko, etta tydantaja tukee tyon ja yksityiselaman tasapainoa?

13%

® Kylla 41

@® En 6

87%

KUVIO 12. Tyon- ja yksityiselaman tasapaino.

6.2 Henkilostokyselyn sanalliset vastaukset

Sanalliset vastaukset antoivat arvokasta lisatietoa henkiloston nakemyksista ja
taydensivat monivalintakysymysten antamia tuloksia. Vastauksissa nousi esille
erityisesti palautekulttuuri, tyon ja yksityiselaman tasapaino seka yleiset kehitys-
ehdotukset. Lisaksi muutama tyontekija toivoi lisdd mahdollisuuksia osallistua
paatoksentekoon yrityksen eri tasoilla (taulukko 1).

Palautekulttuuria koskevissa vastauksissa osa toi esille puutteita erityisesti 1a-
hiesihenkiloiden palautteenannossa. Jotkut tyontekijat kokivat, etta negatiivinen
palaute tavoitti vastaanottajat hyvin, mutta positiivinen palaute jai usein saamatta.
Tyon ja yksityiselaman tasapainoa hankaloitti vapaa-ajalla tulevat tyota koskevat
viestit, vaihtelevat tyoajat, seka vastuu ja paineet tyosta. Paatoksentekoon osal-
listumisessa nousi esiin toiveita vaikuttaa niin omiin tyotehtaviin, kuin toimipistetta
koskeviin paatoksiin, seka laajemmin yritysta koskeviin kysymyksiin. Vapaalle
sanalle varatussa kommenttikentassa nostettiin esille yleisia kehitysehdotuksia,
kuten yrityksen vision selkeyttaminen ja henkilostohyvinvointiin liittyvien toimien
vahvistaminen, seka toivottiin yrityksen johtohenkildiden olevan enemman lasna
(taulukko 1).
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TAULUKKO 1. Henkilostokyselyn sanallisia vastauksia.

Palautekulttuuri

Negatiivinen palaute tulee perille, kiitos jaa mat-
kalle

Lahiesihenkildlta ei saa positiivista palautetta

Paatoksentekoon

osallistuttaminen

Lisdvaikutusmahdollisuuksia omiin tyotehtaviin
koskeviin asioihin

Vaikutusvaltaa toimipistetta koskeviin asioihin
Osallistuttaminen yleisesti yritysta kehittaviin asi-

oihin

Tyon- ja yksityis-

elaman tasapaino

Vapaa-ajalla tulevat tyota koskevat viestit
Vaihtelevat tyoajat lisaavat kuormitusta

Vastuu ja paineet lisdavat stressia

Vapaasana

Toivotaan yrityksen johdon olevan enemman
lasna
Selkean vision puuttuminen yrityksen tulevaisuu-
desta

Henkilostonhyvinvointiin kiinnitettaisiin huomiota
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7 JOHTOPAATOKSET

Aitoleivan henkildston sitoutumisen taso osoittautui tutkimuksessa paaosin hy-
vaksi, erityisesti ravintola-alan tyypillisesti korkeaan vaihtuvuuteen nahden
(Karhu & Torvinen 2022). Tulokset viittaavat siihen, etta useimmat tyontekijat ko-
kevat kuuluvansa tyoyhteisoon, seka tuntevat olevansa merkityksellinen osa sen
jasenina. Tyontekijat arvostavat tyopaikan tarjoamaa tukea tyosta irtautumiseen,
seka mahdollisuuksia vaikuttaa heita koskeviin paatoksiin. Suurin osa tyonteki-
jOista ei halua urakehitysta tai nakee urakehityksensa tapahtuvan organisaation
sisalla, joka on erityisen hyva osoitus korkeasta sitoutumisesta. Tulokset osoitti-
vat pienia eroja sitoutumisen kokemuksessa eri henkilostoryhmien valilla, kuten
keittio- ja ravintolapaallikot kokivat vahvemmin olevansa merkityksellinen osa

tyoyhteis6a, kuin muut henkiloryhmat.

Vaikka tyontekijoiden yleinen sitoutuminen oli hyvalla tasolla, kehitettavaa kuiten-
kin 16ytyi muun muassa palautekulttuurista. Hyvin toimivan palautekulttuurin ra-
kentaminen vaatii organisaation johdolta ja esihenkilGilta selkeaa ja johdonmu-
kaista toimintaa seka esimerkillisyytta. (Kupias ym. 2011, 16—-17.) Palautekulttuu-
rin kehittamiseksi Aitoleivassa tulisi ottaa kayttoon suunnitelmallinen toiminta-
malli, jossa palautteenanto sisallytetaan osaksi arkea ja sita toteutetaan saanndol-
lisesti ja jarjestelmallisesti. Palautteenantokaytannat tulisi yhtenaistaa koko orga-
nisaatiossa ja esihenkilbille tarjota koulutusta rakentavan palautteen antami-
sessa. Kayttoon voisi ottaa kiitostaulut toimipaikoittain, joissa voidaan kiittaa tyo-
kavereiden tyopanosta. Lisaksi yrityksen sisaista henkiloston julkista tunnusta-
mista voisi kehittaa ottamalla kayttoon "Kuukauden tyontekija" -konseptin, jossa
palkitaan saannollisesti tyontekija, joka on erottautunut edukseen hyvan tydilma-

piirin luomisessa tai tiimin tukemisessa (taulukko 2).

Kehityskeskusteluiden hyodyllisyyden ja sdanndllisyyden osalta havaittiin jakau-
tuneita nakemyksia. Oikein toteutetut kehityskeskustelut voivat merkittavasti tu-
kea tyontekijoiden ammatillista kehitysta (Viitala 2005, 267). Aitoleivan olisi tar-
kea varmistaa, etta kehityskeskusteluprosessi on yhtenevainen kaikille tyonteki-

joille. Keskustelujen rakenteessa tulisi noudattaa selkeda ennalta maarattya run-
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koa, joka takaisi yhtenevaisyyden ja johdonmukaisuuden koko henkilostolle. Kes-
kusteluiden tavoitteet ja seuranta tulisi maaritella selkeasti. Voitaisiin myos ko-
keilla, etta esihenkilot pitavat vuosittaisten kehityskeskusteluiden lisaksi toisen
hieman rakenteeltaan kevyemman keskustelun, jonka tarkoituksena olisi kuulla
tyontekijan ajatuksia, antaa palautetta ja seurata kehityskeskusteluissa paatetty-
jen asioiden etenemista. Esihenkil6ita tulisi kannustaa myds pitamaan epaviral-
lisia taukokeskusteluja alaistensa kanssa, jotta vuorovaikutus sailyisi jatkuvana

ja palautetta voisi antaa pienemmissa arjen tilanteissa (taulukko 2).

Organisaation sisaisten urakehitysmahdollisuuksien puuttuminen nousi tutkimuk-
sessa esiin kehitettavana asiana. Hyppanen (2013) korostaa, etta tyontekijoiden
sitoutumista voidaan vahvistaa tarjoamalla heille konkreettisia urakehitysmahdol-
lisuuksia, jotka vastaavat heidan henkilOkohtaisia tavoitteitaan ja organisaation
tarpeita (Hyppanen 2013, 154—155). Aitoleipa voisi kehittda toimintaansa tarjoa-
malla tyontekijoille mahdollisuuksia tydoskennelld muissa toimipisteissa. Tama an-
taisi tyontekijoille kokemuksia uusista tyoymparistoista ja -tehtavista pienessa
mittakaavassa, mika voisi toimia ponnahduslautana suurempiin vastuualueisiin.
Aitoleivan kannattaisi tayttaa mahdolliset esimiesasemat ensisijaisesti yrityksen
nykyisesta henkilostosta, joka kannustaisi tyontekijoita nakemaan mahdollisuuk-
sia edeta urallaan Aitoleivan sisalla. Lisaksi Aitoleivan kannattaisi panostaa ny-
kyisen henkiloston saannolliseen koulutukseen. Saanndllinen koulutus auttaisi
tyontekijoita vastaamaan nykypaivan muuttuviin vaatimuksiin ja tukisi heidan

henkilokohtaista ammatillista kehitystaan (taulukko 2).

Tyon ja yksityiselaman tasapainon tukemisessa Aitoleivasta saatiin paaosin po-
sitiivisia tuloksia. Osa tyontekijoista koki haasteita irrottautua tyOasioista vapaa-
ajallaan, vaikka Aitoleivan nahtiin tukevan toista irtautumista. On erittain tarkeaa,
etta tyot eivat kulkeudu kotiin ja tyontekija voi irrottautua tyosta vapaa-ajallaan
(Salminen 2005, 63). Tydasioiden kulkeutuminen kotiin voi heikentaa tyontekijan
palautumista ja lisata stressia (Sarkkinen 2024). Naiden haasteiden vahenta-
miseksi ehdotetaan Aitoleivan johtoa rohkaisemaan entisestdan henkilostoa pi-
tamaan vapaa-aika selkeasti erillaan tyoasioista. Lisaksi Aitoleivan tulisi luoda
toimintamalli sisaisten pikaviestintakanavien kayttoon, jossa ohjeistetaan viesti-
kanavia kaytettavaksi vain tarkeissa asioissa, jotta vapaalla olevat tyontekijat ei-

vat kuormittuisi viesteista turhaan (taulukko 2).
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TAULUKKO 2. Toteuttamiskelpoisia kehitysehdotuksia.

Palautekulttuuri

Suunnitelmallinen palautekulttuuri kayttoon yri-
tyksen sisalla
Kiitostaulut kayttoon toimipaikoittain

Kuukauden tyontekijan valitseminen

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut kaksi kertaa vuodessa
Kehityskeskusteluiden prosessin yhtenevai-
syyteen tulee kiinnittdd huomiota
Mahdollisuuksien mukaan esihenkilot pitaa
epavirallisia taukokeskusteluita alaistensa

kanssa

Urakehitys

Lahtokohtaisesti vastuun lisaaminen nykyisille
tyontekijoille, rekrytoinnin sijaan

Koulutusten tarjoaminen tyontekijoille

Tyon- ja yksityisela-

man tasapaino

Rohkaistaan tyontekijoita irtaantumaan tyoasi-
oista vapaa-ajalla
Kehitetaan pikaviestintakanavan kayton toi-

mintatapoja
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8 POHDINTA

Tassa opinnaytetyossa kartoitettiin Aitoleivan henkiloston sitoutumisen nykytilaa
ja esitettiin kehitysehdotuksia sitouttamisen vahvistamiseksi. Kaytetty kvantitatii-
vinen kyselytutkimus todettiin toimivaksi menetelmaksi tyontekijoiden kokemus-
ten ja nakemyksien keraamisessa. Kyselyn avulla tavoitettiin laajasti Aitoleivan
henkil6sto, mika mahdollisti monipuolisen nakemysten muodostamisen henkilos-
ton tilanteesta. Jatkossa tutkimusta voisi syventaa yhdistamalla laadullisia mene-
telmia, kuten teemahaastatteluja, joiden avulla olisi mahdollista kartoittaa tarkem-
min esimerkiksi palautekulttuurin tilaa ja kerata tyontekijoiden omia konkreetti-

sista ehdotuksia kehitystoimista.

Opinnaytetyon toteutuksessa onnistuttiin erityisesti siing, etta tutkimus vastasi
hyvin toimeksiantajan tarpeisiin ja tarjosi arvokasta tietoa Aitoleivan henkiloston
sitoutumisen nykytilasta. Onnistumista vahvisti myos se, etta kyselytutkimukseen
vastasi lahes kaikki Aitoleivan henkilOstosta, mika lisasi tutkimuksen luotetta-
vuutta. Keskeista on kuitenkin, miten opinnaytetyon tarjoamat kehitysehdotukset
voidaan sisallyttaa osaksi yrityksen jokapaivaista toimintaa. Esimerkiksi palaute-
kulttuurin vahvistaminen vaatii paitsi johdon ja esihenkildiden aktiivista panosta
ja koulutusta, myos tyontekijoiden sitoutumista rakentavan palautteen antami-
seen ja vastaanottamiseen. Onnistuminen edellyttaa pitkajanteista suunnittelua

ja seurantaa, jotta muutoksista muodostuu pysyva osa yrityksen arkea.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyo taytti hyvin sille asetetut tavoitteet, mutta jat-
kokehitysta ajatellen olisi hyodyllista tarkastella myos niita osa-alueita, joita ei
tassa tyossa kasitelty. Taloudelliset sitouttamiskeinot, kuten palkitseminen ja bo-
nukset, jatettiin toimeksiantajan pyynnosta opinnaytetyon ulkopuolelle. Tama ra-
jaus herattaa kuitenkin kysymyksen naiden keinojen merkityksesta henkiloston
sitouttamisessa ravintola-alalla, missa kilpailu osaavasta tyovoimasta on kovaa
ja palkitseminen voi olla merkittdva motivoiva tekija. Pohdintaa herattaa myos,
miten aineelliset ja aineettomat sitouttamiskeinot voisivat taydentaa toisiaan ja

muodostaa tasapainoisen kokonaisuuden.
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Kiinnostava jatkotutkimuksen aihe voisi olla myds henkiloston kokemusten ver-
taaminen muihin saman alan yrityksiin. Tama vertailu voisi tarjota Aitoleivalle tar-
keaa tietoa siita, miten se sijoittuu alan kilpailukentassa tyonantajana. Samalla
voitaisiin selvittaa, millaisia ratkaisuja muut yritykset ovat kayttaneet henkiloston

sitouttamisessa.

Myaos tyohyvinvointiin liittyvat tukitoimet, kuten mielenterveyspalveluiden ja liikun-
tamahdollisuuksien tarjoaminen, ansaitsisivat tarkempaa huomiota osana sitout-
tamisen kehittamista. Naiden tukitoimien merkitys korostuu erityisesti ravintola-
alan kuormittavassa ymparistossa, jossa fyysiset ja henkiset haasteet voivat
kuormittaa tyontekijoitd huomattavasti. TyOhyvinvointiin panostaminen lisaisi
tyontekijoiden jaksamista ja tyossa viihtymista, seka vahvistaisi heidan kokemus-
taan siita, ettd tydnantaja valittaa aidosti heidan kokonaisvaltaisesta hyvinvoin-

nistaan.

Ravintola-alan kokemien haasteiden vuoksi, henkiloston sitouttaminen on nous-
sut isoksi alan kilpailukykya maarittavaksi tekijaksi. Naissa olosuhteissa sitoutu-
nut henkilostd on tarkea voimavara. Tulevaisuudessa ravintola-alan menestys
riippuu pitkalti tyontekijoiden riittavyydesta ja sitoutuneisuudesta, mika pakottaa
yrityksia kehittdamaan erilaisia ratkaisuja tydvoiman houkuttelemiseksi ja sitoutta-
miseksi. Yksi mahdollisuus on hyodyntaa entista laajemmin ulkomaista tyovoi-
maa. Tama asettaa kuitenkin omia haasteita monikulttuurisen tydympariston ke-

hittamiselle, jotta kaikki tyontekijat voivat tuntea olonsa tasavertaisiksi.

Tama opinnaytetyo toimii alkuna matkalle, joka vaatii Aitoleivalta seka rohkeutta
muutokseen etta pitkajanteista sitoutumista henkilostoonsa. Henkildston sitoutta-
minen on jatkuva kehittamisprosessi, joka vaatii avoimuutta ja kykya vastata hen-
kiloston tarpeisiin jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa. Panostamalla
henkiloston hyvinvointiin ja arvostukseen Aitoleipa voi rakentaa kestavan perus-

tan menestykselle ja erottua positiivisesti alan kilpailukentalla.



42

LAHTEET

Aaltonen, T., Ahonen, P. & Sahimaa, J. 2020. Johda merkitysta. Helsinki: Talen-
tum Media Oy.

Agosti, M., Andersson, |., Ejlertsson, G. & Janldv, A. 2015. Shift work to balance
everyday life - a salutogenic nursing perspective in home help service in Sweden
14 (2), 1-3.

Backhaus, k., & Tikoo, S. 2004. Conceptualizing and researching employer
branding. Career Development International, 9 (5), 501-517.

Bryman, A. 2016. Social Research Methods. Oxford: Oxford University Press.

Collin, P., Kainulainen, J., Loukkola, P., Rautoma, H., Uusi-Kraapo, K. & Manni-
nen, C. 2022. Ravintola-alan tyovoimapula vaivaa kaikkialla Suomessa — sulke-
misilta on paaosin valtytty. Yle-uutiset 15.6.2022. Viitattu 7.11.2024.
https:/lyle.fi/la/3-12493028.

Davis, B., Kukkonen, S., Scullard, M. & Straw, J. 2013. The Work of Leaders,
How Vision, Alignment, and Execution Will Change the Way You Lead. Hoboken:
John Wiley & Sons, Inc.

Gabelica, C., Van Den Bossche, P., De Maeyer, S., Segers, M. & Gijselaers, W.
2014. The effect of team feedback and guided reflexivity on team performance
change. Learning and Instruction. 34, 86-96.

Gnepp, J., Klayman, J., Williamson, |O. & Barlas, S. 2020. The future of feedback:
Motivating performance improvement through future-focused feedback. PLoS
ONE 15(6).

Gomes, C., Malheiros, C., Campos F. & Santos, L. 2022. COVID-19’s Impact on
the Restaurant Industry. Sustainability 14(18).

Hamel, G., & Zanini, M. 2020. Humanocracy — Creating Organizations as Amaz-
ing as the People Inside Them. E-kirja. Boston, MA: Harward Business Review
Press. Viitattu 18.10.2024. Vaatii kayttooikeuden.
https://play.google.com/store/books/details?id=2bZeDwAAQBAJ&rdid=book-
2bZeDwAAQBAJ&rdot=1&source=gbs_vpt_read&pcam-
paignid=books_booksearch_viewport&pli=1.

Helin, K. 2006. Yhdessa menestymisen taito. Helsinki: Talentum Media Oy.

Hyppanen, R. 2013. Esimiesosaaminen: liiketoiminnan menestystekija. Helsinki:
Edita Publishing Oy.

Jex, S. M., Swanson, N. & Grubb, P. 2013. Healthy Workplaces. Teoksessa
Weiner, ., B. Handbook of Psychology: Industrial and Organizational Psychology
12, 615-641. Wiley: John Wiley & Sons, Inc.



43

Juuti, P. 2015. Johda henkilosto asiakaskeskeisyyteen. Jyvaskyla: PS-Kustan-
nus.

Karhu, P. & Torvinen, M. 2022. Puheenvuoro: Mikd mattaa ja mika avuksi, kun
tyontekijat vaihtuvat ravintola-alalla Kainuussa. Kainuun Sanomat 10.9.2022. Vii-
tattu 7.11.2024. https://www.kainuunsanomat.fi/artikkeli/puheenvuoro-mika-mat-
taa-ja-mika-avuksi-kun-tyontekijat-vaihtuvat-ravintola-alalla-kainuussa.

Karikallio, H. & Arvovuori, K. n.d. Koronapandemian ja rajoitusten vaikutukset
matkailu- ja ravintola-alaan. Luke luonnonvarakeskus. Viitattu 7.11.2024. Ko-
ronapandemian ja rajoitusten vaikutukset matkailu- ja ravintola-alaan.

Kivimaki, R. & Otonkorpi-Lehtoranta, K. 2003. Pomot ja perheet — Tyoelama ja
perheiden hyvinvointi. Helsinki: Edita Prima Oy.

Laiho, M. 2017. Yhteinen tuki ja hyva tyGilmapiiri auttavat tyoyhteisoja jaksa-
maan. Talentia-lehti 28.8.2017. Viitattu 28.10.2024. https://www.talentia.fi/talen-
tia-lehti/yhteinen-tuki-ja-hyva-ilmapiiri-auttavat-tyoyhteisoja-jaksamaan/

Lambert, A., Jones, R. & Clinton, S. 2021. Employee engagement and the service
profit chain in a quick-service restaurant organization. Journal of Business Re-
search 135.

Lampikoski, K. 2005. Panosta avainhenkildihin — luo kilpailuetua sitouttamisstra-
tegialla. Helsinki: Edita Prima Oy.

Lankinen, P., Miettinen, A, & Sipola, V. 2004. Kehitd osaamista — Hyodynna ko-
kemusta. Helsinki: Talentum Media Oy.

Leiviskd, E. 2011. Ty taynna elamaa, tyon merkityksellisyyden seitseman lah-
detta. Helsinki: Tietosanoma Oy

Lievens, F. 2007. Employer branding in the Belgian Army: The importance of in-
strumental and symbolic beliefs for potential applicants, actual applicants, and
military employees. Human Resource Management, 46(1), 51-69.

Lahteenmaki, S. 1995. "Mita kuuluu - kuka kaskee?": yksilollinen urakayttaytymi-
nen ja sita ohjaavat tekijat suomalaisessa lilkketoimintaymparistdssa — vaihemallin
mukainen tarkastelu. Turku: Turun kauppakorkeakoulu.

MaRa, n.d. Tyollisten maara. Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry. Verkkosivu.
Viitattu  7.11.2024.  https://www.mara.fi/toimiala/tilastot/yritysten-ja-tyollisten-
maaral/tyollisten-maara.html.

Markos, S. & Sridevi, S. 2010. Employee Engagement: The Key to Improving
Performance. International Journal of Business and Management 5 (12), 90.

Martela, F. & Jarenko, K. 2014. Sisainen motivaatio — Tulevaisuuden tydssa tuot-
tavuus ja innostus kohtaavat. Helsinki: Eduskunta



44

Martela, F. & Pessi, AB. 2018. Significant Work Is About Self-Realization and
Broader Purpose: Defining the Key Dimensions of Meaningful Work. Frontiers in
Psychology. 9.

Moilanen, L. & Virtanen, S. Tyon arvon muutos ja mielekkyys. Tyoelaman tutki-
mus. Viitattu 18.10.2024.

Neuman, W. L. 2014. Social Research Methods: Qualitative and Quantitative Ap-
proaches. London: Pearson Education Limited.

Noah, Y. 2008. A Study of Worker Participation in Management Decision Making
Within Selected Establishments in Lagos, Nigeria. Journal of Social Sciences 17
(1), 31-39.

Pelo, M. 2021. Kun ty6 tuntuu merkitykselliselta, se vaikuttaa suoraan hyvinvoin-
tiin ja terveyteen — omaa tyotaan voi tuunata mielekkdammaksi. Yle 10.3.2021.
Viitattu 18.10.2024. https:/lyle.fi/aihe/artikkeli/2021/03/10/kun-tyo-tuntuu-merki-
tykselliselta-se-vaikuttaa-suoraan-hyvinvointiin-ja.

Rajamaki-Lindeman, R. Henkilostopaallikkd. 2024. Haastattelu 29.10.2024. Aito-
leipa Oy:n paakonttori.

Ranne, J. 2005. Anna palaa — Kaytannon palautetaitokirja. Helsinki: Hakapaino.

Salminen, O. 2005. Joustava urakehitys — Miten johtaa sita? Helsinki: Edita Prima
Oy.

Sarkkinen, M. 2023. Tyon merkityksellisyys kannattelee, mutta tyon ei tarvitse
olla elamaa suurempaa. TyoOpiste verkkolehti 15.8.2023. Viitattu 18.10.2024.
https://lwww . ttl.fi/tyopiste/tyon-merkityksellisyys-kannattelee-mutta-tyon-ei-tar-
vitse-olla-elamaa-suurempaa.

Sarkkinen, M. 2024. Tyo kulkee mielen mukana kotiin vaivihkaa, mutta tyon ra-
jaamista voi oppia. TyoOpiste verkkolehti 7.5.2024. Viitattu 15.10.2024.
https://www.ttl.fi/tyopiste/tyo-kulkee-mielen-mukana-kotiin-vaivihkaa-mutta-tyon-
rajaamista-voi-oppia.

Serpico, K. 2020. Data Security and Confidentiality in Research: Ethical Consid-
erations and IRB Guidance. Harvard T.H. Chan School of Public Health.

Suomen lakimiesliitto 2010. Kehityskeskusteluopas. Helsinki: Star-offset Oy.

Toppinen-Tanner, S., Bergbom, B., Friman, R., Ropponen, A., Toivanen, M., Uu-
sitalo, H., Wallin, M. & Vanhala, A. 2016. TYO @ ELAMA — Opas tyopaikoille
tyon ja muun elaman yhteensovittamiseksi. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Tyoterveyslaitos. Nd. Etatyd, hybridityo ja monipaikkainen tyd. Tyoterveyslaitos.
Verkkosivu. Viitattu 15.10.2024. https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos/eta-
tyo-hybridityo-ja-monipaikkainen-tyo.



45

Tyoterveyslaitos. Nd. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen. Tyoterveyslai-
tos. Verkkosivu. Viitattu 13.10.2024. https://www_ttl.fi/oppimateriaalit/johdatus-ty-
ourajohtamiseen/3-tyon-ja-muun-elaman-yhteensovittaminen.

Uribetxebarria, U., Garmendia, A. & Elorza, U. 2017. Does employee participa-
tion matter? An empirical study on the effects of participation on well-being and
organizational performance. Department of Industrial Organization and Manage-
ment, Faculty of Engineering. Mondragon Unibertsitatea Loramendi, 4, 20500 Ar-
rasate — Mondragodn, Gipuzkoa, Spain.

Varis, K. Mbare, O. & Nurmi, K. 2021. Tyontekijoiden sitouttaminen ravintola-
alalla. Artikkeli 5.5.2021. Viitattu 25.10.2024. https://talk.turkuamk.fi/yrittajyys/ty-
ontekijan-sitouttaminen-ravintola-alalla/

Viitala, R. 2005. Johda osaamista! Osaamisen johtaminen teoriasta kaytantoon.
Keuruu: Otavan kirjapaino Oy.

Ylikorkala, A., Hakonen, A., Hakonen, N., Hulkko-Nyman, K. 2018. Kokonaispal-
kitsemisen johtaminen — Ohjaa tai antaudu. E-kirja. Helsinki: Alma Talent Oy.



46

LIUTTEET
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Liite 1. Kyselylomake

Henkil stokysely
Aitoleipa Oy &

Tervetulon Akcbendn henkilEstikysehym, Tolvomme, et vestaatie opselypn rebselisest ja lustie kysymieset looleiln

 paillinen
1. Miki on ldhinna tyotehtaviisi Aitolehala? *
() Ravinsolapaallikka, Keittispaallikka
() vwaropallikka
{3 Eokkifarclja
) Apuytntekiii

[T ™

2 Viihdytkd tybssasi? *
(1 Evittiin byein
) vy
) Eohtalasesti
) Huamast

\"\,I Erittain huonasti

L

. Mitka asiat vaikuttavat siiven, ettet viihdy hywin tyossasi? *

4, Aitoleipd on mielestasi hyva tyonantaja, =
() Samas mietd
() Jukseenkin samna mielth
) Meutraal
() Iokgeenkin en mish

() Eriminls

w

. Miksi Aitoleipd ei cle mielestasi hyva tyonantaja? =

m

. Millainen tyailmapiiri mislestas: Aitoleivassa on? *
() Erittdin byod
J Hywk
() Hohtalainen
1 Huana

() Eritt@n buona

(jatkuu)



1

1

1

1

7

9,

Q

2,

3

Miksi Aitoleivissh on mielestisi huona tybilmagiiri? *

Saatke palautetta tyéstasi? (positivinen/rakentava palaute) *
() Kyl

()

. Saan palautetta tydstani riittaviin usein, *

() samas misit

() Inkseenkin samas mieita
() meutrasli

() Joksaenkin arim|elts

() Enmielt

Toivoisitke saavasi tyostas) palautetta? *
() yla

() B

. Kenelta tolvolsit saavasi palautetta? (Valitse yksi tal useampl) *

[] wityksen johdelta
[ 7] Lahiesineniisies

[ wokmenna

Tatjoaake Altaleipd mielestis) urakehitysmahdollisuuks|a? ¢
) kylla
Os=s

Néetkt) urakehityksesi tapahtuvan Aitoleivin organisaation sisalla? *

C) Kyllh niben urnkehityksen| tapahtuvan Adtelewin saalli
O Haluan urakehitysta toisessa organlsaaticssa

() En halua urakehitysti

14, Missa haluat urakehityksesi tapahtuvan Aitolelvin sijaan? *

() Tolsessa sarman alan yrityksessd

Cj Taisessn el slan yrityksesch

15, Tunnen olevan merkityksellinen osa tytiyhteistani, *

() Samas misith
(_) lnkssenkin samas misls
D Meiitranli

l:_) Jokseenkin aimisid

() Eimielth
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16, Osaatko kertoa miksi koet ettet ole merkityksellinen osa tyayhteisoasi? *

17. Koen tytni alevan merkityksellista, *

() Sarmas mieith

l:l Iokseenkin samas midha
(-'\,l Mautraall

() Jokseenkin enmisin

() Enmisla

18, Osaatke kertoa miksi koet tydsi olevan markityksetdnta? *

19. Koen, etth Altaleivilld arvostetaan tydpanastani, *

(': Sarnaa mielth

() Jokseenkin samas mbeia

Meutraali

~
-

1

l::'l Jakseenkin ermislii

O Eremielti

20, Kerro miksi koet, ettel tybpanostasi arvosteta, *

21, Kuinka usein haluaisit kehityskeskusteluja pidettavin? *

O Ketran vubdesss
C_:I Kaksl kertas vundesin
() Kalmen kuukaudan vilsin

(:‘,l Kesran kuukaudews

C_‘l En koskann

22, Koen, etth kehityskeskustelut ovat hyddyllisi, *

O Sarmaa mielti

U Jokieenkin samas meelih
() Meutesnl

l:_:l Jokseenkin esmialih
() Enmiela

() Entledd



23

2

=

2

26.

27,

um

. Kuullaanke sinun mielipidetts sinua koskevissa paatiksissa? *

C Samoa mielt

() Jokseenkin samas mislta
() Meutraal
() Jokseenkin erimielta

() Enmisl

. Haluaisitko olla enemman mukana toimipalkkaas| koskevissa piatoksissar
f:j Oden jo nitthvhetl rmukann,
G Haluatsin olla enemmin mukana

() En hahua olla mukana.

Milla tavalla ja minkilaisissa pdatokstssa halualsit olla mukana? *

Pystytkd riittdvin usein irtaantumaan tydasioista vapaa-ajailasi? *
() kyla

) En

Mitks asiat valkeuttavat toisth irtaantumista vapaa-ajalla? *

Koetko, etth tytantaja tukee tydn ja yksityiseldman tasapainoa? *
) wyla

Q fn

. Miksi tydnantaja el mielestas tue tyon ja yksityiselamin tasapainoa? *

. Vapaa sana. Volt kertoa yleisid mietteits kyselyn aiheisiin littyen,
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