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Tiivistelma

Matkailu- ja ravintola-alan tydvoimapula on hidastanut yritysten ja koko alan kasvua jo vuosia. Ko-
rona-pandemia toi jo valmiiksi haastavaan tilanteeseen lisda haasteita ja alan olisi kipeasti [6ydet-
tava ratkaisu tyovoiman saatavuusongelmaan. Erilaisia veto- ja pitovoimahankkeita onkin jo kayn-
nissa ja niidenkin keskiossa on havaittavissa kysyntaa paremmalle esihenkilotyolle.

Opinndytetyon tavoitteena oli tutkia kuinka pienissa ja keskisuurissa matkailu- ja ravintola-alan yri-
tyksissa on otettu henkilostéjohtamisen osa-alueet huomioon ja tutkimuksen tulosten pohjalta ke-
hittdaa kaytantoja liséamaan suunnitelmallista henkildstojohtamista yrityksissa. Tutkimus toteutet-
tiin Pohjan-maan Matkailu- ja Ravintolayrittdjat ry:n jasenyrityksille.

Kehittamistyon tutkimusosio toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin ano-
nyymilla Webropol kyselylomakkeella, jossa kadytettiin Likertin 4-portaista asteikkoa seka avoimia
kysymyksia tarkentamaan joitakin vastauksia. Tavoitteena oli kartoittaa nykytilanne tutkittavissa
yrityksissa. Aineistosta tarkasteltiin vastausten keskiarvoja ja mediaaneja, joiden perusteella valit-
tiin kehitettavat osa-alueet.

Henkildstohallinnan osa-alueet olivat kohtuullisen hyvin hallussa tutkittavissa yrityksissa. Isoimmat
haasteet koettiin kehityskeskusteluissa ja tiedonkulkuun liittyvissa asioissa. Myds palautteen saa-
minen ja tulevaisuuden nakymaéat omassa tyossa jaivat tulosten keskiarvoa alemmiksi. Nadiden pe-
rusteella luotiin mallipohjat vuosikellosta ja kehityskeskusteluista vapaaseen kaytt6on Pohjan-
maan Matkailu- ja ravintolayhdistyksen jasenyrityksiin.

Johtop&atoksena voidaan todeta, etta vaikka tutkittavissa yrityksissa oli otettu hyvin henkilésto-
johtamista huomioon, suunnitelmallisuus ja lapi yrityksen vieva keskusteluyhteys ovat haastavia
toteuttaa my0s pienissa yrityksissd. Suunnitelmallisuus ja avoimuus lisddvat todennakoisesti tyossa
viihtyvyytta ja sitd kautta voitaisiin pystya vaikuttamaan myos alan tyollisyystilanteeseen positiivi-
sesti.
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Abstract

Labor shortages in the tourism and hospitality sector have been slowing down the growth of businesses
and the sector for years. The Covid pandemic added to an already challenging situation and the sector des-
perately needs to find a solution to the labor supply problem. Various attraction and retention projects are
already underway and at the heart of these is a perceived demand for better management.

The aim of the thesis was to investigate how small and medium-sized tourism and catering enterprises have
taken human resource management into account and based on the results of the study, to develop prac-
tices to increase systematic human resource management in enterprises. The study was carried out for
member companies of the Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittajat association.

The research part of the development work was carried out as a quantitative study. The data was collected
by means of an Webropol questionnaire using a 4-point Likert scale and open-ended questions to clarify
some of the answers. The aim was to identify the current situation in the companies studied. From the
data, the medians and the averages of the responses were examined to select the areas for improvement.
The areas of human resource management were reasonably well covered by the companies surveyed. The
biggest challenges were found in the areas of personal development discussions and information flow. Re-
ceiving feedback and future perspectives in their own work were also below the average of the results.
Based on these results, model templates for the annual planning and personal development discussions
were created for free use in the member companies of Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittdjat associa-
tion.

In conclusion, although the companies surveyed had taken good account of human resource management,
planning and a company-wide dialogue are challenging to implement also in small companies. Planning and
openness are likely to increase job satisfaction and could also have a positive impact on employment in the
entire sector.
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1 Johdanto

Matkailu- ja ravintola-ala on ollut jo monta vuotta tilanteessa, jossa ammattitaitoisia tyontekijoita
on todella vaikeaa 16ytaa. Pandemiatilanne pahensi ongelmaa entisestdan, silla tyollisten maara va-
heni rajoitusten vaikutuksesta 39000:lla vuodesta 2019 vuoteen 2020 (Matkailun merkitys kansan-
taloudelle.) Moni siirtyi pois alalta kokonaan tultuaan lomautetuksi tai irtisanotuksi, silla yleisesti
hyva tyollisyystilanne antoi tdéhan mahdollisuuden. Vuonna 2020 ja 2021 liikevaihto alan yrityksissa
laski keskimaarin jopa kolmanneksen, kun verrataan vuoteen 2019. Poikkeuksena leirintdalueet ja

mokkivuokraus, jotka onnistuivat jopa kasvattamaan liikevaihtoaan. (Karikallio & Arovuori 2023.)

Kaikki tdama on johtanut tilanteeseen, jossa tyovoimapula estdd alan kasvamisen. (Kespro ja Eezy
yhteistyohon — henkilostovuokrauksella ratkaisuja ravintola-alan akuuttiin tyévoimapulaan, 2022).
Tutkimuksessaan Karikallio ja Arovuorikin (2023) toteavat, ettad tyovoimapulalla on koko sektorin
palautumiseen negatiivinen vaikutus. MaRa ry:n toimitusjohtaja Timo Lappi (2019) kirjoittaa Vitriini-
lehden paékirjoituksessa ongelman olevan alan vetovoiman heikkous, joka taas Haga-Helian opiske-
lijoiden MaRa ry:lle teettaman tutkimuksen mukaan johtuu keskeiseltd osin matalasta palkkauk-
sesta. Lappi tunnistaa ongelman, ja nimeda yhdeksi syyksi alan heikon kannattavuuden. Jotta palk-

katasolla on mahdollisuus nousta, tarvitaan toimia, joilla kannattavuus saadaan paremmaksi.

Ravintola-ala on tunnetusti yksi matalapalkkaisista aloista, vuonna 2022 mediaanipalkka Suomessa
oli 3400 euroa/kk ja kun tarkastellaan ravintola-alan tyontekijoita, mediaani oli n. 2600 euroa/kk.
(Tarjoilijan palkka Suomessa Vuonna 2024). Palkkatasolla ei siis pystyta kilpailemaan kovin hyvin,
joten hyva johtaminen ja hyvat johtamiskdytannot saattavatkin olla seka alan ettd pienten yritysten
suurimpia veto- ja pitovoimaisuustekijoitd tulevaisuudessa, ja siitd syysta koen taman tyon olevan

seka todella ajankohtainen, ettd tydelamaa kehittava.

Olen keskustellut myds aiheesta lyhyesti Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittdjat ry:n puheenjoh-
tajan Jani Unkerin (2022) kanssa ja olimme samaa mieltd, ettd hyva johtajuus alalla voisi olla tule-
vaisuuden vetovoimatekija, ja henkilostdjohtamisen kehittaminen Pk-yrityksissa olisi todella tar-

keds, jotta taman voi saavuttaa.



1.1 Tyon tavoitteet

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittda henkilostojohtamisen kaytantoja yksityisissa ma-
joitus- ja ravintola-alan pienissa ja keskisuurissa yrityksissd Pohjanmaan alueella. Nama yritykset
ovat usein yrittdjavetoisia, eikd henkilostdjohtamiseen ole nimetty erikseen vastuuhenkil6d. Usein
toimitusjohtaja hoitaa henkildstohallinnon tehtavida muiden téidensa ohella, mikd johtaa helposti

siihen, ettd suunniteltu ja kehittava henkilostéjohtaminen jaa vahaiseksi (Viitala 2021, 237.)

Tyon tavoitteena on kehittdd 2—3 toimivaa kaytantod, jotka voivat tukea tutkimuskohteena olevia
yrityksia. Olen valinnut tdman aiheen, koska minulla on yli 18 vuoden kokemus pienessa perheyri-
tyksessa tyoskentelysta sekd n. 7 vuoden kokemus Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittdjat ry:n
sihteerina. Olin myds mukana MaRa ry:n ensimmaisessa vetovoimatydoryhmadssa, jonka tehtavana
oli kartoittaa mahdollisia toimia vetovoiman parantamiseksi matkailu- ja ravintola-alalla. Nain ollen

tunnen hyvin sekd matkailu- ja ravintola-alan etta pienten yksityisten yritysten arjen.

Aihe on rajattu kdytannon henkilostojohtamiseen, silld se tarjoaa tutkittaville yrityksille eniten ar-
voa. Tavoitteena on luoda helposti kayttoon otettavia tyokaluja, jotka eivat kuormita yrityksia
enempaa kuin on tarpeen, mutta jotka auttavat niita ottamaan askeleen kohti suunnitellumpaa hen-
kilostojohtamista. Tutkimus keskittyy Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittajat ry:n jasenyrityksiin,

joita on noin 200.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana toimii Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittajat ry., yhdistys on tydnantajajar-
jesto Matkailu- ja ravintolapalvelut ry (MaRa) alueyhdistys. Alueyhdistyksid on yhteensa 13 kpl ja ne
toimivat itsenaisesti omilla alueillaan. Jokaisella paikallisyhdistyksella on yksi paikka MaRa ry:n hal-

lituksessa ja sitd kautta myos EK:n edustajistossa.

Yhdistysten tarkein tehtava on ajaa oman alueensa yrittdjien etuja seka paikallisesti ettad valtakun-
nallisesti seka tarjota jasenilleen tietoa ja vertaistukea seka verkostoitumismahdollisuuksia. Alueyh-
distyksiin voi kuulua vain yksityiset PK-sektorin yrittdjat ja yritykset, ei siis suuret ketjuyritykset ku-

ten S- tai K-ryhma. Alueyhdistysten johtoryhmat kokoontuvat kerran vuodessa MRY:n jarjestamille



PK-paiville, jossa seka kouluttaudutaan ettd verkostoidutaan muiden yrittdjien kanssa. (Maran pai-

kallisyhdistykset.)

Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittdjat ry:lla on n. 200 jasenyritysta, joihin tdma tutkimus koh-
distuu. Tutkimuksen tulokset esitetdan yhdistyksen vuosikokouksessa 2025, jonka jadlkeen tutkitta-

vat yritykset saavat halutessaan kayttoon tyon tuloksena luodut tyokalut.

1.3 Tyon rakenne ja teoreettinen viitekehys

Taman opinndytetyon rakenne etenee seuraavasti; johdannossa kerrotaan tutkimuksen tarkoitus,
seka esitelldaan toimeksiantaja. Toinen osio alkaa isoimmasta kasityksesta, henkilostojohtamisesta,
joka on jaettu kolmeen pienempaan kokonaisuuteen; henkilostévoimavarat, henkilostostrategia ja
henkilostopolitiikka sekd johtajuus ja esimiestyd. Henkilostovoimavarojen teemoina on tyohyvin-
vointi, sitoutuminen ja motivaatio seka ldhijohtaminen ja kdytannon henkildstdjohtaminen. Henki-
|6stOstrategia ja -politiikka kappale kasittelee henkilostoprosesseja ja perehdytysta. Viimeinen osa

kasittelee johtajuutta ja esimiestyota seka avaa erityiseesti kasitettd vuosikello.

Kolmannessa osiossa esitellddn tutkimuksen toteuttamistapa; tutkimustyyppi, aineistonkeruu, ai-
neiston kasittely sekd tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus. Kun taas neljas kappale kasittelee tut-

kimuksesta saatuja tuloksia.

Viidennessa kappaleessa listataan tutkimuksen tuloksiin pohjaten kehitysehdotuksia toimeksianta-
jalle. Viimeisessd, kuudennessa kappaleessa pohditaan tyon tuloksia, onnistumista ja merkitysta

seka tilaajalle ettd tyoelamalle.

Kuviossa 1 on esitelty tyon teoreettinen viitekehys, jonka tavoitteena on pilkkoa henkilstéjohtami-
sen kokonaisuutta pienempiin, ja sellaisiin osiin, joista olisi eniten arvoa tutkittava oleville pienille
ja keskisuurille, eli PK- yrityksille. Ndiden pohjalta on luotu myds tutkimuksen kyselylomake (liite1).
Henkilostojohtaminen jakautuu henkilostostrategiaan ja -politiikkaan, johtajuuteen ja esimiestyo-
hon seka henkilostévoimavaroihin. HenkilostOstrategia ja -politiikka sn sijaan jakautuvat perehdy-
tykseen ja henkilostoprosesseihin. Johtajuus ja esimiestyon pienempi kokonaisuus on vuosikello.
Henkilostovoimavarat on jaettu tyohyvinvointiin, sitoutumiseen ja motivaatioon seka lahi- ja kay-

tannonjohtamiseen.



Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys.

2 Henkiléstojohtaminen

Viitalan (2015, 20-21) mukaan henkildstojohtaminen kasitteelld voidaan tarkoittaa kaikkea sita toi-
mintaa yrityksessd, jonka avulla pidetdaan huolta riittdvasta ja osaavasta tyovoimasta, jotta yrityksen
lilketoimintaa voidaan toteuttaa tarkoituksenmukaisesti. Samaa mieltd on myos Dessler (2020, 39)
joka viela paloittelee osaamisen seka uusien potentiaalisten tyontekijoiden valintaan, ettd olemassa
olevien tyontekijoiden kouluttamiseen. Kasitteena henkildstéjohtaminen on syntynyt vasta 1980-
luvulla, kun alettiin painottaa kehittamisen roolia henkildstohallinnossa ja puhumaan henkil6stévoi-
mavarojen kokonaisvaltaisesta johtamisesta. (Helsild, Salojarvi 2013, 24). Henkilost6johtamisen his-
toria juontaa juurensa 1950-luvun Yhdysvaltoihin, jossa toisen maailmansodan jalkeen tunnistettiin
omaksi alueekseen yritysten henkilostohallinto ja vaikka henkilostdjohtamisen nimi on vaihdellut
vuosien saatossa, on se kuitenkin koko ajan ja vaistamatta lasna ollut organisaatioiden johtamisen

alue. (Helsila, Salojarvi 2013, 23).



Suomessa henkilostdjohtamisen historia alkaa 1960-luvulta, kun alettiin nimittda sosiaali- ja koulu-
tuspaallikoitd yrityksiin. 1970-luvulla ndma kaksi nimiketta yhdistettiin henkilostopaallikoiksi ja hei-
dan tyohonsa kuului rekrytointi, koulutus, palkkaus seka tyosuhde- ja sosiaaliasiat. (Helsild, Salojarvi
2013, 23-24.) Human resource management ja human resource development syntyivat 1980-lu-
vulla ja tasta nakokulma edelleen laajeni 1990-luvulla, jolloin alettiin korostaa henkiléston osaami-
sen roolia organisaation strategisena kilpailutekijana. Talloin alkoi kehittya kasite strateginen hen-

kilostojohtaminen, SHRM. (Helsila, Salojarvi 2013, 24-25.)

Viitalan (2015, 20-21) mallissa henkiléstéjohtaminen voidaan jakaa kolmeen alaotsikkoon; henki-
|6stovoimavarojen johtaminen, tyoeldaman suhteiden hoitaminen ja johtajuus ja esimiestyd. Tata
mallia seurataan my0s tassa opinndytetyossa. Kaikki kolme osa-aluetta liittyvat vahvasti toisiinsa,
eikd niita valttamatta kdytannon tyoelamassa erotakaan toisistaan. Tydelaman suhteiden hoitami-
sella tarkoitetaan kaikkea sita kanssakdaymista mika tapahtuu tyonantajan ja tyontekijan valilla, tar-
keimpana esimerkkina tydehtosopimusten tunteminen ja noudattaminen. Ne antavat toiminnalle

tietyt rajat, joiden sisalla henkilostoasiat taytyy hoitaa. (Viitala 2015, 21.)

Johtajat ja esimiehet taas toteuttavat henkilostojohtamista kdytannon tasolla ja onkin tarkeaa, etta
nama henkilot tuntevat edelld mainitut tydehtosopimusten sisallot hyvin. Monet henkildstdjohta-
misen suorittavat tehtavat, kuten rekrytointi, palkitseminen, arviointi ja ohjaus kuuluvat esimiehille
ja johtajille, joten voidaan sanoa, ettd heidan kauttaan yrityksen henkilostdjohtamisen tavoitteet
joko tayttyvat tai jaavat tayttymatta. (Viitala 2015, 21.) Henkilostoasioiden yhteydessa nousee esiin
yha useammin termi tydnantajakuva. Etenkin nuorten kohdalla on tarkeaa, ettd yrityksen maine on
hyva, silloin yritysta pidetdan vetovoimaisena ja se houkuttelee puoleensa hyvaa porukkaa. (Kauha-

nen 2012, 69.)

Henkilostovoimavarojen johtaminen (tai henkilostoresurssien johtaminen) nakee henkildston yri-
tyksen voimavarana ja sen tehtdva on varmistaa henkiloston riittdvyys, osaaminen, tydmotivaatio
ja hyva tyohyvinvointi. Kdytannon tasolla tdma kasittda hallinnollisia tehtavia; palkkaus, koulutus,
lakisdateisten ja sovittujen tydnantaja ja tyontekija maksujen ja muiden asioiden suorittaminen. (Vii-

tala 2015, 22-23.)



Kaikkea tdta kokonaisuutta ohjaa yrityksen henkilostokaytannot, eli lyhyesti, miten kussakin yrityk-
sessd toimitaan. Suomessa toimintaa ohjaa muuta Eurooppaa enemman lait ja saately, jotta taataan
kaikkien oikeudenmukainen kohtelu. Viitala (2015, 25) on myos listannut kuusi kysymysta, joiden

pohjalta henkilostopolitiikkaa voidaan laatia;

Tyontekijoiden maara ja koulutustaso
Rekrytointi; miten ja mista?

Henkiloston osaamisen yllapito ja kehittaminen

1.

2

3

4. Henkiloston palkitseminen

5. Tyontekijoiden tukeminen ja ohjaus johtamisen kautta
6

Irtisanominen ja uudelleensijoittaminen

Pienissa yrityksissd henkilostojohtamista saattaa toteuttaa pelkastdan esimiehet Desslerin (2020,
41-42) ja Viitalan (2021, 237) mukaan niissa ollaankin jaljessa isoihin verrattuna ja myos laatu vaih-
telee paljon. Pienimmillaan henkiléstdjohtamisen toteuttaminen voi olla pelkdstdaan lakien ja saa-
dosten noudattamista, jolloin kaikki suunnitelmallisuus puuttuu ja paljon potentiaalia jaa kaytta-

matta. (Viitala 2021, 237).

Ratkaisevaa pienten yritysten kohdalla onkin omistajan/johdon oma mielenkiinto henkilostojohta-
mista kohtaan, mikali se ndhdaan tarkeana, sithen myos kiinnitetddan huomiota. Taméan osa-alueen
parantaminen pienissa yrityksissa voisi olla ratkaisevassa roolissa kilpailukyvyn parantamisessa ja
myo0s vetovoimatekijana tyontekijoille. (Viitala 2021, 237.) Erdsalokin (2011) nostaa tarkeimmaksi
haasteeksi henkilostojohtamisessa sosiaalisten taitojen yhdistdmisen tehokkuusajatteluun ja pe-
raankuuluttaa esimiesten roolia. Heidan tulisi osata olla ylpeita alaisistaan ja innostaa heit3, silla

hyvinvoiva henkil6sto on tehokas ja motivoitunut; ylpea tydstaan.

Alla oleva kuvio esittda Harneyn & Dundon (2006, 48—73) mallin henkildstdjohtamisesta pk-yrityk-
sessd. Ulkoiset ja melko pelkistetyt tekijat, ohjaavat pk-yrityksen henkiléstéjohtamista ja laajuus
riippuu paljolti sisdisista dynamiikoista, omistajuudesta, johtamistyylista, arvoista, ammattiliitoista,
koosta seka tyontekijoista. Palautetta kerataan lahinna normaalien tunnuslukujen muodossa, kuten
tuottavuudella, yrityksen uskottavuudella, joka kertoo myynnistd, mutta myos joustavuudella ja

tyonantajan ja tyontekijoiden valisilla suhteilla.
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ULKOISET TEKIJAT

TUOTE JA MARKKINAT
TOIMIALA
ARVOEKETJU

HENKIL&ST&JOHTAMINEN HENKILOSTOJOHTAMISEN
TEKNOLOGIA |:>

. TULOKSET
PK-YRITYKSESSA

TYOWVOIMAN TARJONTA TUOTTAVUUS

LAIT SISAISET DYMAMIIKAT JOUSTAVUUS
HENKILOSTOPALVELUJEN OMISTAIUUS USKOTTAVUUS YRITYKSEN
TARJONTA ULKOPUOLELLA

JOHTAMISTYYLI JA -ARVOT
TYONTEKIJOIDEN JA
TYONANTAJAM VALISTEN
KOKO SUHTEIDEN LAATU

AMMATTILIITON VAIKUTUS

TYONTEKIJAT

Kuvio 2. Henkilostojohtaminen PK-yrityksessa.

2.1 Henkilostovoimavarat

Yrityksen
menestys

Orhanisaation
toimintakyky

Henkilosto
kaytannot

Henkilostd-

johtamisen
puitteet ja
resurssit

Kuvio 3. Henkilostovoimavarojen porrasmalli Viitala 2021 mukaan.

Henkilostovoimavarat ovat yritykselle tarkea osa-alue tunnistaa, miten varmistetaan, ettd yrityk-
sessd on tarpeeksi ja oikeanlaista tyovoimaa toteuttamaan yrityksen toimintaa nyt ja tulevaisuu-
dessa. Kasitteestd kdytetaan myos nimead inhimilliset voimavarat, ja se kuvaakin paremmin juuri niita
henkil6ita, ihmisia, jotka yrityksessa tydoskentelevat. Kuvio 1 havainnollistaa mihin henkilostévoima-
varat sijoittuvat henkilostojohtamisen porrasmallissa, jonka tavoitteena on mallintaa, miten henki-
|6stojohtamisen arvoprosessi jakaantuu, toisin sanoen alimmat portaat tulee olla hyvassa kunnossa,

ennen kuin ylimmat portaat voivat toimia ihanteellisesti. Luonnollisesti menestykseen tahtaavalla
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yrityksella tulisi olla perustukset kunnossa, jotta taysi potentiaali saadaan kayttoon. (Viitala 2021,

26.)

Inhimilliset voimavarat koostuvat useista eri osa-alueista, joista tarkemmin tarkastelemme tyohy-
vinvointia, sitoutumista ja motivaatiota ja ldhijohtamista. Lisdksi voimavaroihin kuuluvat henkil6s-
ton oikea maara ja kohdentuminen, osaaminen, organisaation kulttuuri ja ilmapiiri, tydnantajakuva,

luovuus ja innovatiivisuus seka suoriutuminen. (Viitala 2021, 36-37.)

Henkiloston oikeaa maaraa ja kohdentumista kutsutaan myos resurssoinniksi, se kuvaa toimintaa
ehka paremmin. Tydvoiman perusta koostuu yritykseen palkatuista tyontekijoista ja heidan avullaan
perustoimintojen tulisi hoitua, toisinaan sesonkien mukaan tarvitaan myos vuokratyovoimaa ja/tai
alihankkijoita, jotta tydnkuormitus ja osaamisen jakautuminen olisivat optimaalisia. Liika ja jatkuva
tyovoiman riittamattomyys tai osaamisen puute kuormittaa henkilostoa, lisda poissaoloja ja nakyy

sita kautta myos tehokkuudessa ja tuottavuudessa. (Viitala 2021, 38-40.)

Organisaatiokulttuuri ja -ilmapiiri koostuvat yrityksen vakiintuneista toimintamalleista ja se on ra-
kentunut pitkalti johdon/omistajien maailmankatsomuksesta ja arvoista. Tahan vaikuttaa myos us-
konnolliset asiat (Everson 2003, 73.), ja on syy esimerkiksi siihen miksi tietyissa kaupoissa tai huol-

toasemilla ei myyda lainkaan tupakka- ja alkoholituotteita.

Tyonantajakuva eli yrityksen maine tyonantajana on suoraan yhteydessa yrityksen vetovoimaisuu-
teen, hyvan tyonantajamaineen omaavaan tydpaikkaan on tulijoita ja niissa viihdytdan pitkaan. (Vii-
tala 2021, 51). Tyonantajakuvaan vaikuttaa kokonaisvaltainen kokemus tyopaikasta ensimmaisesta
haastattelusta lahtien, seka tietysti nykypdivind oman vaikutuksensa tyonantajakuvaan tuovat
myo0s erilaiset tyosuhde-edut. Tassdkin osa-alueessa pienet yritykset eivat voi samalla tapaa kilpailla
suurien yritysten kanssa, koska resurssit tarjota tydsuhde-etuja ovat usein hyvin rajallisia. Talloin
tyonantajakuva taytyy luoda eri kautta, esimerkiksi luoden kannustava ja turvallinen tydymparisto,
joka on myos kiinnostunut henkildston kehittymisesta ja antaa tyontekijoillekin mahdollisuuden olla
osa yritystd. Tdman on tehnyt mm. venevalmistaja Marino, joka antoi tyontekijoilleen mahdollisuu-

den tulla osaomistajiksi, omistajien jaddessa elakkeelle. (Lehtinen, 2021.)



12

2.1.1 Tyohyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerio maarittdaa tyohyvinvoinnin tyontekijan kyvyksi suoriutua paivittaisista
tyotehtavista. Se on sekoitus tyontekijan ominaisuuksia sekd tydympariston ominaisuuksia, lisdksi
oman vaikutuksensa tuovat myos yksityiseldman asiat ja tapahtumat. (Viitala 2015, 212.) Niinp3,
tyohyvinvointia voidaan tarkastella sekd fyysiseltd, psyykkiseltd ettd sosiaaliselta nakokulmalta.
(Kauhanen 2016, 21). Viime aikoina perinteisten tyoterveyspalveluiden rinnalle onkin tullut mm

mahdollisuuksia kayttda tyopsykologien tai lyhytterapeuttien palveluita. (Heikkild 2023,21).

Tyo6hyvinvoinnin historia Suomessa juontaa juurensa 1800-luvun loppupuolelle, jolloin on alkanut
jarjestelmallinen tyontekijoiden suojelu. Tapaturmavakuutus on ensimmainen pakollinen sosiaali-
vakuutuksen muoto Suomessa ja se astui voimaan vuonna 1895, vuonna 1879 annettiin elinkeino-
asetus, joka kielsi alle 12-vuotiaiden lasten tehdastyon. 1940- luvulta eteenpain tyosuojelu kehittyi
vauhdilla ja 1970-luvulla kehitys huipentui Tyosuojeluhallituksen perustamiseen, josta tuli myohem-
min osa sosiaali- ja terveysministeriotd. Vuonna 2003 tydsuojelulakiin lisattiin fyysinen- ja psyykki-

nen tyosuojelu ja se oli ensimmaéinen muutos vuoden 1958 jalkeen. (Kauhanen 2016, 21-23.)

Késite tyohyvinvointi on muotoutunut vasta 2000-luvulla, mutta sisdltona asia on paljon vanhempi.
1990-luvulla Suomessa alettiin puhua tyokyvysta ja tyokykya yllapitavasta toiminnasta, joka on maa-
ritelty myos tyoterveydenhuoltolaissa. Samaan aikaan on alettu ensimmaisia kertoja pohtimaan mi-
ten tyokykya olisi mahdollista kehittaa ja tukea. Tyypillisimpia “tyky”-aktiviteetteja ovat puoli pdivaa

kestavat ulkoliikunta-aktiviteetit. (Kauhanen 2016, 22—-23.)

Tampereen yliopiston ja ammattikorkeakoulun tyohyvinvoinnin tutkimusryhman kotisivuilla nime-
taan viisi asiaa, jotka yhdessa vaikuttavat tyohyvinvointiin. N3itd ovat organisaatio, yksild, yhteiso,
tyo ja johtaminen. Nama osa-alueet nakyvat myos Tyoterveyslaitoksen ja Helsingin kauppakorkea-

koulun tutkijoiden laatimassa maaritelmassa:

“Tybhyvinvointi on tilanne, jossa tydntekijé kokee tyytyvdisyyttd ja kokonaisvaltaista hyvdd oloa,
on aktiivinen, jaksaa tydssd ja kotona sekd sietéid epdvarmuutta ja vastoinkdymisid.” (Kauhanen

2016, 25.)
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Strateginen tyohyvinvointi on uusimpia termeja, silla halutaan eritelld se tyohyvinvoinnin osa, jolla
on merkitysta yrityksen tuloksellisuudelle, naita toimintoja ovat strateginen johtaminen, henkilds-
tojohtaminen, esimiestoiminta ja tyoterveyshuolto. Termeistad huolimatta tyohyvinvointi ja sen ke-
hittaminen tulisi olla yksi johtamisen osa ja se tulisi ottaa huomioon yrityksen strategiassa ja sen

toteuttamisessa. (Kauhanen 2016, 27.)

Omiaan vahvistamaan tyohyvinvointia on lahijohtamisen kehittaminen tuomalla tyopaikalle avoi-
muutta, oikeudenmukaisuutta ja niiden kautta lisdamalla tyon imua. Tyon imulla tarkoitetaan aidon
innostuksen luomista tyontekijoille. (Viitala 2015, 229; Manka&Manka 2016, 41.) Hyvinvoiva tyoyh-
teisd on innostunutta ja motivoitunutta, vaihtuvuus on pienta ja tyontekijoilla on aito mahdollisuus
vaikuttaa ja tulla kuulluksi. Silloin kokonaispaketti voi hyvin, nama tyon imua kokevat tyontekijat

ovat terveempid ja ovat sitoutuneita tyohon ja tyopaikkaan. (Viitala 2015, 212-213.)

Tyohyvinvoinnin kehittamista voidaan tarkastella kolmella eri tasolla; yksilo-, organisaatio- ja yhteis-
kuntatasolla. Yksilotasolla jokaisella on suuri mahdollisuus vaikuttaa omaan ja myds tyoyhteison
tyohyvinvointiin. Vaikuttamiskeinoja ovat mm asenne, henkilon omat tiedot ja taidot, eldmaéntavat,
halu kehittda tyoyhteisoa ja kyky yhteensovittaa tyota ja muuta elamaa. (Kauhanen 2016, 87-88.)
Fyysinen ja psyykkinen kunto ovat isoja vaikutustekijoita tyohyvinvoinnissa, ja niitd voidaan myos

organisaatiotasolla kannustaa kehittamaan erilaisilla kampanijoilla. (Viitala 2015, 229-230).

Muita organisaatiotason vaikuttamiskeinoja ovat esimerkiksi mielenkiintoisten ja haasteellisten t6i-
den tarjoaminen, joustavat tyOajat, sairauspoissaolojen hallinta, kannustus, esimiestyohén panos-
taminen, tyoterveyshuollon laajat palvelut, yksildidyt tydosuhde-ehdot sekd terveysneuvonta. (Kau-
hanen 2016, 89-90.) Vaikka mielenkiintoisten ja haasteellisten téiden tarjoaminen on kirjattu tassa
organisaation vaikuttamiskeinoihin, tyontekijan pitdisi myos pystya kehittdamaan omaa tyotdan ja
matalalla kynnyksellda tuomaan ehdotuksia esille esimerkiksi tyotavoista tai tyovalineistd. (Viitala
2015, 229-230). Tyota voi muotoilla erilaisin keinoin, vaikka itse tyo sindnsa ei muutu. Talloin tyo-
hyvinvointia voidaan parantaa esimerkiksi tydaikoihin vaikuttamalla, téiden uudelleen organisoin-

nilla, etatydmahdollisuuksilla tai kouluttamalla henkilostda saanndéllisesti. (Kauhanen 2016, 91.)
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Kolmas taso, jolla tydohyvinvoinnin kehittamista voidaan tarkastella, on yhteiskunnan taso. Tama pi-
taa sisallaan kouluttautumismahdollisuudet, tyévoiman kohtaamisen, terveydenhuollon, ty6tulo-
vero-, sosiaaliturva- ja elakejarjestelmat seka kehittyneet ammatinvalinnanohjausvalmiudet muille-
kin kuin opiskelijoille. Nama tulevat kysymykseen etenkin alanvaihtajille ja uudelleen

kouluttautuville tyoikaisille. (Kauhanen 2016, 94-96.)

Tyohyvinvointia on kehitettdva jatkuvasti, silla keinot, jotka toimivat nyt, eivat tuleville sukupolville
valttamatta ole yhtd ajankohtaisia. Nuoret vaihtavat herkemmin tyopaikkaa, mikali ilmapiiri tai ar-
vot eivat ole heille sopivia. (Viitala 2015, 242.) Lisdksi nuoret arvottavat vapaa-aikansa korkeam-
malle kuin aikaisemmat sukupolvet, eiviatkd ole yhta valmiita tinkimdan omasta ajastaan. Toinen
sukupolvien selked ero on, etteivat nuoret valttamatta edes halua vakituista tyopaikkaa, siind missa

ennen on tehty yli 50-vuoden tyburia samassa yrityksessa. (Heikkild 2023, 22.)

Yritysten tulee siis kehittda toimintaansa jatkuvasti vastaamaan nykyajan normeja, tekniikkaa ja
asenteita. (Viitala 2015, 242). Helppo tehtava ei ole, silla 1ahiesihenkilon tulisi olla helposti l[ahestyt-
tava ja kannustava, ja samalla hanen pitdisi osata ja ehtid ohjata hankaluuksien kanssa kamppailevia
ajoissa tyoterveyshuoltoon, jotta ongelmista ei paasisi kehittymaan liian isoja. (Viitala 2015, 229.)
Suonsivu (2014, 169) listaa haasteiksi tyohyvinvoinnille erityisesti talla hetkelld, maailman tilanteen
tuoman epavarmuuden, kiireen, tyontekijéiden/osaajien ikdantymisen, sairaudet, tyduupumuksen
sekd mielenterveyden ongelmat, jotka ovat korostuneet koronavuosien takia sosiaalisten kanssa-

kdymisten vahentymisesta.

2.1.2 Sitoutuminen ja motivaatio

[

1) Kiinnostavat ja haastavat tyotehtavat

2) Mahdollisuus tulla kuulluksi ja mahdollisuus vaikuttaa tyéhon
3) Palkkataso ja edut/hyodyt

4) Johtaminen

5) Kehittymismahdollisuudet

6) Tyon ja perheen yhteensovittaminen

7) TyoOpaikan tulevaisuus

Kuvio 4. Sitouttamisen keinoja. (Viitala 2021, 46.)
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Viitala (2021, 45-46) listaa seitseman keinoa (kuvio 2) lisata tyontekijoiden sitouttamista tyohon ja
tyopaikkaan. Tyotehtavien tulisi olla kiinnostavia ja sopivasti kuormittavia, tyontekijan pitaisi olla
kuulluksi ja hanella olisi oltava mahdollisuus vaikuttaa tekem&ansa tyohon. Palkkatason on oltava
kilpailukykyinen tai sita olisi pystyttdava kompensoimaan esimerkiksi henkilostéeduilla. Johtamisen
tulisi olla hyvaa, johtajat ja esimiehet ammattitaitoisia ja perehtyneitad johtajuuteen. Tyontekijan
pitdisi voida kehittyd omassa tekemisessdan ja oppia uutta, ja monelle tdarkeda on myos tyon ja per-
heen yhteensovittamisen mahdollisuudet (esimerkiksi liukuvaa tyoaikaa kayttaen). Tyopaikan tule-
vaisuuden turvalliset nakymat tuovat rauhaa ja turvaa myods tyopaikalle, kun oma tyopaikka on tur-

vattuna.

Kaikki ylla mainitut seikat ruokkivat myos motivaatiota ja motivoitunut tyontekija on yritykselle ar-
vokas voimavara. lhminen haluaa luonnostaan, ettd tekemalldan asialla on jokin merkitys ja tarve,
motivaatio ei sdily itsestdan vaan sita pitdd myos matkan varrella ruokkia esimerkiksi erilaisilla kou-
lutustarjonnoilla ja kehittymismahdollisuuksilla. Hankalaa motivaatiossa on se, etta se ldhtee tyon-
tekijasta itsestdan ja se, etta jokainen motivoituu erilaisista asioista. Voidaan kuitenkin luoda ympa-
risto, joka ruokkii henkilon omaa motivaatiota. Omiaan motivaation tappamiselle on epdavarmuudet
tyopaikalla, tyon huono organisointi, liika kiire, epdoikeudenmukaisuus, huono ilmapiiri ja huono

johtaminen. (Viitala 2021,41-42.)

2.1.3 Lihijohtamien ja kdytannén henkilostojohtaminen

Lahijohtamista voidaan Viitalan (2021, 49) mukaan pitda yhtena henkildstdjohtamisen arvokkaim-
pana osa-alueena. Lahiesihenkilot toteuttavat yrityksen henkilostépolitiikkaa, joten heidan tyohy-
vinvointiinsa ja koulutukseensa tulisi panostaa erityisen huolellisesti. Léhijohtamisen tulisi olla vuo-
rovaikutteista ja kehittyvad, jotta edellytykset hyvinvoivalle tydyhteisélle ja sitd kautta yrityksen

menestymiselle ovat maksimaaliset.

Lahijohtamista on kaikki esihenkilotyo, eli jokainen organisaation jasen, jolla on alaisia, toteuttaa
tyossdan lahijohtamista. Yksi esimiesten tarkeimmista tehtavistda on kummankin suuntainen vies-
tinta, tehokkaita kdytantoja tdhan ovat esimerkiksi séannolliset palaverit, epdmuodolliset keskuste-
lutuokiot (kahvitauot), kehityskeskustelut tai jokin esimiehen oma sahkoéinen infokanava. (Viitala

2015, 269.)
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Pienten yritysten erityispiirre on moniosaaminen, toisinaan se on korvaamaton voimavara, mutta
toisinaan se rajoittaa toimintaa. Kun ajatellaan henkilostojohtamista, usein tilanne on pienissa yri-
tyksissa se, ettei niihin tehtaviin ole osoitettu ketdan henkil6d, vaan omistaja tai toimitusjohtaja
hoitaa henkilostohallintoa muiden tyotehtavien lomassa ja kaikki suunnitelmallisuus ja tarkoituk-

senmukaisuus puuttuu. (Viitala 2021, 237.)

Pienikin yritys voi kuitenkin olla todella hyva tyopaikka ja tyontekijat voivat olla erittdinkin sitoutu-
neita yritykseen. Sen sijaan etta henkilostojohtamista parannettaisiin palkkaamalla uusi tyontekija,
voidaan kaytannon henkildstdjohtajuutta toteuttaa pienemmassakin mittakaavassa. Ratkaisevaa
on, onko henkildstdjohtaminen suunnitelmallista, onko siihen laadittu suunnitelma ja onko tunnis-
tettu ne tavat, joihin juuri kyseinen yritys haluaa kiinnittda huomiota koskien henkilostdjohtamista.

(Viitala 2021,237-238.)

Kaytdannon henkilostdjohtaminen on kaikessa yksinkertaisuudessaan rekrytointia, tydsopimusten
luomista, perehdyttamistd, tyOaikasuunnittelua, palkkahallintoa, henkilostopalveluja, lahijohta-
juutta, tiedottamista, henkiloston kehittamistd ja myos tyosuhteiden paattamiseen liittyvia asioita.
Kaikkea siis, mita yritysten arkeen kuuluu jo valmiiksi, vain suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus ken-

ties ovat jaaneet vihemmalle puhuttaessa pienista yrityksista. (Erdsalo 2008, 5-11.)

2.2 Henkilostostrategia ja henkilostopolitiikka

Strategia sanana juontaa juurensa vuosituhansien taakse sodankayntiin, missa se tarkoittaa sodan
johtamisen taitoa ja oppia. 1960-luvulla yritysten valinen kilpailu kiristyi ja yritysmaailmassakin otet-
tiin kayttoon sodankadynnistd tuttua terminologiaa. Nykykielessa strategialla tarkoitetaan pidem-
man aikajakson toimintasuunnitelmaa. (Kauhanen 2012, 18.) Tata pitkan ajanjakson toimintaa hen-
kilostojohtaminen onkin, se eldad muutoksen ytimessa luoden organisaatioon mahdollisuuksia ja

uusia vaihtoehtoja seka naita toimintoja edistavaa kulttuuria. (Helsila, Salojarvi 2012, 29).

Henkilostostrategian avulla maaritellaan henkiléstovoimavaroille asetettavat tavoitteet, kehitetaan
henkilostostrategiaa siten, ettd nuo tavoitteet on mahdollista saavuttaa ja laaditaan henkilostopo-
litiikka, jonka avulla henkilostévoimavaroja johdetaan. (Kauhanen 2012, 22). Toisin sanoen, henki-

I6stopolitiikassa konkretisoituu lyhyelld aikavalilld isompi henkilostostrategian kokonaisuus ja se
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vastaa kysymykseen, miten, tehtéavissa kuten, rekrytointi, kehittdminen, palkkaus ja tiedotus. (Joki

2018, 21-22).

Hyva henkilostostrategia on yksi tarkeimmista henkilostéjohtamiseen kuuluvista tehtavista, silld se
kuvaa koko henkilostolle ymmarrettavalla tavalla, miten ja minkdlaisia arvoja kunnioittaen yritys
pyrkii hydodyntdmaan ja vahvistamaan tarkeintd voimavaraansa; henkilostodan. Henkildstoasiantun-
tija toimii yrityksessa konsulttina sisdisissa henkilostdasioissa seka strategian kdytdannon toteutta-

jana, eli on yrityksen sisdinen asiakaspalvelija. (Helsila, Salojarvi 2013, 67-68.)

Henkilostostrategian tulisi kdsittda ainakin yleiset henkilostoon liittyvat linjavedot, liiketoimintastra-
tegian tdsmennyksen, erottuvuuden tuomisen liiketoiminnalle ja HR-funktion kehittamisen. (Helsila,
Salojarvi 2013, 67—-68). Strategiaan vaikuttaa seka ulkoinen, ettd sisdinen ymparisto. Ulkoinen ym-
pdaristo ja sen uhat kasittavat esimerkiksi lainsdadannon, markkinatilanteen, poliittisen tilanteen,
tyomarkkinatilanteen ja muut nimensa mukaisesti yrityksen ulkopuolelta tulevat asiat. Sisaiselld ym-
paristolla taas tarkoitetaan henkiloston ominaisuuksia ja organisaatiollisia tekijoita, joita ovat mm.

kulttuuri ja organisaation koko. (Kauhanen 2012, 23-25.)

2.2.1 Henkilostoprosessit

Henkilostoprosessit voidaan Helsilan & Salojarven (2013, 89-91) mukaan jakaa kolmeen (kuvio 5);
perushenkilostoprosesseihin, lisdarvoa tuottaviin prosesseihin sekd erottautumista edistaviin pro-
sesseihin. Prosesseja voi heiddn mukaansa olla kaikkea viiden ja viidentoista vililla, joista perustaa
luovina voidaan pitda tyohyvinvoinnin ja tyosuhdeasioiden kdytantdja ja strategisina puolestaan
rekrytointia ja osaamisen ja suoritusten johtamista. Perusprosessit ovat siis esimerkiksi lakien ja tyo-
ehtosopimusten tunteminen ja tyoterveyshuollon jarjestaminen. Lisdarvoa tuottaviin prosesseihin
voidaan lukea vaikkapa suunnitelmallinen osaamisen kehittdminen. Erottautumista edistavat pro-
sessit voivat puolestaan olla yrityksen luomia ainutlaatuisia ohjelmia, joista esimerkkind mainitta-
koon eras konsulttiyritys, jonka kdytantdna on pitaa myos lahtevat tyontekijat yrityksen verkostoin-
tikumppaneina, “alumneina”, jolloin heilld on matala kynnys kdantyd vanhan tyonantajan

palveluiden puoleen myos uudessa toimessaan. (Helsila & Salojarvi 2013, 91.)
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Erottautumista
edistavat prosessit

tuottavat prosessit
A

/ Lisdarvoa

Perusprosessit

Kuvio 5. Henkilostoprosessit (Helsila & Salojarvi 2013, 89)

Viitalan (2021, 58) pienten yritysten haasteena henkilostoprosesseissa voi olla erityisesti voimava-
rojen vahyys, ja tastd syysta ne saattavat jaada puutteellisiksi. Tyypillistd naille yrityksille on myos
se, ettd edelld mainitut perusprosessit hoidetaan, mutta seka lisdarvoa tuottavat prosessit etta erot-
tautumista edistavat projektit jaavat huomioitta. Tama johtaa siihen, ettd paljon potentiaalia jaa

kayttamatta. (Viitala 2021, 237.)

2.2.2 Perehdytys

Perehdytys on laaja kokonaisuus, joka alkaa jo jopa ennen rekrytointia. Jo uuden tyontekijan aiem-
mat mielikuvat organisaatiosta eli tydnantajamaine voidaan laskea osaksi perehdytysta. Sen jalkeen,
kun tyosopimus on kirjoitettu ja ensimmainen tyopdiva koittaa alkaa varsinainen perehdytys, joka
pitda sisalladn olennaiset asiat hdnen tyostdnsa, tyoyhteisdstd, organisaatiosta ja toimialasta. (Ju-
holin 2009, 233.) Uutta tyontekijaa ei siis pelkastddn opasteta tekemadan oma tyonsa, vaan hanet

tulisi perehdyttaa seka tyoyhteisdéon, tyopaikkaan etta itse tydhon. (Kauhanen 2012, 150).
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Juholinin (2013, 236-237) mukaan hyva perehdytys koostuu kolmesta vaiheesta; ennen, aloitetta-
essa ja muutama kuukausi jalkeenpain, lisaksi, sen tulisi olla prosessimainen, vuorovaikutteinen
seka yksilollinen. Eklund (2018, 31) korostaa myds perehdytyksen suunnitelmallisuutta, koska talléin
jokaiselle uudelle tyontekijdlle annetaan samat mahdollisuudet onnistua tyossaan. Lisdksi han nos-
taa esille suunnitelmallisen perehdytyksen olevan valttamatonta, mikali yrityksessa halutaan tietoi-

sesti myos kehittda rekrytointia alati muuttuvassa maailmassa.

Perehdytys nykyajan tyoeldamassa peradnkuuluttaa uuden tyontekijan aktiivisuuden merkitysta.
Henkildn rooli perehdytyksessa on suuri, hdnen tulisi tuoda esille omia ndkemyksidan ja ajatuksiaan
organisaatiosta ja nostaa esille mahdollisia kehityskohteita. Tyonantajan vastuulla on kuunnella
nditd ehdotuksia ja kannustaa oma-aloitteellisuuteen (Eklund 2018, 39.) Kauhanen (2012, 150) kui-
tenkin korostaa myos ldhimman esimiehen vastuun perehdyttdmisessa olevan edelleen suuri. Joka

tapauksessa vuorovaikutteinen perehdytys lienee kehittymisen kannalta olevan paras vaihtoehto.

Perehdytyssuunnitelma voidaan laatia yritykseen, vaikka kulloinkin avoinna olevat tyotehtavat oli-
sivat keskendan hyvinkin erilaisia. Suunnitelmasta tulisi kdyda ilmi ainakin nelja asiaa: perehdytyk-
sen sisaltod, vastuuhenkilot, aikataulu seka asioiden lapikaymisjarjestys. Lisaksi suunnitelmaan voi-
taisiin lisdtd uuden tyontekijan lahtotietoja, kuten aikaisempi tydkokemus, motivaatio ja muu
osaaminen. Perehdyttdmisen muotoja voi olla monenlaisia ja ne voivat myds vaihdella tyotehtavien
valilla. Jotkut asiat perehdytetdan erillisissa koulutustilaisuuksissa, osa tehtdvista vaatii kdytannon
tekemistd, kun taas jotkut tyotehtdvat opiskellaan itsendisesti verkossa tai webinaarissa tai jopa
jonkin pelin valitykselld (Eklund 2018, 76—79.) Kuviossa 4 esitellddn Eklundin (2018, 76) mallin mu-

kainen suunnitelmarunko.
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Kuka? Mit&? Milloin? Miten?
- HR - Tehtava - Ajankohta - Koulutus
- Esimies » - Toimintatapa » - larjestys » - Keskustelu
- Kollega - Saantd - Kesto - Tekeminen
Kenelle?
- Kokemus
- Osaaminen
- Motivaatio

Kuvio 6. Perehdytyksen suunnittelun avainkohdat. (Eklund 2018, 76)

Perehdytys ja uuteen tyopaikkaan tottuminen voi isommassa organisaatiossa kestda parikin vuotta
mutta pienissa yrityksissa perehdytys ja tydhonopastus voivat toki kdyda nopeastikin. (Kauhanen

2012, 151).

2.3 Johtajuus ja esimiestyo

Helsilan ja Salojarven (2013, 97-113) mukaan suuri haaste johtamisessa on se, kuinka kehitetaan
johtaminen ja esimiesty0 organisaatiossa siten, etta ne tukevat seka tuloksellisuutta ettad hyvinvoin-
tia. Johtamista opetellaan vahitellen, ja siind kehittyy ajan myotd. On myos tarkeda muistaa, etta
esimiehen rooli on palvelutehtdva. Johtajia ja esimiehid on monenlaisia, eika tietyt henkilokohtaiset
ominaisuudet valttdmatta estd menestystd esimiestehtavissa. Johtaminen on aina tavoitteellista
toimintaa, joka pyrkii yhdistamaan organisaation asiat ja ihmiset. Henkilostdjohtamisen tehtavana

on puolestaan luoda ja yllapitda menetelmia, joita esimiehet voivat kayttaa tyossaan.

Esimiesrooli organisaatiossa vaatii kehittydkseen ensinndkin sen tunnistamisen; miten hyvin esimies
itse ymmartdad mitd odotuksia hdaneen kohdistuu ja miten han niitd kohtaa. Toinen tarkea roolin
muodostumisen kannalta on henkilén oma persoonallisuus ja mitkd toimintamallit ovat hanelle it-
selle luontaisia. Ongelmia voi tulla eteenkin, mikali henkild ei tunnista olevansa esimiesasemassa,
ndin saattaa tapahtua esimerkiksi suorittavasta tyosta esimieheksi ylennetylle henkil6lle. Ravintola-
alalla usein edetdan suorittavasta tyosta ylospain, jolloin ammattitaito esimiestehtaviin jaa usein

kokonaan puuttumaan (Erdsalo 2011, 117.) Erasalo (2011,117) mainitsee my0s erittdin haitallisena
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tilanteen, jossa yrittdja itse toimii sekd esimiehena ettd suorittavassa tyossa. Talloin kaikki organi-

saation kehittamiseen ja suunnitelmallisuuteen tahtdava toiminta jaa tekematta.

Esimiehelld on maaraysvalta johtamiinsa ihmisiin. Se on keino toteuttaa asetetut tavoitteet. Varsin-
kin pienissa yrittdjavetoisissa yrityksissa tulisi kuitenkin muistaa, etta vaikka yritys on yrittdjalle ela-
mantapa, tyontekijoille se ei useinkaan merkitse samaa. Kaikilta ei voi odottaa joka ikinen paiva sa-

manlaista panostusta, vaan ihmiset ja paivat ovat erilaisia (Erdsalo 2011, 119.)

Palautteen antaminen on keskeinen osa esimiestyota, ja kuten monessa muussa asiassa, myos tassa
taidot kehittyvat vain harjoittelemalla. Jokainen tyontekija kaipaa palautetta omasta tyostaan, joten
yrityksessa olisi tarkeaa olla selked palautejarjestelma, ja kehityskeskusteluista tulisi huolehtia asi-
anmukaisesti. Hyvia kaytantoja palautteen antamiseen ovat muun muassa positiivisen palautteen
antaminen muiden kuullen, mutta negatiivisten palautteiden antaminen vain kahden kesken. Pa-
laute tulisi antaa valittomasti ja perustua faktoihin, ja on hyodyllista, jos voi esittda konkreettisia
esimerkkeja. Ehka kaikkein tarkeinta on kuitenkin olla aito, katsoa silmiin ja ottaa huomioon tilanne

seka kulttuuriset tekijat (Hietala, Kaivanto, Pystynen, 2022, 272—-279.)

Kehityskeskustelut tulisi pitda ainakin kerran vuodessa, ja kdyda ldpi menneen vuoden tapahtumat,
arvioida onnistumisia, asettaa tavoitteita tulevalle vuodelle ja myds pidemmaille tahtdimelle. Kes-
kustelut ovat aina esimiehen ja tyontekijan vélisid ja ehdottomasti luottamuksellisia (Hietala ym.

2022, 279.)

Viitala (2021, 200-201) ehdottaa, etta vuosikello laatitaan henkilostdojohtamisen tehtaville, jotka
toistuvat vuosittain. Vuosikellon avulla varmistetaan johdonmukaisuus ja varmistetaan, etta kaikki
yrityksessd pysyvat ajan tasalla tulevista tapahtumista. Vuosikello ohjaa yrityksen toimintaa, ja
siihen voidaan kirjata useita eri tasoja, kuten tyontekijatason toimet, operatiiviset prosessit seka

strategiset vaiheet (Hietala ym, 2022, 271.)
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Kuvio 7. Yksinkertainen vuosikello.

Kuviossa 5 on esitetty yksinkertainen vuosikelloesimerkki, joka pohjautuu Hietalan ym. (2022, 271)
ajatukseen vuosikellosta. Tyonhakujen ja lomien lisdksi vuosikelloon on lisatty myos palkkojen arvi-
oinnit, kesdjuhlat, esimiespaivat, tulosinfon seka kehityskeskustelut, jotka Viitala (2021, 200-201)
mainitsee. Vuosikellon sisdltd maardytyy yrityksen strategian ja koon mukaan. Markkinoilla on
useita henkilostojohtamisen tietojarjestelmia, joiden avulla voidaan luoda vuosikelloja. Nama jar-
jestelmat voivat olla erittdin hyodyllisia, erityisesti suurissa organisaatioissa, mutta ne ovat usein
myo6s melko kalliita. Siksi pienemmissa yrityksissa on tarkeaa harkita tarkasti kdytannon tarpeet en-

nen hankintaa (Viitala 2021, 203-204.)
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3 Tutkimus

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa hydodynnetaan kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaa ja aineistonkeruuna kdytetdan puolistrukturoitua lomakekyselya (liite 1). Havain-
nointiyksikkond on matkailu- ja ravintola-alan pienet ja keskisuuret yritykset ja otoksena Pohjan-
maan matkailu- ja ravintolayrittdjat ry:n jasenyritykset (n. 200kpl). Otantana kdytetdan ryvasotantaa
(kuvio 8). Tama lahestymistapa on valittu, koska tavoitteena on kehittda uusia kaytantoja tyoela-
massa ilmididen ympdrille, jotka kaipaavat selkeda kehittamista. Tutkimuksellinen kehittamistyo tu-
kee tata prosessia, silla sen avulla pyritdan innovoimaan uusia ratkaisuja ja luomaan kaytantoihin

parempia toimintatapoja (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2020, 19-20.)

3.1 Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus

Kvantitatiiviseksi eli maaralliseksi tutkimukseksi kutsutaan tutkimusta, joka selvittaa yleisesti mitat-
tavien ominaisuuksien valisid suhteita ja eroja. Ominaista maaralliselle tutkimukselle on suuri tut-
kittavien maara, mittaaminen, tiedon kasittely numeroin ja objektiivisuus. Maarallisilla tutkimuksilla
voi olla erilaisia tarkoituksia, esimerkiksi selittda, kuvata, kartoittaa tai vertailla (Vilkka 2017, 13-19.)
Keskeisia asioita maarallisessa tutkimuksessa ovat johtopaatokset, hypoteesit, aiemmat teoriat, tu-
losten tilastointi sekd paatelmien tekeminen tilastojen analyysin perusteella (Hirsjarvi, Remes, Saja-

vaara 1997, 139-140).

3.1.1 Aineistonkeruu

Tassa tutkimuksessa on kaytetty aineistonkeruutapana kyselya, silld tutkimusjoukko on laaja ja ha-
luttiin kysya samat kysymykset samalla tavalla kaikilta. Kysely, englanniksi survey, tarkoittaa haas-
tattelun muotoa, jossa aineisto keratdan standardoidusti, eli jokaiselta vastaajalta kysytdan kysy-
mykset juuri samalla tavalla. Kyselya kaytetaan yleensa juuri silloin kun tutkimusjoukko on laaja, silla

silloin voidaan tehokkaasti tavoittaa iso porukka (Hirsjarvi ym. 1997, 193-195.)

Hirsjarvi ym. (1997, 195) korostavat myos suunnitelmallisuutta; mikali lomake on suunniteltu hyvin,
voidaan aineisto my0s kasitelld ja analysoida nopeasti. Taman tutkimuksen, kuten Hirsjarven ym.
(1997, 195) mukaan kyselyiden kohdalla usein on, vastauksia oli haastavaa saada kasaan, vaikka lo-

make pyrittiin luomaan niin, ettei vastaamiseen tarvitsisi kdyttdaa suurta maaraa aikaa vastauspro-
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sentti jai silti todella alhaiseksi. Kyselyn heikkouksiksi voidaan heidan mukaansa nimeta myds pin-
nallisuus ja vastausten laatu, eikd tassakaan tutkimuksessa voida olla varmoja, kuinka vakavasti ta-

hadn kyselyyn vastanneet ovat kyselyn ottaneet.

Kyselylomakkeessa oli sekd avoimia ettd monivalintakysymyksid, ja my6s niiden sekoituksia. Avoi-
missa kysymyksissd vastaaja sai vastata kysymykseen vapaasti, iiman valmiita ehdotuksia. Moniva-
lintakysymyksissa vastaaja valitsi itselleen sopivimman vaihtoehdon annetuista vaihtoehdoista. Va-
limuodoissa valmiiden vaihtoehtojen jdlkeen esitettiin avoin kysymys, ndin voidaan Hirsjarven ym.
(1997, 199-200) mukaan tehda esimerkiksi silloin kun tutkija haluaa selvittdaa ndkokulmia, joita han
ei ehka itse ole tullut ajatelleeksi. Kyselymenetelméa perustui Likertin 4-portaiseen asteikkoon. Sen
perusajatus on, ettd asteikon keskikohdasta kohti toista suuntaa vastaaja on enemman samaa
mielta vaitteen kanssa, kun taas toiseen suuntaan siirtyessa vastaaja on enemman eri mieltd. Tama
menetelma soveltuu Vilkan (2017, 46—47) mukaan erityisesti silloin, kun halutaan mitata vastaajien

mielipiteita jostakin asiasta.

Kuviossa 8 on esitelty taman tutkimuksen havaintoyksikko toisin sanoen tutkimuksen perusjoukko,
joka on suomessa toimivat matkailu- ja ravintola-alan pk-yritykset. Otoksena pienempi joukko Poh-
janmaan matkailu- ja ravintolayritykset ry:n jdsenet, jolla on samat ominaisuudet kuin perusjou-
kolla, mutta se on pienempi. Otantana, eli menetelmana, jonka avulla otos poimitaan, on kaytetty
ryvasotantaa (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2020, 122-123; Vilkka 2017, 51.) Erilaisia otantamenetel-
mia on Vilkan (2017, 52-56) mukaan viisi; kokonaisotanta, satunnaisotanta, systemaattinen otanta,

ositettu otanta seka ryvasotanta. Ryvdsotannassa tutkitaan tavallisesti erilaisia ryhmia, kuten
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luokka, yritys, organisaatio tai vaikkapa kaupunginosa.

Pohjanmaan
matkailu- ja
ravintolayrittajat ry

Otanta

Otos

Havainnointiyksikkd

Kuvio 8. Tutkimuksen havainnointiyksikko, otanta ja otos.

Taman tutkimuksen kyselylomake (liite 1) on jaettu kuuteen osaan. Ensimmaisessa osiossa kysytaan
vastaajan taustatietoja, joista mahdollisesti voidaan |6ytaa vastausten analysointivaiheessa syy-seu-
raussuhteita. Kyselyssad kysyttyja taustatietoja ovat vastaajan sukuoli, syntyméavuosi, koulutus ja
asema yrityksessa. Toinen osio kdsittelee tyohyvinvoinnin kokemista yrityksessa. Kiinnostavaa on
vastaajien kokemus tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista, kuten tyoterveyspalveluista, koulutuk-

sesta seka vaikuttamismahdollisuuksista omaan tyohon ja tyon turvallisuuteen.

Kolmas osa selvittda sitoutumiseen ja motivaatioon liittyvia asioita, kuten tulevaisuuden nakemyk-
sid, tietoisuutta odotuksista omaa tyota kohtaan seka tyytyvaisyytta tarjottuihin henkilostoetuihin.
Neljas osa hyppaa henkilostdjohtamisen asioihin tyopaikalla, tarkoituksena selvittda miten ne on
hoidettu vai onko ne ylipaatddn monessa yrityksessa hoidossa. Viimeinen osio ennen kahta avointa
kysymysta kasittelee johtajuutta ja esimiestyota tarkoituksena kartoittaa esimiestaitojen laadun ko-
kemusta. Lopun kahden avoimen kysymyksen tavoitteena on saada ymmarrysta konkreettisista asi-

oista, joihin tutkimuksen kohteena olevat yritykset itse kaipaisivat tyokaluja.
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3.1.2 Aineiston kasittely ja analysoiminen

Linkki kyselyyn lahetettiin 14.2.2025 tilaajan toimesta Pohjanmaan MRY:n jasenyrityksille, joita on
yhteensa n. 200kpl. Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyna ajalla 14.2.-16.3.2025. Muistutus
kyselyyn lahetettiin yhden kerran. Tulosten analysointi aloitettiin heti vastausajan paatyttya silla
Hirsjarvi ym (1997, 223) mukaan varsinkin kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kasittely ja
analysointi tulisi aloittaa mahdollisimman pian keruuvaiheen jalkeen. Maaréllisessa tutkimuksessa
analyysin kulku on suoraviivaisempaa kuin laadullisessa tutkimuksessa, silla maaréllinen
tutkimustulos on numeroin mitattavassa muodossa. Vilkka (2007, 105) jakaa aineiston kasittelyn
kolmeen vaiheeseen; lomakkeen tarkistaminen, aineiston muuttaminen numeeriseen muotoon ja

aineiston tarkistus.

Aineiston tarkistuksessa kiinnitettiin huomiota katoon, joka tarkoittaa puuttuvien tietojen maaraa
tutkimuksessa. Vilkan (2007, 106-107) mukaan kadon laatu tulisi maarallisessa tutkimuksessa aina
arvioida ja pyrkia vastaamaan kysymyksiin kuten Ketka eivat ole vastanneet kyselyyn? Onko kato
systemaattista? Onko otos kadosta huolimatta edustava? Samassa voidaan myos pohtia ollaanko
muistettu ldhettdd muistutus kyselystd. Kaytettdessd Webropol- ohjelmaa, tulokset olivat heti
kaytossa digitaallisesti sekd suoraan ohjelmassa ettd Excel-ohjelmassa. Tarkastusvaiheessa
kiinnitettiin huomioita seuraaviin asioihin; lomakkeiden laatu, muuttujat ja etta jokainen vastaus on
otettu yhteenvedossa huomioon. (Vilkka 2007, 114.) Tunnuslukuna tutkimuksen tulosten
tulkinnassa kaytettiin mediaania, eli havaintojen keskilukua. Lisdksi analyysissa selvitettiin
vastausten keskiarvoja perustietojen pohjalta, jolla saatiin selville kuinka paljon eri
henkilostoryhmien vastaukset erosivat toisistaan. Tulkinnassa kaytettiin Excell taulukko-ohjelmaa

tulosten analysoimiseen ja purkamiseen (Vilkka 2017, 121-124.)

3.1.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Reabiliteetilla mitataan tutkimuksen toistettavuutta, eli sitd kuinka samanlaiset tulokset saataisiin,
mikali tutkimus tehtdisiin uudelleen. Reaabelissa tutkimuksessa vastaukset olisivat melko
samanlaisia, kun taas epareaabelissa ne eroaisivat huomattavasti toisistaan (Metsamuuronen 2011,
72-75.) Taman tutkimuksen tuloksista ei voi pdatella kuinka reaabeli tutkimus on, silld vastauksia
saatiin verrattaen vahan, vain 16 kappaletta, toisaalta olisi mielenkiintoista tietdd millainen

tutkimuksen tulos olisi jos sen toistaisi esimerkiksi kdyttden henkil6kohtaisia haastaateluita.
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Metsamuurosen (2011, 72-75) mukaan validiteetti kertoo tutkimuksen tuloksen tasmallisyydesta,
eli siitd mittaako se sitd mita silla oli alun perin tarkoituskin mitata. Tassa tutkimuksssa tulokset ovat
kylla tasmallisia, vaikkakin niitd voidaan pitda vain suuntaa antavina. Validiteetti voidaan myos jakaa
ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin, joista ulkoinen kertoo tutkimuksen yleistettavyydesta. Sisdinen
validiteetti voidaan jakaa kolmeen osaan; sisalto, kasite ja kriteeri. Sisallon validiteetilla tarkoitetaan
aineistonkeruussa kaytettdvien kasitteiden tarkkuutta ja laajuutta, kun taas kasitevaliditeetti
kasittelee nimensd mukaisesti yhtd kasitettd ja sen mahdollisimman tarkkaa mittaamista.
Kriteerivaliditeetti on tutkimuksessa saatujen arvojen vertaamista johonkin olemassa olevaan
arvoon, kun kriteeriarvona toimii esimerkiksi tilastoluku, kutsutaan tatad yhtaaikaisvaliditeetiksi ja
kun kriteeriarvo on jossain tulevaisuudessa, on kyseessa ennustevaliditeetti (Metsamuuronen 2011,

72-75.)

Uhat koskien tutkimuksen luotettavuutta tulee huomioida etukdteen mahdollisimman hyvin ja
perusteellisesti (Metsamuuronen 2011, 72-75). Na&itd uhkia olisi tdssd tutkimuksessa voitu
ennakoida paremmin ja ehkd valita jokin toinen tapa toteuttaa tutkimus, ja nain oltaisiin

mahdollisesti saatu suurempi vastausprosentti ja sitd kautta luotettavampi tutkimustulos.
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4 Tutkimustulosten esittely

Vastauksia saatiin yhteensa vain 16 kpl, ja siita syysta tutkimuksen tuloksia voidaankin pitda ainoas-
taan suuntaa antavina. Yleisesti tuloksissa nakyy samat haasteet, joita osasin odottaa aikaisemman
kokemukseni perusteella, niin kuin myos Viitala (2021, 237) toteaa, suunnitelmallisuudessa olisi pa-
rantamisen varaa pienten yritysten kohdalla. Toinen asia mika vastauksista nousi esille, on sitoutta-
miseen liittyvat haasteet, joita matkailu- ja ravintola-alalla on tyypillisesti ja joita ratkaisemaan onkin
kehitetty erilaisia veto- ja pitovoimaa lisdavia toimia MaRa ry:n toimesta (Mara-alan veto- ja pito-

voimahanke kdynnistyy maaliskuussa).

4.1 Taustatiedot

Vastaajilta kysyttiin taustatietoina seuraavia asioita: sukupuoli, syntymavuosi, peruskoulutus seka
asema yrityksessa (kuvio 9). Vastaajista 10 oli naisia ja 6 miehia, naiset siis edustivat yli 60 % vastaa-
jista. Keskiarvoika oli 49,5 vuotta, ja jo siitd voimme paatelld, ettd kyselyyn on suurimmaksi osaksi
vastanneet yrityksen omistajat. Vastaajista 9 kpl oli ylioppilaita, 5 ammattikorkeakoulututkinnon
suorittaneita, 1 yliopistotutkinto sekd 1 yo-merkonomi/datanomi. Kuten keski-idsta voitiin jo paa-
telld, vastaajista 50 % oli yrityksen omistajia, voidaan siis sanoa, etta vastaukset kuvaavat erityisesti
yritysten johdon mielipiteitd henkilostdasioista. Kyselyyn vastasi heidan lisdkseen yksi tyontekija
sekd 5 esihenkil6a, lisdksi kaksi vastasi jokin muu, tekstivastaukseen oli kirjattu henkildstojohtaja

sekd HR-Manager.
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1975
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= ika

= Tyontekija
= Esihenkild
= Omistaja

= Jokin muu, mika?

Kuvio 9. Vastaajien taustatiedot.

4.2 Tyohyvinvointi

TYOHYVINVOINTI

BMies mNainen

= Ylioppilas /
ammattitutkinto

= Ammattikorkeak
oulu

= Yliopisto

= Jokin muu. mika?

i ‘ _

KA=3,8

KA=3,9

33 34 35 36 37
m Koen, etta tyopaikkanion turvallinen.

M Koen pystyvani vaikuttamaan tyohoni.

‘il _

M Koen saavani tukea ammatilliseen kehittymiseen tyonantajan puolelta.

W Tyoterveyspalvelutyrityksessdmme ovat riittavat.

Kuvio 10. Osa 1, tyohyvinvointi. Kokonaiskeskiarvot.
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Tyoterveyspalvelut yrityksessdmme ovat riittavat. Tyontekijat Esihenkilét Omistajat
Keskiarvo 4 519 4
Mediaani 4 4 4

Koen saavani tukea ammatilliseen kehittymiseen tydnantajan

puolelta. Tyontekijat Esihenkilét Omistajat
Keskiarvo 4 8 a9
Mediaani 4 3 4
Koen pystyvani vaikuttamaan ty6honi. Tyontekijat Esihenkilét Omistajat
Keskiarvo 4 3,7 a9
Mediaani 4 4 4
Koen, etta tyopaikkani on turvallinen. Tyontekijat Esihenkilét Omistajat
Keskiarvo 4 519 4
Mediaani 4 4 4

Taulukko 1. Osa 1, tyohyvinvointi. Vertailu eri henkilostoryhmien valilld. Taulukossa esitetdaan

vastausten keskiarvo ja mediaani.

Taustatietojen jalkeen kysymykset 5-8 koskivat tyohyvinvointia. Niissa tiedusteltiin tyytyvaisyytta
tyoterveyspalveluihin, ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksiin, vaikutusmahdollisuuksiin
koskien omaa tyota sekd tyopaikan turvallisuuden kokemiseen. Kuviossa 10 on esiteltyna vastausten

kokonaiskeskiarvot.

Tyoterveyspalveluiden riittavyydesta kaikki henkilostoryhmat olivat melko samaa mieltd, kokonais-
keskiarvoksi tuli 3,9. Kaikki muut vastaukset olivat arvolla 4, vain esihenkildiden keskiarvo poikkesi
tasta ollen 3,9. Voidaan siis todeta, ettd tutkittavissa yrityksissa tyoterveyspalvelut ovat yritysten
edustajien mukaan riittdvia. Taulukossa 1 on esiteltyna vastausten hajonta eri henkilostéryhmien

kesken.

Tukea ammatilliseen kehittymiseen tyonantajan puolelta koettiin saavan myds hyvin, tdssa kes-
kiarvo oli 3,5. Tyontekijat (taulukko 1) olivat kaikkein tyytyvaisimpia, heilld keskiarvo ja mediaani
olivat 4, omistajaporras oli myds hyvin tyytyvdisia, keskiarvo heilld 3,9 ja mediaani 4. Esihenkil6t

olivat tahan tyytymattomampia, keskiarvo ja mediaani heilld oli 3. Taytyy kuitenkin muistaa, etta
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tyontekijoita edustaa taman tutkimuksen tuloksissa vain yksi vastaaja, joten tulokset ovat korkein-

taan suuntaa-antavia heidan henkilostéryhmassaan.

Tyohon vaikuttamismahdollisuuksiin oltiin yleisesti tyytyvaisia, kokonaiskeskiarvo (kuvio 10) on 3,8.
Mediaani kaikilla henkilostoryhmilla on 4 (taulukko 1), keskiarvot vaihtelevat hieman, tyontekijat 4,
esihenkilot 3,7 ja omistajat 3,9. Viimeinen kysymys koski tydpaikan turvallisuuden kokemista, koko-
naiskeskiarvoksi tuli 3,9 ja kaikkien ryhmien mediaani on 4, kuten myds tyontekijéiden ja omistajien

keskiarvotkin. Esihenkildiden keskiarvoksi saatiin 3,9.

4.3 Sitoutuminen ja motivaatio

SITOUTUMINEN JA MOTIVAATIO

KA=3’8 _
KA=3.5 ‘ _

0 1 2 3 4
| Yrityksella jossa tydskentelen on hyva maine.
m Koen, etta tiedan mita minulta odotetaan tydssani.
™ Saan palautetta tyostani.

M Uskon, etta olen samassa tyopaikassa 5 vuoden paasta.

Kuvio 11. Osa 2, sitoutuminen ja motivaatio. Kokonaiskeskiarvot.

Uskon, ettad olen samassa tyopaikassa 5 vuoden paasta. Tyontekijat Esihenkilot Omistajat
Keskiarvo 1 2,9 3,6
Mediaani 1 3 4
Saan palautetta tyéstani. Tyontekijat Esihenkilot Omistajat

Keskiarvo 4 2,9 3,8
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Mediaani 4 3 4
Koen, etta tiedan mitad minulta odotetaan tyéssani. Tyontekijat Esihenkilot Omistajat

Keskiarvo 4 3 519
Mediaani 4 3 4
Yrityksella, jossa tyoskentelen, on hyva maine. Tyontekijat Esihenkilot Omistajat

Keskiarvo 4 3,6 4
Mediaani 4 4 4

Taulukko 2. Osa 2, sitoutuminen ja motivaatio. Vertailu eri asemien valilla. Taulukossa esitetaan

vastausten keskiarvo ja mediaani.

Kyselyn kysymykset 9—12 olivat osana ”sitoutuminen ja motivaatio”-osuutta. Henkilostéryhmien va-
lille saatiin eroja kysymalld, kuinka todenndkdisesti henkilo uskoo olevansa samassa tyopaikassa 5
vuoden kuluttua. Kokonaiskeskiarvoksi tuli kuvion 11 mukaan 3,1, kuitenkin tyontekijoiden kes-
kiarvo ja mediaani (taulukko 2) oli vain 1 ja esihenkil6illdkin 2,9 ja 3. Omistajat kokivat kaikkein to-
dennakoisimmin olevansa samassa toimessa 5 vuoden kuluttua, heiddn keskiarvonsa oli 3,6 ja me-
diaani 4. Taytyy kuitenkin ottaa huomioon, etta tyontekijat ovat tuloksissa aliedustettuina vain

vhdella vastauksella.

Kaikki henkilostoryhmat vastasivat saavansa melko hyvin palautetta tyostdan, kokonaiskeskiarvoksi
saatiin 3,4. Henkilostéryhmien kesken oli pientd hajontaa, kun tyontekijoiden keskiarvo ja mediaani
oli 4, mutta esihenkil6illd keskiarvo oli 2,9 ja mediaani 3. Sitten taas omistajilla keskiarvoksi saatiin
3,8 ja mediaaniksi 4. Voidaan siis paatelld, ettd esihenkilot antavat palautetta, mutta eivat aivan

yhtéa usein itse saa palautetta omasta tyostaan.

Hyvin samoilla linjoilla toistensa kanssa oltiin myos siitd, onko odotukset omaa tyotad kohtaan sel-
keitd. Kokonaiskeskiarvoksi saatiin 3,5, tyontekijéiden keskiarvo ja mediaani olivat molemmat 4, esi-
henkil6illa molemmat olivat 3 ja omistajilla keskiarvo oli 3,9 mediaanin ollessa 4. Tassakin taytyy
ottaa huomioon tyodntekijoiden aliedustus vastauksissa. Yrityksen mainetta kartoitettiin tdman
osion viimeisessa kysymyksessd, kokonaiskeskiarvoksi saatiin 3,8 ja kaikkien henkilostoryhmien me-

diaaneiksi 4. Vain esihenkildiden keskiarvo poikkesi tdsta ollen 3,6.
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4.4 Henkilostojohtaminen

HENKILOSTOJOHTAMINEN

Tybpaikallani on kdytetty MaRa ry:njdsenpalve luita hyodyksi. 88 12
Tybpaikallani on nimettyna henkilostopaallikko tai vastaava. 81 19

TyGpaikallani on perehdytyskansio/-ohjelma. 75

19

Ty6paikallani kiydaan sdanno llisesti kehityskeskusteluja. 69

Tybpaikallani on kéytossa vuosikello. 40 60

Yrityksessdmme on kéytdssa henkildstbetuja. 69 31

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Kylld mEi mEntiedad

Kuvio 12. Osa 3, henkilostojohtaminen. Kootut vastaukset.

Kolmannessa osiossa selvitettiin henkilostojohtamisen kdytantoja tutkittavissa yrityksissa. Kuviossa
12 on esiteltyna kootusti ndiden kysymysten vastaukset. Ensimmaiseksi kysyttiin, onko yrityksissa
kaytossa jotakin henkilostoetuja. 69 % yrityksistd nama edut olivat kaytossa, 31 % ei ollut ottanut
henkilostoetuja kdyttoon. Kaytossa oleviksi eduiksi vastaajat listasivat: ilmaisia illallisia, lounas, alen-
nuksia, sairausvakuutus, lippuja jaakiekko-otteluihin, alennuksia ruokailuista, e-Passi, e-Bike, tyopai-

kan tilojen vapaa kaytto, ravintoetu, alennukset jasenjarjestoista seka tuotteista.

Vuosikello oli vastausten perusteella kdytdssa vain 40 % yrityksia, ja kehityskeskusteluja kdydaan
69 % yrityksia. Kyselyssa tiedusteltiin myos, jos kehityskeskusteluja kdydaan, niin kuinka usein. Ta-
han vastauksissa kirjattiin kerran vuodessa, 1-2 kertaa vuodessa ja tyon ohella aina valilla. Pereh-
dytyskansio tai ohjelma loytyi 75 % vastauksista, 19 % sita ei ollut ja 3 % vastaajista oli vastannut,
ettei tiedd, onko heidan yrityksessaan perehdytyskansiota tai ohjelmaa. Tama tarkoittaa, etta yksi

vastaus oli en tied3, ja se oli tydontekijoiden henkilostoryhmasta.
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Henkilostopaallikko tai vastaava oli 81 % vastanneiden henkildiden yrityksissa nimettyna ja 88 %

yrityksista oli joskus kdyttanyt MaRa ry:n jasenpalveluita hyodykseen. Jasenpalveluista oli hyédyn-

netty koulutuksia, tydsuhdeneuvontaa, lakineuvontaa seka TES-asioihin liittyvda neuvontaa.

4.5 Johtajuus ja esimiestyo

JOHTAJUUS JA ESIMIESTYO

KA=3,8

KA=3,4

KA=3,2

KA=3’9 _

3 4

| Tyopaikallani tunnetaan tydsuhdeasioiden kaytannot hyvin. (TES, laityms.)

m Koen, ettd on etu tydskennelld PK-yrityksessa.

1 Tyopaikkani esihenkil6t ovat ammattitaitoisia.

m Mielestani henkilostdjohtaminen on tydpaikallani suunnitelmallista.

Kuvio 13. Osa 4, johtajuus ja esimiestyd. Kokonaiskeskiarvot.

Mielestani henkiléstdjohtaminen on tyopaikallani suunnitelmal-

lista. Tyontekijat Esihenkildt Omistajat
Keskiarvo 3 3 3,4
Mediaani 3 3,5

Tyopaikkani esihenkilot ovat ammattitaitoisia.

Tyontekijat Esihenkildt Omistajat

Keskiarvo

Mediaani

4 2,8 3,8
4 3 4

Koen, ettd on etu tydskennella Pk-yrityksessa.

Tyontekijat Esihenkildt Omistajat

Keskiarvo

Mediaani

4 3,9 4
4 4
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Tyopaikallani tunnetaan tyésuhdeasioiden kaytannat hyvin. (TES,

laityms.) Tyontekijat Esihenkilot Omistajat
Keskiarvo 4 3,7 519
Mediaani 4 4 4

Taulukko 3. Osa 4, johtajuus ja esimiesty6. Vastausten vertailu eri henkildstéryhmien kesken.

Taulukossa esitetdan vastausten keskiarvo ja mediaani.

Kyselyn neljannessa osiossa selvitettiin johtajuuteen ja esimiestychon liittyvia asioita, kokonaiskes-
kiarvot ovat kuvattuna kuviossa 16 ja vastausten vertailu eri henkilostoryhmien valilla taulukossa 3.
Kysymykseen, onko henkilostéjohtaminen yrityksessa suunnitelmallista, saatiin keskiarvoksi 3,2.
Jonkin verran lienee parantamisen varaa, silld seka tyontekijoilla etta esihenkildilla keskiarvo ja me-
diaani olivat molemmat 3 ja omistajaportaassakin vain hiukan parempi keskiarvo 3,5 ja mediaani

3,5.

Esimiesten ammattitaitoon oli tyytyvaisimpia tyontekijat ja omistajat, molemmilla ryhmilld medi-
aani oli 4, esihenkil6t itse olivat vahemman tyytyvaisia, silla heilld keskiarvonsa oli 2,8 ja mediaa-
ninsa 3. Kokonaiskeskiarvoksi saatiin kutenkin 3,4, joka kertoo hyvasta tasosta. Pk-yrityksessa tyos-
kentelyn kaikki henkilostoryhmat kokivat eduksi, kokonaiskeskiarvo oli 3,9 ja vain esihenkildiden

ryhma keskiarvo jai alle 4, ollen 3,9.

Yleisesti tyosuhdeasiat koettiin tuntevan hyvin vastaajien yrityksissa, kokonaiskeskiarvoksi saatiin
3,8, ja mediaani kaikilla henkilostoryhmillad oli 4. Esihenkildiden keskiarvo oli 3,7 ja omistajien 3,9,
tasta poikkesi tyontekijat keskiarvolla 4, mutta jalleen tulee ottaa huomioon, ettd heiddan henkil6s-
toryhmansa on aliedustettuna tdssa tutkimuksessa, joten luku olisi todennadkoisesti eri useammalla

vastaajalla.

4.6 Avoimet kysymykset

Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysta. Ensimmainen koski henkilostojohtamisen kehittdmista
ja taulukossa 4 nakyy listattuna avoimet vastaukset. Vastauksissa nousee esiin samoja teemoja kuin
aiemmissa asteikkokysymyksissa; palautteen antaminen, suunnitelmallisuus seka pienille yrityksille

melko tyypillinen, kiire. Myos avoimuutta perdankuulutetaan, joka mielestani tulisi varsinkin pie-
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nessa yrityksessa olla prioriteettina. Toinen avoin kysymys (taulukko 5) koski asioita, joissa henki-
|6stojohtamista voisi jotenkin auttaa ja vieda eteenpain. Tassa tulee esille kehityskeskustelut seka
rekrytointiin liittyvat haasteet. Varsinkin ulkomailta palkkaamiseen voisi varmasti saada apuja MaRa

ry:n kautta.

Mita kehittdisit yrityksenne henkiléstéjohtamisessa ensisijaisesti?

Ylimmalta johdolta enemman palautetta tyosté ja kehittdmisehdotuksia sekd enemman aikaa
tyontekijoiden kanssa oleviin keskusteluihin.

Tiedotus asioista avoimemmaksi.

esihenkildiden osaamista oikeanlaisesta vaatimisesta seka rakentavan palautteen antamisesta

tiedonkulkua

vastuuttamista

aikaa on pienissa yrityksissa aina lilan vahan etenkin nykyaikana, joten joskus tuntuu, ettei pe-

rehdyttamiseen ehdi paneutua riittavasti

Positiivisuutta

Taulukko 4. "Mita kehittaisit yrityksenne henkildstdjohtamisessa ensisijaisesti?"
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Missd henkilostéjohtamisen asioissa yrityksenne voisi tarvita apua?

kehityskeskusteluissa

Ulkomaalaisten henkiléiden palkkaaminen, koulutusta Migrin vaatimuksien ymmar-

tamisessa

Taulukko 5. "Missa henkilostdjohtamisen asioissa yrityksenne voisi tarvita apua?"

5 Kehitysehdotukset

Vastausten perusteella nostin esille kaksi kehityskohdetta, joihin laadin tyokaluja, joita yritykset voi-
vat halutessaan ottaa kdyttoon joko sellaisinaan tai muokata itselle sopiviksi. Suunnitelmallisuus ja
sen puute seka kiire nousivat kyselyn vastauksista esille, ja toisaalta epaselvat odotukset omaa tyota
ja suoriutumista kohtaan sekd avoimuuden puute. Nama kaikki ovat mielestani liitettavissa suunni-
telmallisuuden lisdamiseen ja yrityksen vuosikelloon, joka toimii lapinakyvana lukujarjestyksena yri-
tyksen arjessa ja toisaalta myos muistuttaa esimerkiksi kehityskeskustelujen sadnndllisesta pitami-

sesta.

Vuosikellosta luodaan pohja, joka on yrityksissa helppo tayttda haluamallaan tavalla ja tallentaa esi-
merkiksi intraan tai vaikkapa tulostaa tyopaikan seindlle. Kehityskeskusteluihin luodaan muutama
valmis kysymys ja taulukko, johon voidaan kirjata tavoitteet tyontekijalle ja myos tyontekijan omat
toiveet omaa tyotdnsa ja siind kehittymista koskien. Esimerkiksi koulutuksien suunnittelussa voitai-

siin kayttad apuna MaRa ry:n koulutuskalenteria.
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5.1 Vuosikello

Vuosikello
Yritys:

tammikuu | helmikuu | maaliskuu [ huhtikuu |toukokuu | kesakuu heinakuulelokuu|syyskuu|lokakuu|marraskuu joulukuu

: Lomakausi
[ Tkehityskeskustelut
[ Trekaytoinnit
[ Tniy-paa
I

MaRa ry:n liittokokous

Tilikausi alkaa Tilikausi paattyy

taviomat | | kesédlomat
kesatyontekijat [ioutusesonki | ]

Ohje:

Taulukkoon merkitdan varikoodeilla esimerkiksi, loma-ajat, rekrytoinnit, kehityskeskustelutyms.
Varikoodeja voi lisata yritykselle personoiden.

Vuosikelloja voi luoda isommassa yrityksessé myds esimerkiksi osastokohtaisiksi.

Ylempé&an osaan voi halutessaan lisata tarkalla paivamaaralla tapahtuman.
Alemmaksi voi merkitéd "kausina" tapahtumia.

Riveja voi lisata niin paljon, kuin on tarvetta.

Kuvio 14. Esimerkki vuosikellopohjasta.

Vuosikellopohja toimitetaan tyon tilaajalle Excel-tiedostomuotoisena ja yhdistys voi sen halutessaan
jakaa jasenistolle vapaaseen kayttoon. Tavoitteena ehdotuksella on tuoda lisda suunnitelmallisuutta
yrityksiin matalalla kynnyksella. Liséksi vuosikello voidaan jakaa henkilostolle intran tai séhkdpostin
kautta tai se voidaan jopa tulostaa yrityksen henkilostolle nakyvalle paikalle fyysisesti. Tama lisaisi
lapindkyvyytta yrityksen toiminnassa ja toimisi myos eraanlaisena muistutuksena esimerkiksi kehi-

tyskeskusteluiden pitamisestd saanndllisesti ja suunnitelmallisesti.



39
5.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelulomakkeen tarkoituksena on lisata seka suunnitelmallisuutta, etta jatkuvuutta
keskusteluiden kdymisesta. Dokumentointi pyritdan pitamaan kevyena, mutta se on valttama-
tonta, mikali halutaan ettd keskustelujen tuloksia voidaan seurata pidemmalldkin aikavalilla. Ta-
hadnkin olen luonut Excel-tiedoston, jonka ne yritykset voivat vapaasti ottaa kayttéon, jotka koke-
vat sen auttavan heidan henkilostéjohtamistaan. Ajatuksena on luoda jokaiselle tyontekijdlle oma
tiedosto, johon voidaan vililehtien avulla luoda vuosi kerrallaan muistiinpanot kehityskeskuste-
lusta. Nain keskusteluissa sovittuja asioita voidaan tarkastella helposti seuraavassa kehityskeskus-
telussa, tai vaikkapa miettiessd mahdollisia palkankorotuksia tai tehtdvan muutoksia. Kuviossa 15

on esitelty malli lomakkeesta. Tiedosto toimitetaan tilaajalle tyon valmistuttua.
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A B C

Kehityskeskustelu
Tyéntekijan nimi
péivamaéara

1. Edellinen vuosi

tavoite

saavutettu eisaavutettu kommentit

Tavoitteet edelliseltd vuodelta: 1

Palaute esihenkildlta tyontekijalle.

Palaute tydntekijalta esihenkildlle.

2. Kuluva vuosi

Yrityksen tavoitteet vuodelle:
Tydnkuva:
Tavoitteet kuluvalle vuodelle:

3. Tulevaisuus

tavoite

saavutettu eisaavutettu kommentit

Kehityssuunnitelma 1

Tydntekijan toiveet:

Esimerkki Taul2 Taul3 +

Kuvio 15. Kehityskeskustelun mallipohja.
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6 Pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Yleisesti kyselyn perusteella vaikuttaa siltd, ettd henkilostoasiat ovat hyvalla tasolla tutkittavissa yri-
tyksissa. Kehityskohteiksi valikoituivat tuloksista heikoimmin arvioidut osa-alueet, joita olivat kehi-
tyskeskustelut seka vuosikello. Ndma tyokalut ovat kokemukseni mukaan myds helpot ja kevyet ot-
taa kayttoon myos kaikkein pienimmissa yrityksissa ja voivat olla jollain yritykselle ensimmainen

askel suunnitelmallisempaan henkilostdéjohtamiseen.

Veto- ja pitovoimaisuuden kehittdminen ovat olleet tydnantajajarjestdé MaRa ry:n strategiassa jo
pitkdan ja 17 alueellista tydryhmaa ovat tehneet paljon toitd vuosina 2022-2024 edistadkseen alan
kiinnostavuutta. Tilaisuuksia on jarjestetty seka opiskelijoille ettd opettajille; oppilaitoksille on tar-
jottu mahdollisuutta yrityksesta tulevaan tydelamaldhettilddseen, yldasteiden kotitalousryhmia on
kutsuttu ravintoloihin vierailuille, kesatoista kiinnostuneille on jarjestetty perehdytysviikonloppuja,
joissa on kayty lapi esimerkiksi asiakaspalvelua, elintarvikehygieniaa ja tyoturvallisuutta. Taman
hankkeen tiimoilta on myds luotu Mara-akatemia, jonka ensimmaisen toimintavuoden teema on
"kehittyva esihenkilotyd”. Akatemian ideana on sitouttaa yrityksia veto- ja pitovoimatoimintaan an-

tamalla yhteistyosta lisdarvoa myos yrityksille (Jakosuo 2025.)

Matkailu- ja ravintola-ala on aina ollut niin sanottu ”lapikulku”-ala ja monet tyontekijat vain kdyvat
sielld opiskelujen ajan ja jatkavat sitten toisiin ammatteihin. Tasta johtuu monet epdkohdat alalla,
mukaan lukien palkkakehitys ja suuri vaihtuvuus. Mutta, voisiko kuitenkin olla niin ettd suunnitel-
mallisemmalla toiminnalla voisimme luoda matkailu- ja ravintola-alastakin veto- ja pitovoimaisen,

kiinnostavan alan, jolla my6s nuoret voisivat kokea voivansa viettda koko tyouransa?

6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen patevyyttd, eli validiteettia arvioitaessa tarkastellaan mittaako tehty tutkimus sita,

mita sen alun perin oli tarkoitus mitata (Vilkka 2025, 141). Tama tutkimus rakennettiin alusta asti
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siten, ettad validius toteutuu. Kysymykset ja mittausasteikko suunniteltiin niin, ettd mahdolliset vaa-
rinymmarrykset kysyttyjen kysymysten osalta saatiin minimoitua. Tutkimuksen luotettavuutta eli
reliabiliteettia tarkasteltaessa halutaan tietda, saataisiinko samalta henkiloltd sama vastaus, mikali
tutkija olisi vaihtunut (Vilkka 2025, 142). Reliabiliteetin varmistamiseksi, samoin kuin validiteetin,
aseteltiin kysymykset siten, ettad virheiden mahdollisuus olisi mahdollisimman pieni. Siispa tutkimuk-
sessa on kdytetty hyvin vahan avoimia vastauksia, ja enemman kylla-ei ja asteikolla 1-4 olevia vas-

tausvaihtoehtoja.

Tassa tutkimuksessa on noudatettu hyvan tieteellisen kdytannon periaatteita koko tutkimusproses-
sin ajan. Tutkimus on toteutettu rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti, ottaen huomioon tieteellisesti
hyvaksytyt toimintatavat tiedonhankinnassa, analyysissa ja raportoinnissa. Lisdksi tutkimuksen eri
vaiheet on dokumentoitu avoimesti ja vastuullisesti. Toimintatapa perustuu Tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan (2023) maarittelemiin hyvan tieteellisen kdytannon periaatteisiin, jotka korostavat

muun muassa tutkimustyon eettisyytta, lapindakyvyyttd ja luotettavuutta.

Aineisto on keratty vapaaehtoisilta vastaajilta anonyymisti ja luottamuksellisesti ja on sdilytetty tie-
toturvallisesti lukitun tietokoneen tiedostoissa. Aineisto myods tullaan havittdmaan tietoturvallisesti,
kun opinnaytetyo on valmistunut. Tutkimuksessa on kaytetty tekoalya (ChatGPT) ldhteiden hakemi-
seen seka tekstin rakenteen muotoiluun. Lisdksi kddnnoksissd on hydédynnetty Deepl kddnndsohjel-

maa.

Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmissa on otettu huomioon eettisyys ja tieteellisen
tutkimuksen kriteerit (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). Menetelmét ovat perusteltuja ja
niitd on havainnollistettu tyossa. Viitteet muiden tutkijoihin materiaaliin on merkitty asianmukai-

sesti ja tyo on tehty Jyvaskylan ammattikorkeakoulun opinndytetyon raportointiohjeen mukaan.

6.3 Aiheen jatkotutkiminen

Harmittavasti tutkimuksen tulos jai vain suuntaa antavaksi vahaisten vastausten takia, ja olisikin
mielenkiintoista tietdd mitka tulokset olisivat, jos tama tutkimus toistettaisiin esimerkiksi henkil6-
kohtaisten haastatteluiden kautta. Varsinkin eri henkildstoryhmien valiset erot mielipiteissa olisi to-
della mielenkiintoista kartoittaa. Tama tietysti veisi enemman aikaa ja vaatisi ettd tutkijalla olisi

enemman resursseja sijoittaa tutkimukseen kuin tassa tapauksessa oli.
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Toinen mielenkiintoinen |dhestymistapa olisi work shop- tyyliset tyopajat muutamalla yritykselle.
Talloin tyo voisi olla toiminnallinen opinnaytetyd, jossa tutkija jarjestaisi yritykseen tydpajan henki-
|6stohallinnan osa-alueista ja dokumentoisi tuotettavan aineiston. Taiman kaltaiset tapahtumat oli-

sivat pienille yrityksille todella arvokkaita ja olen melko varma, etta tallaiseen olisi helppoa saada

osallistujia.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa restonomi YAMK tutkintoa. Teen lopputydtani
henkilostdjohtamisen kehittdmisestd pk-yrityksissa kohderyhmana Pohjanmaan MRY:n
jasenyritykset.

Kerdan aineistoa asian tutkimiseen kyselylld Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittajat ry:n
jasenille. Tarkoituksena on kartoittaa henkilostojohtamista tutkittavissa yrityksissa ja niiden
pohjalta kehittaa 2-3 kevytta tyokalua henkilostojohtamisen avuksi yrityksiin. Kyselyn
teemoja ovat tychyvinvointi, sitoutuminen ja motivaatio, henkiléstéjohtamisen kdytannot
seka johtajuus ja esimiestyo.

Vastaaminen onnistuu alla olevan linkin tai QR-koodin kautta. Kyselyyn vastaaminen vie n. 5-
10 minuuttia ja tulokset kasitelldadn luottamuksellisesti eikd raporteista ilmene vastaajan
henkildllisyys. Toivon vastauksia seka tyontekijoiltd, esihenkildiltd ettd omistajilta, joten
samasta yrityksesta voi hyvinkin useampi vastata kyselyyn.

Tyon tulokset ovat valmiina kevaalld 2025 ja esittelen ne myds mielellani yhdistyksen
kokouksessa teille.

Suuret kiitokset jo etukateen osallistumisestanne!
Yhteistyoterveisin,

Tiia Valkonen

+358447667674

ag0103@student.jamk.fi

https://link.webropolsurveys.com/S/8F2981B7ABE24675




Liite 2. Tutkimuslomake

-

.amk Jyvaskylan ammattikorkeakoulu

J University of Applied Sciences

Henkilostojohtaminen Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittijit
ry:n jisenyrityksissi

Tyohyvinvointi.
Tiissd osiossa kysymykset koostuvat tyShyvinvointiin liittyvisté asioista.
5. Tydterveyspalvelut yrityksessamme ovat riittavit.

1 2 3 4

Tiysin eri mieltd O O O O Téysin samaa mieltd

6. Koen saavani tukea ammatilliseen kehittymiseen tyonantajan puolelta.

1 2 3 4

Tiiysin eri mieltd C) O C) O Téysin samaa mielti

7. Koen pystyvini vaikuttamaan tyshoni.

1 2 3 4

Tiysin eri mieltd O O O O Téysin samaa mieltd

8. Koen, ettii tyopaikkani on turvallinen.

1 2 3 4

Téysin eri mieltéd O O O O Tdysin samaa mieltd

Edellinen H Seuraava |




.amk I Jyvaskylan ammattikorkeakoulu

J University of Applied Sciences

Henkilostojohtaminen Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittijit
ry:n jasenyrityksissi

Sitoutuminen ja motivaatio

Tiissd osiossa keskitytiin sitoutumisen ja motivaation kartottamiseen.

9. Uskon, etti olen samassa tybpaikassa 5 vuoden péiisti.

1 2 3 4

Téysin erl mieltid O O O O Téysin samaa mielti

10. Saan palautetta tytstiini.

1 2 3 4

Tiéysin erl micltid C:J O O D Téysin samaa miclti

11. Koen, ettii tiediin mitid minulta odotetaan tyissini.

1 2 3 4

Tiysin erl mieltéd O O O D Tiysin samaa mielti

12. Yrityksellii jossa tyiskentelen on hyvé maine.

1 2 3 4

Tiysin erl micltéd O O O D Tiysin samaa mieltid

13. Yrityksessiimme on kiiyvtissi henkilostietuja.

() Kylld
() Ei

(O Jos kylli, minkilaisia: |

l Edellinen Seuraava
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- amk Jyvaskylan ammattikerkeakoulu
J University of Applied Sciences
Henkilostojohtaminen Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittiijit
ry:n jisenyrityksissi

Henkildstéjohtaminen
Timi osio kisitelee henkilostdjohtamissa yrityksessi.
14. Tyiopaikallani on kiiytissi vuosikello.

(O Kyl
(O Ei

() En tiedi.

15. Tyopaikallani kiiydiiéin siéinnllisesti kehityskeskusteluja.

() Kyl
() Ei

O Jos kyll4, kuinka usein?

16. Tyibpaikallani on perchdytyskansio/-ohjelma.

() Kyl
() Ei

() En tied.

17. Tyibpaikallani on nimettyni henkilostopiillikks tai vastaava.
(O Kyl

() Ei

18. Tyipaikallani on kiiytetty MaRa ry:n jisenpalveluita hyidyksi.

() Kyl
(O Ei

() Jos kylld, miti palveluita? |

l Edellinen

Seuraava
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- amk I Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
J University of Applied Sciences
Henkilostojohtaminen Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittijit
ry:n jisenyrityksissa

Johtajuus ja esimiestyd
Timi osio keskittyy yrityksen johtajuuteen ja esimiestyéhon.
19. Mielestéini henkiltstijohtaminen on tyipaikallani suunnitelmallista.

1 2 3 4

Téysin eri mielti O O O O Téysin samaa mielti

20. Tyipaikkani esihenkiltt ovat ammattitaitoisia.

1 2 3 4

Téysin eri mielti O O O O Téysin samaa mielti

21. Koen, ettii on etu tydskennellii PK-yrityksessi.

1 2 3 4

Téysin eri mieltd O [::) O O Téysin samaa mieltid

22. Tyipaikallani tunnetaan tyisuhdeasioiden kiiytinnit hyvin. (TES, lait yms.)

1 2 3 4

Téysin eri mielti O O O O Téysin samaa mielti

l Edellinen

Seuraava
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.amk Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
J University of Applied Sciences
Henkilostojohtaminen Pohjanmaan matkailu- ja ravintolayrittijit

ry:n jisenyrityksissa

23. Miti kehittiiisit yrityksenne henkilostojohtamisessa ensisijaisesti?

24. Missii henkilostijohtamisen asioissa yrityksenne voisi tarvita apua?

l Edellinen

Liheti




Liite 3.

A
1 Vuosikello
2 | Yritys:

Vuosikellopohja

tammikuu |helmikuu |maaliskuu Ihuhtikuu Itoukokuu |kesékuu Iheinékuulelokuu Isyyskuu |lokakuu |marraskuu Ijoulukuu

Tilikausi alkaa

taviomat_ | | [kesétomat | | ]
kesatyontekiat lioutusesonki | |

Taull +
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: Lomakausi
: Kehityskeskustelut
: Rekrytoinnit
:Tyhy-p'éiva
_ MaRa ry:n liittokokous



Liite 4. Kehityskeskustelupohja
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30
31
32

A B

Kehityskeskustelu
Tyontekijan nimi
péivdmaéra

1. Edellinen vuosi

Tavoitteet edelliselta vuodelta:

Palaute esihenkilolta tyontekijalle.

Palaute tydntekijalta esihenkildlle.

2. Kuluva vuosi

Yrityksen tavoitteet vuodelle:
Tyonkuva:
Tavoitteet kuluvalle vuodelle:

3. Tulevaisuus

Kehityssuunnitelma

Tyontekijan toiveet:

Esimerkki Taul2 Taul3

tavoite

saavutettu eisaavutettu kommentit

tavoite

saavutettu ei saavutettu kommentit

53



