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Esimiesten sitoutuminen — Case ravintola-alan yritys

Taman opinnaytteen tavoitteena oli selvittaa toimeksiantaja yrityksen
tydsuhteessa olevien esimiesten sitoutumisen tilaa seka
kehitysmahdollisuuksia. Toimeksiannon taustalla oli merkittava taloudellinen
vaikutus yritykseen.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, koska sen avulla
pystyttiin selvittdmaan nykytilannetta seka kehitysmahdollisuuksia. Tutkimus
toteutettiin kyselylomakkeella, joka lahetettiin viestilla jokaiselle tydsuhteessa
olevalle esimiehelle. Kyselyyn oli mahdollista vastata anonyymisti.
Vastausmaara jai useasta yrityksesta huolimatta pieneksi ja vastausprosentiksi
saatiin vain 14,8 %.

Vastauksia ei voitu yleistda koskemaan kaikkia esimiehia, mutta niista saatiin
hyédynnettavaa tietoa. Sitouttamisen vahvuuksia toimeksiantajayrityksessa oli
muun muassa monipuolinen tyd, etenemismahdollisuudet, tyytyvaisyys
johtamiseen seka hyvat tydsuhde edut. Puutteita iimeni perehdytyksessa,
palkitsemisessa, tydn kuormittavuudessa seka arvostuksessa ja tuen
saamisessa. Naiden perusteelta saatiin kehitettya muutama kehitysehdotus,
joita toimeksiantaja voi halutessaan hy6dyntaa.
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The commitment of supervisors - Case restaurant
industry company

The aim of this thesis was to find out the status of the commitment and the
development opportunities in the commissioner company. The commission has
a significant financial importance in the company’s success.

Quantitative research was chosen as the research method because it enabled
to find out the current situation and development opportunities. The study was
conducted with a questionnaire that was sent by a text message to all
supervisors. It was possible to answer to the survey anonymously. Despite
several attempts, the number of responses remained small and the response
rate was only 14,8%.

The answers could not be generalized to all supervisors, but useful information
was received. The strengths of commitment in the commissioner company were
versatile work, advancement opportunities, satisfaction with management and
good employment benefits. Shortcomings appeared in orientation, rewarding,
workload and appreciation and receiving support. Based on results, a few
development proposals were developed, which the commissioner company can
use if they want.
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1 Johdanto

Tyontekijoiden sitouttaminen on ravintola-alan yritysten yksi haastavimmista
tehtavista. Ravintola-alalla tydskentelee paljon nuoria ja alalta 16ytyy monen
nuoren ensimmainen tydpaikka. Koska nuorten elamantilanteet muuttuvat
nopeasti, on nuorten valtaamalle alalle tyypillistd vaihtuvuus. Vaihtuvuudesta
puhutaan, kun tydsuhteet jaavat lyhyeksi ja henkilostd vaihtuu nopeasti. (Viitala
2013, 88.) Erityisesti korkean vaihtuvuuden vuoksi, ravintola-alan yritysten tulee
kilpailukyvyn sailyttamiseksi 16ytaa ne sitouttamiskeinot, joilla tydntekijat

saadaan sitoutettua yritykseen mahdollisimman pitkaksi aikaa.

Miten tydntekijat sitoutetaan yritykseen? Sitoutuminen maaritellaan tahdoksi
pitaa kiinni jostakin itselle merkittavasta ja tydhon sitoutunut tydntekija haluaa
pysya tyotehtavissaan seka organisaation palveluksessa. Sitoutunut tydntekija
kokee olevansa osa organisaatiota, haluaa saavuttaa organisaation yhteiset
tavoitteet ja on lojaali tydnantajaansa kohtaan. (Viitala 2013, 85.) Sitouttamisen
keinot yrityksen nakokulmasta tarkoittaa niita toimia, jotka saa tyontekijan
sitoutumaan yritykseen. Naitd ovat muun muassa riittdvan haastavat ja
monipuoliset tydtehtavat, palkka, tydsuhde-edut, tydilmapiiri seka hyvat
etenemismahdollisuudet. (Leiviska 2011, 65-71.)

Ravintola-ala karsii nyt erityisesti koronapandemian vuoksi
ennennakemattomasta tydvoimapulasta. Matkailu- ja ravintola-alan
edunvalvontajarjestd Mara arvio, ettd 10 000—20 000 ravintola-alan
ammattilaista on vaihtanut alaa koronapandemian aikana. Talla hetkella
tydsuhteet jaavat toivottua lyhyemmaksi ja alalle hakeutuvaa tyévoimaa ei ole.
Ammattilaisten kato vaikuttaa puolestaan siihen, ettd saatavalla tydévoimalla ei
ole aiempaa osaamista ja heidan huolellinen kouluttamisensa ja
sitouttamisensa on aiempaa suuremmassa roolissa. (Yle, 15.6.2022.) Lisaksi
otsikoihin nousseet uutiset yksittaisten ravintola-alan yritysten huonoista
tydoloista seka matalasta palkkatasosta puolestaan leimaa helposti koko alaa ja
sita kautta voi vahentaa halukkuutta hakeutua alalle (Yle, 20.10.2022).
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Erityisesti tydvoimapulan vuoksi korostuu tydsuhteessa olevien tydntekijoiden
onnistunut sitouttaminen. Alan huono tilanne aiheuttaa yritysten valille kovaa
kilpailua tydvoimasta ja onnistunut sitouttaminen on merkittava kilpailuetu
yritykselle. Huono sitoutuminen aiheuttaa yritykselle merkittavasti ylimaaraisia
kustannuksia, kun lahtevien tilalle tulee rekrytoida seka perehdyttda uudet
tyontekijat. Lisaksi lahtevan tydntekijan mukana yrityksesta katoaa paljon ei-

rahassa mitattavaa arvoa, kuten osaamista, tietoa ja innovatiivisuutta.

Taman oppinaytetydn toimeksianto on muodostunut toimeksiantajayrityksen
tarpeesta selvittda esimiesten sitoutumisen tila seka kehittdmismahdollisuudet
yrityksessa X. Yritys X toimii ravintola-alalla ja yritys kamppailee tydvoimapulan
ja vaihtuvuuden kanssa samoin kuin muutkin alan yritykset. Yritys X:lla on

laajasti ravintola toimintaa ympari Suomen.

Toimeksiannon taustalla on merkittava taloudellinen vaikutus yritykseen X.
Esimiesten sitoutuminen yrityksessa X on ollut viime vuosina heikkoa ja tama
aiheuttaa yritys X:lle merkittavasti ylimaaraisia kustannuksia. Esimiesten heikko
sitoutuminen aiheuttaa kustannuksia, koska yritys X kayttaa heidan
rekrytointiinsa seka perehdyttamiseensa merkittavasti aikaa ja resursseja.
Alalla, jossa vaihtuvuus on suurta, tulee rekrytointi ja perehdytys pitaa
korkeatasoisena, jotta yrityksen toiminta ei karsisi vaihtuvuudesta. Sen vuoksi,
rekrytoinneista ja perehdytyksesta ei voida tinkia ja kustannuksia tulee pyrkia

laskemaan esimerkiksi sitouttamista parantamalla.

Tydsuhteiden jaadessa toivottua lyhyemmiksi, keraantyy kustannuksia, kun
tilalle joudutaan rekrytoimaan seka perehdyttdmaan uusi henkild. Lisaksi
esimiehen merkittavan aseman takia, lopettavan mukana lahtee paljon

osaamista seka yrityksen tietoa pahimmassa tapauksessa kilpailijoille.

Toimeksiantaja on aiemmin toteuttanut kyselyn 1ahtdsyista irtisanoutuneille
esimiehille ja pyrkinyt ndin selvittdmaan syita lyhyisiin tydsuhteisiin.
Vastauksista ei ole kuitenkaan saatu riittavasti hyddynnettavaa tietoa ja osa

vastauksista on ollut ristiriitaisia. Taman vuoksi opinnaytetydtutkimus on
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arvokas toimeksiantajayritykselle, koska heilla on ajankohtainen tarve saada

lisatietoa esimiesten sitoutumisen tilanteesta.

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mika esimiesten
sitoutumisen nykytila on ja selvittda, voitaisiinko tydsuhteessa olevien
esimiesten sitoutumista parantaa. Kohderyhma on rajattu tydsuhteessa oleviin
esimiehiin, koska he ovat kohderyhma, johon tahdotaan vaikuttaa. Erona
aikaisempiin selvityksiin on se, etta irtisanoutuneiden sijasta keskitytdan
tydsuhteessa oleviin esimiehiin. Tutkimus on rakennettu aikaisempien tulosten

seka teoriatiedon pohjalta.

Aihe on tutkittavissa, kehitettavissa ja se on ajankohtainen, koska alan yleinen
tilanne on heikko ja tydvoimapula on suurta. Tilanne tulee jatkumaan
todennakdisesti vield pitkdan ja kilpailuetua saavat ne ravintola-alan yritykset,
jotka onnistuvat sitouttamaan tydntekijansa. Tasta syysta tdma opinnaytetyo
tutkimus on merkittdva. Tutkimus tarjoaa toimeksiantajalle ajankohtaista tietoa
sitoutumisen nykytilasta seka sitouttamisen kehittdmisesta, joka puolestaan

oikein kohdennettuna parantaa yrityksen kilpailukykya ja kustannustehokkuutta.

Opinnaytetydraportti on rajattu teoriaosuuteen, jossa kasitellaan yritykseen
sitoutumista seka sitouttamisen keinoja yrityksen nakdkulmasta. Koska
sitoutuminen on laaja aihe, on teoria osuus rajattu kasittelemaan sitoutumista
yrityksen nakokulmasta. Teoriatieto yritykseen sitoutumisesta seka
sitouttamiskeinoista on merkittavaa tehtavalle tutkimukselle, koska
tutkimuksessa keskitytdan niihin sitouttamisen keinoihin, mihin yritys voi
vaikuttaa. Opinnaytetydn empiirisessa osassa perehdytaan toimeksiantajalle

tehtyyn tutkimukseen, sen tuloksiin seka johtopaatdksiin ja yhteenvetoon.
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2 Sitoutuminen tyohon

Mita sitoutuminen on ja mita tarkoittaa tydhon sitoutuminen? Enta mika merkitys
henkildstolla on yrityksen toiminnalle ja miksi erityisesti avainhenkilot eli
yrityksen tavoitteiden ja strategioiden kannalta tarkeat henkil6t on merkittavaa

sitouttaa yritykseen?

Sitoutuminen kasitteena tarkoittaa tahtoa pitaa kiinni asiasta, mika on itselle
arvokas ja merkittava. Sitoutuminen tyohon puolestaan maaritellaan tydntekijan
haluksi pysya tyotehtavissaan seka organisaation palveluksessa. (Viitala 2013,
85.)

Sitoutuminen organisaatioon maaritellaan tyontekijan positiiviseksi
asennoitumiseksi omaa organisaatiotansa kohtaan. Organisaatiossa tyontekija
voi sitoutua esimerkiksi organisaation arvoihin, toimintatapaan tai johonkuhun
organisaatiossa olevaan. (Leiviska 2011,120.) Organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttavat monet eri tekijat, kuten muun muassa tyotehtavat, palkka,

etenemismahdollisuudet seka johtaminen (Leiviska 2011, 65-71).

Vaihtuvuudesta puhutaan, kun tydsuhteet jaavat lyhyeksi ja henkildstd vaihtuu
nopeasti eli sitoutuminen yritykseen on heikkoa. Vaihtuvuus organisaatiossa on
joko hyvaa tai huonoa. Hyva puoli vaihtuvuudessa on se, ettd uusien
tyontekijdiden mukana tulee uutta innovatiivisuutta, mutta huonoa on se, etta
vanhojen mukana lahtee osaamista ja tietoa, joka puolestaan voi heikentaa
yrityksen kilpailukykya. (Viitala 2013, 88.) Kun organisaatio onnistuu
sitouttamaan henkiléston, saa se siitd merkittavaa kilpailuetua, kun tieto,
osaaminen ja innovatiivisuus pysyvat yrityksessa (Viitala 2013, 8). Erityisen
tarkeaa on kuitenkin onnistua sitouttamaan yrityksen toiminnalle kriittiset
avainhenkilot (Lampikoski 2005, 17).
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2.1 Sitoutuminen ja vaihtuvuus

Sitoutunut henkilé uskoo vahvasti organisaation tavoitteisiin ja arvoihin
(Lampikoski 2005, 46). Sitoutumista kuvataan kolmen ominaisuuden kautta.
Ensimmainen on vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, toinen on
halu ponnistella organisaation hyvaksi ja kolmas on vahva halu pitaa jasenyys
organisaatiossa. Sitoutuminen perustuu tunteisiin ja yksilé samaistuu
organisaatioon, sen tavoitteisiin, visioihin ja normeihin. Yksil6 nauttii
organisaation jasenyydesta ja haluaa yllapitaa suhdettaan tydnantajaan.
(Lampikoski 2005, 46.) Keskeista sitoutumisessa on, etta tyontekija paasee
tydssaan kayttamaan taitojaan ja kykyjaan seka nakee yhteyden oman tyon ja

organisaation tavoitteiden valilla (Leiviska 2011, 123).

Sitoutuminen riippuu tyopaikalla tarjotuista eduista seka monista
motivaatiotekijoista (Lampikoski 2005, 46). Jotta tydntekija sitoutuu yritykseen,
tulee yrityksen onnistua tyontekijan sitouttamisessa. Tyontekijan sitouttaminen
tarkoittaa niita toimia, jotka saa tydntekijan sitoutumaan yritykseen. Naita ovat
muun muassa riittdvan haastavat ja monipuoliset tyétehtavat, palkka, tydsuhde-

edut, tyGilmapiiri seka etenemismahdollisuudet. (Leiviska 2011, 65-71.)

Huono sitoutuminen voi johtua monesta sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista,
kuten esimerkiksi motivaation puutteesta tai huonosta johtamisesta. Huono
sitoutuminen ei kuitenkaan aina ole vaihtuvuuteen syy vaan korkeaa
vaihtuvuutta esiintyy esimerkiksi tydpaikoilla, joissa on nuori henkilosto. (Viitala
2013, 88.)

Vaihtuvuutta pyritdan yleensa parantamaan palkan nostolla tai tydviihtyvyyden
kehittamisella. Bevanin (1991) tutkimuksen mukaan palkalla ei yleensa
kuitenkaan ole keskeista roolia vaihtuvuuteen vaikuttamisessa. Bevanin
mukaan vaihtuvuuteen vaikuttavat monet syyt, kuten esimerkiksi tyo ei vastaa
odotuksia, esimies ei huomioi tai tue riittavasti tai tydhon perehdytetaan
huonosti. Naiden lisdksi vaikuttaa muun muassa tehtavien yksitoikkoisuus seka
suppeus, vastuun ja itsenaisyyden puute, kehittymismahdollisuuksien puute tai

henkiléstdn huono arvostus tai johtamisen ongelmat. Jos organisaatio haluaa
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sitouttaa tyontekijan, tulee sen kiinnittdd huomiota muihinkin piirteisiin kuin
palkkaan. (Viitala 2013, 88.)

2.2 Sitoutuminen organisaatioon

Sitoutumista organisaatioon voidaan tarkastella joko sitoutumisena
organisaation sisaisiin elementteihin kuten organisaation tavoitteisiin,
paamaariin, arvoihin seka yhteisdon tai ulkoisiin tekijoihin, kuten tyon

tekemiseen, ammattiin tai ay-likkeeseen (Pyyny 2018, 56).

Sitoutuminen hyodyttaa niin organisaatiota kuin yksiléakin. Sitoutunut tyontekija
kokee tyonsa merkittavaksi ja haluaa panostaa organisaation onnistumiseen.
Sitoutunut tyontekija tekee tydnsa motivoituneesti, tehokkaasti ja huolellisesti.
Tama vaikuttaa merkittavasti koko organisaation menestykseen. Sitoutunut
tyontekija tuottaa hyvaa tulosta omalle organisaatiolleen, jolloin organisaatio
hyotyy sitoutuneesta tyontekijasta. (Leiviska 2011, 65—71.) Sitoutumisen hyoéty
tydnantajalle on myds pienempi vaihtuvuus organisaatiossa seka paremmat
kehittymismahdollisuudet yrityksena (Viitala 2013, 15-16).

Mita sitoutuneempi tyontekija tydpaikkaansa on, sitd epatodennakdisemmin han
hakeutuu muualle t6ihin (Pdyria 2017, 65—66). Kun organisaatio haluaa
sitouttaa tyontekijan, organisaation on osoitettava myds tyontekijalleen
sitouttamishalua. Tama voidaan osoittaa tyontekijalle esimerkiksi
luottamuksella, vaikutusmahdollisuuksilla, hyvalla esimiestyolla, seka

kehittymis- ja etenemismahdollisuuksilla. (Viitala 2013, 15-16.)

Jotta ty6nantaja voi saavuttaa pitkia tydsuhteita, tulee organisaation onnistua
tydntekijoiden sitouttamisessa. Organisaatioon sitoutumisesta on tutkittu
runsaasti ja siita 16ytyy monia teorioita. Tutkimusten tavoitteina on ollut selvittaa,
miksi tydpaikoilla ilmenee poissaoloja seka tydpaikan vaihtohalukuutta. Meyer
ja Allenin 1980-luvulla kehittama kolmen ulottuvuuden teoria organisaatioon
sitoutumisesta on yksi tunnetuimmista. Tata mittaria on tutkittu laajasti ja
kolmen ulottuvuuden I&ahestymistapa on muodostunut hallitsevaksi

lahestymistavaksi. Vuonna 2001 Meyer ja Allen kehittivat alkuperaisesta
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organisaatioon sitoutumisen mallistaan tyéeldman yleisen sitoutumisen mallin.
(Pyyny 2018, 57.)

Organisaatiositoutumisen kolme osaa ovat affektiivinen eli halu
jaada/tunneperainen sitoutuminen, jatkuvuusperusteinen eli organisaation
lahtemisen aiheutuvat kustannukset seka normatiivinen eli velvollisuus
jaada/moraalinen velvoite (Pyyny 2018, 57). Kaikkiin kolmeen sitoutumistapaan
sisaltyy ajatus pysyvyydesta ja jokainen niista vahvistaa todennakaoisyytta pysya
organisaation palveluksessa. Ne kuitenkin edustavat eri luonteenpiirteita ja

kuhunkin osaan kuuluu erilainen kayttaytymismalli. (Leiviska 2011, 121.)

Affektiivinen eli tunneperainen halu kuulua organisaatioon kuvaa henkilon
tunnesidetta organisaatioon. Tydntekija haluaa pysya organisaatiossa omasta
halustaan ja tunneperainen halu vahvistuu, kun tydntekija paasee osallistumaan
organisaation toimintaan, kokee organisaation arvot omakseen ja rakentaa
omaa identiteettiansa suhteessa organisaatioon. Affektiivisen sitoutumisen on
tutkittu vahentavan henkildston vajavuutta seka poissaoloja ja parantavan

henkildiden tydsuoritusta sekd motivaatiota. (Leiviska 2011, 121)

Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen perustuu pakkoon pysya organisaation
palveluksessa. Tyontekija kokee, ettad organisaatiosta Iahtiessdan han menettaa
siihen sijoittamansa painoksen ja lahtemisen kustannukset olisivat hanelle
suuret. Tyontekijat, jotka kuuluvat jatkuvuusperusteiseen sitoutumiseen, eivat
panosta tydbhdnsa enempaa kuin juuri sen verran, etta sailyttavat oman
tyopaikkansa. Tasta voi seurata motivaation puutetta seka ei — toivottua
tyokayttaytymista. (Leiviska 2011, 123.)

Normatiivisesti sitoutuneet tydntekijat kokevat velvollisuutta pysya organisaation
palveluksessa. Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekija sisaistaa
organisaation normit tai saa etuja, jotka saavat hanet suorittamaan
vastapalveluksia tai hyvaksymaan psykologisen sopimuksen. Velvollisuus ei tuo
samanlaista innokkuutta ja mukanaoloa kuin tunneperainen sitoutuminen, mutta
useimmiten normatiivisesti sitoutuneet antavat oman tyépanoksensa

organisaation hyvaksi. (Leiviskad 2011, 124.)
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Kun organisaatiossa halutaan tavoitella parempia suorituksia, tulee
organisaation vahvistaa tydntekijoiden tunneperaisia ja normatiivisia siteita seka
ehkaista jatkuvuussitoutumista. Mita vahvempi on tydn merkityksellisyyden
kokemus ja tydyhteisdn henki, sitd vahvempaa on normatiivinen ja

tunneperainen sitoutuminen. (Leiviska 2011, 125.)

2.3 Henkildston merkitys organisaatiolle

Henkildston sitouttaminen on organisaatiolle tarkeaa, koska henkildstod
muodostaa organisaation toiminnan seka kilpailustrategian. Henkildsto on
organisaation toiminnan perusta ja ilman henkilést6a organisaation toiminta olisi

erityisen haastavaa tai jopa mahdotonta. (Viitala 2013, 8.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettad henkilostdon korkea tydmotivaatio,
sitoutuminen, palkitseminen ja hyva tydhyvinvointi edesauttavat organisaation
menestysta. Jotta nama toteutuvat, tulee organisaatiossa olla hyva
henkiléstdjohtaminen. Henkildstbjohtamisen tavoite on tukea
liketoimintastrategioiden toteutumista yrityksessa. Sen tehtava on varmistaa
yrityksen tarpeisiin maaraltaan ja laadultaan riittdva henkildsto ja sen tulee taata
henkildston tydokyky, motivaatio, ja halu sitoutua yrityksen tavoitteisiin.
Organisaatio menestyy, kun henkiléstdjohtaminen organisaatiossa on
onnistunutta. (Viitala 2013, 10.)

Menestyakseen organisaation tulee olla kilpailukykyinen. Kilpailukyvyn perusta
on organisaation henkildsto ja henkildstd onkin yrityksen merkittavin kilpailuetu.
(Halonen 2001,45.) Henkilosto vaikuttaa yrityksen tehokkuuteen,
kustannustehokkuuteen, palveluiden laatuun, innovatiivisuuteen seka
joustavuuteen. Tehokkuudella tarkoitetaan kykya saada resursseista
mahdollisimman paljon irti ja henkildstolla on tdssa suuri osuus. Tehokkuutta on
esimerkiksi keskeytymaton toiminta seka oikea aikaisuus asiakkaiden tarpeisiin
nahden. Tehokkuutta taas heikentaa esimerkiksi henkiloston osaamattomuus

tai runsaat sairauspoissaolot ja rekrytointiongelmat. (Viitala 2013, 8.)
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Henkildstd on organisaation yksi suurin kustannusera, joten sen vaikutus
kustannustehokkuuteen on merkittava. Hyvinvoiva, tehokas seka motivoinut
henkiléstd takaa yritykselle parhaimman kustannustehokkuuden ja
tuotannollisen tehokkuuden. (Viitala 2013, 8.)

Henkildstd vaikuttaa suoraan toiminnan, tuotteiden ja palveluiden laatuun.
Henkildston osaaminen nakyy toiminnan laadussa ja asiakas kaantyy pois, jos
on tyytymaton ostamaansa tuotteen tai palvelun laatuun. (Viitala 2013, 8.)
Koska kilpailu on kovaa, innovatiivisuus on merkittava kilpailutekija. Henkildsto
on tassakin merkittdvassa asemassa, koska he ovat yrityksen innovatiivisuus ja

kehittavat yrityksen tuotteita ja palveluita kilpailukykyisiksi. (Viitala 2013, 9.)

2.4 Yrityksen avainhenkil6t

Henkilostosta merkittavimmat henkilt ovat yrityksen avainhenkil6t.
Avainhenkilot ovat organisaation keskeisessa asemassa olevia henkilita,
joiden tyopanoksesta riippuu organisaation strategisten tavoitteiden ja tulosten
saavuttaminen. Heidan osaamisensa seka kompetenssinsa on valttamatonta
yrityksen toiminnalle. Osa heista ovat valttamattomia paivittaistoiminnoille, osa
valttamattomia taas organisaation tulevaisuuden varmistamiseksi. Siksi
avainhenkildiden onnistunut sitouttaminen on elintarkeaa yrityksen toiminnalle.
(Lampikoski 2005, 17.) Avainhenkildita on vaikeaa korvata ja heista kaydaan
suurta Kilpailua (Lampikoski 2005, 19). Avainhenkildiden korvattavuus on
haastavaa, koska heilla on kriittisia tietoa, taitoa ja kokemusta yrityksesta
(Lampikoski 2005, 142).

Avainhenkil6std on yleensa organisaation johtotiimi, koska heilla on strategista
tietoa yrityksen menestyksen kannalta (Lampikoski 2005, 141).
Avainhenkildstdon ominaisuudet vaihtelevat alan mukaan, koska eri yritykselle
eri taidot ovat arvokkaita. Yleisella tasolla avainhenkildt ovat maaritelty
henkildiksi, jotka ovat kriittisimpia organisaation tulosten saavuttamisessa. He
takaavat menestyksen pitkalla aikavalilla ja ovat innovatiivisia. He ovat

tuotteliaita ja tuloksen tekijoita ja asiakassuhteet ovat riippuvaisia heista.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sofia Taavitsainen



15

Avainhenkil6illa on merkittavaa asiantuntemusta yrityksen palveluista ja he ovat
vaikeita ja kalliita korvata. Avainhenkildiden tilalle on haastavaa rekrytoida uusia
osaajia, koska avainhenkildista kaydaan kovaa kilpailua. (Lampikoski 2005,
144-145.)

Viitala (2013) mainitsee, etta vaihtuvuus yrityksessa voi olla niin hyvaa kuin
huonoakin (Viitala 2013, 88). Vaihtuvuus on hyvaa, kun tulokkaat tuovat uutta
innovatiivisuutta ja kokemusta, mutta taas avainhenkil6ston [&hteminen
vaarantaa yrityksen vakauden ja tuloksentekotaidon, kun he vievat mukanaan

osaamista ja organisaation kriittista tietoa (Lampikoski 2005, 19).

Avainhenkildiden lahtemisesta aiheutuu suuret kustannukset ja kaikkea
avainhenkildbn mukana lahtenytta arvoa ei pystyta edes taysin rahassa
mittaamaan. Avainhenkildiden lahtemisesta aiheutuvat tappio ja kustannukset
ovat taysin riippuvaisia siita, mika henkildon merkitys avainhenkilona yrityksessa
on, onko han korvattavissa ja paljonko hanen mukanaan lahtee vaikeasti

mitattavia kustannuksia. (Lampikoski 2005, 137.)

Vaikeasti mitattavat kustannukset ovat esimerkiksi jaljelle jaaneiden
tyontekijoiden hetkellinen tydmotivaation lasku, tietopddoman eli taitotiedon ja
kokemuspanoksen menetys sekd mahdollinen siirtyminen kilpailijalle ja sen
myota tapahtuva tietovuoto. Myos korvaajan perehdytys saattaa aiheuttaa
yritykselle hetkellista tuoton laskua seka jopa laatutappioita, kun tyotehtavassa

on kokematon henkild kokeneen sijasta. (Lampikoski 2005, 137.)

Avainhenkiloston sitouttamisen edut on huomattava saastd, kun resursseja ei
tarvitse uusien tydntekijdiden etsimiseen, rekrytointiin ja perehdyttamiseen.
Avainhenkiloston sitouttaminen luo yritykselle imagoetua, kun he tulevat
tunnetuiksi pitkistd tyOsuhteistaan. Avaintiedot, taidot ja keksinndt pysyvat
yrityksessa ja tieto ei valu kilpailijoille. Kilpailukyky, suorituskyky, tehokkuus ja
tuottavuus paranevat ja asiakkaiden lojaliteetti pysyy, kun asiat sujuvat
yrityksessa vaivattomasti. Taman takia yrityksen toiminnan ja menestyksen

kannalta on tarkeaa onnistua sitouttamaan avainhenkil6t. (Lampikoski 2005, 13.)
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3 Sitouttamisen keinot yrityksen nakokulmasta

Tyohon sitouttaminen tarkoittaa niita toimia, joilla organisaatio pyrkii
sitouttamaan tyontekijansa. Tyohon sitouttaminen on laaja kasite ja siihen
vaikuttaa useat eri tekijat. Tassa osiossa naista keinoista kasitellaan
rekrytoinnin ja perehdytyksen merkitysta, tydon kokemista merkityksellisena,
organisaation hyvaa johtamista, onnistunutta motivointia, palkitsemista seka
sosiaalisen tuen merkitysta. Paaasia on, etta tydhon sitouttamisen keinot
vastaavat tyontekijan tarpeita ja arvoja niin, ettd han haluaa sitoutua niihin
(Nederstrom, 2022).

Sitouttamisen onnistumisessa tarkeassa osassa on tyohyvinvointi.
Tyohyvinvointi maaritelldan koostuvan henkilosta itsestdan seka tydymparistoon
kuuluvista tekijoistd kuten johtamisesta ja tydilmapiirista. Yhtena tunnettuna
termina kaytetdan myads tyon imua. Tyon imusta puhutaan, kun tyontekija voi
kayttaa tydssaan omia vahvuuksiaan ja tydolosuhteet mahdollistavat
innostuksen ja kehityksen. Tata tukee monipuoliset ja haastavat tyotehtavat,
saatu tuki ja arvostus, vaikutusmahdollisuudet ja hyva johtaminen. Nama ovat
kaikki esimerkkeja sitouttamiskeinoista, joita tydnantaja voi hydédyntaa ja nain

vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen. (Viitala 2011, 212.)
3.1 Rekrytointi ja perehdytys

Uuden tydntekijan tydhon etsiminen eli rekrytointi seka tydhon opettaminen eli
perehdyttdminen on yrityksen koosta riippumatta iso investointi rahassa, ajassa
seka tydmaarassa mitattuna. Tata investointia ei kannata heittdd hukkaan vaan
rekrytointi ja sitd seuraava perehdytys tulee aina hoitaa huolellisesti. (Huhtala,
2021.)

Rekrytoinnin merkitys on kasvanut viime vuosina. Aiemmin tehtiin sita tyota mita
oli tarjolla ja samassa tyOpaikassa pysyttiin usean vuoden ajan. Nykyaan
tyopaikka valitaan harkiten ja niitd vaihdellaan useammin, koska uralla halutaan

kehittya seka ottaa riskeja aiempaa enemman. Rekrytoinnin onnistuminen on
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tarkeaa yritykselle liiketoiminnallisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja
tyontekijalle puolestaan se mahdollistaa mielekkaan urakehityksen seka tyon,
joka on hanelle itselleen merkityksellinen. Epdonnistunut rekrytointi on aina
yritykselle kallista ja siksi se tulee suunnitella ja toteuttaa huolellisesti.
(Workpower, 2022)

Perehdytys on yksi organisaation tarkein prosessi ja toimivana se takaa
yritykselle loistavaa kilpailuetua seka parantaa tyonantajamielikuvaa.
Perehdytyksen tarkoitus on antaa uudelle tyontekijalle riittdva opastus uusiin
tehtaviin, tydpaikan toimintaan, tyévalineisiin seka tyoturvallisuuteen.
Perehdytyksen merkitys korostuu erityisesti silloin, kun osaavia tyontekijoita on
vaikeaa |0ytaa ja rekrytoida. Onnistunut perehdytys vahentaa henkildston
vaihtuvuutta, parantaa tyotyytyvaisyytta seka vaikuttaa yrityksen menestykseen
positiivisesti. (Leino, 2022.)

Perehdytys antaa pohjan uuden tyontekijan taidoille. Jokaisen organisaation
tulee suunnitella heidan toimintaansa sopiva perehdytys. Perehdytysvaiheessa
on tarkeaa, etta tavoitteet seka toimintatavat on yhdessa suunniteltu seka kayty
selkeasti lapi. Perehdytyksessa suuressa osassa on palautteen anto molemmin
puolin, jotta niin perehdytettava kuin perehdyttajakin tietaa, mika sujuu ja mita
tulee kehittaa. (Leino, 2022.)

Hyvasta perehdytyksesta on hyotya niin organisaatiolle kuin tyontekijallekin.
Organisaatiolle perehdytyksesta on hyo6tya, kun oikeat toimintatavat lujittuvat ja
sen myota organisaation tuottavuus seka palveluiden laatu paranevat.
Perehdys vahentaa virheita seka tyétapaturmien todennakdisyytta ja
perehdytyksen myo6ta esimiehelta vapautuu aikaa muihin tehtaviin, kun
tarvittavan ohjauksen maara pienenee. Perehdytys vahvistaa yhteisty6ta ja
edistaa organisaation hyvaa tyoilmapiiria. Hyvan perehdytyksen myota
sitoutuminen vahvistuu ja yrityksen Kilpailuetu paranee. Lisaksi uudella
tyontekijalla voi olla innovatiivisuutta organisaation hyddyntamiseksi ja

organisaatio hyotyy uudesta osaajasta. (Honkaniemi ym. 2007, 155.)

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sofia Taavitsainen



18

Perehdyttaminen on hyodyllista tyontekijalle, kun tyétehtavat, toimintatavat ja
tyoskentely kulttuuri tulee tutuksi. Nama vahentavat epavarmuutta ja edistaa
yksilon tydhon sitoutumista. Perehdytyksen ansioista yksilo voi saavuttaa
odotetun suoritustason, joka puolestaan parantaa tydn tuottavuutta ja tyon
laatua. Perehdytys selkeyttda tydnantajan asettamia odotuksia ja tama tukee
yksilén motivaatiota. Lisdksi osaaminen lisdantyy ja tdma vahvistaa yksilon

ammatti-identiteettia. (Honkaniemi ym. 2007, 155.)

3.2 Tydn merkitys

Yksi sitoutumisen peruste on tyon kokeminen merkityksellisena. Tyon
maaritelmaa kuuluu tydsuoritukseen vaikuttavat tekijat eli tydon tekeminen, tyon
haastavuus, luovuus, oppiminen sekd mahdollisuuden toteuttaa itsedan ja
itsenaistya. Tyota on valttamatonta tehda toimeentulon turvaamiseksi ja se luo
henkilén identiteetin, luo mahdollisuuden saavutuksille ja tarjoaa paikan
tyoyhteis6ssa. Jotta ihminen jaksaa ja voi hyvin t0issa, tulee hanen kokea
tydnsa merkittavaksi, kokea olevansa oikeassa tyotehtavassa seka viihtya
tydyhteisossa. (Leiviska 2011, 115-118.)

Tyon imu on ty6hon liittyvaa innostutusta ja merkityksellisyyden kokemista.
Tydn imuun kuuluu kolme ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tarmokkuus on kokemus energisyydesta seka sinnikkyydesta
panostaa tydhon. Onnistuminen on kokemus tydn merkityksellisyydesta ja
inspiroivasta, itseaan riittavasti haastavasta tydsta. Uppoutuminen on
keskittymista ja paneutumista ty6hon ja uppoutumisesta saatua nautintoa.

(Tyoterveyslaitos, 2022.)

Tydn imulla on positiivisia vaikutuksia tyontekijan terveyteen, tydsuoritukseen ja
tata kautta yrityksen menestymiseen. Tyon imua kokeva tydntekija tekee tydnsa
hyvin eikd hanella ole poissaoloja, joka puolestaan edistaa yrityksen

menestysta. Tyodn imua kokevat tyontekijat ovat useimmiten myds innovatiivisia
ja yhteisty6halukkaita. Tyén imua edesauttaa tyon palkitsevuus, kehitettavyys ja

monipuolisuus. Sen lisaksi suuri merkitys on vaikutusmahdollisuuksilla,
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esihenkildiden tuella seka hyvan tydilmapiirin ja tydn varmuudella.

(Tyoterveyslaitos 2022.)

Tydpaikkaa valittaessa palkka ei ole suurin valintaan vaikuttava tekija, vaan
valinnassa arvostetaan tydnantajan joustavuutta, mahdollisuutta vaikuttaa
tyoyhteison asioihin sekd mahdollisuutta paasta tekemaan tyéta, joka haastaa
ja on tekijalleen mielekasta. Mielekkaassa tydssa tyontekija kokee itsensa
arvokkaaksi ja tyonsa tarkoitukselliseksi. Mielekkyyden taustalla on nelja
keskeista tarvetta: tarve tuntea itsensa tarkeaksi, tehokkaaksi ja arvokkaaksi
seka tarve luoda arvomaailma, joka miellyttaa itsedan ja oikeuttaa oman
toiminnan. (Leiviska 2011, 115-118.)

Miten tyOnantaja voi vaikuttaa tydon merkityksellisen kokemukseen? Ty0 tuntuu
merkitykselliselta, kun tyontekijalld on mahdollisuus hyddyntaa taitojaan ja
oppia uutta sekd mahdollisuus luoda uutta. Kun tyd koetaan merkityksellisena,
siihen halutaan sitoutua. Tydn merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttaa
kolme eri ehtoa. Tydolot ovat ensimmainen merkittdva ehto, joka maarittaa sen,
miten halukkaita tydntekijat ovat suorittamaan tydtehtavansa. Tydnantaja, joka
tahtoo sitoutuneita ja motivoituneita tydntekijéita, on velvollinen luomaan halutut
tydolot niiden saavuttamiseksi. Toisena ehtona on arvot ja kulttuuriset tulkinnat
siitd, mita tyé on. Tahan tyonantaja voi vaikuttaa silla, etta tyopaikalla tyota
arvostetaan ja se koetaan yleisesti merkittavaksi. Kolmas ehto on tydmotivaatio.
Sita tydnantaja voi pyrkia kohottamaan esimerkiksi palkitsemalla ja motivoimalla
tyontekijaa eri keinoin. (Leiviska 2011, 119-120.)

3.3 Motivaatio

Tydntekija haluaa sitoutua tydhon, kun tyd on hanen omasta kokemuksestaan
motivoivaa. Motivaatio maaritelldan ihmisen sisaiseksi tilaksi ja tahdoksi toimia
tietylla tavalla jonkin asian saavuttamiseksi. (Luoma ym. 2004, 20.) Motivaatio
maarittdd sen, miten sitoutunut, innokas seka tydhonsa maaratietoisesti

paneutunut henkild on (Leiviskd 2011, 49).
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Motivaatio jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Raja niiden valilla on
hailyva, eika ne sulje toisiaan pois, vaan tekijat, jotka edistavat sisaista
motivaatiota, voivat edistaa myos ulkoista motivaatiota. (Luoma ym. 2004, 21.)
Ulkoiset motivaatiolahteet ovat yleensa taloudellisia, kuten palkka ja palkkiot
(Leiviska 2011, 49). Naiden lisaksi ulkoiseen motivaatioon voidaan katsoa
kuuluvan mm. valvonta, yrityspolitiikka ja hallinto, status, ylennys, hyvat

tydolosuhteet seka turvallisuus (Luoma ym. 2004, 21).

Sisainen motivaatio on ihmisen sisainen tarve ja halu itsensa toteuttamiseen ja
kehittamiseen, aito kiinnostus johonkin tehtavaa tai aiheeseen. Sisaisesti
motivoitunut kayttaytyy oman itsensa hyvaksi eli han saa mielihyvaa omasta
toiminnasta ja se on palkitsevaa. (Leiviska 2011, 49.) Sisadiseen motivaatioon
liittyy tarve tuntea itsensd osaavaksi seka tarve tuntea omistavansa
paatantavaltaa. Sisaisia motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi tyo itse, henkinen
kasvu, edistyminen, saavutukset ja vastuu. Sisdisessa motivaatiossa tyd on niin

antoisaa, etta tydntekija haluaa pitaa kiinni tydstaan. (Luoma ym. 2004, 22.)

Sisaista motivaatiota tydelamassa on tutkinut muun muassa Thomas (2001),
jonka mukaan sisainen motivaatio koostuu neljasta keskeisesta elementista.
Nama ovat valinnanvapaus, pateytyvyys, mielekkyys ja edistyminen. (Thomas
2001, teoksessa Luoma ym. 2004, 23-24.)

Valinnanvapaudessa henkilé kokee, ettd han on vapaa kayttdamaan omaa
harkintakykyaan ja toteuttaa tyotehtavat hanen omalla tavallaan. Henkild
ajattelee, ettd hanen ajatuksillaan ja kyvyilladn on merkitysta ja on valmis
panostamaan tyohon. Patevyys on ylpeytta siita, etta henkil6 tekee laadukasta
tyota ja kokee olemansa ammattitaitoinen. Han kokee hallitsevansa tyotehtavat
ja tietda suoriutuvansa niista myos jatkossa. Jos patevyyden tunne on heikko,
tyotehtavat tuntuvat liilan helpoilta eika niilla ole henkildlle merkitysta.
Mielekkyyteen kuuluu muun muassa tydpaikan hyva tydilmapiiri seka
tyotehtavien selkeys, merkitys ja tavoitteellisuus. Edistyminen puolestaan
sisaltdd muun muassa saavutusten juhlistamisen seka palautteen saamista.
(Thomas 2001, teoksessa Luoma ym. 2004, 23—-24.)
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Toinen tunnettu sisdisen motivaation malli (Hackman & Oldham 1989, Eby
ym.1999) keskittyy laajemmin yksittaisiin tekijoihin. Mallin mukaan ty6 tuntuu
tarkoitukselliselta, kun tyontekija voi kayttaa tydssaan erilaisia taitoja ja kokee,
ettd han pystyy vaikuttamaan. Sisadiseen motivaatioon vaikuttaa myods
tyontekijan saama palaute, joka auttaa hanta ymmartamaan tyonsa tuloksia.
Valtuuksien antaminen ja kannustus lisdantyvat, kun tydymparistéssa on
tukemisen, osallistumisen ja oikeudenmukaisuuden ilmapiiri. Vastuunannossa
tyontekija paasee osallistumaan organisaation paatoksiin, joka puolestaan lisda
sisaistd motivaatiota. Esimies on avainasemassa siina, mitkd mahdollisuudet
tydntekija saa saavuttaa paamaaransa. Tama lisaa myos yksildn sisaista
motivaatiota. (Hackman & Oldham 1980, Eby ym. 1999, teoksessa Luoma ym.
2004, 24-26.)

Miten tydnantaja voi vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon ja mita hyotya
tydnantajalle siitd on? Tyomotivaation perustana on taloudellisen hyddyn lisaksi
mielekas tyd, arvostuksen tunne, mahdollisuus toteuttaa ja kehittaa itsedan
tydssa seka omien arvojen ja kutsumuksen edistaminen tyotehtavien kautta.
Nama ovat puolestaan asioita, mihin tydnantaja voi vaikuttaa. (Leiviska 2011,
49.) Tyonantaja voi vaikuttaa motivaatioon myoénteisesti esimerkiksi hyvalla
esimiestyolla, avoimella organisaatiokulttuurilla ja vuorovaikutuksella,
palkitsemisella, hyvalla tydn organisoinnilla seka luomalla tydhén haastavuutta

ja merkityksellisyytta. (Luoma ym. 2004, 20.)

Motivoinnin onnistuminen vaikuttaa tyon tuloksiin ja laatuun, tydntekijdiden
energiatasoon seka hyvinvointiin. Hyvinvointi edistdminen osaltaan taas turvaa
sitoutumisen yritykseen ja mahdollistaa yritykselle pitkan aikavalin jatkuvuutta,
joka puolestaan hyodyttaa tydnantajaa. (Luoma ym. 2004, 20.) Yritys menestyy
myds pitkalla aikavalilla, kun se onnistuu motivoivaan ja ohjaamaan
tyontekijoitaan niin, etta he toimivat organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi
ja sitoutuvat organisaatioon. Tama mahdollistaa puolestaan pitkan aikavalin

osaamisen syntymista yrityksessa. (Luoma ym. 2004, 9.)

Motivaatioon vaikuttaessa palkkioilla voidaan ohjata henkildn mielenkiintoa ja

korostaa tydtehtavan tarkeytta ja kiireellisyytta. Palkkiovaikutukset voidaan
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jakaa sisaisiin ja ulkoisiin. Sisaisiin palkkioihin luokitellaan tydn sisaltéén
kuuluvat asiat, kuten tydn monipuolisuus, vaihtelevuus, haasteellisuus,
mielekkyys, itsendisyys seka onnistumisen kokeminen. Ulkoisiksi palkkioiksi
luokitellaan ne toimet, joilla voidaan motivaatiota johtaa kuten esimerkiksi
palkka, ulkopuolinen tuki ja kannustus, kiitos seka tunnustus ja

osallistumismahdollisuudet. (Luoma ym. 2004, 22.)

TyOnantajan on oltava koko ajan itse aktiivinen, jos han haluaa kehittaa ja
yllapitaa alaistensa motivaatiota. Tydnantajan tulee kayttad motivaation
kohottamistilanteet hyvaksi ja tydskennelld sen eteen, ettd motivaatio ei paase
hiipumaan. Hyvasta suoriutumisesta palkitseminen on tarkeaa motivaation
kannalta. Tydnantajan tulisi aina huomioida tiiminsa onnistuminen ja pyrkia
I6ytamaan pienimmatkin kehitysaskeleet. Palkitsemisella tydnantaja pystyy
ohjaamaan tyontekijaa organisaation tavoitteisiin. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 1996, 107-109.)

3.4 Palkitseminen

Sitouttamisen yksi tarkeimpia keinoja on palkitseminen. Palkitseminen nahdaan
organisaation ja yksildn valisena vaihtosuhteena — palkittava antaa
osaamisensa, motivaationsa ja tydponnistelunsa organisaatiolle ja organisaatio
puolestaan antaa palkittavalle taman tydsuoritusta vastaan aineellisia, valillisesti
aineellisia ja aineettomia palkkioita. Palkitseminen on tyontekijalle viesti siita,
miten han on suoriutunut tydtehtavastaan. Organisaatiolle palkitseminen on
taas toiminnan ohjaamista haluttuun suuntaan. Palkitsemisella pyritdan
ohjaamaan tyontekijaa ja kun palkitsemalla onnistutaan motivoimaan tyontekija
tavoittelemaan organisaation tavoitteita, on tama yritykselle merkittava etu.
(Luoma ym. 2004, 34.)

Palkitseminen on ohjaamisen ja johtamisen valine, koska silla organisaatio
ohjaa tydntekijaa haluamiin tavoitteisiin. Se ei kuitenkaan yksin ole johtamista,

vaan palkitsemisella korostetaan johtamisen vaikutuksia ja kaytantoa.
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Valineena palkitseminen on todettu olevan tehokas tapa vaikuttaa. (Luoma ym.
2004, 36.)

Palkitsemista on niin palkka kuin muut taloudellisia edut, joita tydntekija saa
korvaukseksi tehdysta tydsta. Sidosryhmateorian mukaan tydntekija antaa
yritykselle panoksensa, kun han kokee saavansa riittavaa vastinetta
korvaukseksi tekemastaan tyostaan. (Viitala 2013, 138.)
Kokonaispalkitsemisella voidaan merkittavasti vaikuttaa osaajan motivaatioon ja
sitoutumiseen. Kokonaispalkitsemiseen kuuluu aineellisen palkitsemisen ohella

my0s valillisesti aineellinen seka aineeton palkitseminen. (Luoma ym. 2004, 9.)

Aineellista palkitsemista on rahapalkka, joka sisaltaa peruspalkan, tulospalkan,
aloitepalkkiot ja erikoispalkkiot seka edut, kuten autoetu, asuntoetu ja lounasetu
(Viitala 2013, 139). Taman lisaksi aineellisiin palkkioihin luetaan myds erilaiset
erikoispalkkiot kuten kilpailupalkinnot, innovaatio- ja keksintdpalkinnot seka

kertaluontoiset erityispalkkiot tehdysta tydsta (Luoma ym. 2004, 39).

Vilillisesti aineellista palkitsemista ovat ne kaikki organisaation prosessit ja
yksilolle tarjoamat konkreettiset palvelut, joilla pyritddn ohjaamaan suuntaa ja
vaikuttavaan yksilon motivaatioon. Valillisesti aineellisia palkkioita ovat
esimerkiksi tydssa kehittymiseen ja kouluttautumiseen liittyvat kurssit, tyouralla
kehittymiseen liittyvat prosessit ja uraodotusten luominen, palautteeseen liittyvat
prosessit sekd tydsuhteeseen liittyvat prosessit ja kaytannot kuten esimerkiksi
tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja etatydmahdollisuus. (Luoma ym. 2004,
40.)

Aineeton palkitseminen on liitetty tyontekijan tunnekokemuksiin ja
tydorganisaatiossa se tarkoittaa esimerkiksi palautteen, kannustuksen ja
kiitoksen antamista. Aineeton palkitseminen on suorassa yhteydessa tyontekijan
sisdiseen motivaatioon. (Luoma ym. 2004, 43.) Aineettomia palkitsemisen
muotoja ovat muun muassa mahdollisuus kehittya tydssa, tydn kiinnostavuus,
tyosta saatu arvostus, mahdollisuus vaikuttaa tydhon seka tydsuhteen pysyvyys

ja joustavat tyoajat. (Viitala 2013, 139.)

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sofia Taavitsainen



24

Yritys hydtyy palkitsemisesta, kun se onnistuu motivoimaan ja ohjaamaan
tyontekijansa palkitsemisen avulla. Tata kutsutaan strategiseksi palkitsemiksesi,
koska se on tavoitteellista toimintaa, jolla yritys pyrkii vaikuttamaan nykytilaan
seka tulevaisuuteen. Jotta palkitsemisesta olisi hyotya, tulee se olla toimiva.
Palkitsemisen toimivuutta on tarkasteltu useasta eri nakékulmasta. (Luoma ym.
2004, 49-52.)

Palkitseminen nahdaan organisaatiossa toimivana, kun se koetaan
oikeudenmukaisena ja siita tiedotetaan hyvin. Toimivaa palkitsemista kehitetdan
yhdessa palkittavien kanssa ja siihen ollaan yhteisdssa tyytyvaisia. Se edistaa
osaamisen jakamista ja yhteisty6ta seka vaikuttaa myonteisesti ilmapiiriin.
Toimiva palkitseminen edistaa myonteisia tydasenteita kuten sitoutumista, tyon

iloa, ponnistelua ja kiinnostusta. (Luoma ym. 2004, 51-52.)

3.5 Hyva johtaminen

Tydhon sitoutumiseen vaikuttaa merkittavasti se, millaista organisaation
johtaminen on. Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvalla johtamisella
on yhteys korkeaan tydhyvinvointiin. Nain tyéssa viihtymista ja tydn imua
voidaan lisata kehittamalla johtamista eli organisaation esimiesty6ta.
Tyohyvinvointi puolestaan vahvistaa tyontekijan sitoutumista. (Viitala 2011,
229.)

Hyva johtaminen on arkisia tekoja ja tietosia valintoja. Parhaimmassa
tapauksessa siita tulee koko organisaation yhteinen kulttuuri ja tapa toimia.
Esihenkildn hyva toiminta edistaa tutkitusti tydntekijdiden hyvinvointia, tydn

imua, tyéhon sitoutumista seka tyon tuottavuutta. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Johtajuudella on keskeinen asema innostuksen seka positiivisen
organisaatiokulttuurin ja yhteisten tavoitteiden luomisessa. Johtaminen
vaikuttaa organisaatiossa suoraan motivaatioon seka tydilmapiiriin. Hyvalla
johtamisella esimies pystyy ohjaamaan alaisiaan organisaation haluamiin
tavoitteisiin. Hyva johtaminen saa aikaan yhteenkuuluvuutta, intohimoa tyéhon,

aloitteellisuutta ja yhteiseen tavoitteeseen sitoutumista. (Leiviska 2011, 134.)

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sofia Taavitsainen



25

Johtajuudella on merkittdva asema siina, mihin suuntaan organisaatio
tulevaisuudessa kehittyy. Hyvalla johtamisella tydntekijat kokevat, etta heita
kohdellaan reilusti ja kunnioittaen seka he kokevat olevansa arvokkaita
yrityksen toiminalle. Nain he luottavat esimiehiinsa ja ovat myos valmiita

sitoutumaan yrityksen tavoiteisiin. (Leiviska 2011, 136.)

Hyvassa johtamisessa on useita puolia. Keskeista on, ettd esimies osaa toimia
esimerkillisesti, joka sisaltdéd muun muassa arvostuksen niin tydyhteis6a kuin
itsedankin kohtaan. Hyvassa johtajuudessa korostetaan alaisten kuuntelemista.
Heita kohtaan tulisi olla avoin ja heidan kehitysehdotuksensa seka huolensa
tulisi ottaa aina huomioon. Myds palautteen antaminen on iso osa hyvaa
johtamista. Nain alainen tietdd, miten hanella tyéssa sujuu ja mita hanelta
odotetaan. Hyvassa johtamisessa tarkeaa on myds yllapitaa hyvaa
yhteishenkea ja pyrkia vahvistamana yhteistoimintaa. Kun johtaminen koetaan
yrityksessa hyvana, edistaa se tyontekijan sitoutumista. (Tydterveyslaitos
2022.)

3.6 Tydyhteisd

Sitoutumisen onnistumisessa suuri osuus on ymparoivalla tydyhteisolla.
TyOyhteisdlla on suora vaikutus tydn merkityksellisyyden kokemiseen, koska
tyoyhteiso luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja suurimmalle osalle tydkaverit ovat
merkittava tukipilari omassa arjessa. Koko tydyhteison vastuulla on
tyéhyvinvointi, tydkyky seka ilmapiiri, mutta paavastuu naiden toteutumisesta on
yrityksen johtoportaalla. (Leiviska 2011, 92.) Hyva tydilmapiiri lisaa
tydntekijoiden motivaatiota ja tyon imua. Se vahvistaa kaikkien tyéhyvinvointia,
joka vahentaa sairauspoissaoloja, lisaa yrityksen tuottavuutta seka

asiakastyytyvaisyytta. (Finla tyoterveys, 2022.)

Luomalla organisaatiokulttuurin, jossa tyontekija on huomioitu
kokonaisvaltaisesti, saavuttaa organisaatio tasapainoa, kasvua ja tuottavuutta.

Merkityksellisyytta voidaan tukea visioiden, arvojen, selkeiden pelisaantdjen ja
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perustehtdvan mukaisen toiminnan avulla. Hyva tydvire ja tydinto tulevat esiin
sellaisissa organisaatioissa, joissa vaalitaan muun muassa itsenaisyytta,
luottamusta, yhteenkuuluvuutta, tukea, tunnustusta seka innovatiivisuutta.
(Leiviska 2011, 90-91.)

Tydyhteisdn henkisyyden nakdkulmasta merkittavaa on arvot, jotka nakyvat
kaytanndssa niin, etta tydntekija kokee tyon kautta olevansa osa isompaa
kokonaisuutta ja tydntekija kokee yhteenkuuluvuutta toisten kanssa. On
tarkeaa, etta tyontekija omaksuu tydyhteisdn arvot omiensa mukaisesi, koska
arvojen yhtenevaisyys vahvistaa tyontekijan sitoutumista yritykseen. (Leiviska
2011, 92.)

Hyvan tydyhteisdn tunnistaa siita, etta kaikki tydontekijat tiedostavat omat
vastuunsa ja osaavat toimia ammattimaisesti omista tyorooleistaan kasin.
Jokainen tydyhteiso tarvitsee kantavat rakenteet, jotta tyontekijat voivat
onnistua tydssaan ja toimia ammattimaisesti. Toimiva tydyhteis6 muodostuu
useasta tukipilarista. Ne ovat tydntekoa tukeva organisaatio, tydntekoa
palveleva johtaminen, selkeat tdiden jarjestelyt, yhteiset pelisaannét, avoin
vuorovaikutus seka toiminnan jatkuva arviointi. Tukipilari on kuvattuna alla

olevassa kuvassa. (Jarvinen 2017, 85.)
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Toimiva tyoyhteiso

Tydntekoa tukeva organisaatio
Tyéntekoa palveleva johtaminen
Selkeét toiden jérjestelyt
Yhteiset pelisdannost
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Selkea organisaation perustehtava

Kuva 1. Toimivan tydyhteisén peruspilarit (Jarvinen 2017, 85)

Hyvassa tydyhteisdssa vuorovaikutus toimii moitteitta. Vuorovaikutus on
tarkeaa tiedon valittamisen kannalta ja tyoyhteiso ei voi toimia ilman hyvaa
vuorovaikutusta. (Jarvinen 2017, 89.) Sosiaalisilla suhteilla on iso merkitys
tydilmapiiriin ja viihtymiseen ja kun tieto kulkee ja ongelmatilanteissa saadaan ja

annetaan apua, myds tydn tuloksellisuus paranee (Leiviska 2011, 96).

Vuorovaikutukseen kuuluu myds palautteen antaminen seka vastaanottaminen.
Palautteen tarkoitus on aina kehittda vastaanottajaa ja viestia, miten han on
parjannyt tydssaan. Palautteen tarkoitus on aina hydédyntaa vastaanottajaansa.
Tyoyhteisdn tavoite on luoda sellainen ymparisto, ettad palautetta halutaan myos
antaa ja vastaanottaa. Palautteen saaminen puolestaan nostaa henkildn

tydmotivaatiota ja tata kautta sitoutumista. (Leiviska 2011, 98.)
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4 Case — tyosuhteessa olevien esimiesten sitoutumisen
nykytila seka kehittamismahdollisuudet

Tutkimuskohteena oli tydsuhteessa olevien esimiesten tydhdon sitoutuminen ja
sen kehittdmismahdollisuudet. Toimeksiannon taustalla on yrityksessa pitkaan
jatkunut esimiesten suuri vaihtuvuus. Esimiesten tydsuhteet ovat Iahivuosina
jaaneet toivottua lynyemmiksi ja se on aiheuttanut toimeksiantajalle suuret
kustannukset. Toimeksiantaja on jo aiemmin selvittanyt Iahteneiden esimiesten
irtisanoutumissyita, mutta vastaukset eivat ole antaneet riittavasti
hyddynnettavaa tietoa sitoutumisen kehittdmismahdollisuuksista yrityksessa.
Tasta muodostui toimeksianto talle opinnaytetydlle, jossa tavoite on selvittaa

esimiesten sitoutumisen nykytila ja sen kehittdmismahdollisuudet yritys X:ssa.

4.1 Toimeksiannon tausta ja tavoitteet

Toimeksiannon taustalla on yrityksessa pitkaan jatkunut esimiesten heikko
sitoutuminen ja sen aiheuttamat merkittavat kustannukset. Kustannuksia
toimeksiantaja yrityksessa kertyy erityisesti kalliista rekrytoinnista seka pitkasta
perehdytysjaksosta. Tydsuhteiden jaadessa lyhyeksi, ei panostetuista
resursseista saada toivottua hyotya irti ja ylimaaraisia kustannuksia kertyy
suunniteltua enemman. Rekrytointi ja perehdytys on pidettava suuren
vaihtuvuuden alalla my6s korkeana, jotta se takaa toiminnan tehokaan
jatkuvuuden. Nain ollen, kustannuksia ei voida tinkia rekrytoinnista tai
perehdytyksesta vaan ne tulee karsia sitoutumista parantamalla. Tarkemmat

kustannukset on avattu taman opinnaytetydn liitteessa.

Aihe on tarkea, koska kustannustehokkuuden lisaksi esimiesten sitouttaminen
on yrityksen toiminnan kannalta merkittavaa. Esimiehet ovat yritykselle
avainhenkil6ita eli heidan tydpanoksestaan riippuu organisaation strategisten
tavoitteiden ja tulosten saavuttaminen. liman heita ravintolatoiminnan
yllapitdminen ei ole mahdollista eli he ovat kriittisia henkil6ita ravintolan

paivittaistoiminnoille.
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Esimiehelld on merkittavan asemansa vuoksi hallussaan paljon
yrityssalaisuuksia seka tietoa ravintolatoiminnan pyoérittdmisesta. Lahtevien
esimiesten mukana valuu pahimmillaan paljon kriittista tietoa kilpailijoille. Sen
lisdksi lahtevat esimiehet vievat yrityksesta osaamista sekd kokemusta, joka
aiheuttaa toiminnan tehottomuutta seka kitkakuluja. Tehottomuutta muodostuu,
kun tehtadvaan perehdytetaan uutta henkilda ja toiminta ei ole niin sujuvaa kuin
aiemmin. Kitkakuluina taas kohdataan esimerkiksi mahdollista asiakkaiden
menetysta, kun toiminta takkuilee uuden henkildn opetellessa edellisen

esimiehen rooliin ja asiakas ei saa toivomaansa palvelua yrityksesta.

Yritys X toimii ravintola-alalla, joka karsii tydvoimapulasta. Tydvoimapulan takia
uutta osaavaa tydvoimaa ei ole helposti saatavilla uuden tilalle ja kilpailu
tydntekijoista on kovaa. Merkittavaa kilpailuetua saa ne ravintola-alan yritykset,
jotka onnistuvat sitouttamaan henkildkuntansa. Taman vuoksi tutkimusaihe on

ajankohtainen ja merkittava toimeksiantajalle.

Esimiesten onnistuneen sitouttamisen hyotyja on useita. Toiminta on
kustannustehokkaampaa, kun resursseja ei kulu ylimaaraisiin rekrytointeihin tai
perehdytyksiin. Yrityksen kilpailukyky ja suorituskyky paranevat, kun henkilésto
on sitoutunutta ja toiminta on tehokasta kokeneen henkil6stdn vuoksi. Nain
my0ds asiakkaat pysyvat yritykseen tyytyvaisimpina ja ovat lojaaleja. Taman
kaiken lisdksi rahassa mittaamattomat hyddyt ovat tiedon pysyminen
yrityksessa, taidon ja kokemuksen hydédyntaminen seka innovatiivisuuden
pitdminen. Yritys keraa itselleen myds hyvaa imagoetua, kun yritys tulee

tunnetuksi pitkista tydsuhteistaan.

Toimeksiantaja haluaa parantaa esimiesten sitoutumista, jotta toiminta voisi olla
kustannustehokkaampaa eika kilpailukyky karsisi. Toimeksiantaja on pyrkinyt
selvittdmaan huonon sitoutumisen syita ja toteuttanut irtisanoutuneille
esimiehille kyselyn lahtdsyista. Aikaisemmin tekema selvitys ei kuitenkaan

tuottanut yritykselle riittavasti hyddynnettavaa tietoa.

Erona aiempaan tutkimukseen on se, etta tadssd kohderyhmana toimii

tydsuhteessa olevat esimiehet, kun aiempi selvitys on toteutettu jo
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irtisanoutuneille esimiehille. Tavoite on selvittda, mika sitoutumisen nykytila on
ja mita tekijoita kehittamalla esimiehet sitoutuisivat yritykseen paremmin.
Kohderyhmana toimii tydsuhteessa olevat esimiehet. Tutkimus on rajattu
tydsuhteessa oleviin esimiehiin, koska heidan sitoutumiseensa tahdotaan
vaikuttaa. Pohjatietona selvityksessa kaytetaan toimeksiantajan keradmaa

datatietoa seka omaa tiedonhakua.

4.2 Tutkimusmenetelma ja tiedonhankinta

Opinnayte on tutkimuksellinen opinnaytetyd, jossa toimeksiantajalle tuotetaan
uutta tietoa kayttaen apuna pohjatietoja. Opinnaytetyotutkimus toteutettiin
kvantitatiivisena tutkimuksena. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetaan
numeerisesti nykytilannetta, mutta silla ei pystyta selvittdmaan asioiden syita
vaan keratylla tiedolla voidaan luoda kehitysideoita. Useimmiten kvantitatiiviset
tutkimukset toteutetaan kyselylomakkeella eika tutkittava tapaa tutkittaviaan
ollenkaan. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii suurta ja edustavaa otosta. (Heikkila,
2014.)

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, koska tavoite oli
selvittda sitoutumisen nykytilanne ja sen pohjalta kehitysmahdollisuudet.
Kohderyhma oli laaja, koska yritys X:lla on toimintaa ympari Suomen. Tutkimus
toteutettiin sahkdisena verkkokyselyna Webropolin kautta. Verkkokysely
valikoitui tiedonkeruuseen, koska kohderyhmaa oli laaja ja nain kysely ol
helppoa ja nopeaa jakaa kaikille. Liséksi verkkokyselyyn oli mahdollista vastata

anonyymisti, jonka toivottiin edesauttavan rohkeutta kertoa tydsta rehellisesti.

4.3 Tutkimuksen suunnittelu

Tutkimus suunniteltiin yhteistydssa toimeksiantajan kanssa. Toimeksiantaja
antoi kayttoon yrityksen itse kerdamaa tietoa esimiesten aikaisemmasta
sitoutumisesta. Taustatiedot kaytiin 1api yhdessa toimeksiantajan kanssa ja

maaritettiin tutkimuksen tavoitteet. Kysely on koottu pohjatiedon seka
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keskustelun avulla ja kysely hyvaksytettiin toimeksiantajalla ennen sen

jakamista esimiehille.

4.4 Kyselyn toteutus

Kyselyn linkki lahetettiin tekstiviestina jokaiselle yrityksessa toimivalle
esimiehelle. Tekstiviesti valikoitui valityskeinoksi, koska esimiehet eivat ole
aktiivisia sahkopostin kayttajia ja aiemmissa toimeksiantajan tekemissa
tutkimuksissa tekstiviestilinkin avulla on saatu eniten vastauksia. Lisaksi
kohderyhmaa oli laajasti ympari Suomen, joten sahkoinen valitys ol
valttamatonta. Kysely toteutettiin seka suomeksi ettd englanniksi, jotta
jokaisella esimiehella oli mahdollisuus vastata. Kyselyyn oli mahdollista vastata

taysin anonyymisti.

Kysely jaettiin kolmeen eri osioon. Kyselyssa kaytettiin monivalintakysymyksia,
avoimia kysymyksia seka vaittamia, jotka oli sijoitettu Likert — asteikkoon.
Ensimmainen osio keskittyy uran alkutaipaleeseen. Miten rekrytointi ja
perehdytys olivat onnistuneet ja mika tydssa sai kiinnostuksen heraamaan seka
miten tyd motivoi tekijaansa. Ensimmaisen osion kysymykset olivat monivalinta-
seka avoimia kysymyksia. Erityisesti avoimista kysymyksista haluttiin saada

palautetta kirjallisesti.

Toisessa osiossa keskitytaan nykytilanteeseen yksilon, yksikon seka tydantajan
nakdkulmasta. Toinen osio koostui vaittamista sijoitettuna Likert-asteikolla.
Viimeisessa osiossa keskityttiin tulevaisuuteen ja kysytadan muun muassa siita,
kuinka pitkaan yrityksessa aikoo viela tydskennella ja millaista kehitysta tyohon
tahtoisi jatkossa. Viimeisessa osiossa oli enimmakseen avoimia kysymyksia
sekd muutama monivalintakysymys. Kysely [0ytyy kokonaisuudessaan taman

opinnaytetyodn liitteista.
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5 Kyselytutkimuksen tulokset

Vastausprosentiksi kyselyyn tuli 14,8 %. Kyselyn vastausaikaa jatkettiin kaksi
kertaa ja siita laitettiin useita muistutuksia, mutta vastausprosenttia ei saatu
enempaa nostettua. Taman vuoksi kyselyn tuloksia ei voida yleistda koskemaan
kaikkia esimiehid, koska vastausmaara jai liian vahaiseksi eika se edusta koko
tutkimusjoukkoa. Pienesta vastausmaarasta huolimatta kyselysta saatiin
hyddynnettavaa tietoa sitouttamisesta ja sen kehittdmisesta. Vastaukset
esitetdan prosenttiosuuksina, jotta tarkempi tunnistetieto jaa pois. Kysely
toteutettiin kolmessa eri osiossa. Ensimmaisessa osiossa keskityttiin

menneisyyteen, toisessa nykyhetkeen ja kolmannessa tulevaisuuteen.

5.1 Kyselyn ensimmainen osio

Ensimmaisessa osiossa keskityttiin 1ahtotilanteeseen. Osiossa keskityttiin
vastaajan ikaluokkaan seka elamantilanteeseen, rekrytoinnin onnistumiseen ja
sen kehittamiseen sekad perehdytyksen onnistumiseen ja sen kehittamiseen.
Lisaksi selvitettiin, mika tydssa alun perin heratti vastaajan kiinnostuksen seka

mika tydssa on motivoinut ja vastaavasti taas heikentanyt motivaatiota.

Kysely aloitettiin ikdluokan selvittdmisella. Kuten kuvasta 2 ndhdaan, vastaajista
69 % kuului ikdryhmaan 18-25 vuotiaisiin, 28 % kuului 25-35 vuotiaisiin ja 3 %
kuului yli 35 vuotiaisiin. Koska suurin osa vastaajista on nuoria, voimme tulosten
pohjalta todeta, ettd nuori henkildstd kasvattaa yritys X:n vaihtuvuutta. Kuten
Viitala (2013) mainitsi, ala, jossa henkildstd koostuu nuorista, on myos
vaihtuvuus yleista. Syy tdhan on se, etta nuorten elamanvaiheessa on paljon
muutoksia liittyen ammattiin valmistumiseen, opiskeluun tai omilleen
muuttamiseen. Nain ollen, pitka sitoutuminen ei ole odotettua henkilostdssa,

jossa valtaosa on nuoria. (Viitala 2013, 88.)
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Vastaajien ikajakauma
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Kuva 2. Vastaajien ikdjakauma.

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin vastaajan tyéuran pituutta esimiehena
yrityksessa X. Kuten kuvasta 3 nahdaan, vastaajista 42 % on tydskennellyt
esimiehena vasta alle vuoden, 31 % on tyéskennellyt 1-2 vuotta, 22 % on
tyoskennellyt 3—4 vuotta ja 5 % yli viisi vuotta. Nain ollen kuviosta 3 voidaan
paatella, etta vastaajista yli puolet on vasta yrityksessa hetken aikaa
tyoskennelleitd. Tama kuvio myos vahvistaa ennakkotietoa heikosta
sitoutumisesta, koska vain 5 % vastaajista on tydskennellyt yrityksessa yli 5

vuotta.
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Kuva 3. Tyosuhteiden pituus.

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, etta opiskeleeko vastaaja tydn ohessa.
Kuten kuvasta 4 nahdaan, vastaajista tasan puolet kertoi tekevansa toita

opintojen ohessa. Nain ollen voimme vastausten perusteella todeta, etta tyon
tekeminen opintojen ohessa on yrityksessa yleista ja tyd soveltuu opiskelujen

ohelle hyvin.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Sofia Taavitsainen



35

Opiskelu tydon ohessa
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Kuva 4. Opiskelu tyon ohessa.

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin, ettd onko vastaaja edennyt esimieheksi
yrityksen sisalla vai onko han aloittanut tehtavassa suoraan esimiehena
rekrytoinnin kautta. Kuten kuvasta 5 nahdaan, lahes 81 % on edennyt
esimieheksi yrityksen sisalla ja 19 % vastanneista on aloittanut tehtavassa
ulkopuolisen rekrytoinnin kautta. Koska suurin osa on edennyt esimieheksi
yrityksen sisalla, on odotukset tydsta todennakdisesti olleet selkeammat kuin
esimiehilla, jotka ovat tulleet ulkopuolisen rekrytoinnin kautta. Lisaksi tama tulos
kertoo hyvista etenemismahdollisuuksista yrityksessa, koska suurin osa on
edennyt yrityksen sisassa. Tulos vaikuttaa todennakoisesti myos tyontekijoiden

kokemukseen hyvista etenemismahdollisuuksista.
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Eteneminen yrityksen sisalla

19% ~

\ 81%

@ Kylia ® En

Kuva 5. Eteneminen tyontekijasta esimieheksi yrityksen sisassa.

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, miten rekrytointi oli onnistunut. Kuva 6
kertoo, miten vastaajien mielesta rekrytointi oli onnistunut ja miten tyo vastasi
saatua kuvausta. Vastaajista 77 % koki, etta rekrytointi tydhon oli onnistunut ja
tyd vastasi saamaa kuvausta. 23 % koki, etta tydon kuvaus ja rekrytointi oli
onnistunut osittain. Kukaan vastaajista ei kokenut, etta rekrytointi olisi ollut
taysin epaonnistunutta tai tyo ei olisi ollenkaan vastannut saatua kuvausta.
Viitaten kuvan 5 tuloksii, vain 19 % vastaajista on tullut ulkopuolisen rekrytoijan
kautta ja 81 % vastaajista oli edennyt esimieheksi yrityksen sisalla. Ensinnakin
on hyva ottaa huomioon, etta tydon kuva on ollut selkeampi yrityksessa
edenneille kuin ulkopuolelta tulleille, koska he ovat alaisena nahneet jo
esimiehen tydnkuvaa. Tama vaikuttaa merkittavasti kokemukseen siita, etta tyo
vastasi saatua kuvausta. Taman lisaksi on hyva huomioida rekrytoinnin
onnistumista tarkastellessa, etta vastaukset voisivat olla erilaisia, jos vastaajista

suurempi joukko olisi tullut ulkopuolisen rekrytoijan kautta.
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Rekrytoinnin onnistuminen

@ Kylia @ Osittain @® Ei

Kuva 6. Rekrytoinnin onnistuminen seka tydon vastaaminen saatuun
kuvaukseen.

Kuvan 6 kysymyksen yhteydessa oli avoin kysymys, missa kysyttiin miten
rekrytointia tulisi kehittda. Vastauksista ilmeni, etta rekrytoinnissa kaivattaisiin
viela tarkempaa tyon kuvausta erityisesti ulkopuoliselta rekrytoijalta seka
huolellisempaa tehtavaan valitsemista. Kuitenkin vastausjoukko, joka on tullut
ulkopuolisen rekrytoinnin kautta, oli pieni. Nain voimme olettaa, etta
kehityskohteet olisivat voineet olla erilaiset, jos vastaajia olisi tullut enemman

ulkopuolisen rekrytoinnin kautta.

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin perehdytyksen onnistumisesta. Kuva 7
kuvaa tydhon saadun perehdytyksen riittavyytta. Vastaajista 49 % koki, etta sai
tydhon riittdvan perehdytyksen, 34 % koki, etta sai tydhon osittain riittdvan
perehdytyksen ja 17 % koki, etta ei saanut riittdvaa perehdytysta tydohon.
Tulosten perusteella voimme todeta, etta perehdytyksessa olisi yritys X:lla
kehitettavaa, koska vain puolet vastaajista olivat tyytyvaisia saamaansa

perehdytykseen.
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Riittava perehdytys

49%

34% —

@ Kylla @ Osittain @ En

Kuva 7. Tyohon saadun perehdytyksen riittavyys.

Kuva 7 yhteydessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin mita perehdytyksessa
tulisi vastaajien mielesta kehittda. Vastausten perusteella perehdytyksessa
kehitettavaa olisi perehdytysajan lisddminen, prosessien selkeyttaminen seka
tarkemmat kuvaukset siitd, miksi tietylla tavalla toimitaan. Vastauksissa ei
koettu perehdytyksen sisalléon olevan huonoa vaan asioiden lapikdyminen
koettiin liian nopeana ja asioita oli kovan tahdin vuoksi vaikeaa sisaistaa.
Vastaajat kertoivat, etta heilla saattoi olla useampi kouluttaja, joka teki
perehdytyksen toteutuksesta rakoilevan. Lisaksi moni kertoi, etta koulutuksen
sijasta priorisoitiin ravintolatoiminnan muita toimia ja perehdytys ei toteutunut

suunnitelman mukaan.

Avoimena kysymyksena selvitettiin, mika oli saanut henkildn kiinnostumaan
esimiehen tydtehtavasta alun perin. Vastauksista nousi esille parempi palkka,
esimiestehtavat seka vastuu, tyon monipuolisuus seka lisahaaste tydhon. Moni

vastaajista myds arvosti uudenlaisen tydkokemuksen keraamista.

Vastaajia tydssa on motivoinut eniten:
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e Raha

e Tyokaverit

e Hyva tyoilmapiiri

e Onnistumiset tydssa

¢ Kehittymismahdollisuudet

e Monipuolisuus tydtehtavissa
Vastaajien motivaatiota on laskenut:

o Palautteen vahyys

e Huono palkka (ei ole riittava tydmaaraan nahden)
e Liian suuri tydkuorma

¢ Huono palautuminen

e Liian suuret tavoitteet

o Tybkavereiden huono motivaatio

e Tyovalineiden epaluotettavuus

e Esimiehen lasnaolon puute

¢ Informaation huono kulku

o Perehdytyksen puute

Motivaatiotekijoista pystytdan jo paattelemaan, mihin sitoutumiskeinoihin
yrityksessa olisi hyva keskittya. Yritys X:n on hyva tarkastella, mita
motivaatiokeinoja yrityksen kannattaisi kehittaa eli mita vastaajat ovat kertoneet
vahvistavista ja heikentavista tekijoista. Tassa esimerkiksi tuli esille jo
toistamiseen perehdytyksen kehittaminen. Kuten Leiviska (2011) toi esille,
motivaatioon panostaminen on merkittdvaa, koska tydmotivaatio on suorassa

yhteydessa tyontekijan sitoutumishalukkuuteen (Leiviska 2011, 98).

5.2 Kyselyn toinen osio
Kyselyn toisessa osissa selvitettiin Likert — asteikoilla tydhon sitoutumisen

piirteita. Osiossa selvitettiin tydn ominaisuuksia, yksikon tilannetta seka

tydnantajan ominaisuuksia.
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Ensimmainen Likert-asteikko kasitteli tydon mielekkyytta,
vaikutusmahdollisuuksia seka tydn piirteita. Kuten taulukosta 1 nadhdaan, samaa
mielta tai osittain saamaa mielta oltiin siita, etta tyo on riittdvan haastavaa,
mutta haastetta ei ole kuitenkaan liikaa. Vastuu koetaan sopivana ja ty0ssa
koetaan olevan hyvat etenemismahdollisuudet. Myos tyotehtavien maara
koettiin olevan sopiva annettuun tybaikaan ja tyo on vastannut odotuksia. Tyon
koettiin padasiassa olevan palkitsevaa seka mielekasta. Vastaajat kokivat, etta
he saavat arvostusta tydpanoksestaan. Erimielisyytta vaittdmaan tuli eniten
mahdollisuudesta pitaa tauko joka tydvuorossa. Tauon mahdollisuus nakyi
myos edellisen osioin motivaation heikentajana, koska siella vastaajat kertoivat,
etta lilan suuri tydkuorma seka huono palautuminen ovat laskeneet
motivaatiota. Nain ollen voimme paatella, etta tydkuorman ja palautumisen

kehittdminen tarvitsisi yritys X:ssa kehitystoimia.

Taysin erimielta ~ Osittain erimielta En osaa sanoa Osittain samaamielta  Taysin samaamielta

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyossani 2,99 22,9% 8.6 37,1% 34.3%

Kaikki tyotentavat on mahdollista suorittaa tyovuoron aikana 8,6% 28.6% 2,9% 57.1% 17.1%
Koen, etta minulla on mahdollisuus edeta tyossani 5,79 20,0% 4 457% 20,0%
Ty0 on riittavan haastavaa minulle 579 57% 0,0% 65,7% 22,9%

Koen tyoni mielekkaana 2,9% 20,0% 8.6 457% 25,7%

Tyo vastasi odotuksiani 0,0% 17.1% 11,4% 37,1% 343%

Tyoni on palkitsevaa 2,9% 22,9% 57% 62,9% 8,6%

Tyoymparisto tukee jaksamistani tyossa 0,0% 28,6% 8,6% 37,1% 28,6%

Saan riittavasti tukea tyohoni esimiehena 8.6% 14,3% 5,7% 40,0% 34.3%

Koen, etta minun tydpanostani arvostetaan 8,6% 229% 11,4% 31,4% 28,6%
Minulla on mahdollisuus pitaa tauko joka vuorossa 28,6% 31,4% 0,0% 37,1% 57%
Koen johtamisen lilan haastavana 54,3% 429% 2,9% 2,9% 0,0%
Esimiehella on liikaa vastuuta 31,4% 51.4% 5,7% 17,1% 0,0%

Taulukko 1. Tyon ominaisuudet Likert-asteikossa.

Toinen Likert-asteikko kasitteli tarkemmin yksikon tilannetta. Kuten taulukosta 2
nahdaan, vahvasti samaa mielta ollaan siita, etta luottamus on esimiehen ja
vastaajan valilla molemmilla hyvaa. Selvia vahvuuksia oli hyva tyoilmapiiri, tasa-
arvoinen ja reilu kohtelu, tiimityd seka tietoisuus mista saa apua
ongelmatilanteissa. Vaihtuvuus koetaan yksikoissa suurena. Eniten
erimielisyyteen kallistuttiin siina, etta tyosta saisi riittdvasti arvostusta. Tyon

huono arvostus tuli esille myds motivaatiota heikentavana tekijana edellisen
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osion vastauksissa. Nain ollen voimme paatella, ettd arvostuksen lisays olisi

yksi kehityskohde yritys X:ssa.

Taysin erimielta ~ Osittain erimielta  En osaa sanoa  Osittain samaa mielta ~ Taysin samaa mielta

Yksikdssani on hyva tyoilmapiiri 0,0% 57% 29% 457% 51,4%

Kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti ja reilusti 2,9% 20,0% 8,6% 229% 54,3%

Olen tyytyvainen esimieheni johtamiseen 2,9% 17.1% 2,9% 31,4% 48.6%

Tyotani arvostetaan 2,9% 28,6% 11,4% 28,6% 28,6%

Saan riittavasti palautetta esimieneltani 20,0% 17,1% 8,6% 42.9% 14,3%

Saan riittavasti aikaa palautua tyostani 8,6% 25.7% 57% 42.9% 25,7%
Yksikossani on suuri vaihtuvuus 11,4% 28,6% 11.4% 371% 143%

Yksikossani on liian vahan esimiehia 25,7% 229% 14.3% 28,6% 8.6%

Tiedan, mita minulta odotetaan tyossani 0,0% 8,6% 2,9% 51,4% 48.6%

Koen, etta minun tydpanostani arvostetaan 0,0% 40,0% 5,7% 371% 22,9%
Tiedan kenen puoleen kaantya ongelmatilanteissa 2,9% 8,6% 29% 42,9% 51,4%
Koen, etta minuun luotetaan 0,0% 2,9% 5,7% 28,6% 65,7%

Voin luottaa esimieheeni 2,9% 14,3% 8,6% 20,0% 62,9%

Yksikossani esimiehet ja tyontekijat tulevat toimeen hyvin 2,9% 29% 29% 31,4% 60,0%
Tiimityo onnistuu yksikossani hyvin 2,9% 57% 0,0% 457% 457%

Taulukko 2. Yksikon ominaisuudet Likert — asteikossa.

Kolmas Likert — asteikko kasitteli tydnantajan piirteitd. Kuten taulukosta 3
nahdaan, tdssakin vastaukset jakautuivat, mutta paasaantoisesti tydsuhde-edut
koetaan mielekkdana ja TES noudatus toteutuu yksikoissa. Palkka seka
palkitsemistoimet jakoivat mielipiteita ja niissa kallistuttiin osittain
erimielisyyteen. Palkka ja palkitsemistoimet tulivat esille myos motivaatiota

laskeneina tekijoina, joten tasta voidaan paatella, etta ne tarvitsivat yrityksessa

kehittamista.
Taysin erimielta Osittain erimielta En osaa sanoa Jokseenkin samaamielta  Taysin samaamielta
Minulla on hyvat tyosuhde edut 8,6% 2,9% 2,9% 42,9% 48.6%
Olen sitoutunut tyonantajaani 2,9% 11,4% 0,0% 429% 42.9%
Saan tyota vastaavaa palkkaa 11,4% 343% 11,4% 457% 11,4%
Palkitsemistoimet motivoi minua 17,1% 17,1% 14,3% 28,6% 31.4%
Suosittelisin tyonantajaani muille 57% 14,3% 5,7% 457% 31,4%
Koen, etta TES totetuu tyopaikallani 57% 8,6% 14,3% 34.3% 429%

Taulukko 3. Tyénantajan ominaisuudet Likert-asteikossa.
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5.3 Kyselyn kolmas osio

Kyselyn kolmannessa osiossa selvitettiin tulevaisuutta. Kolmannen osion
ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka todennakdisesti tyontekija
tyoskentelee yrityksen palveluksessa viela vuoden paasta. Kuten kuvasta 8
nahdaan, 37 % vastaajista ei aio todennakdisesti tydskennella yrityksessa enaa
vuoden paasta, 17 % ei osaa sanoa varmaksi, 23 % tyoskentelee luultavasti ja
29 % erittain todennakoisesti. Tulos antaa hieman suuntaa sitoutumisen tilasta,
mutta sita ei voida yleistda koskemaan koko henkilostéa huonon
vastausprosentin vuoksi. Kuitenkin tasta voidaan paatella, etta vaihtuvuus

yrityksessa on edelleen ajankohtaista ja irtisanoutumisia on tulossa.

Kuinka todennakdisesti tydskentelee yrityksessa vuoden paasta

e 29%

37%

@ Erittain todennakoisesti @ Luultavast @ Enosaasanoa @ Todennakoisesti en @ En missaan tapauksessa

Kuva 8. Kuinka todennakoisesti tydskentelee yrityksessa vuoden paasta.

Todennakdisimmista irtisanoutumissyista tehtiin monivalintakysymys, jossa oli
mahdollisuus valita useampi vaihtoehto. Kuten kuvasta 9 nahdaan,

todennakadisimmat syyt irtisanoutumiseen oli tyytymattémyys palkkaan (49 %),
oman alan ty6t (40 %), opiskelupaikan saaminen tai opiskeluun keskittyminen
(34 %), tyon liiallinen kuormitus (31 %), muutto toiselle paikkakunnalle (29 %)
seka tydpanoksen huono arvostus (29 %). Vahemman todennakdiseksi syiksi

valittiin tyytymattémyys tyoaikoihin (23 %), valmistuminen (17 %),
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tyytymattdmyys johtamista kohtaan (17 %), tyytymattdomyys tyénantajaa
kohtaan (14 %), jokin muu syy (14 %), tyytymattémyys ilmapiiriin (11 %) seka
tyd ei ole riittdvan haastavaa (6 %). Suurimmista irtisanoutumissyista palkka ja
tyon liiallinen kuormitus ovat asioita, johon tydnantaja voi vaikuttaa. Nain ollen
voimme todeta, ettd palkankorotus seka tydkuorman keventaminen voisi

parantaa yritykseen sitoutumista.

a»
k<

@ Tyytymattomyys palkkaan @ Oman alan tyot Opiskelupaikan saaminen tai opiskeluun keskittyminen
@ Tyon liiallinen kuormitus @ Muutto toiselle paikkakunnalle @ Tyopanoksen huono arvostus

Tyytymattomyys tyoaikoihin @ Valmistuminen @ Tyytymattomyys johtamista kohtaan
@ Tyytymattomyys tyonantajaa kohtaan @ Jokin muu, mika? @ Tyytymattomyys tyolimapiiriin

@ Tyo ei ole riittavan haastavaa

Kuva 9. Todennakoisimmat syyt irtisanoutua.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, ettd mihin vastaaja on tyytyvainen

tyopaikalla talla hetkella. Tyytyvaisia ollaan:

- Tybilmapiiriin

- Hyvaan ja luotettavaan tydnantajaan
- Esimieheen ja esimiehen johtamiseen
- Tyobkavereihin

- Tyobn joustavuuteen

- Yhteishenkeen

- Yhteisiin saantoihin
Avoimessa kysymyksessa esille tulleet kehitettavat asiat tydpaikalla:

- Perehdyttamiseen tahdotaan lisaa aikaa ja huolellisuutta. Esimiehet
kaipaavat lisda aikaa esimiesten perehdyttamiselle seka myos alaisten

perehdyttamiselle. Moni esimies koki, ettd perehdytys oli lilan rakoileva
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seka liilan nopeasti toteutettu. Alaisten parempi perehdyttaminen
helpottaisi esimiehen tydkuormaa.

- Palkan maara suhteessa tydn maaraan on liian vahainen. Esimiehet
toivoisivat myds enemman lisia, kuten esimerkiksi lauantailisan
kayttdonottoa.

- Tiedonkulun ja kommunikaation parantaminen

- Arvostuksen lisdaminen, erityisesti kaikkien tydpanoksen huomioiminen

- Palkitsemisen lisays. Rahallisen palkitsemisen lisdksi kaivataan
enemman palautetta, kiitosta ja kehua arjessa.

- Tydbvoiman lisdaminen ja tydkuorman helpottaminen. Tydssa
kuormittavia tekijoita oli vahainen henkildkunnan maara. Vapaa-ajalla
palautuminen koetaan myds vaikeana, kun toistd saatetaan olla paljonkin
yhteydessa poissaolojen vuoksi. Moni vastaajista koki olevan
haasteellista sanoa ei tarjotuille tydvuoroille ja kertoi ottavansa
tydvuoroja vastaan, vaikka jaksamista ei olisi riittavasti

- Tuen ja lasndolon lisdéaminen omalta esimiehelta

Avoimessa kysymyksessa selvitettiin tarkemmin, mita pitaisi muuttua, jotta

tyontekija tydskentelisi yrityksessa viela vuoden pidempaa:

- Palkankorotus ja lisien parantaminen
- Tyobvoiman lisays seka tydkuorman keventaminen
- Palkitsemisen kehittdaminen

- Perehdytyksen kehittaminen

Seuraavaksi syvennyttiin tarkentamaan viela tietoa palkasta seka
palkitsemistoimista. Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, etta onko palkka
rittdva tydmaaraan nahden. Vastauksista 56 % vastasi ei, 36 % vastasi olevan
ihan kohtalainen ja 8 % vastasi kylla. Tutkimusta jatkettiin kysymalla, paljonko
palkkaa tulisi saada enemman, jotta se vastaisi tydkuormaa. Tarkkoja summia
ei tuoda esille aiheen arkaluontoisuuden vuoksi, mutta korotusehdotukset olivat

2—-13 % nykyiseen palkkaan verrattuna.
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Lopuksi sai jattda avoimen kommentin toivomastaan palkitsemisesta tyossa.
Vastauksista 48 % haluaisi enemman kiitosta ja kehua seka palautetta, 29 %
tahtoisi enemman rahallista kiitosta, 14 % ei osannut sanoa mita kaipaisi ja 7 %

haluaisi konkreettista kiitosta, kuten lahjakortteja.

5.4 Sitouttamiskeinojen vahvuudet ja heikkoudet

Lapi tydn esiintyi samat teemat niin vahvuuksissa kuin heikkouksissakin.
Tutkimuksen mukaan yritys X:n vahvuuksia on monipuoliset seka riittavan
haastavat tyotehtavat, hyvat etenemismahdollisuudet, hyva tydilmapiiri,
tydpaikan varmuus, hyvat tydsuhde-edut seka hyva johtaminen. Nama saivat
kannatusta niin tydn motivaattoreina, tydn ominaisuuksina kuin tyon
vahvuuksinakin. Perustuen Leiviskan (2011) mainintaan, tydnantaja onnistuu
sitouttamaan tyontekijansa, kun tyosta 16ytyy naita vahvuustekijoita. (Leiviska
2011, 65-71.)

Yritys X:ssa kehitettavia asioita olisi palkan korotus, tydn kuormituksen
vahentaminen, perehdytyksen kehittdminen seka palkitsemisen, tyon
arvostuksen ja tuen lisdaminen. Kuten Bevanin tutkimuksessa tuli esille,
palkkaan tyytymattdmyyden lisaksi vaihtuvuuteen vaikuttaa huomion tai tuen
puute, huono tyéhon perehdytys, tydn huono arvostus tai johtamisen ongelmat.
(Viitala 2013, 88.) Nain voimme todeta, ettd ndma piirteet heikentavat

sitoutumista yritykseen.

5.5 Kehitysmahdollisuudet tulosten pohjalta

Toimeksiannon tavoite oli selvittda sitoutumisen nykytilaa seka
kehittamismahdollisuuksia. Kyselyn vastaajista 1/3 kertoi, etta ei
todennakdisesti tydskentele yrityksessa X enaa vuoden paasta. Tulosta emme
voi yleistaa koskemaan koko yrityksen tilannetta heikon vastausprosentin takia,
mutta se antaa suuntaa antavaa tietoa siita, etta vaihtuvuus yrityksessa on

tulevaisuudessa myods ajankohtaista.
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Voimme todeta, etta kehittdamalla yritys X:n heikkouksia, voisimme parantaa
yrityksen sitoutumista. Tiedamme, etta suurin osa henkildstdsta on nuoria,
jolloin tyénantaja ei voi vaikuttaa elamantilanteiden aiheuttamaan
vaihtuvuuteen. Kuitenkin tuloksissa tuli esille, etta tyon tekeminen opintojen
ohella olisi mahdollista. Kyseessa on ympari Suomen liiketoimintaa tekeva
yritys, joten muuttaminen tai opiskelujen aloittaminen ei valttdamatta estaisi
tydsuhteen jatkumista toisella paikkakunnalla. Nain ollen sitoutumiskeinoja
parantamalla voitaisiin saada sitoutettua myos henkilét, jotka ovat

elamanmuutosvaiheessa.

Tutkimuksen perusteella palkka olisi suurin tekija lahtea yrityksesta. Palkan ei
koeta olevan riittdvan tydmaaraan nahden ja se mainittiin useassa vastauksessa
tydn motivaatioksi. Nain ollen palkan korotuksella voisi olla kohottava vaikutus
vastaajan tyomotivaatioon. Irtisanoutumissyista tyytymattémyys palkkaan oli
kaikista valituin syy, joten sen perusteella voimme paatelld, etta sitoutumista

pystyttaisiin parantamaan palkan korottamisella.

Vaihtoehtoisesti palkan korotus ei olisi yritykselle kannattavaa. Kuten totesimme,
tydnantaja ei voi vaikuttaa vaihtuvuuteen, joka johtuu elamantilanteen
muutoksesta. Vaihtuvuus yrityksessa ei valttamatta laskisi, vaikka palkka nousisi
ja nain vaadittava korotus saattaisi olla kallimpaa yritykselle kuin pelkka
vaihtuvuus. Talldin yrityksen olisi kannattavampaa tyytya suureen vaihtuvuuteen
palkan korotuksen sijasta. Vaihtuvuus kuitenkin veisi yritykseltd ei-rahallista
arvoa, joten yritys X:n on hyva punnita aiheen positiiviset ja negatiiviset

vaikutukset.

Perehdytyksessa yritys X:n tulisi keskittya selkeaan toteutukseen seka
perehdytysajan lisddamiseen. Haasteellista perehdytyksen pidentamisesta yritys
X:lle tekee se, etta alalla on huono tydvoimatilanne eika resurssit valttamatta
riitd pidentdmaan koulutuksen kestoa. Tama johtuu siita, ettd perehdytyksen
ajalle tarvitaan kouluttajan ja koulutettavan tilalle korvaavaa tydvoimaa ja sita ei
valttamatta tydvoimapulan takia ole riittavasti saatavilla. Kuitenkin jos yritys X
saisi vaihtuvuutta pienennettya esimerkiksi palkan korotuksella, helpottaisi

tyévoimatilanne paremman sitoutumisen mydéta ja perehdyttdmiseen olisi tarjota
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lisda aikaa. Onnistunut perehdytys puolestaan vahvistaisi esimiehen
sitoutumista, kun henkild kokee ammattipatevyytta seka saa mahdollisuuden

kehittya tydssa.

Tyon liiallinen kuormitus oli yksi todennakoisimmista syista irtisanoutua.
Kuormituksen suurin aiheuttaja on huono tyévoimatilanne. Huono
tydvoimatilanne on haasteellista korjata, mutta tydvoimatilannetta saataisiin
todennakdisimmin parannettua, jos sitoutumista pystyttaisiin parantamaan
muilla keinoin. Alan yleiseen tilanteeseen ei voida yksin vaikuttaa, mutta
esimerkiksi palkan korottaminen ja arvostuksen lisdaminen saattaisi parantaa
tydvoimatilannetta, joka puolestaan keventaisi tyOkuormaa. Sen lisaksi yritys
X:ssa olisi hyva tarkastella tydvuoron tehtavia uudelleen ja pohtia pystyisiko
niita joillain keinoilla keventamaan. Iso merkitys on myds riittdvan
palautumisajan takaaminen. Yritys X:ssa voitaisiin esimerkiksi kayda esimiesten
kanssa lapi, miten heidan palautumisaikaansa voitaisiin parantaa. Lisaksi
esimiesten kanssa olisi hyva keskustella jaksamisen riittamisesta seka
kannustaa tydvuoroja vastaanottaessa ajattelemaan ensisijaisesti omaa

jaksamista.

Tyon arvostuksen puute nousi esille tehdyssa tutkimuksessa tyon
ominaisuuksissa seka todennakdisyytena irtisanoutua. Tydn arvostuksessa
kaivataan erityisesti palautetta seka kiitosta. Erityisesti arvostusta kaivattaisiin
arkisista suorituksista seka tydpanoksen huomioimisesta. Arvostuksen lisaksi
vastaajat kaipaisivat enemman tukea omalta esimiehelta seka parempia

palkitsemistoimia onnistumisista.

Palkitsemistoimien kehittaminen lisaisi tydsta koettavaa arvostusta. Tydntekija
kokisi, ettd kun han onnistuu tydssa ja hanet palkitaan siita esimerkiksi hyvalla
palautteella, saa han arvostusta tydsta. Rahallisen palkitsemista tarkeammaksi
nousi palautetta ja kiitos tehdysta tyosta. Palaute on tarkeaa, jotta tyontekija
tietdd, missa hanen pitaisi kehittya ja mitd han hoitaa hyvin. llman rakentavaa

palautetta tyontekijan on haasteellista saada onnistumisen kokemuksia.
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Palautteen lisddminen seka tyon arvostaminen ja lasnaolo olisivat kehitettavissa
ilman suurempia resurssipanostuksia. Pelkastaan nailla ei kuitenkaan
todennakoisesti vaihtuvuutta saataisi kokonaan laskuun, koska ne eivat olleet
suurimpia tekijoita yrityksesta lahtemiseen, mutta niilla voisi olla sitoutumiseen

kuitenkin positiivista vaikutusta.

Loppupaatelma on, etta jos esille tulleisiin kehitysmahdollisuuksiin
panostettaisiin enemman, voisi yritys X parantaa sitoutumistaan. Vaikutusten
nakeminen ottaisi aikaa ja valttamatta naiden keinojen toteutus ei kuitenkaan
poistaisi kokonaan vaihtuvuutta, koska alan luonne on hektinen. Erityisesti
palkan korotuksessa tulisi punnita yritys X:lle jarkevin ratkaisu. Jos palkan
korotus kuitenkin edesauttaisi vaihtuvuutta pienemmaksi eikd korotuksesta
aiheutuisi kustannuksia yritys X:lle enemman kuin vaihtuvuudesta, vapautuisi

perehdytykseen enemman aikaa kaytettavaksi ja tydvoimapula helpottuisi.
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6 Johtopaatokset

Opinnaytteen tavoite oli selvittda yritys X:n esimiesten sitoutumisen nykytilanne
seka kehittamismahdollisuudet. Tavoite oli saada selville ne sitouttamiskeinot,
joita yritys X voisi kehittaa sitouttamisen parantamiseksi. Toimeksianto perustui
toimeksiantajan omaan tarpeeseen selvittaa tdmanhetkisten tydsuhteessa
olevien esimiesten sitoutumisen tilanne. Taustalla oli toimeksiantajalle
merkittava taloudellinen vaikutus lyhyista tyosuhteista seka alalla vallitseva
kova tydvoimapula. Tutkimusaihe oli merkittava, koska ravintola-alan huonon
tydvoimatilanteen vuoksi merkittavaa kilpailuetua saa se yritys, joka onnistuu
sitouttamaan tyontekijansa. Lisaksi vaihtuvuuden vahentyminen parantaisi

toimeksiantaja yrityksen kustannustehokkuutta.

Sitoutumisen teoriaa seka sitoutumisen keinoja kasiteltiin yrityksen
nakokulmasta. Teoriatiedon seka yrityksen antaman taustatiedon pohjalta
rakennettiin kysely sitoutumisesta yritys X:n esimiehille. Kysely jaettiin kolmeen
osioon: alkutilanteeseen, nykyhetkeen seka tulevaisuuteen. Tutkimus
toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja kysely tehtiin Webropol
jarjestelmassa. Kysely lahetettiin kaikille tydsuhteessa oleville esimiehille

tekstiviestin valityksella ja he saivat vastata kyselyyn anonyymisti.

Vastausprosentti jai useista yrityksista huolimatta vahaiseksi. Lopullinen
prosentti oli 14,8 %. Huolimatta pienesta vastausmaarasta, tutkimuksesta
saatiin paljon hyddynnettavaa tietoa. Tutkimuksesta selvisi, etta 1/3 esimiehista
ei aio tydskennelld yrityksessa enda vuoden paasta, joka antaa suuntaa
sitoutumisen tilasta. Yritys X:n vahvuuksia on monipuoliset seka riittavan
haastavat tyotehtavat, hyvat etenemismahdollisuudet, hyva tydilmapiiri,
tydpaikan varmuus, hyvat tydsuhde-edut seka hyva johtaminen. Yritys X:n
heikkoudet on taas perehdytyksen riittamattomyys, tydn liiallinen kuormitus,
palkan riittdmattdomyys seka palkitsemisen, arvostuksen ja tuen puute.
Tyytymattdmyys palkka nousi todennakdisimmaksi syyksi irtisanoutua tulosten

mukaan.
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Johtopaatdoksena tehtiin, etta kehittamalla yrityksen heikkouksia sitouttamista
voitaisiin parantaa. Kuitenkin kehityksessa on tarkeaa ottaa huomioon, etta ala
toimii suuren vaihtuvuuden alalla ja vaikka palkan maara oli merkittavin
irtisanoutumissyy, ei palkan korotus kuitenkaan valttdamatta laskisi vaihtuvuutta
alan nuoren henkildston vuoksi. Kehitystoimista voisi kuitenkin olla positiivista
vaikutusta yritykseen, mutta ei voida taata, etta kehitystoimet kdantaisivat

vaihtuvuuden kokonaan laskuun.

Haastavaa tydssa oli aiheen rajaaminen seka kyselyn vastausmaaran
kasvattaminen. Sitoutuminen on laaja kasite ja siihen vaikuttaa useat tekijat,
joka aiheutti vaikeuksia aiheen rajaamiselle. Kyselyyn oli haasteellista saada
vastauksia ja useista yrityksista huolimatta vastausmaara jai toivottua

vahaisemmaksi.

On hyva ottaa huomioon, etta vastausmaara jai pieneksi eika tuloksia voitu
yleistaa koskemaan koko henkilostoa. Siita huolimatta tutkimuksesta saatiin
kuitenkin tietoa sitoutumisen nykytilasta seka monipuolisesti sitouttamisen

vahvuuksia ja heikkouksia toimeksiantajan hyddynnettavaksi.

Tyon tulokset esitettiin toimeksiantajalle hyédynnettavaksi ja toimeksiantaja ol
tyytyvainen saatuihin tuloksiin. Otos edusti hyvin henkildstda ja toimeksiantaja
voi hyddyntaa tuloksia toimintansa kehittamisessa. Aiemmat toimeksiantajan
tekemat selvitykset eivat olleet antaneet riittavasti hyodynnettavaa tietoa
vaihtuvuudesta, joten tasta tutkimuksesta toimeksiantaja sai runsaasti uutta

tietoa hyddynnettavaksi.

Toimeksiantajan kanssa on yhdessa keskusteltu mahdollisesti jatkossa
jarjestettavista tydpajoista, jonne yrityksen esimiehet voisivat halutessaan
osallistua ja tulla kertomaan avoimesti, millaista kehitystoimia he haluaisivat
ottaa kayttdon. Tydpajoja voidaan tarpeen tullessa myos jarjestaa yksikoiden

paallikdille, jotta he ovat tietoisia, miten heidan tulisi tukea esimiehia tydssaan.
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Kyselytutkimuksen lomake

Sitoutuminen tvéhon

1. Mink4 ikéinen olet?
O 1825
O 2535
(@R

2. Kuinka pitkéan olet tyéskennellyt esimicheni?
O Alle 1v.

O 12w

O 3-av

Os—

3. Opiskeletko tyén ohella?
O Kyl
O En

4. Oletko edennyt tyontekijastd esimichen asemaan?
O Kyt
O

5. Olike rekrytointi onnistunut kohdallasi ja vastasiko ty6 saamaasi kuvausta?

O xylls
O Osittain
O ki
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6. Miti rekrytoinnissa olisi kehitettavid?

54

7. Saitko tyshén riittavan perehdytyksen?
O &yl

QO osittain

O En

8. Mitd olisit kaivannut perehdytykseltd enemmaén?

9. Mik4 sai sinut kiinnostumaan esimiehen tydpaikasta?

10. Mitk4 asiat motivoivat sinua ty6ssési?

11. Mitk4 asiat heikentavat motivaatiotasi tyossési?
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12. Ty&én ominaisuudet

Téysin Osittain ~ En osaa Osittain Taysin
erimielti erimielti sanoa samaamielti samaamielti

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydssini D D I:l D D

Kaikki tystehtivit on mahdollista suorittaa
tyévuoron aikana

Koen, etti minulla on mahdollisuus edeti
tydssini

Ty6 on riittivin haastavaa minulle
Koen tyoni mielekkidni

Ty6 vastasi odotuksiani

Tyéni on palkitsevaa

Tyoympiristd tukee jaksamistani tydssi

Saan riittivisti tukea tyshoni
esimichend

Koen, ettid minun tydpanostani arvostetaan

Minulla on mahdollisuus pitdd tauko joka
vuorossa

Koen johtamisen liian haastavana

OO0 O0OoO0oo0oOoooo o d
O dooooooo o d
OO0 0 ooooooo o d
O dooooodoo o d
OO0 00 O0oOooooo o d

Esimiehelli on liikaa vastuuta

13. Minun yksikkoni

Taysin Ogsittain En osaa Ogsittain Tiysin
erimicltid erimicltd sanoa  samaa miclti samaa miclti

Yksikdsséni on hyvi tydilmapiiri I:l I:l I:l I:l I:l
Kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti ja reilusti D I:l I:l I:l I:l
Olen tyytyviinen esimicheni johtamiseen D D D D D
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Taysin Osittain En osaa Osittain Téysin
erimielti erimielti sanoa  samaa mielti samaa mielti

Tyotini arvostetaan

Saan riittivisti palautetta esimieheltini
Saan riittivisti aikaa palautua tydstini
Yksikossini on suuri vaihtuvuus
Yksikosséini on liian vihin esimichii
Tiedin, miti minulta odotetaan tydssini
Koen, etti minun tydpanostani arvostetaan

Tiedin kenen puoleen kiintyd
ongelmatilanteissa

Koen, etti minuun luotetaan

Voin luottaa esimicheeni

Yksikdssiini esimichet ja tyontekijit tulevat
toimeen hyvin

OO0O0O0 O OO00dOoon
OO0O00 O OO000dOoon
OO0O0O0 O O0OO000dOoon
OO0O0O0 O OO000d0oon
OO0O00 O O0O00dfdoan

Tiimity$ onnistuu yksikdssini hyvin

14. Tyonantaja

Taysin Osittain ~ En osaa  Jokseenkin Téysin
erimielti  erimielti  sanoa samaa mielti  samaa mielti

Minulla on hyvit tydsuhde edut
Olen sitoutunut tyénantajaani

Saan tyoti vastaavaa palkkaa
palkitsemistoimet motivoivat minua

Suosittelisin tyénantajaani muille

ODoogoon
Oooggon
Ooogoon
I O I
I A

Koen, etti TES toteutuu tyopaikallani

15. Kuinka todennékoisesti tyoskentelet esimiehend vield vuoden padsta?
D Erittiin todennikoisesti

D Luultavasti
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D En osaa sanoa
D Todennikoisesti en

D En missiiin tapauksessa

16. Mitka olisivat todenndkoisimmaét syyt irtisanoutumiseesi? Voit valita useamman
SYyI.

D Opiskelupaikan saaminen tai opiskeluun keskittyminen
I:l Valmistuminen

D Muutto toiselle paikkakunnalle

l:l Oman alan tyot

D Tyytymiittémyys tydilmapiiriin

D Tyytymiittémyys johtamista kohtaan

D Tyytymiittémyys tyonantajaa kohtaan

D Tyytymiittomyys palkkaan

D Tyytymiittdmyys tydaikoihin

D Tyén liiallinen kuormitus

D Tyopanoksen huono arvostus

D Tyé ei ole riittiviin haastavaa

D Jokin muu, miki?

17. Onko yksikossési lilan vdhan esimiehia?
O kv
QO
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18. Jos yksikdssdsi on lilan vihin esimiehid, miten se vaikuttaa jaksamiseesi?

19. Mihin asioihin olet tyytyviinen télla hetkelld tyopaikallasi?

20. Mit4 asioita pitdisi mielestédsi kehittaa?

21. Mit4 asioita pitdisi muuttaa, jotta tyoskentelisit esimiehend vuoden
pidempéan?

22. Onko palkkasi mielestési riittdva nahden tyon m&iaraian?
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23. Paljonko sinun mielestési sinun tulisi saada palkkaa tunnilta verrattuna
tyoméaaraan?

24. Millaista palkitsemista toivoisit saavasi tyostasi?

25. Jos jarjestaisimme atheesta Teams tapaamisen, osallistuisitko?

O xyia
O En
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