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Taman tutkimustyyppisen opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittéa Haaga-Helian amk:n 1. vuo-
den opiskelijoiden nakemyksia alan vetovoimaisuuteen, tyéhén sitoutumiseen ja omiin urahaa-
veisiin littyen. Opinnaytetydn tarkoitus on antaa Haaga-Helialle sek& muille majoitus- ravintola-
ja matkailualan toimijoille tietoa 1. vuoden opiskelijoiden nakemyksia alasta nyt ja tulevaisuu-
dessa, jotta alan houkuttelevuutta voitaisiin suunnitella ja kehittaa yha eteenpain uusi sukupolvi
mielessa pitaen. Tyo on rajattu 1. vuoden majoitus- ravintola- ja matkailuliiketoiminnan opiskeli-
joihin.

Tietoperustassa pohditaan majoitus- ravintola- ja matkailualan vetovoimaisuuteen liittyvia teki-
j6itad nykypaivana seka myds tulevaisuuden ndkymat huomioiden. Vetovoimaisissa eli houkutte-
levissa yrityksissa yhteisena tunnuspiirteena on usein nahty sitoutuneet tydntekijat, jotka nautti-
vat tydstaan ja voivat hyvin tyopaikalla. Taman hetken opiskelijat ovat usein Z-sukupolven edus-
tajia. Monet heista ovat myos tyduransa alussa, ja heilla on omat nakemykset ja vaatimukset
tydhdn sitoutumisen ja uranrakentamisen kannalta.

Tutkimusosuus toteutettiin 29.10.2024 Haaga-Helian Haagan kampuksella laadullisena tutki-
muksena, ryhmakeskustelun muodossa. Ryhmakeskustelu tehtiin teemahaastatteluna, jossa
osallistujat saivat keskustella keskenaan keskustelussa esiintyvista teemoista. Ryhmakeskuste-
luun osallistui 4 opiskelijaa. Ryhmakeskustelu nauhoitettiin ja litteroitiin. Sen jalkeen litterointi
purettiin tiivimpaan osaan teemakortistoiksi, jossa tuli ilmi keskeinen aineisto kunkin teeman
kannalta.

Tutkimustuloksissa kavi ilmi paljon samoja asioita kuin aikaisemmissa tutkimuksissa: Opiskeli-
joilla ei ole viela tarkkaa toimintasuunnitelmaa oman uran rakentamiseen, mutta majoitus- ravin-
tola- ja matkailualalle oli [ahdetty suuntautuminen mielessa seka omat urahaaveet mielessa pi-
tden. Omasta tydelamasta ja urankehityksesta tulevaisuuden kannalta ei oltu huolissaan, silla
nopeasti digitalisoituvan maailman ei silti uskottu korvaavan majoitus- ravintola- ja matkailualalle
ominaiseksi koettua ihmislaheisyytta ja asiakaspalvelua. Myds tyén houkuttelevuuteen ja siihen
sitoutumiseen liittyen teemat my®otailivat jonkin verran tietoperustaa ja tutkimuksia: Varsinkin po-
sitiivinen tydyhteiso ja tydsta kiinnostavuus nahtiin ndissa molemmissa tarkeiksi ominaisuuk-
siksi.

Taman pohjalta voisi paatella, etta opiskelijoita kiinnostaa tydpaikoissa mahdollisuus tydsta
nauttimiseen ja hyvan tyoyhteison tuoma motivaatio ja ilo tehda parhaansa toissa. He kulkevat
tydeldmassa paiva paivalta eteenpain ilman liikkaa suunnittelua, kuitenkin tulevaisuuden mahdol-
lisuuksia mielenkiinnolla odottaen.

Asiasanat
Vetovoimaisuus, majoitus- ravintola- ja matkailuala, sitoutuneisuus, majoitus- ravintola- ja mat-
kailualan opiskelijat
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1 Johdanto

Aloittaessani hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon opiskelijana koin epavarmuutta siita, miksi
paatin hakeutua kouluttautumaan juuri restonomiksi. Minulla oli joitain ideoita, mutta tarvitsin inspi-
raatiota ja kysyin muilta tuntemiltani ensimmaisen vuoden opiskelijoilta, miten he olivat paatyneet
opiskelemaan tutkintoa. Yllatyin siitd, miten suurimmalla osalla oli samankaltaisia tuntemuksia kuin
minulla. Joukossa oli toki myés opiskelijoita, joilla oli selkead intohimo alaa kohtaan tai olivat tyds-
kennelleet alalla jo pitkdan ja halusivat lisdkoulutusta. Olin silti hakeltynyt siitd, miten moni kuvasi
"ajautuneensa” koulutukseen tai jopa heittdmalla kolikkoa kahden koulutuksen valilla. Nain syntyi jo
opintojeni varhaisessa vaiheessa ajatus siita, ettd tdhan ilmidéon haluaisin vastauksia; ja mika sen

parempi tapa niita etsia kuin tehda niiden pohjalta opinnaytetyd.

Majoitus- ravintola- ja matkailuala on tunnetusti kamppaillut vetovoimaisuuden ja tyontekijoiden si-
touttamisen kanssa. Tietoperustassa kaynkin 1api sitd, millainen majoitus- ravintola ja -matkailuala
on Suomessa talla hetkella ja mitkd asiat ndhdaan alalla tarkedksi tulevaisuudessa seka tulevai-
suuden tutkimuksen etta erilaisten instituutioiden tutkimusten nakdkulmasta. Sitten pureudun
enemman siihen, millainen on vetovoimainen yritys ja miten tyéntekijat ovat isossa roolissa taman
toteuttamisessa. Lopuksi tarkastelen viela tyohon sitoutumista taman paivan tydelamassa, jota esi-
merkiksi lukuisat kriisit ja tydelaman epavarmuus seka pirstaloituminen on aiheuttanut. Luvussa
pidan keskiéssa nuoren sukupolven kokemuksia opiskelusta ja tydelamasta, jonka tarkoituksena
on my®os peilata tutkimustani, jossa haastattelen monin paikoin tydelaman alussa olevia opiskeli-

joita.

Opinnaytetydssa halutaan saada selville, miten Haaga-Helian amk:n 1. vuoden majoitus- ravintola-
matkailuliiketoiminnan opiskelijat ndkevat alan vetovoimaisuuden nyt ja tulevaisuudessa. Tarkoi-
tuksena olisi myds saada selville, miten he ovat paatyneet opiskelemaan tutkintoa ja mitd urahaa-
veita heilla on. Siksi haastateltavat ovat ensimmaisen vuoden paivaopetuksen opiskelijoita: toden-
nakoisesti suurin osa heista viela miettivat omaa sijoittumistaan tydelamaan opintojen ollessa viela
alussa ja tulevat olemaan tyoelamassa viela pitkaan. Talloin keskustelu tulevaisuuden mahdolli-
suuksista voi olla helpompaa herattaa kuin esimerkiksi haastattelemalla ihmisia, joiden ty6elama
on jo pitkalla ja vakiintunut. Tutkimus toteutetaan ryhmakeskusteluna, koska haluan luoda aiheista

avointa keskustelua ja ajatusten jakamista opiskelutovereiden keskuudessa.

Opinnaytety6 on rajattu haastattelemaan Haaga-Helian amk:n majoitus- ravintola- ja matkailuliike-
toiminnan ensimmaisen vuoden opiskelijoita. Tyossa paastaan syventymaan keskusteluun, jossa
joukko juuri aloittaneita tutkinnon opiskelijoita paasevat antamaan nakemyksiaan opiskeluun ja tyo-
elamaan liittyen niin alalla kuin yleisestikin. Voimme keskustelun kautta saada suoriakin ajatuksia

siitd, miten voisimme kehittaa alaa, jotta se vastaisi yha paremmin opiskelijoiden toiveisiin. Sen



kautta voimme parantaa alan houkuttelevuutta ja mielikuvia nuorten ja uuden tyévoiman keskuu-

dessa, joka vaikuttaa alan vetovoimaisuuteen. Tutkimuksen paa- ja alaongelmat seuraavat:
Tutkimuksen paaongelma tiivistettyna on seuraava:

o Mitka olivat Haaga-Helia amk:n majoitus- ravintola- ja matkailuliiketoiminnan 1. vuoden
opiskelijoiden ndkemykset alan vetovoimaisuudesta, omista urahaaveista ja tyéhon sitoutu-

misesta?
Tutkimuksen alaongelmat ovat seuraavat:

o Millaiset tekijat ohjasivat opiskelijoita majoitus- ravintola- ja matkailualalle ja mika tekee

alan toista mieluisia
o Mitka ovat opiskelijoiden haaveet oman uransa suhteen nyt ja tulevaisuudessa?

o Miten opiskelijat ndkevat tydhdn sitoutumisen?



2 Majoitus- ravintola- ja matkailuala Suomessa ja sen tulevaisuus

Tassa osiossa kerron, mitd majoitus- ravintola- ja matkailuala on ja miten se liittyy hospitalityn ja
vieraanvaraisuuden ydinolemukseen. Seuraavaksi kayn Iapi kouluttautumismahdollisuuksia majoi-
tus- ja ravintola-alalla. Lopuksi esitan vield havaintoja siita, millaisia tulevaisuudennakymia mat-
kailu- ja ravintola-alalla nahdaan seka tulevaisuudentutkimuksen nojassa. Majoitus- ravintola- ja

matkailualan kasitteita

Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRan (s.a. a) maaritelman mukaan Matkailu- ja ravintola-ala pitaa
sisallaan ravintola- ja catering -alan, majoitusalan, seka matkailu- ja tapahtuma-alan seka vapaa-
ajan palvelut. Matkailu- ja ravintola-ala ei ole suinkaan ainoa kaytetty termi alan maaritelmalle, silla

alan kokonaisuus on niin laaja.

Matkailu- ja ravintola-alaa vastaavia kasitteita ovat lisaksi esimerkiksi hospitalityala, vieraanvarai-
suusala, MaRa-ala tai hotelli- ja ravintola-ala (Puhakainen & Vehkapera 2023, 6). Taman lisaksi on
myds monia muita maaritelmia, joiden merkitys voi vaihdella eri kontekstissa. Esimerkiksi matkai-
luala voidaan nahda yhtena osana isompaa kokonaisuutta (Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry
s.a. a) tai itse isona kokonaisuutena, tai klusterina: Esimerkiksi Tyo- ja Elinkeinoministerion toimi-
alajulkaisussa (Jankala 2019, 7) luokittelussa matkailuala pitaa sisallaan majoitus- ja ravitsemispal-
velut, henkildliikenteen, kulttuuripalvelut, urheilu- ja virkistyspalvelut sekd matkatoimisto-, matkan-

jarjestaja- ja matkaopaspalvelut.

Hospitality-alan kasite pitaa yleensa sisalladn monia aloja, silla se kuvaa kaikkia niita aloja, missa
hospitality (vieraanvaraisuus) toteutuu: Termind hospitality on erittdin vanha, ja sen juuret ovat pe-
raisin ranskankielisestad sanasta hospice, joka tarkoittaa vieraiden huolehtimista ja majoittamista.
(Walker 2013, 4) Suomessa tilalla saatetaan kayttda sanaa vieraanvaraisuus, joka on kaytanndssa
suora kdannos hospitality-sanasta ja kaytetdan kuvaamaan samoja asioita (Veijola 2013, 18).
Opinnaytetydssa kaytetdan termid majoitus- ravintola- ja matkailuala, silla se viittaa tutkinto-ohjel-

maan, jonka opiskelijoita haastatellaan tydssa (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a. a).
2.1 Opiskelu alalla

Ammattikouluissa voi opiskella ravintolapalvelun, ruokatuotannon tai hotellipalvelun opintoja. (am-
mattikoulut.fi s.a.). Ravintolapalveluiden koulutus valmistaa erilaisiin tarjoilijan ja hovimestarin teh-
taviin, ja ruokatuotannon koulutus vastaavasti ravintolakokin tehtaviin. Hotellipalveluista voi valmis-
tua hotellivirkailijaksi. Matkailualan perustutkinnon suorittanut voi tydskennella esimerkiksi matkai-

luvirkailijan tai matkapalvelujen tuottajan tehtavissa. (ammattikorkeakoulut s.a.)



Restonomin koulutus on ammattikorkeakoulututkinto ja se valmistaa matkailu- ravintola- ja tapah-
tuma-alan asiantuntija- ja esihenkildétehtaviin (Sureo s.a.). Restonomin AMK-tutkinto paivaopintoina
on 210 opintopistetta ja sisaltdd 30 opintopistettad harjoittelua. AMK-tutkinto eli ammattikorkeakou-
lututkinto sisaltda perusopinnot ja erikoistumisopinnot. Erikoistumisopinnoilla seka harjoittelujak-
soilla on tavoitteena kouluttaa opiskelija valitun erikoistumisalan ammattilaiseksi. Suomessa voi
opiskella matkailun restonomiksi, liikkeenjohdon restonomiksi, tai hyvinvointimatkailun kehittami-

sen restonomiksi. (Opintopolku s.a. a.)

Yliopistotutkinto on entistéd vapaammin raataloitavissa ja se koskee myos harjoittelun osuutta opin-
noissa (Opintopolku s.a. b). Haaga-Helian ja Tampereen ammattikorkeakoulusta restonomi voi
myo6s kadyda YAMK- eli ylemman ammattikorkeakoulututkinnon, joka vastaa yliopistotutkinnon kri-
teereita. Tutkinnon voi suorittaa hyvaksyttavan tydkokemusmaaran jalkeen, ja sen tarkoitus on sy-
ventaa asiantuntijuutta ja antaa valmius vaikeampiin asiantuntija- ja kehitystehtaviin. (Opintopolku

s.a.c.)

Haaga-Helialla on Suomessa historiallinen maijoitus- ravintola- ja matkailualan kouluttaja: Aluksi
majoitus- ravintola- ja matkailualalle oli vain ammattikoulutusta, esimerkiksi Perhossa. Ennen
Haaga-Helian aikaa, 1990-luvulla silloinen Haaga Instituutti muuttui ensimmaiseksi ammattikorkea-
kouluksi majoitus- ravintola- ja matkailualalla. (Haaga Instituutti -saati¢ s.a.) Nykyaan ammattikor-
keakoululla on 5 eri kampusta. Haagan kampus toimii Haaga-Helian restonomikampuksena ja ma-
joitus- ravintola- ja matkailuliiketoiminta yhtena restonomitutkintona. (Haaga-Helia ammattikorkea-

koulu s.a. b.)

Haaga-Helian tutkinto-ohjelmat saivat uudistusta vuonna 2022 (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
s.a. ¢) ja sen virallinen nimi on nyt siis Majoitus-, ravintola- ja matkailuliiketoiminta. Uudistuksena
omien opintojen raataldidessa voi kerryttdd helpommin osaamista myods Haaga-Helian Porvoon
kampuksen tarjonnasta, jossa voi opiskella matkailu- ja tapahtuma-alan restonomiksi. Muutoksista
huolimatta, molemmat tutkinnot ovat painottuneet liikkeenjohtamiseen: Haaga-Helian tavoitteena
on nailla tutkinnoilla kouluttaa majoitus-, ravintola- ja matkailualan ammattilaisia, jotka ymmartavat
likkeenjohtamisen seka tuloksellisesta etta asiakaskeskeisestd nakdkulmasta. (Haaga-Helia am-

mattikorkeakoulu s.a. a.)

Ammattikorkeakouluopinnot ovat kaytanndnlaheisempia kuin yliopisto-opinnot ja tahtaavat tyoela-
man tarpeisiin. Ammattikorkeakoulututkinnossa painotetaan siis enemman tyoelaman ja opintojen
yhdistamista: Esimerkiksi Haaga-Heliassa kannustetaan opiskelijaa pohtimaan omaa ammatillista
suuntautumista aktiivisesti. Harjoittelujen ja erikoistumisopintojen lisdksi Haaga-Helia pyrkii sidos-
ryhmien vahvaan yllapitoon ja jarjestaakin paljon erilaisia mahdollisuuksia opiskelijoille toimia eri-

laisten yritysten kanssa. (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a. a.) Tama tutustuttaa opiskelijat



konkreettisemmin opiskelemaansa alaan ja edesauttaa uran rakentamista. Haaga-Helian hotelli- ja
ravintola-alan liikkeenjohdon seka majoitus-, ravintola- ja matkailuliiketoiminnan tutkinnoilla on siis

tarkoitus luoda vankkoja ammattilaisia ja johtajia alan eri sektoreille.
2.2 Tydelaman tulevaisuudentutkimusta

Tulevaisuutta voi hahmotella esimerkiksi tulevaisuuden tutkimuksen kasitteilla kuten megatren-
deilld, heikoilla signaaleilla ja villeilla korteilla (Hiltunen 2019, luku Mika on megatrendi?). Mega-
trendit tulevaisuustutkimuksessa kaytettavana termina kertoo kuitenkin enemman siita, mitka asiat
ovat jo taalla ja vaikuttavat isolla skaalalla elamaamme. Naita ovat esimerkiksi ilmastonmuutos ja
digitalisoituminen. (Dufva 2019, 6 & 8.) Megatrendit eivat kuitenkaan muutu helposti, jonka takia ne
ovat tarkeita asioita ottaa huomioon tulevaisuuden ennakoinnissa. Naita muuttujia voivat olla villit
kortit, yleensa yllattavat ja vaikuttavat tapahtumat, jotka vaikuttavat jopa isoihin vallalla oleviin tren-
deihin. Koronapandemia toimii esimerkkina villina korttina, joka tuli ja muokkasi maailmaa paljon
lyhyelld aikavalilla, nain "haastamalla megatrendeja” (Dufva 18.3.2020). Tulevaisuuden tutkimuk-
sessa menneen sekad tdman hetken arviointia kaytetaan paljon (yksinkertaisesti) sen takia, etta tu-
levaisuutta ei voi todellisuudessa tietda ennen, kun se tapahtuu (Hiltunen 2019, luku mika on Me-
gatrendi?) Heikot signaalit ovat nimensa mukaisesti ensimmaisia huomioita muuttuvista asioista, ja
voivat kasvaa megatrendeiksi tai ennakoida villeja kortteja (Dufva 31.12.2019). Tulevaisuuden tut-
kimus on poikkitieteellistd (Tulevaisuuden tutkimuksen seura s.a.), eli myds majoitus- matkailu- ja
ravintola-alan tulevaisuutta ennakoidessa olisi hyva pitaa ainakin mielessa eri listoissa jatkuvasti

esiintyvat megatrendit ja niiden vaikutus alaan.

Tulevaisuutta on pohdittu myo6s paljon tyéelaman kannalta. Opetushallituksen julkaisema Koulutuk-
sen kehittamissuunnitelmia (2019) ennakoi taitoja, joita tarvitaan tulevaisuuden tyéelamassa. Tu-
loksissa korostui digitalisaatioon ja kestavyyteen liittyvat tydelamataidot, eli ennakoitavat taidot
vastaavat paljon aiemmin mainittuja megatrendeja kuten digitalisaatioon ja ilmastonmuutokseen
liittyvia tyotaitoja: Kaikkia toimialoja koskeviin tulevaisuuden taitoihin paasi karkisijalle 2 asiaa,
jotka olivat asiakaslahtoinen palvelujen kehittamisosaaminen seka kestavan kehityksen periaattei-
den tuntemus. Heti sen jalkeen listassa oli suorempaan digitalisaatioon liittyvat taidot. (Opetushalli-
tus 2019, 31) Asiakaskokemus ja palvelu eivat olleet tarkeimmassa roolissa naissa kaikkia aloja
koskevissa tarkasteluissa. Tulevaisuuden osaamista tutkittin myds majoitus-, ravintola- ja matkai-
lualalla Haaga-Helian toteuttamassa MODULE-hankkeessa (Puhakainen & Vehkapera 2023, 6.)
Kun kyseessa oli alakohtainen aineisto, tulevat namakin teemat esille. Haastateltavat eli alan esi-
henkilét ja asiantuntijat kokivat asiakaskokemuksen ja -palvelun tarkeina, joka ilmenee muun mu-

assa erinomaisilla kommunikaatiotaidoilla. Hankkeessa pohditaan esimerkiksi, millaista



teknologinen osaaminen ja kestava kehitys on alalla ja miten naita trendeja voidaan hyddyntaa ala-
kohtaisesti. (Puhakainen, Vehkapera, Moreira Kares, & Kauttonen 2023, 9-20.)



3 Majoitus- ravintola- ja matkailualan vetovoimaisuuteen liittyvat tekijat

Majoitus- ravintola- ja matkailualan vetovoimaisuuden tutkimuksissa seka Suomessa, ettd maail-
malla on havaittu lukuisia positiivisesi alan houkuttelevuuteen liittyvia tekijoita. Niita ovat esimer-
kiksi tyOkaverit ja tydyhteisd, laajat henkildstdedut, kansainvalisyys, tydn moninaisuus, merkityksel-
lisyys ja asiakaspalvelu, jonka myo6ta koettiin mahdollisuuksia ilahduttaa asiakkaita. (Raisanen &
Suihkonen 2023a.)

Naista positiivisista puolista huolimatta, majoitus- ravintola- ja matkailuala karsii vetovoimaisuuden
hiipumisesta. Alan vetovoimaisuuteen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi lyhyet tyo-
sopimukset, fyysinen ja henkinen kuormitus, ja alan pienet palkat ja arvostuksen puute (Raisanen
& Suihkonen 2023b.). Alan kehityksen kannalta erityisesti osaavan henkilokunnan pysyminen alan
tyopaikoilla olisi hyvin tarkeaa. Matkailualan tyodllisyytta tutkivassa julkaisussa kavi ilmi, etta varsin-
kin pienet palkat estivat osaavien tyéntekijdiden saamista takaisin vanhoihin tehtaviin. (Tyé- ja elin-
keinoministerié 2023.) Osa naista osaavista tydntekijoista joutui vaintamaan tyépaikkaa ko-
ronapandemian aikana, kun matkailu- ja ravintola-ala karsi mittavat tappiot, ja lomautuksia ja irtisa-
noutumisia jouduttiin toteuttamaan runsaalla kadelld. Pandemian jalkeen Suomessa on kuitenkin
avattu lukuisia uusia alan liikkeita, etenkin ravintoloita, eikéd tydnhaun maara ole paassyt kirimaan

tarjottavien tydpaikkojen tasolle (Tyd- ja elinkeinoministerié 2021).

Majoitus- ravintola- ja matkailualan vetovoimaisuuteen liittyvia tekijoita I16ytyy alakohtaisesti, mutta
kasilld on myos yleisia tydelaman muutoksia ja trendeja, jotka muuttavat tydpaikkoja alasta riippu-
matta. Uusilla sukupolvilla on jo aivan erilaisia odotuksia tyokulttuurilta, kun mihin on perinteisesti
ehka totuttu. Yksil6llinen 1dahestyminen tyéhon ja sita tukevat johtamistyylit, pehmeat arvot ja digita-
lisaation hyddyntamisen maara ja laatu verrattuna aiempiin sukupolviin, ovat naista vain muutamia
mainittuja havaintoja. (Gabrielova & Bucho 2021; Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel & Grigoriou
2021.)

3.1 Vetovoimainen yritys

Vetovoimalle on olemassa paljon maaritelmia. Majoitus- ravintola- ja matkailualan vetovoimaisuutta
tutkiessa haluan selvittda, millainen on vetovoimainen tyénantaja ylipdataan. Malmelin ja Hakalan
(2012, 10-11) mukaan yritysten kannalta vetovoima voi olla esimerkiksi sita, kuinka houkutteleva
se on tydpaikkana. Majoitus- ravintola- ja matkailuala ei ole tasta poikkeus. Malmelin ja Hakala
(2012, 11) uskovat, ettd vetovoimaisen tyOpaikan ytimena on sen identiteetti: Ei ole yhtd mallivas-
tausta vaan jokaisen yrityksen on tunnistettava, mitka tekijat tekevat juuri heista houkuttelevan

tyonantajan ja yhteistydkumppanin.



Joissain tapauksissa yritys on onnistunut tekemaan itsestdan niin vetovoimaisen, etta silla on erit-
tain sitoutuneita tyontekijoita, jotka toimivat varteenotettavina brandilahettilaina kyseiselle yrityk-
selle (Malmelin & Hakala 2012, 136-137). Tallaista taydellisyytta tavoittelematta, monet yritykset ja
toimijat, lukuun ottaen matkailu- ja ravintola-alan yritykset, voisivat pohtia omalla kohdalla tarvitta-
via muutoksia vetovoimaisuuden lisaamiseksi. Tarkeda on esimerkiksi vetovoimaisuutta tukeva
johtamiskulttuuri ja sen nakyminen oikeissa kanavissa, jotta avoimet tyopaikat ovat I0ydettavissa ja

ovat sidosryhmien kiinnostuksen arvoisia (Ohtonen & Lalu 25.5.2022).

Vetovoimaisuutta voidaan lahtea kasvattamaan vetovoimastrategialla. Esimerkiksi Huhta ja Myllyn-
tauksen (2021, 40) mukaan on ensin mietittdva organisaatiostrategia eli toimintasuunnitelma niille
tavoitteille, jotka halutaan vetovoimastrategialla saavuttaa. Organisaatiostrategian toteutumiseen
tarvitaan tietenkin tyontekijoita. Henkildston on taytettava tavoitteeseen paasemiseen tarvittava
osaaminen (osaamisen tarve) seka tydntekijaymmarrys. Tydntekijdymmarrys tarkoittaa sita, etta
ymmarretaan tyontekijoiden yksilollisia tarpeita ja odotuksia tydpaikasta osaamisenkin ulkopuolella:
Millaisia asioita he arvostavat tyopaikalla? Millaista tydelamaa he kaipaavat? (Luukka 2019, 118-
119.)

Tyodntekijan kokemus tyopaikasta eli tyontekijakokemus on hyvassa tapauksessa sellainen, missa
tyontekijakokemus ja yrityksen odotukset kohtaavat: Tyontekija, joka on oikea henkild tehtavaan,
myds itse nauttii tydsta ja on osaamiseltaan oikea henkil6 rooliin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 40-

41.) Nain ollen osaamisen tarve ja tyontekijaymmarrys luovat tydnantajakokemuksen.

Vahva tydntekijakokemus helpottaa tydnantajabrandin suunnittelussa (Huhta & Myllyntaus 2021,
40-41). Kun on varmuus henkildston tyytyvaisyydesta ja hyvinvoinnista, voidaan sen pohjalta jakaa

siita tieto myds ulkoisesti sidosryhmille ja rekrytoinnissa potentiaalisille uusille tydntekijoille.
3.2 Tyonantajan ja tyontekijan kokemus tyopaikasta

Huhta ja Myllyntaus (2021, 56-57) puhuvat tydnantajabrandistd synonyymina tyonantaja(mieli)ku-
valle tai tydnantajan maineelle, vaikka koulukunnittain naita kasitteita kaytetaan synonyymina tai
erillisind asioina. Luukka (2019, 135) toteaa pitdvansa eniten tydnantajakuvan kasitteesta, silla se
antaa rehellisen kuvan tyonantajasta. Tutkijasta riippumatta kasitteiden yhteinen ymmarrys on
siind, miten tarkea rooli tydntekijoilla on yrityksen menestymisen kannalta (Huhta & Myllyntaus
2021, 56).

Mosley & Schmidt (2017, 50) maarittelevat tydnantajabrandin (employer brand) ja tyénan-
taja(brandi)(mieli)kuvan (employer brand image) erillisina asioina. Tydnantajabrandi (employer
branding) on yrityksen lupaus tyonantajalle siita, millaisen tydyhteisdn se tarjoaa: Se on tarkoituk-

sen mukaisesti rakennettu brandi, joka muodostuu maariteltyjen arvojen, mission, vision ja muiden



tekijoiden pohjalta. Tyonantajamielikuva (employer brand image) on taas ihmisten mielikuva yrityk-

sesta tydnantajana.

Viitalan (2021, 51) mukaan tyOnantajakuva rakentuukin tyontekijakokemuksesta. Tyonantajabran-
din (Mosley & Schmidt 2017, 50) tai tydnantajalupauksen (Luukka 2019, 135-136) johtaminen vaa-
tii ymmarrysta inmisten mielikuvista ja naiden rakentamista niin, ettd ne kohtaavat nama mieliku-
vat. Henkildsto ja asiakkaat nimittdin toivovat usein saman kaltaisia kokemuksia yrityksesta. Joh-
dolla tai vaikkapa sijoittajilla voi olla niin kunnianhimoisia ja hienolta kuulostavia unelmanakemyk-
sia yrityksen kuvasta, etteivat he nae todellisia, ehka samaistuttavampia, asiakkaan ja henkiléston
toiveita. (Merikallio 2021, 87-89.) Johdossa saatetaan myds kokea, etta tietyt asiat ovat yrityksessa
paremmin, kuin mitd muut osapuolet todellisuudessa kokevat: Erdassa tutkimuksessa kavi ilmi,
etta tutkittavien yritysten johdolla ja majoitus- ravintola- ja matkailualan vastavalmistuneilla oli eri-
laisia mielikuvia kyseisista yrityksista: Tydnantajat kokivat antamansa lahtépalkan seka yrityksen
maineen selkeasti parempana kuin mina vastavalmistuneet opiskelijat ne kokivat. (Baum, Kralj,
Robinson & Solnet 2016.)

Myds tydntekijakokemuksen ja tyontekijaymmarryksen kasitteet tuntuvan olevan sama asia riip-
puen siitd, katsotaanko asiaa tyontekijan tai tydnantajan nakdkulmasta. Luukan (2019, 120) mu-
kaan juuri tama tyontekijdymmarryksen puoli on monessa yrityksessa hakusessa. Ty6ta helpotta-
vat seikat kuten sujuva ja uusi teknologia tai prosessit saattavat olla viimeisen paalle mietitty, mutta
tyontekijoiden yksildllisia tarpeita ei osata ottaa aina huomioon. Liian usein ihmisia johdetaan mas-
sana yksilon sijasta eli esimerkiksi kategorisoidaan ihmisia tittelin mukaan, vaikka saman tyonku-

van omaavat inmiset ovat kaikki erilaisia toisistaan.
3.2.1 Sisainen ja ulkoinen tydnantajakuva

Tydnantajakuva (tai brandi) voidaan jakaa siis ulkoiseen tydnantajakuvaan ja sisaiseen tydnantaja-
kuvaan. Fischer (2020) kertoo tydnantajakuvan (employer branding) tarkeydesta yrityksissa varsin-
kin, kun osaavan tyovoiman on odotettu laskevan tulevaisuudessa. Yrityksessa, jossa on hyva
tydnantajakuva, on uskollisempia tyontekijoita. (Fischer 2020.) TyOpaikassa vallitsee siis positiivi-
nen kulttuuri, joka kohottaa tuottavuutta. Myos ulkoisesti hyvalla tyonantajakuvalla on paremmat
mahdollisuudet houkutella uusia ja toivottavasti osaavia tyontekijoita. Ulkoinen tyonantajakuva kul-
kee kasikadessa tyonantajamaineen kanssa: Hyva tyonantajamielikuva luo hyvan maineen yrityk-
selle, jota voidaan myds kutsua tydnantajamaineeksi (Fischer 2020). Ficher (2020) kayttaa sanaa
employer branding, mutta paattelen kontekstista, etta sitd on kaytetty synonyymina tyénantajamie-
likuvalle ja tydnantajakuvalle: Han puhuu naiden ulkoisesta ja sisaisesta aspektista, johon suomen-

kielisissa maaritelmissa nahdaan usein tydnantajamielikuvaa tai -kuvaa selittdessa.
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4 Matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoiden sitoutuneisuus

Vetovoimaisen yrityksen kulmakivena ovat siis osaavat ja motivoituneet tyontekijat, jotka vahvista-
vat organisaation kulttuuria ja toimivat yrityksen brandilahettilaina (Malmelin & Hakala, 136-137).
Tyontekijaa, joka kokee vahvaa kuuluvuuden tunnetta yritykseen, kutsutaan emotionaalisesti sitou-
tuneeksi tyontekijaksi. Sitoutuneet tydntekijat ovat usein lojaaleja eli pysyvat pidempaan samalla
tydpaikalla, vahentaen vaihtuvuutta. Vaihtuvuus ei ole kuitenkaan vain huono asia, vaan se pitaa
ylla tybpaikan ajattelutapojen ja osaamisen uudistumista. (Viitala 2021, 45.) Tama kavi ilmi myés
Jyvaskylan yliopiston (2021) tekemassa kyselytutkimuksessa, jossa tutkittiin YZ-sukupolven suh-
tautumista tyéntekoon. Vaihtuvuuden tahti vaikuttaa siis eri tavalla jokaisessa organisaatiossa, jo-
ten sitoutuneisuuden ja vaihtuvuuden maaran vaikutusta kannattaa tarkastella tapauskohtaisesti.
(Viitala 2021, 45.)

Sitoutumista on monenlaista ja sen selittaminen esimerkiksi tunneperaiseen, normatiiviseen seka
jatkuvaan sitoutumisen kautta on yksi yleisesti tutkijoiden tapa kasitella eri sitoutumisen muotoja
(Robbins & Judge 2022, 119). Tunnesitoutunut tydntekija (affective commitment) kokee vahvaa
kuuluvuuden tunnetta yrityksessa. Jos mietitdan sitoutunutta tydntekijaa, tunnesitoutunut tydntekija
tulee mieleen. Han on lojaali tydntekija, joka tekee t6itd organisaation ja tydyhteisén eteen seka
omasta tahdosta. Normatiivisesti sitoutunut (normative commitment) tydntekija taas kokee oman
tydpanoksensa ja olemassaolonsa yrityksessa obligatorisena eli tuntee vastuuta pysya yrityksensa
sen toimivuuden vuoksi. Jatkuvuuden (continuance commitment) pohjalta sitoutunut tydntekija jaa
tydpaikalle usein siitd syysta, etta lahteminen aiheuttaisi tydntekijalle liikaa kustannuksia. (Kiviranta
2010, 42; Robbins & Judge 2022, 119.) Naita kaikkia piirteitd on voitu nahda samaan aikaan sa-
moilla ihmisilla, eika esimerkiksi tunnesitoutunut ole aina sitoutuneempi kuin vaikkapa normatiivi-
sesti sitoutunut. Eri ihmisilla on erilaiset syyt sitoutua, eika toinen ole valttamatta toista parempi,
vaikka jotkut uskovat vain tunnepohjaisesti sitoutuneen tydntekijan olevan aidosti sitoutunut tyo-
hénsa. (Robbins & Judge 2022, 119.)

Majoitus- ravintola- ja matkailualalla on koettu, etta varsinkin Z-sukupolvea on vaikea sitouttaa tyo-
paikoilla (Puhakainen & Vehkapera 2023, 18-19). Vaihtuvuutta on etenkin ravintola-alalla; toisaalta
esimerkiksi pikaruokaravintola voi toimia aivan hyvin nopeammallakin vaihtuvuudella (Puhakainen
& Vehkapera 2023, 19; Viitala 2021, 45). On siis hyva muistaa, etta sitoutuminen tai muuten toi-
miva tyoorganisaatio ei yksinomaan tarkoita sita, etta tyontekija viipyy kauan tyotehtavissaan tai
organisaatiossa. Eraan tutkimuksen mukaan vahva ty6hon identifioituminen oli ldsnad myods esimer-
kiksi freelance-tyontekijoilla, kunhan ty6 tuotti autonomisuuden ja innostuksen kokemuksia (Rob-
bins & Judge 2024, 117).
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4.1 Tyon imun vaikutukset sitoutumiseen

Tyon imun kokemuksia syntyy, kun tydntekija kokee intoa tyéhénsa ja suoriutuu jopa paremmin
kuin on vaadittu (Schaufeli & Bakker 2004). Parhaassa tapauksessa tyon imu voi tarttua my6s mui-
hin, varsinkin [&heisten ty6tovereiden keskuudessa (Hakanen 2011, 32). Aikaisemmissa luvuissa
puhuttiin vetovoimaisesta yrityksesta. Kuten sanottu, vetovoimaisessa yrityksessa tydntekijakoke-
mus ja sitd kautta tydnantajakuva on maineikas, ja se nakyy sitoutuneempina tyontekijoina. Nain

ollen tydn imun kokemus voi olla yksi tapa tarkastella tydpaikkaan sitoutuneisuutta.

Huhta ja Myllyntauksen (2021, 134) mukaan tydntekijdkokemus rakentuu tydon voimavaroista, jossa
tydn imu on keskeinen tekija. Tassa tydssa sen mallintamiseen on mukailtu TV-TV eli tyon vaati-
mus- ja voimavaramallia, jonka ovat alun perin kehittdneet Evangelia Demeroutin kollegojensa Ar-
nold Bakkerin ja Wilmar Schaufelin kanssa (Hakanen 2011, 104). Kuva 1 esittda, mitka asiat vai-
kuttavat negatiivisesti ja positiivisesti tydntekijakokemukseen. Tydn vaatimus- ja voimavaramalli on
mukailtu Hakasen (2011, 105) kirjoittamasta, tydterveyslaitoksen julkaisemasta Tyon Imu- kirjasta.
Tyon vaatimukset voivat johtaa tyduupumukseen ja sité kautta negatiivisiin vaikutuksiin téissa ku-
ten oman terveyden heikkenemiseen. Vastaavasti tydn voimavarat ovat tukena seka tyon etta
tyontekijan henkildkohtaisten tarpeiden ja kokemuksien paranemisessa. Kun tydntekija kokee

tydnsa sujuvan hyvin ja viihtyvansa tydssaan, edes auttaa se taas tyon imun syntymista.

tyon kielteisia

vaatimukset seurauksia

myonteisia

voimavaratekiiat seurauksia

Kuva 1. Tyon vaatimusten — tydn voimavarojen malli (mukaillen Hakanen 2011, 105; Schaufeli &
Bakker 2004)

Liika fyysinen tyo tai liika tybnmaara on kuormittavaa ja lisda tyon vaatimuksia liikkaa, jolloin ollaan
vaarassa joutua tyduupumuksen polulle. On tarkeaa, etta seka tyon vaativuutta ettéd voimavaroja

on sopivassa suhteessa, jolloin tydnimun kokemus voi syntya. (Hakanen 2011, 107.)



12

4.2 Z-sukupolven sitoutuminen majoitus- ravintola- ja matkailualalla

Sukupolvien valilla saattaa olla eroja tydhon sitoutumisen kannalta. Kun halutaan pohtia, miten ym-
marramme sitoutumisen tasta eteenpain, on syyta ottaa huomioon myds tasta eteenpain tyoela-
massa viela pitkaan viipyva Z-sukupolvi seka opiskelijat (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz
2023, 7-16). Siksi tassa kappaleessa halutaan tutkia Z-sukupolven ja majoitus- ravintola- ja matkai-

lualan opiskelijoiden ajatuksia ja kokemuksia tydelamasta, seka tydhon sitoutumisesta.

Z-sukupolven maarittely vaihtelee eri 1ahteissa, ja tdma johtuu Koulopoulus & Keldsenin (2016,
luku Meet Gen Z—The Uber Generation) mukaan sukupolvien rajojen halvenemisessa viime ai-
koina. He laskevat Z-sukupolven sijoittuvan karkeasti 1995-2015 vuonna valilla syntyneisiin. Esi-
merkiksi Mellanen & Mellanen (2020, 43) kuvailee Z-sukupolven olevan ikdan kuin jatketta milleni-
aaleille, eli Z-sukupolvea edeltavalle (Y-sukupuoleksikin kutsutulle) sukupolvelle. Joissain maaritel-
missa taas 1990-luvulla syntyneet lasketaan Y-sukupolveen ja Z-sukupolvi vasta 2000-luvulla syn-
tyneisiin. Tassa opinnaytetydssa kaytetdan maaritelmana Z-sukupolvelle Koulopoulus & Keldsenin
(2016, luku Meet Gen Z—The Uber Generation) mukainen 1995-2015 syntyneet, silla myds 1990-
luvun lopulla syntyneet "nuoret milleniaalit” Z-sukupolven tavoin ovat alle 30-vuotiaita ja monet
uransa alussa tai viela opiskelijoita. Lisaksi englanninkielisissa lahteissa kaytettya hospitality-ter-

mia viitataan tydssa vieraanvaraisuus-sanalla.

Z-sukupolvi on ensimmainen sukupolvi, joka ei ole elanyt ennen internetin maailmaa (Corbisiero,
Monaco & Ruspini 2022, 21; Mahmoud ym. 2021; Goh & Lee 2017). He ovat siis taitavia hyddynta-
maan teknologiaa, joka heijastuu myos tydelamaan. Monet heista esimerkiksi kokevat virtuaalisen
kanssakaymisen luonnollisempana ja helpompana; Tosin yleisesti kommunikoinnissa saattaa olla
hankaluuksia, ja konflikteja pyritaan valttamaan tydpaikalla. He tarvitsevat usein myds sopivat tilat
tyonteolle, jotka ovat visuaalisia ja miellyttdvid muun muassa keskittymiskyvyn huonontuessa.
(Niezurawska ym 2023, 15-16.) Z-sukupolven edustajille on tarkeaa tyéelaman varmuus. He halua-
vat ennalta-arvattavan arjen, jossa ty0 on strukturoitua ja selkeda (Niezurawska ym. 2023, 15). Z-
sukupolvea on kutsuttu myds herkiksi ja uniikeiksi "lumihiutaleiksi” (snowflakes), jolla kritisoidaan
kokemusta sukupolven yliherkkyydesta ja kriittisyytta pienistakin asioista. Tata nimitysta kuulee
paljon ja se kumpuaa oikeistakin asioista, mutta naiden piirteiden kuvaileminen vain tietyn sukupol-

ven kohdalla on vahintédankin kyseenalaista. (Canavan 2021, 13.)

Z-sukupolvea ei pideta aina kovin pitkaaikaisesti sitoutuneina tyontekijoina, eika se valttamatta
aina haittaa. Kaikilla aloilla tarvitaan kuitenkin myds pitkaaikaisesti sitoutuneita ja rautaisia ammat-
tilaisia. Solnet, Baum, Robinson & Lockstone-Binneyn (2016) meta-analyysi osoittaa vaihtuvuuden
vaikuttavan majoitus- ravintola- ja matkailualaan varsinkin, kun vaest6 ikdantyy monissa maissa
(Goh & Okumus 2020). Goh & Okumus (2020) ovat huolissaan Z-sukupolven pitkdaikaisesta
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sitoutumisesta majoitus- ravintola- ja matkailualalla, vaikka he muodostavatkin isoimman osan alan
tydvoimasta. Tama huoli antaa ymmartaa, etta nuoren henkildston vaihtuvuus on suurta ja nain
tydvoiman sailyttdminen tuo haasteita alalle. lImiésta on ollut puhetta jo ennen koronapandemiaa:
Esimerkiksi vuonna 2018 Elinkeinoelaman keskusliiton erdan julkaisun (Mankki 24.10.2018) mu-
kaan vaihtuvuus alalla on suurta, silla nuorten ensimmaiset tyépaikat ovat lyhytkestoisempia ja
nama ensimmaiset tydpaikat sijoittuvat usein juuri palvelualoille, johon my6s majoitus- ravintola- ja
matkailuala kuuluu. My6s uudemmissa tilastoissa kavi ilmi, ettd majoitus- ravintola- ja matkai-
lualalla 1ahtevia tyontekijoitd on enemman kuin tulevia (Mankki 20.10.2022). Suhteellisen iso nuor-
ten tyontekijoiden osuus nahtiin jalleen kerran vaikuttavana tekijand, mutta myos naisvaltaisuus,

jossa vaihtuvuus korreloitiin perhevapaiden yleisyyteen.

Edellisessa alakappaleessa mainittiin esimerkiksi teknologian kayton tarkeys ja tyéelaman var-
muus Z-sukupolven tyéelamassa. Nama teemat toistuvat tutkimuksissa, joissa olivat kohteena vie-
raanvaraisuusalan opiskelijat ja/tai z-sukupolven edustajat. Esimerkiksi teknologian hyédyntadminen
tyoelamassa ja jopa sen vahva osa tyOpaikan brandia on nahty olevan lasna Z-sukupolven sitoutu-
mista tarkastelevassa tutkimuksessa. (Yu, Shum, Alcorn, Sun & He 2022.) Kommunikointimahdolli-
suudet tyossa teknologian valityksella on koettu Z-sukupolvea sitouttavana tekijana vieraanvarai-
suusalalla (Yu ym. 2022; Goh & Okumus 2020).

Tyobelamalta toivottu selkea struktuuri ja varmuus on taas tullut esille monessa koronan vaikutusta
tarkastelevissa tutkimuksissa. Koronalla ja muilla kriiseilla onkin ollut oma osuutensa tyontekijoiden
sitouttamiseen matkailu- ravintola- ja majoitusalalla. Tydllisyystilanne vaikutti koko alan tyollisyysti-
lanteiseen, eika vain Z-sukupolveen. Lomautuksia tapahtui alalla paljon 2020 ja 2021 vuosien ai-
kana, ja tilanteen parantuessa kaikki eivat enaa palanneet alalle. (Karakallio & Arovuori
10.3.2023.) Vuoden 2022 nuorisobarometrin teemana oli kriisien 1api selviaminen. Tuloksissa oli
mielenkiintoista se, ettad nuoret suhtautuivat melko myonteisesti tulevaisuuteen, vaikka koronan ai-
kainen etdopiskelu ja kavereiden etéaisyys oli puhututtanut heita etenkin avoimissa vastauksissa.
Tybeldmassa monet nuoret ovat palvelualoilla, ja ottaen huomioon monien palvelualojen karsimi-
nen korona-aikana, oltiin siihenkin nahden yllattyneitd nuorten positiivisesta asenteesta. (Nuori-
soasiain neuvottelukunta & Nuorisotutkimusseura 16.3.2023.) Suomessa tehdaan muitakin nuo-
rien opiskelua ja ty6elamaa tutkivia kyselyita ja muita tutkimuksia, joskin ne eivat yleensa liity suo-
raan majoitus- ravintola- ja matkailualaan. Ulkomaisista tutkimuksista on my6s nahtavissa koronan
vaikutuksesta opiskelijoiden ja nuorten ammatti-identiteettiin ja ura-aikeisiin alakohtaisesti. Kii-
nassa Birtch, Chiang, Cai & Wang (2021) tutkivat, miten koronan aiheuttavat negatiiviset tunteet,
kuten epavarmuus ja pelko, vaikuttivat vieraanvaraisuusopiskelijoiden ammatti-identiteettiin seka
siihen, aikovatko he tehda t6ita vieraanvaraisuusalalla tulevaisuudessakin. Korrelaatio nakyi tutki-

mustuloksissa: Ammatti-identiteetti vieraanvaraisuusalalla koettiin heikommaksi. Ura-aikeita
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vieraanvaraisuusalalla mitattiin minapystyvyyden (self-efficacy), ulkoisen ja sisdisen motivaation,
seka intohimon tunteiden kanssa. Ammatti-identiteetin vahentyessa myas teot ja valinnat tyoela-
massa kulkivat sen kanssa kasikadessa. (Birtch ym. 2021.) Z-sukupolven havaittu tarve turvalli-
seen ja ennalta-arvattavaan tydelamaan myos majoitus- ravintola- ja matkailualalla on nahty ole-
van osin seurausta muun muassa Koronan aiheuttamista huolista epavarmasta tydelamasta (Goh
& Okumus 2020). Tdma ei auta, jos esimerkiksi vaihtelevat tydajat ja pieni palkka on koettu vie-
raanvaraisuusalalla yleiseksi (Sakdiyakorn, Golubovskaya & Solnet 2022). Myds raha on koettu
monissa tutkimuksissa Z-sukupolvelle tarkedmmaksi kuin esimerkiksi Y-sukupolvelle (Atiq & Us-
mani 2023).

Myds johtajuuden laadulla on nahty korrelaatiota tydhon sitoutumisen kannalta vieraanvaraisuus-
alalla. Yhdessa niista (Yousaf, Rasheed, Hameed, and Lugman 2020, 766) tutkittiin operatiivista
tyota vieraanvaraisuusaloilla. Korkea sosiaalinen tuki I&hijohtajilta ja tydtovereilta vahensi stressia,
joka liittyi operatiivisen tyon luonteeseen. Tama vuorostaan vahensi tydon vaihtamisen aikeita. Myos
Lahijohtamisen laatu voi olla avain asiassa monissa tyopaikoissa tyontekijoiden sitouttamisessa.
Esihenkilon kyky johtaa selkeasti ja tehokkaasti, mutta myos esimerkiksi tydhyvinvoinnista huoleh-
timinen on tarkea osa hyvaa lahijohtamista. (Viitala 2021, 49-50.) Tyontekijaymmarrys on tassa tar-
keaa ja sen onnistunut yhdistaminen sujuvaan johtamiseen on valtavan hyva saavutus: Kyky ym-
martaa tyontekijoiden yksildlliset tarpeet kuten eri eldamantilanteet, haasteet ja motivaatiotekijat
seka kyky johtaa ty6ta sujuvasti naidenkin asioiden ollessa Iasna voi lisata tyontekijan sitoutunei-
suutta henkisesti stressaavassakin tydssa. (Luukka 2019.) Johtajuuden aspektit ovat nahtavissa
taas heijastuvan tydnantajamielikuvaan ja sitd kautta tydvoiman houkuttelemiseen ja sitouttami-
seen: Esimerkiksi Kapuscinski, Zhang ja Wang (2023) tutkivat erdan Lontoolaisen yliopiston vie-
raanvaraisuuden Z-sukupolven opiskelijoita tarkeistd ominaisuuksista tydpaikalla. Tyépaikan valin-
taan vaikutti avoin johtajuus seka johtajien taidot ja halu olla apuna. Myds matala hierarkia koko
tydyhteison koettiin tarkeaksi, jonka nahtiin parantavan tydtovereiden valista suhdetta seka verkos-

tointikykya alalla. Ylipaataan tydyhteisén merkitys oli myds tarkeaa johtajuuden rinnalla.
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5 Tutkimuksen toteutus

Tama luku kertoo aineistonkeruu- ja analysointi menetelmat, joilla tutkimus toteutetaan. Tutkimuk-
sessa halutaan saada selville tutkimuksen kannalta relevanttien henkildiden nakékulmia ja mielipi-
teita aiheeseen. Tama on myos esimerkki laadullisen tutkimuksen ominaisuudesta (Puusa & Juuti

2020, 9.). Siksi on luonnollista, ettd tdman opinnaytetydn menetelmat ovat laadullisia.

Laadullista tutkimusta kasitellaan usein vahan eri nakokulmista erilaisissa teoksissa, joka on hyva
muistaa maarittelyssa. Eskolan ja Suorannan (1998, 15) mukaan laadullinen aineisto on yksinker-
taisimmillaan kuvattuna tekstimuotoinen aineisto, joka aineistokeruumenetelman mukaan syntyy
joko tutkijasta riippuen tai riippumatta. Laadullisia aineistonkeruumenetelmia on monia (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 22, 14). Aineiston analysoinnilla taas on tarkoitus selkeyttaa kerattya aineistoa (Es-
kola & Suoranta 1998, 138). Toisaalta ainakaan laadullisissa analyysimenetelmissa mitaan tarkkaa
kaavaa tai ohjeita ei ole. Tulkinta on aina loppupeleissa jokaisen oman mielikuvituksen varassa.
(Eskola & Suoranta 1998, 138 & 146.) Tarkastelen seka aineistonkeruumenetelmia seka aineiston

analysointimenetelmia tarkemmin omissa kappaleissaan.
5.1 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimus toteutetaan siis laadullisella menetelmalla, ryhmakeskusteluna. Ryhmakeskustelu toteu-
tetaan puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Osallistujina toimii Haaga-Helian 1. vuoden Majoi-

tus- matkailu- ja ravintolaliiketoiminnan opiskelijat, ja keskustelu nauhoitetaan ja litteroidaan.

Ryhmakeskustelussa joukko vapaaehtoisia haastateltavia keskustelevat toistensa kanssa fokusoi-
dusti mutta vapaamuotoisesti (Bloor M., Frankland J., Thomas M. & Robson, K. 2001). Eraan maa-
ritelma@n mukaan ryhmahaastattelussa ryhman vetdja usein haastattelee ryhman jasenia yksitellen
tarkemmin strukturoitujen kysymysten avulla. Ryhmakeskustelussa taas vetajan rooli on enemman
esittda kysymyksia tai teemoja koko ryhmalle keskusteltavaksi, seka ohjata keskustelua tarpeen
tullen vuorovaikutuksen yllapitamiseksi. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 223.) Jo ennen aineistonke-
ruumenetelman valintaa halusin luoda tilaisuuden, jossa tietty ryhma paasee keskustelemaan va-
paasti heitd yhdistavista asioista, eli tdssa tapauksessa yhdistavina tekijéina toimii ensimmainen

vuosi majoitus- ravintola- ja matkailuliiketoiminnan opiskelijana.

Laadullisia haastattelumenetelmia ovat esimerkiksi strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haas-
tattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. (Puusa & Juuti 2020, 111-112; Eskola & Suoranta

1998, 87) Avoimessa haastattelussa ei ole tarkkaa rakennetta. Esimerkiksi syvahaastattelu antaa
mahdollisuuden avoimelle ryhmakeskustelulle. Syvahaastattelu voi olla taysin avoin eli strukturoi-

maton (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 88). Teemahaastattelu lukeutuu puolistrukturoituihin
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haastattelulajeihin. Niissa edetaan tietyissa teemoissa ja aihealueissa, mutta kysymykset voivat
vaihtaa jarjestysta ja niiden esitysmuoto voi muuttua (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11). Toisaalta
esimerkiksi Puusa ja Juuti (2020, 112) nakevat teemahaastattelun eroavan selkeasti muista puo-
listrukturoidusta haastattelutavoista. Liian tarkkaan muotoiltujen ja jarjesteltyjen kysymysten sijaan
teemahaastattelun kuuluisi olla laajempi teemoihin pohjautuva haastattelumuoto, jossa keskuste-
lussa tutkijalla on pienempi rooli, esimerkiksi lisdkysymysten esittaminen tarpeen tullen. Muissa
puolistrukturoiduissa haastattelutyyleissa kysymysten muoto ja jarjestys ovatkin usein lukkoon ly6-
tyja, ja siksi teemahaastattelu voidaan ndhda vapaamuotoisemmaksi kuin muut puolistrukturoidut
haastattelumenetelmat (Hirsjarvi & Hurme 2008, luku 47). Jo pienesta pintaraapaisusta menetel-
makirjallisuuteen huomaa, miten koulukunnan mukaan eri menetelmat nahdaankin hiukan eri kate-

gorioissa ja tiettyja asioita painotetaan enemman tutkijasta tai teoksesta riippuen.

Ryhmakeskusteluun osallistui lopulta nelja opiskelijaa. Ryhmakoolta olisin toivonut noin 6-10 osal-
listujan maaraa, joka osoittautui haastavaksi lyhyen aikaikkunan valilla, kun ryhmakeskusteluun
etsittiin osallistujia. Ryhman nelja osallistujaa sain kaymalla sopivan ryhman tunnilla sovitusti esit-
taytymassa PowerPointin avulla. Osallistumista varten loin osallistujalistan, johon oman nimen li-
saksi sai laittaa oman puhelinnumeron, jos halusi osaksi osallistujien WhatsApp -ryhmaa. Jos ei
halunnut osaksi ryhmaa, sai minuun olla suoraan yhteydessa. Ryhman tarkoituksena oli helpottaa
opiskelijoiden osallistumista, jolloin henkilokohtaisesti ei tarvinnut olla haastattelijaan yhteydessa.
Ryhmakeskustelu jarjestettiin pienessa luokassa, jonka oli tarkoitus luoda kotoisampi ymparisto
kuin moni muu luokka olisi voinut tarjota. Luokassa on myds helposti liikuteltavat, kdykaiset poydat

ja pyoralliset tuolit, joka mielestani lisasi toivomaani rennompaa ilmapiiria.

Jaottelin kysymykset karkeasti eri teemoihin, joiden jarjestys jaljittelee teoriaosuuden teemojen jar-
jestysta. Kunkin teeman alle olen laittanut mielestani luonnolliseen jarjestykseen tutkimuskysymyk-
sia aiheeseen liittyen. Tassakin vaiheessa kaytin seka osallistujien etta itseni hyvaksi Powerpointia
josta kysymykset pystyy tarkastamaan sitd mukaan, kun niitéd kysytdan. Powerpointin oli tarkoitus
rytmittda keskustelua niin, etta aina tiedetdan minka paateeman alla ollaan. Nain kysymyksiin vas-
taaminen teemaan sopivalla tavalla oli tarkoitus pitda keskustelua hiukan aisoissa. Tarkoituksena
oli siis luoda teemahaastatteluksi suhteellinen strukturoitu kysymysrunko oman rajallisuuteni eli
aloittelevuuteni myo6ta. Lopulta ryhmakeskustelu muuttui mahdollisesti osittain Powerpointin takia
tiukemmaksi kuin oli tarkoitus. Olin kuvitellut paassani skenaarion, jossa opiskelijat ryhtyvat kes-
kustelemaan keskenaan niin kauan, kun kehotan keskusteluun ja maltan olla hiljaisissa kohdissa
itsekin hiljaa. Todellisuudessa keskustelussa tukeuduttiin minuun eli ryhman fasilitaattoriin jokaisen
kysymyksen avulla, ja jokainen puhui vuorotellen ilman sen suurempaa edes takaisin keskustelua.
Olin onneksi luonut suhteellisen paljon tarkentavia kysymyksia teemojen ymparille, jotka oli joka

tapauksessa tarkoitus kysya. Lasken ryhmakeskustelun silti teemahaastatteluksi, ja siihen on
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monta syyta. Syyt peilaavat aiemmin esittdmaani teoriaa menetelmakirjallisuuden avulla. Ensinna-
kin olin jakanut aihealueet 4 eri teemaan, joihin olin alun perin tutustunut tietoperustassa: Ryhma-
keskustelun oli tarkoitus suhteellisen paljon peilata kirjoittamaani teoriaosuuteen. Toiseksi kaytin
haastattelussa paljon lisdkysymyksia, ja kysymysten muodot muuttuivat, pitenivat ja tarkentuivat
tilanteen sen vaatiessa. Kolmanneksi: Vaikka keskustelu alkoi aika mekaanisestikin, alkoi tun-
nelma pikkuhiljaa rentoutumaan tilaisuuden edetessa. Vaikeiksi koettujen kysymysten kohdalla
saatettiin antaa esimerkkeja muihinkin ryhmalaisiin katsomalla, ikdan kuin auttamalla muitakin kek-
simaan sanottavaa. Ja kun ensimmainen osallistuja jakoi henkilokohtaisen kokemuksen, jakoi
kaksi muutakin omat kokemuksensa asiaan liittyen. Toisten tarinoihin ei liikaa puututtu tai niihin ei
esitetty juuri lisdkysymyksia ryhman sisalla, mutta koin ryhman muuttuvan yhtenevaisemmaksi

keskustelun loppupuolella.
5.2 Aineiston analysointimenetelmat

Kun aineisto on keratty toivotulla tavalla, on aika siirtya sen analysointiin ja tulosten muodostami-
seen. Alussa kokeilin luokitella vastauksia tarkemmin, mutta lopulta teemoittelu tuntui luontevam-
malta, kun huomasin jokaisen osallistujan usein eridvia kokemuksia samasta aihealueesta. Osallis-
tujia oli muutenkin vain nelja ja samankaltaisetkin vastaukset saattoivat tuntua sattumalta eika jol-
tain rynman sisaiselta mielipiteelta. Lisaksi aiheita oli yha vaikeampaa yrittaa luokitella lause lau-
seelta, kun keskustelusta tuli pikkuhiljaa vapaampaa ja vapaampaa; puhumattakaan miten vaikeaa
oli jarjestella pitkia tarinoita, yhden henkilon pidempaa hiljaisuutta tai kahden osallistujan valista

keskustelutuokiota.

Lopulta siis paadyin teemoittelemaan tulokseni ja siihen paasemiseen loin ensin pitkalle teema-
haastatteluni teeman mukaiset, hieman muunnellut teemakortistot. Teemakortistolla voi pilkkoa ai-
neisto osiin, joiden avulla pystytaan analysoimaan tekstia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 141.) Jokai-
seen keskusteluosuuteen merkataan numero sen perusteella, mihin teemaan se kuuluu. Sen jal-
keen ne siirretaan erilliselle tiedostolle joko tiivistettyna tai kopioimalla suoraan valikoidut tekstit.
(Eskola & Suoranra 1998, 154.) Siirsin ndma tekstit suoraan hieman karsien taytesanoja. Tama
kavi nopeasti ja helposti, silla teemahaastattelussa kuljettiin aika lineaarisesti aiheesta toiseen, il-
man sen enempaa palaamista aikaisempiin aiheisiin. Teemoittelussa kavin lapi kaikki kulloisenkin
teeman alta I6ytyvat kysymykset. Tuloskappaleeseen poimin mielestani mielenkiintoiset tai usein
toistuvista teemat, jotka esittelen tuloksina tarkoin valittujen sitaattien kera. Tata voidaan kutsua
my0s sitaattikokoelmaksi (Eskola & Suoranta 1998, 176). Tarpeen tullen varjasin eri tyyliset vas-
taukset eri vareilla, jotta pystyin helpommin hahmottamaan kaikki asiat, mita aiheesta oltiin sa-
nottu. (Corbisiero ym 2022, 21; Mahmoud ym. 2021; Goh & Lee 2017).
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kayn tutkimukset lapi teemoittain. Ne ovat Majoitus- ravintola- ja matkailualalla opis-
kelu, Uran suunnittelu ja urahaaveet, Houkutteleva tydpaikka, Tyohon sitoutuminen seka Majoitus-

ravintola- ja matkailualan tulevaisuus. Jokaista teemaa kasitellaan oman otsikkonsa alla.
6.1 Majoitus- ravintola- ja matkailualalla opiskelu

Ensimmaisena kysyin opiskelijoiden syitd hakea restonomi opintoihin, seka erityisesti Haaga-He-
lian majoitus- ravintola- ja matkailuliiketoiminnan tutkintoon. Restonomikoulutus naytti kiinnosta-
vaan kaikkia jonkin verran ennen hakua, joten hatusta heitettyja valintoja ei ollut tehty. Vastauk-
sista tuli esiin etenkin alan monipuolisuus ja mahdollisuudet, seka tyokokemus alan tydpaikoista ja

paatos lahtea opiskelemaan alaa sen perusteella.

"Mut sai hakeutumaan restonomialalle sellanen yleinen tieto jo koulutuksesta etta, mulla on ollu tut-
tuja keilla on restonomikoulutus kaytyna jo aikasemmin ja ma tiedan paljon mahdollisuuksia mita

talla koulutuksella on.”

"Mm, no mul oli se kun maa muutaman vuoden tein siis ihan perus pikaravintola aspaduunia ni sit

ma huomasin et ma pidan siitd asiakaspalveluosuudesta aika paljon-"

Kaikki haastateltavat olivat hakeneet tarkoituksenmukaisesti Haaga-Heliaan opiskelemaan, mutta
mitdan erityisen suuria syita sille ei annettu. Eras opiskelija mainitsi, etta se tuli vastaan, kun haki
restonomiopintoja. Han mainitsi myds halunneensa Helsinkiin opiskelemaan mieluummin kuin
Tampereelle, jonka han mainitsi toisena hakuvaihtoehtonaan. Koulun sijainti ja tutkinto-ohjelman
I6ytyvyys on hyvin voinut olla muidenkin syina juuri kyseisen koulutusohjelman valitsemiseen: Kun
ottaa huomioon ensimmaisissa kysymyksissa kaikkien selkea ja tarkoituksenmukainen halu opis-
kella restonomiopintoja, nayttaa se suuremmalta motivaatiolta kuin itse Haaga-Helian tarjoama
majoitus- ravintola- ja matkailuliiketoiminnan tutkinto. Toisaalta yksi opiskelija mainitsi "taman” ole-
van ainoa AMK-valintansa, ja muut hakuvaihtoehdot olivat muunlaisia koulutuksia. Tasta ei tieten-
kaan kay eksplisiittisesti ilmi, hakiko opiskelija tarkan harkinnan jalkeen juuri kyseiseen tutkintoon
vai etsikd han vain jotakin restonomitutkintoa, joka sattui kohdalle niin kuin toisen opiskelijan koh-

dalla.
6.2 Uransuunnittelu ja urahaaveet

Seuraavaan teemaan siirryttiin kysymyksen kautta, jossa pohdittiin opintojen vaikutusta omaan
uransuunnitteluun. Sen jalkeen jatkettiin uransuunnitteluun ja -haaveisiin liittyvilla keskustelunai-

heilla.
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Puolet opiskelijoista oli valinnut opinnot tulevaisuuden urandkymia mielessa pitden , toiset puolet

ei. Tosin hekin, jotka eivat viela tata tienneet, suhtautuivat asiaan rennosti ja odottavaisesti.

"No, mul on se etta, ei oo viela ollu semmosta konkreettista suunnitelmaa tulevaisuutta varten, etta

tasta pikkuhiljaa opintojen edetessa kattoo etta mihinkas tasta paatyy.”

Kaikilla oli kuitenkin jo haaveita oman uran suhteen: Toiset puolet mainitsivat urasta lentomatkailun
alalta ja toiset puolet mainitsivat urahaaveensa olevan pitkan tahtadqimen unelmia, jotka heidan mu-
kaansa vaatisivat paljon aikaa toteutuakseen. Vaikka kaikki eivat siis olleet vield varmoja opintojen

vaikutuksesta omaan uraan nahden, oli unelmia jo ehditty miettimaan.

"Vahan semmosena tarkempana niin, perustaa jossain kohtaa oma hotelli mut se on tosi pitkan

tahtaimen, et se ei oo kans ihan heti tulossa.”

Ehka nama unelmat olivat monilla tarpeeksi kaukana, silla lyhyen tahtdimen kysymyksissa taas
oltiin harkitsevia tai Iahella omaa elamaa talla hetkella: Nimittain seuraavaksi kysyin opiskelijoilta
siitd, edistavatkd he tybelamassa jollain tavalla naitad haaveita. Kaikki vastasivat siihen enemman
tai vhemman kielteisesti: Taman hetken tyéeldmaa ei ndhty oman alan tdiksi, eika sita kautta
omia urahaaveita edistaviksi tydtehtaviksi. Urahaaveet ovat ehka talla hetkelld vain haaveita ni-
mensa mukaisesti: On jokin haave, joka liittyy valitsemiin opintoihin, mutta niita ei viela ainakaan
koeta edistavan tamanhetkisessa elamassa. Eras opiskelija kuitenkin mainitsi suunnan vaikuttavan
tydharjoittelupaikan hakemiseen. Jo ensimmainen tyéharjoittelu saattaakin olla monelle opiskeli-

jalle yksi askel tydelaman suunnan valitsemiselle.
6.3 Houkutteleva tyopaikka

Teemahaastattelun rungossa yhtena aiheena oli alan vetovoimaisuus, joka tietenkin peilaa tietope-
rustan osiota samoihin aiheisiin liittyen. Halusin kayttda haastatellessa vetovoimaisuuden kasitteen
sijaan houkuttelevuutta, silla ajattelin sen olevan samaistuttavampi ja maanlaheisempi tapa lahes-
tya aihetta. Aloitin keskustelun kysymalla, millaisilla perusteilla tydépaikkaa haetaan. Vasta sen jal-

keen kysyin, mika tekee tydpaikasta houkuttelevan.

Ensinnakin l1ahes kaikki eli yhta lukuun ottamatta mainitsivat perusteeksi tydpaikan hakemiselle
sen kiinnostavuuden: Muuten tai esimerkiksi itsed kiinnostavan alan pohjalta. Myds oman intuitioon
nojaten tehtiin paatoksia: Millainen mielikuva tai kasitys tydpaikasta tulee, ja mita saatavissa ole-
van tiedon perusteella voisi paatella tydpaikan luonteesta. Myds tuntemattomuus mainittiin suoraan
yhtena tekijana, joka ei houkuttele. Varmaankin on monille tarkeaa, etta tydpaikasta l6ytyy tar-

peeksi luotettavaa tietoa.
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"Mulla on ehka se et jos on saman alan tydpaikoista kahen valilla ni sit ma& mietin ettd kummasta
mul on positiivisii mielikuvii tai kasityksii et sit m& meen ehk niinku, intuiition pohjalta myoski vahan

mutta, ylipdataan varmaa ihan se mika ala kiinnostaa tai silleen

"Kyl mullaki on toi sama et enemman, menee just intuitiolla et en makaa osannu silleen sanottaa
sitd ennen ku S sen tos sano et aika pitkalti ku niita tyopaikkoja hakee, ni toki sen ensimmainen
mielenkiinto kiinnittyy siihen et aa toi on alalla mika mua kiinnostaa, mut sitte mitd enemman jaa

lukee sit siit alasta tai tyOpaikasta aika paljon ja sit kattoo vast et haluuko hakee siihen vai ei.”

Kenties tydpaikan houkuttelevuus liitettiin tassa jo syyksi hakea tydpaikkaa, silla tydpaikan houkut-
televuutta kysyessa samoista teemoista puhuminen jatkui. Esimerkiksi tydpaikan tyontekijoista tai

tybhaastatteluja saatettiin tehda jo ennakko-olettamuksia siita, millainen tydpaikka on:

"No siis toi tydymparistd on aika tarkee siina etta, jos se tydymparistd, ei tunnu silta etta... Miten
ma nyt kuvailisin tan jos se tydymparistd tuntuu tosi ankeelta eika sellaselta motivoivalta niin, kyl

se nyt ite ilmaantuu siina ...jos paasisin tydhaastatteluun”

Seuraavaksi siirryttiin kysymyksiin, joissa pohdittiin hyvan tydyhteison ja hyvan esihenkilon tunnus-
merkkeja. Keskustelu meni jo aiemmin siihen suuntaan kuin olin toivonut eli puhuessa yleisesti
houkuttelevan tyépaikan ominaisuuksista oltiin jo paasty kuulemaan ajatuksia naistd molemmista,
varsinkin tydyhteiséon liittyen. Tarkentavien kysymysten avulla paastiin pureutumaan niihin vielakin

tarkemmin.

Seka tyoyhteisolta etta |ahijohtajilta odotettiin paljon samoja asioita, joista nousi paallimmaisena
lapinakyva ja tehokas kommunikointi: sanat kuten rehellisyys, avoimuus ja viestintd mainittiin use-

aan otteeseen.

"Mun mielesta, hyva tydyhteiso ois sellanen, avoin ja, rakentava, vois ehkd mainita. Etta, pitada olla
kriittisia siihen mita tekee mut sit ei voi olla silleen ylikriittinen et sen pitaa olla just semmosta ra-
kentavaa kriittisyytta. Ja sitten totta kai, semmonen sosiaalinen ymparisto etta, kaikki ei oo vaan
yksin, sen vaikka tietokoneen aaressa et on vahan semmosta keskustelua ja niinku yhdessa oloa

siind samassa.”

*Joo must on hyva just sellanen niinku kannustava ja rohkaiseva ja sitte ollaan rehellisia, jos ei
vaikka tyopaikalla, saattaa tulla sellasia tilanteita ettei tykkaa hirveesti jostai ihnmisesta ni sit ei ai-
nakaa oo semmosta silmien mulkoilua eikd mitaan, ollaan rehellisia ja avoimia ja kayttaydytaan

niinku aikuiset.”
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Edelliset sitaatit ovat otteita hyvasta tyoyhteisosta, jonka jalkeen siirryttiin puhumaan hyvista esi-
henkildista samankaltaisten piirteiden kautta. Lahiesihenkil6iltd kaivattiin myos vastuuta tydympa-

riston toimivuudesta ottamalla ohjat omiin kasiinsa ja auttamalla ongelmatilanteissa.

"Helposti lahestyttava, se on varmaan tarkeetd munki mielesta. Ja sit kans semmonen hyva johtaja
et tietyltaval osaa ottaa ne paikat omaan kasiinsa ja johtaa sita tydymparist6a mut niinku hyvalla
tavalla, ei mikdad semmonen pomotteleva. Ja sit kans se et ku tydnantajalla- vaikuttaa siihen et

keta siel on ettei syrji ketdaan, minkaan perusteella.”

"Ja, mun mielest se ois semmonen et se on niinku ymmartavainen ettd, jos on joku vaikka projekti
mik& on vahan mybdha&ssa tai siin on jotai haasteita tai muuta niin, se ei oo vaan semmonen etta
nyt, pitdd saada tehtya ja vaan valittaa asiasta. Vaan yrittda ehka vahan jopa auttaaki siina et mi-

ten se voi sitten edistaa eteenpain.”
6.4 Tyo6hon sitoutuminen

Sitoutuneisuuteen tullessa oli hetken vahan hiljaisempaa ja opiskelijoiden piti miettia, mita se tuo
heille mieleen. Tama tosin vahan lisasi keskustelunomaista kommunikointia ryhmassa, kun esimer-
kiksi eras opiskelijoista auttoi rynmaa antamalla esimerkkeja omista tulkinnoistaan, kun muut eivat
heti keksineet sanottavaa. My0s lisdkysymyksia valmiiksi luodun haastattelurungon liséksi tuli kay-
tettya, kun sitoutuneisuudesta sellaisenaan tai muuten laajasti esitettyna ei tullut mieleen omia
mielipiteita tai ndkemyksia. Alussa kysyin siis, mitd mielestasi sitoutuneisuus on, johon sain pari
vastausta. Yhdistelemalla sitoutumisen syita tydpaikkaan seka itsen kannalta etta yleisesti sain
kattavamman kokonaisuuden vastauksia, joskin yksi opiskelijoista ei viela vastannut. Vastauksissa
toistui 1&hinna tydn sisaltd ja motivoiva tydyhteisd. Eras opiskelijoista mainitsi kahdessakin eri kom-
mentissaan asenteeseen liittyvia asioita. Kyse oli joustavuudesta tyovuorolistojen kanssa seka

oman kiinnostuksen osoittaminen ty6ta kohtaan.

"Sekin on varmaan vahan asennekysymys: Jotku saattaa tulla téihin sillee et "ma oon taal sen vuo-
ron ajan ja sit ma lahen himaan eikd mua enaa tavallaan kiinnosta yhtaan sen enempaa, kun mita
on pakko teha.” Ja sitte, jos antaa itestaan tai ylipaataan jos valittaa ni kylhan seki mun mielesta

vaikuttaa silla tavalla, on vahan jo sitoutuneempi siind kohtaa.”

Kolme neljasta mainitsi tavalla tai toisella motivoivan tydympariston, tyokavereiden ja tyotehtavien
tarkeyden. Jos ei kiinnosta, on vaikeaa sitoutua tydhonsa. Tama on sinansa aika oletettavakin vai-

kutus.

Tasta siirryttiin sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista sitoutumista estaviin tekijoihin. Talla kertaa

kaikilla oli jotain sanottavaa asian kannalta, ja mielipiteitad oli monia. Puolet mainitsivat jalleen
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tyoyhteison tarkeyden, josta olivat jo hiukan kertoneet negatiiviseen savyyn, jos nain voi sanoa.
Eras opiskelija jopa toi esille pointtinsa ankeasta tydilmapiirista, jonka esitti jo edellisessa tee-

massa tyOpaikan houkuttelevuutta pohtiessa:

"No jos siel on, ma oon tas aikasemminki sanonu et jos siel on tosi ankeeta, silleen niinku ahdista-
vaa olla sielld, ei tuu toimeen kenenkaan kaa tai ei sen oman pomon kaa pysty niinku juttelee, te-
kee tai keskustelee, tai sit se vaan niinku, muuten vaan tydymparisto tuntuu pahalta. Tai voihan,

ma sanon vield et jos se palkkakaan ei elatd sua mitenkaan ni, totta kai seki vaikuttaa.”

Myos yhtend mielestani tarkeana nostona tuli se, jos tyd tuntui seuraavan kotiin asti tyéaikojen pi-

detessa ja pidetessa: Tarkeda on sekin, ettei t6itd joudu ajattelemaan tydajan ulkopuolella.

Aikaisemmassa teemassa kasiteltiin tydpaikan houkuttelevuuden kautta, millainen on hyva esihen-
kil ja hyva tydyhteisd. Tassa osiossa puhutaan, miten nimenomaan lahiesihenkild, seka tydyh-
teiso, vaikuttavat sitoutuneisuuteen. Eras henkild keksi jakaa oman tarinansa, jonka jalkeen kaksi
muutakin innostuivat kertomaan omia kokemuksiaan tydpaikoista, tydyhteisdista ja lahiesihenki-
I6ista. Ensinnakin Iahijohtajien positiivisesta asenteesta mainitsivat lahes kaikki, ja tdama nahtiin
edellytyksena myds positiivisen ilmapiirin luomiselle. Esimerkeista tuli hyvin ilmi, miten pienikin
hetki [&hiesihenkildn ja tydtiimin kanssa voi vaikuttaa koko lopputydpaivaan, puhumattakaan tun-

tien tyGskentely esihenkilén kanssa, joka ei kommunikoi tai kannusta:

"Ma olin semmosessa ulkoilmamuseossa jossa olin ravintolassa, missa oli sit tAmmdnen kokki. Ja
me ei oikeen tultu toimeen, ja sitte, jotenki se vaan niinku, hanen semmone, must tuntuu et hanella
oli jotenki semmonen kauhee huono energia ja sitte, me tehtiin vaan ne asiat jotka oli pakko kom-

munikoida”

"Ja ma voin antaa kans nyt tdmmdsen nopeen esimerkin ni, tdna vuonna olin reilu puol vuotta
semmosessa kuljetusfirmassa tdissa, ja, siella niinku ajettiin yksin autoo. Mut me aina nahtiin mei-
dan esihenkilét aamulla ku me kaytiin hakemassa autonavaimet. Vaikka sen naki sen viis minuuttia
niin niitten se positiivisuus ja kaikki muu sielta tiskin takaa, parans sita paivaa heti aamusta, vaikka
sit oliki loppupaivan yksin. Mut siind niinku tuli se hyva kontakti heti aamusta siihen vaikkei paljon

muuten sita tyoyhteis60 nahnykkaan.”

"Nii mul vaa tuli tost mieleen et vaik sa nait hanta nii lyhyen ajan viiski minuuttia, mutku maa olin
sen kokin kanssa, niin me oltiin jopa viis tuntia samassa eika niinku... Ei oli ihan kauheeta olla

siella”

Tassa vaiheessa keskustelu oli jo paljon rennompaa, kun vertaa ensimmaisiin kysymyksiin. Erilai-

set mutta samaan aikaan aina ty6elamaa koskevat teemat olivat saaneet opiskelijat tassa
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vaiheessa miettimaan tydelaman ja tydpaikkojen ominaisuuksia erilaisista nakokulmista, ja nyt he
keskustelivat myds enemman keskenaan, eivatka vain odottaneet puheenvuoroa minulta. Tieten-

kin itsekin olin alussa jannittyneempi, ja se oli varmasti vaikuttanut osaltaan keskustelun kulkuun.

Kavimme joka tapauksessa lopussa viela lapi tydyhteisdn vaikutusta sitoutumiseen. Tydyhteison
rooli tydpaikassa pysymiseen oli erehtymatdn. Jopa raskaat tai tylsiltakin tuntuvat tyét tuntuivat ole-
van sivuseikkoja tai ainakin huomattavasti siedettdvampia, kun sai tydskennelld parhaiden tydka-

vereiden kanssa.
6.5 Majoitus- ravintola- ja matkailualan tulevaisuus

Viimeisessa osiossa kysyin viela opiskelijoiden mielipidettd majoitus- ravintola- ja matkailualan tu-
levaisuuden nakymiin liittyen. Pyysin heita ensin kirjoittamaan vahintaan kolme asiaa ja sitten kes-

kustelemaan aiheesta. Vastauksista nousi selkeasti kolme eri teemaa:

Ensimmaisena teemana nousi digitalisaatio. Kaikki mainitsivat jotain teknologiasta, ja suurin osa eli
kolme neljasta puhui tekodlyn ja automatisaation vaikutuksista tyéelamassa. Vastauksissa tuli ilmi,
miten joitain, esimerkiksi yksinkertaisempia, tyétehtavia voidaan ihan hyvin korvata automatisoin-
nilla. Kaikki kolme kuitenkin uskoivat tai, ettei palvelualan ihmiskontaktiin liittyvia toita voida koko-
naan korvata teknologialla. Yksi opiskelija mainitsi teknologian matkustustapojen muutoksessa,

jonka olen liittanyt osaksi 3. teemaa.

Toisena teemana nousi ilmastonmuutos, jonka mainitsi suoraan puolet opiskelijoista. Varsinkin
matkustamiseen liittyen nahtiin ongelmana erilaiset seikat, kuten lentomatkustuksen eittdmaton
saastuttaminen ja ilmastonmuutoksen aiheuttamat saa- ja luontoilmiét, jotka muuttavat sesonki-

matkustamista naiden olosuhteiden muutosten myo6ta.

Kolmantena teemana nousi vastauksista niin ikdan palveluiden muuttuminen. Edellisiin teemoihin,
digitalisaatioon ja ilmastonmuutokseen, on nahtavissa linkkeja palveluiden kehittdmisen ja muuttu-
misen osasyina. Ihmiset haluavat ja keksivat uusia trendeja ja villityksia seka uusia tapoja yhdis-
telld ja innovoida uudenlaisia palvelukonsepteja, ja kenties siihen suuntaan vaikuttaa teknologian
nopea kehittyminen ja sitdkin myéta ihmisten ja varsinkin nuorempien sukupolvien tottuminen yha
nopeatempoisempaan ja kehittyvaan maailmaan. Teknologian kehittyessa uuden kehittdminen
muuttuu helpommaksi ja teknologian avulla uudet ratkaisut esimerkiksi matkustamisessa mahdol-

listavat sen paremmin myos tulevaisuudessa esimerkiksi ilmaston kannalta.

Lopussa kysyin viela opiskelijoilta, miten he itse aikovat valmistautua nopeasti muuttuvaan ja tek-
nologisoituvaan tyoelamaan. Vastauksissa oli havaittavissa ripaus jannittyneisyytta, mutta loppupe-

leissa kaikki opiskelijat kokivat varsinkin teknologian kehityksen mielenkiintoisena asiana, mita tuli
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oman tulevaisuuden pohtimiseen esimerkiksi tydon kannalta. Kaikilla oli myos luotto siihen, ettei ih-
mista voida kokonaan korvata koneella tydelamassa. Kenties osittain sen takia tulevaisuuden tuo-

mia ratkaisuja jaddaan odottamaan enemman positiivisin mielin.

"No vahan samalla kannalla kun C etté ittee vdhan ahistaa aika paljon se, kuinka paljon se (teko-
aly) itsenaistyy, kuinka paljon tekodaly tulee korvaa ihmisten t6ita. Siita voi olla apua, mut se et jos
se korvaa oikeiden ihmisten t6ita niin siina vaiheessa se mun mielesta, siina on se ongelma. Mut
ainahan siihen pitaa 1o6ytaa joku sopeutumistapa siihen ymparille et toivottavast siihen I0ytyy sit

niinku tapoja sopeutuu ja teha téita.”

"Kyl maki oon silleen muuten suht innoissani ja kyl ma niinku koen et moniin ongelmiin tarvitaan
uusii ratkasuja, mitd ma ihan mielenkiinnolla jaan odottaan etta, mita niista tulee mutta, ehka vaan

se kontaktien vaheneminen on se ainoo mika on silleen ehka negatiivista.”

Tulevaisuutta on hyva ajatella, mutta sen mukana pysymiseen riittda avoimin mielin, paiva kerral-
laan eteenpain meneminen. Aina on keksittdva tapa sopeutua muutoksiin, varsinkin, kun ne ovat

vaistamattomia.
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7 Pohdinta

Matkailu- ravintola- ja majoitusala on mielestani monipuolinen ja kiinnostava ala, joka tarjoaa laa-
jasti erilaisia tyéllisyys- ja uralla kehittymisen mahdollisuuksia sekd Suomessa, mutta myds kan-
sainvalisesti. Ensimmaista opiskelupaikkaa hakiessa ei ole monilla viela selvasti tiedossa, mita ha-
luaa "tehda isona”. Monet ovat osittain tdman takia kyynisia siita, etta jollekin alalle paatyisi esimer-
kiksi intohimon, kutsumuksen tai muuten vahvan paatdéksen myéta. Puhutaan alalle ajautumisesta,
niin kuin kaikki tapahtuisi paahanpistojen ja sattumusten kautta. Varmasti on nainkin, ja valinnan-
varan kasvaessa nuorien on entista vaikeampaa tehda uravalintoja. Mieli voi muuttua harkitunkin
paatdksen my6ta, puhumattakaan hataisista tai paineenalla tehdyista paatdksista, joita saatetaan
kokea ammattikoulun tai lukion jalkeen. Tyéeldmakin on tana paivana pirstaloituneempaa, ja sa-
massakin tydssa pysyvatkin joutuvat vahintdankin itsendisesti lisdkouluttautumaan varsinkin tekno-

logian jatkuvan ja kiihtyvan kehityksen myota.

Vaikka paahanpistot ja oikeassa paikassa oikeaan aikaan oleminen vaikuttaisikin ihmisten isoihin-
kin paatodksiin kuten oman uran kehittdmiseen, voi siihen myds suhtautua vain yhtend muutoksena
tydelamassa. Niin kauan kuin esimerkiksi juuri matkailu- ravintola- ja majoitusalalle hakee ihmisia,
jaa viela tarkedmmaksi opiskelijoiden pysyminen alalla. Alan vetovoimaisuuden tarkastelu on mie-
lestani tarkead, jos haluamme sitoutuneita opiskelijoita, jotka tekevéat tutkinnon loppuun ja sijoittu-
vat alan tydpaikkoihin. Taman onnistumiseksi on tietenkin pidettava ylla seka kehittamaan alan hy-
vid puolia, ja olemaan lapindkyva ja muutoksenmyodnteinen niissa asioissa, joita on vaikea korjata
tai ei olla vield korjattu. Jokainen syy hakea alalle voi olla arvokas, jos se koetaan toteutuvan vali-
tulla alalla. Siksi my&s alan monipuolisuuden korostaminen on mielestani tarkeaa, jolloin mahdolli-
simman moni opiskelija voi kokea l6ytavansa juuri itselleen sopivan polun valitsemansa tutkinnon

pohjalta.

Tassa opinnaytetydssa oli tarkoituksena tutkia Haaga-Helian ensimmaisen vuoden majoitus- ravin-
tola- ja matkailuliiketoiminnan opiskelijoiden nakemyksia alasta ja omista urahaaveista nyt ja tule-

vaisuudessa, seka tyohon sitoutumisesta. Naita tutkittiin opinnaytetyon alaongelmien kautta:
Tutkimuksen paaongelma tiivistettyna on seuraava:

e Mitka olivat Haaga-Helia amk:n majoitus- ravintola- ja matkailuliiketoiminnan 1. vuoden
opiskelijoiden nakemykset alan vetovoimaisuudesta, omista urahaaveista ja tyohon sitoutu-

misesta?

Tutkimuksen alaongelmat ovat seuraavat:
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o Millaiset tekijat ohjasivat opiskelijoita majoitus- ravintola- ja matkailualalle ja mika tekee

alan toista mieluisia
o Mitka ovat opiskelijoiden haaveet oman uransa suhteen nyt ja tulevaisuudessa?
e Miten opiskelijat nakevat tyohon sitoutumisen?

Tutkimuksissa ja ammattikirjallisuudessa kay ilmi jatkuvasti limittain tydnantajamielikuvan, ty6pai-
kan vetovoimaisuuden ja sitoutumisen teemat. Majoitus- matkailu- ja ravintola-alan vetovoimaisuus
on karsinyt viime vuosina, ja sen tutkimisen mielessa tassa opinnaytetydssa pyrittiin jasentelemaan
naita yhteyksia vetovoimaisuudesta lahtien: Mitd ominaisuuksia vetovoimaisilla yrityksilla on ja mi-

ten taas niihin hyviin ominaisuuksiin on paasty?

Vetovoimainen yritys on yritys, jossa on sitoutuneita tydntekijoita ja tydnantajakuva on hyva,
yleensa seka sisaisesti ettd ulkoisesti eli tydyhteisdn sisalla seka sidosryhmien keskuudessa: naita
ovat esimerkiksi potentiaaliset tydnhakijat ja asiakkaat. Vahva tydnantajamielikuva (tai -brandi kou-
lukunnan mukaan) ei ole vain mielikuva vaan tydpaikassa on oikeasti tydnyhteisdn kannalta paljon
positiivisesti vaikuttavia asioita, jotka taas vaikuttavat tydntekijan kokemuksiin tyépaikasta eli tydn-
tekijakokemukseen positiivisesti. Tydpaikan terve ymparistd seka ihmisen oma kiinnostus tyéhén
saa ihmisen sitoutumaan tydpaikkaan: Omasta tydsta nauttii ja tydn kuormituksen ja voimavarojen
tasapaino on kunnossa. Tata tydsta nauttimista ja siihen uppoutumista voidaan tarkastella esimer-

kiksi tyon imun kasityksen kautta.

Sukupolviajattelua on kaytetty valilla esimerkiksi tydelamaan liittyvissa tutkimuksissa. Viimevuosien
opiskelijoita tutkivissa tutkimuksissa myos Z-sukupolvea on alettu tutkimaan enemman, kun monet
heista ovat nyt opiskelijoita tai tyduransa alussa. Tama mielessa pitaen viimeiseksi pohdittiin viela
napakasti Z-sukupolven ajatuksia tyoskentelysta yleensa seka matkailu- ravintola- ja majoitus-

alalla.
7.1 Tulosten tarkastelu

Majoitus- ravintola- ja matkailualan eli restonomitutkinto-ohjelman valitsemisen syyksi nousi heti
teemoja kuten asiakaspalvelusta nauttiminen, alan kansainvalisyys seka monipuolinen ala, joka
tarjoaa paljon vaihtoehtoja. Naita on kuvattu usein vetovoimaisiksi piirteiksi alalla monissa tutki-
muksissa (Raisanen & Suihkonen 2023a), kuten Kapuscinski ym. (2023) tekemassa vastaavassa
alan opiskelijoita koskevassa tutkimuksessakin kavi ilmi. Ryhmakeskustelun jasenet olivat kaikki
hakeneet opiskelemaan alalle jonkin asteisen kiinnostuksen vuoksi. Osalla oli tarkemmat syyt,
osalla taas rennommalla ja "katsotaan mita tapahtuu” -mentaliteetilla. Kaikki kuitenkin olivat tarkoi-

tuksenmukaisesti valinneet opintonsa ja perustanut ne johonkin itsea kiinnostavaan asiaan alalla,
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tai omaa tulevaisuutta ajatellen. Monilla se oli myds ensimmaisena hakuvaihtoehtona, vaikka pe-
rusteina ei kaytetty suoraan Haaga-Heliaan liittyvia syitd. Monille koulutus tuli vastaan yleisesti res-
tonomikoulutusta hakiessa, tai perusteena oli sijainti Helsingiss3, jonne haluttiin muuttaa toiselta

paikkakunnalta.

Uran suunnittelun ja urahaaveiden valilla oli ndhtavissa eroja. Kaikki eivat olleet viela miettineet
uran suunnitteluaan pitkalle. Eras opiskelija alkoi miettimaan kysymysta konkreettisten tavoitteiden
asettamisen kautta, joita niitd han ei ollut viela miettinyt. Vaikka kaikki eivat olleet paattéaneet viela
suuntautumistaan, vaikutti opintojen valitseminen kuitenkin jollakin tavalla siihen, millaista urakehi-
tys voisi olla. Kauaskatseisia urahaaveita ja -unelmia oli kuitenkin jokaisella, ja kahdella opiskeli-
jalla oli jo mielessa tarkempi suunta, mitd kohti haluaisi I1ahted. Samansuuntaisesti muuallakin ma-
joitus- ravintola- ja matkailuopiskelijoilla on ollut ndhtavissa ajatuksia suuntautua alalle, mutta tieta-
matta vield minne ilman tarkempaa suunnitelmaa (Atef & Al Balushi 2017; Hertzman, Moreo, &
Wiener 2015).

Tydpaikan houkuttelevuuteen vaikutti ennen kaikkea itsea kiinnostava tyo seka yhteiso ja sen toi-
mintatavat: ominaisuuksina toivottiin muun muassa rehellisyytta, avoimuutta ja rentoa yhdessa
oloa. Lahijohtajilta ja johtajuudesta yleensa toivottiin samoja asioita, mutta lisaksi vastuunkantoa
naiden asioiden toteutumisesta, tydympariston hallitsemiskyvysta seka halu auttaa tiukan paikan
tullen. Tyon kiinnostavuus seka sosiaalinen, auttava ja iloinen ilmapiiri onkin nahty monesti tarke-
aksi alan opiskelijoille (Grobelna 2017; Kapuscinski ym. 2023). Toisin kuin varsinkin Z-sukupolvea
edustavissa opiskelijoiden tutkimuksissa, rahaa ei mainittu kovinkaan usein. (Atiq & Usmani 2023;
Self, Gordon, & Jolly 2019). Atiq & Usmani (2023) vaittdvat huomanneen milleniaalien olevan ura-
keskeisempia eivatka keskity niin paljon palkkaan ja turvallisuuteen kuin Z-sukupolvi. Taytynee
muistaa, etta haastateltavilta ei kuitenkaan kysytty ikaa, koska opiskelijastatus oli ikaa oleellisempi
tekija. Monet opiskelijat ovat talla hetkelld Z-sukupolvea, joten tdman paallekkaisyys ajankohtais-
ten opiskelijatutkimusten kohdalla on luonnollista ja hyddynnan sita itsekin teoriaosuudessa jatku-

vasti uudistuvaa opiskelijakulttuuria paremmin ymmartaakseni.

Ty6hon sitoutuneisuuteen tullessa mainittiinkin, etta hyvastakin tydsta voi ilomielin 1ahted, jos tyo-
ymparistda ei koeta hyvaksi. Palkasta mainittiin silloin talldin sivulauseessa tai toimeen tulemisen
tarkeytena, mutta alan tyépaikoissa houkuttelevat ensisijaisesti muut asiat kuin raha. Aluksi kysyin
mitd sitoutuneisuus itsessaan tarkoittaa. Vain kahdella neljasta oli tdhan sanottavaa, joten kysyin,
mita se voi tarkoittaa ihmiselle yleensa, seka mita se tarkoittaa itselle. Tama jalkimmainen oli jo ky-
symys mihin halusin saada muutenkin vastauksen. Kaikki ymmarsivat, etta sitoutuminen tassa kes-
kustelussa liittyi tydelamaan sitoutumiseen. Naiden kolmen kysymyksen pohjalta sain kolmelta en-

simmaiset ajatuksia sitoutumisesta ja erityisesti tydelaman kontekstissa. Kaikki kommentoineet eli
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kolme neljasta mainitsivat motivoivan tydympariston, tydkaverit ja tydyhteison. Sitouttamista vai-
keuttaviin asioihin tullessa sain kaikilta neljaltd keskustelua aikaan. TyOyhteison vaikutus sitoutumi-
seen oli taas ldsna kolmen keskustelussa ja on kuin saman kolikon kaksi puolta: Hyva tydyhteisé ja
tyokaverit lisdavat emotionaalista sitoutumista (Robbins & Judge 2022, 119), eli se motivoi teke-
maan ty6ta paremmin ja nauttimaan olostaan niissakin tyopaikoissa, joista ei niin valitd. Huono tyo-
yhteiso taas tekee painvastaisen vaikutuksen. Samoin lahestyttavat, ymmartavaiset ja rennot esi-
henkilot olivat tarkeita. Tyopaikan houkuttelevuutta keskustellessa opiskelijat saivat jo pohtia hyvan
tydyhteisdn ja hyvan lahiesihenkildn tunnuksia, joten osa vastauksista toistui varmasti luonnolli-
sena edellisesta keskustelusta. Talla kertaa niiden vaikutuksesta kysyttiin sitoutumisen kannalta.
Vaikutti tassa vaiheessa, etta hyvassa tyOpaikassa on hyva tydyhteiso ja esihenkild, ja etta hel-
pointa on sitoutua tyopaikkaan jossa nama asiat ovat kunnossa. Vaikka samoja asioita kysyttiin
aina vahan eri vaikuttimien kannalta, tuntui keskustelu enemmankin syventymaan itse tydyhteison
ja johtamisen teemoihin: vastaukset olivat tosiaankin saman kaltaisia joka kerta, mutta ne syveni-
vat ja lopulta opiskelijat alkoivat jakamaan esimerkkeja siita, miten vahva vaikutus esihenkilon
energialla ja kannustuksen tasolla on tyopaivaan. Tydyhteison ja esihenkildon tarkeytta on tutkittu
vaikka kuinka paljon, my6s monissa artikkeleissa joissa viittasin tietoperustassa (Gabrielova &
Bucho 2021; Baum ym. 2016; Kapuscinski ym. 2023; Mahmoud ym. 2021.)

Tyo6sta nauttiminen ja tyOyhteisd, mukaan lukien tyOkaverit ja johtajat, olivat kaiken kaikkiaan tarke-
assa roolissa, jos puhutaan teemojen maarallisesta mainitsemisesta. Jos palataan ajatuksiin tark-
kojen suunnitelmien vahyydesta mutta isosti haaveilemisesta, voi silla olla yhteys myos kaikkien
opiskelijoiden rentoon suhtautumiseen tulevaisuuden tydelamasta, varsinkin teknologisoitumisen
kannalta. Kuten tietoperustassakin todettiin, opiskelijat ja varsinkin Z-sukupolvi kokevat teknologian
kehittymisen luonnollisena asiana (Corbisiero, Monaco & Ruspini 2022, 21; Mahmoud ym. 2021;
Goh & Lee 2017). Tekoalyn ja automatisaation vaikutusta ei nahty liian uhkaavana, koska niiden ei
nahty korvaavan asiakaspalveluty6ta ja ihmiskohtaamisia yleensa. Myds tulevaisuuden osaamista
tutkivissa tutkimuksissa on pidetty tarkeina esimerkiksi korkealuokkaista ja yksildllista palvelua
(Opetushallitus 2019, 31; Puhakainen & Vehkapera 2023, 12) joskin osa naista palveluista viita-
taan muuhunkin kuin ihmisten valiseen palvelutilanteeseen. Ymparistdsta oltiin sen sijaan huolis-

saan, joka ei taaskaan yllata esimerkiksi tulevaisuuden tutkimuksia lukiessa.
7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuudessa on tarkeaa tutkijan rehellisyys, joka liit-
tyy tehtyihin tekoihin ja valintoihin. On osoitettava omat ratkaisunsa silla, mista ne on valikoitu, mita
ne ovat, miten ratkaisuihin ollaan paadytty seka arvioimaan, ovatko ne tarkoituksenmukaisia tai toi-

mivia tavoitteen kannalta. (Vilkka 2021, luku Tutkimuksen luotettavuus.)
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Toistettavuus on myds monen tutkimuksen kannalta térkea luotettavuuden mittari. Laadullisessa
tutkimuksessa teorian ja tutkimuksen toistettavuus ei ole ehka koskaan taysin yhteensopiva. Jokai-
nen laadullinen tutkimus on ainutlaatuinen kokonaisuus, jolloin tallainen taydellinen yhteensovitta-

minen on mahdotonta. (Vilkka 2021, luku Tutkimuksen luotettavuus.)

Tutkimuksen luotettavuus mielessa pitden on aiheeseen tutustuttu laajasti muun muassa kirjalli-
suuden, tieteellisten artikkeleiden, ja tilastojen nojassa. Erityisesti olen pyrkinyt I6ytamaan ja hyo-
dyntamaan aiheisiin liittyvia mahdollisimman verrattavissa olevia tutkimuksia, jotka usein kasitteli-
vat majoitus- matkailu- ja ravintola-alan opiskelijoita tai tyontekijoita. Haastattelukysymykset ovat
seuranneet opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ja toistaneet samoja termeja. En pyri tekemaan ha-
tikdityja tulkintoja haastattelijoiden sanoista vaan joko pyrin lahestymaan niita jollain tavalla varauk-
sellisesti tai kerron asiat sellaisena, kuin ne ovat sanottu. Nain ollen tarkoituksena on ollut olla tie-

toinen omasta rajallisuudesta ja omista mielikuvista, jotka muokkaavat tulkintaa.
7.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimus on toteutettu noudattaen hyvia tieteellisia kaytantdja, jossa hyddynnetaan eettisesti kes-
tavia tiedonhankintamenetelmia ja tutkimusmenetelmia. Nama tulee pitdd mielessa koko tutkimus-
elinkaaren ajan. Tiedonhankintaan, aineiston keruuseen ja sen analysointiin liittyen tutkijan tulee
osoittaa, ettd nama vaiheet toteutuvat hyvien tutkintamenetelmien mukaisesti. (Vilkka 2021, luku
Tutkimusetiikka.) Tiedonhankintaan liittyen voi lukea edellisessa kappaleessa, jossa puhutaan tut-

kimuksen luotettavuudesta.

Tutkimusmenetelmien valitseminen on tehty harkitusti ja [apinakyvasti. Tutkimukseen haettiin lupa
ja ennen luvan mydéntamista aineistonkeruuseen liittyvia toimenpiteita ei tehty. Tutkimuksen koh-
teena olivat Haaga-Helian 1. vuoden majoitus- ravintola- ja matkailualan opiskelijat, ja eettisyyteen
littyvat seikat ovat maaritelty erityisesti heita ajatellen. Tieto opinnaytetydhoni osallistumisen mah-
dollisuudesta tapahtui luokkahuoneessa oppitunnin aikana, jolloin esittelin itseni ja tutkimustavoit-
teeni. Tilaisuudessa kerroin tutkimuksen luonteesta seka aineiston nauhoituksesta ja litteroinnista,
jonka tietaen halukkaat saivat itsenaisesti osallistua haastattelutapahtumaan. Nauhoitus pysyy
omalla alypuhelimellani puhelimen henkilokohtaisissa tiedostoissa ja poistetaan heti opinnaytetyon
valmistuttua. Tutkimuksessa haastateltavien nimet tai muut tunnistettavat kohdat eivat tule ilmi ai-
neistosta. Ihmiseen kohdistuvassa tutkimuksessa Suostumus ja yksityisyyden suoja ovat tarkeita
tutkimusetiikan kannalta (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019, 8), joten kiinnitin erityista

huomiota taman varmistumiseen.
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7.4 Oma oppiminen ja tutkimusehdotukset

Opinnaytety0 oli pitka prosessi, ja jo suunnitteluvaiheessa kesti kauan. Tiesin jo prosessin alusta
asti teemoja, joita halusin tutkia. Silti paatos siitd minka teorian ja kasitteiden kautta lahtea asiaa
kasittelemaan ja kuinka laajasti, aiheutti pitkdan paan vaivaa. Jos saisin tehda opinnaytetydn uu-
delleen, olisin mahdollisesti valinnut 1 tai 2 paateemaa tasta tyosta ja syventynyt niihin. Joka ta-
pauksessa tama aihekokonaisuus tuntui oikealta paatokselta ja en kadu valintojani, vaikka asiat

olisi voinut hoitaa yksinkertaisemminkin.

Ryhmakeskustelun avulla sain kuulla 1. vuoden opiskelijoiden keskustelua majoitus- ravintola- ja
matkailualalta. Ryhmakeskustelun ihannekoko olisi ollut kuuden ja kymmenen osallistujan valilla,
mutta osallistujia sain vain 4. Lisda osallistujia pyrin saamaan lahettdmalla avun kanssa viestia
eteenpain muille sopiville ryhmille. Yhteydenottoja ei kuitenkaan tullut, joten ryhman koko pysyi lo-
pulta neljdssa. Tasta huomasi, miten tarkeaa paikan paalla tehdylla rekrytoimisella on paljon hel-
pompi luoda yhteys opiskelijoihin ja madaltaa kynnysta osallistumisen vaikeuteen luomalla osallis-
tujalistan. Rajasin myos osallistujat ensimmaisen vuoden opiskelijoihin, ja rynmakeskustelun jal-
keen minua jai kiinnostamaan, mitenhan myéhemmassa vaiheessa olevat opiskelijat saattaisivat
ajatella samoista kysymyksista. Mikali haluaa haastatella opiskelijoita, voisi valitusta aiheesta esi-
merkiksi muodostaa 2 eri ryhmakeskustelua eri vuosikursseille ja tutkia vastausten eroja ja saman-

kaltaisuuksia.

Tarkoituksena alun perin oli myds tehda erillinen haastattelu jonkun hotellialan johtajan kanssa,
jotta olisi saanut myds toisenlaista perspektiivia haastatteluun. Resurssit olivat kuitenkin kortilla ja
tama jai toteuttamatta. Myds tdmmainen asetelma olisi mielenkiintoinen, jossa eri asemissa olevat

henkilot kertoisivat omat nakemyksensa samoihin teemoihin liittyen.

Jokaisessa vaiheessa huomasin oman rajallisuuteni, tietdmattémyyteni ja osaamattomuuteni. Sa-
malla kun kursseista lapi paasi helposti hyvin arvosanoin, joutui opinnaytety6ta kirjoittaessa usein
kirjoittamaan kappaleita kokonaan uusiksi ja miettimaan loogista kokonaisuutta yha uudestaan ja
uudestaan aina, kun teki yksittaisesta kappaleesta erilaisen. Valilla saatoin myos lukea tuntikau-
palla kirjallisuutta yhdesta asiasta, kunnes olin varma sen ymmartamisesta. Ja tama ei viela tar-
koita sita, ettd osaisin sen yhta hyvin toteuttaa tydssani. Olen kuitenkin mielestani ollut aiheen va-
linnan ja laajuuden puolesta kunnianhimoinen, seka sinnikas ryhmakeskustelun toteuttamiseen sil-
loinkin, kun oli vaikea saada osallistujia melko tiukallakin aikataululla. Kaiken kaikkiaan opinnayte-
tydn tekeminen oli hieno kokemus ja olen oppinut paljon kirjoittamisesta, tutkimuksen toteuttami-

seen liittyvista asioista seka ennen kaikkea omien naennaisten rajojen ylittdmisesta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Teema 1: Alalla opiskelu ja tyoskentely

Mika sai sinut hakemaan maijoitus- ravintola- ja matkailualalle?
Miten paadyit tahan tutkinto-ohjelmaan?

Miten opinnot vaikuttavat urasi suunnitteluun?

Millaisia urahaaveita sinulla on? (Jos ei ole urahaaveita niin voisiko kysya milla perusteella tekee ja

hakee niita t6ita joita itsella on, tai vaihtoehtoisia asioita jotka tekee elamasta itselle mieluisan)

Teetkd nyt jotain tydeldamassa joka mielestasi edistda haaveitasi? (tai mita haluat jatkossakin
tehda?)

Teema 2: Majoitus- ravintola- ja matkailualan vetovoimaisuus
Milla perusteilla paatat, mihin tydpaikkoihin haet?

Mika tekee tyopaikasta houkuttelevan?

Millainen on hyva tydnantaja?

Teema 3: Sitoutuneisuus tyoelamassa

Mita sitoutuneisuus mielestasi tarkoittaa?

Millainen on sitoutunut tydntekija?

Mitka tekijat saavat sinut sitoutumaan tyéhén paremmin?
Enta mitka tekijat vaikeuttavat sitoutumista?

Miten lahiesihenkild vaikuttaa sitoutuneisuuteesi?

Miten tydyhteisd vaikuttaa sitoutuneisuuteesi?

Teemoittelu:

Teema 4: Majoitus- ravintola- ja matkailualan tulevaisuus

Miten ala tulee sinun mielestasi muuttumaan tulevaisuudessa? (Mika on jo muuttunut?)
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