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Opinndytetyon aiheena oli henkiloston sitouttaminen ja tein kyselytutkimuksen
Tampereen  ammattikorkeakoulun  Koulukadun  restonomiopiskelijoille  seka
Ravintolakolmio-ryhmén henkilokunnalle Helsinkiin. Kyselytutkimus toteutettiin
huhtikuun 2011 aikana ja siihen vastasi kokonaisuudessaan 56 henkilod. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittdd tulevaisuuden tekijoiden eli opiskelijoiden sitouttamiseen
vaikuttavia tekijoitd ja verrata tuloksia ammattilaisten eli Ravintolakolmio-ryhmén
henkil6kunnan vastauksiin.

Henkiloston merkitys on erittéin tarked yritykselle, jotta se pysyisi mukana tiiviissé ja
armottomassa kilpailussa. Yritys on juuri niin vahva kuin sen “heikoin lenkki”,
henkiloston kehittdmiseen taytyy panostaa ja antaa tukea, koska kehittdmiseen kulutettu
raha palaa todennakaisesti takaisin yritykseen uutena osaamisena ja innovointina.

Osaamisen tunnistaminen on myo6s tarke&dd tulevaisuudessa, tyOvoimapula on
odotettavissa, joten yritysten taytyy kehittdd uusia keinoja jotta avainhenkil6t pysyisivat
heidan palveluksessaan. Sitoutumiseen vaikuttaa moni eri tekija, henkilokohtaiset
mieltymykset ja halut, eldamantilanne sekd kehittymiseen liittyvéat tarpeet.
Henkilokohtaiset motivaatiokeinot tulevat yh& tdrkedmméksi tulevaisuudessa
tyopaikoilla, yritysten taytyy panostaa henkildstonsa hyvinvointiin, jotta he jaksaisivat
ja haluaisivat pysya muutosten kuormittamassa tytelaméssd mahdollisimman pitkaan
mukana.

Teoriassa tyodssa kasitelladn henkildston merkitysté yritykselle, sitouttamisen eri tapoja
seké lajeja, palkitsemista, motivoimista sek& edelld mainittujen tekijoiden vaikutusta
sitoutumiseen. Kyselytutkimuksessa paljastui, ettd tarkein sitouttamistapa ei ole palkka
vaan tunnustus tai kiitos tehdystd tyostd. Tutkimus oli kvantitatiivinen, Tampereen
ammattikorkeakoulun opiskelijat vastasivat kyselytutkimukseen sé&hkdisesti ja
Ravintolakolmio-ryhman henkilostd lomakkeilla.
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ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu

Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Service Management

KAHKONEN TIIA: Commitment of Human Resources

Bachelor’s thesis 49 pages, appendices 3 pages
May 2011

The subject of thesis was the commitment of restaurant personnel. The research method
was a survey, which was sent to the students of Tampere University of Applied
Sciences in Koulukatu site and to the personnel of Ravintolakolmio-ryhma in Helsinki.
The research took place during April 2011, and it was responded by a total of 56
persons. The target of the research was to determine factors of personnel commitment in
the future, and to compare answers between the students and the personnel of
Ravintolakolmio-ryhma.

Staff plays a very important role in maintaining the strength and competitiveness of a
company. The company is as strong as its "weakest link". Especially the human
resources need development and investments, because those investments are likely to
return back into the company as new knowledge and innovations.

It is also very important to recognize competence in the future. It is expected that labor
shortage will take place in the near future, so companies must be able to improve
methods to keep the key personnel and the most talented employees in the company.
There are several factors in commitment; personality, life situation and personal needs
and preferences, for example. Personally tailored ways to motivate individual
employees are playing a more and more important role in the future. Companies must
really invest in employee well-being, keep the staff motivation and performance high as
long as possible.

This thesis handles the theory of employee motivation, different ways to manage
employee commitment, rewarding staff, increasing the staff motivation, and how the
above mentioned factors affect staff commitment. As exposed in the survey, the most
important factor to increase staff commitment is not the salary, but the recognition and
thanks for a good work. The research was implemented as a quantitative research. The
survey was arranged as an online survey for students and as a paper survey for
employees of Ravintolakolmio-ryhma.

Key words: Commitment, staff, reward, motivation.
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LITTEET



1 JOHDANTO

Opinnaytetydssani  halusin lahted selvittimadn ravintola-alan ammattilaisten seké
tulevien ammattilaisten nakemyksia siitd, kuinka henkilostoa sitoutetaan ja mitka tekijat
ovat lasnd, kun puhutaan sitouttamisesta. Henkildston hyvinvointi ja tydssa jaksaminen
ovat térkeitd nykyaikana, siksi halusin tutkia sitd, mihin asioihin tulisi Kkiinnittaa
huomiota nyt ja tulevaisuudessa, jotta henkilostd haluaisi olla ja pysyisi toissa
mahdollisimman pitkaan. Vietdmme eldaméstdmme niin paljon aikaa tygssamme, joten
tyon kuuluisi olla muutakin kuin pelkka ty6 ja tyostd tulisi saada mahdollisimman

paljon irti.

Ty0On vaatimukset ovat tdnd paivéna vaativia, joten on hyva tutkia, mit& henkil9sto voisi
mya0s itse vaatia, jotta tyostd tulisi mieluisaa. Hyvinvoivassa organisaatiossa jokaisen
henkilostéon kuuluvan panos olisi mahdollisimman hyvd, talla tavoin organisaatio
pystyisi tarjoamaan henkilOstolleen jatkuvan tyon, kehitysmahdollisuuksia sek&

viihtyisén ilmapiirin tyoskennell.

Henkildston arvostaminen nakyy mielesténi siind, kuinka paljon organisaatio on valmis
sijoittamaan heihin, sitouttaminen on yksi tapa osoittaa, ettd organisaatio on
kiinnostunut henkildstdstadn ja arvostaa jokaisen tydpanosta.

Sitoutuminen on erittdin henkilokohtainen asia, jokaisella on omat mieltymykset ja
elamantilanteet. Siksipa henkildston sitouttaminen nouseekin tarke&dan asemaan, koska
jokaiselle organisaation jasenelle taytyy tarjota juuri se etu tai tapa sitoutua, miké on

hénelle prioriteettilistalla tarkeimpéna.



2 HENKILOSTON MERKITYS

2.1 Esimies

Palvelualalla henkilostéjohtamisella on erittdin suuri merkitys. Henkildstéjohtaminen
tukee liiketoimintastrategioiden toteuttamista ja sen pitdd pystyd varmistamaan
yrityksen tarvitsema henkil0std, sek& laadullisesti ettd madréllisesti. Liséksi
henkildstdjohtajan on panostettava tyontekijoidensa motivoimiseen seka sitouttamiseen.
Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvasta tyomotivaatiosta seka sitouttamisesta
seuraa parempia tyosuorituksia kuin silloin, kun ne ovat matalalla tasolla.
Oikeudenmukainen  palkitseminen tuottaa suurempaa tyotyytyvéisyyttd kuin
epéoikeudenmukainen, hyvé ty6ilmapiiri lisdd innovatiivisuutta ja korkea osaaminen

parantaa tyosuorituksia. (Viitala 2007, 10.)

Esimiehelld taytyy olla jo ennen rekrytointia ajatus siitd, millaisen henkiloston han
haluaa ja tarvitsee. Minkalaisia ihmisid han palkkaa ja mihin tehtdvéan, minkalaisia
ammatillisia ja ei-ammatillisia piirteitda on vaatimuslistalla. Esimiehen taytyy myos
néhd& kyvykkyydet ja se, kuka on kehityskelpoinen ja mita asioita han haluaa kehitt&4
tulevan henkildstonsé kanssa. Esimies antaa tyOpaikalla henkildstdlle mahdollisimman
hyvat tyokalut ty6honsa, jotta henkildston tyoskentely olisi mahdollisimman hyvéé ja
tuottavaa. Esimiehen ammattitaito ja osaaminen korostuvat, kun henkilosto tarvitsee

tukea paivittdisen tyon tekemiseen. (Viitala 2007, 100.)

Johtamisella ja esimiesty6lla on suuri merkitys sille, kuinka tata kautta yritys onnistuu
motivoimaan tyontekijoitddn jotta he ponnistelisivat yhteisen pdadmaaréan hyvaksi.
Johtamiseen kuuluu henkiléston hankkiminen, motivoiminen, kehittdminen sekd
palkitseminen. Ka&ytdnnodssa esimiesty0 sisaltdd palautteen antamisen, palaverit,
motivoinnit, tiedonkulut, delegoinnit sekd hyvan ty6ilmapiirin luomisen. Johtamistapa
vaikuttaa tyOyhteisén ihmissuhteisiin ja tyOilmapiiriin. Esimiehen kuuluu olla

esimerkkina henkilostolle seki innostaa kehitykseen. (Osterberg 2009, 113.)



Johtajien ja esimiehien on luotava hyvinvointia ja jaksamista tukeva ilmapiiri
tydpaikalle. Kun henkil6std viihtyy tyopaikallaan, he saavat aikaan myds parempia
tuloksia. Nykyaikana henkilostolle onkin ensisijaisen  tarkedd, millaisessa
tydymparistossé he tydskentelevat, miten heitd johdetaan ja miten tyd on organisoitu.
Keskeisintd tyon tekemisessé on se, ettd henkilostd sisdistdad, mika on heidan tydnsa
tarkoitus. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja. 2006, 39.)

2.2 Tyontekijat

Jotta yritykset menestyisivat, he tarvitsevat hyvia tyontekijoitd. Tyontekijoista riippuu,
miten nopeasti ja minkalaisena yrityksen perustehtdvd tai kilpailustrategia toteutuu
heille tarjotuissa puitteissa. Voimavarana henkilostd on yrityksen Kivijalka, mutta
samalla heikoin lenkki. Jos kaikki tydntekijat vaihtuisivat kerralla, yrityksen toiminta
olisi vaarassa loppua tai ainakin yritys kérsisi pitkdan toiminnallisista ongelmista. Jos
henkilostd ei ole osaavaa, se heijastuu valittdmaésti ulospdin, esim. tuotekehittelyssé
tehty toimiva tuote olisi pettymys asiakkaalle, ellei se vastaisi annettua mielikuvaa
tuotteesta. TyOyhteisdOnsd ja tyomotivaatioonsa pettynyt henkilé ei ole sitoutunut
tyopaikkaansa, eikd ndin ollen ole valmis kehittdm&an itseddn tai toimintaansa
yrityksessa. Yha useampi yritys kertoo henkildston tarkeimméksi menestystekijéksi ja
heidan osaamisensa merkittavaksi kilpailueduksi, joten henkildstoon panostaminen on
erittdin tarkeda. Esimerkiksi palvelualoilla, joissa tuotanto on ihmisen fyysisen ja
henkisen kapasiteetin varassa, nousevat henkilostokustannukset suuriksi. (Viitala 2007,
8.)

Ravintola-alalla on huutava pula ammattilaisista, henkilostostd kdaydaadn kovaa
kamppailua. Tyontekijoilla on mahdollisuus asettaa erilaisia ehtoja ja néin ollen saada
mahdollisimman hyva hydty tyostd, enaa ei riitd pelkka palkka perusteeksi vaan haetaan
my6s muita etuja sen lisaksi. Jokaisella on oma henkilékohtainen ajatus siitd, mik& muu

palkan lisaksi tuottaa tyytyvaisyyden tunteen ty0ssé.

Yritykseen palkataan liikeideaan sopivaa henkildstdd, joiden tehtdvand on varsinaisen
tyon suorittaminen. Kun puhutaan palveluyrityksestd, on henkil6kunnan osuus
menestymisessa  keskeisessa roolissa. Liikeidean toteuttaminen ja palvelun

yllapitdminen on henkilokunnan vastuulla. Tdéman edellytys on, ettd henkilostd on
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ammattimaista, luotettavaa, joustavaa sekd ahkeraa. Jos henkilostossd on vahvasti
sisdisia yrittdjia, se parantaa tyOilmapiirid ja auttaa yrityksen kaikkia osa-alueita
menestymaén. Jos yritys menestyy, se pystyy tulevaisuudessakin tarjoamaan pysyvia

tyopaikkoja ja hyvét tyoolot. (Miettinen, Santala 2003, 69.)

Voitoista puhuminen tyontekijoille ei yksindan riitd innostamaan heitd tydssaan. He
tarvitsevat merkityksen tyolleen, sellaisia arvoja, joita tyontekijat pitavét arvokkaina ja
nain ollen haluavat sitoutua ja panostaa tyohtnsa enemman. Asiakkaiden palvelun
parantaminen, yrityksen uusien tuotteiden lanseeraaminen ja palvelun laadun
kehittdminen ovat tyontekijoille ylpeydenaihe. Nama kokemukset antavat

innostuneisuutta ja kunniallisuuden kokemisen tydssé. (Liukkonen ym. 2006, 102.)

Mielesténi henkiltstolle taytyy antaa mahdollisuus vaikuttaa ty6honsa, heitd voi ohjailla
yrityksen vaatimusten mukaan, mutta silti antaa vapaus tehdd omia ratkaisuja seka
mahdollisuus kayttd4d omaa luovuutta. Kun henkildsto tuntee, ettd heihin luotetaan ja he
osaavat tyonsd, he haluavat tehdd yhd enemman ja enemmaén tyOnsd eteen. Néin
henkildstd motivoituu ja kehittyy itsendisesti.
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3 SITOUTUMINEN JA SITOUTTAMINEN

3.1 Sitoutuminen

Yleiselld tasolla sitoutumista on kuvattu kolmen ominaisuuden perusteella

1. vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin seka niiden hyvaksyminen

2. halu ponnistella huomattavasti organisaation hyvaksi

3. vahva halu pitaa jasenyytta organisaatiossa.

Sitoutuminen organisaatioon ja pysyvyys organisaation palveluksessa kuuluvat
lojaalisuuteen. Sitoutuminen on kognitiivinen tai asenteellinen kasite, kun taas
pysyvyys, vaihtuvuus ja liikkuvuus ovat kéyttdytymistapoja. Sitoutuminen perustuu
tunteisiin, velvollisuudentunteeseen tai laskelmaan siitd, mitd kustannuksia henkil6lle
voisi aiheutua organisaation vaihdosta. Voi myo6s laskelmoida, mit4 etuja — parempaa
palkkaa, ylemman viran tai arvostuksen — voisi saavuttaa vaihtamalla uuteen
organisaatioon. Sitoutunut tyontekija samaistuu parhaimmillaan yritykseen, sen
tavoitteisiin, visioihin ja normeihin, tuntee itsensa organisaation jaseneksi seka on

halukas yll&pitaméén tydsuhdetta tyonantajaan. (Lampikoski 2005, 45.)
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Maslowin mukaan ihmiselld on viidenlaisia tarpeita, jotka muodostavat hierarkisen
pyramidin. Jotta kaikki tarpeet olisi tyydytetty, tdytyy olla alimman tason taytettyna
ennen Kkuin voi nousta seuraavalle. lThmisen toimintaa katsotaan usein monesta eri
nékokulmasta, joten hierarkia on joustava. Jos ihmisell&4 on paamaara, mihin han pyrkii,
voi han talloin jattdd alemman tason tarpeet l&hes kokonaan tyydyttamatta.

Maslow n tarvehierarkiateoria perustuu kahteen padajatukseen. (Opetushallitus, 2011.)

1.fysiologiset
tarpeet {mm. ruoka,
juoma, seksuaalisuus
jne.)

2. turvallisuuden
tarpeet (tuttuun
turvautuminen, uskominen
auktoriteetteihin}

4. arvostuksen tarpeet {joukosta erottautuminen)

KUVIO 1. Maslowin tarvehierarkia (Mukaellen Kuluttajavirasto 2011)

Kun uusi tyontekija tulee organisaatioon, uudet tyokaverit vaikuttavat paljon siihen,
miten uusi jasen sijoittuu tyotiimiin. Jokainen haluaa tuntea, ettd kuuluu johonkin, joten
hyva vastaanotto on mahdollisuus hyvalle tulokselle ja lisad hyvaa tyoilmapiirié.
Sulkeutunut tyoyhteisd ei anna mahdollisuuksia kehitykselle, joten organisaation uusi
jasen pettyy valintaansa ja ndin ollen alkaa tutkia uusia mahdollisuuksia ty6eldmassa.

Kun sitoutuminen on korkealla, yrityksen henkildstd on ylped kuulumisestaan
yritykseen. Yhteisty6lla henkilostd pyrkii saavuttamaan yrityksen asettamat tavoitteet ja
on tarvittaessa valmiita joustamaan. Henkilostd luottaa siihen, ettd kaikki tekevat
tyotddn aidosti ja halukkaasti yhteisen pad&dmaaran eteen. Jos tyOntekijat eivét ole
sitoutuneita, he eivat osoita lojaaliutta yritysta tai toisiaan kohtaan. Jos sitoutuminen on
matalaa, eivat yrityksen henkilostd osoita lojaaliutta yritystd kohtaan. Yrityksessé
saattaa esiintya talloin ristiriitoja ja epédluottamusta johtoa, esimiehid ja tyotovereita
kohtaan. Henkil6sto ei ole ylpea siitd, ettd kuuluu yritykseen. (Sistonen 2008, 136.)
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Mielesténi tyontekijan taytyy tuntea, ettd on omalla paikallaan ja tietdd, mita tekee. Jos
henkildstd on uupunutta eika saa koskaan palautetta, he jatkavat ty6tansé vain rutiinilla
eikd ndin ollen kehitysté tapahdu suuntaan tai toiseen. Henkilostd kyllastyy tyontekoon
ja he alkavat miettid uusia vaihtoehtoja, jotta saisivat enemmaén irti eldmastaan seké
tyostddn. Kehittymattémassa organisaatiossa tulokset pysyvat paikallaan ja alkavat
pikkuhiljaa laskea ja ndin ollen organisaatio kuolee, samalla kehittyneet organisaatiot

ovat ajaneet ohitse.

Omistautuva sitoutuminen (engagement) merkitsee sitoutumista omaan ty6hon, uraan ja
sitd kautta sitoutumista yritykseen. Arvositoutuminen merkitsee sitoutumista yrityksen
arvoihin ja tulosvaatimuksiin. Avainhenkiloston sitoutuminen siséltaa talloin myos
sitoutumista yrityksen strategian mukaisiin arvoihin ja ty6tapoihin koskeviin odotuksiin.
Omistautuvuus ja arvositoutuminen merkitsevat paitsi vaihtoalttiuden vahenemisté
myos tyosuoritusten parantumista, tehokkuuden lisddmistd sekd laadun yllapitdmista.
Sitoutujat, jotka pyrkivét séilyttdmaan paikkansa ovat l&hinnd kiinnostuneita pitdmaan
virkansa ja eivét usein havaitse mahdollisuuksiaan organisaation ulkopuolella. Néaiden
sitoutujien tyopanos jaa heikommaksi kuin omistautuvien sitoutujien. Sitoutujat ovat
taipuvaisia jatkamaan yrityksen palveluksessa, mutta pysyminen riippuu tarjotuista

eduista ja monista motivaatiotekijoista. (Lampikoski 2005, 47.)

Yritykset pitavét sitoutumista tarkeand. Tyontekijoiden toivotaan pysyvén tydeldméssa
mahdollisimman pitk&an. Samalla yritykset hyotyvat henkilostonsé tuottavuudesta seka
innovatiivisuudesta sitoutumisen kautta. Erittain tarkedksi kysymykseksi onkin noussut
henkildston hyvinvointi  ty6ssd ja se, mitkd tekijat edistavat sitoutumista.
Kansainvalinen kilpailu johtaa siihen, ettd tydvoima olisi joustavaa seké liikkuvaa, joten
talloin kaytetdan yksilollisempéad palkkausta. Naiden tyontekijoiden toimiminen on
yrittdjamaista ja he ovat sitoutuneet omaan uraansa. Henkiloston sitoutuminen
yritykseen  on  joissakin  tutkimuksissa  havaittu  olevan  yhteydessa
vaikutusmahdollisuuksiin sekd esimiestoimintaan koskevaan tyytyvaisyyteen. (Lehto,
Sutela 2004, 92.)

Sitoutumattomuus tarkoittaa organisaatioille tydntekijoiden vaihtuvuutta, jolloin
tyontekijaan panostetut koulutus- ja perehdyttdmiskulut nousevat verrattuna

tyontekijastd saatuun hyotyyn. Tyontekijalle jatkuvat tydsuhdemuutokset aiheuttavat
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stressid, muuttuvia tyomatkoja sek& vaihtuvia tyoyhteisgja. Yhdeksan kymmenesta
suomalaisesta haluaa lisda yhteisollisyytta elaméénsa ja tdhan on vaikuttanut se, ettei
tyodpaikoilla ole enda yhteisollisyytta tai siihen ei ehditd sopeutumaan ennen seuraavaa
tyopaikkaa. Organisaatiot haluavat tyontekijoiltddn joustavuutta, mutta samalla
odotetaan innostusta, energiaa sekd aloitteellisuutta, jotka johtavat sitoutumiseen.
Organisaation hyva maine ja niiden yhteisolliset rakenteet voivat kaiken muun lisaksi
tuottaa tyontekijalle osallisuuden- ja onnentunnetta monella eri tapaa. (Halava, Pantzar.
2010, 30.)

3.2 Sitouttaminen

Tyo6olosuhteita ja tydnkuvaa kehitetd&n positiivisin toimenpitein ja tata kutsutaan aidon
sitouttamisen strategiaksi. Tall& taataan henkilostolle, ettd heidan odotuksensa,
vaatimuksensa ja hyvét tyoolosuhteet toteutuisivat. Jotta yritys menestyisi, tarvitaan
luonnollisesti koko henkildstén panos ja sitoutuminen yhteistoimintaan. (Lampikoski
2005, 17.)

Ilman sitoutumista ei ole kehittdmistd, mutta sitoutumista ei voi pakottaa. Jokaisella on
oma motivoitumisen lahde, joten johtotehtdvissa olevien henkildiden tehtdvénd onkin
loytdd jokaiselle tyontekijalle omanndkoinen kannustinkeino. Suunnittelu- ja
aikatauluttaminen on tarke&é tehda niiden henkil6iden kanssa, jotka ovat toteuttamassa
uusia kehittdamisprojekteja, ndin vahvistetaan sitouttamista. Jokainen, joka osallistuu
edelld mainittuun prosessiin, joutuu ajattelemaan omaa osuuttaan projektissa, jolloin

sitoutuminen syvenee. (Ranta 2005, 146.)

3.3 Sitoutumisen eri tyypit

Lampikoski (2005) tarkastelee sitoutumista seuraavasti:
Tunnepohjainen sitoutuminen tarkoittaa henkilon kiintymystd yritykseen, sen
eri toimintoihin yrityksessd, myos vapaa-aikana. Sosiaaliset suhteet yrityksen sisalla

ovat tarkeita.
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Aito sitoutuminen, henkil0 on sisdistanyt yrityksen arvot ja toimii yrityksen strategian
mukaisesti, haluaa pysya yrityksen palveluksessa. Taustalla voi olla myds tunne

elaméntehtavasté ja kutsumuksesta.

Normisitoutuminen merkitsee henkilon kokemaa velvollisuutta jatkaa tydsuhdettaan
yrityksessa. Erityisesti vanhemmilla tydntekijoilla tdmé on yleinen sitoutumistekija. He
kokevat saaneensa yritykseltd merkittavia etuja, koulutusta, uran sek& taloudellisia etuja

jne.

Etuihin perustuva sitoutuminen syntyy siité, ettd tyontekija kokee saavansa tdssa
yrityksessa juuri haluamansa edut ja laskee toisaalta myds kustannukset seka
menetykset, jotka syntyisivat yrityksesta lahdettédessd. Etuisuuksia hakevat ovat alttiita
siirtymaan pikaisesti yritykseen, joka tarjoaa selvésti parempia etuja kuin nykyinen
tydnantaja. Motiiveja ovat tyon ja ammatin tarjoamat roolit, mahdollinen status tydssa

sekd yhteisOn jasenyys.

Ty6hon sitoutuminen, omistautuva sitoutuminen, henkild on sitoutunut tyéntekoon
enemman kuin organisaatioon. Perustana sitoutumiseen ovat sisasyntyiset intressit,
tyonilo, mielenkiinto tyotehtévien tekemiseen, tyydytyksen saaminen saavutuksista ja

kokonaisvaltainen tyérooliin paneutuminen.

Karrieerisitoutuminen kuvastaa omien persoonallisten uratavoitteiden ja etenemisen
painottuminen valinnoissa. Urasitoutunut asettaa henkildkohtaiset tavoitteensa ja on
valmiudessa vaihtamaan tyopaikkaa, elleivat uratavoitteet kdy todeksi yrityksessé.

Urasitoutuneet tyoskentelevat monessa eri yrityksessa tyoeldmansa aikana.

Ymparistoon sitoutuminen, henkilé on sitoutunut tydymparistdonsd, paikkakuntaansa,

tyomiljo0seen tai projektiin.

Muodollinen sitoutuminen, tydntekija haluaa yritykseltd edut ja mukautuu yritykseen,

toimii kuitenkin p&épainotteisesti omien tavoitteidensa mukaisesti.
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Pakollinen sitoutuminen, tyontekija pysyy yrityksessé koska on pakko. Hénell& ei ole
vaihtoehtoja, eikd han sisdista yrityksen arvoja, noudattaa normeja ja suorittaa tyonsa

ainakin minipanoksella. Henkilé on lomautus- ja irtisanomisuhan alainen.

Paluusitoutuminen, liikkuvuus johtuu monista syistd: ulkomaan komennukset,
opiskelut, virkavapaat, ditiys- ja hoitovapaat yms. Henkil6 voi myds siirtyd toiseen
tyopaikkaan. Lahtoyritykselle ndmé tyontekijat ovat kuitenkin potentiaalisia palaajia,
jonka wvuoksi yrityksen kannattaa suorittaa paluuseen kannattavia, sitouttavia
toimenpiteita.

Sitoutumattomuus, tyontekija ei sisaistd yrityksen arvoja, luistaa annetuista
tyotehtdvistd, on valmis riskeeraamaan tyoduransa. Han on my0s lomautus- ja

ty6ttdmyysuhan alainen.

Sitoutumisen jaksottaisuus, sitoutuminen voi alkaa jo ennen tyéhon astumista, esim.
harjoittelussa tai sukulaissuhteiden kautta, mutta etenkin rekrytointivaiheessa,
tyosuhteen alussa ja sen aikana. Sitoutuminen riippuu myo6s henkildn elinvaiheesta.
Kriittisid vaiheita ovat tutkinnon suorittaminen, uran kehitysvaihe, perheen
perustaminen, puolison ty6tilanteen muutos sekd oman kodin hankinta. Sitoutuminen
voi olla tilanneherkk&& esim. yrityksen suurissa muutostilanteissa. (Lampikoski 2005,
48.)

3.4 Sitouttamisen ja sitoutumisen etuja

Yha useampi tyontekij& toimii tulevaisuudessa tietointensiivisissa ammateissa, joissa
vaatimukset ovat tiedon Iluomista, omaksumista sekd kasittelyn hallitsemista.
Menestymisen avaintekijgnd on tieto- ja viestintdtekniikan hyddyntaminen,
yhteistyotaidot ja verkostoituminen, projekti- ja tiimitydon hallitseminen seka
asiakkuuksien hallitseminen. Osaamistaso kasvaa edelleen ja yritysten investoinnit
kehittdmiseen sek& osaamiseen lisdantyvat. Nama investoinnit menevét hukkaan ellei
investoitava tyontekija pysy organisaatiossa edes niiden tuottoaikaa. Yritys saa paljon
etuja, jos se pystyy pitamédan palveluksessaan haluamansa avainhenkilot; sééstetdén
rekrytointikuluissa, valinta- ja perehdytyskustannuksissa, osaaminen ja tietotaito ei valu
kilpailijoille, osaajat luovat uusia tyopaikkoja tulevaisuudessa, suorituskyky, tehokkuus,

laatu ja tuottavuus sailyvat sek& paranevat, asiakkaat eivat kérsi muutoksista ja
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asiakkuuksien hoito sujuu moitteettomasti, kilpailukyky pysyy hyvéna. (Lampikoski
2005, 78.)

Useimmissa tapauksissa sitoutuneisuus voi olla tydntekijalle kannattavaa. Etuina ovat
mm. varmuus tyOpaikasta, etujen karttuminen tydvuosien myotd, elédke-edut, tuttu seké
turvallinen sosiaalinen ymparist6 ja ihmissuhteiden sailyvyys. Hyva organisaatiovalinta
on edellytyksend pitk&aikaiseen sitoutumiseen. Hyvan yrityksen valinneet tyontekijat
nauttivat innovatiivisesta tyostd, hyvista tydoloista, ty6tovereidensa kunnioituksesta ja
turvallisuudentunteesta. (Lampikoski 2005, 79.)
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4 PALKITSEMINEN JA MOTIVAATIO

4.1 Palkitseminen

Palkitsemisella voidaan tarkoittaa erilaisia asioita eri yhteyksissa. Yrityksissa on
erilaisia aineellisia sek& aineettomia tapoja palkita. Aineellisia palkitsemistapoja ovat
palkka, tulospalkkiot, osakkeet, aloitepalkkiot ja erilaiset erityispalkkiot ja edut.
Aineettomia  palkitsemistapoja  ovat  palaute, arvostus, oppimis-  ja
kehittymismahdollisuudet, osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet, joustavat

tyojarjestelyt seka itse tyd. (Moisio, Lempidld, Haukola 2009, 34.)

Hydtysuhteeltaan kenties tehokkain palkitsemisen muoto on palaute. Sen antaminen ja
vastaanottaminen ovat ilmaista. Palautteen antaminen ei vie paljoa aikaa ja sit4 varten ei
tarvitse erillisid lomakkeita. Henkil0std vastaa yleensa henkilostokyselyyn, ettd he eivat
saa tarpeeksi palautetta ty0stdan, tdman perusteella palautteen antamisessa on vielé
hyodyntdmatontd potentiaalia. Palautteella halutaan vahvistaa jo jotain valmiiksi hyvéa
tai parantaa sitd, mik& vaatii parantamista. Myonteisen palautteen lisdksi henkilosto
haluaa myos rakentavaa, kehittdvéa palautetta. Palaute jaetaan kahteen eri luokkaan:
Vahvistava palaute on osoitus tyytyvaisyydestd ja se tukee nykyistd toimintaa ja
haluttua suuntaa tyonteossa. Rakentava palaute on esitys toiveesta, rakentava palaute

auttaa tyontekijad muutamaan toimintaansa. (Rantaméki, Kauhanen, Kolari 2006, 70.)

Palkitsemista kaytetddn osana johtamista. Palkitsemisella voidaan vaikuttaa
henkilostéon ja sitd kautta yrityksen toimintaan, vaikutukset kuitenkin riippuvat
monesta eri asiasta. Yrityksen menestykseen vaikuttavat selvasti tulospalkkiot, mutta
sithen liittyy monia mekanismeja, erityisesti johtamiskaytantoihin liittyen. Palkkioiden
vaikutukseen yleensd liittyy kaksi erilaista mekanismia: Vaikutus henkildston
toimintaan (kannustinvaikutus), toisaalta myds henkilovalinnat eli minkalaisia
henkil6itd yritykseen halutaan (valintavaikutus). Palkitseminen vaikuttaa yksilétasolla
tyytyvéisyyteen, tyohon asennoitumiseen sek& motivaatioon Rahalliset palkkiot
vaikuttavat maaréllisiin, mutta ei laadullisiin suorituksiin. Palkkiot toimivat paremmin

yksinkertaisissa selkeissa tehtavissa. (Moisio ym. 2009, 37.)

Ty0Osuojelurahasto tutkitutti vuonna 2006 tyoelaman ja palkitsemisen muutosta

Suomessa. Taman tutkimuksen mukaan palkitseminen Suomessa tulee muuttumaan
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tydeldmén muuttumisen myotd. Keskeiset muutokset tulevat olemaan globalisaatio,
vaeston ikaantyminen ja teknologian nopea kehittyminen. Muutosten seurauksena
Kilpailu kiristyy, tehokkuuden vaatimukset kovenevat, ennustettavuus heikkenee ja
osaavan tyovoiman hankkiminen kiristyy. Muutosten takia palkitsemisjarjestelmat ja —
tavat yksilollistyvat ja palkkaerot kasvavat Suomessa. (Sistonen 2008, 217.)

Miten palkita henkilostéd oikein on kysymys, mik& aiheuttaa paljon paanvaivaa.
Seuraavat asiat tekevét palkitsemisesta haasteellisen kehittdmiskohteen: rahalla
palkitseminen on helpompaa kuin muuten kannustaminen. Tyo6ehtosopimukset
perustuvat pitkalti palkkoihin ja palkkahierarkioihin seka jarjestdjen péaattdmiin
korotuksiin; samat korotukset maksetaan my0s niille, joita sopimukset eivat koske.
Suomessa ei ole totuttu yrityskohtaiseen palkitsemiseen. Suomalaiset eivat ole
aikaisemmin hyvéksyneet erilaista palkitsemista eri henkildille, vaan on haluttu
mahdollisimman yhtendiset palkkaukset. Palkitsemisen kehittdminen on jaanyt vahélle
arvostukselle. Esimiehen pitdisikin muistaa, ett4d rahallinen palkitseminen olisi

kunnossa.

Oppiminen tydssa on tarkeda nykyisin yha useammalle, uudet haasteet ja kehittyminen
antavat enemman mahdollisuuksia. Arvostuksen ja palautteen antaminen ei ole vahva
alue suomalaisessa esimieskulttuurissa ja kuitenkin henkilostd haluaa tietdd, onko
asetetut tavoitteet saavutettu. (Helsila 2009, 62.)

Sitoutuminen yritykseen voidaan saavuttaa organisoimalla palkitsemisen kehittamista
niin, ettd kaikkien osaamista hyddynnetddn mahdollisimman paljon. Yhteisten asioiden
kehittdminen ja siitd saatu hyvd kokemus rohkaisee yrityksen jokaista jdsentd
toimimaan yhteistydssd jatkossakin. Johdon ja henkiloston valinen ilmapiiri on
parantunut huomattavasti sen jalkeen, kun palkitsemistapoja on kehitetty. Organisaation
kaikki tasot kannattaa sitouttaa palkitsemiseen, ndin palkitseminen kehittyy.
Kehittdminen ja sen toteuttaminen avaavat uuden kanavan johdon ja henkildston vélill,
nain yhteispeli tuottaa tulosta. Talléin johto saa uuden ndkdkulman siihen, kuinka asiat
organisaatiossa kaytdnnodssa tapahtuvat ja henkilostd nakee johdon osuuden asiaan.
(Rantaméki ym. 2006, 123.)
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4.2 Palkka

Perinteisesti palkkaa on pidetty yhtend keskeisimmistd motivaation l&hteista,
aikaisemmin oli yleinen ajatus siité, ettd ihminen tekee tyonsd, jotta ansaitsee palkkaa.
Koulutustason nousu ja monipuoliset tydmahdollisuudet ovatkin tehneet selvéaksi sen,
ettd palkan saaminen on yha harvemmille motivaation l&hde tydpaikassa pysymiselle,
tyostd halutaan muutakin antia elamaén. Palkka toimii kuitenkin monelle arvon mittana,
se on osoitus siitd, kuinka paljon henkilén aikaa, voimavaroja ja osaamista arvostetaan
tyopaikalla. Ihminen turhautuu, jos han kokee palkkansa alihinnoitelluksi yrityksen
muihin tyOntekijoihin verrattuna. Taméan seurauksena tyontekija lahtee hakemaan
parempaa palkkaa muualta. Palkan merkitys motivaatiotekijand riippuu henkilén
arvoista, taloudellisesta tilanteesta sekd eldménvaiheesta. lhminen, joka tekee
mielek&std, innostavaa ja kehittdvaa tyota ei tunne palkkaa motivaation lahteend toisin
kuin fyysisesti raskasta tai henkisesti koyhaa tyoté tekevat. On kuitenkin tavallista, ettd
mitd suurempi palkka ihmisella on, sitd pienempi merkitys palkalla on motivoijana.
(Viitala 2007, 159.)

4.3 Sosiaalinen palkitseminen

Naita palkitsemiskeinoja ei voi mitata rahassa. Sosiaalinen palkitseminen tuottaa
mielihyvéé ja motivaatiota. Parhaimmillaan sosiaalinen palkitseminen saa tyontekijan
tuntemaan itsensa arvostetuksi ja tarkeaksi osaksi yritystd. Kiittdminen ja tunnustuksen
antaminen ovat erittdin tarkeitd palkitsemiskeinoja. Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden
tunnetta lisatdén juhlilla ja muilla yhteisilla toiminnoilla, ndin yritys sitouttaa ja motivoi
henkilostoaan itseensa. Henkilostod voi palkita myods paastamélld heidat edustamaan
yritysta eri sidosryhmétilanteissa, antamalla heidan tutustua yrityksen sosiaalisiin
verkostoihin. Tyossé kehittyminen on suomalaisille erittain tarkeatd ja sitd arvostetaan,
tdma on tarkea sitouttaja yritykseen. (Viitala 2007, 162.)

4.4 Osaaminen

Osaamisella on monia merkityksia tyontekijalle. Tyotehtavistd sujuvasti ja luotettavasti
selviytyva tyontekij& on osaaja. Arvostus tyOyhteisossd kasvaa ja sitd kautta myos

asema sosiaalisessa yhteisossd. Jatkuva kehittyminen tyéssa tuo mielihyvaa ja oman
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pysyvyyden tunteen organisaatiossa, tyon ohella on jatkuvasti opeteltava uusia asioita.
Tietoisuus omasta osaamisesta on tarkeéa tydssd menestymisen ja viihtymisen kannalta.
Kun tydntekija on tietoinen omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan, hén voi kehittéa

ja hyédyntaa niitd onnistuneesti. (Viitala 2007, 178.)

Osaamisen kehittdminen on uuden oppimista, kaikkia osaamisen alueita voidaan
kehittdd, oli sitten kyseessd tiedot tai taidot tai motiiveihin liittyvat osaamiset.
Kehittyminen oikeaan suuntaan tapahtuu, kun osaaminen tunnistetaan, ymmarretéan ja
arvioidaan. Kehittdminen on pitk&jénteistd tyotd, omien asenteiden muokkaamista.
Huippuosaajaksi kehitytddn vuosien varrella, tdma tarvitsee jatkuvaa harjoittelua seka
kehitystd. Osaamisen kehittyminen on tiedostettava ja samoin se, ettd ihmiset oppivat ja
kehittyvat eri tavoin. (Sistonen 2008, 86.)

Osaamisen kehittdmisessd on tdrkedd laittaa asioita tarkeysjarjestykseen, tehtdvé
valintoja ja antaa kehittdmiselle aikaa ja voimavaroja. Organisaatioiden mahdollisuudet
lisdta osaamista toteutuu seuraavilla tavoilla:

— sitoutetaan osaaminen taloon, nykyinen seka tuleva

— kehitetddn osaamista eli panostetaan henkildstén oppimiseen

— ostetaan osaamista eli hankitaan yritys tai sen 0sa, joissa on jo tarvittavaa osaamista,
rekrytoidaan osaajia yrityksen palvelukseen

— ostetaan palvelut yrityksilté joilla on osaamista

— luovutaan vanhentuneesta osaamisesta (esim. toimintojen myyminen ja irtisanomiset)
Osaamisen kehittaminen on keskeinen vaikuttaja tuloksellisuuteen seké tuottavuuteen.
(Viitala 2007, 186.)

4.5 Osaamisen palkitseminen

Osaamisen kehittdminen on tarkeééa yrityksille, sen menestyminen on riippuvainen siitd,
miten he pystyvat kehittdmdan osaamistaan nopeammin kuin Kilpailijat. Osaamisen
palkitsemistapoja on monenlaisia. Erilaisen koulutuksen saaneita henkil6itd voidaan
palkita erisuuruisilla palkoilla, vaikka he tekisivat samaa ty6ta. Talldin yritys maksaisi
tyontekijan potentiaalista ja siitd, ettd tulevaisuudessa he voivat tarvita korkeampaa
osaamista sek& koulutusta. Osaaminen voi olla myo6s vaativuustekijé, tdma kuitenkin
edellyttdd osaamisen tarkkaa madrittelyd ja sitd, ettd tyOntekijdn osaamista

kontrolloitaisiin riittdvén usein. Erilaiset osaamiseen palkitsemiseen liittyvat asiat (esim.
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meriittikorotukset, ammattitaitolisét, palkkiot tutkinnoista tai jopa stipendit) ovat myos
normaaleja palkitsemiskaytantdja. Yritys voisi korostaa osaamisen merkitysté erilaisilla

palkitsemisjarjestelyilla. (Helsila 2009, 71.)

Organisaatioissa, jotka menestyvat, palkitaan henkildstod oppimisesta ja kehittymisesta.
Esimiesten on tunnettava alaistensa osaamisen ja suoritusten taso, jotta palkitseminen
kohdistuisi oikealla tavalla oikeisiin henkilGihin. Kehittyminen ei tapahdu hetkessa,
joten tarvitaan riittdvan pitka ajanjakso, jotta osaaminen voitaisiin palkita. Henkilon
suoriutuminen tehtdvasta on myds palkitsemisen peruste. Suoritusperusteisen
palkitsemisen tarkoitus on parantaa tyontekijan suorituskykyd ja vastaamista
tavoitteisiin. Suoritusperusteisessa palkitsemisessa on muistettava oikeudenmukaisuus,
muuten tdmé& tapa ei toimi. Suoritusperusteinen palkitseminen toteutetaan yleensa
lyhyen  tai  pitkdn  aikavélin  kannustinjarjestelmilld,  jolloin  tavalliset

palkitsemisperiaatteet ovat bonukset ja vuosipalkkiot. (Sistonen 2008, 191.)

4.6 Motivaatio

Tyytyvdisyyteen ja tyytymattomyyteen vaikuttavat tekijat on pyritty luokittelemaan
motivaatiotekijat liittyvét tyon sisaltoon ja henkildston kokemaan arvostukseen. Néiden
kahden asian kehittdminen lisdd henkiloston tyOtyytyvéisyyttd. Motivaatio on myos
kytkennassé odotuksiin seka palkkioihin. Henkilostd arvioi, mitd heidan pitad tehda,
mitd he saavat tastd palkkioksi ja kuinka hyvé ansaittu palkkio on. (Rantaméki ym.
2006, 21.)

TyoOntekijoiden motivointi on yksi isoimmista haasteista johtamistydssd. Laadukkaasti
ja tehokkaasti tyoskentelevd ihminen on motivoitunut, han suhtautuu tekemiseensé
innokkaasti. Innostumiseen saattaa vaikuttaa tiedossa oleva rahapalkkio, tydn
merkityksellisyys itselle, halu oppia uutta seké tehda tiimityota. Tyon haasteellisuudella
on merkitystd innostumiseen, mutta liilan korkeita tavoitteita ei saa asettaa, jotta
tyontekija kokisi onnistumisia. Onnistumisen tunne lisaa innostuneisuutta, joka on taas

suorasti yhteydessa motivaatioon. (Rasila, Pitkonen 2010, 20.)

TyOmotivaatio muodostuu erilaisista siséisista ja ulkoisista voimista. Palkitseminen on

my06s keskeisessd asemassa, kun puhutaan motivaatiosta. Palkitsemisen ja motivoinnin
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yhdistamisestd on esitetty hyvinkin erilaisia nakemyksia ja erot selittyvat osittain siten,
ettd taustalla on kaytetty eri teorioita. Motivaation varhaiset teoriat selittévat
motivaation syntyvén vieteistimme seka fyysisista tarpeistamme. Lopulta huomattiin,
etta henkilon toimintaympérist0 vaikuttaa myds motivaatioon. Siséltteorioiden lisaksi
on erilaisia prosessimalleja, jotka selittdvat motivaatiota muuttuvana tapahtumana.
(Moisio ym. 2009, 39.)

Motivaatio on sisdinen kéayttévoima, joka aktivoi ihmisen haluamiinsa tavoitteisiin. Kun
tekeminen on itselleen sopivaa, kiinnostavaa ja riittdvasti haastavaa, ihminen on
tyytyvainen. Sisdinen motivaatio liittyy tilaisuuteen kayttdd omia kykyjéén ja saada
onnistumisen kokemuksia. Erilaiset toiminta- ja tyGskentelytavat sek& avoin
vuorovaikutteinen ympéristd motivoivat henkilostdd toimimaan yhteisen hyvan eteen.
Sen lisdksi, ettd yrityksessd kiinnitetddn huomiota motivaatiotekijoihin, on myos
oleellista huolehtia oikeanlaisista palkitsemisjarjestelmistd. Oikeudenmukaisen palkan
lisdksi muunkinlainen palkitseminen hyvin tehdysta tydstd on oleellista. Oikeanlainen
palkitsemisjarjestelmé houkuttelee osaavat tyontekijat yritykseen ja sitouttaa nykyisté
henkil6stoa pysymaan yrityksessa. (Osterberg 2009, 151.)
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5 SITOUTTAMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

5.1 Tulevaisuus

Yhteiskunnan ja organisaatioiden voimakkaat murroskaudet tekevat tyontekijoista
turvallisuushakuisia, mutta samalla lojaalisuus karsii. Murroksissa tyypillisten
henkilostojérjestelyjen  jalkeen  yritykseen  j&dvat  ihmiset = muodostavat
ydinorganisaation, naiden ihmisten osaaminen, motivaatio seka sitouttaminen ovat
yritykselle erittdin tarkeitd. Yritysten edustajat pitdvatkin henkildston osaamista,
ammattitaitoisen tyévoiman saamista, henkildston tyohon motivoimista seka
henkiloston  sitouttamista  tulevaisuuden  merkittdvimpiin -~ kuuluvina haasteina.
Henkiloston sitouttaminen merkitsee henkildstdlle vahvaa uskoa organisaation
tavoitteisiin ja arvoihin ja niiden hyvaksymistd, halua ponnistella huomattavasti
organisaation hyvaksi seka pitd4d oma jésenyytensa organisaatiossa. (Lampikoski 2005,
10.)

Lampikosken (2005) mukaan vuosina 2000-2015 tydeldméstd on arvioitu poistuvan
noin miljoona ihmist4, joita nuoret eivét riitd korvaamaan madréllisesti eivétka
laadullisesti. 2010 vuoteen mennessd tydeldaméstd on poistunut runsaat 600 000
henkil6d, melkein kolmannes vuoden 2000 tydllisistd. Suomessa kasvaville aloille ja
ammattiryhmille syntyy tydvoimapula ja tdmé aiheuttaa rekrytointivaikeuksia etta
suoranaista tydvoimapulaa. TyOpaikat tulevat kilpailemaan osaajista ja sitouttaminen
nousee yhdeksi tarkeimmisté asioista. Organisaatioiden on pystyttdva hankkimaan uusia
osaajia ja panostettava nykyistakin enemman osaavan tydvoiman kouluttamiseen.
Osaajien rekrytointi, heidan pitdmisensa yrityksessa seka tyovoiman joustava kéyttd

liikkuvuudesta huolehtien ovat henkildstdpolitiikan ydinasioita. (Lampikoski 2005, 11.)

Hyvin koulutetut, nuoret ja ammattitaitoiset henkil6t ovat taipuvaisia vaihtamaan
tyopaikkaa taantumankin aikana aloilla, joilla on tydmahdollisuuksia. Osaajat
hyodyntavat omaa markkina-arvoaan, joilla he Kilpailuttavat tyOnantajia. Vaikka
kilpailuttamisen kaytté on suhteellisen vahaista tdnd péivand, sen merkitys tulee
lisadntymaan tulevaisuudessa. Uuden sukupolven ammattilaiset tulevat hydtyméén
suurten ikaluokkien poistumisesta tydmarkkinoilta lahivuosina, jolloin syntyy ankara

Kilpailu todellisista osaajista. Vaikka tyon epavarmuus on nykyaikaa, ei se nadyta
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vahentavan alttiutta vaihtaa omaehtoisesti ty0paikkaa ja riskinottohalua liikkuvuuteen.
Parhailla osaajilla on aina omat mahdollisuutensa tyomarkkinoilla vaikka yleinen

tydtilanne olisi huono. Naitd ihmisié ei kannata menettad. (Lampikoski 2005, 11.)

5.2 Uuden sukupolven tyontekijat

Muutos tydeldman arvomaailmassa on ollut valtava esim. 1960-luvulta nykypaivaan.
1960-luvulla kéaskyttaminen kuului johtamiseen ja nyt eletadn aikakautta, jolloin
tyosuorituksia mittaroidaan jatkuvasti. Pikkuhiljaa ollaan siirtyméssa itseohjautuvuuden
aikaan, joka nakyy elamysten kokemisena seké tydssé ettd vapaa-ajalla. T&ma tarkoittaa
jalleen muutosta johtamisessa: Enaa ei olekaan ensijaista se, ettd asetetaan tavoitteita ja
tavoitteiden mittaamista, vaan varmistetaan se, etté tyontekijakin kokee tyonsa
mielekkadksi ja motivoivaksi. (Halava ym. 2010, 18.)

Nuoret tulokkaat tulevat hyotymaan suurten ikdluokkien  vetdytymisestd
tyomarkkinoilla, jolloin syntyy todellinen kilpailu osaavista ammattilaisista. Nuoret
tulokkaat pitavat tiimityosta, projektiluontoisesta tyostd, vaativat kiinnostavaa ja
haastavaa ymparistod ja arvostavat ennen kaikkea itsendisyyttd. He investoivat omaa
persoonaansa padomana siihen yritykseen, jossa he valitsevat tekevénsa tyotd. Tulevat
tyontekijat ovat halukkaita investoimaan omia varojaan opiskelu- seka kehitysohjelmiin.
Taman vuoksi he suosivat etdopiskelumahdollisuuksia sek& muita joustavia
kehitysmuotoja. Uuden sukupolven tyyli tyontekijoiden méaardssa on vahvasti
lisadntymassa tyomarkkinoilla. (Lampikoski 2005, 72.)

Uusi tyomarkkinoille tuleva sukupolvi toteuttaa itsed&n muualla kuin tdissg, talléin
esimiehen on opeteltava uusia motivointitapoja. ldentiteetti ei rakennu enda tyon
mukaan, joten yritysjohdon on luotava kiinnostavampia ja haastavampia puitteita tyolle,
jotta he saavat aikaiseksi omistautunutta henkilostoa. Tydyhteison taytyy olla riittdvan
vetovoimainen, jotta se innostaisi henkil0stod kehittymddn. Tulevan sukupolven
tyontekijoiden muuttaminen ei onnistu, joten tydyhteisdjen muutospaineet ovat
korkealla. (Halava ym. 2010, 36.)

Nuorten tyodntekijoiden yleisin ongelma on sosiaalisten taitojen puute. Tama néakyy
erityisesti siing, ettd han ei uskalla kysyd neuvoja kollegoilta tai esimieheltadn eika

kuitenkaan uskalla tarttua itsendisestikadn tyohon. Harjoittelemaan tullut nuori saattaa
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tulkita tyGaikoja joustavasti seka hén kuvittelee, etté itse maérittelee toihin tulemisen ja
ldhtemisen ajankohdan. Tana péivana tyon ja yksityisyyden raja on hamaértynyt, joten
nuoren ystdvat saattavat tulla tyopaikalle pitamédan seuraa. Myds pukeutumistyylissa
seka asiakkaiden puhuttelemissa on ongelmia, teitittelykulttuuri ja vanhempien ihmisten
kunnioitus, kohteliaisuus ja kaytOstavat ovat vieraita asioita nuorisolle. Myos
puutteelliset tiedot lakiséateisistd oikeuksista puuttuu, esim. verokorttien seka
tilitietojen antaminen esimiehelle ei ole tiedossa. Tydmarkkinoille on tulossa suuri
joukko nuoria, joiden vanhemmat ovat olleet ty6ttomia, joten tydelaman perusasiat eivéat
ole hallussa. Yrittdjat perdénkuuluttavatkin ammattikoulujen vastuuta perusasioiden
opettamiseen. Kuitenkin on olemassa se toinenkin puoli nuorissa, he jotka suoriutuvat
tyoeldmassa hienosti, ammatilliset seka sosiaaliset taidot ovat kunnossa. (Rimpiléinen,
2010.)

5.3 Tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys

Henkiloston tyotyytyvaisyyttd kartoitetaan monilla erilaisilla  kysymyksilla ja
tutkimuksilla. Kysymyksilla méaritelldan sitd, kuinka henkilostdé kokee tyon mééaran,
haastavuuden, tydolosuhteet, palkkauksen, kehittymismahdollisuudet, esimiesten
toiminnan ja muun yhteistyon. Analysoimalla saadaan tietoon tydn hyvét ja huonot
tulokset. Koko henkilostod koskevat otannat tehdddn muutaman vuoden vilein ja
analyysin jalkeen esimiehen tehtdvdnd on kasata materiaali ja kertoa tulokset.
Epékohdat pyritddn korjaamaan néiden kyselyiden avulla ja tall& tavoin parantamaan
tyoilmapiiria. (Lecklin 2006, 350.)

Perusedellytys tyontekijoiden hyvinvoinnille on turvallinen ja terveellinen
tydymparist0. Tyon jaksottamisen ja kierron suunnittelulla varmistetaan, etta tyontekijat
eivat altistu liiaksi melulle tai muille haitallisille tekijoille. Ergonomia, oikeat
tybasennot otetaan huomioon tydnteossa. TyOympariston laatua seurataan sdannollisesti
ja mittareina voidaan kéyttdd esim. tyGtapaturmien madréa ja sairauspoissaoloja.
Menetelmien kehittdmisen avulla ehkaistddn niiden toistuminen. Ty6paikan ilmapiirin
ja yhteishengen pitéé olla kunnossa, jotta parhaat tulokset saavutetaan ja tyontekijat
pysyvat tydssaan innostuneina. Motivoituneeseen tydntekoon auttaa tyOpaikan avoin
henki sekd hyvé esimiestyd. Henkilostolle tarjottavat tukipalvelut ja edut lisdavéat
tyopaikan arvostusta ja kiinnostavuutta, henkilokunnan vireyden ja tydkunnon

yllapitdminen maksaa itsensd takaisin pitkédlla téhtdimelld. Henkilostéetuuksien
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lisddmisistd on hyvina vuosina jopa Kilpailtu ja néin lisatty yrityksen houkuttelevuutta.
(Lecklin 2006, 227.)

Muutosten pyorteissa tyontekijat tulevat epévarmoiksi omasta roolistaan ja tydstaan,
sitoutuminen sek& jaksaminen on silloin vaikeaa. Talléin esimiehen tehtdvand on tuoda
esille yrityksen arvot, visiot ja strategia niin, ettd ne merkitsevét konkreettisesti jotain
myos tyontekijélle. Hyvinvoivassa ja toimivassa tydyhteisdssa on esill4d avoimuus ja
yhteiset pelisd&dnnot sek& johtaminen koetaan oikeudenmukaiseksi. Ty6hyvinvoinnin
puute aiheuttaa yritykselle myds epésuoria kustannuksia. Naitd syntyy eripituisten
poissaolojen aikana, kun kaytetddn véliaikaista lisaty6voimaa tai lisdtddn muun
henkiloston tyOmé&&araa ja sitd kautta véhennetddn motivaatiota sekd jaksamista.
Elakoitymisen ja henkiloston vaihtuvuuden seurauksena katoaa hiljainen tieto, uusien
henkildiden perehdyttdminen lisdd epédsuoria kustannuksia yrityksille, jatkuva
vaihtuvuus henkilostossa vahentdd myods yrityksen luotettavuutta asiakkaiden seka
yhteistyokumppaneiden silmissé. Niissa yrityksissd, joissa on huono tydilmapiiri, on

70 % enemman poissaoloja kuin hyvin tyéilmapiirin yrityksissa. (Osterberg 2009, 160.)

Palkitsemisjarjestelman toimivuus auttaa yrityksia kohentamaan
henkildstévoimavarjojaan niin, ettd toiminnan kehitys ja taloudellinen tulos paranevat.
Palkitsemisen kokonaisuus tukee myds henkiléston hyvinvointia tyopaikoilla.
Tyohyvinvoinnin kivijalka on se, ettd henkilostolla on selkedt pddmaarat ja toinen on,
ettd he saavat tarvitsemansa palautteen tehdystd tyostd. Tyodntekijdn onnistuminen
maksimoidaan, kun hén tietdd, mité tekee ja mita héneltd odotetaan. Rakentava ja hyva
palaute auttavat henkil6stda toimimaan odotettuun suuntaan. Tyontekija kokee tyonsé
merkitykselliseksi, kun hén saa palautetta. Henkilostdedut myds tukevat
tyéhyvinvointia. Ty0dsuhteen pysyvyys, mahdollisuus joustaviin ty6aikoihin, hyvat
tydvalineet ja tydpaikan hyva ilmapiiri antavat tukea tydssé jaksamiseen. (Rantaméki
ym. 2006, 33.)

Henkilokunnan hyvinvointiin panostaminen maksaa itsensa takaisin monenkertaisena.
Monesti yritykset pitdvat tyohyvinvointimenoja vain lisdkustannuksina, mutta hyvin
suunnitellut ja toteutetut toimenpiteet lisd&vat tydhyvinvointia ja voivat olla kannattavia
taloudellisesti. Tutkimusten mukaan saatu hyOty on keskimadrin kuusinkertainen siihen

nahden, mita yritys on sijoittanut hyvinvointiin. (Huuskonen, 2011.)
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Tybhyvinvointia
lisaavat
toimenpiteet

voimavarainen
motivoitunut
sitoutunut
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Sairaus- ja
tapaturmakulut
pienenevét

Tehokkuus
tydssa
lisdantyy

Yksilon
tuottavuus
kasvaa

Tyon
tuottavuus
paranee

Laadukkuus
paranee

Palvelu- ja
prosessi-
innovaatiot
lisdantyvat,
kehittyminen

Kannattavuus
lisdantyy

KUVIO 2. Valittomat ja valilliset talousvaikutukset panostuksena tyohyvinvointiin
(mukaellen Huuskonen 2011)
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6 RAVINTOLAKOLMIO-RYHMA

6.1 Historia ja nykyhetki

Ravintolakolmio-ryhma on yksityisomisteinen, 16 ravintolan muodostama kokonaisuus.
Ensimmadinen Ravintolakolmioryhman ravintola on avattu vuonna 1979 Valkeakoskella.
Heimo Keskinen osti tuolloin 300-paikkaisen tanssiravintolan ja 100-paikkaisen pub
Mallasrannan. Seuraavan vuoden alusta han osti Tampereelta tanssi- ja ruokaravintola
Maximin. Vuoden 1983 alussa kyseiset ravintolat myytiin ja tilalle Keskinen osti
ensimmdisen Helsinkildisen ravintolansa; ravintola Helmi Grillin Kontulasta.

(Ravintolakolmio-ryhm4, 2007.)

Tand péivana Ravintolakolmio-ryhmaédn kuuluvat Helsingin keskustassa Ravintola
Lasipalatsi, Café Lasipalatsi, Lasipalatsin Bio Rex, Cantina West, Tony's Deli ja
Kokkikoulu Espa, Hakaniemessa Graniittilinna, Juttutupa ja Paasiravintola seka
l&hidissdé Casa Mare Lauttasaaressa, Weeruska Alppiharjussa ja Helmi Grilli
Kontulassa. Liséksi ryhmaan kuuluu nelja yhteistyoravintolaa, Treffipub, Kannelkrouvi,

Teema ja Luna. (Ravintolakolmio-ryhma, 2007.)

Ryhmé&an kuuluvat myos tilitoimista Diafora Oy sek& rekrytointia ja koulutusasioita
hoitava Altinda Oy. Jokainen ravintola on yksildllinen ja liikeidealtaan omanlaisensa.
Henkilokuntaa on yli 200 ja litkevaihto vuonna 2010 oli 448T€, tavoite oli 375T€.
Ravintolakolmio-ryhmén strategiset suunnat ovat; samanaikainen kasvun ja
kannattavuuden strategia, asiakas ohjaa padtoksentekoa ja toiminnan kehittamista,
toimivat ja tehokkaat ruokatuote- ja palveluprosessit seké& esimerkillinen, aktiivinen ja
edestd johdettu, henkilosta arvostava ja jatkuvan kehittymisen organisaatio.
TyoOantajana Ravintolakolmio-ryhma tunnetaan vakituisista ty0suhteista, hyvista
henkilokuntaeduista ja méératietoisista kouluttamis- ja kehittdmisohjelmista. Kasvu ei
ole heilld tavoite, vaan tuloksellinen toiminta ja henkilokunnan hyvinvointi.

(Ravintolakolmio-ryhma4, 2007.)

6.2 Rekrytointivaihe

Rekrytointivaiheessa rekrytoitava saa Kkirjallisen materiaalin luettavakseen, tdmé sisaltaa
ryhmaéesitteen, koulutus- ja kehittdmisesitteen, tiedon henkilostéeduista, kolmiouutis-
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lehden, yhteissopimukset, perehdyttamispassit ja kuluvan vuoden teema kdydaéan lapi.
Samalla rekrytoitavalle kerrotaan esimiesten tehtdvévaatimukset, organisaatiokaavio,
toiminta-ajatus,  visio, arvot ja  strategiat. = Rekrytoitava  tutustutetaan

johtamisjérjestelméan seka kerrotaan ryhmakansiosta. (Ravintolakolmio-ryhma, 2007.)

6.3 Tutustuminen tydpaikkaan ja tyon aloittaminen

Esimies esittelee uuden tyontekijan henkilostolleen sekd& hé&nen asemansa
organisaatiossa. Esimies antaa tayden tuen uudelle tyontekijélle ja ndin uusi tyontekija
tutustuu henkilostoon sekd toimipaikan toimintatapoihin. Henkildston uusi jdsen
perehdytetdadn tiloihin, laitteisiin, ryhmékansioon sekd oman  yksikkonsé
johtamisjérjestelmaan. Numerotietous on oltava hallinnassa alusta l&htien, joten tdssé
vaiheessa kdydaan lapi tyOpisteen kassajarjestelmd, inventaari, reseptiikka, Kkatteet,
budjetti sek& tehotavoitteet. (Ravintolakolmio-ryhmé, 2007.)

6.4 Palautekeskustelu uuden esimiehen kanssa (kokemukset 1kk jalkeen)

Tassa vaiheessa kdydaan lapi palautekeskustelu ja ndin selvitetaan, kuinka uusi ty6 on
alkanut. Uuden esimiehen kanssa kdydaén l&pi seuraavat asiat:

- soveltuvuus tydyhteisoon, hyvéat seké kehittamista vaativat asiat

- uuden esimiehen kokemukset tuotteista ja asiakaspalvelusta = hyvét seka

kehittdmista vaativat asiat

- orientoituminen kehityskeskusteluiden pitdmiseen alaistensa kanssa

- asiakastyytyvaisyysmittauksien analysointi

- numerotietous (tuloslaskelma, katelaskelma, tase.)

(Ravintolakolmio-ryhm4, 2007.)

6.5 Keskustelu ennen vakinaistamista

Lahin esimies pitaa kehityskeskustelun 2-3kk péésta aloittamisesta, talldin sovitaan
henkilokohtaisesta kehittymisestd, seka tutustutaan Ravintolakolmio-ryhman muihin
toimipaikkoihin ja esimiehiin. 4-6kk aloittamisesta kaydaan palautekeskustelu

kaytannon perehdyttamisestd. (Ravintolakolmio-ryhma, 2007.)
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6.6 Ravintolakolmio-ryhmén henkiléstoedut

Yrityksella on kéytéssaan monia henkiléston sitouttamistapoja. Naihin kuuluu myds

henkildstoedut joita ovat mm;

- 50 %:n alennus ruuista ja juomista Ryhmaén ravintoloissa

- 25 %:n alennus Ravintolakolmio-ryhman lahjakorteista

- tyoterveyshuolto laajamuotoisena Helsingin laakérikeskuksessa

- hammashuolto 350 euroon asti kokonaisen kalenterivuoden vakituisessa
tydsuhteessa olleille

- vuokra-asunnon jarjestdminen tarvittaessa

- ostoetuja henkilokuntakortilla tietyista liikkeista

- ooppera-, teatteri- ja konserttiliput seké jalkapallo ja jadkiekko-otteluiden liput,
yksikon paallikolla on mahdollisuus jarjestaa yhteisia viihdeiltoja

- liikuntaetu henkilokunnalle sovituilla yhteistydkumppaneilla n. 200€/vuosi

- hierontapalvelut valituilla yhteistydkumppanilla tai omassa yksikéssd, Ryhma
maksaa puolet kustannuksista

- jalkahoito, manikyyri ja kasvohoito valituilla yhteistydkumppanilla,
henkilokuntakortilla 15 %:n alennus

- jarjestamme alan koulutusta s&&nndéllisesti, mm. oma sisdinen esimieskoulutus

- yrityskohtaiset vuosijuhlat

- vapaa-ajan tapaturmavakuutus kaikille

- reilut edut Fennian vakuutuksista

- perheen Fennia sopimusasiakkaana muun muassa: 15 % alennuksen useimmista
vapaaehtoisista kodin ja perheen vakuutuksista, ehdollisen omavastuun
kotivakuutukseen, Fenniaturvan jatkuvan matkavakuutuksen 20 % edullisemmin

- yksityiskayttdisen ajoneuvon liikennevakuutuksista 5 %:n alennus

- oikeus saada hyvéa johtamista ja riittdvaé informaatiota yrityksen toiminnasta ja

tavoista. (Ravintolakolmio-ryhma, 2007.)
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7 KYSELYTUTKIMUS

7.1 Tutkimusmenetelma

Kyselytutkimus on tehty kvantitatiivisena tutkimuksena eli maaréllisena tutkimuksena.
Méaérallisella analyysilla pyritddn selvittdmaan esim. erilaisia ilmidita ja niiden syy-
seuraussuhteita, ilmididen valisid yhteyksid, ilmididen vyleisyyttd ja esiintymista
numeroiden ja tilastojen avulla. Kvantitatiiviseen tutkimukseen sisaltyy erilaisia

laskennallisia ja tilastollisia menetelmia. (Jyvaskylan yliopisto, 2011.)

7.2 Tutkimusongelma

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mitka asiat vaikuttavat henkil@ston
sitoutumiseen, mita sitouttamistapoja henkilosto pitaa tarkeand ja 16ytyyko eroja kahden
eri vastaajaryhméan kesken. Vastaajina olivat TAMK:n opiskelijat (ns. tulevaisuuden
tekijat) sekd Ravintolakolmio-ryhman henkilosté (ns. ammattilaiset). Halusin, etté
kysely on mahdollisimman lyhyt ja ytimeké&s, kysymyksiksi muotoutuivat juuri ne

kohdat, jotka olin huomannut tarkeiksi teoriaosuutta kirjoittaessani.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Anttilan (2006) mukaan validiteetilla eli tutkimuksen patevyydellé ja luotettavuudella
tarkoitetaan perinteisesti tutkimusmenetelmén kykyé selvittdd sitd, mitd silla on
tarkoitus selvittad. Reliabiliteetti-késite kuuluu yleensda méaéaralliseen, kvantitatiiviseen
tutkimukseen. Reliabiliteetilla eli mittarin tai menetelman luotettavuudella viitataan
perinteisesti kéytetyn tutkimusmenetelman kykyyn antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia,
toisin sanoen kasitteelld tarkoitetaan tutkimusmenetelmén ja ké&ytettyjen mittareiden
kykyé saavuttaa tarkoitettuja tuloksia (Anttila 2006, 515.) Kyselyn luotettavuutta mietin
jo kyselyn suunnitteluvaiheessa. Tein kyselystd mahdollisimman lyhyen ja
yksinkertaisen, jotta jokainen vastaaja ymmartaisi kysymykset samalla tavalla.
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7.4 Tulokset

Kyselytutkimus (LIITE 1.) toteutettiin kahdella eri tavalla. L&hetin TAMK:n
opiskelijoille sahkoisen E-lomakkeen perjantaina 8.4.2011. Vastausaikaa heilla oli
torstaihin 14.4.2011 klo 23.59 asti. Kyselyn laitoin vuosina 2007-2010 aloittaneille
restonomiopiskelijoille (nuorten koulutus ja monimuotokoulutus). Kyselyn saaneiden
madréé on vaikea ilmoittaa, koska osa vuonna 2007 aloittaneista opiskelijoista on jo
valmistunut ja wvuosien varrella aloittaneista osa keskeyttdnyt. Vastauksia sain
TAMK:sta 33 kpl. Vein Ravintolakolmio-ryhman henkil6ostélle (ravintola Juttutupa seka
Tony’s Deli) kyselyt Helsinkiin 9.4.2011 paperilomakkeilla ja olin sopinut esimiesten
kanssa, ettd saisin lomakkeet tdytettyind seuraavan viikon loppupuolella. Vastaukset

sain sovittuna aikana ja taytettyja lomakkeita oli 23 kpl.

Sukupuolijakauma

TAMK
m Miehia
Ravintola-Kolmio o
W Naisia

0% 20% 40% 60 % 80% 100%

KUVIO 3. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma (n=56)

TAMK:n vastaajista miehid oli 3,03 % ja naisia 96,97 %. Ravintolakolmion vastaajista
miehid oli 52 % ja naisia 43 %. TAMK:n vastaajista suurin osa oli naisia, mutta

Ravintolakolmion vastaajista suurin osa oli miehia.
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Ikdjakauma
40v-
35-39v
30-34v B Tamk
25-29v Ravintola-Kolmi
19-24vy — B Ravintola-Kolmio
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KUVIO 4. Kyselyyn vastanneiden ikajakauma (n=56)

TAMK:n vastaajista 19-24v. olivat suurin ryhmé (55%), 25-29v. vastaajia oli 18 %, 30-
34v vastaajia oli 9%, 35-39v. vastaajia oli 3% ja 40v- vastaajia oli 12%. TAMK: n
pienin vastausryhma oli siis 35-39 vuotiaat. Ravintolakolmion vastaajista suurin ryhmé
oli 30-34v (39%), 19-24v vastaajia oli 22%, 25-29v vastaajia oli 13%, 35-39v vastaajia
oli 9% ja 40v- 17%. Pienin ryhma vastaajista oli siis sama ryhma kuin TAMK:n

vastaajista 35-39 vuotiaat.

Tyokokemus ravintola-alalta

Y1i 20v
15-20v
10-15v W TAMK
5-10v ® Ravintola-Kolmio
0-5v
I I I I

0% 20% 40% 60 % 80% 100%

KUVIO 5. Tyokokemus ravintola-alalta (n=56)

TAMK:n vastaajien ryhmasta 70 %:lla oli ty6kokemusta ravintola-alalta 0-5 vuotta, kun
taas Ravintolakolmion henkilostostd 0-5 vuotta tydskennelleiden osuus oli 22%.
Ravintolakolmion vastaajilla oli selvésti tasaisemmat luvut tyékokemuksessa, silla 22%
tuloksista sai myos seuraavat ryhmat: 15-20vuotta alalla olleet sek& 5-10 vuotta alalla
olleet. Ravintolakolmion vastaajista 17 % oli tydskennellyt 10-15 vuotta alalla seka yli
20 vuotta alalla olleet. TAMK:n vastaajista pienin ryhmaé oli 15-20 vuotta alalla olleet, 3
%.
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Palkitseminen
Yrityksen edustaminen
Henkilostoedut
Kehittdmisen tukeminen (opiskelut ym.) B TAMEK
Tyostd saatu kiitos/tunnustus B Ravintola-Kolmio

Palkka

I T T T 1

1 2 3 4 5

KUVIO 6. Vastaajien mielestd merkittdvimmat palkitsemistavat tyopaikalla (n=56)
Keskiarvo asteikolla 1-5.

Kuviossa 6 nékyy vastaajien mielestd merkittdvimmat palkitsemistavat. Sekd TAMK:n
ettd Ravintolakolmion vastaajat vastasivat, ettd merkittavin palkitsemistapa tyopaikalla
on tyOstd saatu Kkiitos/tunnustus. Vahiten merkittdvd palkitsemistapa yrityksen
edustaminen oli kummassakin ryhmésséd my0ds sama. Suuria eroja ei vastaajien kesken
palkitsemistavoissa ole havaittavissa, yrityksen edustaminen merkitsee kuitenkin
enemman  palkitsemistapana  Ravintolakolmion henkilostolle  kuin  TAMK:n

opiskelijoille.
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Esimiestyon tarkeys

Esimiehen esimerkki, innostaa tyontekoon
Esimiehen joustavuus

Palaute-> esimiehen tuki ja kannustus
Omienideoiden kertominen esimiehelle
Esimiestd on helppo lahestya B Ravintola-Kolmio

Esimiehen ammattitaito
I T T T 1

1 2 3 4 5

B TAMK

KUVIO 7. Vastaajien mielesta tarkeimmaét asiat esimiestydssé (n=56)

Keskiarvo asteikolla 1-5

Esimiestyon tarkeydessa tuli ilmi, ettd vastaajaryhmissa oltiin eri mieltd eri
vaihtoehdoista. TAMK:n vastaajien mielesta tarkein asia esimiestyssa oli esimiehen
helppo ldhestyminen, kun taas Ravintolakolmion vastaajista tdma oli vasta kolmanneksi
tarkein asia. Ravintolakolmioryhman vastaajien mielesta sen sijaan tdrkein asia oli
esimiehen ammattitaito, joka TAMK:n vastaajien mielesta oli kolmanneksi térkein asia.
TAMK:n vastaajien mielestad toiseksi tarkein asia oli palaute - esimiehen tuki ja
kannustus, sek& esimiehen joustavuus, esimiehen joustavuus oli Ravintolakolmion
vastaajien mielestda vahiten tdarked asia esimiesty®ssd. Ravintolakolmion vastaajien
mielestd toiseksi tarkein asia oli esimiehen esimerkki, joka innostaa tydntekoon,
TAMK:n vastaajien mielestd esimiehen esimerkki on neljanneksi térkein asia
esimiestydssa. Omien ideoiden kertominen oli kummankin ryhmén mielesté viidenneksi

tarkein asia esimiestydssa.



36

Tyoymparisto

Yhteinen ajanvietto tydajan ulkopuolella
Tyoterveyshuolto

Tyovdlineet, tilat

Vuorovaikutus tydyhteisdssa
Tiedonkulku

Yhteistyd/tiimitydn sujuminen ® Ravintola-Kolmio

Tyokaverit

B TAMK

Hyva tydilmapiiri

1 2 3 4 5

KUVIO 8. Vastaajien mielesta tarkeimmat tekijat tydymparistosséa (n=56)

Keskiarvo asteikolla 1-5

Vastaajien mielestd tarkeimmaksi tekijaksi kummassakin ryhmdssd nousi hyva
tyoilmapiiri, myos vahiten tarkein eli yhteinen ajanvietto tydajan ulkopuolella oli
edelleenkin kummallakin ryhmalla sama. TAMK:n vastaajien toiseksi tarkeimmaksi
tekijaksi tyOympadristossa osoittautui tiedonkulku, kun vastaavasti tdma oli
Ravintolakolmion vastaajilla neljanneksi tarkein asia. Vuorovaikutus tydyhteisdssa seka
yhteistyd oli TAMK:lla kolmanneksi tarkein tekija, ja vuorovaikutus
Ravintolakolmiolla viidenneksi tarkein. Neljanneksi tarkein TAMK:lla oli tydkaverit ja
Ravintolakolmiolla tyokaverit olivat kolmanneksi tarkein tekija tydymparistossa.
Véhiten merkittaviin tekijoihin ty0ymparistossa osoittautui vastaajien mielesta

tyovélineet ja tilat sekd tyoterveyshuolto.
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Tyo itsessaan

Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
Ty0ssd saa vastuuta

Tyd on haasteellista

Itsensd kehittdminen tydssa

Tydon rutiininomaista B TAMK

Tydon pysyvad B Ravintola-Kolmio

Tyolld on tarkoitus
Ty6 on monipuolista

Tyd on mielenkiintoista

1 2 3 4 5

KUVIO 9. Vastaajien mielesta tyonteossa tarkeita asioita (n=56)

Keskiarvo asteikolla 1-5

TAMK:n vastaajien sekd Ravintolakolmion vastaajien mielesta térkein asia tyonteossa
on tyon mielenkiintoisuus ja véhiten tarkein asia tyon rutiininomaisuus. Vastauksissa on
selkedd hajontaa tdmén jalkeen. TAMK:n vastaajien mielesta tyon monipuolisuudella
sekd tyon tarkoituksellisuudella on toiseksi eniten merkitysta tyonteossa, vastaavasti
Ravintolakolmion vastaajien mielestd vastuun saaminen tydssé on toiseksi merkittavin
asia tyonteossa, ja kolmanneksi térkein asia tyon monipuolisuus, tyon tarkoituksellisuus
oli Ravintolakolmion vastaajien mielestd toiseksi vahiten tdrkein asia tyOnteossa.
TAMK:n vastaajat olivat sitd mieltg, ettd itsensd kehittdminen, tyon vastuullisuus seka
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ovat kolmanneksi tarkeimpia asioita tyonteossa.
Ravintolakolmion vastaajat puolestaan ovat sitd mieltd, ettéd itsensa kehittdminen tydssé
(4.) ja tyon haasteellisuus (5.) ovat seuraavaksi tarkeimpid asioita tyonteossa. Tyon
pysyvyys oli kummankin vastaajaryhméan mielestd kolmanneksi vahiten tarkein asia

tyonteossa.
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Tyokokemus ikaryhmittain

100%
80%
60 %
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20%
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19-24v 25-29v 30-34v 35-39v
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KUVIO 10. Tyokokemusvuodet ikdryhmittain (n=56)

Odotettavissa oli, ettd 40v- ryhmélla olisi eniten tydkokemusvuosia ja nuorimmalla
ikaryhmalla eli 19-24 vuotiailla olisi lyhin tydkokemus vuosina. Suurin hajonta 16ytyi

ikaryhmasta 30-34 vuotiaat.

TYOTERVEYSHUOLTO
20u-
35390
< 03
25290
19281
100 200 500 00 500

KUVIO 11. Tyéterveyshuollon tarkeys ikaryhmittdin (n=56)
Keskiarvo asteikolla 1-5

Kuvio 11 kertoo, ettd suuria eroja ei ole, kun verrattiin tydterveyshuollon tarkeytta
ikaryhmittdin. 40v- ja sen yli olevat vastaajat kokivat tydterveyshuollon merkityksen
muita vastaajia tdrkedmpand. Vahiten tarkeimpand tyoterveyshuoltoa pitivat 35-39-

vuotiaiden ik&aryhma.
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Sukupuolikohtaiset erot

Tyossd saa vastuuta

Tyovdlineet, tilat
. N e B Nainen
Vuorovaikutus tydyhteisdssa

. . B Mies
Esimiehen joustavuus

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

KUVIO 12. Sukupuolikohtaiset erot (n=56)
Keskiarvo asteikolla 1-5

Sukupuolikohtaisessa vertailussa suurimpia eroja oli seuraavissa kohdissa: Miesten
mielestd tyon vastuullisuus on tdrkeintd itse tydssd, kun taas naisten mielesta
vuorovaikutus tyoyhteisdssa on tarkein tekija. Suuria eroja ei vastauksissa kuitenkaan

tullut ilmi, kuten kuvio 12 nayttaa.

Henkilostoedut
40v-
35-39v
30-34v
25-29v
19-24v
I T T T
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

KUVIO 13. Henkilostoetujen merkitys ikaryhmittain (n=56)
Keskiarvo asteikolla 1-5

lan ja henkilOstoetujen vertailussa kévi ilmi, ettd 25-29 vuotiaiden ryhma arvostaa
eniten henkiléstoetuja palkitsemistavoissa. Sen sijaan 30-34 vuotiaden ryhméssa

henkilostéeduilla oli véhiten merkitysta palkitsemistavoissa.
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7.5 Avoin kysymys

Kyselylomakkeella oli myds mahdollista vastata avoimeen kysymykseen. Kysymys oli:
Mikd muu saa sinut viihtymadn tydssasi? Seuraavasta taulukosta ilmenee avoimen

kysymyksen vastaukset.

TAMK:

Asiakkaat

Asiakkaat ja energia jonka heille seké heidan kanssaan hymyilemisestd saan

Haasteellisuus, vastuu, hyva tyoilmapiiri

Palkan kilpailukykyisyys, mieskokit

Pidan kun voi itsendisesti tehdd toitd. Kaikkea ei voi sanella vaan voi kayttdd omia
aivojaan tyon tekemiseen. TyOyhteis6 vaikuttaa paljon, jos kuuluu vain nurinaa tyosté,
niin se sy0 omaakin iloa, vaikka muuten olisikin viihtynyt tydssa. Esimiehen vaikutus
on myds suuri. Jos hanelld ei ole ammattitaitoa eiké pysty toimimaan ihmisten kanssa,

niin tydpaikka on aika ankea paikka tydskennelld.

Riittavd perehdyttdminen ja tuki alkuvaiheessa, yrityksen arvojen sopiminen omiin

arvoihin, ihmisten kanssa tydskentely.

Ruuan ja palvelun korkea taso, ylpeys omasta tyosta asiakkaiden Kiitos.

Saa olla erilaisten ihmisten kanssa tekemisissa, jolloin vuorovaikutus- ja

ihmissuhdetaidot kehittyvét ihan huomaamatta

Se, etté tyota ei ole liikaa, tekee minusta tehokkaan ja tunnen my6s ammattiylpeytt,

kun pystyn tekeméaan tyoni laadukkaasti

Sopiva tyomatka, osaava ja kannustava esimies, hyvaksyminen tydyhteison jaseneksi
vaikka olisi vain vahan osaamista tai lyhyt tydsuhde tms.

Ty0 on mieleista ja kiinnostavaa.

Ty0ajat, hyvé esimies, vastuu, esimiehen luottamus.

TyoOpaikan ilmapiiri, se vaikuttaa kaikkien motivaatioon ja ettd jokainen panostaa

samalla tavalla, ettei joudu jonkun jalkia korjaamaan!

Ravintolakolmio-ryhmén vastaukset avoimeen kysymykseen, Mikd muu saa sinut

viihtyméaan ty6ssasi?

Hyvaét tyokaverit, positiivinen ilmapiiri, hyva esimies

Uuden oppiminen
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Mukavat paallikot sekd hyva henkilokunta mitka ovat aina konsensuksessa

Hyvét edut

Ty0 kiireistd ja raskasta, mutta tyOilmapiiri hyva. Remontit ja muutokset piristavat,
koen ne positiivisesti innostaviksi. 1kd ei myoskddn ”suosi” uuden tydpaikan saantia ja

patkétyd ei kiinnosta. Lahin esimies 10 pist.
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8 JOHTOPAATOKSET

Opinndytety6sséni mainitsin jo aikaisemmin, etta sitoutuminen on riippuvainen monesta
eri tekijastd. Sitoutuminen on erittdin henkilokohtainen asia, jollekin merkitsee
enemman palkka, toiselle tydn monipuolisuus. Kyselyni oli avoin, joten jokainen joka
tiesi kyselyni web-osoitteen pystyi vastaamaan kysymyksiin ja vastauskertojakin
periaatteessa olisi voinut kdyttdd useamman kerran, mutta en itse henkilokohtaisesti
usko, ettd kukaan haluaisi kéayttda aikaansa yliméaardisiin vastauskertoihin.
Ensimmadisessad taustamuuttujassa eli sukupuolikysymyksessa on ensimmaéinen iso ero,
opiskelijaryhmésta vastaajista melkein 100 % oli naisia, kun taas Ravintolakolmion
ryhmasta vastaajista paalle 50 % oli miehia.

Toinen taustamuuttuja eli ikdjakauma jakoi myos vastanneita eri ryhmiin. TAMK:n
vastaajista suurin osa (55 %) oli 19-24vuotias, mutta Ravintolakolmion vastaajista
suurin osa (39 %) kuului 30-34 vuotiaiden ryhmaéan.

Kolmas taustamuuttuja, tyékokemus vuosina-kysymyksen tulos oli myo6s odotettu,
TAMK:n vastaajien ryhmastd suurin osa (70 %) oli tyoskennellyt ravintola-alalla 0-5
vuotta, kun taas Ravintolakolmio-ryhmén vastaajista tyokokemus jakautui 22 %:lla
kolmeen eri vuosiryhmaén: 0-5 vuotta, 5-10 vuotta sekd 15-20 vuotta.

Palkitsemiskysymyksessd vahvistui ajatukseni, ettd palkka ei ole alallamme térkein
palkitsemismuoto, vaan tyostd saatu kiitos/tunnustus, Rantaméki ym. (2006) ovat myo6s
Kirjassaan todenneet, ettd paras ja motivoivin palkitsemiskeino on ty6std saatu Kiitos ja
palaute. Tydémme on suhteellisen pienipalkkainen, joten uskon, etta alallamme pérjaavat
juuri ne, jotka pitdvat muuta kuin palkkaa tarkeimpané palkitsemismuotona tydssamme.
Itsensé kehittaminen on nykyisin normi ja tyOpaikoilla jopa vaatimuksena, joten
kehittamisen tarkeys vastaajien keskuudessa oli positiivinen asia. Henkilostoetujen
suosio varsinkin TAMK:n vastaajien kesken ei ollut mielekas palkitsemiskeino, mutta
tassa voi myos olla taustalla se, ettd henkildstoedut voivat lisdantya tyévuosien mukaan,
ja koska kyselyyn vastanneiden tyokokemus ravintola-alalta on véhemmaéan kuin
Ravintolakolmio-ryhman tyokokemus, niin asia ei tuntunut télld hetkella TAMK:n

vastaajien mielesta tarkealtd. Yrityksen edustaminen oli kummankin ryhmén mielesta
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véhiten kiinnostava palkitsemismuoto, mutta olisiko tahan syyné sen, ettd edustamme

kokoajan tydssamme yritystd, missé tydskentelemme.

Esimiestyon térkeydesséd korostui esimiehen ammattitaito sek& esimiehen helppo
l&hestyminen, tdrkeimpand myos esimiehen esimerkki. Esimies on tyopaikalla se, joka
osoittaa suunnan tyontekijoilleen. Esimiehen on vaadittava itseltdédn aina enemman kuin
tyontekijoiltadn, taten esimiehen on helpompi vaatia myds tyOyhteison jasenilta taytta ja
hyvad panostusta. Esimies on se, joka antaa tyOntekijoilleen tarvittavat vélineet ja
raamit, joilla tydskennelld, han méarittelee, miten ty6 tulee suorittaa ja antaa siité

tarvittavan palautteen.

Tyoterveydenhuollon merkitys vastauksissa oli mielesténi yllattava. Olin ajatellut, ettd
nimenomaan ty6terveyshuollolla olisi eniten merkitystd, mutta vastaajien mielestd
kyselysta 10ytyi vield tarkedmpid asioita tydymparisto-kysymyksessa. Tosin Suomessa
on hyva julkinen terveydenhuolto, joten ehkd tdmén takia asia ei ole niin
merkityksellinen kuin luulisi. Tamén takia halusin myos tarkastella, ettd vaikuttaako iké
siihen, kuinka tarked tyoterveyshuolto on. Yllatyksend ei tullut, ettd 40v- ryhmén
mielestd tyoterveyshuollon palvelut ovat tarkeimpid, mutta yllatyksend tuli muiden
ikaryhmien vastaukset. Suuria eroja ei kuitenkaan kyselyssa tullut ilmi, mutta olin
odottanut, ettd nuorin ikaryhmé (19-24v) ei arvostaisi ty6terveyshuoltoa niin korkealle

kuin he kyselyn perusteella arvostavat, olen positiivisesti yllattynyt tasta tuloksesta.

Rutiininomaisuus oli kyselyyn vastanneiden mielesta vahiten tarkeéd asia itse tyossa.
Ravintola-ala siséltdd jatkuvaa muutosta, joten kysymyksen tulos oli odotettavissa.
Tietty rutiininomaisuus on kuitenkin oltava, koska kun ty0 on hallittavissa tietyin
rutiinein, mahtuu siihen enemman muutosta seka tilanteisiin sopeutumista. Asiakkaat,
heidén tarpeensa seka menekit vaihtuvat péivittdin, joten muutoksiin on sopeuduttava
paivittdin ravintola-alalla. Tyon monipuolisuus ja mielenkiintoisuus nousivat
tarkeimmiksi asioiksi tdssa kysymyssarjassa ja tamékin tulos oli odotettavissa. Alamme
on monipuolista sekd mielenkiintoista, koskaan ei tiedd, mitd pdiva tuo tullessaan ja
saamme monipuolisesti toteuttaa itsedmme tydssa. Haasteita tuovat asiakkaat ja heidén
vaatimuksensa, tyontekijalld palveluammatissa taytyy mielesténi olla kykya heittaytya
tilanteeseen seka jatkuvasti ylittd4d omat seka asiakaan odotukset.
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9 POHDINTA

Kyselytutkimukseen vastasi siis TAMK:n opiskelijoista 33 henkiléd ja
Ravintolakolmio-ryhmasta 23 henked. Lomakkeita toimitin Helsinkiin 30 kappaletta,
joten Ravintolakolmio-ryhman vastausprosentti oli 76 %. Arvioin, etta lahetin TAMK:n
160 opiskelijalle kyselyn ja vastauksia sain 33 kappaletta, ndin ollen vastausprosentti oli
21 %. Vastausprosentti oli siis Ravintolakolmio-ryhmélld korkea, mutta toisaalta
halusin saman mé&ardn vastauksia kummastakin ryhméstd, joten TAMK:n
vastausprosenttiluku on mielesténi riittdva vaikkakin lukuna vain 21 %. Tutkimuksen
yleistettdvyydestd voitaisiin huomioida, ettd Ravintolakolmio-ryhmén vastaajista 53 %
oli miehid ja TAMK:n vastaajista melkein 100 % naisia. Miesten ja naisten mielipiteissa
on yleensa eroja, joten miesten osuus saattaa hieman vaaristaéd tutkimuksen tuloksia,

tama vaikuttaa siis tutkimuksen luotettavuuteen.

Kyselyiden jalkeen huomasin, ettd olisi ollut erittdin merkittdvadd kysya vastaajilta
heidan koulutustaustaansa sek& toimenkuvaansa tydssédén. Opiskelijoista moni toimii jo
esimiehend ja jossakin vaiheessa tydelaméé he ovat tydskennelleet myds tyontekijoina.
Nailla kysymyksilla olisin saanut tarkempaa sekd laadukkaampaa tietoa vastaajista seka
heidan vastausmotiiveistaan. Mielestani esimieskoulutukseen hakeutuvat ovat
huomanneet jo ollessaan tyontekijoitd, ettd he haluavat esimieheksi. He ovat varmasti
tehneet havaintoja esimiehistaan, heidan toimistaan, omasta tekemisestaan seka muiden
tekemisistd. Nama kaikki auttavat tulevaa esimiestd toimimaan esimerkillisesti ja

nédkemaéan asioita myods henkilokunnan kannalta.

Kyselyiden toteuttaminen onnistui mielestani hyvin, E-lomakkeella tehty kysely oli
helppo tehdd ja vastaaminen todella nopeaa, vastaajan ei tarvinnut kayttad kuin
muutama minuutti kyselyyni. Alkuun kyselyn toimiminen ei meinannut onnistua, mutta
muutettuani asetuksia E-lomakkeelle, paésivat vastaajat vastaamaan kyselyyni. En
lahettanyt uudelleen muistutusta kyselystani, koska olin tietoinen, ettd Helsinkiin meni
30 kpl lomakkeita ja halusin saada vastaajia suurin piirtein saman verran, nain tulokset
olisivat vertailukelpoisia. TAMK:n vastaajat olivatkin heti aktiivisia vastaamisessa ja

mielestani se kertoi omalla tavallaan aiheen mielenkiintoiseksi sekéa tarkeaksi.

Kuviossa 7 vastaajat ovat vastanneet esimiestyon tarkeyteen liittyviin kysymyksiin,

Osterberg (2009) viittaa Kirjassaan siihen, etta innostava esimies ja hinen tukensa ja



45
kannustuksensa ovat merkittdvia asioita esimiestydssa. Ammattimainen esimies osaa

kasitella henkilostoaan oikein, 16ytad oikeat motivointikeinot seké kehittamiskeinot.

Erilaiset sitoutumisen tyypit loytyvat myo6s kyselytutkimusta tarkasteltaessa.
Lampikoski (2005) on kasitellyt kirjassaan sitoutumisen monimuotoisuutta. Aito
sitoutuminen tuli ilmi palkitsemistavassa, vastaajat olivat sitd mieltd, ettd merkittavin
palkitsemiskeino on ty0sta saatu kiitos/tunnustus, Lampikoski (2005) Kkirjoittaa

Kirjassaan arvositoutumisesta, vastaajilla on selvd kutsumus tyéhonsa.

Kuviossa 9 vastaajat ovat sitd mieltd, ettd tyén mielenkiintoisuus ja monipuolisuus ovat
tyonteossa tarkeimpid asioita. Sitoutumistyyppind Lampikosken (2005) mukaan tdma
kertoo omistautuneesta sitoutumisesta. Sitoutumisen perustana on mielenkiinto ty6hon,

tyydytyksen saaminen tydsaavutuksista.

Yhteinen ajanvietto (Kuvio 8) ty0ajan ulkopuolella oli vahiten tarkein tekija
tydymparistossd, mutta samalla vastaajat arvostivat tiimitydskentelyd, tyokavereita ja
hyvad tyOilmapiirid. Mietin, ettd yleensda hyva tyoilmapiiri saadaan aikaan mm.
jarjestamalla yhteisia tilaisuuksia myods tyoajan ulkopuolella. Mielestani tarvitaan
ponnistuksia my0ds tydajan ulkopuolella me-hengen luomiseksi. Lampikoski (2005)
mainitsee my0ds tunnepohjaisen sitoutumisen. Kyselyn perusteella vastaajat ovat
Kiintyneitd organisaatioon sekd henkil6stoon, sosiaaliset suhteet ovat térkeitd, mutta
vapaa-aikaa ei haluta kuitenkaan viettdd yhdessd tyoporukan kesken. Vastauksien

perusteella vastaajat ovat myds sitoutuneita ymparistoonsa (Kuvio 8).

Tulevaisuudessa sitouttaminen sekd palkitseminen ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa.
Mielestani palkitsemisesta tulee henkilékohtaisempaa ja tyontekijatkin ymmartavat
oman osaamisensa arvon, he osaavat vaatia enemman ja itselleen sopivia keinoja
sitouttamiseen sek& palkitsemiseen. Yritykset tulevat kdymé&an kovaa kamppailua

osaavasta henkildstosta.

Tyohyvinvointi tulee tulevaisuudessa yha tarkedmmaéksi. Ty0 on jatkuvasti yha
enemman sitovampaa ja vaativampaa, joten se, ettd voimme tydssémme hyvin on
erittdin tarkedd. Yritysten taytyy panostaa taysilla henkilokunnan hyvinvointiin, koska
kuten opinndytetydsséni olen jo aikaisemmin osoittanut (Kuvio 2), kuinka paljon yritys

hyotyy henkilostostddn, kun he voivat hyvin. Kokonaisuudessaan kyselyni liittyy



46
nimenomaan sitoutumiseen seka ty6hyvinvointiin, ndmé kaksi ovat vahvasti yhteydessé

toisiinsa.

Mielestani sitoutuminen tyOyhteiséon sek& tyOpaikkaan on erittdin tarkedd, ilman
sitoutumista tyon tekeminen kay erittdin raskaaksi. Elamaamme kuuluu ty6, joten tyo
saa ja pitda olla sellainen asia josta saa nautintoa. Jos tyd on vastenmielista eika tunne
sitoutumista, menee ylimé&éardist energiaa sen miettimiseen, ettd miksi olen taalla ja
miksi teen tata tyotd. Haluaisin rohkaista jokaista tekemddn omat valinnat eldmassaan ja
hakemaan omaa paikkansa tydeldmassa.

Opinndytetyon Kirjoittaminen tuntui helpolta, koska aihe on minulle henkil6kohtaisesti
erittdin tarked. Olen huolissani tulevaisuudesta ja siit4, kuinka alamme tulee saamaan
naita tarvittavia avainhenkilditd. Olen ndhnyt tyGeldmani aikani monenlaisia sitoutujia
ja huomaan arvostavani itse henkilokohtaisesti eniten sitoutumisen tyypeista
(Lampikoski 2005) tunnepohjaista sitoutumista, aitoa sitoutumista seka tyOhon
sitoutumista eli omistautuvaa sitoutumista. LOyddn myo6s itseni edelldmainituista

sitoumistyypeisté.
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LITTEET

LITE 1: 1 (3)
Kyselylomake

Hei!

Opiskelen restonomiksi TAMK:ssa ja teen opinndytety6tani henkildston sitouttamisesta.
Kyselyni tarkoituksena on selvittdd, mitk& asiat vaikuttavat tulevaisuuden tekijoilla (eli
opiskelijoilla) sitoutumiseen tyopaikallaan. Kysely on lyhyt, joten se vie vain muutaman
minuutin.

Vastausaikaa sinulla on torstaihin 14.4 asti. Kiitos vastauksistasi!

Taustamuuttujat
Sukupuoli

Mies Nainen

T {

Ikéa
19-24v 25-29v 30-34v 35-39v 40v-
. . . . .

Tyokokemus ravintola-alalta
0-5v 5-10v 10-15v 15-20v Yli 20v
ol o NN - -

Palkitseminen
Mielestési merkittdvimmat palkitsemistavat tyopaikalla?

1=Ei tarked, 5=Erittain tarkea

Palkka C

Ty0stéa saatu Kiitos/tunnustus c C C C
Kehittamisen tukeminen (opiskelutym.) © ¢
Henkilostoedut Cc Cc Cc Cc C

Yrityksen edustaminen (

(jatkuu)
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Esimiehen vaikutus sitoutumiseen 2(3)
Esimiestyon tarkeys, mitka seuraavista ovat mielestasi tarkeita?

1=FEi tarked, 5= Erittain tarkea

Esimiehen ammattitaito 'alEE olEE N ol o
Esimiesta on helppo lahestya 'alE alE alEE ol o
Omien ideoiden kertominen esimiehelle © © © ©
Palaute -> esimiehen tuki ja kannustus ¢ © O O
Esimiehen joustavuus ‘ol ol ol ol o
Esimiehen esimerkki, innostaa tyéntekoon ¢ ¢

TyOymparisto
Mielestési tarkeimmat tekijat tydymparistossa?

1=Ei tarked, 5=Erittain tarkea

[ERN
N
w
IS
o1

Hyva tydilmapiiri
Tyokaverit
Yhteistyo/tiimityon sujuminen
Tiedonkulku
Vuorovaikutus tydyhteisossa

Tyodvalineet, tilat

TTYTY Y YD

Tydterveyshuolto

T Y OTY YD
DI RS SRS BEES RS BEES B
TYOTYOTY OO T Y
TYOYOTYOTYOTY Y Y

™

Yhteinen ajanvietto ty6ajan ulkopuolella *

(jatkuu)
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Ty0 itsessadn 33
Mitka seuraavista ovat itse tyonteossa tarkeaa?

1=FEi tarked, 5=Erittain tarkea

1 2 3 4 5

Tyo on mielenkiintoista c c c c C
Ty06 on monipuolista 'O SN SR S &
Tyoll& on tarkoitus (ST o SN G o
Tyo on pysyvaa CcCc Cc Cc C

Tyd on rutiininomaista O S SR R
Itsensé kehittaminen tydssa c c c c C
Ty0 on haasteellista 'Sl TN G G &
Tyo0ssa saa vastuuta (S SR GO G

‘ol o REN oI ol &

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Avoin kysymys

Mik& muu saa sinut viihtyméaan tydssési? ] | 2l



