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Tassa opinnaytetydssa on tavoitteena selvittaa tekijoita, jotka vaikuttavat paédkaupunkiseudulla
tyoskentelevien kokkien tydmotivaatioon ja tydyhteiséon sitoutumiseen. Liséksi kartoitetaan,
mitkd& tekijat ovat saaneet kokin ammattiin valmistuneet pysymaan alalla tai vaihtamaan alaa.

Tutkimuksen teoria osassa kasiteltin tydmotivaatiota ja ammattiin sitoutumista sek& niihin
vaikuttavia tekijoita. Tietoperustana kaytettiin aiheita kasittelevda Kkirjallisuutta ja internet
lahteitd. Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista survey- menetelmdd ja kysely
lahetettiin 84:lle kahdesta paakaupunkiseudun oppilaitoksesta kokin ammattiin valmistuneelle.

Kyselyn tulosten perusteella voidaan todeta, ettd nuoremman sukupolven siirtyminen
tydelamaan tuo mukanaan muutoksia. He arvostavat tydssa eri asioita kuin aiemmat sukupolvet
ja haluavat tydbhonsa muutosta. Tydssa viihtyminen ja tyohyvinvointi sek&a suhteiden toimivuus
tybkavereiden ja esimiehen kanssa nousivat keskeisiksi motivaatiota ja sitoutumista lisdaviksi ja
yllapitaviksi tekijoiksi. Esimiehen rooli tydmotivaation ja sitoutumisen kannalta oli oleellinen asia.
Tarkeana pidettiin ettd esimies on tasapuolinen, oikeudenmukainen seka kunnioittaa alaisiaan
ja luottaa heihin. Tyon sisélldllinen merkittavyys ja tyon mielekkyys lisdavat tyon imua ja iloa
seka sitoutumista tydyhteistéon. Tarkeimpana syyna alan vaihtoon koettiin halu kokeilla jotakin
muuta.

Arvostus, esimiestyd, palkkaus seka tyoilmapiiri ovat keskeisia tydomotivaatiota ja sitoutumista
parantavia tekijoita. Palkkauksen muuttaminen on tyonantajille taloudellisesti haasteellista,
mutta arvostus, esimiestyd sek& tydilmapiiri ovat asioita, joihin jokaisella tyopaikalla voidaan
vaikuttaa. Naihin tekijoihin voi jokainen tydntekijd myos itse vaikuttaa jossain méaérin omalla
kayttaytymisellaan. Turvallinen ja kannustava organisaatio-ilmapiiri, jossa arvot ovat selkeéat ja
mukana paivittadisesséa toiminnassa, lisdavat tydmotivaatiota ja sitoutumista.
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FACTORS INFLUENCING WORK MOTIVATION
AND COMMITMENT

The aim of this master’s thesis is to examine the factors, which influence work motivation and
commitment of the chefs working in the Helsinki metropolitan area of Finland. The factors which
have kept graduated chefs to stay in their profession, or to change the profession, are also
included in this study.

The theoretical section of the thesis studied the work motivation and commitment to the
profession and the factors influencing this. The basis of information utilized was literature and
internet sources about the subject matter. The quantitative survey was used as the research
method, and the survey questionnaire was sent to 84 people graduated in the chef’s profession
from two vocational colleges in the Helsinki metropolitan area.

The results of the survey show, that the younger generation entering working life bring along
changes. They value different things in work than previous generations and want changes in
their work. Satisfaction at work and work welfare as well as good relations to co-workers and
superiors were mentioned as important factors increasing and maintaining motivation and
commitment. The superior’s role was considered essential for work motivation and commitment.
It was important that the superior is impartial, fair and respects workers and trusts them. The
content and meaningfulness of the work increase work engagement and enjoyment, and
strengthen commitment to the workplace. The most important reason to change to another field
of profession was the desire to try something else.

Respect, leadership, salary and work atmosphere are essential factors to increase work
motivation and commitment. To change salary is economically challenging to the employers, but
respect, leadership and work atmosphere are matters that every workplace can improve. Each
individual can also impact on these factors through their own behavior. A safe and encouraging
organization atmosphere, with clear values which are transparent in the daily work, increase
work motivation and commitment.
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SANASTO

Standardoitu Vakioitu eli kysytaan kaikilta vastaajilta tasmélleen samat
asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla (Vilkka

2007, 28).
Affektiivinen Voimakkaan tunnepitoinen (Nurmi ym. 2004, 13).
Direktio-oikeus Johto-oikeus (Nurmi ym. 2004, 83).
Normatiivinen Ohjeellinen; saantoja antava tai perustava (Nurmi ym. 2004,
298).
Proaktiivinen Ennakoiva, ehkaiseva (Nurmi ym. 2004, 350).
Relationaalinen Suhteellinen (Nurmi ym. 2004 ,375).
Survey Englannin kielinen termi, tarkoittaa kyselyn, haastattelun tai

havainnoinnin muotoa, jossa aineistoa kerataan standar-
doidusti ja jossa koehenkilét muodostavat otoksen tai nayt-

teen tietysta ryhmasta (Hirsjarvi ym. 2013, 193).
Transaktionaalinen Liiketoiminnallinen, kaupallinen (Nurmi ym. 2004, 462).

Y-sukupolvi 1980 ja 1990-luvulla syntynyt sukupolvi (Piha & Poussa.
2012, 27).



1 JOHDANTO

Tyon ja ihmisen suhde on muuttunut. Lisdantynyt teknisten tyévalineiden, au-
tomaation ja informaation saatavuus on muuttanut tyén tarkoitusta aikaisempaa
kasitteellisemmaksi. Ihmisten koulutustaso on muuttanut heidan tyolleen aset-
tamia odotuksia ja vaatimuksia. Lisdantyvat odotukset korkeasta vapausastees-
ta ja itsendisyydesta ovat johtaneet pohtimaan, kuinka suunnata ihmisten ener-
gia ja luovuus tuotannon lisddmiseen ja samalla valvoa organisaatioin tavoittei-

den saavuttamista. (Ladmsa & Hautala 2008, 80.)

Tyoburia ei enaa nahda suoraviivaisena pinnistamisena kohti hierarkian ylimpia
portaita. Varsinkaan nuoremman sukupolven edustajat eivat sitoudu vuosikym-
meniksi saman tybantajan luottopakeiksi, kuten heidéan vanhempansa tekivét.
Sitoutuminen omaan uraan ja omaan kehitykseen koetaan tarkeampana kuin
pitkdaikainen saman talon palveleminen. (Aaltonen ym. 2014, 37.) Nuorempi
sukupolvi on kiinnostunut siitd, miten yrityksessa otetaan heidat huomioon ja
miten yritys sopii heidan elamantyyliinsa. Jotta yritys pystyisi sitouttamaan nuo-
ria, sen tulee osoittaa, miten yritys antaa nuorille kehittymismahdollisuuksia si-
ten, etta nuoret oppivat jotakin uutta ja kiinnostavaa. (Vesterinen & Suutarinen
2011, 26-27.)

Suurten ikaluokkien korvautuminen pienilla ikaluokilla voi merkita osassa tyo-
markkinaa myos siirtymaa “tyonantajan markkinoista” kohti “"tyontekijoiden
markkinaa”. Talla tarkoitetaan tilannetta, jossa avautuvia tyotilaisuuksia on
enemman kuin ehdokkaita, ja tydnantajat kilpailevat osaajista joilla puolestaan
on entistd enemman valinnanvaraa. Tyonhakijoista tulee tydnvalitsijoita. (Haa-
visto 2010, 36.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha



Ravitsemisala on hyvin tyOvoimavaltainen ala. Ammattitaitoisen tyévoiman
saanti on jatkuva ongelma alalla, pula ammattitaitoisista tyontekijoista ja heidan
sitoutumisestaan tyohon ja tyopaikkaan on todellinen haaste. Tulevaisuudessa
ikaluokat pienenevat ja aikaisempi, suurempi ikapolvi on jgamassa elakkeelle,
mik& ei tuo helpotusta tulevaisuuden tyovoiman saantiin. Lisaksi nuorempi su-
kupolvi kokee tyon eritavoin, silla ei ole niin suurta merkitysta heille, kuin van-
hemmalle sukupolvelle. Vesterisen ja Suutarisen (2011, 48-58.) mukaan nuo-
rempi sukupolvi haluaa yhdistaa itsensa kehittdmisen, perheen, harrastukset ja
tyon niin, ettd kaikki edella mainitut asia on tasapainossa. Nuorempi sukupolvi
ei enda sitoudu tydnantajaan, kuten ennen, vaan he sitoutuvat omaan ammatti-
taitoonsa ja osaamiseensa. Naista syista johtuen, henkilékohtainen kiinnostuk-
semme asian tutkimiseen herasi ja valitsimme opinnaytetydmme aiheeksi tyo-

motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoité kokin tyossa.

1.1 Tyon tavoitteet, tutkimuskysymys ja rajaus

Opinnaytetyon tavoite on selvittaa tekijoita, jotka vaikuttavat paakaupunkiseu-
dulla tyoskentelevien kokkien tyomotivaatioon ja tydyhteis6on sitoutumiseen.
Liséksi kartoitetaan, mika on saanut kokin ammattiin valmistuneen pysymaan
alalla tai vaihtamaan alaa. Tehdyn kyselyn tuloksia voidaan hyddyntaa ravitse-
misalan yrityksiss&, niiden suunnitellessa henkilostopolitikkaa, perehdytysta tai
erilaisia kannustimia tyontekij6illeen heidan pitamiseksi alalla. Tyd antaa kuvan

siita, mitk& asiat koetaan merkityksellisina kannusteina ravitsemisalalla.

Tutkimusongelma on jaettu seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitkd tekijat vaikuttavat péakaupunkiseudulla tyoskentelevien kokkien
tydmotivaatioon ja tyoyhteist6n sitoutumiseen?
Mitk&a asiat motivoivat itse ty0ssa?

3. Mik& merkitys tybhyvinvoinnilla on sitoutumisessa tyopaikkaan?

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha
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4. Millainen merkitys esimiestyolla on tydmotivaatioon ja tydhon sitoutumi-
seen?
5. Mitkd ovat kokiksi valmistuneiden syyt alalla pysymiseen ja alan vaih-

toon?

Naihin kysymyksiin paadyttiin, koska ty0 itsessaan, palkkiot ja palkitseminen,
tyoyhteist ja sen ilmapiiri sekéa esimiestyé ovat vahvasti tydomotivaatioon ja si-
toutumiseen liittyvid ja vaikuttavia tekijoitd. Vaikka tyomotivaatioon vaikuttavat
myds tyontekijan persoona ja elaméantilannetta koskevat seikat, ne on rajattu

tydsta pois, silla naihin tekijoihin ei tydnantaja voi vaikuttaa.

1.2 TyOssa kaytettavat menetelmat

Tutkimusmenetelméana kaytettiin kvantitatiivista eli maarallistéa kyselytutkimusta.
Sen avulla voidaan selvittdd lukuma&ariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyk-
sid seka eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmiossa tapahtuneita
muutoksia. Aineiston keruussa kéaytetadn yleensd standardoituja tutkimuslo-

makkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. (Heikkila 2004, 16.)

Aineiston kerddmiseen kaytettiin strukturoitua Survey-kyselya, joka on aineiston
kerddmisen tapa, jossa kysymykset ovat vakioituja eli kaikilta vastaajilta kysy-
tdan samat asiat, samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Kyselylomaketta
kaytetaan, kun vastaajana on henkild, vastaajia on paljon ja tutkitaan heita kos-
kevia asioita, kuten esimerkiksi asenteita, mielipiteitd, ominaisuuksia tai kayttay-
tymista. Kyselyn voi toteuttaa joko internetissa tai postitse. Survey-tutkimus on
taloudellinen ja tehokas tapa kerata tietoa. (Hirsjarvi ym. 2013, 195;Vilkka 2007,
28.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha
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Kyselytutkimuksen etuna pidetddn sita, ettda sen avulla voidaan saada paljon
vastauksia ja voidaan kysya monia eri asioita. Se sdastaa tutkijan aikaa ja vai-
vaa, koska kysymyslomake voidaan lahettdd sadoille ihmisille samaan aikaan.
Tulokset on helppo analysoida ja kasitella esimerkiksi tietokoneohjelman avulla.
Aineiston kasittelyyn on valmiiksi kehitetyt tilastolliset analyysitavat ja raportoin-
timuodot. (Hirsjarvi ym. 2013, 195.)

Kyselytutkimukseen voi liittya myds heikkouksia. Aineistoa voidaan pitaa pinnal-
lisena ja teoreettisesti vaatimattomana. Kyselyssa ei myoskaan ole mahdollista
varmistaa kuinka vakavasti vastaajat suhtautuvat tutkimukseen. Samoin mah-
dollisia kysymyksiin liittyvia vaarinkasityksia ei voida kontrolloida. (Hirsjarvi ym.
2013,195.)

1.3 Kokin toimintaymparisto ravitsemisalalla

Ravitsemisalan ammattilaiset, kokit toimivat ruoanvalmistus tehtévissa erilaisin
likeideoin tai toiminta-ajatuksin toimivissa tydpaikoissa. He voivat toimia esi-
merkiksi henkilostoravintoloissa, ravintoloissa, suurkeittidissd, kahviloissa, lai-
voilla sek& pito- ja juhlapalveluyrityksissa tai julkisensektorin toimipaikoissa ku-
ten kouluissa, sairaaloissa, paiva- ja vanhainkodeissa. Kokin tyot voidaan jao-
tella ruokalistasuunnitteluun, elintarvikkeiden hankintaan ja varastointiin, ruoan-
valmistukseen ja esille laittoon, hygieniaosaamiseen sekd puhtaanapitoon. Alal-
la korostuvat elintarvike ja raaka-ainetuntemus, palvelualttius, taito valmistaa
hyvaa, maukasta, ravitsevaa ja terveellista ruokaa myos erityisruokavalioasiak-
kaille. Kokin taytyy omata myds taloudellisuusajattelu, hyvat kadentaidot, mieli-
kuvitusta seka hyvaa vari-, maku- ja hajuaistia seka kaiken taman lisaksi hyvat
yhteisty6taidot. (Ammattinetti 2014.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha
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Ravitsemisalan henkiloston toimenkuvat ovat laajentuneet viime vuosina. Enti-
sen erikoisosaamisen sijaan moniammatillisuus ja -taitoisuus korostuvat alalla.
Lisdksi vaaditaan entistd enemman muutosvalmiutta, tuottavuutta, sosiaalisia
taitoja, yhteistyokykya ja tiimityotaitoja seka kielitaitoa. Palvelun onnistumisessa
tarkeimpia tekijoitéa ovat tyontekijdiden ammattitaito ja palveluhalukkuus. Asiak-
kaiden tarpeet ja odotukset ovat aina palvelun l&ahtokohta. (Ammattinetti 2014.)

Kokin tyd on raakaa ja kovaa ty6ta, vaikka tv:n kokkiohjelmista saattaa joskus
saada toisenlaisen kasityksen. Tydskentelyolosuhteet ovat usein kuumat ja me-
luisat. Jatkuva seisomaty0 rasittaa erityisesti selkaa ja jalkoja. Ty on paaasias-
sa vuoroty6td, joten tydssa ollaan myo6s viikonloppuisin ja arkivapaat ovat ylei-
sid. Tyd on kiireista, silla annokset on saatava asiakkaalle nopeasti. (Ammat-
tinetti 2014.) Tavallinen kokki saa harvoin eteensa huippukalliita raaka-aineita ja
loputtomasti aikaa. Oikeassa elamassa on pakko miettia, kuinka lihapalasen
kaikki osat kaytetaan hyodyksi. Tyota tehdaan kovan paineen alla ja kiireessa,
useita asioita on pakko tehda yhta aikaa. Tyon hoitaminen vaatii myds suunni-
telmallisuutta. Pitd& osata ajatella ja ennakoida paiva, kaksi ja viikko eteenpain.
Kokin ty6 on myds luovaa ja hienoa. Kokin tydssa voi kehittyd ja kehittaa itse-
aan. Siind voi aina loytaa uusia juttuja, eika ikina tule valmiiksi. (Selkosanomat
2013))

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha
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2 MOTIVAATIO TYOSSA

Sana motivaatio on johdettu latinalaisesta sanasta movere, joka tarkoittaa liik-
kumista. Myohemmin se on laajennettu tarkoittamaan kayttaytymista virittavien
ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. Motivaation kanta sana on motiivi, joka
usein viittaa tarpeisiin, haluihin, vietteihin seka sisaisiin yllykkeisiin ja palkkioihin
ja rangaistuksiin. Motivaatiosta puhuttaessa tarkoitetaan motiivien aikaan sa-
maa tilaa. Motiivit ohjaavat yksilon toimintoja kohti paamaaria ja sitovat osan
ihmisen energiasta ndiden paamaarien saavuttamiseen. (Ruohotie & Honka
2002, 13.)

Motivaatio on ihmiselle toiminnan sytyke. Saman ihmisen motivaatio voi vaih-
della eri aikoina ja eri tilanteissa. Motivaatio riippuu sisaista tarpeista ja sita voi-
daan vahvistaa ulkoisilla palkkioilla. Myds kannusteiden merkitys vaihtelee eri
yksil6illa. Esimerkiksi toisilla motivaation keskeinen lahde on oma sisdinen suo-
riutumistarve, jolloin palkkion merkitys ei ole kovin suuri. Palkkioiden ja rahan
merkitys ulkoisena kannustimena riippuu yksilon elamantilanteesta, arvoista tai
taloudellisesta tilanteesta. (Viitala 2004, 150.)

Motivaatio voidaan jakaa yleismotivaatioon ja tilannemotivaatioon. Erilaiset ohi-
kiitavat tilanteet saattavat aiheuttaa motivaatiosysayksia, innostumista tai torjun-
taa -tlannemotivaatiota. Yleismotivaatio taas puolestaan on pitkakestoinen ja
varsin pysyva tila. Se voi kohdistua johonkin tekemiseen tai se voi olla henkilén
perustava olotila. Jotkut ihmiset ovat elaménasenteeltaan taipuvaisia innostu-
maan ja motivoitumaan, toisten on vaikeampi 10ytdad sisaltdan kipinda. Erojen
taustalla voi olla biologisia syita ja elamankokemuksia mutta myos opittua ja

valittua suhdetta elamaan. (Aaltonen ym. 2014, 119.)
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2.1 Maslowin tydmotivaatio teoria

Erilaisten teorioiden kautta on pyritty kuvaamaan motivaatiota. Teoriat pyrkivat
muodostamaan kuvan motivaation synnysta ja eri teoriat taydentavat toisiaan.
Yksi tunnetuimmista tarpeita kuvaavista teorioista on Abraham Maslown (1954)
luoma tarvehierarkia. Maslowin mukaan ihmisilla on tarve tyydyttdad tarpeensa
tietyssa jarjestyksessa. Yksilo motivoituu ensisijaisesti tyydyttamaan tarpeensa
jarjestyksessa. Alemman tason tarpeiden on oltava tyydyttyneita, ennekuin seu-
raava taso voi aktivoitua. Motivaatio saa aikaa tavoitteisiin suuntautuvaa kayt-
taytymista. Se kuinka innokkaasti henkild kayttdd voimavarojaan naiden tavoit-
teiden saavuttamiseksi, riippuu motivaation méaarasta. (Hyppanen 2007, 128 —
129.) Maslow tarvehierarkia rakentuu kuvan 1 mukaan, jossa on myos kuvattu

se, kuinka eri tarpeet voidaan nahda tytpaikalla.

Itsensatoteuttamisen tarpeet

- sitoutuminen, urakehitys, tunne
osaamisesta, tyonilo

Arvostuksen tarpeet )
- tavoitteet, palaute, surituksen arviointi,
palkitseminen
.
™
Sosiaaliset tarpeet
- ryhmaan kuuluminen, tiimityo, hyva
esimies- alaissuhde )
N\

Turvallisuuden tarpeet
- varma tydsuhde, palkkaus, tyoturvallisuus
J
~

Fysiologiset tarpeet
- tyoterveyshuolto, ruokailu, liikunta, tauot,
palautuminen

Kuva 1. Maslowin tarvehierarkia ja siihen liittyvat tyokalut. (Hyppanen 2007,
129.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha



15

Alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet kuten nalka, jano, uni ja muut kehon
tarpeet. TyOpaikalla naita tarpeita tyydyttavat esimerkiksi tyéterveyshuolto, ruo-
kailu, tydnantajan mahdollistama liikunta seka riittavat tauot. Kun fysiologiset
tarpeet on tyydytetty, muodostuvat turvallisuuden tarpeet tarkeiksi. Niihin kuulu-
vat varmuus, suojautuminen fyysisiltd ja tunne-elamén haitoilta ja vaaran valt-
taminen. Tyossa turvallisuuden tarpeita tayttavat varmuus tyopaikasta tai — suh-
teesta, riittava palkka seka tyoturvallisuus ja ergonomia. Tarvehierarkiassa kol-
mantena ovat sosiaaliset tarpeet: yhteenkuuluvuus, hyvaksyntd, ystavyys ja
valittaminen. TyOpaikalla naita tarpeita tyydyttavat ryhmé&éan kuuluminen, tiimit ja
hyva esimies- alaissuhde. Arvostuksen tarpeisiin kuuluvat itsekunnioitus, itse-
naisyys, arvostus, kiitos seka kunnioitus. Tydssa nama tayttyvat tavoitteiden,
palautteen ja palkitsemisen kautta. Viimeisena tarvehierarkiassa on itsensa to-
teuttamisen tarpeet: henkinen kasvu, saavutukset ja luovuus. Tydssa naita tar-
peita tyydyttavat sitoutuminen, urakehitys, tyén ilo ja tunne osaamisesta. (Lam-
sa & Hautala 2005, 82.)

2.2 Tybmotivaatio

"Tydmotivaatio on ihmisen sisaisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelma, joka virit-
taa tavoitteellista tyokayttaytymista. Tydmotivaatiolla on muoto, suunta, kesto ja
voimakkuus” (Lamsa & Hautala 2005, 80). Vaikka tydmotivaatiolla sanotaan
olevan muoto, se ei tarkoita sita, ettd kenenk&&n motivaatiota voisi nédhda.
Muodolla tarkoitetaan ihmisen sisaista vireystilaa ja sitd voidaan paapiirteittain
arvioida ja mitata. Tydmotivaation suunnasta voidaan puhua, kun tyokayttayty-
minen kohdistuu kohti jotakin tavoitetta. Ideaalitilanteessa organisaation ja ihmi-
sen henkilokohtaiset tavoitteet ovat samansuuntaiset, jolloin tydé on mielenkiin-
toista ja innostavaa. Tyomotivaatio voi kestdd vuosikausia tai voi toisinaan olla
hetkellista yksittaisen tyotehtéavan suorittamista eli tydmotivaation kesto vaihte-
lee. Tydmotivaation voimakkuus voi myds vaihdella. Jotkut tehtavat saavat ai-

kaan voimakkaan halun saavuttaa tavoitteet. Toiset tehtavat tehdaadn sen kum-
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memmin innostumatta, jolloin motivaatio on keskitasoa. Kun ihmisen omat ta-
voitteet ovat ristiridassa organisaation tavoitteiden kanssa, ei tyokayttaytyminen
ole rakentavaa. Tama saattaa johtaa ihmisen irtisanoutumiseen organisaatiosta.
Alhainen tyémotivaatio on merkki haluttomuudesta tehda kyseisia tyotehtavia tai

tyota ylipdataan. (Lamsa & Hautala 2005, 80 — 81.)

2.2.1 Motivaation sisaiset ja ulkoiset tekijat

Sisdinen motivaatio on vallitsevana tilanteessa, jossa tehtava sinansa koetaan
mielenkiintoiseksi, monipuoliseksi ja houkuttelevaksi. Sisdinen motivaatio liittyy
vahvaan itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeisiin. Oppivana olentona
ihminen etsii uusia mahdollisuuksia oppia, ikdan kuin nayton paikkoja omille
kyvyilleen. Talldin puhutaan tehtdvakannusteista. Henkilo tarttuu tehtavaan in-
nostuneena, koska han hallitsee sen, haluaa oppia siita uutta ja kokee tehtavan
haasteellisena ja kaikin puolin kiinnostavana. Samalla han itse kokee valinneen
tiensa. Sisaiset palkkiot tyydyttavat itsensa toteuttamista ja kehittymista. (Aalto-
nen ym. 2014,121; Viitala 2004, 153.)

Ulkoinen motivaatio puolestaan liittyy tilanteisiin, joissa tyon varsinainen veto-
voima tulee palkasta ja muista sellaisista eduista, joilla ei ole tekemista itse teh-
tavan sisallon kannalta. Henkilo saattaa kokea tehtavansa ikavana, mutta suo-
rittaa sen saamansa korvauksen takia. Etenkin jos tyd on yksitoikkoista ja rutii-
ninomaista, siitd on vaikeaa l6ytadd motivaatiota lisdavia tekijoita, ulkoisten palk-
kioiden merkitys kasvaa suureksi. Kohtuullinen tai hyva palkka pitaa tyéntekijan
kiinni siind tyossa, vaikkei han koe itse varsinaisesti valinneensa tehtavaansa.
Mit& houkuttelevimpina palkkiot ovat, sitd motivoituneemmin tehdaan toita palk-
kioiden saavuttamiseksi. (Aaltonen ym. 2014, 119; Viitala 2004, 153 - 154.)
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2.2.2 Tybmotivaatio ja tyytyvaisyys

Tybmotivaatiota ja tyOtyytyvaisyytta tarkastellaan usein yhdessa ja ne ovat toi-
silleen sukulaiskasitteita. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd on useita (kuva
2), esimerkiksi tyon sisaltd, tybmaara, esimiehen johtamistapa, tyéryhman suh-
tautuminen henkiloon, ja organisaation ilmapiiri. Tydmotivaatioon vaikuttavat
myOs samat tekijat. Tyotyytyvaisyys on seurausta tydsuorituksen palkitsemises-
ta ja tydmotivaatioon vaikuttavat esimerkiksi palkkiota koskevat odotukset. (Juu-
ti 2006, 27-28; Ruohotie & Honka 2002, 24)

Esimiehella on merkittava rooli tyontekijan motivaation muodostumisessa ja
lisddntymisessa. Han voi edesauttaa motivaation rakentumista asettamalla yh-
dessa tyontekijan kanssa selkeat tavoitteet tydlle joihin tahdataan, seka anta-
malla palautetta tyontekijan toiminnasta sdénndllisesti. Tydomotivaatio rakentuu
monesta osa-alueesta (kuva 2), mutta kestavaksi se rakentuu vain henkilésta
itsestaan kasin. Tydmotivaation ollessa korkealla, tyontekijalla on into ja hehku
tyon tekemiseen. Motivaatio on erdanlainen kayttdvoima, joka konkretisoituu
tahtona saavuttaa tytlle asetetut tavoitteet. Kun tyontekija kokee, ettd hanella
on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohénsa ja han ymmartaa oman tyon vai-
kutukset kokonaisuuteen, antaa han suuren osan kapasiteetistaan organisaati-
on kayttoon. Kuvassa esitettyjen selkeiden motivaation rakentumisen elementti-
en, kuten palkitsemisen ja palautteen lisdksi on kuitenkin tarkeaa tiedostaa, etta
jokainen tydntekija on inhimillinen yksild, jonka toimivuuteen vaikuttavat myos
tunteet. (Aarnikoivu 2008, 153 -154.)
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S
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Kuva 2. Tydmotivaation rakentuminen. (Aarnikoivu 2008, 153.)

2.3 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Tybmotivaatioon vaikuttavia tekij6itd on pyritty tieteellisesti selvittdmé&én jo vuo-
sia. Useassa tutkimuksessa on todettu, ettd on olemassa kolme tekijaa, jotka
yhdessa vaikuttavat motivaation syntyyn; tyontekijan persoonallisuus, tyo itses-

saan seka tydymparisto (Viitala 2004,151).
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Taulukossa 1 on esitettynd tyOmotivaation syntymiseen vaikuttavia tekijoita,

joiden merkitysta tydssa kasitellaan.

Taulukko 1. Tydmotivaation syntyyn vaikuttavia tekijoita. (Viitala 2004,151.)

PERSOONALLISUUS

TYO

TYOYMPARISTO

1. Mielenkiinnon kohteet, har-
rastukset

2. Asenteet tyota ja itsea koh-
taan

3. Tarpeet: liittymisen, arvos-
tuksen ja itsensa toteuttamisen
tarpeet

1. Tyon sisalto,
mielekkyys ja vaih-
televuus:

- vastuu ja itsenai-
Syys

- palaute ja tunnus-
tus

2. Saavutukset,
eteneminen ja ke-
hittyminen

1. Taloudelliset ja fyysi-
sen ympariston tekijat:

- palkkaus, sosiaaliset
edut

- tybolosuhteet, tyonjar-
jestelyt, esim. turvalli-
suus

2. Sosiaaliset tekijat:
- johtamistapa

- ryhmakiinteys ja -
normit

- sosiaaliset palkkiot

- organisaation ilmapiiri

2.3.1 Ty0 itsesséén

Yksi suurimmista motivaatiotekijoista on itse ty6. Ihmisellda on luonnostaan pyr-

kimys I6ytda tekemiselleen tarkoitus ja merkitys. Kun tyontekijd kokee tytnsa

sisallon merkitykselliseksi ja tarpeelliseksi, tydmotivaatio on korkea ja vaikuttaa

tyosta saatavaan tyydytykseen. Hyva ja motivoiva tyd on monipuolista sisallol-

taan, tyontekijan tulisi kokea etta hanella ja hanen tydpanoksellaan on merkitys-

ta ja tyo kuormittaa sopivasti seké psyykkisesti etté fyysisesti. Toisille tybn vaa-

tivuus on tydmotivaation l&hde ja toisille se luo stressia. Tydssa pitdisi mahdol-

listua vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa ja saada palautetta tekemastaan

tyosta. Tyontekijan mahdollisuudella vaikuttaa omaan tydhonsa ja sen lopputu-
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lokseen, on merkitysta tyontekijan tydmotivaation seka tyon merkityksellisyyden
kokemisen kannalta. (Viitala 2004: 135-136.)

Tybmotivaatiossa on keskeista tunnistaa itsessa ja tydyhteisén jasenissa kes-
keiset motivaatiotekijat, rohkaista ja kannustaa oppimaan uutta ja kehittymaan
ammatissaan ja tydssaan. Motivaatio vaikuttaa keskeisesti siihen, kuinka sitou-
tuneesti, innokkaasti ja maaratietoisesti tybhon panostetaan. (Leiviska 2011,
49.) Se, kuinka tyontekijd saa palautetta tyostaan, kokeeko han ty6ssa onnis-
tumisen kokemuksia ja kuinka vaihtelevaa, monipuolista ja vastuullista tyo on,
vaikuttaa vahvasti tyontekijan haluun pyrkid kohti tyonsa paamaaria. (Juuti
2006, 66; Ruohotie & Honka 2002, 17-18.)

2.3.2 Palkkaus ja palkitseminen

Perinteisesti on ajateltu, ettd ihminen tekee tyota ansaitakseen palkkaa, tyonte-
kijoiden keskeisimpana motivaation lahteend on pidetty rahaa. Rahan merkitys
motivoijana on kuitenkin haasteellinen. Henkil6, joka saa huonoa palkkaa, ei
todennakoisesti motivoidu antamaan parasta tyOpanostaan yritykselle vaan
vaihtaa tyopaikkaa. Toisaalta on tyotekijoitd, jotka tekevat oman sisdisen tar-
peensa vuoksi tyonsa parhaan kykynsd mukaan, oli palkka hyva tai huono.
Palkka ei siis ole yksiselitteinen tekija, jonka avulla motivaatio nousee tai las-
kee. ( Viitala 2004, 287.)

Palkkatyosté jaettavat palkkiot voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmé&an: talou-
dellisiin ja muihin palkkoihin. Taloudellisista palkkioista tavallisin on raha, palkka
tai muut rahassa mitattavat edut, kuten esimerkiksi erilaiset vakuutukset tai au-
toetu. Kuvassa 3 on esitetty Viitalan (2004, 271) mukaan Kauhasen kaavio ko-
konaispalkitsemisesta, josta nahdaan taloudellisten ja ei-taloudellisten palkkioi-

den muodostuminen seka niiden erot. (Viitala 2004, 270-271.)
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PALKKIOT

EI-TALOUDELLISET

TALOUDELLISET PALK-

KIOT

URAPALKKIOT
- tyd sinansa
- itzensa kehittaminen

- urakehitys

SOSIAALISET
PALKKIOT

- statussymbolit

- kiitos ja tunnustus

- sosiaaliset kontaktit

—

EPASUORA PALKITSEMINEN

SUORA PALKITSEMINEN

LAKISAATEINEN

- elakevakuutus

- sairausvakuutus

- tyottomyysvakuutus

- tapaturmavakuutus

PERUSPALKKA
T
l
VAPAAEHTOINEN
- lisdeldkevakuutus
SUORITUSPALKKA
- sairauskuluvakuutus
- tulospalkkio
- matkavakuutus
- osakeoptio
-vapaa-ajanvakuutus
- henkilokohtainen lisa
- ravintoetu
- puhelinetu TAITOLISA
- autasty - kislitaito

- asuntoetu, jne.

- monitaitoisuus

Kuva 3. Kokonaispalkitsemisen muodostuminen. (Viitala 2004,271.)
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Organisaatiossa hyvin luotu palkkausjarjestelmé& on tehokas tapa parantaa yri-

tyksen kilpailukykya, tuottavuutta seka tydelaman laatua. Palkkausjarjestelméan

toimivuuden kannalta sen oikeudenmukaisuus ja erityisesti tasa-arvo ovat oleel-

lisia tekijoitd. Tama toteutuu, jos samasta tydsta ja samatasoisesta suoriutumi-

sesta palkitaan aina samalla tavalla. Hyvin toimivan palkkausjarjestelman avulla

voidaan helpommin houkutella yritykseen haluttuja tyontekijoita ja saada heidat
sitoutumaan yritykseen. (Hyppanen 2007, 135; Viitala 2013, 143.)
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Palvelualojen ammattiliton (PAM) vuonna 2013 teettaman tutkimuksen mukaan
ravintolatyontekijoista 2,5 % saa toimeentulotukea. Vastaava luku kaikkien am-
mattiryhmien kohdalla on 0,4 %. Suuri joukko ravintola-alan tyontekijoista on
osa-aikaisia tyontekijoita. Tyontekijoitéa kutsutaan lyhyella varoitusajalla tybhén
tarvittaessa, alalla on pitkat perinteet "ekstraamiselle”, joka on yleistynyt merkit-
tavasti vuokratyon myota. Tilastokeskuksen tietojen perusteella ravintola-alan
tyontekijoista 39 % on osa-aikatydssa, silla tydvuoroja ei ole enempaa tarjolla.
(Teittinen 2013.)

2.3.3 Tyoyhteiso ja — ilmapiiri

Tyoyhteison ilmapiirid on vaikea kuvata tai rajata. Hyva tydilmapiiri yllapitdd mo-
tivaatiota, saa tyontekijan sitoutumaan yritykseen ja lisda tyotyytyvaisyytta. Hy-
van tydilmapiirin takia tyontekijd on valmis ponnistelemaan jopa yli vaaditun
tydpanoksen. limapiiri syntyy henkiloéston ja johdon menettelytavoista ja kayttay-
tymisesta. Tekijat, joiden avulla tydyhteis6on luodaan hyva ilmapiiri, on vaikea
osoittaa. TyoGilmapiirin ollessa kannustava ja turvallinen tydntekija sitoutuu yri-
tykseen. (Ruohotie & Honka 2002, 119 -120.)

TyOyhteison ilmapiirilla on merkittava osuus motivaation syntyyn. Tyodpaikka,
minne on mukava tulla, missa toimitaan selkeiden pelisaantéjen mukaan, ollaan
avoimia ja rehellisia seka kyetdan ratkomaan mahdollisia ongelmia, edesauttaa
tydomotivaation syntymistad. TyOyhteison arvot, ihmisarvo ja vuorovaikutuksen
kunnioittaminen, vaikuttavat tydmotivaatioon. Jos tyontekija ei koe tulevansa
kuulluksi ja nahdyksi ensisijaisesti ihmisena ja persoonana, vaan ennemmin
tyonsuorittajana ja hyotyna, tydmotivaatio heikkenee tai katoaa kokonaan. Moti-
voituneen tyontekijan tydskentely on tehokasta, tuloksia syntyy ja tyontekija jak-

saa tydssaan. Toisin kuin tydntekija, jolta puuttuu motivaatio, kokee usein tyén
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vaikeana ja pakollisena vaantona. Han voi omalla negatiivisella asenteellaan
tulehduttaa koko tydyhteison ilmapiirin ja laskea samalla muiden tydmotivaatio-
ta.(Hamalainen 2005, 78 - 79.)

2.3.4 Esimiesty0

Esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa henkiloston kayttaytymiseen ja motivaa-
tion syntymiseen johtamisen ja vuorovaikutuksen menetelmin. Henkild on sisal-
tapain ohjautuva, ja siksi esimies ei voi sitouttaa ja motivoida yksin tyontekijoi-
taan. Esimies voi luoda omalta osaltaan edellytykset tyontekijan motivaation
syntymiselle. (Viitala 2004,160-161; Hyppénen 2007,142.)

Esimiehen vaikutus tyontekijoiden motivaatioon lahtee hanen asenteistaan ja
osoittamastaan arvostuksesta tyontekijoitd kohtaan. Jokainen tyontekija toivoo
olevansa arvostettu ja hyvaksytty. Antamalla myonteista palautetta, esimies
vahvistaa tyontekijan uskoa omiin kykyihin ja rohkeutta tarttua uusiin haasteisiin
tydssaan. Myonteinen palaute synnyttda positiivisuutta, joka puolestaan lisaa
tyontekijan sitoutumista, uskoa ja riskinottohalua. Positiivinen palaute lisdé sie-
tokykya ottaa vastaan myos kriittista palautetta silloin kun se on aiheellista. Se,
ettei saa palautetta tyostaan, voi luoda kasityksen, ettei ty6lla ole arvoa tai mer-
kitysta.(Viitala 2004, 161.) Esimiehen huomio tulkitaan valittamisena ja kiinnos-
tuksena tyontekijoiden tekemisia kohtaan. Tyodyhteisossa kehittyy me- ja ryh-
mahenkea jos tunnustus tulee koko tytdyhteisdlle. Omalla esimerkillaén esimies
kykenee luomaan organisaation pelisaantdja ja kulttuuria. (Aarnikoivu 2008,
160.)

Ottamalla tyontekijat mukaan paatoksentekoon, voidaan tyontekijoita sitouttaa
tavoitteisiin ja tydhon, parantaa tuottavuutta seka lisatd motivaatiota ja tyotyyty-
vaisyytta. (Robbins & Judge 2012, 156.)
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Huonosti organisoidut tyotehtavét ja heikko esimiesty0 tappavat nopeasti tyon
ilon. My6s arkipaivan toimintatavat ja tyopaikan henki vaikuttavat merkittavasti
siihen, kuinka ty6t hoituvat ja milta niiden tekeminen maistuu. (Rantamaki ym.
2006, 67.)

Esimiehen vaikutus tyontekijdiden motivoitumiseen, riippuu paljon hdnen omista
asenteistaan seka arvostuksesta tyontekijad kohtaan. Myonteisella palautteella
on ihmista voimistava vaikutus. Jokainen tyontekijd toivoo hyvaksyntaa ja ar-
vostusta, joten sitd vahvistavat viesti luovat lisaa uskoa omiin kykyihin ja lisda-
vat rohkeutta tarttua uusiin haasteisiin. Esimiehelld on mahdollista luoda edelly-
tyksid motivaatiolle ja sitoutumiselle kannustavan johtamisen kautta. Samoin
esimies voi heikentaa tyontekijan motivaatiota arvostuksen puutteellaan. (Viitala
2004, 161-162.)

Tyontekijoilla tulee olla tydssaan selvaa, mitka ovat tyon tarkat padméaarat, esi-
miehen tulee antaa palautetta heidan ty6stddn seka siita, kuinka hyvin naihin
tavoitteisiin on paasty. Tasta syysta esimiehen tulee tunnistaa tydntekijoiden
yksil6lliset erot, jolloin tavoitteita, palkkioita ja sitoutumista voidaan suunnata
yksilon l&htbkohdista. (Robbins & Judge 2012, 156.)
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3 SITOUTUMINEN AMMATTIIN

3.1 Sitoutuminen

Sitoutumisella tarkoitetaan henkilén psykologista suhdetta siihen organisaati-
oon, jossa han on tdissa (Viitala 2007, 88). Kasitteet sitoutuminen ja sitouttami-
nen ovat keskenaan eri kasitteitd. Sitoutuneisuus esimerkiksi tybelamassa on
tunnetila, jossa kyseinen tyontekijd haluaa antaa oman tyopanoksensa, silla
tama on sitoutunut yritykseen. Sitoutumisen ajatuksen voi laukaista pienikin
asia, kuten esimerkiksi tyotehtavassa onnistumisen jalkeinen mielihyva. Sitout-
taminen on taas tekoja, joilla tytntekija saadaan sitoutumaan tyohén. Tata voi-
daan sanoa myos edellytysten luomiseksi sitoutumiselle. (Aberg 2006, 30.)

Sitoutuminen voidaan jakaa pitkdn ja lyhyen aikavalin sitoutumiseen. Pitk&n
aikavalin sitoutumisessa koetaan tarkeiksi esimerkiksi yrityksen visiot ja tavoit-
teet, siihen eivat merkittavasti vaikuta pienet vaikeudetkaan. Lyhyen aikavalin
sitoutuminen on enemman kiinni paivittaisesta tyofiiliksesta, kuten esimerkiksi
aktiivisen osallistumisen mahdollisuudet ty6ssé, kuinka mielekkaaksi sen hetki-
nen tyod koetaan, tydviihtyvyys ja palautteenantaminen. (Aberg 2006, 30.)

Itsesdately alkaa siitd hetkest&, kun sitoutuu mielekkaaksi kokemaan tavoittee-
seen. Tekemalla toimenpiteitd tavoitteiden suuntaisesti voidaan arvioida naiden
tekemisien vaikutusta. Tyytymattdomyys johtaa korjaaviin toimenpiteisiin tai uu-
siin valintoihin, joilla saavutetaan tavoitteet paremmin. Samalla on helppo arvi-
oida omia kykyja, taitoja ja voimavaroja, suhteessa tavoitteen edellyttamiin teh-
taviin. Ellei sitoudu tavoitteeseen, ei toimenpiteilla ole paljoakaan mielta. Sitou-
tuminen tavoitteeseen merkitsee paatosta ottaa henkildkohtaista vastuuta sen

toteutumisesta. (Liukkonen ym. 2006, 45.)
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Kun sitoutuu toteuttamaan jotakin tarkoitusta, alkaa valikoida toimenpiteita sen
saavuttamiseksi. Ellei ole vapautta tehda néaita valintoja, ei voi sitoutua tarkoi-
tuksen toteuttamiseen eika ottaa siitd henkilokohtaista vastuuta. Valinnan vapa-
us merkitsee ajattelun vapautta, josta on tullut merkittava kilpailutekija, joka
tuottaa keksintdja, innovaatioita seka jatkuvaa tyon kehittamista ja uudistamista.
Tulevaisuuden tydlle onkin tunnusomaista, ettéd tyontekijdiden annetaan valita,
milla keinoin he voivat tukea tarkoituksen toteutumista omalta osaltaan. (Liuk-
konen ym. 2006, 46.) Huomioitava olisi myds erilaiset persoonat, kyvyt ja
osaamiset seka erilaiset elamankaaret, joissa ihmiset tydskentelevat (Leiviska
2011, 148).

Valinnan vapauden tarkeydesta huolimatta, johtamisella on suuri merkitys tyon-
tekijoiden sitouttamisessa. Johtamista tarvitaan, jotta organisaation ihmiset 10y-
tavat paikkansa, motivaationsa ja kehittymispolkunsa seké saavat mahdollisuu-
den ja resurssit suorittaa annetut tehtavat seka lisaksi sailyttaa toimintavalmiu-
tensa seuraaviin tehtaviin. Lisédksi johtamisella saadaan ryhmalle tai organisaa-
tiolle syntymaan riittdva koheesio ja itsenainen, ja mahdollisesti jopa yrittaja-
mainen tapa toimia. Toisin sanoen ilman johtajuutta organisaation paamaara on
hukassa, henkilokunta ei sitoudu, asioista ei viestita, tai viestitddn epamaarai-
sesti eikd organisaatio kulje itsendisesti sovittuun suuntaan. (Aaltonen ym.
2014, 26.)

3.2 Sitoutumisen muotoja

Meyerin ja Allenin (1991, 67-68) mukaan sitoutumisessa on erotettavissa kolme
eri ulottuvuutta: affektiivinen, normatiivinen ja jatkuva ulottuvuus. Affektiivinen
sitoutuminen viittaa tyontekijan haluun tydskennelld organisaatiossa. Se on si-
toutumisen syvin muoto ja perustuu ihmisen arvoihin, samastumiseen seka tun-
teisiin. Normatiivinen sitoutuminen viittaa tyontekijan kokemaan velvollisuuden

tuntoon organisaatiossa tyoskentelya kohtaan. Tyodntekijan omat normit, saan-
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not ja ohjeet saavat hanet tekemaan tyonsa tunnollisesti ja sopimuksia noudat-
taen. Jatkuva sitoutuminen viittaa tyontekijan arvioimaan kannattavaan tuotos-
panos — suhteeseen organisaatiossa. Siihen vaikuttavat esimerkiksi tyopaikan
vaihtamisesta aiheutuvat haitat, palkkiot ja muut mahdolliset edut. Nama kolme
sitoutumisen lajia voivat esiintyd puhtaina ja ainoina tyyppeina, mutta usein
henkilon sitoutuminen organisaatioon sisaltaa piirteitd niista kaikista (Meyer &
Allen 1991, 67-68). Naita kolmea muotoa on parempi tarkastella saman asian

eri puolina kuin organisaatiositoutumisen eri lajeina. (Leiviska 2011, 121.)

Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat, joilla on organisaatioon vahva tunneside,
pysyvat organisaatiossa omasta halustaan. Sitoutuminen vahvistuu, kun tyonte-
kija paasee osallistumaan, tunnustaa organisaation arvot ja rakentaa identiteet-
tiaan suhteessa organisaatioon. Téallaisessa organisaatiossa tyontekijoitd koh-
dellaan reilusti ja heita kunnioitetaan. Affektiivinen sitoutuminen edellyttaa kiin-
tymysta ja siksi on todennakaoista, etta sitoutuneet tyontekijat motivoituvat an-
taman enemman organisaation hyvaksi kuin ne, joiden tunneside on heikompi.
Affektiivisen sitoutumisen on todettu vahentavan henkiléston vaihtuvuutta ja
poissaoloja seka parantavan suorituksia ja tyontekijdiden alaistaitoja. (Leiviska
2011, 121-122.)

Normatiivisesti sitoutuneet tyontekijat tuntevat, ettd heidan velvollisuutensa on
pysya organisaation palveluksessa. Sitoutumista kehittyy, kun ihminen sisaistaa
organisaation normit sosiaalistumisen kautta tai saa etuja, jotka saavat hanet
tuntemaan tarvetta suorittaa vastapalveluksia tai hyvaksymaan psykologisen
sopimuksen ehdot. Tyontekijat, jotka tuntevat velvollisuutta organisaatiota koh-
taan, haluavat antaa panoksensa organisaation hyvaksi. Velvollisuuden tunne
ei kuitenkaan sisalla samanlaista innokkuutta ja mukanaoloa kuin affektiivinen
sitoutuminen, jolloin suhde organisaatioon ja muihin ihmisiin voi jaada heikoksi.
(Leiviska 2011, 121-122.)
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Tyontekijat, joilla jatkuva sitoutuminen on voimakasta, tuntevat, ettd heidan on
pakko pysya organisaatiossa. Sitoutuminen syntyy silloin, kun tyontekija havait-
see, etta han saattaa havita organisaatioon sijoittamansa panoksen, tai nakee,
ettei hanella ole muita vaihtoehtoja kuin jadda organisaation palvelukseen. He
eivat pyri antamaan organisaatiolle enempé&é kuin on tarpeen tydpaikan sailyt-
tamiseksi. Jos jatkuva sitoutuminen on tarkein yhteinen tekija tyontekijan ja or-
ganisaation valilla, siitd voi seurata ei-toivottua organisaatio kayttaytymista.
(Leiviska 2011, 121-122.)

Jotta organisaatio yltaisi parempiin suorituksiin, sen on pyrittava vahvistamaan
tyontekijoidensa affektiivisia ja normatiivisia siteitd ja ehkaisemaan jatkuvaa
sitoutumista. Mitd vahvempaa tyon merkityksellisyyden kokemus ja tydyhteisén
henkisyys ovat, sita vahvempaa on normatiivinen ja affektiivinen sitoutuminen ja

vahaisempaa jatkuva sitoutuminen. (Leiviska 2011, 122.)

Rousseau (1990, 389) jakaa sitoutumisen eli psykologisen sopimuksen kahteen
paaluokkaan; relationaalisiin ja transaktionaalisiin sopimuksiin (Rousseau 1990,
389). Transaktionaaliset suhteet tyontekijan ja organisaation valilla muistuttavat
kauppasuhteita, silla niissé keskeistéa on taloudellinen perusta. Niissa on tyonte-
kijan kannalta tavallisesti epavarma tai lyhyt ajallinen kesto ja tarkein motivaati-
on lahde on tydsta saatava palkka. Mydskaan tydnantaja ei odota kuin sovittua
tyosuoritusta. Relationaaliset suhteet ovat useimmin pitkdkestoisia tydsuhteita
ja niihin liittyy muitakin kuin taloudellisia hyotyja. Niissa kumpikin laittaa likoon
enemman kuin pelkan rahan ja tydsuorituksen. Puolin ja toisin voidaan ajoittain
odottaa epaitsekkaita tekoja, kuten toisen osapuolen hyddyttdmista kehittamis-
toimenpiteilla tai venymista yli sen mistd on sovittu. Esimerkiksi tyontekija voi
tiukassa tilanteessa uhrata aikaansa ja tydpanostaan paljon tavanomaista
enemman auttaakseen tydbnantajaa selviytymaan vaikkapa kovassa kilpailutilan-
teessa. Toisaalta tybnantaja voi olla karsivallinen tyontekijan kohdalla, joka tila-
paisesti ei pysty normaaliin suoritukseen esimerkiksi yksityiselamassa kohdan-
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neen vaikeuden takia. Relationaalisessa suhteessa tyontekijat kokevat kuulu-
vansa organisaatioon ja olevansa osa sitd. Suhdetta leimaa luottamus ja lojaali-
us. (Viitala 2013, 85 - 86.)

3.2.1 Ty6hon sitoutuminen

Palkkatyd merkitsee eri ihmisille erilaisia asioita. Tyohon sitoutumista on jaoteltu
eri tavoin, Sydanmaanlakka (2006, 236) on jaotellut sen kuuteen erilaiseen ta-
paan. Hanen mukaansa ty6 voi olla henkilolle pelkk& hairio, jos han ei ole ollen-
kaan sitoutunut siihen. Ty6 on rahan ansaitsemiskeino ja valttdmétén paha, ha-
nen varsinainen elama on muualla ja hanen sitoutumistaan voisi kuvailla EVVK,
ei voisi vahempaa kiinnostaa. Toinen voi suhtautua tyohonsa pelkkana keikka-
na. Tybtehtavat eivat kiinnosta, mutta ty0 tuo rahaa ja mahdollistaa johonkin
yhteis66n kuulumisen, kivat tydkaverit. Henkil6 ei ole sitoutunut tydhonsa, eika
kanna siita suurempaa vastuuta. Kolmas asennoituu tyéhénsa ammattina. Han
on saanut koulutuksen ty6honsa ja kokee olevansa alansa ammattilainen. Hen-
kilolla on mahdollisuus toimia kolutustaan vastaavassa tygssa. Tama tuo tyotyy-
tyvaisyyttd ja ammattiylpeytta. Neljas henkilé haluaa kehittyda ammatissaan ja
edetd valitsemallaan uralla. Han haluaa kehittdd omaa osaamistaan ja ottaa
enemman vastuuta. Han haluaa myos kehittaa tyoyhteisoa ja tyoskentelytapoja.
Viidennelle henkildlle tyd on kutsumus. Han kokee toteuttavansa itsedén tyos-
saan ja olevansa omalla paikalla, eli tekevansa juuri sitd mitd haluaakin. TallGin
henkildllda on voimakas sisdinen motivaatio. Han on loytanyt oman tyonsa sy-
vimman merkityksen ja h&n kokee tyoniloa. Tyo ei vie pelk&staan energiaa,
vaan se energisoi. Kuudes henkil6 toteuttaa tydssadén elamantehtavaansa. Han
haluaa omistautua tyé6lleen ja uskoo sen hyodyttavan laajemminkin omaa orga-
nisaatiota ja yhteiskuntaa. Han uskoo, ettd omalla pienella tyépanoksella voi
olla tarkea rooli jonkin suuremman toteutumisella. Han ymmartaa, ettei tyolla
sinadlldaan ole merkitysta, vaan asenteella, jolla han sen tekee. (Sydanmaanlakka
2006, 236.)
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TyoOn sisdiset palkinnot antavat energiaa ja voimavaroja ja edistavat siten itse-
ohjautuvuutta. Patevyyden ja edistyksen arviointi, toimintojen valinta ja sitoutu-
minen tyon tarkoitukseen taas palkitsevat ja lisaavat tunnetta kyvykkyydesta,
edistymisesta, autonomiasta ja tyon merkityksellisyydesta. Jos jokin naista ele-
menteista tuottaa kielteisen tuntemuksen, johtaa se pahimmillaan erdénlaiseen
opittuun avuttomuuteen, jonka seurauksena tyontekijat alkavat irtisanoutua yri-
tyksen kehittamistydsta ja suorittavat vain tydsopimuksissa kirjatut tehtavat. Sil-
loin sitoutuminen tyéhon heikkenee ja tydntekija vaihtaa tyopaikkaa heti saa-
dessaan vahaankaan houkuttelevamman tyotarjouksen. (Liukkonen ym. 2006,
52.)

Sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa tyopaikan yhteisoon, olevansa osa or-
ganisaation menestystarinaa, kehittyvansa organisaation tuella ja tekevansa
merkityksellista tyota. Tallainen tyontekija on tydnantajalleen lojaali ja tarvitta-
essa valmis venymaan tyonsa puolesta. Sitoutuminen on kuitenkin kahden
kauppa. Luodakseen edellytyksia sitoutumiselle tybnantajan on osoitettava si-
toutumista myds tyontekijdd kohtaan. Tyontekijaan luotetaan, hanelle annetaan
mahdollisuuksia vaikuttaa ja kayttaa kykyjaan seka kehittya tyossaan. Tarkea
edellytys sitoutumiselle on tyontekijan luottamus, ettd tydsuhde jatkuu. (Viitala
2013, 15 - 16.) Kun molemmin puoleinen luottamus on syntynyt, voi tyontekija
alkaa kokea tybnimua, han on ylpea ty6stddn ja omistautuu sille. Se tuntuu
haasteelliselta ja merkitykselliseltd. Han kokee tydssa innostusta ja inspiraatiota
seka tyon iloa. Han panostaa tyohon tarmokkaasti ja keskittyy voimakkaasti k&-
silla olevaan tehtavaan. Téallainen kokonaisvaltainen paneutuminen koetaan
nautinnollisena, aika kuluu huomaamatta ja tyé vie mukanaan. Tyonimua koe-
taan silloin, kun tydn haasteet ja hallinta ovat tasapainossa. (Sydanmaanlakka
2006,231.) Parhaimmillaan sitoutunut tyontekija voi tuntea sisaisté paloa, innos-

tusta tyotaan kohtaan, ja han toimii tehokkaasti jopa ajankulun unohtaen.
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Ihmisen arvot ja niitd seuraavat intohimojen kohteet muuttuvat elamankulun
myo6ta. Kun nuori tyontekijd kokemuksen karttuessa huomaa osaavansa ja ole-
vansa kyvykas vastaamaan tyon haasteisiin, hanella alkaa aivan uusi vaihe
suhteessa tyohonsa ja tydyhteisdonsa. Alkaa tyon merkityksen uudelleen arvi-
ointi. Se, mika on tayttanyt elaman siihen asti, saattaa alkaa tuntua merkitykset-
tomalta. Perhe ja lapset, lAheiset ihmissuhteet seka harrastukset alkavat nousta
arvoissa aiempaa merkityksellisemmiksi. Inminen alkaa pohtia, mista asioista
syntyy todellista mielihyvaa ja mika tyossa seka elamassa motivoi ponnistele-
maan ja suuntaamaan energiaansa. (Liukkonen ym. 2006, 59.) Tasapainon ai-
kaansaamisessa olennaista on tyon ja elaman integroituminen toisiinsa. Nuoret
eivat tee niin selvaa eroa sen vdlille, keité ovat ja kuinka elavéat elaméansa. He
lahestyvat paljon holistisemmin eldamaénsa, jossa tyolla on merkitys, mutta se ei
ole elaman ainoa merkitys. He haluavat |0ytaa merkityksen tekemiselleen ja
haluavat tehda tyota, jolla uskovat olevan arvoa muussakin kuin taloudellisessa
mielessd. Raha on tarked, mutta useimmille se ei ole kaikkein tarkein tai ainoa
paamaara. Keskeisena tavoitteena on itsensa toteuttamisen mahdollisuus tyds-
sa. Nuorille sanat tyo ja elamé ja niiden yhteensovittaminen on kaantynyt toisin-
pain, elamaksi ja tyoksi; elama tulee ensin ja ty0 sovitetaan siihen. (Leiviska
2011, 151.)

3.2.2 Tybyhteis66n sitoutuminen

Tybyhteison henkisia piirteitd ovat muun muassa tyon mielekkyyden etsiminen
yhteison jasenena ja tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunne, joka antaa ehey-
den ja ilon tunteita. Keskeista on, etta ihminen voi kayttaa taitojaan ja kykyjaéan
tyossa, pystyy nakemaan yhteyden oman tybnsa ja organisaation tavoitteiden
valilla ja rohkaistuu innovatiivisuuteen. Liséksi tarkeita ovat positiiviset suhteet
kollegoihin ja se, ettd kokee luottamusta ja kunnioitusta tydyhteisossdén. Kun
ihminen huomaa, ettd tydyhteisoé auttaa hanta tyydyttaman hanen henkiset tar-

peensa ja loytdmaan tyostd mielekkyyttd, h&anen sitoutumisensa vahvistuu.
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TyOmotivaatio on korkeimmillaan silloin, kun tydntekija tuntee yhteenkuuluvuut-
ta, kokee olevansa péateva ja arvostettu sekad tekevansa merkityksellista tyota
tyoyhteistssa. Tyointo ja henkisyyden huomioiminen tydyhteisbssdmme ovat
yhteydessa henkilokohtaisen kasvun ja hyvinvoinnin lisdantymisen ohella orga-
nisaation kasvuun, vaurauteen ja tuottavuuteen. Liséksi se lisda luovuutta, luo
korkeampaa moraalia ja suurempaa rehellisyyttéd sekéa luottamusta organisaatio-
ta ja tyon jatkuvuutta kohtaan. (Leiviska 2011, 123-167.)

Tyoyhteiso, jossa henkilostd voi hyddyntaa ja kehittdd vahvoja puoliaan, kehit-
tya ammatillisesti ja edeta urallaan, lisaa henkiloston sitoutumisen astetta. Kui-
tenkin maaraaikaisten tydsuhteiden solmiminen on viime vuosina lisdantynyt
erityisesti nuorten tyontekijoiden osalta. Sitouttamisen kannalta tamé& on seka
haitta ettd etu. Maéardaikaiset tyontekijat ovat heikommin sitoutuneita kuin vaki-
naisessa tyosuhteessa toimivat, mutta palkkaavalle organisaatiolle maaraaikai-
nen tydsuhde tarjoaa tilaisuuden punnita tyontekijan sopivuutta organisaatiolle
ja toisaalta tyontekija voi todeta, onko tyopaikka hanelle sopiva. (Lampikoski
2005, 67.)

3.2.3 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatiositoutumisen ulottuvuudet liittyvat laheisesti arvoihin. Esimerkiksi
ihmisen kunnioitus ja hyvantahtoinen kayttaytyminen, kuten ystavallisyys ty6to-
vereitaan kohtaan synnyttavat positiivisia tunteita ja voivat johtaa tyontekijoiden
mydnteisempiin asenteisiin ty6td ja organisaatiota kohtaan. Nama puolestaan
voivat ndkya voimistuneena affektiivisena ja normatiivisena sitoutumisena orga-
nisaatioon. Kun tyontekijat tuntevat, ettd organisaatio haluaa edistad heidan
toiveikkuuttaan ja onnellisuuttaan, he yleensa palkitsevat sen positiivisella asen-
teella organisaatiota kohtaan. Positiivinen asenne vahvistaa myds tunnesiteita
ja lojaaliutta. Kun organisaatio luo ympariston, jossa ihminen pystyy yhdista-

maan henkilokohtaisen ja ammatillisen puolensa ja osallistumaan tydprosessiin
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koko persoonallaan, innokkuus, ty0panos ja kutsumuksen tunne vahvistuvat.
Jos ihmiset tekevat tydta vain kasillaan ja aivoillaan, eivat sydamellaan, organi-
saatiot eivat saa kayttoonsa tyontekijoidensa koko luovuutta ja potentiaalia.
(Leiviska 2011, 123-166.)

Kun ihmiset kokevat toimintansa mielekkééksi ja yleisesti ottaen tuntevat ole-
vansa osa rikasta henkista organisaatioilmapiiria, he ovat terveempia ja onnelli-
sempia, toimivat omistautuneemmin ja yhteistyhaluisemmin, kayttavat tyéhon-
sé koko potentiaalinsa ja antavat itsensa kokonaisvaltaisesti organisaation pal-
velukseen. Pitkalla tahtaimella he ovat tuotteliaampia verrattuna tyontekijoihin
sellaisissa organisaatioissa, joissa henkisyyttd vahatelladn tai halveksutaan.
Henkisyyden huomiotta jattdminen tyopaikalla voi liséata tyontekijdiden jatkuvaa
sitoutumista ja vahentaa tunneperéisté ja normatiivista sitoutumista ja nain ollen
heikentaa tyoyhteisotaitoja, lisatd poissaoloja, henkildstdn vaihtuvuutta ja valin-
pitamatonta kayttaytymista, seka heikentdd kykya vastata asiakkaiden tarpei-

siin, mik&a puolestaan heikentaé organisaatiosuoritusta. (Leiviska 2011, 124.)

TNS Gallupin julkaisema tydelaméatutkimus osoitti, ettd tydssakayvien suoma-
laisten sitoutuminen tyopaikkaansa on laskenut. Sitoutumisen heikkenemisesta
huolimatta valtaosa kokee silti tyonsad mielekkaaksi ja tydyhteisonsa ilmapiirin
hyvaksi. Tydssa on ihan kivaa, mutta silti ty6paikkaan ei enda sitouduta van-

haan malliin. (Alasuutari 2011.)
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4 SELVITYS KOKIN AMMATTIIN JA TYOYHTEISOON
SITOUTUMISESTA

4.1 Kyselyn toteutus ja vastaaminen

Lomake testattiin tekemalla testikysely, johon vastasi seitsemén 18-25 -
vuotiasta kolmannen vuosikurssin kokkiopiskelijaa. Riittava maara lomakkeen
testaamiseen on 5-10 henkilda. Testikyselyn tarkoitus on selvittdd kysymysten
ja ohjeiden selkeys ja yksiselitteisyys, toimivatko vastausvaihtoehtojen sisallot
seka onko vastauslomake liian raskas vastattavaksi ja kuinka paljon aikaa kuluu
sen vastaamiseen. Testikyselyssa voidaan selvittdda onko mukana turhia kysy-

myksia tai onko jotain oleellista jaanyt kysymatta. (Heikkila 2004, 61.)

Varsinainen kyselylomake lahetettiin 84:lle kokin ammattiin Stadin ammattiopis-
tosta ja Vantaan ammattiopisto Variasta valmistuneelle. Vastaajat ovat valmis-
tuneet vuosien 2004 — 2012 valilla kokin koulutusohjelmasta kokeiksi. Siihen
vastasi yhteensa 52 henkea eli vastausprosentti oli 62 %. Kyselyyn vastanneis-
ta miehia oli 21 % ja naisia 71 %. Kysely oli ohjelmoitu siten, etta esitietojen
vastaamisen jalkeen tyottomat vastaajat putosivat kyselysta pois. Tasta syysta
kokonaisvastaajien todellinen maaré oli 47 henkiléa eli vastausprosentti oli ko-

konaisuudessaan 56 %.

Hirsjarven ym. (2013,196.) mukaan valikoimattomalle joukolle l&hetetty kysely-
lomake ei yleensa tuota kovin korkeaa vastausprosenttia; parhaimmillaan vas-
tauksia saadaan vain 30-40 % lahetetyista lomakkeista (Hirsjarvi ym. 2013,
196). Kyselyssa kaytettiin kohdennettua vastaajajoukkoa juuri tasta syysta, jotta
saadaan mahdollisimman hyva vastausprosentti. Yhteys vastaajiin saatiin sosi-
aalisen median, facebookin, avulla. Osallistujille l&hetettiin ensin alustava tie-
dustelu halukkuudesta osallistua kyselyyn ja samalla vastaajat lahettivdt omat
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sahkopostiosoitteensa. Saatekirje (liite 1), joka sisalsi linkin kyselyyn, toimitettiin
saatuihin sahkopostiosoitteisiin. Kysely toteutettiin 28.9.- 10.10.2014 valisena

aikana.

Kyselomakkeessa (liite 2) oli omat kysymyshaaransa hotelli-, ravintola- ja cate-
ringalalla tytskenteleville seka alaa vaihtaneille vastaajille. Molemmilta ryhmilta
kysyttiin samat sukupuoleen, nykyiseen tydsuhteeseen ja sen pituuteen liittyvat
kysymykset, sekd samat kysymykset koskien kyselyn varsinaista aihepiiria,
henkilostoetuuksia, tyon sisaltba ja maaraa, tydohyvinvointia, terveytta ja toimin-
takykyad seka esimiestyttda. Taman lisaksi hotelli-, ravintola- ja cateringalalla
tydskentelevilta kysyttiin nykyista tyotehtavaa alalla, ja alaa vaihtaneilta kysyttiin
nykyista tydskentelyalaa ja syyta alan vaihtoon. Tytelaméan ulkopuolella olevilta

ei kysytty lisdkysymyksia.

Vastaajien sukupuoli, nykyisen tydsuhteen laatu, tyésuhteen kesto, tydskente-
lyala (alaa vaihtaneet) ja tyotehtava (alalla pysyneet) kysyttiin monivalintakysy-
myksia kayttden. Naissa kysymyksissa vastaaja valitsee yhden ennalta anne-
tuista vaihtoehdoista (esim. mies tai nainen). Alaa vaihtaneilta kysyttiin alan
vaihdon syita kaksikymmentayksi kohtaisella listalla, josta vastaajat saivat valita
vahintdan yhden ja enintédéan kolme tarkeinta syyta alan vaihtoon.

Henkilostbetuuksia, tyon sisaltdéa ja maarda, tyéhyvinvointia, terveytta ja toimin-
takykya seka esimiestyota kysyttiin vastaajilta yhteensa neljankymmenenviiden
kysymyksen avulla. Naissa kysymyksissa kaytettiin neliportaista asteikkoa: erit-
tain tarkea, melko tarkea, ei kovin tarkea ja ei lainkaan tarkea. Vaihtoehdot "en
osaa sanoa”, "en tieda” tai "vaikea sanoa” jatimme pois silla perusteella, ettei
vaihtoehto olisi liilan helposti kaytettavissad. On kuitenkin huomioitava se, miten

tdma mahdollisesti on vaikuttanut vastausten luotettavuuteen.
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Avoimia kysymyksia oli kummassakin ryhméssa yksi. Avoin kysymys antaa vas-
taajalle mahdollisuuden kertoa, mitd hanella on todella mielessdan asiaan liitty-
en, ja mitka asiat han kokee tarkeiksi. Monivalintakysymykset rajaavat vastaa-
jan valmiiksi annettuihin vaihtoehtoihin. Jos avoimia kysymyksia on paljon, nii-
den vastaukset voivat olla siséalloltaan kirjavaa ja vaikeasti koodattavaa. (Hirs-
jarvi ym. 2013, 201.) Monivalinta ja avoimen kysymyksen yhdistelmia oli myds
yksi kummassakin ryhmassa. Niissa oli valmiiden vastausvaihtoehtojen liséksi
avoin vaihtoehto. Tata kysymystyyppia kaytettiin, kun selvitettiin missa tyttehta-
vassa, ja milla alalla vastaaja tydskentelee. Naiden yhdistelmakysymysten avul-
la saadaan esille sellaisiakin vaihtoehtoja, joita ei ole etukdteen osattu ajatella
(Hirsjarvi ym. 2013, 199).

4.2 Vastaajien taustatiedot

Vastaajista hotelli-, ravintola- ja cateringalalla tydskentelee 33 henkil6a, alaa on
vaihtanut 14 henkil6a ja ty6ttémana on talla hetkella 5 henkea. Tyottdmana ole-
vat vastaajat eivat kuuluneet tutkimuksen kohderyhmaan (taulukko 2).

Taulukko 2. Vastaajien nykyinen tyotilanne.

Nykyinen tyotilanne (n=52)

Olen tyoton tyonhakija

B Tyoskentelen hotelli-,
ravintola- ja cateringalalla

B Tyoskentelen jollakin muulla,
kuin hotelli-, ravintola- ja
cateringalalla
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Taulukossa 3 on esitetty alalla olevien vastaajien alalla tyoskentelema aika.
Suurin osa vastanneista 12 henkiloéa on tyoskennellyt alalla 4-6 vuotta. Yhdek-
san vastaajista on tyéskennellyt 1-3 vuotta, kuusi henkil6d 7-9 vuotta ja vain
kolme vastaajista on tydskennellyt alalla yli 10 vuotta, kuten myods alle vuoden

alalla tyoskennelleet.

Taulukko 3. Alalla olevien alalla tydskentelyaika.

Kuinka kauan olet tyoskennellyt alalla?
(n=33)
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m Alalla olevat

Alalla olevista vastaajista kokkina tytskentelee 16 henkil6a, vuoromestareita on
nelja ja keittiopaallikkona toimii kaksi vastaajaa (Taulukko 4). Keittibapulaisena
tyoskentelee yksi henkild. Ravintolap&allikoitd on kaksi ja kaksi vastaajista toimii
tarjoilijana. Kohdassa muu oli vastattu seuraavasti: ravitsemustyontekija, ravin-
tolaesimies, baarimikko, ravintolatyontekija / karaokevetaja, palvelupaallikkod /
ravintolaryhmapaallikkd ja kassa. Kaikissa ndaissa tehtavissa tyoskenteli yksi

henkild. Vastaajien joukossa ei ollut yhtdan keittiomestaria tai kylmakkoa.
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Taulukko 4. Alalla olevien vastaajien tyotehtavat.

Missa tehtavassa talla hetkella
tyoskentelet? (n=33)

Alalla olevien ty6suhteet (Taulukko 5) jakaantuvat siten, ettd 25 henkil6a on
toistaiseksi voimassa olevassa eli vakituisessa tydsuhteessa. Maaraaikaisessa
tyosuhteessa heitd on kolme, kuten myds osa-aikaisessa tydsuhteessa. Jou-
kossa on yksi ravintola-alan yrittdja ja tarvittaessa tyohon kutsuttavia eli nolla-

sopimuksella vastaajista toimii yksi.

Vastaavasti alaa vaihtaneiden (Taulukko 5) joukossa toistaiseksi voimassa ole-
vassa eli vakituisessa tydsuhteessa on viisi henkilod. Osa-aikaisessa ja maara-
aikaisessa tyOsuhteessa heista toimii kaksi molemmissa. Tarvittaessa ty6hon
kutsuttavia eli nolla sopimuksella vastaajista toimii kolme henkil6d. Kaksi vas-

taajaa on yrittajana.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha



39

Taulukko 5. Vastaajien tydsuhteet.

Millaisessa tyosuhteessa olet nyt?
(n=47)
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tyohon tyosuhde tyosuhde tyosuhde
kutsuttava

m Alaa vaihtaneet m Alalla olevat

4.3 Tulosten tulkinta

Vastaajien mielipidetta mitattiin viidella motivointiin ja sitoutumiseen liittyvalla
osa-alueella: henkildstdetuudet, tyon sisélto ja maara, tyéhyvinvointi, terveys ja
toimintakyky seka esimiehen rooli. Kussakin osa-alueessa kysyttiin useiden te-
kijoiden merkittavyytta neliportaisella asteikolla, erittain tarkea, melko tarkea, ei
kovin tarkea ja ei lainkaan tarkea. Esimerkki yksittaisen kysymyksen vastauksis-

ta on esitetty taulukossa 6.
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Taulukko 6. Henkilostdetuudet - kattavan tyoterveyshuollon merkitys vastaajille.

Kattava tyoterveyshuolto (n=47)
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m Alaa vaihtaneet  m Alalla olevat

Osa-alueen kaikkien tekijoiden summa edustaa kyseisen osa-alueen

merkittavyytta vastaajille yhteensa (Taulukko 7).

Taulukko 7. Henkilostoetuuksien merkitys vastaajille yhteensa.

Henkilostéetuudet (n=47)
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Yksittaisten kysymysten arvot nahdééan taulukossa 8.

Taulukko 8. Henkilostdetuuksien merkitys vastaajille.

Henkilostoetuudet (n=47)

Ei lainkaan tarkea
Erittdin tarkea

1=
4=

® Alaa vaihtaneet  m Alalla olevat

Kahden vastaajan antamia vastauksia verrattaessa on tarkeaa, etta ei ainoas-
taan katsota arvoja itsessaan, tai keskiarvoja, vaan minkalaisen kuvion nama
muodostavat. Tahan paastaan keskittamalla annetut arvosanat keskiarvon suh-
teen, eli véhentamalla keskiarvo yksittaisista arvoista. Nain toimimalla saadaan
selvile onko arvosanojen suhteellinen taso sama. (Gustafsson Magnus,
5.11.2014). Eri tekijoiden keskinadistd merkitsevyytta ja vastaajaryhmien vélista
eroa saadaan parhaiten havainnollistettua esittamalla vastaukset osa-alueen
keskiarvon suhteen keskittamalla. Kyseinen esitysmuoto on esitetty taulukossa
9.
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Taulukko 9. Henkilostoetuudet - vastaukset suhteessa osa-alueen keskiarvoon.

Henkilostoetuudet (n=47)
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Taulukon 9 esitysmuotoa kaytetaan tulosten analysoinnissa osa-alueittain.
Poikkeuksena esitysmuodosta ovat (Taulukko 15) esimiestyo ja (Taulukko 17)
syyt alan vaihtoon. Tulokset ovat naista kysymyksistd selvemmin havainnoita-
vissa suoraan keskiarvoista. Kussakin osa-alueessa analysoidaan tarkeimmat
ja vahiten tarkeimmat tekijat seka oleellisimmat tulokset, jotka vaikuttavat tyo-
motivaatioon ja tydhon sitoutumiseen.
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4.3.1 Henkilostbetuudet

Henkilostoetuuksien merkitysta vastaajille selvitettiin seitseman kysymyksen

avulla. Kysymykset ja niiden tulokset on esitetty taulukossa 10.

Taulukko 10. Henkilostbetuudet.

Henkilostoetuudet (n=47)
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Vastausten perusteella kattava tyoterveyshuolto ja henkilokunta-alennukset
ovat kaksi tarkeintd henkilostdetuutta molemmissa vastaajaryhmissa. Viitalan
(2013, 144) mukaan edut, joilla on tydntekijdille taloudellista arvoa, ovat epa-
suoria palkitsemisjarjestelmid. Niihin kuuluvat tuettu virkistystoiminta (loman
viettomahdollisuudet, liikkuntapalvelut, muut tuettu harrastustoiminta), lakisda-
teistd laajempi terveydenhuolto, taydennyskoulutus, henkiléstéalennukset ja
lisdvakuutukset yms. (Viitala 2013, 144.)
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Alalle jaéneille kaksi vahiten tarkeda henkildstbetuutta ovat tydsuhdepuhelin / -
tabletti ja lounas- tai tydmatkasetelit. Alalta poistuneiden vastauksissa kaksi
vahiten tarkeda henkildstdetuutta olivat vastaavasti tyésuhdeauto ja tydsuhde-
puhelin / -tabletti. Viitalan (2013, 163) mukaan statussymboleilla on suuri merki-
tys joillekin tyontekijoille. Esimerkiksi kannykké, auto, tai autopaikka on moti-
vointikeino (Viitala 2013, 163.) Tassa tapauksessa statussymboleilla ei ollut mi-

taan merkitysta vastaajille.

Poikkeuksellisesti henkilostoetuuskysymyksissa kysyttiin alalta poistuneilta ty6-
suhdeasunnon ja - auton merkitystd motivoinnin ja sitoutumisen valineena. Ky-
symysta ei esitetty alalla oleville, koska ne eivat ole tyypillisia kannustimia ravit-

semisalalla suoritustason tehtavissa.
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4.3.2 Tyon sisalto ja tydmaara

Tyon sisallon ja tyomaaran merkitystd vastaajille selvitettiin seitseman kysy-

myksen avulla. Kysymykset ja niiden tulokset on esitetty taulukossa 11.

Taulukko 11. Tyon sisalto ja tydmaara.

Tyon sisalto ja tyomaara (n=47)
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Vastausten perusteella tydon mielekkyys nousi tarkeimmaksi tekijaksi molem-
missa ryhmissa. Jarvisen (2014, 19-20) mukaan tyon mielekkyyden ké&site si-
saltaa tyon merkityksellisyyden, sen luontaisena rakennusaineena ovat yrityk-
sen tavoitteet, jotka ihminen pyrkii sisdistdamaan niin, etta hanen tyollaan on tar-
koitus. Kyse on siitd, ettd ihminen sisaistdd, mitd haneltd odotetaan ja etta héan
osaa toimia sen mukaisesti. (Jarvinen 2014, 19-20.) Parhaimmillaan tama voi
johtaa affektiiviseen sitoutumiseen, jolloin tydntekijdn henkilbkohtaiset arvot

kohtaavat organisaation arvojen kanssa.
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Palkan ja tyon vaativuuden vastaavuus on yhta tarked kuin tyon mielekkyys
alalta poistuneille. Vastaavasti alalle jaaneille palkan ja tyon vaativuuden vas-
taavuus ja sopiva tydmaara olivat tdsmalleen samanarvoisia, eli tarkeitad heille
kaikille. Kivirannan (2010, 44—-45) mukaan onnellisuus tydssa on vahvasti yh-
teydessa haastavuuden tunteeseen, patevyyden kokemiseen, yrittdmiseen,
keskittymiseen, varmuuden tunteeseen ja selvien tavoitteiden olemassaoloon.
Paastessaan tavoitteisiin, tehtyaan parhaansa tai selviydyttyaan inminen kokee
erilaisia mielihyvan ja tyytyvaisyyden tunteita, mutta sen liséksi hanen halunsa
vastata haasteisiin ja kehittya lisdantyvat. Nama tunteet vahvistavat ihmisen
uskoa ja luottamusta, mutta myos kykya selviytya uusista ja vaativammista tyo-
tilanteista. (Kiviranta 2010, 44-45.) Tama johtaa usein relationaaliseen tydsuh-

teeseen ja tyontekijan pitkaaikaiseen sitoutumiseen organisaatioon.

Alaa vaihtaneiden ylivoimaisesti vahiten tarkeaksi tekijaksi nousivat toistuvat ja
tutut tydtehtavat, Viitalan (2004, 153-154) mukaan jos tyd on yksitoikkoista ja
rutiininomaista, siita on vaikeaa I6ytaa motivaatiota lisdavia tekijoita. Talloin ul-
koisten palkkioiden merkitys kasvaa. Henkil6 saattaa kokea tehtavansa ikava-
na, mutta suorittaa sen saamansa korvauksen takia. (Viitala 2004, 153-154.)
Ty6 muuttuu transaktionaaliseksi suhteeksi, jossa vain palkalla on merkitysta.
llman muita motivoivia ja sitouttavia tekijoita, tyontekija kokee jatkuvaa sitoutu-
mista ja vaihtaa heti tilaisuuden tullen tyopaikkaa.

Tyobn ennakoitavuus koettiin alaa vaihtaneiden keskuudessa ainoastaan melko
tarkedna tekijdnd. Samat asiat nousivat esille myos alalla olevilla, joskin pain-
vastoin, eli tydbn ennakoitavuus oli vahiten tarked tekija ja hyvana kakkosena
tulivat toistuvat ja tutut tyétehtavat. Kivirannan (2010, 103-104) mukaan tyonte-
kija voi joutua karsimaan omaan osaamiseensa ja voimavaroihinsa nahden liian
rutiiniluonteisista tai vaatimuksiltaan vaarantasoisesta tyosta. Han ei koe tyo6-

taan enaa mielekkaaksi, silla tyo ei tarjoa riittavasti uuden oppimisen ja onnis-
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tumisen kokemuksia. Tyosté on tullut pelk&a rutiinia ja tyon tekeminen on muut-
tunut pelkaksi suorittamiseksi. (Kiviranta 2010, 103-104.)

4.3.3 Tyobhyvinvointi ja tyoviihtyvyys

Kyselyssa tydhyvinvoinnin ja tyoviihtyvyyden merkitysta vastaajille selvitettiin
kymmenen kysymyksen avulla. Kysymykset ja niiden tulokset on esitetty taulu-
kossa 12.

Taulukko 12. Tybhyvinvointi ja tydviihtyvyys.

Tyohyvinvointi ja tyoviihtyvyys (n=47)
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Tyohyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen liittyvissa kysymyksissa vastaajat kokivat
molemmissa vastaajaryhmissa hyvan ty6ilmapiirin ja yhteishengen tarkeimmiksi
motivaatiota ja sitoutumista lisdaviksi tekijoiksi. Kuten Rauramo (2012, 104) to-
teaa, ihmisen itsetunto muodostuu ja vahvistuu yhteisdllisesti, suhteessa toisiin
ihmisiin ja positiivinen palaute ravitsee sitd. Toiminnallinen yhteenkuuluvuus ja
yhteisdllisyys muodostuvat jaetuista paamaarista, joihin yhdessa toimimalla py-
ritaan. Ihmiselle on tarkeaa kuulua yhteis6on, jossa han voi kokea yhteenkuulu-
vuutta. (Rauramo 2012, 104.) Maslown tarvehierarkian mukaan sosiaalisten
tarpeita tyopaikalla tyydyttavat juuri yhteenkuuluvuus, hyvaksynta, ystavyys ja
valittdminen. (LAmsé & Hautala 2005, 82.)

Toiseksi tarkeimmé&ksi motivaatiota ja sitoutumista lisadavaksi alaa vaihtaneet
kokivat onnistumisen ilon ty6ssa, kun taas alalla tytskentelevat kokevat suhtei-
den toimivuuden tyokavereiden kanssa. Tyonilo on Maslown tarvehierarkiassa
ylimpana, itsensa toteuttamisen tarpeena (Hyppanen 2007, 129). Rauramon
(2012, 147) mukaan on tarkeaa, etta jokainen tuntee tydssédén organisaation
yhteiset visiot ja tavoitteet sekd ymmartdd oma roolinsa ja merkityksensa nai-
den paamaarien saavuttamiseen (Rauramo 2012, 147). Tyén merkityksellinen
siséltd syntyy erityisesti tydssa syntyvista onnistumisen kokemuksista. Uusi
tyontekijasukupolvi ajattelee, etté tydsséa saa ja voi olla kivaa, tdma lisda tyohy-
vinvointia. (Piha & Poussa 2012, 67.)

Suhteiden toimivuus tydkavereiden kanssa koettiin motivaatiota ja sitoutumista
lisddvana tekijana. Maslown tarvehierarkiassa yhteisot ja yhteis6llisyys ovat
toiminnan ja olemassaolon edellytyksia (Hyppéanen 2007, 129). Suhteet tytka-
vereihin ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuutta seka tyohyvin-
vointia. Yhteistyokykyinen tydyhteiso, jossa on avoimet ja luottamukselliset valit,
kykenee tydskenteleméaan tuloksellisemmin. (Rauramo 2012, 105.) Y-sukupolvi
on lahtokohtaisesti timiorientoitunutta ja haluaa tehda tyota yhdessa, mieluiten
samalla "aaltopituudella” olevien ihmisten kanssa. Tyoyhteison ihmisilla on mer-
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kitysta ja ty6 on sosiaalista toimintaa. Tiimitydssa on kyse myds ihmissuhteista,
parhaimmillaan tyOpaikalla voi saada uusia hyvia ystavia. (Piha & Poussa
2012,31-34.)

Molemmissa vastaajaryhmissa vahiten motivaatiota ja sitoutumista lisdavana
vastaajat pitivat organisaation yhteisia virkistystilaisuuksia. Epasuoran palkka-
uksen tai henkiléstoetujen ongelma on se, ettei henkilostd aina arvosta kaikkia
tarjottuja etuja suhteessa niiden tyonantajalle aiheuttamiin kustannuksiin. Siksi
johdon on tiedettava tarkkaan, mita henkilosto arvostaa. (Kauhanen 2009, 120—
121))

Alasuutarin (2011) mukaan nuorempi sukupolvi ei arvosta yhteisollisyytta. Yksi-
[6llistymisen myota on yhteisdllisyys katoamassa tydyhteisdista, tata ihmettele-
vat monet vanhan polven tyontekijat seka esimiehet. Muistellaan aikoja, jolloin
yrityksessa oltiin kuin yhta perhettd, ja ylpeité siita. Tasta syystd nuorempia on
vaikeampi saada sitoutumaan tydpaikkoihin. (Alasuutari 2011.)

Alalla tyskentelevien mielesta toiseksi vahiten merkitysta oli tyévuorojen paik-
kansapitavyydella. Tyotuntien maaralla tai tydajoilla ei ole merkitysta, kunhan
tyotehtava on riittdvan kiinnostava (Piha & Poussa 2012, 30). Tyontekija tuntee
kiintymysta tyon tekemiseen, han kokee tyon tekemisen arvokkaaksi ja tarkeak-
si seké tekee tyonsa innolla. Tunneperaisesti sitoutuessaan ihminen on halukas
panostamaan runsaasti tyohonsa, eikd han laske tydhon kayttamidan uhrauk-
sia. (Lamsa & Hautala 2005, 94.)
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4.3.4 Terveys ja toimintakyky

Kyselysséa terveyden ja toimintakyvyn merkitysta vastaajille selvitettiin kuuden

kysymyksen avulla. Kysymykset ja niiden tulokset on esitetty taulukossa 13.

Taulukko 13. Terveys ja toimintakyky.

Terveys ja toimintakyky (n=47)
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Alalla tydskentelevien mielestd tarkeintd on tyohon soveltuva tydasu. Kokin
tydssd tybasua maarittda elintarvikehygienia seka tyoturvallisuuteen liittyvat
tekijat. Tyohon soveltuva tydasu on merkityksellinen myods tydntekijan tyossa

viihtymiselle sekad asiakkaalle. Yhtendinen tybasu lisdd yhteishenked, yhteen-
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kuuluvuudentunnetta seka ammattiylpeytta. Asiakkaille yhtendiset, puhtaat ja
ehjat tydasut viestivat tyontekijoiden ammattitaidosta.

Alaa vaihtaneiden mielesta yhta tarkedksi motivaatiota ja sitoutumista lisaavaksi
tekijoiksi nousivat riittdvat tauot tydvuoron aikana seka riittava lepoaika tydvuo-
rojen valilla. Rauramon (2012,43—-44, 157) mukaan ty6n sopiva kuormitus tyén-
tekijan kannalta edistaa terveytta ja tydssajaksamista. Kokonaiskuormitus muo-
dostuu tybn ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Mielekkaat harrastukset tai
opiskelu auttavat jaksamaan ja kehittymaan tyéssa. Samoin riittdva uni ja lepo
mahdollistavat palautumisen raskaastakin tydsta. Talldin tyon ja palautumisen
valilla vallitsee tasapaino. Tyon kuormittavuuden kokeminen on yksil6llista. Toi-
selle jatkuvat uudet haasteet ja muutokset ovat innostuksen l&hde ja toinen ko-
kee ne ahdistavana. (Rauramo 2012, 43-44, 157.) Alalla tyoskentelevien mie-

lesta toiseksi tekijaksi muodostui myds riittdva lepoaika tydvuorojen valilla.

Vahiten tarkeaksi alaa vaihtaneiden mielestd nousi tyonantajan jarjestama
mahdollisuus monipuoliseen ja terveelliseen ruokailuun. Rauramon (2012, 30)
mukaan tydpaikkaruokailu olisi kuitenkin tarke&a ravinnon saannin, levon ja vir-
kistyksen seka sosiaalisten suhteiden ja tyosta irtautumisen vuoksi. Saannolli-
sella ruokailulla voidaan yllapitd& hyvinvointia, vireytta seka tyotehoa. (Rauramo
2012, 30.)

Alalla tydskentelevien mielesta toiseksi vahiten vaikutusta tyomotivaatioon ja
sitoutumiseen on riittavilla tauoilla tyévuoron aikana. Kuten Piha & Poussa
(2012, 30) toteavat, ei tyotuntien maaralla ja tydajoilla ole merkitysta, kun tyds-

kentelee riittavan kiinnostavassa tehtavassa. (Piha & Poussa 2012, 30.)
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TyOnantajan jarjestama mahdollisuus harrastamiseen vapaa-ajalla koettiin va-
hemman tarkeaksi kummassakin vastaajaryhmassa, vaikka Karkkaisen (2002,
82—-83) mukaan organisaation tukeman liikunnan tavoitteena on lisata henkilos-
tén kiinnostusta saanndlliseen liikuntaan ja yhdessa koettuun virkistdvaan ja
mielihyva&n antavaan kulttuuriin. Organisaation kannattaa lukuisten tutkimusten
mukaan tukea tyontekijoiden vapaa-ajan liikuntaa, silla se edistdd henkilokun-
nan terveytta ja tydssa jaksamista seka lisda sitoutumista tyohon, tydyhteisoon

ja organisaatioon. (Karkkainen 2002, 82—-83.)

4.3.5 Esimiesty0

Esimiehen toiminnan merkitysta vastaajille selvitettiin viidentoista kysymyksen
avulla (Taulukko 15). Molemmille vastaajaryhmille kaikki kysytyt esimiehen
ominaisuudet ovat erittéin tarkeitéa tai melko tarkeita lahes kaikille vastaajille
(Taulukko 14).

Taulukko 14. Esimiehen rooli.

Esimiehen rooli (n=47)
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Kysymykset ja niiden tulokset on esitetty taulukossa 15.

Taulukko 15. Esimiesty0.

Kuinka tarkedna pidat, etta esimies.. (n=47)

1 =Ei lainkaan tarked 4 = Erittdin tarkea

0 1 2 3
Kohtelee kaikkia tydntekijoita tasapuolisesti 38
. . 3,8
Luottaa osaamiseesi 38
Antaa rakentavaa palautetta tyostasi 3:9.88
Kiittad hyvin tehdysta tyosta 37
Perustelee paatoksensa EX 39
Antaa tukea ja rohkaisee sinua ) 38
Tiedustelee ja kuuntelee mielipiteitasi 3355
. o 3.4
Kunnioittaa tunteitasi 35
Pyrkii huolehtimaan tyoviihtyvyydestasi 3 43 3

Asettaa tarkat tavoitteet tyollesi

Antaa yksityiskohtaisia ohjeita tydsi toteuttamiseksi

Valvoo tyosi tuloksia

Antaa sinun paattaa itse tyotehtavasi

Pitaa kehityskeskusteluja

Keskustelee kanssasi muistakin kuin tyohon liittyvista ' ' |
asioista

W Alaa vaihtaneet m Alalla olevat

Vastausten perusteella esimiestyon selvasti tarkeimmaksi tekijaksi nousi alaa

vaihtaneilla kaikkien tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu. Kuuselan (2013, 199)

mukaan tarkeinta esimiehen vuorovaikutustaidoissa on halu toimia yhteistydssa

muiden kanssa, taito osoittaa arvostusta ja hyddyntaa osaamista seka kyky
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huolehtia erilaisten sosiaalisten tilanteiden sujumisesta. Kun esimies kohtelee
ihmisid oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti, ty6 ja johtaminen sujuvat hyvin.
(Kuusela 2013, 199.) Kaikki alaa vaihtaneet vastaajat olivat luokitelleet sen erit-

tain tarkeéksi, jota voidaan pitdd merkittdvana havaintona.

Alalla olevien vastauksissa taas tarkeimpana pidettiin sita, ettd esimies peruste-
lee paatdksensa. Kuuselan (2013, 199) mukaan hyva esimies keskustelee ja
perustelee tekemisensd, kuuntelee muita ja ottaa huomioon heiddn nakemyk-
sensé. Hyva esimies on lasna ja tukee tekemistd. (Kuusela 2013, 199.)

Toiseksi tarkeimpana tekijana molemmat ryhmat pitivdt omaan osaamiseen
luottamista. Viitalan (2004, 63—-64) mukaan tyoilmapiiri on hyva ja tyoskentely
on tehokasta kun tydyhteistssa vallitsee luottamus. Tyo6ilmapiiri vaikuttaa ty6tu-
loksiin, tyotyytyvaisyyteen sekd motivaatioon ja sitoutumiseen. (Viitala 2004,
63—64.) Rakentavan palautteen saamista esimiehelta pitivat molemmat ryhméat
yhté tarkeéné asiana kuin omaan osaamiseen luottamista. Sistosen (2008, 216)
mukaan palautteen antaminen ja vastaanottamisen kyky on yksilollista. Toisille
riittdd palaute kerran vuodessa ja toisille palautteen saaminen monta kertaa
paivassakaan ei ole riittavasti. Oikein annettuna positiivinen ja rakentavasti an-
nettu korjaava palaute motivoi kehittymaan. Palaute tarjoaa ihmiselle mahdolli-
suuden n&hda itsensa ja oma kaytoksensa toisesta nakokulmasta. Se toimii
parhaimmillaan kuin peili. (Sistonen 2008, 167-216.) Rauramon (2012, 135)
mukaan rakentava palautteen saaminen ja antamien on tyon tuloksellisuuden
seka tybhyvinvoinnin kannalta tarkeaa. Palautteen avulla on mahdollista arvioi-
da omaa tyota, korjata mahdollisia virheitd, kehittda tyota seka kokea tyon on-
nistuminen ja sen mielekkyys. Jos palautetta ei saa lainkaan, ihminen kokee
itsensé tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi. (Rauramo 2012, 135.) Tunnus-
tuksen ja rohkaisun puutteesta syntyva tyytyméattémyys verhotaan usein tyyty-
mattomyydeksi helpommin ilmaistavissa oleviin konkreettisempiin ja kulttuuris-

samme hyvaksyttdvampind pidettaviin asioihin, esimerkiksi tiedon kulkuun tai
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palkkaan. Kestdva motivaatio voi rakentua vain tyontekijasta itsesta lahtoisin.
Jokainen on vastuussa omasta motivaatiostaan ja motivoitumisestaan. (Aarni-
koivu 2008, 153 -154.)

Alaa vaihtaneet pitivat vahiten tarkeéna sita, ettd esimies keskustelee tydnteki-
jan kanssa muustakin kuin ty6hon liittyvista asioista. Alalla olevat pitivat tata
toiseksi vahiten tarkednd ominaisuutena. Kuuselan (2013, 36) mukaan yhteis-
tyolla, keskusteluilla ja viesteihin vastaamisella on suuri merkitys sitoutumiseen.
Suhtautuminen muihin valittyy esimiehen puheessa, toiminnassa ja sanatto-
massa viestinnassa. Kohtaamiset osoittavat sen, pidetaanko tyéntekijaa arvos-
tettuna asiantuntijana, miten hdneen suhtaudutaan ihmisena ja ollaanko hénen

vastuualueestaan kiinnostuneita. (Kuusela 2013 36.)

Vahinten tarkeana alalla olevat pitivat sita, ettd esimies valvoo tyon tuloksia.
Alaa vaihtaneet pitivat tatd ominaisuutta vastaavasti toiseksi vahiten tarkeana.
Nama vastaukset korreloivat hyvin sen kanssa, etta molemmat ryhmat pitivat
omaan osaamiseen luottamista tarkeana ominaisuutena esimiehessa. Jarvisen
(2009, 64) mukaan esimies johtaa ja valvoo tyontekijan suorittamaa tyota seka
antaa siihen liittyvia ohjeita ja maarayksia, tatd kutsutaan esimiehen direktio-
oikeudeksi. Esimiehelld on nain ollen oikeus jakaa ty6tehtavia, suunnitella tyo-
vuorot, priorisoida tydtehtavia ja puuttua tyon tekemistapaan. Naiden maarays-
ten tulee olla kuitenkin asiallisia ja kohtuullisia ja niiden pitaa kohdella tyonteki-

joita tasapuolisesti. (Jarvinen 2009, 64.)

Alaa vaihtaneiden vastauksissa vahemman tarkedna pidettiin myos sita, etta
esimies pitaa kehityskeskusteluja, Viitalan (2004, 197) mukaan Kehityskeskus-
telut ovat kehittyva prosessi, jonka etuja ovat henkilékohtaisuus ja keskittymi-
nen, tietojen vaihto, palautteen anto puolin ja toisin seka kehityssuunnan syn-
tyminen. Kehityskeskustelujen tavoitteena on osaamisen kehittymisen, motivaa-
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tion ja ty6ilmapiirin edistaminen. Keskustelut vievat paljon aikaa jos ne halutaan
toteuttaa kunnolla. (Viitala 2004, 197.) Se, onko kehityskeskustelut hoidettu

alaa vaihtaneiden kanssa oikeaoppisesti, ei valitettavasti selvia tuloksista.

Molempien ryhmien vastauksissa vAhemman tarkedna pidettiin myos sita, etta
esimies antaa tyontekijan paattaa itse tydtehtavistaan. Vesterisen & Suutarisen
mukaan (2011, 64) mielekkaassa tydssa annetaan vastuuta. Vastuun antami-
nen tarkoittaa viestia siita, etta tyontekijoihin luotetaan. Proaktiivisessa organi-
saatiossa johto asettaa tavoitteet ja kontrolloi paamaarien saavuttamista ja
tyontekijoilla on hallinnan tunne toimintatapoihin ja tuloksiin, joilla edetaan kohti
asetettuja tavoitteita. Vaikutusmahdollisuuksien ja vastuun liséaminen lisaa tyén
mielekkyytta. Mielekas tyd syntyy siis tyontekijoiden osallisuudesta muutoksen
tekemiseen tyon ytimessa. (Vesterisen & Suutarisen 2011,64.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha



57

4.3.6 Alan vaihdon syyt

Kyselyssa selvitettiin myos sité, mille alalle alaa vaihtaneet ovat siirtyneet (Tau-

lukko 16), ja mitka syyt ovat saaneet vaihtamaan alaa (Taulukko 17).

Taulukko 16. Alaa vaihtaneiden taman hetkinen tyéskentelyala

Milla alalla tyoskentelet?
(n=14)

m Kaupanala

m Tietotekniikka-ala
Liikenne- ja logistiikan ala

m Sosiaali- ja terveysala

m Tekniikan ala
Puhdistuspalveluala

® Kulttuuriala

m Rakennus ala

® Muu

Alaa vaihtaneiden maara oli 14 eli 27 % vastaajista. Taulukon 16 mukaan vas-
taajista alaa vaihtaneet jakautuivat erialoille seuraavasti: kaupanalalla on 36 %,
tietotekniikanalallal4 %, liikenne- ja logistiikka alalla 7 %, sosiaali- ja terveys-
alalla 7 % ja tekniikanalalla myds 7 % vastaajista. Tassa kysymyksessa on
vaihtoehto, jossa vastaajat lisasivat itse avoimeen kysymykseen alan, jolla
tyoskentelevat. 29 % vastaajista tyoskentelee jollakin muulla alalla kuin kyse-
lyssa olevat vaihtoehdot. Vastaajat jakautuvat seuraavasti: kauneudenhoitoala,
turva-ala, auto-ala seka yksi, joka ei ilmoittanut alaa lainkaan. Yksi vastaaja il-

moittaa olevansa konsultti.
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Alan vaihdon syitd selvitettin 21 vastausvaihtoehdon avulla, joista vastaajat
saivat valita vahintd&an yhden ja enintdan kolme tarkeinta syyta alan vaihtoon.

Taulukko 17. Syyt alan vaihtoon.

Mitka olivat syyt alan vaihtoon?
(n=14)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Halu kokeilla jotakin muuta 64%
Tyo6tehtavien yksitoikkoisuus
Palkka ei vastaa tyon vaatimustasoa
Tyon henkinen rasittavuus
Palkan riittamattomyys

Epasaanndlliset tyoajat (ilta- ja...
Muutos perhesuhteissani
Tyon hektisyys

Kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien...
Tydnsaannin epavarmuus
Tyon lilan matala vaatimustaso
Jatkuva patkatyo tai osa-aikatyo

Liian lyhyet tyovuorot

Tyon lilan korkea vaatimustaso | 0%

Alati vaihtelevat tehtavat | 0%

Tyon fyysinen rasittavuus | 0%

Liian pitkat tyovuorot | 0%
Epdsadnndllinen ruokailu ja unirytmi | 0%
Alan heikko arvostus | 0%

Tyopaikan turvattomuus | 0%

Tyématkan turvattomuus | 0%

Tulosten mukaan suurin syy alanvaihtoon vastaajien kesken on halu kokeilla
jotain muuta. Tulevaisuudessa tyontekija on kiinnostunut tyonsisallosta ja tama
muuttaa perinteista ajatusta urakehityksesta. Useampi haluaa kokeilla siipiaan
eri alueilla, siirtya tehtavasta toiseen ehkd saman yrityksen sisalla. Siihen on
kuitenkin lilan harvoin mahdollisuuksia ja siksi moni siirtyy toisen tyonantajan
palvelukseen uusien haasteiden ja sisaltbjen perdssa. Uralla eteneminen voi
tarkoittaa myds taysin uuden ammatin hankkimista. (Piha & Poussa 2012, 90—
91)
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Seuraavaksi tuli tyotehtavien yksitoikkoisuus. Tydssa motivoi ennen kaikkea
tyon sisallollinen mielekkyys, haasteellisuus, kehittavyys ja arvostuksen saami-
nen tyon kautta. Jos hanen motivaationsa laskee, ongelma ei ratkea yhteisella
lauluillalla tai sauvakavelykurssilla. On keskityttdva olennaiseen, tyon sisaltoon.
Yhta suurta perhettd -aikakauteen ei ole paluuta yritysten nykyisilla menes-
tysopeilla. (Alasuutari 2011.)

Kolmantena syynd mainittiin palkan riittamattomyys tyon vaativuuteen néhden
ja neljantena palkan riittamattomyys. Keskeinen syy palkkojen alhaiseen tasoon
on palveluiden epétasainen kysynté johon tarjonta tulee sopeuttaa. Kun palve-
luiden kysynté laskee ja henkilosto- ja kiinteat kustannukset ovat alalla korkeat
seka valtion lisddmat kustannukset otetaan huomioon, kuten alkoholi-, virvoitus-
juoma- ja séhkoverojen korotukset, eivdt nama asiat helpota tilannetta. Jotta
alalla tydskenteleville voitaisiin maksaa parempaa palkkaa, tulisi kysynnan olla

tasaisempaa ja kiinteiden kustannusten alhaisempia. (Teittinen 2013.)

Neljanneksi tarkeimmaksi nousivat edella mainittujen lisdksi tydon henkinen rasit-
tavuusuus, epasaanndlliset tydajat seka perhesuhteiden muutos. Tyon ja Kii-
reen hallinta, tydn mielekkyys ja vaikutusmahdollisuuksien liséaminen seka hy-
van tyoilmapiirin vahvistaminen ovat keskeisessd asemassa psykososiaalisen
hyvinvoinnin edistamisessa. Tarked merkitys hyvinvoinnin kannalta tyéssa on
tydon monipuolisuus, tauotus ja jaksotus vaativampiin ja helpompiin tehtaviin.
Jatkuva kiire ja tyon yksipuolinen ja liiallinen kuormittavuus ovat haitallisia tyon-
tekijan jaksamisen kannalta. Hyvin jarjestetty tyo, joka on tekijalleen mitoitettu,
tuntuu mielekkaalta, siind on mahdollista oppia uutta ja kehittya seka se on so-

pivan haasteellista. (Rauramo 2012, 55.)

Kun perhesuhteet muuttuvat, vuoroty® koetaan usein raskaaksi. Vuorotyo ja

etenkin ilta- ja viikonloppuvuorot merkitsevat eritahtisuutta perheen ja muun
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sosiaalisen elaman toimintojen kanssa. Vuorotyontekijat joutuvat usein luopu-
maan perhe- ja muun sosiaalisen elaman viettdmisesta tarkeista vapaahetkista,
illoista, viikonlopuista ja juhlapyhista. Viikonloput ja juhlapyhat ovat perheellisille

tarkeaa yhdessaolon aikaa. (Tyoterveyslaitos, 2007, 40-41.)

Pitkalla tahtaimella tyontekijalle on turvallisempaa, ettei koko elama pyori tydyh-
teisbn ymparilla. Halutaan huolehtia siitd, ettéa perheelle on aikaa, ja etta ystavia
on myods tyopaikan ulkopuolella. Seka tyontekijan etta tydnantajan kannalta lie-
nee parempi, jos tyontekija on sitoutunut tybhénsa ja osaamisensa kehittami-
seen, eika ensisijaisesti yhtiobn. Ammattiinsa sitoutunut tyontekija on tuottava ja
luotettava, koska tyo itsessaan tuottaa hanelle tyydytysta. Tallainen tyontekija

voi olla aika vaativa. (Alasuutari 2011.)

4.3.7 Avoimet vastaukset

Kyselyssa oli yksi avoin kysymys molemmille vastaajaryhmille. Alaa vaihtaneilta
kysyttiin kommentteja siité, mitka tekijat olisivat saaneet heidat pysymaan alalla.
Vastaavasti alalla olevilta kysyttin kommentteja siitd, mitka tekijat ovat saavat

heidat pysymaan alalla.

Alaa vaihtaneista vastaajista 57 % oli vastannut avoimeen kysymykseen. Esiin
vastauksista nousivat palkkaus, ty6ajat, kiire, vuokratydvoiman kaytto, tydyhtei-
SO ja esimiestyd. Vastaajista 63 % mainitsi kommenteissaan huonon palkkauk-
sen yhtend syyna alan vaihtoon, kuten sanottiin erddssa kommentissa: "palkka
ei ole millaan tavalla suhteessa tyomaaraan, tyoolot olivat vaikeita, ylitdihin kylla
jaétiin, mutta maksua ei niistd koskaan tullut”. Vuorotyén vuoksi huonot tydajat
ja niiden sopimattomuus yhteen perhe-eldmén kanssa nousi esiin neljasta vas-
tauksessa. Vastauksista 50 %:ssa nousi esiin tyoyhteiso ja esimiesty0, kuten

eras vastaaja kommentoi: "Huomattavan iso tekija alalla oli mukavat kollegat ja
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reilu asiansa osaava esimies. Jos edella mainitut asiat puutuivat tyOpaikalta,
saattoi tyoskentely tuntua melkeinpa maanpaalliselle helvetille". Jatkuva kiire ja
vuokratyévoiman kaytté mainittiin 38 % vastauksissa. Eras vastaajista kommen-
toi: " Ravintola-alalla tyoskentely oli hektistd ja kiireettomia pdaivia ei vuosien
tyoskentelyn aikana ollut lainkaan. Kokin tydssa rasittaa myos erittain usein
kaytettavat vuokratydvoiman suuri kayttd, koska omaa henkildkuntaa on niin

vahan".

Alalla olevista vastaajista 55 % oli vastannut avoimeen kysymykseen. Esiin vas-
tauksista nousivat tydyhteiso ja esimiestyd, tydn haasteellisuus, monipuolisuus
ja tyoén imu, tydsta saatu palaute. Vahvimpana esiin vastauksista nousi tyoyh-
teisbn ja esimiestydn merkitys alalla oleville. Erds alalla oleva kommentoi:
"Kaikkein parasta on kannustava esimies ja mahtavat tyokaverit". Vastauksista
56 %:ssa esiintyi tyon haasteellisuus, monipuolisuus ja tyén imu alalla pysymi-
sen syina, kuten kommentissa: "Yleinen kiinnostus ja intohimo ravintola-alaa ja
ruokaa kohtaan. Ala on haasteellinen ja rankka, mutta palkitseva kun tydolosuh-
teet ovat kunnossa ja tyopaikalla vallitsee motivaatio ja sitoutuminen tyota koh-
taan, seké polte alaan!". Vastaajista 33 % korosti tydsta saadun palautteen tar-
keytta motivoivana tekijana, kuten seuraavassa kommentissa: "Ala on mielesta-
ni kutsumus ammatti ja nautin tyéstani. Asiakkaat antavat kiitosta ja se motivoi
olemaan alalla”. Avoimiin kysymyksiin saadut kommentit tukevat hyvin varsinai-

siin tutkimuskysymyksiin saatuja vastauksia.

4.3.8 Tulosten yhteenveto

Kyselyssa mitattiin vastaajien mielipidetta viidella motivointiin ja sitoutumiseen
littyvalla osa-alueella: henkilostdetuudet, tyon sisaltd ja maard, tyéhyvinvointi,
terveys ja toimintakyky seka esimiehen rooli. Osa-alueiden yhteenveto on esi-
tetty taulukossa 18. Tyohyvinvointi ja -viihtyvyys koettiin tarkeimmaksi osa-
alueeksi seka alalla olevien etté alaa vaihtaneiden joukossa. Myos esimiehen
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rooli nousi esiin tarkedana molemmille vastaajaryhmille. Henkilostbetuuksia pi-
dettiin molemmissa ryhmissa keskimaarin vahiten merkitsevana motivoinnin ja

sitoutumisen kannalta.

Taulukko 18. Osa-alueiden yhteenveto.

Osa-alueiden yhteenveto (n=47)

0,50

0,00

Tyonsisaltd ja  Tyohyvinvointi ja Terveys ja Esimiehen rooli

tyomaara tyoviihtyvyys toimintakyky

-0,50 |

m Alaa vaihtaneet m Alalla olevat

Tarkeyden ero kaikkien vastausten keskiarvoon

-1,00

Henkilostbetuuksia kysyttaessa kattava tyoterveyshuolto ja henkilokunta-
alennukset olivat kaksi tarkeinta henkilostoetuutta molemmissa vastaajaryhmis-
sa. Statussymboleilla, kuten tydsuhdepuhelin/tabletti, tydsuhdeauto ja tydsuh-
deasunto, ei ollut mitddn merkitystd kummallekaan vastaajaryhmalle. Status-
symboleiden vahainen merkitys vastauksissa vaikutti keskiarvoon siten, etta

henkilostoetuudet muuttuivat miinusmerkkisiksi.

Tyon sisaltdd ja tyopnmaaraa kysyttaessa tyon mielekkyys nousi tarkeimmaksi
tekijadksi molemmissa ryhmissa. Palkan ja tyon vaativuuden vastaavuus oli yhta
tarkea kuin tyon mielekkyys alalta poistuneille. Vastaavasti alalle jaaneille pal-
kan ja tyon vaativuuden vastaavuus ja sopiva tyémaara olivat tasmalleen sa-

manarvoisia, eli toiseksi tarkeimpia heille kaikille.
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Tybhyvinvoinnin ja tyoviihtyvyyden merkitysta kysyttdessd molemmat vastaaja-
ryhmat kokivat hyvan tyGilmapiirin ja yhteishengen tarkeimmiksi motivaatiota ja
sitoutumista lisaaviksi tekijoiksi. Toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi alaa vaihtaneet
kokivat onnistumisen ilon tydssa, kun taas alalla tydskentelevat pitivat toiseksi

tarkeimp&na suhteiden toimivuutta tyOkavereiden kanssa.

Terveytta ja toimintakykya kysyttdessa alalla tyoskentelevien mielesta tarkeinta
oli tydhon soveltuva tydasu. Vastaavasti alaa vaihtaneiden mielesta tarkeiksi
motivaatiota ja sitoutumista lisdaviksi tekijéiksi nousivat riittdvat tauot tyévuoron

aikana seka riittava lepoaika tyévuorojen valilla.

Esimiestyon merkitysta selvitettdessa selvasti tarkeimmaksi tekijaksi nousi alaa
vaihtaneilla kaikkien tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu. Alalla olevien vastauk-
sissa taas tarkeimpana pidettiin sitd, etta esimies perustelee paatbksensa. Toi-
seksi tarkeimpana tekijana molemmat ryhmat pitivdt omaan osaamiseen luot-

tamista.

Tulosten mukaan suurin syy alanvaihtoon on halu kokeilla jotain muuta. Tyoteh-
tavat koettiin yksitoikkoisiksi, mik& on mahdollisesti ollut syyna haluun kokeilla
jotakin muuta. Palkan riittdmattomyys tyon vaativuuteen ndhden sai vahvistusta
myo6s avoimissa vastauksissa, huono palkkaus oli yhtend syyna alan vaihtoon.
Edella mainittujen syiden lisdksi tydn henkinen rasittavuus, epasaannolliset tyo-

ajat seka perhesuhteiden muutos olivat alan vaihtoon liittyvié syita.

Alalla olevien vastauksista nousi vahvimpana tekijané alalla pysymiseen tyoyh-

teisbn ja esimiestydn merkitys. Tyd koettiin haasteelliseksi, monipuoliseksi ja
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palkitsevaksi. Tyén imu on yksi syy alalla pysymiseen, seka tytstd saadun pa-

lautteen tarkeys nahtiin motivoivana ja sitouttavana tekijana.
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5 POHDINTA

5.1 Sitoutuminen ja motivaatio

Kyselyn tulosten perusteella voidaan todeta, ettd niin sanotun Y-sukupolven
siirtyminen tyéelamaéan tuo mukanaan muutoksia. He arvostavat tydssa eri asi-
oita kuin aiemmat sukupolvet ja haluavat myds tydhonsa muutosta. Hyva tyoil-
mapiiri ja yhteishenki sek& suhteiden toimivuus tyOkavereiden kanssa nousivat
tarkeimmiksi tekijoiksi alalla oleville ja yhdeksi syyksi alalla pysymiselle. Ty6ta
tehdaan yhdessa hyvalla porukalla, ty6lla on selkeat tavoitteet ja oleellista on
tyon merkityksellinen sisaltd. Alalla olijat kokivat, etté sitoutumisen tarkeimpana
tekijand on tydohon soveltuva tybasu. Se koettiin tydssa yhdistavaksi tekijaksi
joka saa aikaan yhteenkuuluvuuden tunteen, ja se vahvistaa omaan "ryhmaan”

kuulumista. Sosiaalisuus koetaan tarkeéaksi.

Vastaajien mielesta tydssa onnistuminen sekd mahdollisuudet kehittya tydssa
nousivat tarkeiksi tekijoiksi tydmotivaation ja sitoutumisen kannalta. Sisallolli-
sesti tyon pitaisi olla riittavan haasteellista, jolloin tavoitteiden saavuttaminen
vaatii tekijalta ponnistuksia, jotta tavoitteet saavutetaan. Samalla omassa tyds-
sa voi oppia, ja tiedot seka taidot kehittyvat. Vastaavasti, jos tyd on kaiken aikaa
lian vaativaa ja tyontekija kokee riittamattomyyden tunnetta, tyémotivaatio las-
kee. Organisaation ja esimiehen jarjestamd& mahdollisuus hyviin fyysisiin ja
psyykkisiin tydoloihin ja mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honséa, sekéd saada

rakentavaa palautetta lisdavat tydmotivaatiota ja sitoutumista.
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5.1.1 Esimiestyon merkitys

Hyvan esimiehen merkitys kasvaa, tdma nousi erityisen tarkeaksi kaikkien vas-
taajien keskuudessa. Esimiehen tulee olla oikeudenmukainen mabhdollistaja,
joka antaa palautetta tydsta jatkuvasti, jonka avulla voidaan kehittdd omaa ty6ta
ja kokea tybssd onnistumista. Erityisen tarkeaksi vastaajat kokivat sen, etta
esimies kohtelee tydntekijoita tasapuolisesti ja perustelee paatoksensa. Tarke-
aksi koettiin myos se, etta esimies keskustelee alaistensa kanssa, huomioi hei-
dan nakemyksiaan seka auttaa ja tukee tarvittaessa. Esimiehen tulee luottaa
alaistensa osaamiseen ja ammattitaitoon. Hanen tulee myos olla alansa ammat-
tilainen ja osata suoritustason tyot, jotta han voi ohjata, opastaa ja auttaa alaisi-
aan tydssa. Esimiehiltd odotetaankin nykyisin enemman “valmentajan” taitoja

seka ihmisten johtamista ja tunnealya.

Erityisesti palautteen antamisen kannalta esimiehillda on tulevaisuudessa haas-
teita. Yleensa tydyhteisbssa annetaan palautetta, kun asiat ovat menneet huo-
nosti. Palautteen ei tarvitse olla pelkastdan positiivista, mutta ylipaataan tyon
kehittymisen kannalta palaute on oleellista. TyGnantajien ja esimiesten tulee
jatkossa miettia, kuinka palautteen antamisen kulttuuria voidaan kehittéaa, ja
kuinka tydntekijoille voidaan luoda tunne, etté juuri heidan tydpanos on tarkea ja
osa yrityksen yhteistd paamaaraa. Palautteen tulee olla henkilokohtaista seké
oikein kohdennettua. Hyvakaan sitoutumisjarjestelma ei korvaa tydssa jatkuvaa
ja aitoa palautetta (Piha & Poussa 2012, 64).

Statussymboleilla ei koeta olevan suoritustasolla mitdan merkitysta tydhon mo-
tivoitumisen ja sitoutumisen kannalta. Sellaisia ovat esimerkiksi tyésuhdepuhe-
lin , -tabletti, tai -kannettava tietokone, jotka pdaosin ovat lahes kaikilla itsellaan,
itse hankittuna. Ne eivat tuo lisdarvoa tydsuhteeseen enéé nykyisin, ja siksi on

tarkkaan mietittdva mitka keinot palkan liséksi edesauttavat tybhon motivoitu-
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mista ja sitoutumista. Erityisesti padkaupunkiseudulla, jossa asumiskustannuk-

set ovat korkeat, tydsuhdeasunto toisi paljon lisdarvoa pienipalkkaiselle alalle.

5.1.2 Alalla olevat ja alaa vaihtaneet

Tuloksissa oli selkea kahtiajakoisuus alalla olevien ja alaa vaihtaneiden osalta.
Alalla olevat kokevat, ettd vaikka ala on rankka ja haasteellinen, niin tyd on mo-
nipuolista ja palkitsevaa, joka puolestaan saa aikaan ty6n iloa ja imua. Vastaa-
vasti alaa vaihtaneet kokivat tyon fyysisesti raskaaksi ja huonosti palkatuksi.
Paakaupunkiseudulla yksin kokin palkka ei riitad kattamaan asumisen ja elami-
sen kustannuksia. Tutkimuksen tuloksista kéavi ilmi, ettd molempien vastaaja-
ryhmien mielesta kattava tyoterveyshuolto ja henkilokunta-alennukset olivat tar-
keita tekijoita tydssa. Ne tuovat taloudellista arvoa tyontekijoille ja vastaavasti
tydnantajan kannalta ne ovat epasuoria palkitsemisen keinoja. Kokin tyé koe-
taan myo6s henkisesti raskaaksi, jota puolestaan lisda tydaikojen epasaannolli-
syys. Tama vaikuttaa oleellisesti siihen, etta kun perhesuhteet muuttuvat, ty6ta
ei valttamattd koeta enda arvojarjestyksessa tarkeimmaksi. Perhe, ystavat ja
yhteinen vapaa-aika koetaan tytta arvokkaampana. Tyon, perheen ja muun
elaman yhteensovittaminen ovat haasteellisia kokin tydn erityispiirteiden kannal-
ta. Tyd on kausiluonteista ja usein vuorotyota, jossa asiakkaat maarittavat tyo-
tahdin, eika tyota voi siirtdd myohemmaksi tai jattaa tekematta. Oleelliseksi
nousee hyva tydvuorosuunnittelu, jossa pyritadn ottamaan huomioon vuorojen

kuormitus ja toimivuus niin tydntekijan kuin tyon ja tyoyhteisén kannalta.

Palkan ja tyon vaativuuden vastaavuus sekd sopiva tybn maard koettiin mo-
lemmissa vastaajaryhmissa tyomotivaatiota ja sitoutumista lisddvina tekijoina.
Yhteiskunnan nykyisessa taloudellisessa tilanteessa ei tyonantajilla ole mahdol-
lisuutta suuriin palkan korotuksiin, eika palkka itsessaan ole motivaatiota ja si-
toutumista pitkdan parantava ulkoinen tekija. Palkitsemisessa tulisi huomioida

my6s muut palkitsemisen muodot, kuten kannustus, tunnustus ja kiitoksen an-
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taminen, seka mahdollisuus edeta uralla. Naiden asioiden avulla motivaatiota ja
sitoutumista voidaan parantaa huomattavasti, ilman rahaa. Tarkeda onkin, etta
onnistumisia ja hyvaa tulosta huomioidaan. Tulosten perusteella vastaajat kai-

paisivatkin enemman palautetta esimiehelta.

Alaa vaihtaneiden vastaajien mielesta tarkeimmaksi tekijaksi alan vaihtoon
muodostui halu kokeilla jotakin muuta. Sisdiseen motivaatioon viittavia tekijoita,
jotka muodostuivat omassa tydssa tarkeaksi, olivat tyon tarkoituksenmukaisuus,
mielenkiintoisuus ja monipuolisuus. Ty6tehtavat ovat olleet vastaajien mielesta
ravitsemisalalla yksitoikkoisia, mika ei ole motivoinut ja sitouttanut heitd pysy-
maan kokin tydssa. Tybnantajien tulee miettia tyon sisaltéa, mielekkyyttd seka
vaihtelevuutta esimerkiksi tyon kierron tai tyon rikastamisen kautta. Kun tyonte-
kijan taitoja ja kykyja kaytetaan monipuolisesti hyodyksi, voidaan lisata tehtavi-
en ja tydnkuvan monipuolisuutta, talléin tapahtuu uuden oppimista, mika paran-
taa tyontekijan tydmotivaatiota ja tyéhon sitoutumista. Liséksi alaa vaihtaneiden
osalta tauot tydvuorojen aikana seké riittava lepoaika tyovuorojen valilla ovat
tarkeitd tekijoitd. Nama syyt nousivat erityisesti esille avoimissa kysymyksissa.
Alaa vaihtaneilta ei tutkimuksessa kysytty, millaisissa tyopaikoissa he ovat tyos-
kennelleet ravitsemisalalla. Jos tydskentelyolosuhteet, niin fyysiset kuin psyyk-
kiset, eivat ole olleet kunnossa, niin niiden mahdollista vaikutusta alalta poistu-

miseen, ilman tietoa on mahdotonta arvioida.

5.2 Organisaation vaikutus tyémotivaatioon ja sitoutumiseen

Kysely antoi vastauksia esitettyihin tutkimusongelmiin. Henkil6sté on palveluyri-
tyksissa keskeinen voimavara. Tulosten pohjalta tyonantajapuolen on hyva
huomata, kuinka pienilla, jokapaivéisilla asioilla on merkitystd henkiloston tyo-
motivaatioon seka tydohon sitoutumiseen. Se, kuinka paljon omasta osaamises-
taan tyontekija on valmis kayttAmaan organisaation hyvaksi, lahtee molemmin-

puolisesta luottamuksesta ja arvostamisesta, tydmotivaatiosta sekd sitoutumi-
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sesta. Positiivisia vaikutuksia tydmotivaatioon ja sitoutumiseen voidaan saavut-
taa turvallisen ja kannustavan organisaatioilmapiirin kautta. Tydmotivaatiota ja
sitoutumista organisaatioon voidaan vahvistaa siten, ettd koko organisaatio ja
esimies pyrkivat luomaan avoimen ja turvallisen organisaatio kulttuurin, jossa

arvot ovat selkeét ja mukana paivittdisessa toiminnassa.

Y-sukupolven nakemyksia on tutkittu opinnaytetdissa vuosina 2012 ja 2014.
Tassa tutkimuksessa saadut tulokset tukevat aiempia tutkimustuloksia. Tutki-
mustuloksiin viitaten tulee ravitsemisalan yrityksissad pohtia tulevaisuuden esi-
miestybhon ja johtamiseen seka tydn organisointiin ja tydyhteisdon liittyvia
haasteita. Tyontekijoiden sitoutuminen on usean tekijdn summa. Sitoutumista
edistavat asiat ovat tyOyhteisdssa usein sosiaalisen kanssakaymiseen liittyvia
tekijoita. Naihin voidaan vaikuttaa valittavalla henkildstdjohtamisella sek& oman
toiminnan ja kayttaytymisen kautta. Maailma tulee muuttumaan ja meidan on
pysyttava muutoksen mukana. On muistettava, ettd taman paivan tyontekija on

huomisen esimies, joka tuo itse uudet tuulet ja muutoksen mukanaan.

5.3 Tulosten luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta kuvataan reliabiliteetilla eli tutkimuksen
toistettavuudella ja validiteetilla eli patevyydella (Hirsjarvi ym. 2013, 231). Teh-
dyn tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva, kun otos edustaa perusjoukkoa
ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan satunnaisvirheitéd (Vilkka 2007,
152). Tutkimuksen reliaabelius eli luotettavuus voidaan todeta siten, ettéa tulos
on toistettavissa ja samaan tulokseen paadytaan tutkimuksen tekijasta riippu-
matta (Hirsjarvi ym. 2013, 231). Tutkimuksen kysymykset on muotoiltu siten,
ettd samaan lopputulokseen on mahdollista paasta, jos tutkimus tehtéisiin uu-
delleen. Opinnaytety6ta voidaan pitda luotettavana, silla vastaukissa ei tullut
esille eroavaisuuksia, eika suuria poikkeamia. Tutkimusaiheeseen liittyvia tutki-

muksia ja opinnaytet6itd on tehty aiemmin, joissa tulokset ovat olleet saman-
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suuntaisia. Luotettavuuteen vaikuttaa myos l&hdekritiikki eli se, kuinka tutkija
arvioi kayttamansa lahteen tai aineiston laadun ennen sen kayttamista tutki-
muksessa. (Vilkka 2007, 34). Tydssa on kaytetty mahdollisimman uusia ja ajan-
kohtaisia kirjoja seké verkosta hankittuja lahteita. Lahteet on huolellisesti arvioi-
tu ja niiden maara on tutkimukseen riittava. Tutkimuksen kokonaisluotettavuu-

den suhteen tutkimuksen kohdejoukko on valittu perustellusti.

Tulokset ovat sita luotettavampia, mitéa suurempi kyselyn vastausprosentti on ja
kato, eli kyselyyn vastaamatta jattaneiden maara pieni. (Heikkila 2004, 185 —
187). Kyselyyn vastasi 47 henkea eli vastausprosentti oli 56 %, (n= 84), jota
voidaan pitdd hyvana, silla yli puolet vastaajista vastasi kyselyyn. Kyselyyn on
helpompi jattaa vastaamatta kuin esimerkiksi haastatteluun. Kyselyn aikana

l&hetetyista muistutusviesteista oli apua vastausten saamiseen.

Se, miten tutkimuksessa on onnistuttu mittaamaan juuri niitd asioita, joita oli
tarkoitus mitata, kuvaa tutkimuksen validiteettia eli patevyyttd (Hirsjarvi ym.
2013, 231). Kysymyslomake on laadittu mahdollisimman yksiselitteiseksi ja sel-
kedksi, seka siind on kaytetty arkikielta, jotta vaarinymmarryksia ei paase syn-
tymaan. Lomake esitestattiin ja todettiin selkeédksi. Kysely toteutettiin anonyy-
misti, mik& myds edistaa tutkimuksen todenmukaisuutta ja patevyytta.

Jos mittaustulokset osoittavat, ettd saatu tieto vastaa vallalla olevaa teoriaa tai
pystyy sita tarkentamaan ja parantamaan, silloin tulos on validi (Hiltunen, L.

2009). Tyosséa kaytetyt teoriat tukevat kyselyn tuloksia ja on siksi validi.
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6 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kyselyn avulla selvittaa kokin ammattiin
valmistuneiden ndkemyksia tydomotivaatioon ja tyéhon sitoutumiseen vaikutta-
vista tekijoistd. Kohderyhmana kyselyssa oli kahdesta paakaupunkiseudun
ammatillisesta oppilaitoksesta valmistuneet kokit. Tyon teoriaperustassa kasitel-
tiin tydmotivaatioon ja tydyhteis60n sitoutumiseen vaikuttavia tekijéitd. Opinnay-
tetydssa selvitettiin syitd, jotka ovat saaneet alalle valmistuneet pysymaan am-

matissaan tai vastaavasti vaihtamaan ammattialaansa.

Kyselyn tulosten perusteella voidaan todeta, ettd niin sanotun Y-sukupolven
siirtyminen tyéelamaan tuo mukanaan muutoksia. He arvostavat tyossa eri asi-
oita kuin aiemmat sukupolvet ja haluavat tydhonséd muutosta. Hyva tyGilmapiiri
ja yhteishenki sekéa suhteiden toimivuus tytkavereiden ja esimiehen kanssa
nousivat keskeisiksi motivaatiota ja sitoutumista lisaaviksi tai yllapitaviksi teki-
joiksi. Esimiehen rooli tydmotivaation ja sitoutumisen kannalta oli oleellinen.
Tarkeana pidettiin, ettd esimies on tasapuolinen, oikeudenmukainen seka kun-
nioittaa ja luottaa alaisiinsa. Tarkeimpana syyna alan vaihtoon koettiin halu ko-

keilla jotakin muuta.

Opinnaytetyon tuloksien avulla saatiin selville asioita, joita nuoret arvostavat
tydsséan, tyoyhteisossadan seké esimiehessa. Saatujen tulosten avulla elinkeino
ja tybnantajat voivat suunnata omia kehitystoimiaan ja toimenpiteitaan tulevai-
suuden tyon, tyomotivaation ja tydyhteis66n sitoutumisen parantamiseksi.

Tybssa kaytetty teoreettinen viitekehys tukee saatuja tuloksia.

Opinnaytetyon tuloksista esiin nousseiden vastausten perusteella voi jatkotut-

kimusaiheena tutkia, kuinka ravitsemisalan esimiehet toteuttavat naita tutkimuk-
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sessa esiin nousseita asioita tydssaan, ja onko mitdén eroja ketjuravintoloiden

ja yksityisten ravintoloiden esimiehien toiminnan valilla.
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SAHKOISEN KYSELYN SAATEKIRJE

Kokin koulutuksella — mille ammattialalle. Kyselytutkimus tyémotivaatioon ja

tyoyhteisdon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.

Hyva kokin ammattiin valmistunut vastaaja.

Millainen on tyétilanteesi nyt valmistumisen jalkeen? Missd ammatissa toimit?
Mitka tekijat ovat saaneet sinut pysymaan alalla tai mitk& vastaavasti vaihta-
maan alaa? Muun muassa naihin kysymyksiin etsimme vastauksia palveluliike-
toiminnan YAMK- tutkintoon liittyvassa kyselyssamme, johon tarvitsemme sinun

apuasi.

Vastaajien henkilollisyys tai yksittaiset vastaukset eivat tule julki kyselyn tulok-
sissa. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Saatuja vastauksia kaytamme
vain kehittamistyotdmme varten. Tyon valmistuttua, se tulee lI6ytymaan These-
us tietokannasta, tyon tai tekijéiden nimella.

Halutessasi lisatietoja kehittamistydostamme tai kyselystdmme, voit ottaa meihin
yhteytta.

Arja Kaikkonen : arja.kaikkonen@edu.hel.fi, puh. 041-526 2267 tai

Riitta Peuha: riitta.peuha@eduvantaa.fi, puh. 050-312 4551.

Linkki kyselyyn:
XXXXKXXXXKXXXXKXXKKXXKXXXXKKXXKKXXKKXXXXXXXXXKKXXX
Vastaathan 10.10.2014 mennessa!

Yhteistyosta kiittéaen,

Arja ja Riitta
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KYSELYLOMAKE

Kokin koulutuksella — mille ammattialalle?
Kyseltytutkimus ammattiin @ tpdyhisisoon sitoutumisesn vaikutzvista tekipdistd.

Vastazpen henkilil=yys tai yhsitdisst vastaukset evat tule julki kyselyn tuloksissa
Vastaukset kasiell3an uottamukselisest.

"Pakollinen

1.
Sukupuoli *
Merkifse vain yksi soiko.
' Mainen

A -~

1 Mies

2
Mykyinen tyotilanne *
Merkifse vain yksi soiko.

) Tyiskentelen hotelli-, ravintola- ja cateringalalla Siirry kysymykseen 53.

() Tybskentelen joliakin muulla, kuin hotelii-, ravintols- ja cateringalalla
Siirry kysymyhkseen 3.
~ Olen tydton tydnhakia Heskeyts lomakkesn iSyfaminan.

Tydskentelen jollakin muulla, kuin hotelli-, ravintola ja
cateringalalla
3.
Milli alalla tyGskentelet? *
Merkifse vain yksi sofkio.
T Kultuuriala
" Liikenne- ja logistikan ala
| Sosiaali- ja kerveysala
! Kaupanala
" Rakermusala
* Puhdistuspalweluala
" Tekniikan ala
| Tietoteknikka-ala

%

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha

Liite 2



4.
Mitka olivat syyt alan vaihtoon? *
Valitse korkeintaan kolme mislestasi tarkeinta syyta

[ | Tyén liian korkea vaatmustase

[ Tyén liian matala vaatmustaso

|:| Tyétehtivien yksitoikkoisuus

|:| Alati vaihtelevat tehtavat

|| Tyén hektisyys

|:| Tyin fyysinen rasittavuus

|:| Tyin henkinen rasittavus

|| Kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien puute
[ ] Ty@nsaannin epavamuus

Jatkuva patidtyd tai osa-aikatyd

Liian pitkdt tySwuorot

Liian Iyhyet tySwuorot

Palkan rittamatiomyys

Palkka ei vastaa byon vaatmustasoa
Ep3saannalliset tybajat (ilta- ja vikenlopputyd)
Epdsaannollinen ruckailu ja unirytmi

WMuutos perhesuhisissani

Halu kokeilla jotakin muuta

[ | Alan heikko arvostus

HiEEnE RN

|:| Tyépaikan turvattomuus
|:| Tybmatican turvatiomuus

Kuinka kauan olet tyoskennellyt alalla? *
Merkitse vain yksl soiin.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO |Arja Kaikkonen, Riitta Peuha

Liite 2



Liite 2

: Millaisessa tybsuhteessa olet nyt? *

Meridise vain yksi sofio.
() Tamittaessa tydhon kutsuttava (ns. “nolla-sopimus )
") Osa-aikainen tybsuhde (esim. 15-20 hivko)

" Mizdriaikainen tydsuhde (2sim. 4 kk piuinen tydsuhde)
" Toistaiseksi voimassa oleva (=vakituinen) tyGsuhde
) it

Mitka asiat motivoivat sinua ja pidat tirkedna tyossasi?

Henkilgstoetuudet

Valitse kustakin vaitamasta mielipidettasi parhaiten kuvaava vaihtoshio,
Vaihtoehdot oust Erttdin tarkedimelke tirkedfei kovin tirked/ei lainkaan tarked.

T.
Kattava tyoterveyshuolto *
Meridise vain yksi sofio.

Eilainkaantarkea ( ) ( ) (3 { ) Erittain tarked

Henkilokunta-alennukset *
Meridise vain yksi sofio.

Filainkaantarkes () () (3 () Erittain tarked
Lounas— tai tyomatkasetelit *

Merkifse vain yksi soiko.

Eilainkaantitkes ( ) ( 3 [ 3 { ) Erittiin tarked
Liikunita- jaftai kultbuurisetelit *

Merkifse vain yksi soikio.

Eilainkaantirkes [ o ( ) ( o { 1 ErittSin tSrked
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1.
Tyisuhdepuhelin | tabletti *
Merkiifse vain yhsi soikio.

Eilinkaantirkes ( ) C 3 C 0 )  Erittdin thrked

12.

Tydsuhdeauto *

Merkitse vain yhs soion.

1 2 3 4

Eilainkaantarkea () () () () Erittain tarked
13.

Tydsuhdeasunto *

Merkitse vain yhs soion.

1 2 3 4

Eilainkaantikea () () () () Erittain tarked

Tydn sisaltd ja tyomaara

Walitse kustakin vaittam3asta mielipidettasi parhaiten kuvaava vaibtoehto.
Waihtoehdot ovat: Enttdin tarkedimelko tarkedlei kowvin tirked'ei lainkaan tarked.

14.
Tyin sopiva haastavuus *
Merkifse vain phsi soikio.

Eilainkaantdked ( ) ( ) () () Erittin trked

15.
Tyidn miekekkyys *
Merkiifse vain yhsi soikio.

Eilainkaantarkea () () () () Erittain tarked
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16.
Toistuvat ja tutut tydtehtavat *
Merkiifse vain yhsi soikio.

Eilinkaantirkes ( ) C 3 0 { )  Erittdin thrked
17.

Tyidtehtavien vaihfuvuus *

Merkifse vain yksi soikio.

Eilainkaantarkea () () () () Erittain tarked

18.

Merkifse vain yksi soikio.

Eilainkaantiakes () ( ) () ( ) Eritthin tarked

18.
Tyidn ennakoitavuus *
Merkifse vain phsi soikio.

Eilainkaantikea ( ) ( ) ( ) ( ) Eritt3in tarked

20.
Palkan ja tydn vaativuuden vastaavuus *
Merkiifse vain yhsi soikio.

Eilainkaantarkea ( ) ( J ( ) ( ) Erittain tarked

Tyohyvinvointi ja tydviihtyvyys

Walitse kustakin vaittam3asta mielipidettasi parhaiten kuvaava vaibtoehto.
Waihtoehdot ovat Enttdin tarkedmelke tarkedlei kowvn tarked'ei lainkaan tarked.
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23

25.

26.

Liite 2

Organisaation yhieiset virkistystilaisuudet *
Merkiise vain yksi sodfkio.

Eilginkaantakes ( ) C 3 0 )  Erittdin tarked

Cnnistumisen ilo tydssa *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaantarkea () () () () Erittain tarked
Tyidwuorojen paikkansapitavyys *
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 <

Eilainkaantarkea () () () () Erittain tarked

Hyva tybilmapiiri ja yhteishenki *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaantirkes ( ) ( ) ( ) ( ) Erittiin tirked

Tunne kuulumisesta jehonkin yhteisdon *
Merkitse vain yksi sofdo.

Eilainkaantirkes ( ) ( ) ( ) ( ) Eritthin tarked
Suhteiden toimivuus tyokavereiden kanssa *

Merkitse vain yksi sofkdo.

Eilainkaantakes ( 3 ( 0 ( 3 (7 Eritt3in tarked
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7.
Suhteiden toimivuus esimiesten kanssa *
Merkifse vain yhsi soikio.
1 2 3 4
Eilainkaantirkes ( ) C 3 ( 3 { 7 ErittSin tirked
28,
Tydpaikkakivsaamisesn ja seksuaaliseen ahdisteluun lifttyva nollatoleranssi *
Meridise vain yksl sodkio.
1 2 3 4
Eilankaantarkea () () () { ) Erittain tarked
0.
Tydpaikan turvallisuus *
Merkifse vain yhsi soikio.
1 2 3 4
Eilainkaantarkea () ( ) () () Eritt3in tarkes
30.
Tydympariston ja tydtilojen toimivuus *
Merkifse vain yksi sodkio.
1 2 3 4
Filankaantarkea ( ) ( ) ( 3 ( ) Eritt3in tarked

Terveys ja toimintakyky

Valitse kustakin vaitamasta mielipidetiasi parhaiten kuvaava vaihtoehio,
Waihtoehdot ovat Erittdin tarked/melko tirkedsi kowvin tirkedlei lainkaan tarked.

.
Riittawat tauot tyowuoron aikana *
Merkifse vain yksi soikio.

Eilankaantarkea () () () { ) Erittain tarked
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32
Riitava ruokailuaika tydvuoron aikana *
Meridise vain yksl sodkio.
1 2 3 2
Eilainkaantarkes [ ) ( 3 [ 3 { 3 ErittSin tarked
33
Riittdw3 lepoaika tydvuorojen valilla *
Merkifse vain yksi sodkio.
1 2 3 2
Eilankaantarkea ( ) ( ) ( ) { ) Eritt3in tarked
.
Tybhidn soveltuva tydasu *
Meridise vain yksl sodkio.
1 2 3 =
Filankaantarkea (_ ) () () () Eritt3in tarked
35.
Tydnantajan jarjestimi mahdollisuus siinndlliseen hamastamisesn wvapaa-
ajalla*
Merkifse vain yhsi soikio.

Eilsinkaantirkes () () () () Erittiin tirkes

Tydnantajan jarjestama mahdollisuus monipucliseen ja terveelliseen
henkilastoruokailuun tai ateriaetu *
Merkifse vain yksi sodkio.

Eilankaantarkea (_ ) () () () Erittain tarkes

Kuinka tirkeana pidat, ettd esimies..

Walitse kustakin vait3mast3 mielipidettasi parhaiten kuvaava vaihitoeshio,
Waihtoehdot ovat Enittain tarked/melko tirkedei kowvin tirkedlei lainkaan tarked.
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30.

41.

42,

Asettaa tarkat tavoittest tybllesi ®
Merkifse vain phsi soikio.

Eilainkaantirkes ( ) ( 0 C 3 () Eritt3in tarked

Valvoo tyosi tuloksia *
Merkiifse vain yhsi soikio.

Eilainkaantikea () () () ( ) Erittain tarked
Perusteles paatoksensa *
Merkifse vain phsi soikio.

1 2 3 2

Eilginkaantikes ( 3 C 3 ( 0 { 0 Erittdin tarked

o — L — — —

Antaa yksityiskohtaisia ohjeita tydsi toteuttamiseksi *
Merkiifse vain yhsi soikio.

Eilainkaantakea ( ) ( ) ( ) ( ) Eritt3in tarked

Antaa sinun paattaa itse tyotehtavasi *
Merkiifse vain yhsi soikio.

Eilainkaantarkea ( ) ( J ( ) ( ) Erittain tarked

| — — | —

Luottaa osaamiseesi *
Merkiifse vain yhsi soikio.

Eilginkaantarkea ( 3 3 ( 3 ( 7  Erittin tArked
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45.

47.

48.

Liite 2

Keskustelee kanssasi muistakin kuin tychon liftyvista asioista ®
Merkifse vain yhsi soikio.

Eilainkaantirkes ([ ) C 3 [ 0 { ) ErittSin tirked
Antaa tukea ja rohkaises sinua *
Merkifse vain yhisl sofkio.

1 2 3 4
Eilainkaantirked () () ([ ) () Erittiin trked
Kunnioittaa tunteitasi *
Merkifse vain yhisl sofkio.

1 b 3 4
Eilainkaantarkea () () () () Eritt3in tarked

Tiedusteles ja kuunteles mielipiteitisi *
Merkifse vain yhsi sofkdo.

Eilainkaantarkea ( ) ( ) ( J ( ) Eritt3in tarked

Antaa rakentavaa palauvtetta tyostisi *
Merkifse vain yhsi soikio.

Eilainkaantarkea ( ) ( ) ( ) ( ) Eritt3in tarked
Pyrkii huolehtimaan tydwithtywyydestisi *

Merkifse vain yhisl sofkio.

Eilainkaantisked () () () () Erittlin tarked
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48
Kiittaa hyvin tehdyst3 tyosta *
Merkifse vain phsi soikio.

Eilinkaantirkes ( ) C 3 0 { )  Erittdin thrked

50.
Kohtelee kaikkia tyontekijdita tasapuolisesti *
Merkifse vain ksl sofkdo.
1 2 3 2
Eilainkaantikea () () () ( ) Erittain tarked
51.
Pitd3 kehitysheskusteluja *
Merkifse vain yksi soikio.
1 2 3 2
Eilainkaantdked () () () () Erittin trked
52.

Muita kommentteja siitad. mitkd tekijat olisivat saaneet sinut pysymaan alalla?
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Tydskentelen hotelli-, ravintola- ja cateringalalla

53.
Kuinka kauan olet tydskennellyt alalla? *

Merkifse vain yksi soikio.
* Alle 1 vuoden
© ) 1-3 vuotta
() 4B vuotta
() T-Bvuotta
7Y 10 vuotta

e

** Missa tehtiviss3 tilla hetkelld tydshentelet? *
Merkifse vain yksi soikio.

 Kokki

Kylmakkd
! Keitidapulainen
™ Vuoromestar

T Keltiomestari

) KeittiopSalikks

Tarjoilija

" Ravintolap33llikkd

O M

= Millaisessa tybsuhtesssa olet nyt? *
Merkifse vain yksi sodkio.
I Tanvittasssa tydhdn kutsuttava (ns. “noll3-sopimues”)
1 O=3-aikainen tydsuhde (esim. 15-20 hivka)
" MEdraaikamen tydsuhde (2sim. 4 kk pituinen tydsuhde)
'_: Toistaiseksi voimassa cleva (=vakituinen) tydsuhdes

L.
b,

) YritEja

oo

' Muita kommentteja siitd, mitka tekijat ovat saanest sinut pysymaan alalla?
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