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Tasséa opinnaytetydssa tutkitaan, miten kohdehotellien raportoinnissa, internetsivujen
viestinndssa ja sisdisissd materiaaleissa huomioidaan sosiaalisen vastuun. Apukysymyksena
tutkitaan, onko hotellien sosiaalisen vastuun lupauksissa ja tavoitteissa keinoja myods
henkildston sitoutumiseen? Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii majoitusalan yritys, josta
kaytetaan tassa opinnaytetydssa nimitysta Yritys X. Kaksi yrityksen johdon alla toimivaa hotellia
nimettaan tassa opinnaytetydssa A:ksi ja B:ksi. Toimeksiantajan pyynndsta ei mainitaan

yrityksen ja hotellien nimia.

Opinnaytetydssa kasitellaan kattavasti sosiaalista vastuullisuutta ja sen arvoja seka mainitaan
muitakin muotoja, joihin kuuluu sosiaalinen vastuu. Viitekehyksessa tarkastellaan sosiaalisen
vastuun kehittdmista, sen hyotyja, haasteita ja mahdollisuuksia yritykselle. Toisena aiheena
kasitetdan sitoutumista, motivaatiota ja tekijoita, jotka vaikuttavat niihin, sosiaalisen

vastuullisuuden keinoja, joilla yritys pyrkii vaikuttamaan positiivisesti sitoutumiseen.

Tutkimuksen toteutettiin laadullisena dokumenttianalyysiné. Aineisto keréttiin hotellien ja
yrityksen verkkosivuilta seké toimeksiantajalta saaduista materiaaleista. Aineistossa kasiteltiin
sosiaalisen vastuun ja vastuullisuuden kasitteita. Opinnaytetytssa on kaytetty kvalitatiivista
analyysimenetelmad, joka on sisélldnanalyysi. Aineiston jaettiin teemoihin, jotka liittyivat

alaongelmiin ja asioihin, jotka auttoivat taydentamaan kokonaiskuvaan.

Tuloksien mukaan molemmat hotelleissa noudatetaan sosiaalisesti vastuullisen toiminnan
periaatteita, mutta hotellissa A keskitytadn enemman ihmisoikeuksiin ja lakien noudattamiseen.
Sen aikana, kun hotellissa B korostetaan ihmislaheisyyttd, henkilokohtaista kasvua ja
moninaisuutta. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta johtopaatoksi, ettd sosiaalisen
vastuullisuuden ja tyontekijoiden sitoutumisen valilla on vahva yhteys. Panostamalla
monipuolisiin ja arvostaviin tydymparistdihin voidaan edistaa positiivista ilmapiiria, jolla tuetaan

tydntekijoiden sitoutumista ja motivaatiota.
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1 Johdanto

Kohtaamme nykyaan lukuisia muutoksia ja erilaisia kriisitilanteita, kuten erilaisia epidemioita,
tyottdmyytta, tydvoimapulaa ja epatasa-arvollista kayttaytymista inmisten valilla, jotka vaikuttavat
ihmisten elamaan, tyéhon ja hyvinvointiin. Yhteiskunnan etsiessa keinoja paremman tulevaisuuden
rakentamiseen puhutaan usein kestavasta kehityksesta, vastuullisuudesta ja vastuullisesta
toiminnasta. Tassa opinnaytetydssa keskityn erityisesti sosiaaliseen vastuullisuuteen, joka
nahdaan vastuuna tasa-arvosta, hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. On olemassa myos taloudellista
ja ymparistovastuullisuutta, mutta tdssa opinnaytetydssa keskityn ainoastaan sosiaaliseen

vastuullisuuteen.

Tutkin myds keinoja, joilla yritys pystyy vaikuttamaan tydntekijoéiden sitoutumiseen sosiaalisen
vastuun ja arvojen kautta tyOpaikalle. Tyontekijoiden kayttaytyminen hotelleissa heijastaa
sosiaalisen vastuun ja sitoutumisen vaikutuksia, mik& nakyy heidéan tarjoamassaan palvelu
laadussa. Hotellin tyontekijat toimivat tydpaikan edustajina, joten heidan sitoutumisensa ja
kayttaytymisensa ovat keskeisia. Analysoin, mitka sosiaalisen vastuun arvot ovat sellaisia, jotka
huomioivat tyontekijan ja voisivat olla heille merkityksellisia. Tavoitteenani on syventdd ymmarrysta
siitd, kuinka ndma elementit voivat parantaa tyéhyvinvointia ja edistaa sitoutumista. Aiheen
kasittelyn varten hyddynnén johtamisen kasiteitta, kuten motivaatio, tyopaikan ilmapiirin
rakentamista, ja viittaan teorioihin, kuten Maslown ja McGregorin teorioihin, jotka selittavat

sitoutumisen ja henkilén motivaation valista suhdetta.

Tutkimuksessa analysoin kahden hotellien sosiaalista vastuullisuutta niiden toimintasuunnitelmien,
tavoitteiden ja toimintatapojen perusteella. Tavoitteena on selvitta dokumenttianalyysilla, milla
tavoin sosiaalinen vastuullisuus huomattu hotellien vastuullisuus strategiassa ja mitka arvot
parhaiten edustavat sosiaalista vastuuta Liséksi tutkin, onko hotellien sosiaalisen vastuun

lupauksissa ja tavoitteissa keinoja myds henkildston sitoutumiseen?
1.1 TyoOn tavoitteet

Opinnaytetyoni keskeinen kysymys on, miten raportoinnissa, internetsivujen viestinnassa ja
sisdisissd materiaaleissa on huomioitu sosiaalinen vastuu? Tutkimuksen alaongelmat auttavat
hahmottamaan sosiaalisen vastuun vaikutusta yrityksessa ja avaavat aihetta teoriaosiossa.
Esimerkiksi taman opinnaytetyén apukysymys on, onko hotellien sosiaalisen vastuun lupauksissa
ja tavoitteissa keinoja myds henkildston sitoutumiseen? Taulukossa 1 olen kuvannut
opinnaytetyon peittomatriisin. Tutkimuksen paaongelman ratkaisemiseksi olen perustanut

tutkimuksen seuraavin ongelmakysymyksiin. Tutkimus padongelma kysymys oli:



¢ Miten raportoinnissa, internetsivujen viestinnassa ja sisaisissa materiaaleissa on huomioitu

sosiaalinen vastuu?

Alaongelmat ovat:

e Mitka sosiaalisen vastuun arvot korostuvat kohdehotellien sosiaalisen vastuullisuuden

materiaaleissa?

Onko hotellien sosiaalisen vastuun lupauksissa ja tavoitteissa keinoja myds henkildston

sitouttamiseen?

Taulukko.1 Peittomatriisi

Tutkimuksessa olen kayttanyt dokumenttianalyysia menetelmana, jonka avulla tutkin hotellien
verkkosivuja, jotta voisin [oytamaan vastauksia paaongelmaan. Tutkimuksen alla on kaksi hotellia,
joiden nimet pidan salassa toimeksiantajan pyynndsta. Taméan tutkimuksen avulla yritan

ymmartamaan, mita hotelleissa nykypaivina tehd&én sosiaalisen vastuullisuuden saralla.

Valitsin sosiaalisen vastuullisuuden tutkimuskohteeksi, koska nykypaivind vastuullinen toiminta ja
ihmisten oikeinmukainen kohtelu ovat ensiarvoisen tarkeita. Lisaksi henkilékohtainen
kokemukseni vastaanottovirkailijana innosti minua selvittamaan, milla keinoilla tyontekijdiden
sitoutuminen vahvistuu. Kuulin usein tyokavereilta, ettd he ovat tyytyvaisia tydpaikan ja ovat
tydskentelemassd samassa hotellissa monta vuotta. Paatin selvittdd, miksi tyontekijat ovat
tyytyvaisia. Onko kyse sosiaalisesti vastuullisessa toimintatavoista? Milla keinoilla yritys ja
toimipaikka yrittévat sitoutamaan tyontekijoita?

1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajan viitataan tassa tydssa nimelld yritys X. Yrityksen X johdon alla on kaksi
hotellibrandeihin kuuluvia hotelleja, joita sain lupaa tutkia tassa tydssa. Hotellit nimesin A ja B

kirjaimilla. Yrityksen X yhteistytkumppanin, jonka hotelliketjuun kuuluu hotelli A, nimesin



yritykseksi Y. Opinnaytetydssa toimeksiantaja pyysi olla mainitsematta seka yrityksen, etta

hotellien nimia.

Hotellit A ja B kuluvat samaan osuuskauppa yhtiéon, joka johtaa ja yllapitdad kokonaan hotelli B:n ja
osittain hotelli A:n liketoimintaa ja edisté& naiden molempien hotellien brandit Suomessa. Hotelli A
ja B kuuluvat erilaisiin hotelliketjuihin. Hotelli A kuuluu yrityksen X yhteistydkumppanin yrityksen Y
ketjuun, jonka Suomessa operoi yritys X. Yritys Y omistaa yhdeksan hotelli bréandié ja omistaa
kahdeksan hotelli yksikkba Suomessa. Yrityksen Y (2023c) lahteiden mukaan, yritys Y omistaa

1100 hotellia ympari maailma. Hotelli A sijaitsee Helsingin keskusta alueella.

Hotellin A (2023) verkkosivujen mukaan hotellin konseptissa on tarkeé luoda vieraille
merkityksellisid ja ikimuistoisia majoitus kokemuksia. Hotelli verkkosivuilla kuvataan palveluita ja
asiakas segmentteja. Hotellin asiakasryhmat ovat liikemiehet, perheet, seka matkailijat
ulkomaalilta, joista suurin osa saapuvat ryhmittéin. Liikemiehille ja yrityksille hotelli A tarjoaa
monipuolisia kokous- ja tapahtumapalveluita. Vieraat paasevat nauttimaan korkea tasoisesta

majoituksesta, seké saavat ainutlaatuista ja personaalisoitua asiakaspalvelua. (Hotelli A 2023.)

Hotellissa A on olemassa oma kanta-asiakas ohjelma, jonka kayttamalla vieraat saavat parhaita
tarjouksia ja kanta-asiakas etuja. Sen liséksi hotellissa hyvéksytdan kanta-asiakas ohjelma, jonka
kaytettaan hotellissa B, mutta nama kaksi kanta-asiakas ohjelma eroavaat toisistaan ja niiden
ohjelmien etuja ei saa yhdistaa samaan varaukseen. (Hotelli A 2023.) B hotellin kanta-asiakkailla

on mahdollisuus sisdén kirjautua sovelluksen tai itsepalvelupisten kautta (Hotelli B 2023b).

Hotelli B sijaitsee Helsingin keskusta laheisyydessa. Sijainnin takia hotelli B houkuttelee
tydmatkailijoita ja lapsiperheita. Hotellilla oma ravintola tarjoaa vieraille ainoastaan aamiaista.
Varaus kanavien mukaan aamiainen sisaltyy majoituksen hintaan. Ulkopuoliset vieraat ovat
tervetulleita aamiaiselle paikkojen saatavuuteen mukaan. Hotelli tarjoa my6s kokous ja tapahtuma
tiloja kaikille halukkaille ja erityisesti tydmatkalaisten ryhmille. (Hotelli B 2023a.)



2 Sosiaalinen vastuullisuus

Liappis, Pentikéinen ja Vanhala (2019, 9) ovat maarittdneet, ettéd sosiaalisella vastuulla
tarkoitetaan, etta yritys toiminnan kautta huolehtii tydntekijéiden oikeuksista, hyvinvoinnista, seka
mukavuuksista tydpaikalla. Vastuullinen organisaatio pitaa huolta siita, ettei sen toiminta tuo
negatiivisia vaikutuksia, eika hairitsee omilla teoillaan tyontekijoitd, asiakaita, lahialueella asuvia
ihmisia, eikd muita sidosryhmia. "Keskeinen osa yrityksen vastuullista toimintaa on panostus sen

palveluksessa oleviin ihmisiin” (Hakonen, Viitala & Kaanta 2020, 36).
2.1 Yrityksen vastuu ja sen muodot

Liappisin, Pentikaisen ja Vanhalan (2019, 7-8) mukaan yritysvastuulla tarkoitetaan kotimaan
saadannon vaatimuksien ja lakien noudattamista ja vastuullisuus tavoitteiden toteutuminen
liketoiminnan kautta, joka vaikuttaisi positiivisesti yhteiskuntaan, ymparistoon ja ihmisten
suojaamiseen negatiivisista seurauksista. Liappis, Pentikdainen ja Vanhala kertovat, etta
yritysvastuu ei ole yksinkertainen kokonaisuus ja se koostu erilaisista elementeista ja riippuu
monista osatekijoista, kuten kuvassa 1 kuvasin osatekijat, joista yritysvastuu rakentuu.
Yritysvastuutta rakentavat yrityksen arvot, viestintd, sisalto elementit ja paasidosryhmat. Kirjan
mukaan arvojen liséksi yritysvastuun rakentamisen varten tarvitaan yrityskulttuuria, jotka
rakentavat vahvanperustaan vastuullisuudelle organisaation strategiassa. llman néaita kahta
osatekijaa yritys ei pysty kehittdméan toimintatapoja ja tekemaan paaté ksientekoja omassa
toiminnassa. Arvoja ja yrityskulttuuria kutsutaan myds kivijalaksi. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala
2019, 7-8.)

Tyontekijat Asjgl;_lgaat
Omistajat o &8/
(R
HEH] K_ _/ sijoittajat
Viestinta
<« ’ . ﬁc:»,o e}
TALOUDELLINEN YMPARISTO i ﬁl\ﬁl\!
VASTUU VASTUU VASTUU
Arvot Yrityskulttuuri

Toimintatavat Paatoksenteko



Kuva 1. Yritysvastuu (mukaillen Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 8)

Liappisin, Pentikédisen ja Vanhalan (2019, 8) mukaan kivijalan paalle rakentuvat talon seindt, jotka
ovat varsinaiset yritysvastuun siséltoelementit. Elementit jaotellaan yleisesti taloudelliseen,

ympaéristo- ja sosiaaliseen vastuuseen.

Liappis, Pentikéinen ja Vanhala (2019, 8) mainitsevat, etta vastuullisuutta alettiin jakaa kolmeen
osioon 1900-luvulla John Elkingtonin ndkemysten myo6ta. Vastuullisuuden jakamiseen kolmeksi
osioksi kutsutaan 3P:n malliksi, jonka voidaan aukaista englanniksi People, Planet ja Profit.
Taloudellisella vastuulla tarkoitetaan, etta organisaatio toimii taloudellisesti kestavalla tavalla, jotta
yrityksen toimintaa olisi kannattava ja toimisi pitk&dan ajan tulevaisuudessakin. Ymparistdvastuun
missio on edistdad luonnonvarojen kestava kayttéa ja maailman suojaamista pilaantumisesta, seka
katastrofaalista muutoksista, jotka johtuvat luonnonvarojen kayttamisesta ei kannattavilla tavoilla.
(Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 9).

Vastuullisen toiminnan kautta yritykset vaikuttavat sidosryhmiin viestinnén kautta. Sidosryhmilla
tarkoitetaan tahoja ja toimijoita, jotka vaikuttavat ja ovat kiinnostuneet yritykseen, koska yrityksen
toiminta vaikuttaa sidosryhmén valintaan ja sitoutumiseen yrityksen tarjottaviin palveluihin.
Sidosryhmaksi voidaan kutsua sek& yksityisen henkilon, ettd ryhman tai organisaation. (Liappis,
Pentikainen & Vanhala 2019, 10.)

Liappisin, Pentikaisen ja Vanhalan (2019,10) mukaan yritys voi rakentaa hyvaé ja vastuulliseen
toimintamallin, joka houkuttelisi sidosryhmi&, mutta se on mahdotonta ilman asianmukaista
viestintda. Viestinnan kautta yritys pystyy konkretisoimaan yritysvastuuta ja levittda sen yrityksen

toimintakulttuurin.

Liappisin, Pentikdisen ja Vanhalan (2019, 10) mukaan sosiaalisen vastuullisuuden yhteinen kuva
koostuu erilaisista elementeistd, joka muistuttaa talon rakentamista. Yksi pd&elementeista, josta
sosiaalinen vastuullisuus rakentuu, on ihmisoikeusvastuu, jonka missio on huolehtia, etté kaikki
ihmiset saavat tasa-arvoista kohtelua ja yhtalaiset ty6olosuhteet, eivatkd paése olemaan syrjinnan
uhreiksi. Ihmisoikeusvastuu oli aina merkittdva osa vastuullisen toiminnan mallia, mutta
merkittdvasti sen oli huomioitu vuonna 2010. ” Katalysaattorina talle kehitykselle, seka Suomessa,
etté kansainvalisestikin ovat olleet YK:ssa vuonna 2011 hyvaksytyt yritystoimintaa ja

ihmisoikeuksia koskevat ohjaavat periaatteet” (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 129).

Liappis, Pentikéainen ja Vanhala (2019, 130) kertovat, ettd sosiaalisen vastuun kokonaiskuvan
rakentamiseen tarvitaan myods muita elementteja. llman niit& yhteinen kuva ei rakennu, ja yritys ei
pysty muodostamaan vahvaa ja toimivaa strategiaa tai toimintamallia, jotta sen toiminta olisi

sosiaalisesti vastuullinen. Muut elementit, jotka kuuluvat sosiaalisen vastuuseen ovat esimerkiksi



kaikkien tyontekijoiden tydhyvinvointi, asiakaspalvelu, tuoteturvallisuus ja muut vastaavat aspektit.
Ihmisten johtajuus on myds osa sosiaalista vastuullisuutta, vaikuttaen tyontekijéiden sitoutumiseen

tyOpaikalla ja tydprosessin kokonaisvaltaiseen rakentamiseen.

Hakosen, Kaantan ja Viitalan (2020, 36) artikkelissa kerrotaan vuonna 2013 suoritetusta
nakemyskyselystd, johon osallistui 538 Suomen ylimman johdon edustajaa. Nakemysten
perusteella vastuullinen henkiléstdjohtaminen koostuu neljasta elementista:
oikeudenmukaisuudesta, tasa-arvosta, kannattavuudesta seka henkildston hyvinvoinnista,
yhdessa HR-kaytantdjen lapinakevyyden kanssa. Tassa yhteydessa oikeudenmukaisuus
tarkoittaa, etta yritys kunnioittaa lakeja, saadoksia ja eettisia arvoja seké kohtelee kaikkia

tyontekijoita tasa-arvoisesti. (Hakonen, Kaanta & Viitala 2020, 36).
2.2 Arvot

Arvot ja tavoitteet eroavat toisistaan. Arto Pietikdisen mukaan arvot ovat ihmisten siséiset tunnet,
jotka vastaavat toiminnasta muiden ihmisten tai ymparistén vastaan. Toisiin sanoin, arvot
vaikuttavat siihen, miten ihminen halua toimimaan héanta ymparéivan maailman kohtaan ja mitka

asiat ovat tarkeita hanelle. (Lindstrom & Savaspuro 2023, 115.)

Kuvassa 2 olen kuvannut yrityksen sosiaalisen vastuun arvot. Kaksi katta alhaalta kuvaa yritysta,
joka huolehtii arvojen noudattamisesta. Turkoosi kasi, joka pitda vihredlla taustalla raksin kuvaa
turvallisuutta, vaaka kuvaa ihmisoikeuksia, sydan tarkoittaa terveyshuoltoa ja hyvinvointia.
Keskelta nakyy vihrea ryhma ihmisia, joka kuvaa yhteenkuuluvuutta, kommunikaatiota ja johdon

valipitdmista tyontekijoista.

Kuva 2. Sosiaalisen vastuullisuuden arvot (mukaillen Liappista, Pentikaistd & Vanhalaa 2019, 51)

Liappisin, Pentikaisen ja Vanhalan (2019, 50) mukaan vuosien 2000-2015 aikana YK- jarjestd on

keksinyt vuosituhattavoitteet, joita kutsutaan myés Millenium Development Goals strategiaksi.



Tassa strategiassa on kuvattu 17 yleistd periaatetta, joita yritykset ovat paattdneet kayttaa
tavoitteina. Sosiaalisen vastuullisuuden arvot ovat ihmisoikeuksien noudattaminen, tyéntekijoiden
hyvinvoinnista huolehtiminen, tydturvallisuus, ihmisien hyva kohtelua, nollatoleranssi syrjinnan
epakohtelun tai hairinnén suhteen, tasa-arvoa kaikille tyopaikalla oleville, seké luotettava

kumppanuus. (Liappis, Pentikdinen &Vanhala 2019, 51.)

Liappisin, Pentikaisen, Vanhalan, (2019, 129) mukaan ihmisoikeuksien noudattaminen tarkoittaa,
ettd yritys pitaa huolehtia, etta jokainen tyontekija saa oikeudenmukaisen kohtelun tydelaméssa ja
tunne itsed tasa-arvoisena. Ihmisoikeuksissa on todella paljon erilaisia osia, joista tdma
kokonaisuus koostuu. Tyéelaman kannalta ihmisoikeuksia ovat tasa-arvo tyontekijoiden valilla,
oikeinmukainen ja reilu palkka, tytehtosopimuksen noudattaminen ja vapaus paattksien teossa.
Ihmisoikeuksiin voidaan liithd myds oikeutta opiskeluun. Suomessa sosiaalisen vastuun kuuluu

maksaa reilu palkan tehdysta tydsta. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 130.)

"Yrityksen omaan henkildstdon liittyvaa sosiaalista vastuuta on varmistaa tydntekijoiden
tydhyvinvointi ja tyokyky seka hyva tyoilmapiiri ja ihmisia arvostava yrityskulttuuri ” (Liappis,
Pentikdinen & Vanhala, 2019,132). liman tyontekijoitd on mahdotonta tuottaa palveluita ja tuotteita,
jonka seurauksena yrityksella ei ole mahdollisuuksia menestyd. Esimiehell& on iso merkitys
tyGilmapiirin, yhteistydn ja kommunikaation rakentamisessa. Vastuullinen esimies huolehtii, etta
tyontekijat saavat kaikki tarvittavia viestintavalineita, joten tyéntekijat pystyisivat kommunikoida

keskenaan ja tarvittaessa pyyta apua. (Lindstrém & Savaspuro 2023, 58.)

Hakosen, Viitalan ja Kaantan (2020, 36-37) artikkelin mukaan "Henkiléstévahvuuden muutoksissa
vastuullisuutta voi toteuttaa ainakin kahdella tavalla: vaalimalla oikeudenmukaisuutta ja tarjoamalla
tukea mahdollisesti irtisanottaville henkildille.” Irtisanottavat tyontekijat tarvitsevat paljon henkista

tukea ja oikeudenmukaista kohtelua.

Liappis, Pentikdinen ja Vanhala (2019, 132) toteavat, etta vastuullisessa tytpaikassa ei ole paikka
syrjinnélle, kuten kiusaamiselle ja hairinnalle, koska tydntekijalle on tarked saada mahdollisuutta
keskittya tdihin, kehittya ja panostaa suorittamiseen. Kiusaamisesta tydpaikalla on puhuttu
Suomessa monta vuotta, mutta aiheesta aloitettiin keskustella aktiivisemmin #meetoo-kampanjan
my6tad, joka alkoi vuonna 2017 Hollywood- piirisséa. Kampanjan missiona oli saada ihmisten
huomiotta sosiaalisessa mediassa seksuaalisen hairinndn tydpaikoilla. Sosiaalisesti vastuullisessa
tyOpaikassa pitda aina muista kohdella ihmisia tasa-arvoisesti ja hyvin. Liappisin, Pentikdisen ja
Vanhalan (2019, 133) mukaan vastuullisen esimiehen tehtaviin kuuluu huolehtia, etta tyontekijoilla
on mahdollisuus keskittyd tydhon ja ei mitadn pysty hairitsemaan tydntekoa. Vastuullisessa
tyopaikassa ei ole paikka diktatuurille, koska hyvé esimies antaa tyontekijoille oikeuden

osallistumaan ja vaikuttamaan tydssa tapahtuviin asioihin, sekd kuuntelee tydntekijoita.



Tyontekijan hyvinvointi ja terveys on osa sosiaalista vastuuta. Liappis, Pentikdinen ja Vanhala
(2019, 132-133) toteavat, etté tyoterveys- ja tydokykyasioilla on vaikutus yrityksen talouteen, silla
tavalla, etté sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyys eladkkeet tarkoittavat yritykselle lisd& kustannuksia.
Tyontekijoiden hyvinvointi on yksi keskeisista osioista henkildstdstrategiassa ja siihen pitaa
panostaa. Tutkimuksien mukaan tyontekijoiden hyvinvointi vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen,

kilpailukykyyn, taloudellisen tuloksen, seka maineeseen. (Kauhanen 2016,18.)

Kauhasen (2016,24) mukaan tyokyky on tyéhyvinvoinnin perusta ja lahtokohta, joka muodostuu
tyontekijan voimavarojen ja tyon vaatimuksien tasapainosta. Voimavaroihin kuuluvat terveys,
toimintakyky, koulutus, arvot, asenne ja tydntekijin osaamisia. Tyon muodostavat tydilmapiiri,
esimiehen toiminta, ymparisto itsestaan, seka tydtehtavienkuva, vaatimukset ja tydprosessin

organisaatio.

Kauhasen (2016, 39) mukaan tyésuojeluhallinto huolehtii, etté tydnantaja jarjestaa lainmukaisen
terveydenhuollon tydntekijalle. Kansaeldkelaitos korvaa yrityksille tyterveyshuollon jarjestdmisen
tarpeelliset kulut sairausvakuutuslain mukaan, mutta terveyshuoltoon ei kuuluu hammashoito tai
tapaturmien hoidon korvauksia. Tallaisen korvauksien varten organisaatiolla pitaé olla erillinen
sopimus korvausjarjestelmén kanssa. Tyoterveys, tydhyvinvointi ja tyokyky asiat ovat HR tai toisiin
sanoin kutsuttu henkiléstohallinnon vastuulla. HR- ryhmé missiona on kehittaa ja edistaa
tydntekijoiden hyvinvointia, mutta paatdksien teko riippuu myos esihenkilolta. (Liappis, Pentikdinen
& Vanhala 2019, 132-133.)

Liappisin, Pentikdisen ja Vanhalan (2019, 132) perustella tyénantajan pitaa olla valmiina
suojaaman tyontekijoitd, koska se kuuluu hénen tehtaviinsa tyoturvallisuuden nakokulmalta.
Tyontekijalla on oikeus yksityisyyden suojaan, jolla tarkoitetaan, etta tydnantaja ja tyokaverit pitda
kunnioita tyontekijan henkilékohtaista tietoa ja suojaa sen ulkopuolilta. Henkilon yhteystiedot saa

kayttaa ja seuratta ainoastaan lainmukaisesti.
2.3 Sosiaalisen vastuullisuuden haasteet, hyédyt ja mahdollisuuksia

Globalisaatio on yksi haasteista, joka alussa toi mukaansa myos paljon mahdollisuuksia
tydntekijoille ja yrityksille. Yritykset paasivat laajantumaan, monet ihmiset saivat tyopaikkoja,
paasivat tekemaan uudenlaisia ty6tehtavia ja naisten tyoéllistymisen prosentti on kasvanut.
Tyottomyyden prosentti on laskenut, jolloin tydskentelevin elintaso ja olosuhteet ovat parantaneet.
Globalisaatio avasi lukuisia mahdollisuuksia ja paransi monien ihmisten elamaa, mutta samalla se
toi paljon haasteita. Vuoden 1990 alkaen monissa maissa tyottémyysprosentti alkoi uudelleen
kasvaa reippaalla tahdilla. Globalisaatio ei tuonut paljon negatiivisia vaikutuksia Suomen talouteen,

koska maamme on pieni ja siind on hyvin korkealle tasolle kehitetty talous kaikissa muodoissa,



mutta haasteita tulee maan ulkopuolelta, olevien maiden tilannet muutoksista. (Liappis,
Pentikdinen & Vanhala 2019,16- 17.)

Liappisin, Pentikdisen ja Vanhalan (2019,133) mukaan yleisimmat haasteet, joita hykypaivina
tyontekijat ndkevat tybelamassa ovat tydsuhteiden moninaisuus, epavarmuus tydssa, IT-
teknologian hurja kehitys, ajan tasalla pysyminen ja ammattitaitojen jatkuva kehittdminen, suuri
paine tydssa ja stressin riski. Suurimalla osalla tyéntekijoista kiireisen ja hektisen tydn takia tulee
henkisia ongelmia. Ihmiset vasyvat nopeasti, koska tydssa on paljon ongelmia ja painetta.
Jaksamiseen vaikuttaa sellainen haaste, kun lilan hAméara raja tyon ja vapaa-ajan valilla ja usein
joutuu jaaman ylitéihin. Maahanmuuttajat kohtaavat usein vaikeuksia tyollistymisessa
ennakkoluulojen ja moninaisuuden pelon vuoksi. Tybterveyteen ja tyoturvallisuuteen voi vaikuttaa
asiakkaiden kayttaytyminen, joka aggressiivisessa muodossa voi vaikutta negatiivisesti tyontekijan

hyvinvointiin ja turvallisuuteen. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019,132).

Lindstromin ja Savaspuron (2023, 31) mukaan Covid-19 pandemia on vaikuttanut tyépulaan,
koska monet ihmiset ovat irtisanoneet itsedan tydpaikoilta karanteenin aikana. Irtisanomisen syina
ovat olleet pitkaaikainen tyytymattémyys tydoloihin, huono palkka ja johto. Irtisanoneet tyontekijat

ovat vaihtaneet tydpaikkaa, alaa tai paattaneet viettda aikaa perheen kanssa.

Yritys-ja sosiaalisella vastuullisuudella on hyddyllinen vaikutus yrityksen toimintaan. "Vastuullisesti
toimivat yritykset suoriutuvat pitkalla tahtaimella monella mittarilla paremmin, kuin heikommin
yritysvastuuta toteuttava kilpailija” (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 26). Taulukossa 2

luetellen sosiaalisen vastuullisuuden toiminnan hyddyt, jotka yritys saa toimiessaan vastuullisesti.

Taulukko 2. Sosiaalisen vastuullisuuden hyddyt (mukaillen Liappisia, Pentikaista & Vanhalaa 2019,
26)

Sosiaalisen vastuullisuuden hyodyt Sosiaalisen vastuullisuuden hyddyt

Riskihallinnan parantaminen Tybnantajan mielikuvan parantaminen

Tyo6ntekijoiden tyytyvaisyyden ja sitoutumisen | Asiakastyytyvaisyyden kasvu
kasvu

Yhteiskunnan ja sidosryhmien hyvaksynta Vahvistaa mainetta
yritystoimintaa

Yritysvastuulla voi parantaa riskienhallintaa, tarkistelemalla pitkalla aikavalilla ja laajasti yrityksen
arvoketjussa. Vastuullisessa yrityksessa tyontekijat ovat motivoituneempia. Vastuullinen yritys
houkuttelee parhaat tydntekijat, sitoutuneet asiakkaat ja yhteiskunnan hyvaksynnan. (Liappis,
Pentikainen & Vanhala 2019, 26- 27.)
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Liappisin, Pentikdisen, Vanhalan (2019, 134) mukaan tydpaikan moninaisuus on yksi
mahdollisuuksista yritykselle kehittamisen varten. Ammatillisesti eritaustaiset, eri sukupuolia
edustavia, eri kielilla puhuvia, eri kulttuuri taustaisia ja eri sukupolvia edustavia tydntekijoita
vahvistavat organisaation innovaatiopotentiaalia ja muiden sidosryhmien ymmarrysta tuomalla
mukaan yritykseen erikaltaisia osaamisia ja ymmarrysta. Moninaisuuden avulla yritys pystyy
parantaa asiakas ymmarrysta ja saada uusia asiakaita, joilla on moninainen tausta. Moninaisuuden
avulla pystymme huolehtimaan siita, ettei maahanmuuttajia syrjita, ja taistelemaan ennakkoluuloja

vastaan. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 135.)
2.4 Sosiaalisesti vastuullisen toiminnan kehittaminen

Vastuullista toimintaa kehittyy paivittain kaikkiin suuntiin, mutta erikoisesti kehittyy sosiaalinen
vastuu tydmaailmassa. Liappis, Pentikainen ja Vanhala ovat kertoneet omassa teossa, etta
vastuullisen toiminnan tarkeydesta aloitetiin keskustella 1800- luvuilla, kun maailmassa kehittyi
reippaasti teollisuus ja sen vaikutus alkoi ndkya ihmiskunnassa ja elamanlaadussa. Yhdysvalloissa
1920- ja 1930 luvuissa nostetiin puhetta pitdakd yrityksin tehda vastuulista tyéta yhteiskunnalle.
Yritysvastuutta Yhdysvalloissa nimitetddn Corporate Social Responsibility tai kaytetdan lyhenneen
CSR- termin. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019,13.)

Liappisin, Pentikaisen ja Vanhalan (2019, 45) mukaan sosiaalisen ja muiden vastuullisuus
muotojen kehittAmista hoitavat erilaisia jarjestdja. Yksi niistd on maailmanlaajuinen jarjesto YK,
joka pitdd huolta, ettéa vastuullisen toiminnan saadantd on ajan tasalla, toimiva ja oikeinmukainen.
Sama jarjesto kehittaa ja uudistaa vastuullista toiminnan menetelmia ja lakia. YK:n jarjestoon
kuuluvat noin 193 maata, joihin kuuluu myds Suomi. YK:n jarjestd huolehtii kaikista vastuullisuuden
muodoista. Esimerkiksi YK loi peruskirjan vuonna 1945 toisen maailmasodan jalkeen, jossa oli
kerrottu kaikki perussaadanto ihmisoikeuksien puolelta, joita valtiot, yritykset ja tydantajat
noudattavat nykyaankin. YK:n sosiaalisen vastuullisuuden strategian idea on parantaa ihmisien
kohtelua toisia vastaan, suojaa ihmisia syrjinnasta ja luoda oikeudenmukaiset olosuhteet.
Suomessa ihmisoikeuksista alettiin pitda huolta kylmé sodan jalkeen, vaikka Suomi kuului YK-
jarjeston vuodelta 1955. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019,45-47.)

Toinen suuri jarjestd, joka on samalla tekeméssa yhteistyotta YK:n kanssa ILO-jarjest6. ILO-
jarjestd on erikoistu tydelamaéan vastuullisen toimintaan ja sen kehittdmiseen. ILO-jarjesto seuraa,
ettd tyontekijoitd kohdettaan oikeuksien mukaan ja tytehtosopimus on oikeinmukainen, seka
toimiva. Esimerkiksi ILO-jarjestd suojaa lapsia lapsity6sta tai suojaa tyontekijoita pakkotyosta ja

syrjinnasta. (Liappis, Pentikainen & Vanhala 2019,51.)
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3 Tyontekij6iden sitoutuminen tydpaikalle

Viitala (2021, 86—88) korostaa, ettéd sitoutuminen tai engagment on monitahtoinen ilmio.
Sitoutumista voidaan kuvata psykologisena suhteena tydpaikaan. Tyontekijalla, jolla on
psykologisesti huono suhde tydpaikan, helpommin irtisanoudu. Sitoutumisella on yhteys
tyontekijan tyotyytyvaisyyteen, halu pysya toissa yrityksessa ja arvostus yritykseen. Sitoutuminen
voi olla seka tunneperéinen, etta valineellistd. Tunneperéisella sitoutumisella tarkoitetaan, etta
tyontekija tunne itsea kuuluvansa tydyhteisdon, kokea oman panoksen tuovansa menestysta
yritykselle ja tuntee kuuluvansa organisaatiolta tukea kehityksessa. Tunneperaisesti sitoutunut
tydntekija on hyodyllinen tybnantajalle, koska han on valmis venymaan tarvittaessa ja tydssa hanta

kiinnosta muut asiat, kuin ainoastaan raha.

Tyontekijan sitoutumisen hyddyt yritykselle sisaltévat hyvét suoritukset, kiinnostuksen yrityksen
kehittamisessa, luovuuden, hyvan asiakaspalvelu laatu, pienemmaéan vaihtavuuden ja véhemman
poissaoloja (Viitala 2021, 88).

3.1 Motivaation vaikutus sitoutumiseen

Viitalan ja Jylhan teoksen mukaan tydsuorituksen vaikuttaa tydmotivaatio. Tydnantajan pitaa
ymmartaa, mitkd asiat motivoivat tydntekijaa tydssa. Viitala ja Jylha teoksessa (2019, 460)
nostavat esiin Atkinsonin (1964), Lawlerin (1973) ja Vroomin (1964) seka Luthansin (1977)
nakemyksen siita, ettd motivaatiolla tarkoitetaan tunnetta, joka herattda ihmisessa tahdon
kayttaytya valitulla tavalla tietyssa tilanteessa. Motivaatio antaa henkilolle voimaa kayttaytymiseen,
toiminnan suuntaan ja jatkuvuuteen. Toisin sanoen motivaatio antaa voimaa tehda tyota ja
panostaa siihen tehtavaan, jonka henkild tekee. Jokaisella tyontekijalla on olemassa motiivit, jotka
vaikuttavat motivaatioon, ja ne voivat olla jokaisella erilaisia. Motiivit voivat muuttua tilanteen
mukaan. Tyomotivaation vaikuttavia tekijoita on tutkittu pitkdan erilaisten tutkimusten kautta.
Tutkimusten perustella on saatu tietoa, ettéd tydmotivaatioon vaikuttavat tyontekijan

persoonallisuus, tydtehtavét ja tydymparistd. (Viitala & Jylha 2019, 460- 461.)

Viitalan (2021, 79-80) mukaan on olemassa sisainen ja ulkoistettu motivaatio muotoja, jotka
vaikuttavat ihmisen jaksamiseen ja haluun. Sisdisen motivaationa tarkoitetaan, etta henkild nauttii
omasta tyotuloksesta, ja hanelle on tarkeda saavuttaa itsenéisesti asettuja tavoitteita seka kehittéaa
omia taitojaan ja oppia uutta itsedan varten. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan, etta tydntekija
pyrkii suorittamaan tydtehtdvan ja saamaan hyvan tuloksen, jotta han voisi saada palkinnon.
Palkinto voi olla materiaalinen, kuten palkka, tai henkinen, kuten hyvaksynté tydkavereilta ja
esimieheltd. Kauhasen (2016,24) mukaan motivaation vaikuttaa tyéntekijan tyokyky. Tydpaikoissa,

joissa on paljon rutiiniomaista ty6ta ja tyotehtavat eivat ole liian mielenkiintoisia, tydntekijan ovat
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enemman motivoituneita palkintojen saamisen avulla. Hannakaisa Lansisalmen mukaan
(teoksessa Lindstrom & Savaspuro 2023, 79) "Korona-aikana korostui se, ettd jos on koko ajan
likaa toita ja ihmiset ovat ihan poikki, niin motivaatio laskee nopeasti. Pitdé rakentaa tytpaikka,

jossa on hyva tehda t6ita ja yllapitda tydn ja muun eldman valista tasapainoa.”

Lindstrém ja Savaspuro (2023,37) kertovat, etta pandemia vaikutti huomattavasti tydntekijoiden
motivaatioon ja toi mukaansa myds negatiivisia vaikutuksia. Yhdysvalloista tuli kuuluisaksi trendi
nimeltaan Quiet quitting. Trendi tarkoittaa, etta tyontekija jaksaa ja suostuu suorittamaan
ainoastaan omia tehtavia, joita kuuluvat hanen tyékuvaansa. Tallainen kayttaytymisen
seurauksena tyontekija ei ole valmis venymaan, tekemaan ylitdita tai tydskennella vapaa-ajalla.
Lindstrém ja Savaspuro toteavat, etté vaikka quiet quitting ei tuo palkan korotusta tai urapolun

kehittdmistd, mutta se vahentda stressia tyontekijalta.

Esimiehella ja tyokaverilla on vaikutus tyontekijan motivaatioon. Liappisin, Pentikéisen ja Vanhalan
(2019, 132) mukaan arvostuksen ja luottamuksen osoittaminen tydpaikalla vaikuttavat positiivisesti
tydn tekemiseen ja tydmotivaatioon. Sen lisdksi motivaatioon vaikuttaa esihenkilén toiminta, jonka
samanaikaisesti riippuu ilmapiirin rakentaminen tydyhteistssa. "Jos organisaatio ei pysty
tyydyttamaan inmisten tarpeita, he vahentavat ponnisteluitaan, jolloin heidan kayttaytymisensa on

organisaation valintojen seuraus. ” (Harisalo 2021, 127).
3.2 Maslown ja McGregorin motivaatioteoriat

Maslowin teoriassa puhutetaan ihmisten tarpeista elaméssa ja niiden vaikuttamisesta motivaatioon
ja sitoutumiseen tyopaikalle, joita olen kuvannut kuvassa 3. pyramidi muodossa. Harisalo (2021,
127) mukaan, jos yritys ei pysty tyydyttamén tydntekijoiden tarpeita, he vahentavat ponnistelua

tyossé ja heidan kayttaytymisensa muodostuu riippuen yrityksen valinnoista.

Sosiaalisen
arvostuksen tarpeet

Rakkauden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeet

Turvallisuus tarpeet

Fysioloogiset perus tarpeet

Kuva 3. Maslowin teoria tarpeista (mukaillen Harisalo 2021, 127- 129)
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Harisalon teoksessa on esitetty Maslowin teoria (1954), jonka perustella Harisalo kirjoitti oman
teoksen. Tama tarpeiden hierarkia teoria oli esitetty 1950-luvuilla ja toiminut motivaatioon
perustana. Teorian mukaan tyOntekijaa motivoivat fyysiset, turvallisuus, sosiaaliset, arvostuksen ja
itsed toteuttamisen arvot. Fyysisiin tarpeisiin kuuluvat esimerkiksi elintarvikkeiden saaminen, aika
nukkumiseen ja muita tarpeita, jotka auttaisivat pitamaan kehon ja fyysisen voimaan kunnossa.
(Harisalo 2021, 127- 128.)

Toinen Maslowin pyramidin astekoista on turvallisuuden tarve, joka tarkoittaa, etta henkilé halua
tuntea itsed turvallisessa tydpaikassa tai ympéaristdssa ja olla suojattu kakista pahasta, mita voisi
tapahtua tyoelamassa tai muutteinkin elamassa. Tybelaman nakdokulmalta henkild tarvitsee
luotettavan, rehellisen ja turvalliseen tydpaikan, jossa noudatetaan ja arvostetaan ihmisoikeuksia,

tasa-arvoa ja yksityiselama. (Harisalo 2021, 128.)

Pyramidin keskella I6ytyy sosiaaliset tarpeet, jotka ovat perhe, ystavyys, yhteenkuuluvuus,
hyvaksynta, henkinen tuki. Naita tarpeita ihmiset pyrkivat saavutta tyd ilmapiirista. lhminen aina

tarvitsee yhteis®, johon han voi integroitua olemalla oma itseaan. (Harisalo 2021, 128.)

Ennen pyramidin huippua on arvostuksen tarpeet. On olemassa sisaiset ja ulkoiset arvostus
tarpeet. Sisdisiin tarpeisin kuuluvat mahdollisuus itsenéisesti paata tybasioista, kunnioita itsed ja
kyky suorittaa tehtavia. Ulkoisin tarpeisiin kuuluvat status ja arvostaminen ja huomio, joita

tyontekija saa tydkaverilta ja esimiehelta. (Harisalo 2021, 128.)

Pyramidin huippua muodostavat itsed toteuttamisen tarpeet, joihin kuuluvat tydntekija kehittdminen
tydpaikalla, kasvun mahdollisuuksia tydpolulla ja mahdollisuus saada uusia mielenkiintoisia
tehtavia ja projekteja, joiden avulla tydntekija pystyisi oppia uutta ja katso tilanteisiin erilaisilta
nakokulmilta. (Harisalo 2021, 128).

Harisalon (2021, 128) kirjassa kertoi, ettd Maslowin 1954 vuoden teorian idean mukaan yrityksen
pitda ensin tyydyttaa tyontekijoiden tarpeita hierarkkisesti alhaalta yléspéin. Idean mukaan, kun
yritys tyydyttéaa tyontekijoidensa tarpeet, he tottuvat niihin ja luovat niiden tilalle uusia, korkeampia
tarpeita. Teorian mukaan motivaatio on seuraus siitd, miten hyvin yritys onnistui tyydyttaa
oikeinmukaisesti tydntekijoiden tarpeita. Maslow 1954 oletti, ettd ” miten korkeammalla ihmiset

ovat tarpeiden hierarkiassa, sitd motivoituneempia he ovat.”

Harisalon (2021, 128) mukaan kaytannossa jokainen tyontekija itse priorisoi tarpeidensa
tarkeyden, ja Maslowin pyramidissa olevat tarpeet ovat jarjestetty subjektiivisesti. Jokainen henkilo
itse paattad, mitka asiat ovat hanelle tarkeita motivaation ja sitoutumisen kannalta. Yrityksen

tehtava on reagoida naihin tarpeisiin ja tyydyttaa ne.
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Toinen teoria, jonka on syyta tarkastella, on McGregorin X- ja Y- teoriat, jotka kuvaavat
johtamismallien vaikutusta motivaatioon ja sitoutumiseen. Harisalo (2021, 129) mainitsee Mc
Gregorin (2006, 45-47) teorian ja kertoi, etta tAma teoria perustuu tutkimukseen, jonka Douglas
Mc Gregor jarjesti The Human Side of Enterprise (2006) kirjan lukijoiden keskuudessa vuonna
1960. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten esimiehen johtamismalli ja kayttaytyminen
tydntekijoiden kanssa vaikuttavat tydémotivaatioon. Tutkimuksen tuloksien mukaan McGregor jakoi
vastaajia kahteen ryhmaan, joita han nimitti X ja Y kirjaimilla. Tuloksien mukaan han loi X- ja Y-
teoriat. (Harisalo 2021,129.)

Harisalo (2021, 131) nosti esille McGregorin (2006, 65—66) teoksessa esitettyd selitysta X-
teoriasta, jonka mukaan esimiehen johtamismalli aiheutti negatiivisia vaikutuksia tydmotivaatioon.
Tyontekijat eivat ole kiinnostuneita tydstaan ja suorittavat tehtdvansa pakkotein tai yrittavat olla
kokonaan tekematta tyontehtavia valttamalla ne. Tallaisen kayttaytymisen takia, esimies joutuu
seuratta ja pakottaa tyontekijoita suorittamaan annettuja tehtavia. Naista tuloksista saadaan
selville, etta tyontekijat eivéat ole motivoituneita olenkaan kehittymaan tydurassa tai oppimaan
uutta, tai ottaa mitdan vastuutta omista teoista. Heidat ei kilnnostaa tydpaikan menestys ja kehitys,
eika kiinnosta, millainen ilmapiiri tydyhteisdssa on. Maslowin teorian nakokulmalta X-teorian
tyontekijoille tarkeimmat tarpeet ovat turvallisuus ja palkan saaminen, jotta he voisiva eletta itsea.
(Harisalo 2021, 131.)

Y-teorian mukaan tydntekijat ovat motivoituneitta tekemaan ty6tta ahkerasti ja haluavat kehittya
tyouralla. Tyontekijat tekevat tyotta intohimoisesti ja nauttivat siitéd. Ty muistuttaa heille
harrastuksen tai leikin. Tyontekijat suorittavat tydtehtavia itsendaisesti ja valvovat oman
tydskentelyn ilman esimiehen apua. Ihmiset viihtyvat tydpaikalla ja sitoutuvat tydpaikan arvoihin ja
tavoiteisiin. Esimies antaa tydntekijdille palkintoja hyvasta suoristautumisesta, joka motivoi
tydntekijd panostamaan tulevaisuudessakin. Tyontekijat ottavat vastuutta omista teoista ja tekevat
tyota vastuullisesti. Tyodilmapiiri on ystavallinen, jossa kaikki tekevét yhteisty6tta, tukevat toisiansa

ja nauttivat yhteisesta ajan vietosta. (Harisalo 2021, 131-132.)

Harisalon (2021) esittdd McGregorin (2006, 67) teorian pohjalta, etta yritysten tulisi ottaa huomioon
johtamismallinsa, kuunnella tyéntekijéiden mielipiteita, tarjota kasvumahdollisuuksia ja valittaa
henkildston tarpeista. Tallainen huomioiminen on erityisen tarkeaa, silla kun yrityksen ja
henkildston tarpeet kohtaavat, syntyy symbioosi, joka parantaa tuottavuutta, tehostaa
tyoprosesseja ja lisaa yhteista motivaatiotta. McGregorin tavoitteen mukaan yritysten tulisi muuttaa
johtamisstrategioitaan ja kayttaytymistdan siirtymallda X- mallista Y-malliin. Tam&n muutoksen
tukemiseksi tarvitaan hyvan esimiehen toimintamallia ja sosiaalisesti vastuullista toimintaa.
(Harisalo 2021, 131-132.)
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3.3 Sitoutumisen keinoja

Viitalan (2021, 88—-89) mukaan yritysjohto voi sitouttaa tyontekijoita erilaisilla keinoin, kuten
tarjoamalla kiinnostavia ja sopivasti haastavia ty6tehtavat. Tydntekija sitoutuu paremmin, kun
hanta kuunnellaan ja hénelle annetaan mahdollisuus vaikuttaa tyoprosessiin. Tydntekijd houkuttaa
tyopaikka, jossa han saa kilpailukykyista ja reilua palkka tai hyvat edut ja hyddyt. Tyontekijélle on
tarked, ettd hdanen tydpaikassansa johtaa hyvaa ja vastuullinen esimies. Sitoutumiseen keinona on
tarkea antaa henkilostdlle mahdollisuuden kehittya ja oppia uutta. Ihmiset sitoutuvat paremmin
tyopaikalle, jossa on mahdollisuus saada tasapainoon tyon ja perheen valilla. Sitoutumiseen

vaikuttaa myds usko tulevaisuuteen tydpaikan kannalta.

Sitoutumiseen vaikuttaa ilmapiiri, koska sen laadusta riippuu tunneko tydntekija sen hyvana,
huonona, ahdistettavana tai innostavana. Se vaikuttaa tyontekijan tydmotivaation, toimipaikan
sisdisen viestinnan, tyotyytyvaisyyteen, yhteistyon laatuun ja tyon tuloksiin. On olemassa ihmis- ja

suorituskeskeinen ilmapiiri. (Viitala 2021, 91-92.)
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4 Tutkimus

Vilkan (2021a,15) mukaan on olemassa laadullinen tutkimus ja maaréllinen. Laadullinen tutkimus
perustuu tulkintaan. Laadullista tulkintamenetelma kaytetaan, kun tavoitteena on kuvata ilmiota
ihmisen kokemusten perustella. Kirjan Tutki ja kehitd, (Vilkka 2021b, 207) mukaan laadullinen
tutkimusmenetelma kuvaa ihmisten toiminnan ja paatosten kautta ndkemys aiheeseen tai
tilanteeseen. Laadullisessa tutkimuksessa otetaan huomioon henkilén ajatukset, sekéd pdamaarien
asetus. Laadullisessa tutkimuksessa aina yritetddn saada vastauksia kysymykseen, joka kuuluu:
Mitd merkityksia tutkitaan tutkimuksessa? Tutkimuksessa, joka perustuu tahan kysymykseen pitda
aina maarittaa, tutkitaanko kokemuksiin tai kasityksiin perusteleva merkityksia. Kokemuksiin
perustelevia tutkimustulokset ovat enemman subjektiivisia verrattuna kasityksiin perustaviin
tuloksiin, koska kokemus perustuu tietyn ihmisen ndkemykseen. Toisiin sanoin se on aina
omakohtainen. Kasitysten perustella saadaan tutkittu, mita tietty asia tarkoittaa yhteis66n tai

organisaation nakemysten ja arvojen perustella.

Vilkan (2021a, 257) mukaan aineistoléahtéinen analyysi perustuu aina teoriaan. Tutkimuksessa
pyritddn saada vastaukseen padongelmalle vertailemalla keréttya aineistoa teoriaan.
Dokumenttianalyysilla tarkoitetaan kirjallisten lahteiden analyysia. Sen avulla voidaan saada
taustatietoa ja lisanakdkulmia tutkimusongelma ratkaisemisen varten. Dokumenttianalyysissa
paatelmia tehdaan kirjallisessa muodossa saadusta tiedosta. Nama tiedostot voi olla verbaalisia,
kommunikatiivisia tai symbolisia. Esimerkiksi dokumenttianalyysi aineistona voi kayttaa
verkkosivuja, artikkeleita, litteroituja haastatteluja, sosiaalisen median julkaisuja ja mainoksia.
Tavoitteena on analysoida aineistoa jarjestelmallisesti ja luoda selkeén sanallisen kuvauksen siita,
mit& tutkitaan. (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti 2015, 136.)

Puusan & Juuti (2020, 344-346) mukaan sisadllénanalyysi on menetelmé, joka soveltuu
monenlaiseen laadullisen tutkimukseen. Menetelmassé kaytetdan kaytettdan vaiheittain etenevaa
prosessia, joka sisaltdd analyysiyksikon valinnan, aineistoon tutustumiseen, aineiston
tiivistamiseen, kategorisoinnin, aineiston jarjestamisen, luokitellun ja lopulta tulkinnan.
Sisallénanalyysin tavoitteena on jarjestaa aineisto selkeaan muotoon sailyttden keskeinen
tietoaineksensa. Analyyttisen prosessin kirjoittaminen auttaa valttdmaan mielivaltaisuutta ja tukee

totuudenmukaista tulkintaa.
4.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuskohteeksi valitsin sosiaalisen vastuun ja sen keinot vaikutta sitouttamiseen. Tavoitteena
oli tutkia, miten raportoinnissa, internetsivujen viestinnassa ja sisaisissd materiaaleissa on

huomioitu sosiaalinen vastuu. Taman opinnaytetydn apukysymys oli, onko hotellien sosiaalisen



17

vastuun lupauksissa ja tavoitteissa keinoja myos henkiloston sitoutumiseen? Tutkin kahden
hotellien sosiaalista vastuutta kasittelevien materiaalien avulla, milla keinoilla toimeksiantaja voisi
vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja, miten sosiaalinen vastuullisuus voisi auttaa tytnantaja
tyontekijoiden sitouttamisessa. Halusin saada selville, mita hotellit tarjoavat henkiléstdlle, etté he
ovat kiinnostuneita tydskentelemaan monien vuosien aikana samassa toimipisteessa tai

yrityksessa.

Tama tutkimus toteutin laadullisena dokumenttianalyysina. Tutkimuksen suorittamisen varten olin
[6ytanyt itselleni toimeksiantajan, joka suostui tutkimuksen suorittamiseen ja antoi mahdollisuuden
tutkia kahta hotellia. Strategiana oli vastata tAmé&n oppinaytetyon paaongelmaan, joka oli, miten
raportoinnissa, internetsivujen viestinndssa ja sisaisissa materiaaleissa on huomioitu sosiaalinen

vastuu?

Tutkimuksen suorittamisen varten olin kerannyt tietoa hotellien ja yrityksen verkkosivuilta seké olin
tutkinut toimeksiantajalta saamiani luottamuksellisia aineistoja. Tutkimuksen aineistoissa
kasitellaan vastuullisuuden ja sosiaalisen vastuun kasitteitta. Olin tutkinut hotellien sosiaalisen
vastuutta strategiassa ja missiossa. Toimeksiantajalta sain tutkimuksen varten yrityksen oman
johtamiseen liittyv&n oppaan, jossa kerrottiin laajasti sosiaalisen vastuun arvosta ja yrityksen
tavoitteista ja keinoista, milla pyrkii houkuttelemaan tyontekijoita ja luomaan hyvié tydolosuhteita.
Hotelli A:n verkkosivuilta I6ysin my6s paljon tietoa koskien aiheetta. Olin perehtynyt hotellien A & B
sosiaalisen vastuullisuuteen, lukemalla hotellien ja X seka Y yrityksien verkkosivuja, ja aineistoa,
jonka sain toimeksiantajaltani. Tutkimuksen yhteiskuvan rakentamisen varten olin analysoinut
yrityksen kahden tydntekijan uratarinoita. Tutkimuksen tuloksien esittamisessa olin viitannut

aineistoon, johon olin perehtynyt ja tein siita tiivistelman luvussa 5.1.

Tutkimuksen tulokset perustuvat periaatteessa toimeksiantajan yrityksen ja toimipaikkojen tietoihin,
mutta samankaltaisen tutkimuksen on mahdollista suorittamaan myds tutkimalla esimerkiksi
muiden hotellien aineistoja. Taman tutkimuksen tulokset voivat olla hyvana esimerkking, miten
yrityksen sosiaalisesti vastuullinen kayttaytyminen voi vaikuttaa positiivisesti tydntekijéiden
sitoutumiseen ja milla keinoilla yritys pyrkii vaikuttamaan siihen. Toisaalta tdma tutkimus ei viittaa
suoraan tiettyyn yritykseen, joka tekee tutkimuksen tuloksista soveltavia jokaiselle toiselle hotellille

yleisella tasolla.

Tutkimuksen tulokset ovat eettisesti oikeamukaisia, koska kaytin luotettavia lahteita taman
tutkimuksen suorittamisessa. Tutkimuksen tuloksista seké opinnaytetydsta olen ottanut pois
hotellien ja yrityksen oikeat nimet ja nimesin ne kirjaimilla. Ennen tutkimisen suorittamista olin

sopinut eettisia saantoja toimeksiantajan kanssa.
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Tassa tutkimuksessa olin tutkinut taman vuoden tietoa sosiaalisesta vastuullisuudesta. Suurimassa
osassa aineistoista en pystynyt [6ytamaan tiettya paivamaara, jolloin se oli julkistettu, mutta

useimmiten hotellit ja yritykset pitavat t verkkosivuilla olevat tietoja ajan tasalla.
4.2 Aineiston kerddmisen menetelma

Aineiston keraamisen menetelmaksi valitsin toimeksiantajan verkkosivuja ja antamia materiaaleja,
koska tdma oli paras vaihtoehto saaman laadullisen ja oikeanmukaisen tiedon. Toinen syy, miksi
valitsin tdaman menetelman, on se, etta se vahensi riskia ja antoi enemman mahdollisuuksia
suorittamaan tutkimusta. Esimerkiksi, jos valitsin kysely tai haastattelu keradmisenmuotoja riskina,
oli saada lian vahan vastauksia tai haastattelijat eivat pystyneet vastamaan kaikkiin kysymyksiin.
Aineiston kerdamisen menetelma, jonka valitsin oli hyva, koska en ollut riippuvainen kenesta
kirjoittamisen aikataulussa. Paras mahdollisuus saada luotettavan tiedon on tutkia tietoa
alkuperaisesta lahteesta. Aineiston avulla pystyin vastaamaan opinnaytetyon alaongelmiin ja sain
ratkaisun paaongelmaan. Kuvassa 3 olen kuvannut aineiston kerddmisen menetelméan, jonka

kaytin tutkimuksessa.

Verkkosivujen

ja g
toimeksiantajan ) Tiedon kerdys é Tulokset
aineiston luku

Kuva 3. Tiedon kerdamisen menetelma

Aineistonkeruumenetelma sisalsi toimeksiantajan ja hotelien verkkosivujen tulkinta. Verkkosivuilta
olin saanut ymmarryksen hotellien ja yrityksen taustatiedoista, strategiosta ja toiminnasta.
Esimerkiksi verkkosivuilta 16ysin hyvin tietoa siitd, mité sosiaalinen vastuullisuus tarkoittaa
toimeksiantajalle ja miten se ndkyy toiminnassa. Hotellin A verkkosivuilta I0ysin kattavaan tiedon
strategiasta seka tarkkaan kuvauksen tyontekijoista, joita yritys on kiinnostunut saada tydtiimin.
Toimeksiantajan verkkosivuilta [6ysin uratarinoita, joissa tyontekijat kertoivat omia mielipiteita
tydpaikasta ja tekijoista, jotka houkuttelevat ja sitoutuvat heitd. Toimeksiantajan aineistoista sain
syvemman tutkittua yrityksen strategian ja ldysin tarvittava tietoa sosiaalisesti vastuullisesta

toiminnasta ja suhteista sek& keinoista, joilla toimeksiantaja yrittaa sitouttamaan henkilostoa.
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Esimerkiksi kattava tieto sitoutumisen keinoista l18ysin yrityksen oman johtamiseen liittyvassa

oppaassa.

Olin valinnut juuri ndma aineistoja tutkimuksen suorittamisen varten, koska nama dokumentit

vastoivat parhaalla tavalla minun tutkimukseni kysymyksin, joita kaytin aineiston analyysissa.

Ensin olin tutkinut toimeksiantajan verkkosivuja ja etsinyt tarvittava tietoa, jotta voisin muodostaa
ymmarryksen ja taustakuvan tutkimuksen liittyvasta aiheesta. Sen jalkeen olin lukenut yrityksen
oman johtamiseen liittyva opas, jonka avulla syvensin aiheeseen, l6ysin vastauksia kysymyeksiin,
jotka koskivat sosiaalisen vastuun arvoja, tavoitteita ja sitouttamisen keinoja. Yhteisen kokonaisen
kuvan muodostamisen varten luin ja analysoin kahta uratarina, jonka mukaan sain tutkittua
aiheetta tyontekijoiden nakokulmasta. Talla tavalla sain keratty tietoa ja tutkia paa-ja alaongelmia

monipuolisesti ja erilaisen lahteiden kautta.

Tietoja, joita kaytin tutkimuksen suorittamisen varten ovat laadullisia, koska kerasin ne suoraan
alkuperaisista lahteistd, jotka ovat saatavilla toimeksiantajan yrityksen ja hotellien verkkosivuilla tai
aineistosta, jonka toimeksiantaja lahetti minulle opinnaytetyon kirjoittamisen varten. Keratty tieto on
validia, koska sen avulla sain vastattu kaikkiin tutkimuskysymyksin ja onnistuin rakentamaan

yhteiskuvan.

Tutkimuksen suorittamisessa kiinnitin huomiota eettisiin nakékohtiin. Olin sopinut toimeksiantajan
kanssa, etta jatdn mainitsematta yrityksen ja hotellien nimet, salassa pitavia lahteitta ja tietoja. Sen
takia olin ottanut pois pyydettya tietoa ja tein tutkimuksen nimettdméana. Esimerkiksi tutkimuksen
tuloksien analyysissa, en ole maininnut kenenkaan nimea tyontekijoista, kun olin tutkinut
uratarinoita. Olen tehnyt kaiken mahdollisen, ettd saan noudettua toimeksiantajan kanssa

sovitettuja saantoja ja valttdd mahdollisia konflikti tilanteita.

Tutkimuksessa analysoitu aineisto oli kattava tutkimukseni suorittamisen kannalta, koska sain
vastauksia kaikkiin tutkimuksessa oleviin kysymyksiin. Kriittisestd nakdkulmasta, voisin sanoa, etta
parempi olisi, jos voisin kertoa yrityksen ja hotellien nimi&, koska se autoisi lukijoille paremmin

hahmottamaan, mista hotelleista ja minka yritys on kyse.
4.3 Analysointimenetelma

Tassa opinnaytetydssa olin kayttanyt kvalitatiivisia analyysimenetelmid. Paatin kayttaman
sisallénanalyysi kvalitatiivisen menetelman. Olin jakaannut kerdtyn aineiston teemoihin, jotka olivat
alaongelma kysymyksia ja asiat, jotka auttoivat tdydentamaan kokonaiskuvaan. Jokaisen teeman
alle olin kokoonnut aineisonanalyysia, jonka avulla sain kehitetty tiettyyn aiheen ja vastattu

alaongelmiin seka tutkittu monipuolisesti opinndytetydn aiheetta ja ratkaistu paaongelman.
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Dokumenttianalyysissa olin analysoinut aineiston sisallén tutkimalla dokumenteista |6ydettyja
kasiteita ja kirjoituksia, jotka koskivat sosiaalista vastuullisuuta, arvoja ja toimintakeinoja

toimeksiantajan hotelleissa, jonka kautta toimeksiantaja yritti sitouttamaan henkildston.

Analyysissé olin lisd&nnyt visuaalisuutta kuvaamalla esimerkiksi tarkeita yritykselle sosiaalisen
vastuun arvoja tai muita tarkeita tekijoita sanapilvien kautta, tai tein taulukon eettisista kaytannoista
hotellille A. Visuaalisien efektien avulla sain paremmin analysoitu ja verrattu sosiaalista

vastuullisuutta ja sitouttamista hotelleissa.

Valitsin téllaisen analyysimenetelman, koska mielestani tama oli paras ja looginen vaihtoehto
minun tutkimukseni suorittamiseen. Sain mahdollisuuden tutkia aiheen monipuolisesti, kayttamalla
luovuta, jarjestelemalléd aiheen analyysia loogisesti, etté lukija saa selkean kuvat

tutkimustuloksista.
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5 Tutkimustulosten esittely

Tassa osiossa olen esittanyt tutkimuksen tuloksia. Tutkimuksen tulokset on jaettu viiteen lukuun.
Tutkimuksen tulokset perustuvat tietoon, jonka olin analysoinut minun toimeksiantajan yrityksen X
ja hotellien verkkosivuilta seka aineistosta, jonka sain suoraan toimeksiantajalta. Tutkimuksien
tulokset perustuvat myos hotellin A brandin verkkosivuilla olevaan tietoon, koska hotellin A toiminta
perustuu yrityksen X ja hotelliketjun brandin strategioihin, jotka toimivat symbioosissa keskenaan.

Hotelli A:n brandin omistava yrityksen nimesin yritykseksi Y.

Ensimmaisessé luvussa kerroin tiivisti toimeksiantajan hotelleista A ja B, sosiaalisesti
vastuullisesta strategiasta ja toimintaperiaatteista. Tama luku muistuttaa aineiston tiivistelmaa,
jonka kaytin tutkimuksessa. Seuraavissa luvuissa olin tutkinut opinnaytetyén kysymyksia
dokumenttianalyysin avulla. Toisessa luvussa kerroin dokumenttianalyysin perustella sosiaalisesta
vastuullisuudesta ja sen ilmaisusta hotellien toiminnassa. Kolmannessa luvussa kerroin tekijoista,
jotka vaikuttavat sitoutumiseen tutkimustuloksien perustella. Neljdnnessa luvussa kerroin keinoista,
joita toimeksiantaja kayttaa tyontekijoiden sitoutumiseen. Viidennessa luvussa teen yhteenvetoa
tutkimuksen tuloksista. Tutkimuksen tuloksien avulla tavoitteena oli vastatta padongelma
kysymykseen, miten sosiaalisen vastuun arvot ja yrityksen toiminta vaikuttavat tyéntekijdiden

sitoutumiseen.
5.1 Sosiaalisesti vastuulliset hotellit A jaB

Yritys Y (2023a) mukaan yritys Y omistaa yksi maailman tunnetuista hotelliketjusta ja toimii monia
vuosia vastuullisen strategiaan mukaan ja saanut siité palkintoon. Strategian missiona on huolehtia
ja valitté ihmisista ja ymparistdsta olemalla luotettava tydnantaja ja kumppani, seka toimimaalla
vastuullisesti. Missiona yritys pyrkii toimimaan vastuullisesti, joten toiminta toisi ainoastaan
positiivista jalkia ihmisille, yhteiskunnalle ja ympaéristélle. Sosiaalisen vastuullisuuden strategiassa
otetaan huomioon eettisyytta, tasa-arvoa, ihmisoikeuksia ja toiminta kulttuuria kayttaytymisessa
asiakkaiden, tyontekijoiden ja kumppanien kanssa. Yrityksen Y tavoitteiden mukaan kaikki hotellit
pitda edustaa sosiaalisesti vastuullinen toiminta ja noudattaa kaikki saadannot ottamalla
toimintatapoihin sosiaalisen vastuullisuuden arvot. Yritys on laatinut selkean toimintatapakasikirjan,
jossa on selkeasti kerrottu kaikista arvoista ja hotelleilta odotetuista toimintatavoista. Y-yrityksen
verkko lahteiden mukaan hotellien toiminta on suunniteltu, silla tavalla, etta se ei aiheuttaa
ongelmia ja ei hairitsee yhteiskunta ja sidosryhmia. Silla tavalla hotellin toimintaa on eettisesti
vastuullinen Vastuullisuus standardien mukaan hotelli edistaa lapsityon nollatoleranssia. Hotellin

johto ottaa t6ihin ainoastaan taysi-ikisia nuoria ja aina tyésopimuksella (Yritys Y 2023b).
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Hotellissa A on selkeat kayttaytymisen saannot, jotka perustuvat tydelaman eettisyyteen ja
kunnioittamiseen. Tydpaikalla noudetaan lakea ja kunnioitetaan kaikki ihmisia. Tyontekijalta
odotetaan rehellisyytta, syrjinndn tai kiusaamisen nollatoleranssia, valittamista inmisista,

turvallisuudesta ja ymparistdssa, seka lojaalisuutta tydnantajan kohtaan. (Yritys Y 2023a.)

Hotelli B toimii yrityksen X vastuullisen toiminta strategian mukaan. Yritykselle X sosiaalisesti
vastuullinen toimintaa on tarke&a, ja siihen kiinnitettd&n erityistd huomiota. Yritys X pyrkii
kehittamaan vastuullista toimintaa identifioimalla, asettamalla etusijalle ja ennustamalla tulevia
muutoksi vastuullisessa toiminnassa ja ennakoivat, mitka asiat tulee olemaan tarkeité ja etusijalla.
(Yritys X 2023a.)

Yritys X on luonut vahvan ja toimivan sosiaalisen vastuullisuuden strategian. Yrityksen sosiaalisesti
vastuullisen toiminnan strategian (2023a) mukaan yksi tavoitteista on kehittda tydpaikan
moninaisuutta hotelleissa. Sen takia hotelleissa voi helposti tavata eritaustaisia ja eri kielilla
puhuvia tyontekijoita. Strategian tarkoituksena on rakentaa tyopaikasta paras ja miellyttavin paikka
ihmisille, olla vahva ja edellakavija toimialalla seka rakentaa kannattavaa, pitkdaikaista ja
luotettavaa liiketoimintaa. Moninaisuutta kasitettaan myos yrityksen Y strategiassa ja molemmat

yritykset kehittavat omaan toiminnan tdman strategisen tavoitteen saavuttamisen. (Yritys X 2023a.)

Yrityksessa X on olemassa vastuullisuus toiminnasta vastaavaa ryhma, jonka tehtaviin kuuluu
vastuullisuus strategian ja ohjelman seuranta ja kehittamistd. Ryhma seuraa, etta hotelleissa
toimitetaan tavoitteiden mukaisesti noudattamalla eettisyytta toiminnassa. Hotellien johto saa aina

tukea ja neuvoja Vastuullisuus ryhmalta. (Yritys X 2023a).

Yritys X vastuullisuus tiedoston (2023a) mukaan vastuullisuudesta vastaava ryhméa huolehtii
kaikista sidosryhmistd, jotka ovat seka tyontekijat etta asiakkaat. Tehtaviin kuuluu sidosryhmien
tarpeiden ja kilnnostusten ennakoiminen, seuraaminen ja riped reagoiminen tarjoamalla juuri
sidosryhmalle sopivia palveluita ja etuja. Vastuullisuusryhma vastaa myds sisaisesta ja ulkoisesta

viestinnasta, seuraamalla, etta jaettu tieto on oikeinmukaista ja ajan tasalla.

Hotelli B kohtelee omia tyontekijoitd hyvalla ja vastuullisella tavalla. Jokainen tydntekija pystyy
tuntemaan itsensa osaksi perhetta. Hotellissa otetaan huomioon jokainen henkil6 ja rakennetaan
vahva, ystavallinen ja lammin ilmapiiri, jossa kaikista pidetdan huolta ja valitetaan. (Yritys X 2023b,

2-4.) Samoin kuin hotelli A, hotelli B esittaytyy luotettavana tydpaikkana ja kumppanina.

Yrityksen X oman johtamiseen liittyvan oppaan (2023b, 4) mukaan tyontekijat saavat paljon
mahdollisuuksia, kuten mahdollisuuden kehittyda ammatissaan ja edetd urapolulla. Tydntekija saa
turvallisuuden tunnetta, koska hotellissa panostetaan turvallisuuteen ja yrityksen toiminta on

rehellista, luotettavaa ja lapinakyvaa. Tyontekijad padsee nauttimaan tydstaan ihanassa
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ilmapiirissa, jossa hénen tydpanostaan arvostetaan ja huomioidaan. Tytkaverit tukevat ja kehuvat
toisiaan tyon aikana. Tyontekija tuntee itsensa tarkeaksi ja yhteenkuuluvaksi tydyhteiséon, mika
tekee hanesta iloisen ja onnellisen. Esimies pyrkii aina olemaan tydntekijoita varten ja valittamaan

heista.
5.2 Sosiaalinen vastuu ja sen ilmaisu toiminnassa hotelleissa A ja B

Dokumenttianalyysin mukaan sosiaalinen vastuullisuus hotellille A tarkoittaa sitoutumista eettiseen
toimintaan seka merkittavan vaikuttamisen ihmisiin ja yhteisdon. Hotellissa A huolehditaan, etta
sen toiminnassa ei ole paikka orjuuteen, ihmiskaupan tai muihin ihmisoikeusloukkauksiin. Hotelli A
korostaa sosiaalista vastuullisuutta ihmisoikeuksien kunnioittamisen lisaksi myos kayttaytymisella
eettisien kaytantdjen mukaisesti ja tyollistamisen tukemisella. Sosiaalinen vastuullisuus nakyy
mya0s lojaalisuudessa monimuotoisuuteen ja turvalliseen tydympariston. Hotellin verkkosivujen
mukaan strategian missiona on huolehtia ja valittd ihmisista ja ymparistosta olemalla luotettava
tydnantaja ja kumppani, seka toimimaalla vastuullisesti. Missiona yritys pyrkii toimimaan
vastuullisesti, joten toiminta toisi ainoastaan positiivista jalkia ihmisille, yhteiskunnalle ja
ymparistolle. (Yritys Y 2023a; ks 5.1.)

Dokumenttianalyysin perustella selvisin, ettd sosiaalinen vastuullisuus hotellissa A nakyy
kayttaytymisessa ja kohtelemisessa asiakaita, tyontekijoita ja yhteisdja kohtaan, joiden kanssa
hotelli toimii. TyOpaikalla noudetaan lakea ja kunnioitetaan kaikki ihmisiéa. Hotellin A johtoryhméa
huolellisesti valitse tytntekijoita strategian tavoitteiden mukaan. Tydntekijalta odotetaan
rehellisyytta, syrjinnan tai kiusaamisen nollatoleranssia, valittdmista inmisistd, turvallisuudesta ja

ymparistdssa, seka lojaalisuutta tytnantajan kohtaan. (Yritys Y 2022, 4; ks 5.1.)

Dokumenttianalyysin perustella selvisin, etté yrityksen X:n strategian mukaan tavoitteena on
kehittda tyopaikan moninaisuutta hotellissa. Sen takia hotellissa voi helposti tavatta eritaustaisia ja
erikielilla puhuvia tyontekijoita. Strategian tarkoituksena on rakentaa ty6paikasta paras ja
miellyttavin paikka ihmisille, olla vahva ja edellakavija. (Yritys X 2023; ks 5.1.) Tama kertoo

sitoutumisesta tasa-arvoon ja erilaisuuden arvostamisen.

Tutkimalla yrityksen X verkkosivuja kavi ilmi, etta yrityksessa on olemassa oma vastuullisuudesta
vastaava ryhma, jonka tehtaviin kuuluu vastuullisuus strategian ja ohjelman seuranta ja
kehittdmistd. Ryhma seuraa, etta hotelleissa toimitetaan tavoitteiden mukaisesti noudattamalla
eettisyytta toiminnassa. Hotellien johto saa aina tukea ja neuvoja vastuullisuuesta vastaavalta
ryhmalta. (Yritys X 2023a.) Vastuullisuudesta vastaava ryhmé perustella sain selville, etta
vastuullisuudesta vastaava ryhma huolehtii kaikista sidosryhmistd, mukaan lukien tydntekijat ja

asiakkaat. He pyrkivat ennakoimaan ja reagoimaan nopeasti sidosryhmien tarpeisiin tarjoamalla
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raataldityja palveluita ja etuja. Tama osoittaa sitoutumista asiakaslahtdiseen ja tyontekijdiden

arvostavaan toimintamalliin.
5.3 Sosiaalisen vastuun arvot ja niiden tarkoitus hotellissa A ja B

Hotelli A korostaa sosiaalisen vastuullisuuden monipuolisen toiminnan, kaytantéjen ja arvojen
kautta. Tutkimuksen tuloksien perustella hotellin arvoihin kuuluu ihmisoikeuksien kunnioittaminen,
monimuotoisuus, eettinen liikketoiminta, nuorten tydllistyminen ja turvallisuus. Kuvassa 4 olen

kuvannut hotellin A arvoja sanapilvin kautta.

EESYYS MONIMlIOT mevw/sws

w5 TURVALLISUUS === =
- vﬂﬁ\f‘qﬂmwlolsm lelNlIﬂ/l!S

IMIMUOTOISUUS

i wxvmuSWs
=TURIALLISULS

= HOMMUOTOISUUS=:
=IHMISOIKEUDET=

A Eed | IHMISOIKE”DET“"’”"
“ZEETTISVYS =

i IHMISOIKEUDET .
-‘"»'“*Maﬂmuoralsuusm T

I ?J‘{aig \‘}y ")RMM/SWS

TURVALLISUUS

S S OIREUDET i

Kuva 4. Sanapilvi hotellin A arvoista

Dokumenttianalyysin perustella hotellin A strategiassa korostetaan eettisyyttd kaytannossa.
Esimerkiksi hotelli huolehtii lasten oikeuksien suojelemisesta, ihmiskaupan torjunnasta ja
tyontekijoiden oikeuksien suojelusta. Hotelli A mielellaan tekee yhteistydta koulujen kanssa ja
tarjoaa harjoittelupaikkoja seka tydkokemusmahdollisuuksia nuorille. Hotellin A brandia ulkomailla
omistava, ja yrityksen X yhteistydkumppani yritys Y osallistuu Hospitality Alliance- jarjeston
tybantajien ohjelmaan, joka auttaa edistad nuorisotydttomyyden torjunnan. Rekrytoinnissa hotellin
johto ottaa huomioon myds tydnhakijoita, jotka kuuluvat riskiryhmiin. Esimerkiksi viimeisen vuoden
aikana hotelli aktiivisesti tarjoaa ty6ta ukrainalaisille. Yritys Y verkkosivujen mukaan hotellin
toiminta on suunniteltu, silla tavalla, etta se ei aiheuttaa ongelmia ja ei hairitsee yhteiskunta ja
sidosryhmia. (Yritys Y 2023a; ks 5.1.)
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Tutkimuksessa selvitin, ettd hotellissa A on korostettu liike- etiikka "The Code”- eettisen koodi
avulla, joka ohjaa liiketoimintakaytosté ja sisaltda periaatteet, kuten kunnioitus, rehellisyys,
oikeudenmukaisuus ja turvallisuus. Taulukossa 3 luettelin "The Code”- periaatteita. Hotellissa A on
selkeat kayttaytymisen saannot, jotka perustavat tybelaman eettisyyteen ja kunnioittamiseen.
Tyopaikalla noudetaan lakia ja kunnioitaan kaikkia ihmisia. Tyontekijdilta odotetaan rehellisyytta,
syrjinnan tai kiusaamisen nollatoleranssia, valittamista ihmisista, tuvallisuudesta, ymparistosta

seka lojaalisuutta tydnantajan kohtaan. (Yritys Y 2022, 4; ks 5.1.)

Taulukko 3. Hotellin A eettisida The Code- periaatteet (mukaillen yritys Y 2022, 4)

Eettiset periaatteet Eettiset periaatteet

Kunnioitamme lakia Osoitamme kunnioitusta kaikkia kohtaan
kaikissa tilanteissa

Ajattelemme eettisesti Toimimme oikeudenmukaisesti

Emme syrji ketddn mistaan syysta Olemme rehellisia ja lapinakyvia

Olemme lojaaleja ty6nantajallemme Emme hyddynna yrityksen resursseja

Ajattelemme turvallisuutta jatkuvasti Huolehdimme maapallosta

Analyysin perustella hotelli A pyrkii rakentaa ty6tiimi&, johon kuuluvat seka suomalaisia, etta eri
kielilla, eri kulttuuritaustaisia tyontekijoita. Hotellin tyéntekijoiden tiimi heijastaa paikallisyhteisdja ja
asiakkaiden monimuotoisuutta. Viitekehyksessa Liappis, Pentikainen & Vanhala (2019, 134)
kertoivat, etta tydpaikan moninaisuus on yksi mahdollisuuksista yritykselle kehittamisen varten (ks
2.3).

Tuloksien mukaan vieraiden ja tydntekijoiden turvallisuus on keskeinen arvo hotellille. Sen takia
hotelli tarjoa erityisohjelma turvallisuuden varmistamiseksi. Hotelissa huolehditaan tydntekijoiden ja
asiakkaiden yksityisyydesta ja kasitettaan huolellisesti henkilékohtaisia tietoja. Etiikan johtoryhma
raportoi eettisista huolenaiheista luottamuksellisesti ja nimettémana. Hotelli pyrkii rakentaa eettisen
tyoympariston olemalla luotettava, avoin ja rehellinen. Kerroin kattavasti turvallisuudesta luvussa
2.2.

Hotelli B korostaa sosiaalisen vastuullisuuden arvot omassa toiminnassa. Dokumenttianalyysin
perustella arvot, kuten monimuotoisuus, turvallisuus, avoimuus ja henkildston arvostaminen ovat
strategian keskidssa ja vaikuttavat yrityksen X toimintamalliin. Kuvassa 5 olen kuvannut hotellin B

arvoja sanapilvin kautta.
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Kuva 5. Sanapilvi hotellin B arvoista

Dokumenttianalyysiin mukaan hotelli B rakentaa vahvaa, ystavallista ja lamminta ilmapiirid, jossa
jokainen tydntekija tuntee itsensa osaksi perhetta. Tallaisissa toimintatavoissa korostuu arvo
ihmisten kunnioittamisesta ja tasa-arvoisista mahdollisuuksista. Dokumenttianalyysin perustella
huomasin, etta yrityksen X omassa johtamiseen liittyvassa oppaassa on korostettu yhteisollisyys ja
yhteenkuuluvuus, mutta sosiaalisesti vastuullinen toimintaa rakentuu myds rehellisyyteen,
oikeudenmukaisuuteen, ihmisten arvostamiseen seké epakohtiin tarttumiseen. Yhteisollisyyden
tarkeydesta ole kertonut luvussa 3.1, jossa kasittelin tekijat, jotka vaikuttavat tyéntekijan
motivaation ja yhteiséllisyys seka yhteenkuuluvuus kuuluvat tekijoihin, jotka vaikuttavat seka

motivaatioon, etta sitoutumiseen (ks 3.1).

Tutkimustuloksien mukaan hotellin B arvoihin turvallisuus ja kehittymismahdollisuudet. Yritys Y:n
oman johtamiseen liittyvan oppaan mukaan tydntekijoille tarjotaan paljon mahdollisuuksia kehittya
ammatissaan ja edeta urapolulla. Samalla panostetaan tyontekijdiden turvallisuuteen ja luodaan
rehellinen, luotettava ja lapinakyva toimintaympéristd. Tama heijastaa arvoa turvallisuudesta,
avoimuudesta ja henkildston kehittdmisesta. Viitekehyksessa kasitelin Maslowin ja McGregorin

teoriat, joissa kasitelladn tydntekijoiden tarpeet, ja esimiehen kayttadytymisen vaikuttamista
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tydntekijoiden motivaatioon. Maslowin teoriassa tarpeet kuvataan pyramidin muodossa, johon

kuuluvat turvallisuus ja itsenséa kehittymiseen tarpeet (ks 3.2).

Dokumenttianalyysin avulla sain selville, ettéd hotellissa B on arvostava johtaminen, jonka lupaukset
heijastavat arvostavaa johtamistapaa, joka rohkaisee mydnteiseen palautteeseen, vastuun ja
yhteisty6hon. Ihmisten valinen vuorovaikutus ja yhteisen positiivisen ilmapiirin rakentamisen
nahdaan todella tarkeana, koska se vaikuttaa motivaatioon ja sitoutumiseen. Hotellin B johtaminen
muistuttaa McGregorin Y- johtamismallin teoria (ks 3.2).

5.4 Vastuullisen toimintaan ja sosiaalisen arvojen merkitykset tydntekijéiden nakdkulmalta

Tutkimuksessa olen tutkinut kahta uratarina, jonka kertoivat yrityksen X tydntekijat, jotka edustavat
molempien hotellien brandit. Ensimmaisen uratarinan tyontekija tydskentelee yrityksen Y brandin

hotellissa. Toisen uratarinan tyontekija tyéskentelee yrityksen X bréndin hotellissa.

Ensimmaisen uratarinan tutkimisen perustella tyontekija on vahvasti sitoutunut yrityksen brandiin.
Kertomuksessa hén tuo esille ylpednsa siita, ettd on osa yrityksen X omistavan hotellia (Yritys X

2023c). Kuvassa 6 olen kuvannut hanelle tarkeita tekijoita tydpaikan toiminnassa ja arvoja.
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Kuva 6. Ensimmaisen uratarinan kertoneentydntekijan arvot ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat
(mukaillen Yritys X 2023c)
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Analyysin perustella kavi ilmi, etta hanelle on todella tarked, ettd hanen asiakaspalvelunsa laatu on
korkealla ja se perustuu yrityksen palveluasenteeseen. Hanelle on tarked saada mahdollisuutta

esittdd oman itsea tydssa ja saada tyotiimilta kannustusta seka positiivisuutta. (Yritys X 2023c)

Yrityksen X (2023c) uratarinassa han mainitsi saavansa joka paiva virtaa tyokavereistaan ja kertoi
l[0ytaneensa heista sydanystavan. Tarinan analysoinnin perustella voin sanoa, etta tiimityo ja hyvat
suhteet tyokavereihin ovat hanelle merkittavid. Uratarinasta sain selville, etta koulutus ja
henkildkohtainen kehittaminen ovat tarkeat tekijat hanelle ja han mielellaan kouluttaa uusia
tyokavereita jakamalla heiddn kanssansa kokemusta ja tietoa. Tarinan analyysiin perustella sain
selville, ettd hanen sitoutumiseensa vaikutta joustavuus seka tuki, jonka han saa tydsta ja
[&heisilta. Naiden tuloksien perustella huomaan, ettd Maslowin pyramidin tarpeista hanelle ovat
tarkeita itsensa toteuttaminen, sosiaalinen arvostus ja rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet.
(ks 3.2.)

Toisen uratarinan analysoimalla olin havainnut tydntekijan useita nakdkohtia sosiaalisen
vastuullisuuden arvoista ja yleisista yritystoimintaan liittyvista arvoista. Analyysin perustella, sain
selville, etta tydntekijélle on tarkea tiimityo ja avuliaisuus, koska han on iloinen, etta pystyy olla
avuksi ja korostaa, ettéa han on tiimitydskentelija. Hanelle tarkea oikea asenne
asiakaslahtoisyydessa, koska hanen sanojensa mukaan asiakaspalvelussa asenne, joka edustaa,
miten han haluaa itseddn kohdeltavan. (Yritys X 2023d.) Kuvassa 7 kuvasin hanen arvojansa

sanapilven kautta.
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Kuva 7. Toisen uratarinan kertoneentytntekijan arvot ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat (mukaillen
Yritys X 2023d)

Analyysin perustella selvisin, etta han arvostaa henkilokohtaisen kehittymisen ja monipulisuutta
tybtehtavissa, jonka avulla héan saa kokemuksen. Han neuvoo olemaan oma-aloitteinen ja
rohkeasti kokeilemaan erilaisia tydtehtavia uran etenemisen kannalta. (Yritys X 2023d). Han
korostaa hyvan ilmapiirin tarkeytta tydssa, koska se vaikuttaa tyontekijan asiakaselamyksen
lumiseen ja palvelu laatuun. Taméan tuloksen perustella sain selville, ettd hyva ilmapiiri vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyotyytyvasyteen. Tuloksien perustella Maslowin pyramidin tarpeista
tyontekijdlle tarkeana on rakkauden ja yhteenkuuluvuuden ja itsensa toteuttamisen tarpeet (ks.
3.2).

Yrityksen X (2023d) uratarinan analyysin perustella hdn kokee olevansa unelmatydssaéan ja ndkee
tarkeana huolehtia siitd, etta tiimilla on hyva olla. Taman tulos kertoi arvostuksesta tyontekijoiden
kohtaan ja siita, ettéa han itse on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin. Analyysin perustella kaikki ndma
arvot ja tekijat ovat vaikuttanet hanen sitoutumiseensa tyéhénsa. Maslowin teorian mukaan
molemmat tydntekijat ovat tarpeiden pyramidin huipulla ja heidén tarpeiden tasot ovat korkealla
(ks.3.2).

5.5 Sitoutumisen keinot ja vastuullinen toiminta

Dokumenttianalyysin perustella sain selville, millaisia keinoja hotellin A johto kayttaa, jotka voisivat
vaikuttaa positiivisesti henkiloston sitoutumiseen seka motivaatioon. Kuvassa 8 olen kuvannut

hotellin A sitoutumisen keinot sanapilven avulla.
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Kuva 8. Hotellin A johdon sitoutumisen keinot

Tutkimuksen tuloksien perustella selvisin, ettd hotelli A:n johtoryhma tarjoa tydntekijoille laajoja
kehitysmahdollisuuksia ja tydssaoppimista, mika edistaa tyontekijdiden kasvua ja osaamista seka
antaa mahdollisuutta saada uutta kokemusta mielenkiintoisien tydtehtavien kautta. Hotellissa
korostetaan monimuotoisuuden. Hotellissa aktiivisesti rakennettaan monipuolista tydyhteiso ja
anettaan tyontekijoille olla omaitseasi ja tuoda tyoprosessia oma kulttuuria, taitoa, luovuutta ja
kokemusta. Hotellissa kunnioitaan yksil6llisia eroja ja monimuotoisia maailmankatsomuksia
kohtaa. Hotelli johto pyrkii aina kuunnella, ymmartaa ja tukea tyontekijoitéa. Hotelli tarjoa
tyontekijoille turvallisen tydpaikan, jossa huolehditaan tydntekijan hyvinvoinnista ja
turvallisuudesta. Hotellin toimintaa on lapinakyva, koska johtoryhma pyrkii olemaan rehellinen ja

luotettavat tydnantaja.

Analyysin perustella sain selville, etta hotelli B huolehtii tydntekijdiden sitoutumisesta ja yrittda
vaikuttamaan siihen erilaisilla keinoilla. Kuvassa 9 oli kuvannut ne tekijat, joiden kautta yritys X

yrittdé& positiivisesti vaikuttamaan tyontekijoiden sitoutumiseen.
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Kuva 9. Hotellin B johdon sitoutumisen keinot

Tutkimuksen tuloksien perustella hotelli B kunnioittaa ja arvostaa henkilostén, koska tydnantajalle
on tarked, ettd tyontekijat kokevat arvostusta ja, ettd heidan panostaan huomioidaan ja tuetaan.
Yritys X:n ja hotellin B:n toiminnassa korostuu vahva yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteiséssa.
Hotelli yrittdd antaa tyontekijoille tunnetta, etta jokainen heista on osa perhettd, jossa saa aina
tukea ja kannustusta. Tama luo ilmapiirin, jossa tyontekijat kokevat itsensa tarkeiksi ja onnellisiksi.
Yrityksen X omassa johtamiseen liittyvassa oppaassa korostetaan turvallista ymparistoa,
mabhdollisuutta kasvaa ja kehittyd, ammattiylpeyttd, yhteenkuuluvuutta ja henkilékohtaisuutta.
Hotelli tarjoaa tyontekijoille monia mahdollisuuksia, kuten urakehitysta, ja korostetaan, etta
jokainen tyontekija on tarke&. Analyysin perustella selvisin, etta hotellissa B valittamisen ja
huomioimisen tunteen korostaminen on avainasemassa, mika luo positiivisen ty0ymparistoon,
miké& puolestaan edistda sitoutumiseen. Tuloksien perustella voin sanoa, ettd molemmat hotellit
tekevat suuren tydn tyontekijoiden sitouttamiseen varten. Viitekehyksessa olen kasittanyt

sitoutumisen keinoja (ks 3.3).
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6 Johtopdaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia sosiaalisen vastuun, arvoja ja toimintaa kahdessa hotellissa
seka hotellien keinoja sitouttaa tytntekijoitd. Tassa luvussa teen yhteenveto tutkimus tuloksista,
vertailen tutkimuksen tuloksia viitekehykseen seké jaakaan omia ndkemyksia ja kehitysideoita
koskien aihetta. Seuraavissa alaluvissa kayn lapi tuloksien luotettavuutta sek& oma arviointi

opinnaytety® prosessista ja oppimisesta.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat, miten raportoinnissa, internetsivujen viestinnassa ja
sisdisissd materiaaleissa on huomioitu sosiaalinen vastuu, onko hotellien sosiaalisen vastuun
lupauksissa ja tavoitteissa keinoja myds henkildston sitoutumiseen, millaiset sosiaalisen vastuun
arvot ovat korostettu toimintastrategiassa, seka mitka asiat ovat tarkeita hotellien toiminnassa

tyontekijoille uratarinoiden perustella.

Tutkimuksen tuloksien ja analyysin perustella kavi ilmi, ettéa hotelleilla A ja B on paljon yhtenaisia
arvoja ja tavoitteitta sosiaalisen vastuun ja vastuullisen toimintaan ndkotkulmalta. Sain selville, etta
vaikka hotellit A ja B kuuluvat erilaisiin hotelliketjuihin, niitd operoi yritys X, joka selittaa, miksi
hotellien toiminnassa ja strategioissa on niin paljon samankaltaisuuksia, mutta 16ytyy myoés eroja.
Huomasin, etté hotelli A ja B ilmaisevat sosiaalisen vastuullisuuden tavoitteitta, arvoja ja

toimintatapoja vahan eri tavoilla ja eri nakékulmilta.

Johtopaatdksena voin todeta, ettd seka hotelli A, ettd hotelli B panostavat vahvasti sosiaaliseen
vastuullisuuteen ja pyrkivéat luomaan positiivisia tydymparistoja, joissa tyontekijat pystyisivat

sitoutua yrityksen tavoitteisiin.

Dokumenttianalyysin perustella hotelli A korostaa monimuotoisuutta, kehitysmahdollisuuksia,
l&pindkyvyytta seka eettisyyttd. Hotellissa on selkeat kayttaytymisen saannot, jotka perustuvat
tydelaman eettisyyteen ja kunnioittamiseen ja tarkkoja vaatimuksia tyontekijdihin, joita on lueteltu
tarkasti tavoitteissa ja toimintasuunnitelmassa. Ty6paikalla noudetaan lakea ja kunnioitetaan kaikki
ihmisid. Odotukset tyontekijan perustuvat rehellisyyteen, kunnioittamiseen, valittdmiseen
tydymparistoon. (Yritys Y 2022, 4; ks 5.1.) Talla tavalla voin vaittaa, etta hotelli kayttaytymisen

taktiikassa keskeinen tavoite on noudattaa ihmisoikeuksia seuraamalla YK: n sdadantoja (ks 2.2).

Dokumenttianalyysiin perustella hotelli B sosiaalisen vastuun toimintatavoissa on korostettu
yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus, seka rehellisyys, oikeudenmukaisuus, ihmisten arvostaminen,
monimuotoisuus ja henkilokohtainen kasvu. Huomasin, ettéa hotellin B toimintatavan ilmaisu yrittaa
viestitta hotellin ihmislaheisyydesta. Talla tavalla, voin vaittaa, etta hotelli B

toimintasuunnitelmassa keskeinen tavoite on saada monipuolinen tydymparistd, jossa kaikki ovat
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tyytyvaisia. Silla tavalla hotellin strategiassa huomioidaan moninaisuuden tarkeytta ja sen tuomia
hyotyja hotellille (ks 2.3).

Talla tavalla voin huomatta, ettéd vaikka molemmat hotellit kayttaytyvat sosiaalisen vastuullisuuden
tavoitteiden mukaisesti huomaamalla ja noudattamalla vastuullisen toiminnan periaatteita, hotelli A
on enemman keskittynyt ihmisoikeuksiin ja lakien noudattamiseen. Sen aikana, kun hotelli B on
keskittynyt enemman ihmislaheisyyteen, henkilokohtaisen kasvun ja moninaisuuteen. Tallaiset
havainnot sain sen perustella, etta vertailin molempien hotellien aineistoja ja huomasin, mitka asiat
ovat korostettu enemman hotellien sosiaalisen vastuullisuuden toiminnassa ja strategiassa

kasiteiden perustella. Olen kattavasti kertonut sosiaalisen vastuun arvoista luvussa. 2.2.

Yrityksen ja hotellein dokumentit seké tyontekijat osoittavat, ettd molemmissa hotellissa
sitoutumiseen vaikuttavat tekijat kuten arvostus, yhteisdllisyys, kehittymismahdollisuudet,
avoimuus ja turvallisuus. Johtajat kayttavat erilaisia keinoja, koulutusta, tiimity6té ja avointa

viestintad, vaikuttaakseen positiivisesti tydntekijdiden sitoutumiseen.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd sosiaalisen vastuullisuuden ja tydntekijdiden
sitoutumisen valilla on vahva yhteys. Panostamalla monipuolisiin ja arvostaviin tydymparistéihin

yritykset voivat edistaa positiivista ilmapiirid, joka tukee tydntekijéiden sitoutumista ja motivaatiota.
6.1 Tuloksien luotettavuus

Opinnaytetyon tarkoituksena oli saada selville, miten raportoinnissa, internetsivujen viestinnassa ja
sisdisissé materiaaleissa on huomioitu sosiaalinen vastuu, millaisia sosiaalisen vastuun toiminta
keinoja hotellin voisi kayttaa, ettd ne vaikuttaisivat positiivisesti sitoutumiseen. Tutkimus on tehty
syksylla 2023 ja tutkimusalla olevilta hotelleilta on karratty samana aikana. Olin kerdannyt
aineistoa dokumenttianalyysin varten suoraan hotellien ja toimeksiantajan virallisista verkkosivulta
tai suoraan toimeksiantajalta. En kayttanyt, mitdan ulkopuolisia verkkosivuja, esimerkiksi, joissa

mainostetaan ja myydaan hotellien palveluita, kuten Booking.com varausjarjestelmaan.

Tutkimustuloksien kasittelyssa haasteena oli se tekija, etta toimeksiantaja pyysi esittda tuloksia
nimitdminad. Talla tavalla tuloksien analysoinnissa ja esittelyssa oli hel[pommin hammentya.
Suurimman osan lahteista, joita olen tutkinut sijaitsevat toimeksiantajan verkkosivuilla. Verkko
sivuilta puuttuu paivamaarat, jolloin tietoa on viimeistaan paivitetty. Talla tavalla tutkimuksen
suorittaminen tapahtuu luottamuksen siihen, etté toimeksiantaja huolehtii siita, etta verkossa olevat
aineisto on ajan tasalla. Verkkosivuilta [0ysin kattavasti tietoa aiheesta, mutta esimerkiksi
sosiaalisen vastuullisuuden strategiasta, lupauksista ja kayttaytymisesta tyontekijdéiden suhteen
|6ysiin salaisista aineistoista, joita on vaikea tarkistaa ilman yrityksen lupa. Toimeksiantaja

tulevaisuudessa voi muuttaa tai paivittdd uudelleen aineistoa, sen takia on tarkea seuratta
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muutoksia, jos tulevaisuudessa haluttaisin suorittamaan jatkotutkimuksia tai suorittaa taman

tutkimuksen uudelleen.
6.2 Kehittymisen ideat sosiaalisen vastuun ja lupauksien ilmaisulle

Huomasin, etta yrityksen ja hotellein dokumenteissa tyéntekijdiden tydterveydesta ei mainitaan
suoraanaisesti, vaikka tyontekijan terveyden kunto vaikuttaa suoraanaisesti tyéhyvinvointiin,
jaksamiseen ja tyosuorittamiseen. Luulen, ettd se johtuu siitd, ettd lain mukaan jonkinlainen
tydterveyshuolto taytyy olla. Analyysin perustella luulen, etta terveyshuolto on osana turvallisuutta
toimeksiantajan yrityksen lupauksissa ja sosiaalisen vastuun toimintasuunnitelmissa, mutta
mielestani terveyshuollon olisi paremmin korostaa erikseen, koska se on todella tdrkea mainita
erikseen turvallisuus lupuksista ja nostaa nékyville. Tama voisi olla hyvaa keino houkuttelemaan
tyonhakijoita tulla tyéskentelemaan yritykseen, jossa huolehditaan tytterveydestd. Samana aikana
se on hyva keino sitouttamaan tyontekijoita, koska inmiset arvostavat, kun tytnantaja valittaa
heidén hyvinvoinnistansa. Voisin sanoa, etta minulle on todella tarkea tekija, joka sitouttaa
tydpaikalle on tydnantajan valittdminen minusta ja huolehtiminen. Viitekehyksessa terveyshuollon

tarkeytta kasitelin luvussa 2.2.

Esimerkkin& voisin kertoa positiivisesta kokemuksesta, jonka olen kokenut, kun tydskentelin
vastaanottovirkailijana. Lomalla minulle tapahtui tapaturma tilanne. Palattaessa otin heti yhteytta
minun esimieheni ja kerroin hanelle tapaturmasta. Esimieheni kayttaytyy todella vastuullisesti. Han
reippaasti reagoinut tilanteen. Sain tarkat ohjeet, miten minun pitaisi kayttaytya ja mita minun pitaa
tehda jatkossa ongelmani kanssa. Tydnantajalta sain terveyshuollon apua, kaikki hyvinvointi
koskevia vaakutuksia ja tukea. Tama kokemus oli erinomainen esimerkki sosiaalisen vastuun
toimintatavasta. Miné tunsin itsed tarkeana ja tAma heratti paljon [Ampimia ajatuksia tydnantajasta
ja tydpaikasta. Voin sanoa, etta tama tapaus vaikutti myds minun sitoutumiseeni, koska tunsin
itsed turvallisessa ja sosiaalisesti vastuullisessa tydpaikassa. Sen takia mielesténi yrityksen

kannatta erikseen mainita terveyshuolto lupauksia omissa verkko - tai rekrytointisivuilla.

Toinen asia, jonka mielestani voisi kehittyd paremmaksi on sosiaalisen vastuun lupauksien
viestintad. Verkkosivuilta 16ysin kattava tieto sosiaalisesta vastuullisuudesta yleisella tasolla, mutta
oli vdhan haastava loytaa aineistoa koskien sosiaalisen vastuun lupauksia tyontekijéiden suhteen.
Esimerkiksi yrityksen verkko sivuilla, joissa kerottaan vastuullisuudesta olisi kiva lisatta pienen
tiedoston tydnantajan sosiaalisesti vastuullisesta toimintatavoista ja lupauksista koskien
tyontekijoita ja tyopaikka. Hyvana esimerkkina voisi olla yrityksen X oman johtamiseen liittyva
opas, jonka valitettavasti en l6ytanyt avoimissa lahteissa, jossa kerrotaan kattavasti, miten
huolehditaan, etta tyopaikalla olisi mukava ja hyvaa tydskennella vastuullisessa ja kannustavassa

tyotiimissa.
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6.3 Ideat jatkotutkimukselle

Taman opinnaytetyon tutkimus oli suoritettu dokumenttianalyysin kautta, mutta tutkimusaiheetta
vodaan tutkia monipuolisempi tulevaisuudessa. Jatkotutkimuksissa voidaan tutkia aiheetta
tyontekijoiden nakdkulmasta suorittamalla haasteluja ja analysoimalla haastelujen tuloksia. Toinen
vaihtoehto on haastatella tydnantaja ja tyontekijoita, jonka jalkeen voidaan vertailla nakdkulmia

sosiaalisen vastuun ilmaisun arvoissa ja toimintatavoissa eripuolien nédkdkulmista.

Kolmas vaihtoehto on tutkia tyytyvaisyys kyselyita, joita suoritettaan noin kaksi kertaa vuodessa
tai enemmankin. Taméan tutkimuksen avulla voidaan tutkia vastauksia esimerkiksi kvantitatiivisen

analyysin avulla, tutkimalla vastauksia tilastojen muodossa.

Neljas vaihtoehto on tutkia sosiaalisen vastuun ilmaisun hotellien ja varausjarjestelmien
viestinn&ssa, jolloin voidaan tutkia, miten molemmat osapuolet iimaisevat sosiaalista
vastuullisuutta omilla sivuilla ja tarkista tiedon oikeinmukaisuutta, laatua ja onko jaettu tieto ajan

tasalla.
6.4 Opinnaytetyén oma oppiminen

Opinnaytetyon tarkoituksena oli saada selville, miten kohdehotellien strategiassa ja
toimintatavoissa huomataan sosiaalista vastuutta ja, millaisia sosiaalisen vastuun toimintakeinoja

tydnantaja voisi kayttaa, ettd ne vaikuttaisivat positiivisesti sitoutumiseen.

Valitsin sosiaalisen vastuullisuuden tutkimuskohteeksi, koska nykypaivind vastuullinen toiminta ja
ihmisten oikeinmukainen kohtelu ovat ensiarvoisen tarkeita. Lisaksi henkilékohtainen
kokemukseni vastaanottovirkailijana innosti minua selvittamaan, milla keinoilla tyontekijdiden
sitoutuminen vahvistuu. Tulevaisuuden ndkdkulmasta toivon olevani hyva, vastuullinen ja
empaattinen johtaja, joka pystyy luomaan vahvan, rehellisen ja mukavat tydilmapiirin yrityksessa.
Toivon, etta tulevaisuudessa tyontekijat ovat tyytyvaisia johtamisenmalliini ja tarjoamiini

olosuhteisiin.

Taman opinnaytetyon kirjoittamisessa kohtasin erilaisia haasteita. Ensin olen etsinyt pitkaan ajan,
mista haluan kirjoittaa opinnaytetyota. Olen miettinyt erilaisia vaihtoehtoja, mutta onneksi 16ysin
kiinnostavan aiheen kirjoittamista varten. Toinen haaste oli aika ja sen puute. Olin suurimman osan
ajasta toissa, mika vaikutti kirjoittamiseen, mutta olen tehnyt itselleni suunnitelman syksyn alusta ja
noudattanut sita. Haasteena oli myds se, etta alun perin halusin suorittaa tutkimuksen
haastattelujen kautta, mutta ajan puutteen vuoksi vaihdoin tutkimusmenetelmén
dokumenttianalyysiin. Viimeinen haaste, jonka kohtasin kirjoittamisen aikana oli kieli. Suomen kieli

ei ole minun aidinkieleni, enka ole kirjoittanut suomeksi mitdan raporttia pitkaan ajan. Valitettavasti,
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nama tekijat vaikuttavat kirjoittamiseeni, mutta olen oppinut paljon uuttaa opinnaytetyén

kirjoittamisen aikana.

Olen oppinut paljon uutta sosiaalisesta vastuullisuudesta ja sitoutumisesta. Olen perehtynyt
paremmin Maslowin ja Mc Gregorin teorioihin ja ymmartanyt, miten ne liittyvat tyontekijéiden
sitoutumiseen ja motivaatioon. Olen oppinut ja perehtynyt moniin asioihin toimeksiantajan
hotelleista ja yrityksesta. Olen |0ytanyt itselleni tarkeita asioita, kuten arvoja tai toimintatapoja, jotka
ovat samankaltaisia kuin oma nakemykseni aiheesta. Olen l6ytanyt uusia ndkdkumia aiheeseen,

jotka heréattivat minussa kiinnostusta tutkia aihetta monipuolisesti myos tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon kirjoittamisen aikana olen oppinut laatimaan monipuolisen johdannon, jossa olen
tarkasti kuvannut tyon tavoitteita, aihetta, pAdongelmaa ja alaongelmia seka muitta asioita. Olen
oppinut hankkimaan luotettavaa ja monipuolista tietoa erilaisista lahteista, kayttamalla e- kirjoja,

artikkeleita ja verkkosivuja.

Tama oli ensimmainen kerta, kun suoritin laadullisen tutkimukseen kayttamalla kvalitatiivista
menetelméaéd dokumenttianalyysin kautta. Se oli mahtava ja mielenkiintoinen kokemus, jonka avulla

opin uutta tutkimusmenetelmad, jonka en ikina kayttanyt opiskelussa aiemmin.

Hyvan asian, jonka olen oppinut tulevaisuutta varten on tarkan, realistisen ja huolellisen aikataulun
suunnittelu. Muuten joutuisin kirjoittamaan suuria projekteja kiireessa. Kiire suurimman osan ajasta
vaikuttaa negatiivisesti opinnaytety6n kirjoittamiseen tai projektin suorittamiseen. Siksi on todella

tarkedd osata suunnitella oma aika tyon kirjotusvaiheessa.

Tassa opinnaytetydsséa sain mahdollisuuden kayttaa luovuuttani piirtamalla kuvia, taulukoita ja
sanapilvid, joiden avulla yritin parhaiten valittaa tekstin tai aiheen tarkoitusta. Mielestani oli ihanaa,
ettd sain tutkia aiheetta erilaisista nakdkulmista. Vaikka tama tutkimus ja sen tulokset vastaavat
vain kolmeen kysymykseen sosiaalisesta vastuusta, se on hyva alku, joka antaa pohjan ja ideoita

jatkotutkimuksia varten, koska sosiaalinen vastuullisuus hotellialalla on todella laaja aihe.
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