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ESIMIEHET SITOUTTAMASSA

-Kausityontekijoiden sitouttaminen Turun saariston matkailuyrityksiin

Matkailualalla osa on karsinyt osaavan kausitydvoiman puutoksesta usean vuoden ajan. Tassa
opinnaytetydssa lahdettiinkin selvittdmaan, miten Turun saariston yritykset pyrkivat sitouttamaan
kausityontekijoitdan ja nadin mahdollisesti saamaan heidat takaisin useammalle kaudelle.
Sitouttamisen ansiosta perehdytys ja rekrytointikustannukset laskisivat. Tydntekija olisi tehokas
heti kauden alusta alkaen, koska han tietdisi jo tydnkuvan. Se voisi osaltaan helpottaa myos
tydvoiman hankintaa. Sitouttamiseen vaikuttaa moni tekija, mm. tyontekijan oma motivaatio ja
asenne, ty6ilmapiiri ja esimiesten toiminta. Esimiesten roolin takia saariston yrittdjilta lahdettiin
selvittdmaan heidan kokemuksiaan aiemmista kausityontekijdista ja sitd, mita yrittajat tekevat
saadakseen osaavat kausitydntekijat takaisin seuraavallekin kaudelle.

Osana opinnaytety6td tehtiin  kvantitatiivinen  kyselylomake ja teemahaastatteluja.
Kyselylomaketta valitettin Paraisten, Kemidnsaaren ja Salon alueelle joulukuussa 2020 ja
tammikuussa 2021. Kyselyyn vastaajat pystyivat jattdmaan yhteystietonsa kyselyn loppuun,
jolloin heidat tavoitettiin jatkohaastattelun merkeissa. Teemahaastattelut tehtiin kyselyn
vastausten pohjalta ja ne tehtiin puhelinhaastatteluna.

Yrittajat tekevat paljon sitouttaakseen tyontekijoitdan. Tulosten perusteella saariston yrittajat ovat
saaneet tarpeittensa mukaisen tyodntekijamaaran, joskin osalla kausityontekijdista on ollut
puutteita. Puutteet ovat koskeneet I&hinnd oma-aloitteisuutta ja motivaatiota. Tyontekijéille
tarjotaan asumismahdollisuutta, kiinnostuksen mukaisia tyétehtavia, heidan tekemaansa tyota
arvostetaan ja heille tarjotaan etenemismahdollisuuksiakin. Haastatteluun osallistuneet
kertoivatkin saavansa aiemmin tydskennelleitd kausityontekijoita takaisin kesalle 2021.
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SUPERVISOR’S ROLE IN ENHANCING
COMMITMENT

- Committing seasonal workers with companies in the Turku archipelago
area

Hospitality industry has suffered from lack of competent employees for several years. The present
bachelor’s thesis aims to explore, what companies in the Turku archipelago area do to engage
their seasonal employees and to get them to return for the next season too. Employee
commitment would lower orientation and recruitment costs. Employees would be effective from
the start of the season because the work is already familiar to them. This could help with
recruitment of seasonal workers. Many things influence commitment e.g. employee’s motivation
and attitude, work atmosphere and the leadership skills of supervisors. Because of the importance
of the supervisors’ leadership skills regarding commitment, this thesis focuses on finding out what
entrepreneurs of the archipelago area do to get their seasonal employees back year after year as
well as on discussing their experiences about previous seasonal employees.

The study was conducted by carrying out a quantitative survey and thematic interviews with
companies in the Turku archipelago area, especially in the areas of Pargas, Kimito Island and
Salo in December 2020 and January 2021. The respondents could leave their contact information
in the questionnaire and they were contacted for the thematic interviews. The interviews were
done on the phone. The interview questions were derived from interviewee’s questionnaire
answers.

Entrepreneurs and supervisors do many things to engage their seasonal employees. The results
indicate that companies have managed to recruit the number of employees that they have needed
although some seasonal employees have had shortcomings. These shortcomings have mainly
concerned taking initiative and the employees’ motivation. The companies offer housing for the
seasonal employees. They offer interesting duties, give opportunities to do more demanding tasks
and they value their employees’ work contribution. In the interviews, the interviewees told that
some seasonal employees are returning already for the next summer.
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Seasonal workers, commitment, hospitality industry, supervisory work, archipelago
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1 JOHDANTO

Matkailuala on vahvasti kausiluonteista ja painottuu useimmiten joko kesalle tai talvelle.
Saaristossa sesonki osuu kesakuukausille, joten monet yritykset palkkaavat kausi- ja
kesatyontekijoita, jotta kesakaudelle 16ytyisi riittava maara tyontekijoita. Kausityonteki-
jOista on usein pulaa, seka tavoitellusta tyontekijdéiden osaamisesta joudutaan tinkimaan.
Kausi alkaa aina nopeasti, joten kunnolliseen perehdytykseen ei ole aikaa. Tyontekijat
viihtyvat useimmiten vain yhden kauden, koska ty® harvoin tarjoaa kunnollisia etenemis-
mahdollisuuksia. Toivottavaa kuitenkin olisi, ettd kausityontekija tulisi seuraavana

vuonna takaisin.

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Coastal Bootcamp-hanke. Opinnaytetyon tarkoi-
tus on selvittaa, miten Turunmaan saariston matkailuyritykset nakevat kausityonteki-
jansa, seka pyritaanko kausityontekijat sitouttamaan yritykseen ja saamaan heidat takai-
sin seuraavaksi kaudeksi. Jos nain, niin milla tavoin? Asiaa tutkitaan esimiehen nakokul-
masta, koska hanella on tarkea rooli tyontekijoiden sitouttamisessa. Kaikkiin sitouttami-
sen kohtiin esimies ei kuitenkaan voi yksin vaikuttaa. Tutkimuskysymykseksi nousee:
Miten saariston matkailuyritysten esimiehet sitouttavat kausitydntekijoitd? Tata |ahde-

taan selvittdmaan sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden kannalta.

Tutkimuskysymykseen etsitaan vastausta kvantitatiivisen kyselylomakkeen avulla, johon
vastauksia haetaan Paraisten, Kemidnsaarten ja Salon alueen matkailualan yrittajilta.
Kyselylld saadaan nakemys kausityontekijoiden osaamistasosta, seka alustavaa tietoa
saariston yrittdjien sitouttamiskeinoista. Kyselyn tueksi toteutetaan teemahaastatteluita
kyselyyn yhteystietonsa jattaneiden kanssa. Haastattelu pohjautuu osallistujan kyselyn

vastauksiin ja silla pyritddn saamaan lisatietoa sitouttamisen keinoista.

Opinnaytety® on ajankohtainen, koska osa saariston yrityksista on karsinyt tydvoiman
pulasta kesaisin jo useamman vuoden ajan (Collin 2019). Saaristoihin suuntautunut mat-
kailu on vuosi vuodelta nousussa ja matkailijoita vierailee Suomen saaristossa yha
enemman. Saaristo on yksi Suomen tarkeimmista matkailukohteista ja saaristomatkailua
kehitetdaan jatkuvasti. Turunmaan saaristossa vierailee ulkomaalaisia ja kotimaan mat-
kailijoita. He vierailevat alueella itsenaisesti, seka opastettujen kierrosten avulla. Moni
kotimaan matkailija vierailee alueella omien veneidensa avulla hyédyntaen vierasvene-
satamia. (Renfors 2020, 2.) Vuonna 2019 saaristo- ja rannikkoalueiden ulkomaiset yo-

pymiset lisdantyivat 6% (Business Finland & Visit Finland, 2020). Alueella tarvitaan siis
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majoituspalveluita ja kotimaan matkailijoiden suosimia kesamokkeja (Renfors 2020, 5).
Alueella vaaditaan siis enemman osaavia tyontekijoita. Paras tapa varmistaa osaava

tyévoima on saada tutut tyontekijat takaisin vuodesta toiseen.

Ty6ssa kaydaan ensin lapi kausitydn vetovoima ja epavarmuustekijoita. Sitoutumisesta
kerrotaan kasitteena ja siihen liittyvat osa-alueet on jaettu kahteen eri lukuun. Tyéntekija
pystyy vaikuttamaan omaan motivaatioonsa ja toimeentuloon muiden tyontekijdiden
kanssa. Esimies pystyy naihin heikosti vaikuttamaan, vaikka esimiestyélla kyetaan vai-
kuttamaan moneen muuhun sitouttamiseen vaikuttaviin tekijéihin. Teoriaosuuden poh-
jana on kaytetty kansainvalisia tutkimuksia, joissa on kasitelty tyontekijdiden sitoutta-
mista ja motivaatiota matkailualalla tai kausitydntekijoiden sitouttamista Pohjoismaissa.
Lahteena on kaytetty myos yleistd henkiléstojohtamisen kirjallisuutta. Suomessa ai-
heesta on tehty tutkimuksia lahinna Lapin osalta. Teoriaosuuden jalkeen kerrotaan ky-
selylomakkeesta ja haastattelusta tutkimustapana ja kdydaan lapi kyselyn ja haastatte-

luiden tuloksia.
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2 SITOUTUMINEN JA KAUSITYO

2.1 Kausitydn epavarmuus ja vetovoimatekijat

Kaikille kausiluonteisille aloille on yleista, etta t6ita tarjotaan vain osaksi vuotta tai tydon
maara lisdantyy huomattavasti tietyn kauden ajaksi. Téiden kausiluonteisuus tuo haas-
teita niin tyontekijalle, kuin tydnantajallekin. Tyontekijat saattavat karsia taloudellisista
haasteista ja yritykselle taas aiheutuu rekrytointi- ja perehdytyskustannuksia. (Kinnunen
2017.)

Tybnantajat haluavat, etta tyontekijalla on jonkinlaista aiempaa kokemusta alalta, mutta
usein tydntekijoiden osaamistasosta joudutaan tinkimaan (Erola 2019, 1). Osaavat ja
kokeneet henkilot 16ytavat vakituisen tyopaikan toisilta aloilta tai paikkakunnilta, joten
tyopaikkoja joudutaan tayttamaan nuorilla tekijéilla, joilla ei kokemusta yleensa ole (Sta-
molampros ym. 2019, 132). Lapin ammattikorkeakoulun verkkolehteen kirjoitetussa uu-
tisessa kerrottiin, etta vaativimpiin tehtaviin tyontekijoiltd vaadittaisiin aiempaa koke-
musta, koulutusta tai heille tulisi antaa pitka ja laadukas perehdyttamisjakso. Kausittai-
sen luonteen vuoksi pitkille perehdytysjaksoille ei ole aikaa, koska kaudet ovat alusta
loppuun Kkiireisid. (Kinnunen 2017). Osaavien kausityontekijoiden ldytaminen on on-
gelma useissa Pohjoismaissa. Myds heidan pitdmisensa yrityksessa tuottaa vaikeuksia.
Helppoihin tehtaviin, joihin ei valttdmatta tarvita alan koulutusta tai aiempaa kokemusta,
tydntekijoitd on suhteellisen helppo 16ytaa. Vaativimpien tehtavien kohdalla tilanne on
toinen. (Rantala ym. 2019, 35-36.)

Matkailualalla on niin sanotusti huono maine monen silmissa. Tydntekijaksi paasee hel-
posti ilman vaatimuksia aiemmasta kokemuksesta tai koulutuksesta. (Rantala ym. 2019,
37.) Matkailualan huono maine ei liity vain kausitydhdn, vaan alaan yleisesti ja sitd on
havaittavissa my6s muualla maailmassa, kuten Amerikassa. Tyontekijéilla on pitkia vuo-
roja, paljon erilaisia tehtavia, asiakkaat ovat vaativia ja perehdytyksessa on aukkoja (Sta-
molampros ym. 2019, 132). Palkkakin on pieni ja kiire on jatkuva. Vaikka tyon saa hel-
posti, on tyd vaativaa, silla matkailualalla ei tarjota vain fyysista tuotetta, vaan kasvokkain
tapahtuvaa palvelua. Taman takia tydntekijoiltd vaaditaan palveluhenkistd asennetta.
(Putra ym. 2015, 2.)

Tybnteko matkailualla on aliarvostettua. Se opettaa tyOntekijdille paljon vaikeista ja

muuttuvista asiakaspalvelutilanteista, jotka auttavat tulevaisuudessa, oli ala melkein
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mika vaan. (Rantala ym. 2019, 39.) Tydnteon taitoja oppii monipuolisesti, koska yksikaan
paiva ei ole samanlainen. Tyontekijat alalla ovat sosiaalisia, ahkeria, joustavia ja pai-

neensietokykyisia. (Rouvinen 2019, 64-65.)

Lappiin suunnatussa pro-gradu-tutkimuksessa huomattiin, ettd moni kausitydntekija ha-
luaa tulevaisuudessa vakituisen tyodn, jotta tydn perassa muuttaminen ei olisi enaa tar-
peellista. Kausity6 hankaloittaa ihmissuhteiden pitdmista ja tydn hakeminen on raskasta.
Oma paikka kausien valissa on monelle tarkeda. Asunto tai perhe, jonka luo voi aina
palata. (Matilainen 2014, 49, 51.)

Kausityot eivat sovi kaikille (Rouvinen 2020, 64). Se on kuitenkin joillekin oma valinta.
Kausityontekijat ovat usein alan opiskelijoita ja he haluavat alansa tyékokemusta. Tall6in
se sopii heidan elamantilanteeseensa. Tyontekijat eivat siis ole toimettomana kauden
jalkeen. (Kinnunen 2017.) Matkailualalla tydskentelevat henkil6t pitavat usein sesonkien
mukana liikkumisesta. Kausity0 ei siis ole negatiivinen asia, vaikka moni nain kuvittelee.
Ty6 mahdollistaa monelle joustavan elamantavan. (Rantala ym. 2019, 36,38.) Kausien

valiset lyhyet tyottdmyydet tyontekija pitaa lomana (Matilainen 2014, 46).

Kausity6t ajoittuvat tiettyyn vuodenaikaan, joten niilld on alku ja loppu. Se ei aseta ketdan
aloilleen ja kiireisen kauden jaksaa, koska ty6 on lyhytaikaista. (Rouvinen 2020, 52.)
Kausityd mahdollistaa tyontekijoille kunnollisen lepoajan, tyopaikkojen ja kausien va-
lissa. Tydskentely matkailualalla on hektista, fyysisesti ja henkisesti kuluttavaa. Onkin
tarkeaa, etta tyontekijat saavat tarvitsemansan lepoajan. Nain he kykenevat tydskente-

lemaan alalla jatkossakin ja valttavat loppuun palamisen. (Rantala ym. 2019, 39.)

Kausitdihin Idhtemiseen on monia syita. Osa viettaa valivuotta ja haluaa saada tyokoke-
musta. Vaikka monet kausityontekijat, erityisesti matkailualalla, ovat nuoria, houkuttelee
kausiluontoinen tyd myds kokeneempia tyontekijoita. Aiemmassa tydssa saattavat olla
etenemismahdollisuudet loppu tai tyo ei anna enaa uusia kokemuksia. Elamantilanne on

joka tapauksessa sellainen, mika mahdollistaa Iahtemisen. (Rouvinen 2020, 48-49.)

2.2 Tyontekijan sitoutuminen

Yritys ei menesty ilman sitoutuneita tyontekijoita (Saari & Pydria 2012, 42). Tydntekijoi-

den sitouttamisella viitataan yksildon osallistumista tekemdansa tyohon ja
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sitoutuneisuutta tydhon ja tydpaikkaan. Sitoutuneisuus nakyy tuottavuutena ja suoritus-
kykyna. (Dessler 2017,120). Sitouttamista pidetaan tarkeana asiana yrityksen tavoittei-
den saavuttamisen, uudistusten, seka kehittymisen kannalta. Sitoutuminen kohdistuu
joko tyéhon, tyépaikkaan tai molempiin. Se on valineellista tai tunneperaista. Tunnepe-
raista sitoutumista pidetdan parempana niin tyontekijalle, kuin yrityksellekin, koska talléin
tyontekija kokee saavansa muutakin merkitysta tydsta kuin vain rahallista arvoa. (Viitala
2014, 68,15). Sitoutunut tyontekija tuntee positiivisia tunteita ja on uskollinen tyétansa
tai tyOpaikkaansa kohtaan. Han kokee olevansa osana tyoyhteis6a. Han on intohimoinen
tydstdén ja osoittaa sen. Han I6ytaa tydstdan jotain suurempaa arvoa itselleen, eika

tunne tyotaakkansa olevan liian suuri. (Sadiqe 2014, 377).

Tyytyvaista tyontekijaa ei tule sekoittaa sitoutuneeseen tyontekijaan. Sitouttamisen tuot-
teena on tehokas ja tuottava tyontekija. Tyontekija voi olla tyytyvainen tydhonsa, mutta
se ei tarkoita sita, etta han olisi tehokas. Tyytyvainen tyontekija voi olla myds valmis
vaihtamaan tyopaikkaa, jos joku tarjoaa samasta tydmaarasta enemman palkkaa. (Lep-

panen 2015a)

Sitoutuneet tyontekijat tekevat tydnsa tunnollisesti. He eivat ota turhia riskeja tyopaikal-
laan, eivatka helposti siirra toitansa muille tydntekijoille. He ovat aina valmiita tekemaan
ylitdita yllattavissa tilanteissa, varsinkin jos se helpottaa muiden tyontekijdiden taakkaa.
(Ruokolainen 2011, 53.) Sitoutunut tydntekija ei pelkaa epaonnistua, eli han ottaa pienia
riskeja silloin, kun yrittdd tosissaan onnistua tehtdvassaan. Han ottaa vastaan uusia

haasteita ja poistuu mukavuusalueeltaan. (Leppanen 2015b.)

Goteborgin yliopistossa tehdyssa tutkimuksessa huomattiin, etta sitoutuneilla tyonteki-
j6illa on yhteisia luonteenpiirteita ja niihin kannattaa kiinnittdd huomiota. Yhteistyokyvyk-
kaat, myotatuntoiset ja huolehtivat tyontekijat ylittdvat todennakdisemmin tydnkuvansa.
(Aleverén & Eriksson 2010, 45.) Sitoutunut tydntekija haluaa yrityksensa menestyvan ja
on valmis tekemaan sen eteen t6ita, mutta jokainen tydntekija haluaa kuitenkin myds
hyotya itse menestyksesta. Tydntekijan tulee saada ansaitsemansa arvostus, tai muuten
sitoutuneisuus karsii. (Saari & Pyodria 2012, 58.) Kaikki kokevat tyonsa valilla stressaa-
vaksi, mutta sitoutunut tydntekija |10ytaa tydstdan enemman positiivisia asioita (Leppanen
2015Db).

Sitoutumisella tarkoitetaan myds psykologista sopimusta. Tallgin tydntekija tuntee ole-
vansa osana tydyhteis0a ja tietda tekevansa tarkeaa tyota yrityksen menestymisen

eteen. Han kokee menestyvansa itsekin tydssaan ja tuntee esimiehensa tukevan hanen
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kehitystaan. Tydntekija on lojaali ja valmis joustamaan tyonsa ja esimiehensa takia. (Vii-
tala 2014, 15.) Eli han on valmis siirtdmaan omia menojaan tai vaihtamaan vuoroja, jos
esimies tai tydkaveri nain pyytavat (Ruokolainen 2011, 53). TyOntekija jakaa yrityksen ja
omat tavoitteet ja tekee t6ita naiden saavuttamiseksi. Han haluaa tehda tekemansa tyén
hyvin ja jakaa yrityksen arvot. Ennen kaikkea han haluaa tehda tyétaan tulevaisuudes-

sakin ja jatkaa tyOpaikassaan. (Saari & Pydria 2012, 42.)
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3 TYONTEKIJAN OMA MERKITYS SITOUTUMISESSA

3.1 Motivaatio

Motivoituneet tydntekijat ovat arvokkaita kaikissa yrityksissa (Alverén & Eriksson 2010,
1). Matkailualalla tydntekijan tydmotivaatio on kuitenkin erityisen tarkeaa, koska miellyt-
tava asiakaskokemus on riippuvainen tydntekijan asenteesta ja osaamisesta (Xiong &
King 2015,68).

Motivaatio voi olla ulkoista tai sisaista. Ulkoisessa motivaatiossa syy tyoskentelylle on
irrallinen itse tyosta. Tyodntekija ei talldin ole oikeasti innostunut tehtavistaan. Tehtavat
tehdaan, koska halutaan saada palkkaa, muu palkkio tai valttaa rangaistus. Tydntekija
periaatteessa pakottaa itsensa tekemaan tyota. Pidemman paalle tama alkaa tuntumaan
raskaalta ja tyo alkaa ahdistamaan. (Martela & Jarenko 2015, 25-26.) TyOntekijaa, jolla
ei ole ollenkaan kiinnostusta ty6taan kohden, on mahdoton motivoida (Jarvinen 2020,
96).

Sisdisessa motivaatiossa tyontekijalta 16ytyy kiinnostusta tyétaan ja tyotehtaviadan koh-
taan. Talloin ei tarvitse pakottaa itsedan tekemaan toita, eika tyo kuormita samalla ta-
valla. (Martela & Jarenko 2015, 26.) Tydntekija on innostunut tekemastaan tydsta. Han
tuntee vahemman stressia ty6taan kohtaan, kuin ulkoisesti motivoitunut, seka on valmis

parantamaan ty6tulostaan jatkuvasti. (Xiong & King 2015, 60.)

Siséinen ja ulkoinen motivaatio kulkevat usein kasikadessa, seka kietoutuvat toisiinsa.
Palkalla tyontekija turvaa toimeentulonsa, mutta samaan aikaan se voi olla merkki hanen
onnistumisestaan ja aikaansaannoksestaan. Talloin palkka on seka ulkoisen ja sisaisen
motivaation lahde. (Martela & Jarenko 2015, 27.)

Motivaatio on riippuvainen onnistumisista. Kun jossain onnistuu, se tuottaa mielihyvaa ja
antaa motivaatiota onnistua jatkossakin. (Jarvinen, 2020, 94.) Tydntekijalle motivoivia
tekijoitéa onnistumisen lisaksi ovat esimiehen ja tyokavereiden antama arvostus, pereh-
dytys ja kouluttaminen ja tasaiset tulot (Seng & Arumugam 2017, 52). Lisaksi mielekkaat
tyotehtavat ja etenemismahdollisuudet tuottavat tyontekijalle motivaatiota. Tyontekijalle
on tarkeaa, etta han ymmartaa tyonsa merkityksen ja paamaaran, oppii ja kehittyy tyos-

tadan, seka hanelld on mahdollisuuksia vaikuttaa. (Aaltonen ym. 2020, 77.)
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TyoOntekija, joka on motivoitunut tyéstaan, osallistuu koulutuksiin, on avoin oppimaan ja
on oma-aloitteinen. Tydntekijan oma asenne, arvot, kiinnostus ty6ta kohtaan, tavoitteet
ja nakemys omista kyvyistaan vaikuttavat hanen motivaatioonsa. (Erola 2019, 8.) Moti-
voitunut tydntekija saa tydstaan onnistumisen tunteita, seka saa tydstdan enemman irti.
Tallaisten tyontekijoiden l6ytamiseksi tydntekijan arvoihin kannattaa kiinnittaa huomiota
jo rekrytoidessa. (Xiong & King 2015, 66.) Tydn kiinnostavuus on tarkeaa erityisesti nuo-
rille tyontekijoille (Viitala 2010, 15).

3.2 Tyodkaverit ja tyoilmapiiri

Kausitydssa tyo ja vapaa-aika linkittyvat toisiinsa vahvasti, varsinkin jos tydntekija ei ole
kotoisin paikkakunnalta. Samojen ihmisten kanssa tehdaan t6ita ja asutaan usein saman
katon alla. (Rouvinen 2020, 58.) Taman takia tydkavereiden ja ilmapiirin merkitys koros-
tuu entisestaan, koska muiden kanssa ei vain tydskennellda. Kausitdiden hektisyyden ja
kiireen keskella tydntekijoiden yhteistyd ja positiivinen tydilmapiiri auttavat jaksamaan
kauden lapi (Saari & Pyoria 2012, 50).

Kausityontekijoille hyva tyoilmapiiri ja hyvat tydkaverit ovat merkittava tekija, kun he miet-
tivat palaamisaikeitaan. Erityisesti ystavyyssuhteet, jotka syntyvat kauden aikana saavat
tydntekijat palaamaan. Suhteiden merkitys korostuu erityisesti nuorten ja ensimmaista
kauttaan viettavien paatoksissa. (Alverén & Eriksson 2010, 11,14.) Viitalankin (2010,15)
mukaan hyvien tydkavereiden tarkeys nakyy erityisesti nuorten tyéntekijdiden keskuu-
dessa. Uusien ystavien saaminen on tarkeaa niille kausityontekijoille, jotka eivat normaa-
listi asu alueella (Lundberg yms. 2009, 896). Tyontekija, joka viihtyi hyvin, saattaa palata,

vaikka ei ennen ajatellut asiaa (Rouvinen 2020, 57).

Tyopaikalla kannattaa panostaa avoimeen keskusteluun, ilmapiiriin ja yhteistydhon
(Erola 2019, 20). Kaikkien kanssa ei aina voi tulla toimeen ja ongelmia ilmenee usein
ihmisten valisissa suhteissa ja ndkemyseroista. Ristiriitoja tulee vaarista tulkinnoista ja
naitad aiheuttaa puutteellinen viestinta. (Kesti 2014, 132.) Erilaiset tyodtilanteet saattavat
herattda keskustelua, tyétavoista ja tottumuksista vaannetaan kilpaa. Jos tallaisia nake-
myseroja ei huomioida, syntyy naista ristiriitoja ja konflikteja tydntekijdiden valille. Tyoil-

mapiirin karsiessa tyodntekija alkaa kokea muiden aiheuttavan pahaa oloa ja han
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vuorostaan alkaa heijastamaan omaa turhautumistaan muihin. Jos tilanteelle ei tehda

mitaan, tyontekijat saattavat alkaa syyttelemaan toisiaan. (Juuti & Vuorela 2015, 40-41.)

Tydyhteison ristiriidat laskevat kaikkien tydinnostusta. Ongelmia kannattaa ratkoa yh-
dessa tyoyhteison kanssa. Ristiriidat koskettavat nimittain usein kaikkia ja ne hajottavat
koko tydyhteisdn voimia. Ongelmien yhdessa ratkaiseminen tuottaa yhteenkuuluvuuden
ja onnistumisen tunteita. Tulee muistaa, etta ristiriidoilta ei voi valttya kokonaan, silla ne
ovat luonnollisia tyopaikoilla. Ne tuovat myés mukanaan mahdollisuuksia kehittya. Pitaa
vain muistaa, etta ristiriitoja ei ikina tulisi jattda huomioimatta, nain ongelmat vain muut-
tuvat suuremmiksi. (Kesti 2014, 131-132.)

Kausityontekijoilla on useimmiten huonommat tydolosuhteet, kuin vakituisilla tyonteki-
joilla. Tydtunneista ei ole varmaa tietoa ja heillda on vahemman mahdollisuuksia etene-
miseen. Ruokolaisen (2011, 93) mukaan tdma synnyttaa tyontekijoiden valilla eriarvoi-
suutta ja silla on negatiivisia seurauksia. Taman takia tyoyhteisdssa tasa-arvoisuus on
tarkeaa, vaikka kesa- ja vakituisentyontekijan valilla on eroja, tulee samasta tyopanos-

tuksesta ja suorituksesta palkita samantasoisesti (Viitala 2014, 117).

Kausity6 tuo tyéntekijdille vahvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Se tuo mahdollisuuden
palata tuttuun paikkaan ja nakemaan vanhoja ystavia. Tyontekija muodostaa paikkaan
ja ihmisiin vahvan tunnesiteen. Tunnesiteen takia tydhon palaaminen on helppoa, kun
tietaa ettd vastassa on samat tutut ihmiset. (Rouvinen 2020, 57-58.) Kausitydntekijoiden
palaamisen kannalta tyokavereiden ja ilmapiirin merkitys on erittain tarkeaa. Jos tyoka-
vereita ei 10ydy tai tydilmapiirissd on ongelmia, ei kausityontekija edes harkitse palaa-

mista samaan tyopaikkaan.
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4 ESIMIES SITOUTTAMISESSA

4.1 Esimiehen merkitys tyontekijan sitouttamisessa

Esimiehen toiminnalla ja asenteella on osansa tyontekijan sitouttamisessa. Sitouttami-
sen kannalta on tarkeaa, etta tyontekija ymmartaa tydnsa merkityksen ja sen, miten ha-
nen tydpanoksensa nakyy yrityksen menestyksessa. Jos tyontekijalla ei ole selkeaa ku-
vaa siitd, mika hanen tyétehtavansa on, miten hanen pitaisi tehda tyonsa tai miten se
vaikuttaa yrityksen menestykseen, han hammentyy ja sitoutuneisuus alentuu. (Ruoko-
lainen 2011, 88-89.) Positiivisen tyontekijan ja tydnantajan valisen suhteen eteen kan-
nattaa tehda t6ita, silla se vaikuttaa tyontekijan tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon, tuotta-
vuuteen, sekd nakyy tydpaikan tydilmapiirissa. (Dessler 2017, 121, 487.) Kaskeva joh-
tamistyyli ja toisten syyttely tekevat tydpaikan ilmapiiristd negatiivisen ja tydntekijatkin

saattavat kdantya toisiaan vastaan (Juuti & Vuorela 2015, 41).

Keinoja sitouttamiseen on monenlaisia, mutta keskidossa on hyva henkildstopolitiikka. Kil-
pailukykyinen palkkataso tai palkkaa kompensoivat edut ja/tai hyédyt ovat tarkeita tyon-
tekijalle. Sitoutumista ei saavuteta ilman hyvaa esimiestoimintaa. Tyontekijalle tulee tar-
jota mahdollisuuksia oppimiseen, seka kehittymiseen. Tyotehtavien tulee olla myos Kiin-
nostavia tyontekijalle. (Viitala 2014, 71).

Esimiehet eivat valttamatta nae kausityontekijoita motivoituneina ja luulevat, etta kausi-
tyontekijat eivat pida tyotansa arvokkaana. Kausityontekijat kuitenkin ymmartavat tyonsa
merkityksen, ovat motivoituneita ja haluavat tehda tyonsa hyvin. (Erola 2019, 19.) Ty6n-
antajat saattavat epaonnistua tyontekijoiden motivoinnissa ja tyotyytyvaisyyden lisdami-
sessa. Tyontekijat tarvitsevat kunnioitusta ja tasa-arvoisuutta. (Stamolampros ym. 2019,
142.)

Jotta tyontekijat olisivat sitoutuneita esimieheensa ja tydhonsa, tulee esimiehen osoittaa,
ettd myos han on sitoutunut tyontekijoihinsa. Esimiehen tulee luottaa tyontekijoihinsa ja
hanen tulee antaa ja luoda tyontekijoille mahdollisuuksia nayttaa kykynsa ja kehittya te-
kemassaan tydssaan. Tydntekijoille on myds annettava mahdollisuuksia vaikuttaa asioi-
hin tydpaikallaan. (Viitala 2014, 15.) Sitoutuneisuuttaan esimies voi osoittaa myds kerto-
malla avoimesti ja suoraan tyopaikan tapahtumista (Juuti & Vuorela 2015, 43). lkina ei

tulisi vahatella tyéntekijoiden mielipiteita. Tyontekijat tydskentelevat
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asiakasrajapinnassa, joten heilla on tietoa asiakkaiden tyytyvaisyydesta ja kommen-
teista. (Stamolampros ym. 2019, 143.)

Saaren & Pydrian (2012, 48) mukaan esimiehen kannattaa osoittaa arvostuksensa tyon-
tekijoitansa kohtaan ja sitouttamisyritykset kannattaa tehda selkeasti. Arvostusta tyonte-
kijoita kohtaan esimies voi osoittaa esimerkiksi sanallisesti tai auttamalla tyontekijoita
heidan tydssaan niin ruuhka-aikana, kuin hiljaisempinakin tyétunteina. Tydntekijat olisi-

vat kiitollisia avusta ja olisivat sitoutuneempia tyéhénsa. (Putra ym. 2015, 11.)

Esimies voi tehda tyopaikasta mukavan ymparistdn. Tyontekijdiden tekemasta tyosta
kannattaa tehda heille kiinnostavaa ja mielekasta. Jokaiseen tydntekijaan tutustumiseen
kannattaa kayttaa myos aikaa. (Putra ym. 2015, 11.) Esimiehen tulisi luoda luottamusta
ja avoimuutta henkildston jasenten valille. Hanen tulee olla varovainen, ettei nolaa ke-
taan. (Juuti & Vuorela 2015, 43.)

Esimies ei voi kuitenkaan vaikuttaa kaikkiin sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin, vaikka
han on tarkedssa asemassa. Esimies voi edistdaa ryhmahenkea yhteisten tekemisten ja
koulutusten kautta, mutta kaikki eivat tule aina toimeen keskenaan. Mya6s tydpaikan si-
jainti vaikuttaa siihen, kuinka helposti tydntekijat tulevat takaisin seuraavinakin vuosina.
Moni kesa- ja kausitydntekija haluaa tyon, joka edistaa tai liittyy omiin opintoihin. Tama
saattaa olla ratkaiseva tekija, kun kauden lopussa pyydetaan seuraavalle kaudelle. Esi-

mies ei voi kumpaankaan naihin valitettavasti vaikuttaa. (Erola 2019, 10.)

Mikali matkailualalla haluaa sitoutuneita tydntekijoita, tulee tydntekijat saada tuntemaan
olonsa paremmaksi tekemastaan tyosta (Huertas-Valdivia ym. 2017, 231). Tama ei on-
nistu, jos palkka on pienin mahdollinen, tyéntekijéille ei anneta kiitosta, eikad kunnioitusta

tai perehdyttaminen on jattanyt aukkoja. (Stamolampros ym. 2019, 142).

4.2 Rekrytointi ja perehdytys

Tyontekijan sitouttaminen alkaa jo rekrytoinnista. Viitalan (2014,9) mukaan rekrytoin-
nissa tapahtuneet virheet ja ongelmat vaikuttavat yrityksen toiminnan tehokkuuteen. Eli
rekrytointitilaisuuksissa kannattaa etsia hakijoista ominaisuuksia, jotka voivat olla merk-
keja sitoutumisesta. Tallaisia ominaisuuksia ovat mm. sopeutumiskyky, positiivinen

asenne, intohimo tyohdn sekd maaratietoisuus. (Dessler 2017, 154.) On tarkeda myos
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antaa hakijalle realistinen nakemys tydnkuvasta ja kertoa rehellisesti mita tyolta voi odot-
taa. Naiden lisaksi kannattaa kiinnittaa erityishuomiota siihen, sopivatko hakijan tavoit-

teet ja arvot yrityksen omiin arvoihin. (Viitala 2014, 71.)

Yritysten ja tyOnantajien kannattaa kiinnittdd huomiota ihmisten mielikuviin. Mielikuvat
vaikuttavat siihen, mihin organisaatioihin henkilét haluavat téihin. Hyvaa henkiléstéa
kannattaa houkutella ja parhaat tyOntekijat saadaan pitdmalla tydntekijdista hyvaa

huolta. Nain hyva maine tydnhakijoiden piirissa lisdantyy. (Juuti & Vuorela 2015, 53.)

Perehdyttamisen paatehtava on Juutin & Vuorelan (2015, 59) mukaan toivottaa tyonte-
kija tervetulleeksi ja saada hanet tuntemaan olonsa osaksi tydyhteis6a. Tarkoitus on kui-
tenkin myds antaa tydntekijalle perustiedot ja taidot, jotka tydntekija tarvitsee tydnsa te-
kemiseen. Perehdytyksen aikana tyontekijan sitouttaminen yritykseen alkaa. (Dessler
2017, 269.) Valitettavasti kausityon ja kesatoiden lyhyt kesto rajoittaa perehdyttamisai-
kaa. Koulutus tapahtuu usein kiireessa ja saattaa jattaa aukkoja (Erola 2019, 9). Mikali
koulutusta laiminlyddaan, ei tyontekijalta voida vaatia kunnollisia tydsuorituksia. Jos esi-
miehella ei ole aikaa vastata kunnollisesta perehdyttamisesta, tulee hanen antaa uusien

tyontekijoiden kunnollinen perehdytys tietylle henkildlle. (Juuti & Vuorela 2015, 61.)

Jos tyontekijan osaamisessa on aukkoja, tapahtuu helposti virheita ja tyon tehokkuus
heikkenee (Viitala 2014, 9). Taman takia perehdyttamisessa on tarkeaa tunnistaa, mita
tyontekija perehdytykselta haluaa ja tarvitsee. Tyontekijat, jotka saavat kunnollisen kou-
lutuksen tyOhonsa ja padsevat sen aikana kehittdmaan tydssa tarvitsemiaan taitoja, ovat

todennakdisemmin lojaalimpia yritykselleen. (Stamolampros ym. 2019, 142.)

4.3 Palaavan tyontekijan hyédyntaminen

Uusien tyontekijoiden palkkaaminen aiheuttaa yrityksille aina perehdytys- ja rekrytointi-
kustannuksia. Uusien tyontekijoiden rekrytoinnin takia tyonantaja menettaa vanhojen
tyontekijoiden osaamisen. (Viitala 2014, 71.) Yritykselle olisi siis edullisempaa, etta kau-
sitydntekijat saataisiin takaisin useammalle kaudelle (Kinnunen 2017), silld he eivat
vaadi uudelleen kouluttamista. Nain yritys saastyisi siis suurilta rekrytointi- ja perehdy-

tyskustannuksilla. (Alverén & Eriksson 2010, 2.)
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Uudestaan kaudelle lahteva tydntekija tietdd myods heti minkalaista tyd on. Eli tydntekija
on tehokkaampi heti kauden alusta alkaen. Hanella on jo tarvittavat taidot tyén tekoon ja
han paasee nopeammin mukaan tyén imuun. (Alverén & Eriksson 2010, 2.) Palaaville
tyontekijoille voi myds antaa enemman vastuuta. Osa kausityontekijdista kokeekin, etta

kausityd mahdollistaa ammatillisen kehityksen (Rouvinen 2020, 57).

Palaavia tyontekijoita voidaan hyddyntaa uusien tyontekijdiden huolellisessa perehdyt-
tamisessa ja kouluttamisessa. Vanhat kausityontekijat pystyvat paremmin luomaan yh-
teishenkea tyontekijdiden valille. (Erola 2019, 20.) Nain esimiehellekin jaa aikaa keskit-

tya muihin tehtaviin.

Esimiehen tulee tutustua uusiin tydntekijoihinsd. Palaavien kausitydntekijdiden tyétavat
ja arvot tiedetaan jo entuudestaan. (Erola 2019, 20.) On tarkeaa, etta jokainen tyontekija
tunnetaan ja heidan kanssaan on positiivinen suhde (Putra ym. 2015, 11). Suhteiden
rakentamiseen ja ihmisiin tutustumiseen tulee kayttaa aikaa. Helpottaa siis, jos joka
kausi ei tarvitse tutustua kaikkiin tyontekijoihin. Arvokasta aikaa voi kayttaa uusiin tyon-

tekijoihin tutustumiseen, silla vanhat tyontekijat ovat jo tuttuja.

On kuitenkin hyva muistaa, etta suuri osa kausitydntekijoistd on nuoria tai opiskelijoita,
joten heidan aikansa yrityksessa on rajallinen, vaikka kaiken tekisikin oikein ja tyontekija
olisi sitoutunut (Stamolampros ym. 2019, 142). Moni tydskentelee aina kesakaudet saa-

ristossa, mutta valmistuttuaan he siirtyvat oman alansa toihin.

Tyodntekijan paatdkseen palata seuraavana kautena, liittyy useita eri tekijoita. Oikeuden-
mukainen palkka, arvostus tehdysta tyosta, tydkaverit ja tydpaikan ilmapiiri saattavat
saada tyontekijan palamaan. (Alverén & Eriksson 2010, 14.) Usein vasta tydnantajan

kysely saa tyontekijan ajattelemaan palaamista (Rouvinen 2020, 58).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Minna Lamberg



18

5 MITEN SITOUTTAMINEN TEHDAAN SAARISTON
MATKAILUYRITYKSISSA?

5.1 Kysely ja haastattelu menetelmana

Osana tata opinnaytety6ta luotiin kyselylomake Webropol palveluun (Liite 1). Kyselylo-
make oli luonteeltaan kvantitatiivinen. Kyselyssa oli suurimmaksi osaksi strukturoituja
monivalintakysymyksia, seka muutamia sekamuotoisia ettd avoimia kysymyksia. Kvan-
titatiivisella tutkimuksella saadaan kartoitettua katevasti olemassa olevaa tilannetta
(Heikkila 2014, 15). Kyselylla pyrittiinkin kartoittamaan saariston yritysten tilannetta kau-
sityontekijoiden suhteen, seka saamaan alustavaa tietoa siita, miten sitouttaminen yri-

tyksissa tehdaan.

Kyselyssa tutkittavat asiat vakioidaan kysymyksiksi ja vastausvaihtoehtoiksi ennalta,
jotta kaikki vastaajat ymmartaisivat kysymykset samalla tavalla ja vaarinkasityksilta val-
tyttaisiin (Vilkka 2007, 15). Monivalintakysymykset ovat strukturoituja kysymyksia, joissa
vastausvaihtoehdot ovat valmiina ja niista vastaaja voi valita yhden tai useamman. Vas-
tausvaihtoehtojen tulee olla toisensa poissulkevia, seka valittava maara vastausvaihto-
ehtoja tulee ilmoittaa. (Heikkila 2014, 49.) Tallaisissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot

ovat ennalta paatettyja teoriatietoperustan pohjalta (Vilkka 2007, 67).

Sekamuotoiset kysymykset ovat monivalintakysymyksen kaltaisia, mutta osa annetuista
vaihtoehdoista, useimmiten yksi, on avoimia. Strukturoitujen vaihtoehtojen jalkeen lisa-
téan muu, mika? vaihtoehto tai vastaava. Kysymys on hyva lisata silloin, jos on epa-
varma siita, onko kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot keksitty kysymyslomaketta teh-
dessa. (Heikkila 2014, 50.)

Avoimet kysymykset ovat kvalitatiivisia. Kyselylomakkeessa esiintyvissa avoimissa ky-
symyksissa vastaajan ajatuksia ohjataan haluttuun aiheeseen. Avoimet kysymykset ovat
hyvia silloin, kun kaikkia vastausvaihtoehtoja ei tiedeta etukateen. Niita on tyolasta kasi-
tella, mutta ne voivat parhaimmillaan tuoda uusia ehdotuksia ja parannuksia. (Heikkila
2014, 47-48.) Avoimilla kysymyksilld haetaan vastaajalta spontaaneja vastauksia
(Vilkka, 2007, 68).

Tutkimuskysymyksen selvittamiseksi toteutettin myos haastatteluja. Kyselylomakkee-

seen vastaajat saivat halutessaan jattda yhteystietonsa, jolloin heihin otettiin yhteytta
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jatkohaastattelun merkeissa. Tehdyt haastattelut muistuttivat parhaiten teemahaastatte-

lua.

Teemahaastattelu etenee etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien kysymysten
avulla. Kysymyksia pystytdan tarkentamaan ja syventdmaan riippuen haastateltavan
vastauksista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 65.) Teemahaastattelussa haastateltavien
kanssa kaydaan lapi valitut teemat, mutta kysymysten laajuus, jarjestys ja kysymisen
tapa vaihtelevat haastatteluittain. Haastattelija voi olla vain aktiivinen kuuntelija tai esit-
taa suoriakin kysymyksia. (Puusa 2020, 107.) Teemahaastatteluiden luonne vaihtelee
todella avoimen tyyppisesta haastattelusta strukturoidusti etenevaan (Tuomi & Sarajarvi
2018, 65).

5.2 Kyselyn ja haastatteluiden toteutus

Kysely suunnattiin Turun saariston matkailualan yrittgjille. Yritykset sijaitsivat Paraisten,
Kemidnsaaren tai Salon alueella. Toimeksiantajalta oli saatu lista yrityksia, joiden toivot-
tiin vastaavan kyselyyn. Kyselya valitettiin joulukuussa 2020 ja tammikuussa 2021. Ky-

sely tehtiin Webropol-palveluun ja valitettiin nettilinkin kautta.

Kyselyyn ei odotettu missaan vaiheessa suuria vastausmaaria. Kysymykset olivat muo-
doltaan sellaisia, joilla pyrittiin saamaan mahdollisimman paljon alustavaa tietoa siita,
miten saariston yritykset sitouttavat kausityontekijoitdan. Pienen vastausmaaran takia
kyselyn tueksi tehtiin jatkohaastatteluja. Vastaaja sai kyselyn loppuun jattaa halutessaan
yhteystietonsa. Muuten kysely toimi anonyymisti. Kyselyssa oli vain yksi pakollinen ky-
symys, jossa kysyttiin, mista yrityksesta vastaaja on. Tama sen takia, koska koettiin, etta

yrityksen sijainti voisi vaikuttaa vastauksiin.

Aluksi kyselyyn vastaajat oli maaratty toimeksiantajan ehdotusten mukaisesti ja muuta-
malle muulle yritykselle. Kyselyn valmistuttua ja testauksen jalkeen se laitettiin naille en-
nalta maaratyille yrityksille eteenpain sahkopostilla saatekirjeen kera. Tassa vaiheessa
viesti lahetettiin seitsemalle yritykselle, joista jokainen oli hieman isompi toimija saariston
alueella. Toivottiinkin, ettd useampi henkild yrityksista vastaisi. Kyselyyn annettiin kaksi
viikkoa aikaa vastata. Vastausajan loppupuolella niille yrityksille soitettiin, jotka eivat ol-

leet viela vastanneet kyselyyn. Yrityksia tavoitettiin huonolla menestyksella.

Muutaman yrityksen pois jaadessa kyselya valitettiin varalle valituille yrityksille. Naille

yrityksille soitettiin peraan vuodenvaihteen jalkeen, ilman vastauksia. Usea saariston
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yritys on ymmarrettavasti kiinni talvisin, joten yritysta ei tavoita puhelimitse tai sahkopos-
titse. Tassa vaiheessa oli kaynyt selvaksi, etta jos yritykseen saatiin yhteys, tavoitettiin

vain yrittgja.

Kyselyn valitystapaa ei koettu riittavaksi tulosten saamisen kannalta, joten kysely laitet-
tiin tammikuun alussa Visit Turun yllapitamaan Visit Turku / Matkailualan ammattilaisille
Facebook-ryhmaan, jossa oli matkailualan yrittijia Varsinais-Suomen alueelta. limoituk-
sessa kerrottiin tarkkaan, etta kysely oli suunnattu tietylle alueelle. Nain saatiin muutamia

lisavastauksia.

Vastaajien maara oli edelleen pieni, joten viimeisena pyydettiin alueen Visit organisaa-
tioita valittamaan kyselya eteenpadin alueen yrittdjille. Kysely laitettiin uuden saatekirjeen
kera siis Visit Paraiselle, Visit Kemidnsaarelle ja Visit Salolle. Jokainen naista valitti ky-
selyn eteenpain eri tavoin alueensa matkailuyrittdjille. Visit Salo valitti kyselyn alueen
suljetussa Facebook-ryhmassa, jossa jasenina oli vain Salon yrittdjia. Visit Kemidénsaari
laittoi kyselyn linkin uutiskirjeen mukana. Visit Parainen laittoi asiasta viestia yrittjille

paitsi niille, jotka olivat jo vastanneet kyselyyn.

Jatkohaastatteluja tehtiin kyselyn ollessa viela avoimena ja kyselyn sulkemisen jalkeen.
Kolme kyselyyn vastaaja jatti yhteystietonsa kyselylomakkeeseen ja heidat haastateltiin.
Haastattelut rakennettiin haastateltavan kyselyn vastauksien pohjalta. Jokaisen haasta-
teltavan kyselyvastaukset kaytiin huolella 1api ja sieltd poimittiin sellaisia asioita, joista
koettiin irtoavan lisatietoa. Haastattelu ei siis ollut jokaisen haastateltavan kohdalla sa-

manlainen rakenteeltaan taikka kysymyksiltaan. Pieni osa kysymyksista esitettiin kaikille.

Kaksi haastatteluista tehtiin puhelimitse. Vahaisen haastattelumaaran takia haastatteluja
ei nauhoitettu. Yksi haastatteluista tehtiin sdhkdpostitse sairastapauksen vuoksi. Sahko-
postihaastattelussa kysymykset pyrittin muotoilemaan mahdollisimman selkeasti, jotta

saatiin haluttu tieto. Puhelinhaastatteluihin oli valmiiksi tehty kysyttavat kysymykset.

Haastateltava sai sitten vastata naihin omien nakemystensa ja kokemustensa perus-
teella vapaamuotoisesti. Mikali jokin asia vastauksista heratti kiinnostuksen, kysyttiin
siitd lisdkysymyksia. Kysymyksia selvennettiin tarvittaessa, sekd vastauksia pyydettiin

my0s selventamaan, mikali vastaus kuulosti epamaaraiselta.
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5.3 Aiemmat kausityontekijat saaristossa

Kyselylomakkeen alussa kysyttiin hieman esitietoja. Niista selvisi seuraavia asioita. Saa-
ristossa sijaitsevat yritykset ovat auki erimittaisia aikoja. Useimmiten ymparivuotisia
tyontekijoita on vain muutamia, jos ollenkaan. Kesakuukaudet ovatkin aina kiireisinta ai-
kaa, ja naille ajoille tarvitaan kausityontekijoita. Kausityontekijoita etsitdan monia kanavia
pitkin ja heita houkutellaan erityisesti lahikaupungeista ja kunnista. Kyselyyn vastanneet

saariston yritykset ovat saaneet aiemmille vuosille haluamansa maaran tyontekijoita.

Kyselyssa selvitettiin, tarjotaanko tyontekijalle asumismahdollisuutta. Asumismahdolli-
suuden tarjoaminen on tarkeaa saariston kohteissa, silla vuokra-asunnot ovat kalliita ke-
saisin ja osa saariston kohteista on niin eristyksissa, etta jo kulkumatkoihin menee paljon
aikaa. Asumisen tarjoaminen helpottaa paljon tydntekijan paatosta tdiden suhteen, kun
kulkemiseen tai vuokra-asunnon etsimiseen ei tarvitse kayttaa aikaa tai vaivaa. Yrittajat
tarjoavat kausityontekijoille asumismahdollisuutta ja se on tyontekijalle ilmainen. Asu-
mismahdollisuuksia on erilaisia riippuen sijainnista ja yrityksen koosta. Haastatteluissa
selvisi, ettd osalla on kaytdssa yhteismajoitus, jossa tyontekijat yopyvat, osa omissa huo-
neissaan ja osa jaetuissa. Toinen tarjoaa yrityksessa sijaitsevaa huonetta, jossa voi yo-
pya tydpaivien ajan. Vuorolistatkin suunnitellaan niin, etta yksi ydpyy aina kerrallaan huo-
neessa. Vain yksi kyselyyn vastaajista ei tarjoa tyontekijoilleen asumismahdollisuutta,
mutta yrityksen toimipiste sijaitsee Nauvossa niin, etta tdihin paasee paivittain kulkevan

saaristobussin avulla.

Kyselyssa selvitettiin kausitydntekijdiden aiempaa taustaa. Heita |6ytyy monella eri taus-
talla, mutta useimmiten heilld on matkailualalle soveltuva koulutus. Kausitydntekijoiden
osaamista pidetdan usein puutteellisena. Taman takia kyselyssa kysyttiin, onko kausi-
tydntekijoiden osaamisessa ollut puutteita, ja mihin ndma ovat liittyneet. Muutamat yrit-
tajat kokevatkin, etta kausitydntekijdiden osaaminen on ollut vajaa. Nama puutteet liitty-
vat useimmiten tydntekijan oma-aloitteisuuteen ja motivaatioon tdissa. Kausityd on luon-
teeltaan kiireista ja jokaisesta ty6tehtavasta ei ymmarrettavasti pysty tydn lomassa sa-
nomaan erikseen. Yksi kyselyyn vastaaja nimesi naiden puutteiden lisdksi ymparisto-
osaamisen. Kun tyontekijat saapuvat muualta saaristoon kesaksi, ei ymmarrettavasti
taydellista matkailutoimintaympariston tuntemusta ole ja asiakkaiden neuvominen vai-

keutuu.
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Tehdyissa haastatteluissa kysyttiin tarkemmin, mista kausityontekijéiden puutteet ovat
johtuneet. Haastateltava B (Liite 3) selventaa, etta kausityontekijdéiden osaamisen puut-
teeseen vaikuttaa aiemman tyokokemuksen vahaisyys. Haastateltava C (Liite 4) nimesi
puutteiksi motivaation ja idn. Hanella on usein ollut nuoria tydntekijoita, joilla ei ole aiem-
paa tydkokemusta. Yrittdjat kuitenkin ymmartavat, jos aiempaa tydkokemusta ei aina

hakijoilta I6ydy, eika se ole valttamatta este tydnsaamiseksi.

Vaikka yrittajat mainitsivat puutteissa motivaation, ovat kausityontekijat kyselyn vastaus-
ten perusteella suurimmalta osin motivoituneita tydhénsa. Haastateltava C kertoo, etta
motivoituneen tydntekijan tunnistaa parhaiten ty6tahdista ja siita, mita tdissa tapahtuu.

Asiakaspalveluasenteesta ja -henkisyydesta tunnistaa myos motivoituneen tyontekijan.

Kaikkia tyontekijoita tulisi kohdella tasa-arvoisesti. Tyontekijodille tulisi siis antaa yhta pal-
jon vuoroja. Vuorojen puute ei kausitydossa yleensa ole ongelma. Kyselyn vastauksista
tuli ilmi, ettd suurimmalla osalla kausityontekijoilla on taydet tyotunnit ja usein jopa yli-
tyotunteja. TyOvuorojen maara saattaa vaihdella myos tasaisesti kaikilla. Haastateltava
B vastasi kyselylomakkeessa osalla olevan taydet tunnit ja osalla vajaat tunnit. Han sel-
vensi asiaa haastattelussa ja tama liittyi edella mainittuun oma-aloitteisuuden puuttee-
seen. Tyota saavat tekevat tyontekijat. Osa aiemmista tyontekijoista on ajatellut tdiden
alkaessa, etta tyd on helppoa puuhaa, joten toita ei tehda kunnolla. Tydntekijoiden tulee
kuitenkin olla yksin tydpaikalla useiden vuorojen ajan, joten yrittajalla ei yksinkertaisesti

ole varaa pitda vuorossa sellaisia tyéntekijoita, joilta puuttuu téihin tarttuva ote.

Kyselyssa selvitettiin sijainnin vaikutusta osaavien tydntekijéiden saamiseen. Saariston
yritykset pitavat sijaintiaan osasyyna sille, etta aina ei saada niin osaavia tyontekijoita,
kun toivottaisiin. Vaikka osaavia tyontekijoita saataisiinkin, j3ddaan ammattilaisten osaa-

misesta paitsi sijainnin takia. Haastateltava A (Liite 2) selvensi asiaa nain:

"Se, etté tybtekija joutuu majoittumaan ja asumaan pidemman ajan poissa on joillekin
este ja joillekin positiivinen kokemus. Perheellisille ammattilaisille sijaintimme on joillekin

/ useimmille este.”

Perheelliset eivat ymmarrettavasti kykene tai halua asua useita kuukausia kaukana ko-
toa. Vaikka sijainti on este osalle ammattilaisista, on saariston sijainti ainutlaatuinen. Yrit-

tajat pitavatkin sijaintiaan yhtena tarkeimmista kilpailutekijoistaan.

Kyselyssa pyydettiin valitsemaan kaksi yrityksen tarkeinta kilpailutekijaa. Sijainnin lisaksi

yrittdjat nostivat tarkeimmaksi kilpailutekijaksi tydntekijdidensa asenteen. Kyselyssa
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kysyttiin, millainen on yrityksen kannalta hyva tyontekija. Tassakin yrittajat valitsivat tyon-
tekijan asenteen. Hyva tyontekija omaa siis "oikean asenteen”. Oikealla asenteella tar-
koitetaan asiakaspalveluhenkisyyttd, positiivisuutta ja halua oppia uutta. Oikean asen-
teen lisaksi vastattiin, etta hyvan tyéntekijan tulee tulla toimeen muun tyéporukan kanssa

ja hanelld on aiempaa osaamista.

5.4 Sitouttamistavat

Tapoja sitouttaa on monia ja se alkaa jo rekrytoinnista. Yrityksen toiminnalla on tarkea
rooli sitouttamisessa. Keskidossa on kuitenkin se, miten tyontekijoita kohdellaan, seka

molemmin puoleinen luottamus ja joustavuus.

Tybhaastattelussa tyontekijalle kannattaa kertoa selvasti, minkalaista tyota han tulisi te-
kemaan. Haastateltava A kertoi, etta selvittaa tydhaastattelussa tyontekijan mielenkiin-
not ja vahvuudet eri tehtavia varten. Kuten aiemmin kerrottiinkin, mielenkiintoiset tyoteh-
tavat tuovat tyontekijalle motivaatiota. Tyotehtavien tulee antaa tyontekijalle mahdolli-
suuksia kehittya. Haastateltava A lisasi myds, ettd monien tehtavien tydkuva on laaja ja
se vetaa tyontekijoita puoleensa. Haastateltava B kertoi, etta pyrkii palkkaamaan saman-

henkisia tyontekijoitd varmistaakseen, etta he tulevat toimeen keskenaan.

Perehdytyksessa tyontekijalle annetaan tarvittavat taidot tyotehtavasta suoriutumiseen.
Se on hyva mahdollisuus tutustua uusiin tydntekijoihin tai tutustuttaa tydntekijat toisiinsa.
Kyselyn saariston yrittajat kertovat perehdyttavansa tyontekijan useimmiten itse. Pereh-
dytyksen voi hoitaa myos yrityksen vakituinen tyontekija tai useampi henkilé yhdessa. Ei
ole valia, miten perehdytys tehdaan, joku tekee sen ennalta tehdyn perehdytyslistan mu-
kaisesti, toinen tekee perehdytyksen kaikille kausityontekijoille yhdessa. Haastateltava
B kokikin, etta kaikkien perehdyttaminen yhdessa toimii hyvin kausiluontoisissa tyopai-
koissa. Han on huomannut, etta nain tyontekijat tutustuvat samalla toisiinsa ja hitsautu-
vat hyvin yhteen. Siina saastaa myds paljon aikaa. Yhdessa perehdyttdminen ei kuiten-
kaan valttamatta toimi, jos tydntekijat aloittavat eri aikaan tai tyontekijéita tarvitaan eri
tehtaviin. Perehdytyksessa tarkeinta kuitenkin on, etta tyontekija oppii tarvittavat tiedot

ja taidot, joten siihen tulee varata aikaa.

Yrittajien mukaan kausityontekijat ovat tulleet hyvin toimeen keskenaan. Esimiehet eivat

kykene taysin vaikuttamaan siihen, mutta sitd voi kuitenkin yrittaa edistaa. Kyselyssa
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selvitettiin, miten yrittajat pyrkivat tutustuttamaan tyéntekijat toisiinsa. Osa yrityksista pi-
tda kauden alussa yhteisen tutustumisillan, osa jattaa tyokavereihin tutustumisen peri-

aatteessa tyontekijan kasiin ja he tutustuvat téita tehdessa.

Kyselyssa kysyttiin, miten vastaajat antavat palautetta tyontekijoilleen. Kavikin ilmi, etta
palautetta annetaan hyvin, niin positiivista, kuin negatiivista palautetta. Positiivista pa-
lautetta yrittdjat antavat normaalin tydn lomassa, ennalta maaratyissa keskusteluissa
henkildkunnan kanssa tai tyontekijoita hehkutetaan jopa somekanavissa. Palautteen an-
toon ei ole yhta oikeaa tapaa, tarkeinta on, etta sitd annetaan. Negatiivinen palaute an-
netaan henkilokohtaisesti tyontekijan kanssa. Negatiivista palautetta yrittajat antavat tar-
peen vaatiessa, jos huomaavat jotain parannettavaa. Talloin tyontekija vedetaan syrjaan

ja asiasta keskustellaan muiden kuulematta. Asiasta mainitaan heti, kun se huomataan.

Erityisesti positiivista palautetta annetaan tyon lomassa. Positiivista palautetta annetaan
henkilokohtaisesti, seka koko tiimille yleisesti. Useampi yrittdja kertoo, etta pyrkii talla
motivoimaan tydntekijoita, pitamaan ylla hyvaa tunnelmaa ja kiittamaan hyvasta tydsuo-
rituksesta. Positiivisen palautteen antamistapaa kysyttiinkin kyselyssa avoimena kysy-

myksena ja siihen vastattiin mm. nain:
"Kehun;) pidéan ylla hyvaa fiilista!”

"Pyrin antamaan normaalin tyén lomassa, kiittda hyvésté suorituksesta tyyliin "sehén su-

jui hienosti, kun on hyvié tekij6itd" tms.”

Haastateltava A kertoi, ettd heilla on tapana valittaa tyontekijdille asiakkailta tullut pa-
laute heidan sisaisessa viestintdkanavassaan. TyOntekija haluaa tuntea olonsa arvoste-
tuksi ja jos tydntekija on saanut asiakkaan tyytyvaiseksi, han haluaa ehdottomasti kuulla
siitd. Haastateltava B kertoikin, etta ei ole valia, jos tydntekijalle sattuu virheita. Tarkeinta
on, ettd asiakas poistuu tyytyvaisena. Han pyrkiikin kehumaan tyéntekijéitdan aina, kun

siihen on minkaanlaista aihetta ja han kehuu tydntekijoitdan sellaisena kuin he ovat.

Palautteen annon tulee toimia toiseenkin suuntaan. Taman takia selvitettiin, onko saa-
riston yrittdjilla kaytdssa esim. kehityskeskustelut. Jos tallaisia keskusteluja pidetaan, pi-
detadan ne kyselyn perusteella kahden kesken tydntekijan kanssa. Haastateltava B pitaa
tallaisen keskustelun kauden lopussa, missa tydntekijat voivat kertoa, missa voi kehittaa
ja mitd voi tehda toisin. Osa yrittdjista taas vastasi, etta ei pida keskusteluja ollenkaan,
vaan tyontekijat voivat tulla itse juttelemaan, jos heilld on ehdotuksia. Haastateltava C

kertookin, ettd ei ole ndhnyt aiheena pitaa tuollaisia keskusteluja ainakaan kalenteriin
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sidottuna, l1ahinna koska kausi on loppujen lopuksi lyhyt. Tydntekijoilta kuitenkin pyyde-
tdan palautetta ja heilta on tullut paljon hyvia kaytantéja ja ehdotuksia, joita on myds

toteutettu.

Luottamus ansaitaan ajan kanssa. Haastateltava C kertoi, etta juuri ajan kanssa nakee,
miten tyd toimii ja toimiiko tydnteko oikein. Tasta luottamus tydntekijoihin rakentuu. Ky-
selyssa kysyttiin, miten yrittdjat osoittavat luottamustaan tyéntekijoihin. Luottamus kau-
sitydssa nakyy mm. lisdantyvana vastuuna, ilman valvontaa tyéskentelyna, seka vapau-
tena kehittda omia tyotapoja. Haastateltavalta B kysyttiin asiasta enemman. Han antaa
tyontekijoiden tydskennella ilman valvontaa pakostakin, koska on itse muissa toissa pai-
visin. Tyontekijoilla on siis vastuu pitaa paikka toiminnassa ja tehda tyot niin kuin pitaa-
kin. Tyontekijat saavat kehittaa myyntiin uusia leivonnaisia, jos heilla siihen 10ytyy Kiin-
nostusta. Hanen mukaansa siinakin esitetdan luottamusta, etta tydntekija laittaa esille

sellaisia tuotteita, joista voi olla ylpea ja joita asiakas haluaisi syoda.

Etenemismahdollisuudet ovat tarkeita sitoutumisen kannalta. Kyselyssa kysyttiinkin, tar-
jotaanko kausityontekijdille ollenkaan etenemismahdollisuuksia. Naita tarjotaan erityi-
sesti silloin, kun tyontekijat tekevat useamman kauden tai vastuu saattaa lisaantya pik-
kuhiljaa kauden aikana. Haastateltava A mainitsi, etta juuri luotettaville tyontekijalle tar-
jotaan tyotehtavien mukaisesti etenemismahdollisuuksia. Esimerkiksi kokista tulee vuo-
rovastaava. Haastateltava C kertoi, etta juuri palaaville tyontekijoille han antaa vaativam-

pia ty6tehtaviad. Lisdantynyt vastuu on useimmiten sellaista, minka yrittaja on tehnyt itse.

Kausityohon lahtevat tietavat, etta tyd on Kkiireistad ja rankkaa. Heidan jaksamisestaan
tulee kuitenkin huolehtia. Vastausten mukaan yrittajat pyrkivat huolehtimaan jaksami-
sesta varmistamalla, etta tyontekijoille on kunnolliset lepoajat tyovuorojen valissa. Jos-
kus kauden Kiireisyys on paassyt yllattamaan ja yrittajat kertovat palkanneensa lisaa
tyontekijoita. Myos tydergonomiasta ja kunnollisista tyodtiloista on pyritty huolehtimaan.
Yksi kyselyyn vastaaja mainitsi pienet palkitsemiset ja joustavuuden. Kausityé on rank-
kaa ja aina tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen ei tarkoita isoakaan asiaa. Haas-

tateltava A sanoi, etta joutuu usein muistuttamaan veden juomisesta:
"Pit4dé4 juoda paljon, jotta jaksaa”

Yrittgjilta kysyttiin kyselyssa, ovatko he pyytaneet tyontekijoita takaisin seuraaville vuo-
sille ja onko kausityontekijoita tullut takaisin. He, jotka vastasivat pyytavansa vuosittain
tyontekijoita takaisin, saavat myos vuosittain takaisin tyontekijoita. Kun taas he, jotka

vastasivat joskus pyytdvansa takaisin, saivat myoOs joskus tydntekijoita takaisin
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seuraavalle kaudelle. Seka kyselyssa ja haastatteluissa kysyttiin, mikd on saanut vas-
taajia pyytamaan kausityontekijoitd palaamaan. Yksi kyselyyn vastaaja tiivisti asian nai-

hin sanoihin:
"Hyvé asenne, ahkeruus, halu kehittya ja oppia uutta”

Palaavat tydntekijat ovat jaksaneet palvella asiakkaita I&pi kauden hymy huulilla. He ovat
olleet innokkaita ja positiivisia, eikd heidan tydssaan ole ollut valittamista. He nauttivat
paineen alla tydoskentelysta. Haastateltava A lisasi kysymykseen, etta palaavat tyonteki-
jat ovat nauttineet upeasta ymparistdsta ja ihanista asiakkaista. Osaa on houkutellut
hyva palkkaus. Haastateltava C kertoi pyytavansa takaisin juuri motivoituneita tyonteki-
joitad. Han haluaa nahda, etta tyé antaa tydntekijallekin jotain. Haastateltava B oli jo si-

touttamisen hyodyista perilla ja vastasi kyselyssa nain:
“Toinen kesé olisi jo helpompi, kun ei tarvitse perehdyttéa:)”

Han kertoi lisda asiasta haastattelussa. Tyontekijat ovat jo tulleet tutuksi ja tyot tapahtu-
vat paremmin, kun on tyontekijalle tuttu paikka. Han on jo todennut tyontekijat hyviksi ja

hyvat tyontekijat ovat aina tervetulleita takaisin.

Sitouttamisen tapoja on monia. Saariston yrittajat ovat tietoisia naista tavoista ja pyrkivat
toimimaan niiden mukaan. Kyselyn perusteella he huomioivat tydntekijoidensa palaut-
teet ja pyrkivat parantamaan palautteiden avulla. On yleista, etta tyontekijdiden rinnalla
tydskennelldaan. Yrittajat joustavat tyontekijoiden toiveiden mukaisesti esimerkiksi tyo-
vuorojen suhteen. Tyontekijdiden panostusta kehutaan ja arvostusta osoitetaan pyyta-

malla tyontekijoita takaisin seuraaville kausille.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa opinnaytetydssa lahdettiin selvittdmaan kausityontekijdiden tilannetta saariston
matkailuyrityksissa ja miten kausityontekijoitd sitoutetaan. Vastauksia lahdettiin hake-
maan saariston yrittajilta ja esimiehilta, koska heilla on tarkea rooli tydntekijdiden sitout-
tamisessa. Asian selvittamiseksi tehtiin kyselylomake, jota valitettiin saariston yrityksille.
Kyselylomakkeen tueksi toteutettiin jatkohaastatteluja. Tarkoituksena oli saada tietaa,

miten yrittajat nakevat kausityontekijansa ja mita he tekevat sitouttaakseen.

Tyon teoriaosuudessa kasiteltiin aluksi kausityon vetovoima- ja epavarmuustekijoita.
Kausitydlla on huono maine monien silmissa. Kun kausityo liitetaan viela matkailualalle,
on tuloksena jatkuva Kiire, epaarvostus ja huonot tyoolosuhteet. Kausitydohon lahtevat
odottavat tydn juuri olevan Kiireista, mutta nakevat sen myos arvokkaana. Moni lahteekin

kausityohon taysin vapaaehtoisesti.

Sitoutumisen tuloksena on tehokas ja tuottava tyontekija, joka on intohimoinen tyétansa
kohtaan ja saa tyostaan irti jotain itselleen. Talldin tydntekija on sitoutunut tydhonsa, tyo-
paikkaansa tai jopa molempiin. Sitoutunut tydntekija vaihtaa mielellddn vuoroja ja on

joustava.

Sitouttamiseen liittyy monta eri asiaa. Vaikka opinnaytetydssa tarkasteltiin, miten yrittajat
sitouttavat tyontekijoitdan, eivat he yksin voi vaikuttaa kaikkiin sitouttamisen tekijoihin.
TyoOntekijaa pystytaan motivoimaan esimerkiksi kehumalla, palkitsemalla ja monipuoli-
silla tydtehtavilla. Kiinnostus ty6ta kohtaan tulee kuitenkin tyontekijalta itseltaan ja sen
tulisi olla sisaista motivaatiota. Sisdisessa motivaatiossa tyontekija tydskentelee paran-
taakseen tyosuoritustaan. Epamotivoitunutta tyontekijaa ei pystytd motivoimaan. Jos
tyontekija on motivoitunut tydhonsa ja aidosti kiinnostunut tekemastaan tydstaan, kyke-
nee esimies pitdmaan tata motivaatiota ylla antamalla tyontekijalle arvostusta. Tydhaas-
tattelussa kannattaa kiinnittaa huomiota tydntekijan mielenkiinnon kohteisiin ja sijoittaa
tyontekija sellaisiin tehtaviin, jotka ovat hanesta kiinnostavia ja tuovat hanelle riittavasti

haasteita. Nain tyé on hanelle mahdollisimman motivoivaa.

Toimeen tuleminen tyOkavereiden kanssa on tarkeaa kaikissa tyopaikoissa, mutta kau-
sityossa sen merkitys korostuu entisestaan. Esimiehet kykenevat edistamaan tyonteki-
joiden keskinaista toimeen tulemista, mutta tyontekijat ovat vain ihmisia, eika kaikkien

kanssa aina vain tule toimeen.
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Saariston yrittdjat kertoivat, etta tyontekijat ovat tulleet hyvin toimeen keskenaan. Muu-
tama vastasi, etta tyontekijoiden tutustuttamiseen kaytetaan kauden alussa tutustumisil-
toja. Nain kaikki tuntevat toisensa ennen varsinaista tyon aloitusta. Kukaan tutustumisil-
toja pitava ei halunnut osallistua haastatteluun, joten tietoa siita, miten tutustumisiltoja
on pidetty ei ole tietoa. Tutustumisillat ovat hyva kaytantd sen takia, etta kaikkien kasvot
tulevat tutuksi. Téiden alkaessa kaikille on helpompi menna puhumaan ja pyytamaan
apua tarvittaessa. Tutustumisiltojen suunnittelu saattaa tuottaa kuitenkin vaikeuksia. Toi-
vottavaa olisi, ettd jokainen kausityontekija olisi paikalla. Eli tdidenkin tulisi alkaa kaikilla
ldhes samanaikaisesti. Tutustumisiltoihin voi suunnitella aktiviteetteja, joilla tyontekijat

saadaan tutustumaan mahdollisimman moneen ja yhteishenki paédsee muodostumaan.

Osa yrittgjista jattaa tyontekijat tutustumaan tyon lomassa. Tyon lomassa tutustuminen
ei ole suoraan huono tapa. Kausityontekijat selviavat yhdessa tekemisen kautta Kiirei-
sista ja monipuolisista tilanteista. Apua tarvittaessa kaannytaan tyokavereiden puoleen
ja heiltd saa tukea. Yhdessa koettu kiire yhdistda kausitydntekijoita. Talldin pitéisi kui-
tenkin varmistaa muilla tavoilla, ettéd kausitydntekijat tulevat toimeen keskenaan, eika
konflikteja ole. Tyon lomassa tutustuminen vaikeuttaa kausityontekijan tutustumista
muissa tehtavissa tydskenteleviin. Tavan toimivuus riippuu siis yrityksen koosta ja toi-
minnasta. Tallaisissa tilanteissa esimies voi esitella tydntekijat toisilleen, jotta kasvot ja

nimi tulisivat edes tutuksi.

Sitouttamisen pystyy aloittamaan jo rekrytoinnissa. TyOhaastattelussa onkin suositelta-
vaa etsid haastateltavista luonteenpiirteita, jotka viittaavat sitoutumiseen. Sitoutuneet
tydntekijat ovat usein yhteistydkyvykkaita ja huolehtivia. Kausitydhén hakeutuvilla tyén-
tekijoillakin on yhteisia luonteenpiirteita. Heita kuvataan usein sosiaalisina, paineensieto-
kykyisina ja joustavina. Kyselyyn vastanneet nimesivat tarkeimmaksi asiaksi, etta tyon-
tekijalla on oikea asenne. He kertoivat pyytdneensa palaamaan sellaisia tyontekijoita,
jotka ovat asiakaspalveluhenkisia, positiivisia, haluavat oppia uutta, kehittda itsedan ja
ovat ahkeria, innokkaita, seka paineesta nauttivia. Téihin voi pyrkid ottamaan saman-
henkisia tydntekijoita ja ndin varmistaa, etta tyontekijat tulevat hyvin toimeen keskenaan.
Oman yrityksen kohdalla kannattaa siis miettia, mita tyontekijoisté haetaan ja etsia naita

merkkeja tyohaastattelussa ja rekrytointiprosessin aikana.

Palautetta kannattaa antaa aina. Se kannattaa antaa asiallisesti, suoraan ja tilanteeseen
sopivalla tavalla. Positiivista palautetta voi antaa hyvin tyon teon keskelld. Tama motivoi
tydntekijaa jatkamaan kiireisen vuoron keskella. Erityisesti kiireisten vuorojen jalkeen

tyodntekijoita voi kiittaa paivasta. Tama viestii tyontekijalle, ettd hanen tekemaansa tyota
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arvostetaan. Asiakkailta tullut palaute kannattaa valittaa tyontekijoille. Tama konkretisoi
tyontekijoille, ettd he ovat tehneet hyvaa tyota ja saaneet asiakkaan lahtemaan tyytyvai-
sena. Tallainen palaute voidaan laittaa kaikille yhdessa. Jos tiedetdan keneen asiakas-
palaute erityisesti kohdistuu, niin hanelle sen voi antaa yksityisesti. Myos negatiivista
palautetta ja korjausehdotuksia tulee antaa mahdollisimman nopeasti, kun asia huoma-
taan. Tall6in tyontekija kannattaa vetaa syrjaan ja mainita asiasta selkeasti. Tyontekija
voi nain korjata virheen heti tai kiinnittda asiaan huomiota jatkossa. Jos asia kohdistuu
koko tyéporukkaan kerralla tai useampaan tydntekijaan, voidaan kaikille sopivana ajan-
kohtana keskustella asiasta yhdessa. Tall6in tydporukka voi yhdessa pohtia asiaa ja

miettia korjausehdotuksia. Ongelmista yhdessa selviaminen vahvistaa koko tyoyhteisoa.

Tyontekijalle tulee antaa mahdollisuuksia kehittaa itseaan ja nayttaa taitonsa. Tama on-
nistuu hyvin antamalla tyontekijalle "vapauksia”. Han voi vaikka tydskennella yksin hiljai-
sina ajankohtina. Muutenkin tyontekijoiden tulisi antaa tyoskennella valilla ilman valvon-
taa. Tyontekijan voidaan antaa kehittdd uusia tyétapoja tai jopa tuotteita. Tama viestii
tydntekijoille, ettd hanen tekemaansa tyotulokseen luotetaan. Luottamus tietenkin kehit-
tyy ajan kanssa. Tydntekija haluaa osata tydnsa kunnolla, ennen kuin alkaa etsimaan

omia tydtapojaan.

Kuten aiemmin mainittiin moni kausityontekija tietaa tydnsa olevan kiireinen ja he ovat
siihen varautuneet. Kuitenkin tydntekijoiden jaksamisesta tulee huolehtia. Tydvuorojen
venyminen on kausitydssa aika normaalia, mutta se ei tarkoita, etteikd se verottaisi tydn-
tekijoitd. Kausityontekijoille tulee antaa heidan tarvitsemansa lepo. Jaksamisesta voi
huolehtia kunnollisten tyétilojenkin kautta, silld se helpottaa tydntekoa. Kiireisten hetkien
jalkeen tyontekijoitd voi muistuttaa tauon pitdmisestad. Veden juominenkin jaa kiireen
keskelld vahaiseksi eli siitakin voi muistuttaa, vaikka se kuulostaa itsestaanselvyydelta.

Nailla pienillakin asioilla tydntekijoille voi viestia arvostuksesta.

Jos tyontekijan haluaa takaisin seuraavalle kaudellekin, kannattaa hanta ehdottomasti
silloin pyytda palaamaan. Tyontekijaa voi kysya jo alustavasti kauden lopulla tai ottaa
haneen aktiivisesti yhteytta, kun kausityontekijdiden rekrytointi tulee ajankohtaiseksi.
Tyontekija tulee nain paljon todennakdisemmin takaisin. Palaaville tydntekijoille voi an-
taa seuraavana kautena vaativampia tyétehtavia ja ylennyksia. Tydntekija tuntee silloin

etenevansa urallaan, mika on tarkeaa sitoutumisen kannalta.

Ylla mainittujen lisaksi tyontekijalle tulisi tarjota asumista. Silloin tydntekijan ei tarvitse

miettid tdihin paasya tai vuokra-asunnon hankintaa. Paatds kausitdiden suhteen on
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helpompi tehda ja nain on myds helpompi palata. Tyontekijoilta kannattaa pyytaa pa-
lautetta. Onko heilla parannusehdotuksia? Jotain mita voisi tehda toisin tai helpommin?
Naitd ehdotuksia kannattaa kokeilla tyontekijdiden kanssa ja katsoa, toimivatko ne.
Tyontekija tuntee talldin ideansa arvokkaaksi, kun sita ei vain sivuuteta ja han ideoi jat-

kossakin.

Lisaksi tyontekijoiden kanssa kannattaa tehda t6ita, niin hiljaisina kuin kiireisind hetkina.
Se on oiva hetki tutustua tyontekijdihin paremmin ja nahda, miten tyontekijat tulevat oi-
keasti toimeen keskenaan. Tyontekijat arvostavat eletta ja heidan on ehka jatkossa hel-
pompi tulla pyytamaan apua. Usein tama on melkein itsestaanselvyys kausitydpaikoissa.
Yrittdjat ja esimiehet tekevat varsinkin kiireisind hetkina samoja toita tyontekijdiden
kanssa ja siirtyvat valilla muihin tyotehtaviin ja jattavat tyontekijat tekemaan t6ita itsenai-
sesti. Kausityontekijat ovat jo luonnostaan joustavia ja he joustavat tyovuoroistaan ja
vapaapaivistaan. Jos tyontekijoiden joustavuuden haluaa pitaa, tulee tallin joustaa ta-
kaisinkin. Tyévuoro- ja vapaapaivatoiveita kannattaa ehdottomasti kuunnella ja niita to-

teuttaa, jos se on vain mitenkdan mahdollista.

Edella kerrotut johtopaatokset seka niita tukeva teoriatietoperusta on tiivistetty erilliseen
tiedostoon, joka I6ytyy liitteista (Liite 5). Tama versio laitetaan kyselyyn vastanneille yri-

tyksille ja toimeksiantajalle.

Opinnaytetydn tekeminen ei ollut ongelmatonta. Suurimpana ongelmana oli vastaus-
maaran alhaisuus. Tata oli osattu odottaa ja sen takia kyselylomakkeesta tehtiin mah-
dollisimman kattava. Vastausmaara tuli kuitenkin osittain yllatyksena. Vastauksia olisi
todennakaisesti tullut enemman, jos kysely olisi toteutettu toisena vuodenaikana. Koska
saariston matkailuyrityksista suurin osa on kiinni talvisin ja yrittajatkin oletettavasti lo-
malla, on yrityksia tallin vaikea tavoittaa. Kevaalla tai alkusyksylla toteutettuna olisi vas-
tauksia tullut oletettavasti enemman. Myos koronavirus pandemia on osaltaan saattanut
vaikuttaa vastausmaaran alhaisuuteen. Pieni vastausmaara heikentaa opinnaytetyon re-

liabiliteettia.

Jatkoehdotus olisikin, etta opinnaytetyon tutkimusosuus voitaisiin tehda uudestaan, joko
kevaalla tai syksylla. Nain saataisiin luotettavampia tutkimustuloksia. Kesalla matkai-
luyritykset ovat taas liian kiireisia vastaamaan. Aihetta voitaisiin tarkastella tyonteki-
joidenkin nakokulmasta. Vaikka aiheesta on tehty tutkimuksia aiemminkin, ovat ne lahes

aina sijoittuneet Lappiin.
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Kyselylomake

Esimiehet kausityontekijoiden sitouttamisessa

D Pakolliset kentat on merkitty asteriskilla (*), ja ne pitaa tayttaa lomakkeen lahettamiseksi.

Taman kyselyn tarkoitus on kartoittaa opinnaytety6tani varten miten esimiehet suhtautu-
vat kausitydntekijdidensa sitouttamiseen, sekd mita he tekevat sitouttaakseen. Opinnay-
tetydn toimeksiantajana toimi Coastal Bootcamp ja kysely toteutetaan Paraisten- ja Ke-

midnsaaren matkailu- ja ravintola-alan yrityksilla. Kyselyyn vastaaminen vie n. 20 min.

Halutessasi voit jattda yhteystietosi viimeiseen kysymykseen, mahdollista jatkohaastat-
telua varten. Yhteystietojasi kaytan vain sinun kontaktoimiseen haastattelun merkeissa.
Muuten kysely toimii anonyymisti. Voit halutessasi vastata avoimiin kysymyksiin myos
ruotsin kielella.

Tassa kyselyssa ja sitd mahdollisesti seuraavassa haastattelussa vastauksia kasittelee
vain opinnaytetyon tekija eli Minna Lamberg (minna.lamberg@edu.turkuamk.fi). Henki-
I6tietojen kasittely perustuu vastaajan suostumukseen (Tietosuoja-asetus, 6 artikla, 1
kohta, alakohta a) eli vastaamalla tutkimukseen hyvaksyt tietojesi kasittelyn. Vastaukset
kasitellddn anonyymisti ja ne sailytetdan Webropol-jarjestelmassa, jonne paasy on vain
Minna Lambergilla. Vastauksia ei luovuteta eteenpain ja ne poistetaan opinnaytetydn

valmistuessa, kuitenkin viimeistaan 28.2.2021.

1. Mita yritysta edustat? *
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2. Montako kuukautta vuodessa olette auki?

() 13Kk
C) 4-6kk
() 6-10kk
() 10-12kk

3. Onko teilla ymparivuotisia tyontekijoita?

() Kylla, montako? Voit laskea my®s itsesi mukaan

O &

4. Mita kautta olette 16ytaneet kausityontekijoita? Voit valita useamman vaihtoehdon.

D Rekrytointikanavista (esim. MOL, Oikotie)
|:| Kaytamme henkildstovuokrausyritysta
|:| Somekanavien kautta

|:| Tuttujen kautta

|:| Muualta, mista?

5. Montako kausityontekijaa teilla oli vuonna 2019 kesalla?

() 13
O 4+
() 79

() Enemman
(") Eiyhtaén
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6. Enta kesalla 20207?
1-3
4-6
7-9
Enemman
Ei yhtaan
7. Entad montako kausityontekijaa suunnittelette ottavanne kesalle 20217
1-3
4-6
7-9
Enemman
Ei yhtaan
8. Saitteko tavoitteiden mukaisen tyontekija maaran vuonna 2019 ja 20207?

Kylla, molempina
Kylla, vain toisena

Emme kummallakaan

9. Mistéa pain suurin osa kausityontekijoistanne on tullut?
He ovat olleet paikallisia
He ovat tulleet Iahikaupungeista ja/tai -kunnista

He ovat tulleet muualta Suomesta

He ovat tulleet ulkomailta

10. Pystytteko jarjestamaan muualta tulevalle tyontekijalla asumismahdollisuutta?
Kylla
Ei

11. Maksaako asumismahdollisuus tyontekijalle?

Ei
Kylla, paljonko?
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12. Minkalaisella koulutus- ja/tai tyotaustalla kausityontekijat tulevat?

Heilla on matkailu-, ravintola-, yms. soveltuva koulutus
Heilld on aiempaa tydkokemusta alalta
Heilld on seka koulutus, ettd aiempi tydkokemus

Heilld ei ole minkaanlaista
aiempaa kokemusta

13. Miten ty6tuntien maara jakaantuu kausityontekijoiden kesken?
Osa on tarvittaessa toihin kutsuttavia
Useimmiten kaikilla taydet tunnit tai jopa ylityétunteja

Viikkotuntimaara vaihtelee kaikilla

Osalla aina taydet tunnit ja
osalla vajaat tunnit

14. Koetko, ettd kausityontekijoiden osaamisessa on ollut puutteita?

Kyl
Ei

15. Jos osaamisessa on ollut puutteita niin millaisia?

16. Jos yrityksen sijainti olisi toinen (parempi), koetko etta osaavia tyontekijoita saatai-
siin enemman?

Kyl
Ei
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17. Mitka ovat mielestasi tarkeimpia yrityksesi kilpailutekijoita? Voit valita 2 vaihtoeh-

toa.
Hintataso

Tyontekijdiden osaaminen
Ymparistd/ sijainti
Palveluntarjonta
Tyontekijdiden asenne
Palvelun laatu

Muu, mika?
18. Millainen on yrityksenne kannalta hyva tyontekija?

Tulee tydporukan kanssa hyvin toimeen
Tyontekijallda on aiempaa osaamista
Tyodntekija on motivoitunut

Tyontekija omaa oikean asenteen
Tyontekijalla on hyvat asiakaspalvelutaidot

Muu, mika?

19.Kuka perehdyttaa uuden kausityontekijan?

Mina itse
Toinen esimies
Vakituinen tyontekija
Useamman kauden tehnyt kausityontekija
Useampi henkild yhdessa
Yrittaja

20. Ovatko kausityontekijat olleet motivoituneita?
Kylla
Ei
Osa
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21. Kuinka usein annat palautetta tyontekijoillesi?

() Usein

() Aina kun ehdin

() Silloin, jos sille on aihetta

() Harvoin
() En ikina

22. Miten annat positiivista palautetta?

23. Enta rakentavaa/ negatiivista palautetta?

24 . Tulevatko tyontekijat (kausityontekijat, seka vakituinen henkilostd) hyvin toimeen
keskenaan?

O kya

() Tyontekijéiden valilla on ilmennyt pienia ongelmia edellisilla kausilla
() TyOntekijat ovat jakaantuneet

C) Tyontekijat harvoin tulevat toi-
meen keskenaan

25. Miten pyrit tutustuttamaan tyontekijat toisiinsa?
() Esittelen tyontekijat toisilleen

() Pidamme kauden alussa esim. tutustumisillan

() Tyontekijat tutustuvat tydn lomassa

C) Muuten, miten?
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26. Pidatko palautekeskusteluja tyontekijoiden kanssa liittyen tyontekijoiden ja yrityk-
sen toimintaan ja/tai kehittamiseen?

Kylla, kahden kesken tydntekijan kanssa
Kylla, koko ty6porukka yhdessa

Olen tehnyt selvaksi, ettd minulle voi tulla puhumaan, jos on annettavaa pa-
lautetta

En ole pitanyt
27 .Miten osoitat, ettd luotat tyontekijoihisi? Voit valita useamman vaihtoehdon.
Annan heille enemman vastuuta
Annan heidan tyéskennella ilman valvontaa
Annan heidan kehittad omia tydtapojaan

Muuten miten?

28. Tyo matkailu- ja ravintola-alalla on usein Kiireista ja kuormittavaa. Miten olet yritta-
nyt huolehtia tyéntekijdiden jaksamisesta? Voit valita useamman vaihtoehdon.

Palkkaamalla lisaa tyontekijoita

Tyontekijéilld on kunnolliset lepoajat tydvuorojen valissa
Tarjoan hyvan tydergonomian ja kunnolliset tyotilat
Virkistyspaivilla tai muilla vastaavilla

Muuten, miten?

29. Tarjotaanko kausityontekijoille etenemismahdollisuuksia (enemman vastuuta/
ylennyksia)?
Vastuu lisdantyy kauden aikana
Vastuuta saa enemman, jos tekee pidemman kauden
Vastuuta saa enemman, jos tyontekija tulee takaisin toiselle kaudelle
Vastuuta saa enemman, jos tyontekija on aiemmin ollut alalla

Ei etenemismahdollisuuksia
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30. Onko kausityontekijoita tullut takaisin seuraavaksi kaudeksi?

Vuosittain
Joskus
Erittain harvoin

Ei koskaan

31. Oletko itse pyytanyt tai ehdottanut heille palaamista?

Kylla, vuosittain
Kylla, joskus
Erittain harvoin

En koskaan

32. Miksi olet pyytanyt tyontekijoitéd palaamaan?

33. Sitoutuneisuus on usein vastavuoroista. Miten olet osoittanut kausityontekijoille,
ettd myds sina olet sitoutunut heihin? Voit valita useamman vaihtoehdon.

Kuuntelen joustavasti heidan toiveitaan esim. tydvuorojen suhteen
Huomion heidan palautteensa ja teen niille myos jotain

Kehun heidan tydpanostaan

Teen t6ita heidan rinnallaan (esim. kiireisina aikoina)

Pyydan heitad palaamaan takaisin seuraavalle kaudelle

Tarjoan vakituista tyopaikkaa

Muuten, miten

34. Kiitos kyselyyn vastaamisesta! Jatathan tahan halutessasi yhteystietosi. Jatko-
haastattelussa kysytaan vain joitakin tarkentavia kysymyksia. Tama toteutetaan
puhelin- tai onlinehaastatteluna. Nimi, puhelinnumero ja sahkdposti riittaa.
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Haastattelu A

1. Kausityontekijoita on I6ytynyt selvasti montaa eri kautta. Mainitsit kohdassa
my0s vanhat tyontekijat. Tarkoitettiinko talla, ettd he ovat tulleet takaisin vai
ovatko he suositelleen myos tuttujaan?

2. Millaisiin tehtaviin kausityontekijoita palkataan?

3. Tarjoatte asumismahdollisuutta, minkalainen tdma asumismahdollisuus on?

4. Miten kuvailisit teilld tydskennelleitd kausityontekijoita? Milla perusteilla olet pal-
kannut heidat?

5. Miten teidan sijaintinne vaikuttaa tyontekijdiden saamiseen?
6. Miten tyétehtaviin perehdytys hoidetaan?

7. Minkalaisissa asioissa hyvaa palautetta on erityisesti? Hyva palaute valitetaan
tyontekijoille eteenpain?

8. Minkalaisiin asioihin kausityontekijalle annettu rakentava palaute on kohdistu-
nut?

9. Onko tydntekijoilta tullut palautetta/ kehitysehdotuksia? Millaisissa asioissa?

10. Luotettaville tyontekijoille annetaan enemman vastuuta. Minkalaista lisdvas-
tuuta tallaiset tyéntekijat ovat saaneet?

11. Kyselyn vastauksista sai kuvan, ettd hyvia kausitydntekijéitd on ollut. Minkalai-
set tyontekijat ovat tulleet takaisin?

12. Onko kesalle 2021 jo tulossa aiemmin teilla tydskennelleita?

13. Muuta mainittavaa tai lisattavaa?
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Haastattelu B

1. Minkalainen on teidan tarjoama asumismahdollisuus?

2. Tyontekijoiden osaamisessa on ollut puutteita ja nama ovat liittyneet asentee-
seen ja oma-aloitteisuuteen. limeneekd naita useinkin?

3. Perehdytat siis kaikki tyontekijat yhdessa. Miten tdma on toiminut?
4. Mihin asioihin antamasi rakentava palaute on liittynyt?
5. Enta minkalaisiin asioihin kehusi ovat liittyneet?

6. Osoitat luottamusta antamalla enemman vastuuta. Miten tama lisatty vastuu il-
menee?

7. Olet pyytanyt aiemmin kausityontekijoitasi palaamaan. Minkalaiset henkil6t ovat
taman tehneet? Mika on saanut sinut pyytamaan takaisin?

8. Onko kesalle 2021 tulossa jo aiemmin tyoskennelleita?

9. Muuta lisattavaa?
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Haastattelu C

1. Mista tyontekijdiden osaamisen puute johtuu?

2. Miten tunnistat motivoituneen ja epamotivoituneen tydntekijan?

3. Oletko ajatellut pitda tyontekijoiden kanssa palaute tai kehityskeskusteluja?
Onko tyontekijoilta silti tullut parannus ehdotuksia ja palautetta?

4. Miten tyontekija ansaitsee luottamuksesi?

5. Kuvalilisitko hieman tarkemmin, mikd on saanut sinut pyytdmaan tyontekijaa pa-
laamaan seuraavalle kaudelle?

6. Palaava tyontekija saa enemman vastuuta? Mita vastuu on?

7. Onko kesalle 2021 jo tulossa aiemmin tyoskennelleita tyontekijoita?
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1 JOHDANTO

Tama asiakirja on tiivistelma valmistuneesta opinnaytetyosta ja tiivistad opinnaytetyon
teoriaosuuden ja tutkimusosuuden yhteen. Opinnaytetydssa tehtiin kyselylomake ja jat-
kohaastatteluja. Niiden avulla selvitettiin, mitd Turun saariston yritykset tekevat sitout-
taakseen kausityontekijoitaan. Yrittgjilla ja esimiehilla on nimittain suuri rooli kausityon-

tekijan takaisin saamiseen.

Ty6ssa kaydaan ensin lapi lyhyesti kahdeksan syyta sitouttaa, joka painottuu teoriaosuu-
teen. Siina kerrotaan syita, miksi sitouttaminen kannattaa ja mita hyotya palaavasta kau-
sityontekijasta on. Seuraavassa osuudessa kerrotaan yhdeksan tapaa sitouttaa, johon

on valittu parhaat tavat sitouttamisen toteutukseen opinnaytetydn tutkimusosuudesta.

Jos aihe kiinnostaa enemman opinnaytetyd on luettavissa Theseuksesta.
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2 SYYT SITOUTTAMISEEN

1. Sitoutunut tydntekija on tuottava tyéntekija

Sitoutuminen ilmenee tyontekijan tehokkuutena. Han suhtautuu intohimoisesti tydhonsa
ja haluaa sen tydllaan osoittaa. Han 16ytaa tydsta suurempaa arvoa itselleen, eika tunne

tybtaakkansa olevan liian suuri.

2. Sitoutunut tyontekija on vastuullinen ja tunnollinen

Tyontekija ei siirra tydtehtaviaan helposti muille. Han ei ole ajattelematon eli han ei ota
turhia riskeja. Pienia riskeja han saattaa ottaa, jos se tarkoittaa tydssa menestymista.
Sitoutunut tyontekija tydskentelee yrityksen menestyksen puolesta ja on tyopaikalleen

uskollinen.

3. Sitoutunut tydntekija joustaa tarpeen tullen

Tyontekija on valmis joustamaan esimiehensa ja tyokavereidensa takia. Han vaihtaa tar-
vittaessa tyovuorojaan, jos se vain mitenkaan sopii hdnen omiin aikatauluihinsa. Han ei
seuraa tybaikojaan kellon tarkasti, vaan jaa mielelldan ylitdihin, jos se tarkoittaa tyoka-

vereiden tyon helpottamista. Han antaa myos auttavan katensa, jos joku sita tarvitsee.

4. Rekrytointi- ja perehdytyskustannukset laskevat

Palaavaa kausityontekijaa ei tarvitse rekrytoida sivustojen kautta. Et tarvitse CV:ta tai
hakemuskirjeita. Tydhaastatteluja ei tarvitse jarjestaa. Pelkka téihin kysyminen ja tydso-
pimuksen kirjoittaminen riittda. Palaavaa tyéntekijaa ei tarvitse perehdyttdakaan, kun tyd

on jo hanelle tuttua.

5. Palaava tyontekija on tehokas kauden alusta alkaen

Perehdytysta ei siis tarvita, vaan han tietaa jo tyonsa kuvan ja miten tyo tehdaan. Han

kykenee siis tydskentelemaan tehokkaasti heti ensimmaisesta tyopaivasta alkaen.
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6. Palaava tyontekija kykenee avustamaan perehdytyksessa

Han tietda jo tyonsa, joten miksei han voisi perehdyttda uusia tyontekijoita?

7. Palannut tydntekija tunnetaan jo

Kaikkiin tyontekijoihin tulisi tutustua, mutta siihenkaan ei mene aikaa, kun tyontekija tun-
netaan jo. Nain ajan voi kayttda uusiin tyontekijoihin tutustumiseen. Aikaa saastyy pa-

laavien tydntekijdiden ansiosta paljonkin.

8. Palannut tyontekija kykenee luomaan paremmin yhteishenkea

Kun palannut tydntekija tuntee jo tydnkuvan, esimiehen ja asiakkaat, han pystyy myos
avustamaan uusia tyontekijoita. Uusien on helppo tulla pyytamaan heiltd neuvoja tai ky-
sya apua, koska aina ei valttamatta halua vaivata esimiesta. Palanneet tyontekijatkin
tuntevat entuudestaan toisensa eli ryhmahenkea I6ytyy jo. Siihen on helppo lisata uu-

detkin tyontekijat.
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3 TAVAT SITOUTTAA

1. Sijoita mielenkiintoiseen tehtavaan

Tyontekijan mielenkiinnoista ja vahvuuksista kannattaa ottaa selvaa rekrytoinnin aikana.
Tyontekija kannattaa sijoittaa sellaisiin tyétehtaviin, jotka voisivat hanesta olla mielen-
kiintoisia ja, jotka vastaavat hanen vahvuuksiaan. Tyon tulisi olla tydntekijoille motivoivaa
ja se on helpompaa, jos han on kiinnostunut tyétehtavistaan. Tydtehtavien tulisi olla sel-
laisia, missa tyontekijan vahvuudet paasevat esille, mutta tyén tulee tuoda myds jotain

uutta.

2. Tarkkaile luonnetta

Rekrytoinnin aikana kannattaa tarkkailla muutakin, kuin tydntekijan vahvuuksia ja mie-
lenkiinnonkohteita. Sitoutuneet tyontekijat, seka kausityontekijat jakavat yhteisia luon-
teenpiirteitd. Luonnetta kannattaa siis tarkkailla. Tulosten mukaan hyvat tyontekijat ovat
asiakaspalveluhenkisia, positiivisia, halukkaita oppimaan ja kehittymaan, seka innok-
kaita ja paineensietokykyisia. Naita luonteenpiirteitad voi siis tarkkailla, mutta kannattaa

ensin juuri miettid minkalainen tyontekija sopii omaan yritykseen.

3. Varmista viihtyvyys

Tydntekijan viintyvyyteen vaikuttaa monikin asia. Viihtyvyyteen liittyy toimeentulo tyoka-
vereiden kanssa. Toimeentuloa tydkavereiden kanssa voidaan edistaa vaikka tutustu-
misilloilla. Esimiehena tyontekijoiden valisiin suhteisiin ei voi kuitenkaan taysin vaikuttaa,
mutta tydntekijan viihtyvyyteen vaikuttaa hyva suhde esimieheenkin. Kayta siis aikaa

tydntekijaan tutustumiseen. Jos tydntekija ei viihdy tydssaan ei han aio palatakkaan.

4. Huolehdi jaksamisesta

Jaksamisesta voi huolehtia monella eri tavalla. Tyontekijoille tulisi suoda tarpeeksi pitka
lepoaika tyOvuorojen valissa. Tyo on kuitenkin kiireista, eli jaksamisesta voidaan huoleh-

tia pienillakin asioilla. Tyontekijoita voi muistuttaa vedenjuomisesta tai ehdottaa tauon

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Minna Lamberg



Liite 5 (7)

pitdmista, jos sellainen vali I16ytyy. Kannattaa tarjota auttavaa kattakin ja tydskennella
tyontekijoiden kanssa kiireen keskella. Eletta tullaan arvostamaan. Kiireisen vuoron kes-
kella voi myds kehua ja kiittdd hyvasta tyosta, jotta tydntekija saa motivaatiota jaksaa

vuoronsa lapi.

5. Anna palautetta...

Palautetta voi antaa aina, niin positiivista, kuin negatiivistakin. Positiivinen palaute kertoo
tyontekijalle, ettd hanen tekemansa tyd on arvokasta ja hyvaa. Negatiivista palautetta
tulisi antaa heti, kun jotain korjattavaa lI6ydetaan. Nain tyontekija pystyy heti korjaamaan
tekemansa virheen tai ainakin kiinnittdmaan asiaan huomiota jatkossa. Negatiivinen pa-
laute aina kahden kesken tyontekijan kanssa. Asiakkaiden palaute kannattaa valittaa
tydntekijoille. Jos tydssa on onnistuttu, haluaa tydntekija siitéd kuulla. Palautteen anto on

hyva tapa tyontekijan motivoimiseenkin.

6. ...jakuuntele sita

Palautetta on mukava antaa ja sita on viela mukavampi kuulla. Tyontekijoilla on varmasti
parannus- ja kehitysehdotuksia, joten niita kannattaa kysya. Naita ehdotuksia voi sitten
kokeilla yhdessa tyodntekijoiden kanssa. Niita ei saa vain sivuuttaa. Palaute-/kehityskes-
kustelujen pitaminen tydntekijoiden kanssa siis kannattaa tai heiltd voi suoraan kysya

kehitysehdotuksia.

7. Anna vastuuta

TyOntekijodille tulee antaa vastuuta. Vastuun ei tarvitse olla suurtakaan. Tyontekijan voi
antaa esimerkiksi tydskennella ilman valvontaa tai hanelle voi antaa pienia lisatehtavia.
Tama kertoo tyontekijoille myos luottamuksesta. Lisatylla vastuulla tai tehtavilla tyonte-
kija voi todistaa ja nayttaa kykynsa. Tyodntekijalle tulisi suoda etenemismahdollisuuksia.
Naita voi antaa vaikka silloin kun tydntekija palaa seuraavalle kaudelle. Etenemismah-

dollisuudet voivat olla ylennyksia tai vaativampia/ uusia tehtavia.
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8. Jousta, jousta ja jousta

Kausityontekijat ovat jo luonteeltaan joustavia ja heidat kannattaa pitaa sellaisina. Moni
kausityontekija jaa mielelldan ylitdihin tai saapuu vapaapaivanakin téihin, jos tarve vaatii.
Vaikka joku joustaa luonnostaan ei han tule aina sitd tekemaan, jos ei saa ikind mitdan
takaisin. TyOntekijoiden tydvuoro- ja vapaapaivatoiveita kannattaa siis kuunnella ja niita

toteuttaa, jos se vain on mahdollista.

9. Pyyda palaamaan takaisin!

Tyontekija palaa todennakdisemmin seuraavalle kaudelle, kun hanta pyytaa palaamaan.
Takaisin pyytaminen on merkki tydon arvostuksesta. Tyontekija on siis tehnyt tyonsa hy-
vin ja selvinnyt kaudesta erinomaisesti, kiitoksena siita hanet kannattaa pyytaa seuraa-
vallekin kaudelle. Taman voi tehda kauden lopussa tai olla yhteydessa vanhoihin tyon-
tekijoihin, kun kausitydntekijoiden rekrytointi tulee ajankohtaiseksi. Tassa tulisi olla itse

aktiivinen osapuoli.
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