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Tama opinnaytetyd kasittelee perehdytyksen merkitysta tydntekijan sitoutumiseen. Opinnayte-
tyd on toteutettu osana Haaga-Helian Veto- ja pitovoimaa Matkailu- Ravintola- ja Majoitusalalle -
hanketta. Hankkeen tavoitteena on selvittdd MaRaMa-alan tydntekijakokemukseen vaikuttavat
asiat ja siten kehittda tyontekijaymmarrysta.

Tassa opinnaytetydssa tavoitteenani on selvittda perehdytyksen ja tydntekijan sitoutumisen suh-
detta. Opinnaytetyon tietoperusta sisaltda kaksi teemaa, jotka ovat sitoutuminen ja perehdytys.
Tutkimuksen kohteena on MaRa-alan tydntekijat ja heidan kokemuksensa sitoutumisesta ja pe-
rehdytyksesta.

Toteutin tutkimuksen kayttden kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa. Tutkimuksen aineiston
kerasin haastattelemalla neljaa paakaupunkiseudulla tydskentelevia MaRa-alan tydntekijaa.
Haastattelut olivat puolistrukturoituja teemahaastatteluja ja ne toteutettiin loka-marraskuussa
2024 kayttaen hyodyksi Teams -alustaa haastattelujen nauhoittamiseen. Litteroin ja taulukoin
haastattelut helpottaakseni niiden analysointia.

Haastattelujen perusteella paattelin, etta perehdys ei ole sitoutumisen kannalta merkittavin asia,
mutta silla voidaan vaikuttaa tyéntekijan sitoutumiseen esimerkiksi varaamalla siihen riittavasti
aikaa. Kun perehdytys on ollut riittavaa ja tydntekija kokee hallitsevansa tyétehtavansa, on si-
toutuminen suurempaa. Perehdytyksen kehittamiselle oli haastattelemieni tyontekijéiden mu-
kaan tarvetta.

Asiasanat
Sitoutuminen, perehdytys
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1 Johdanto

Matkailu- ja ravintola-ala Suomessa karsii tunnetusti tydvoimapulasta, mika on tdman hetken suu-
rin haaste alan kasvulle. Koronapandemia ja sen aiheuttamat sulut ja epavarmuus vaikuttivat alaan
huomattavasti ja saivat Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry (13.2.2023) arvion mukaan yli

10 000 tydntekijaa vaihtamaan alaa pysyvasti.

Rekrytointi alalla on entistd haastavampaa ja hakemuksia avoimiin tydpaikkoihin tulee paikoin erit-

tain vahan. Etenkin kokenutta ja osaavaa henkildkuntaa on vaikea I10ytada, mika osaltaan johtaa sii-

hen, ettd uusien kokemattomien tydntekijéiden perehdyttamiseen kuluu paljon aikaa. Toéita tehdaan
pienelld porukalla ja tarvittaessa joustetaan ja venytaan. Tyévoiman riittamattémyys on vaikuttanut
myos johtamiseen ja esihenkildtydhdn. Esihenkildiden johtamistydhodn jaa vahemman aikaa, kun

he joutuvat olemaan kiinni tydssa henkildstopulan takia. (Salo, 20.2.2023.)

Matkailu- ja ravintola-alalla on Suomessa myds suuri vaihtuvuus. Kokonaisvaihtuvuus alalla on
noin 35 prosentin luokkaa, mika on todella suuri luku vertailtuna muihin toimialoihin Suomessa.
Matkailu- ja ravintolapalveluissa lahteneiden tyontekijdiden maara oli selvasti tulleiden maaraa
suurempi. (Mankki, 20.10.2022.) Tama nostaa esille suuren tydntekijdiden sitouttamisen tarpeen
alalla, jotta tyontekijdiden lahteminen alalta saadaan pysaytettya ja henkildston riittavyys tulevai-

suudessa varmistettua.

Teen taman opinnaytetydn toimeksiantona Haaga-Helia ammattikorkeakoulun hankkeelle Veto- ja
pitovoimaa Matkailu- Ravintola ja Majoitus-alalle. Hankkeen tavoitteena on selvittda MaRaMa-alan
tyontekijakokemukseen vaikuttavat asiat ja kehittaa tyontekijaymmarrysta ja esihenkildosaamista,
ja naitd hyddyntaen saada alan veto- ja pitovoima kasvamaan. Hanke on kaynnissa 1.9.2022-
31.12.2024 ja toteutetaan tiiviissa vuorovaikutuksessa MaRaMa-alan yritysten kanssa. (Haaga-

Helia ammattikorkeakoulu s.a.)

Taman opinnaytetydn paateemoina on sitoutuminen ja perehdytys. Sitoutumisella viitataan tyonte-
kijan psykologiseen suhteeseen tydorganisaatioon. Se kasittdd muun muassa tyontekijan lahto-
herkkyyden ja se linkittyy vahvasti tyotyytyvaisyyden kanssa. (Viitala 2021, luku 2.6.) Perehdytys
on joukko kaytanteita, joiden tavoitteena on, ettd tydntekija oppii hallitsemaan tydtehtdvansa ja so-
peutuu osaksi tydyhteisda (Eklund 2023, 23-24). Perehdytys on Suomessa lakisaateista (Tyotur-
vallisuuslaki 738/2002).



2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Tassa opinnaytetydssa tavoitteenani on selvittda perehdytyksen ja tyontekijan sitoutumisen suh-
detta. Hypoteesini on, ettd hyva ja kattava perehdytys, jonka jalkeen tydntekijalla on tarvittavat tie-

dot ja taidot suoriutuakseen tyotehtavistdan auttaa tydntekijaa sitoutumaan tydhénsa.

Opinnaytetydn tutkimusongelma onkin siis:

- Miten perehdytykselld voidaan vaikuttaa tydntekijan sitoutumiseen?

Lisaksi alaongelmia ovat:
- Miten sitoutuminen maaritellaan?
- Mitka asiat vaikuttavat sitoutumiseen?

- Millainen on hyva perehdytys sitoutumisen nakokulmasta?

Nama alaongelmat on kuvattu alla olevassa peittomatriisissa (taulukko 1). Peittomatriisissa kuva-
taan tietoperustan ja tutkimuksen valinen yhteys taman opinnaytetydn luvuittain. Lisaksi peittomat-

riisista kay ilmi milla haastattelun kysymyksella pyritdan vastaamaan mihinkin alaongelmaan.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelma Tietoperusta | Tulokset Haastattelun
(luku) (luku) kysymykset

Miten sitoutuminen maaritellaan? 2 5.1 1ja2

Mitka asiat vaikuttavat sitoutumiseen? 2 51 2,21ja3.3

Millainen on hyva perehdytys sitoutumisen 2,3 5.2 3.3,34

nakdkulmasta?

Opinnaytetydn aihe valikoitui ohjaavan opettajan ehdottamista aiheista, jotka olivat edella mainit-
tuun Veto- ja pitovoimaa MaRaMa-alalle hankkeeseen liittyvia. Mielenkiintoni herasi perehdytysta
ja sitoutumista kasittelevaan aihe-ehdotukseen, silld olen itsekin toiminut perehdyttajana tyossani
kaupan alalla. Aihe on myods ajankohtainen, silla kuten jo aiemmin mainitsin, MaRa-alalla on suuri
tarve toimille, joilla tydntekijat saadaan sitoutettua alalle ja vaihtuvuutta vahennettya. On mielen-
kiintoista nahda, kuinka suurta roolia perehdytys nayttelee sitoutumisessa, tai nousevatko muut

teemat sitoutumisen kannalta huomattavasti merkittdvampaan rooliin.



3 Sitoutuminen

Sitoutuminen (commitment, engagement) on laaja ja monisyinen ilmi6. Usein sitoutumisesta puhu-
taan lahtdherkkyytena tydntekijdiden vaihtuvuudesta puhuttaessa. Sitoutuminen on kuitenkin pal-
jon muutakin, se on tydntekijan psykologinen suhde organisaatioon. Tdman suhteen laadulla on
yhteys koettuun tyotyytyvaisyyteen, haluun pysya tyOpaikassa ja arvostukseen organisaatiota koh-
taan. Jos psykologinen suhde on huono, tyéntekijalla on matalampi kynnys lahtea yrityksesta. Si-
toutuminen on aina myds molemminpuolista. Tydnantajan on naytettava tyontekijalle olevansa si-
toutunut tdhan luodakseen edellytyksia tydntekijan sitoutumiseen. Tama nakyy muun muassa
siina, etta tyontekijaan luotetaan ja hanelle annetaan tilaisuuksia vaikuttaa ja kehittya tydsaan.
(Viitala 2021, luku 2.6.)

Ty6hon sitoutumista ja sitoutumattomuutta voidaan myds katsoa silta kantilta, miten tyontekijat tuo-
vat tai jattavat pois henkildkohtaisen minansa tyétehtavistaan. Tydhodnsa sitoutuneet henkilét val-
jastavat koko potentiaalinsa tyotehtaviinsa. He kayttavat ja ilmaisevat itsedan kokomaisvaltaisesti
fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti roolissaan. Vastakohtaisesti sitoutumaton tydntekija
pyrkii irrottamaan itsensa tydtehtavista; sitoutumattomuudessa ihmiset vetaytyvat ja puolustautuvat

fyysisesti, kognitiivisesti tai emotionaalisesti ja tekevat vain miniminsuorituksen. (Kahn 1990, 694.)

Korkeampi sitoutumisen taso korreloi paremman tyotehtavista suoriutumisen kanssa. Taman li-
saksi tutkimukset ovat antaneet nayttéa pienemmasta onnettomuusriskista, vahemmasta vaihtu-
vuudesta, suuremmasta asiakastyytyvaisyydesta ja pienemmasta maarasta sairaspoissaoloja. Si-
toutuneet tydntekijat ovat myos luovempia ja innovatiivisempia seka tuntevat ylpeytta yritysta koh-

taan. Nama tekijat yhdessa luovat mahdollisuuden paremmalle tuottavuudelle. (Mitchell 2017, 2.)

Sitoutuminen on erityisen tarkeaa nykypaivan muuttuvissa ja hektisissa tydymparistoissa. Sitoutu-
neen tyontekijat ovat valmiita toimimaan yllattavissa tilanteissa ja joustamaan omien tyotehta-
viensa ulkopuolelle tarvittaessa. Tyontekijat, joiden sitoutuminen on vahvaa ovat motivoituneempia
suorittamaan tyotehtavansa hyvin ja edustamaan tydnantajaorganisaatiotaan positiivisessa va-
lossa. On siis strategisesti tarkeaa, etta yrityksessa on sitoutuneita tyontekijoita, jotta yritys voi saa-
vuttaa kestavan kilpailuedun parhaiden tekijoiden pitamiseksi ja houkuttelemiseksi. (Castellano
2014, 99-100.)

Tavoitteena ei kuitenkaan ole, etta sitoutuminen on niin vahvaa, etta yrityksessa ei ole vaihtuvuutta
ollenkaan, muuta kuin elakditymisen takia (Viitala 2021, luku 2.6.). Tyévoiman tietynasteinen vaih-
tuvuus on yritykselle hyvaksi. Nain saadaan uusia osaajia, jotka tuovat mukanaan uusia ideoita ja
kaytanteita, jotka laajentavat yrityksen kokonaisvaltaista osaamista. "Liian vakaassa” organisaa-

tiossa voi kayda niin, etta jaykistytdan totuttuihin toimintatapoihin, jolloin tarvittavia muutoksia on



vaikea vieda lapi. (Lampikoski 2005, 69—70.) Vaihtuvuuden sopiva maara riippuu aina yrityksesta

ja siihen vaikuttaa voimakkaasti se, milla toimialalla yritys toimii (Viitala 2021, luku 2.6.).
3.1 Sitoutumisen monimuotoisuus

Koska sitoutuminen on moniulotteinen konsepti, Meyer & Allen (1991) jakavat sitoutumisen kol-
meen lahestymistapaan; affektiiviseen sitoutumiseen (affective commitment), jatkuvuussitoutumi-
seen (continuance commitment) ja normatiiviseen sitoutumiseen (normative commitment). Nailla
sitoutumisen tavoilla on yhteista se, ettd ne ndkevat sitoutumisen psykologisena tilana, joka luon-
nehtii tydntekijan suhdetta organisaatioon ja siihen haluaako tyéntekija jatka organisaation jase-
nena. Nama tavat sitoutua eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan voimme olettaa tyontekijan kokevat

niitd paallekkain eriasteisesti. (Meyer & Allen 1991, 67—68.)

Affektiivinen sitoutuminen on vahvasti tunneperainen sitoutumisen taso. Tydntekija identifioituu or-
ganisaatioon ja pysyy sen palveluksessa, koska todella haluaa sita. Affektiivista sitoutumista kuvaa
tydntekijan tarpeiden tayttyminen, taitojen hyddyntdminen, kokemus oman tydn merkityksellisyy-

desta ja organisaation arvojen jakaminen. (Meyer & Allen 1991, 69-71.)

Jatkuvuussitoutumisen tasolla tydntekija on tietoinen organisaatiosta lahtemisen vaikutuksista ja
kokee tarvetta pysya organisaatiossa. Sitoutumiseen vaikuttaa vahvasti palkka ja muut edut, se-
nioriteetin tuoman aseman menettdminen seka henkildkohtaisten suhteiden katkeaminen. (Meyer
& Allen 1991, 71.)

Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekija kokee velvollisuutta pysya organisaatiossa. Velvollisuu-
den tunne voi syntya yhteiskunnan tai organisaation luomista sosiaalisista paineista. Tyontekija voi
myos kokea olevansa velkaa tydnantajalle, joka on esimerkiksi maksanut tai muuten mahdollista-

nut tydntekijan koulutuksen ja siten kokea velvollisuudekseen pysya saman organisaatioon palve-

luksessa, kunnes kokee velan kuitatuksi. (Meyer & Allen 1991, 72.)

Myo6s Lampikoski (2005, 48) kuvaa sitoutumisen monimuotoisuutta erilaisilla sitoutumisen tyypeilla.

Han jakaa sitoutumisen kahteentoista eri tyyppiin, joita esittelen alla.

Lampikosken tunnepohjainen sitoutuminen on hyvin samankaltainen kuin Meyerin & Allenin af-
fektiivinen sitoutuminen. Siina tyontekija on kiintynyt organisaatioon ja sen henkil6stoon, ja suhteet
organisaation sisalla nousevat tarkeaan rooliin. Tyontekija myds samaistuu organisaation arvoihin
ja toimintatapoihin ja osallistuu monipuolisesti sen toimintoihin, usein myds vapaa-ajalla. (Lampi-
koski 2005, 48.)

Aito sitoutuminen eli arvolojaliteetti on sitoutumisen tyyppi, jossa tyontekija sisaistaa organisaation

arvot ja strategian ja toimii niiden mukaisesti seka haluaa pysya organisaation palveluksessa.



Taustalla voi my6s vaikuttaa tunne elamantehtavasta tai kutsumuksesta tyota kohtaan. (Lampi-
koski 2005, 48.)

Normisitoutumisessa eli normilojaliteetissa tydntekija kokee velvollisuutta organisaatiossa jatkami-
seen. Tama velvollisuudentunne kumpuaa usein siita, etta tydntekija kokee saaneensa organisaati-
olta merkittavia etuja, kuten koulutusta ja uran. Tama sitoutumistyyppi on erityisen yleinen pidem-
paan organisaatiossa olleella tydntekijalla. (Lampikoski 2005, 48.) Tama on kovin samankaltainen

Meyerin & Allenin normatiivisen sitoutumisen kanssa.

Etuihin perustuva sitoutuminen syntyy siita, etta tydntekija kokee saavansa organisaatiosta halu-
amiaan etuja ja huomioi organisaatiosta lahtemisen kustannukset ja menetykset. Palkkioiden li-
saksi vaikuttavia motiiveja ovat ammatin tai tydn tarjoama rooli, asema ty6ssa ja tydyhteison jase-
nyys. Etuihin sitoutunut tydntekija on alttiimpi siitymaan toiseen organisaatioon, jos se tarjoaa sel-
vasti parempia etuja kuin nykyinen organisaatio. (Lampikoski 2005, 49.) Tassa on huomattavia yh-

talaisyyksia Meyerin & Allenin jatkuvuussitoutumiseen.

Ty6hon sitoutuminen eli omistautuva sitoutuminen kuvaa tydntekijan sitoutumista itse tyéhon ja
sen suorittamiseen eikd niinkaan itse organisaatioon. Sitoutumisen taustalla on mielenkiinto tyteh-
tavia kohtaan, tydnilo ja tyydytyksen saaminen tydssa suoriutumisesta. Karrieerisitoutuminen pai-
nottaa tyontekijan omien uratavoitteiden ja uralla etenemisen merkitysta. Henkilékohtaisilla urata-
voitteilla on suuri painoarvo ja jos ne eivat toteudu tyontekija on valmis vaihtamaan tyépaikkaa.
(Lampikoski 2005, 49.)

Ymparistoon sitoutunut henkildé on sitoutunut tydymparistéén, tydskentelypaikkakuntaansa tai tiet-
tyyn projektiin. Muodollisesti sitoutunut henkild haluaa organisaatiolta sen edut ja mukautuu sen
toimintaan, mutta motivoituu paasaantodisesti omien tavoitteidensa mukaisesti. Sitoutuminen voi
olla myos pakollista, jos tydntekija syysta tai toisesta kokee organisaation palveluksessa pysymi-
sen ainoaksi vaihtoehdoksi. Tallainen tyontekija ei useinkaan sisaista organisaation arvoja, mutta

noudattaa normeja ja tayttaa tydnkuvansa minimivaatimukset. (Lampikoski 2005, 49-50.)

Yksi nykyaikaisen liikkuvan tyévoiman sitoutumistyypeista on paluusitoutuminen. Siitd on kyse, jos
organisaatiossa tyoskenteleva henkilo [ahtee esimerkiksi toiselle paikkakunnalle tai ulkomaille t6ihin
tai pidemmalle vapaalle esimerkiksi opiskelujen tai hoitovapaan takia. Nama tyontekijat ovat yrityk-
selle potentiaalisia palaajia, minka vuoksi on tarkeda tehda sitouttavia toimenpiteita, jotka myos kan-
nustavat paluuseen. (Lampikoski 2005, 50.) Myds Mitchell (2017, 153) painottaa yhteydenpitoa pi-
demmilla vapailla oleviin tyontekijoihin, jotta he pysyvat mukana tydyhteison kuulumisissa seka tun-

tevat olonsa tarkeiksi yhteison jaseniksi ja ovat siten valmiimpia palaamaan takaisin tyohonsa.



Tyontekija voi olla myo6s sitoutumaton seka organisaatioon etta tydhdnsa. Tallainen henkild ei si-
sdista organisaation arvoja eikd noudata sen normeja ja luistaa tydsuorituksistaan, mennen sielta
missa aita on matalin. Sitoutuminen voi olla myds jaksottaista ja muuttua tydntekijan elamantilan-
teen mukaan. Kiriittisia vaiheita elamassa sitoutumisen kannalta ovat muun muassa tutkinnon val-
mistuminen, uralla kehittyminen ja lasten hankkiminen. My0s radikaalit muutoksen organisaatiossa

vaikuttavat sitoutumiseen tehden siita tilanneherkkaa. (Lampikoski 2005, 50-51.)
3.2 Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

Lampikosken (2005, 180) mukaan tyontekijan sitouttaminen yritykseen lahtee jo rekrytointivai-
heesta. Mita paremmin rekrytoidessa |0ydetaan henkild, jonka odotukset, ominaisuudet ja taidot
vastaavat hakijalta vaadittavia edellytyksia, sitd suurempi mahdollisuus on saada aikaan kestava
sitoutuminen yritykseen. Mitchellin (2017, 125) mukaan yrityksen brandikuvan taytyy olla kunnossa
ja brandin arvojen tunnistettavissa. Tama on erinomainen tydkalu, kun houkutellaan uusia tyonteki-
j6ita organisaation ulkopuolelta. Kokemukset rekrytointiprosessissa luovatkin ensivaikutelman or-
ganisaatiosta, ja jo nama kokemukset vaikuttavat halukkuuteen jatkaa yrityksen palveluksessa. Jo
tdssa vaiheessa on hyva antaa realistinen kuva tyosta ja tydpaikasta, jotta valtetdan mahdolliset
pettymykset. Rekrytoidulle tyontekijalle on myds annettava laadukas perehdytys, joka valottaa
tydnkuvaa, vastuita seka kehittymis- ja kehittdmismahdollisuuksia ja tutustuttaa tydkavereihin ja
esihenkildihin. (Lampikoski 2005, 180-181.)

Yksi esihenkildon tarkeimmista sitouttamisen tydkaluista on varmistaa, etta tyontekija tietdd mita ha-
neltd odotetaan ja miten hanen tydpanoksensa vaikuttaan organisaation tavoitteiden saavuttami-
seen. Naiden tavoitteiden taytyy olla myds kohtuullisen hyvin tavoitettavissa. (Mitchell 2017, 36.)
Myés Viitalan (2021, luku 2.6) mukaan sopivan vaativat tydtehtavat, jotka ovat myos kiinnostavia,

ovat sitouttava tekija.

Kehittymismahdollisuudet ja uralla eteneminen ovat merkittavin organisaatioon sitouttamisen
keino, etenkin korkeampaa osaamista vaativissa toissa (Lampikoski 2005, 193). Koulutus- ja kehit-
tymismahdollisuuksien tarjoaminen on tarkeaa, etenkin nykypaivan nopeasti muuttuvissa tydympa-
ristdissa, joissa uuden oppiminen ja oman osaamisen kehittaminen on keskeista menestyksen
kannalta (Castellano 2014, 170). Tydyhteiso, jossa paasee hyddyntdmaan ja kehittdmaan taito-
jaan, lisaa tyontekijoiden sitoutumista. Mahdollisuudet edeta uralla mielekkaisiin tyotehtaviin ja
paasy kiinnostaviin uusiin haasteisiin on yksi erinomainen tapa yllapitaa sitoutuneisuutta organi-
saatioon. (Lampikoski 2005, 193.)

Hyva johtaminen on myds sitoutumisen kannalta tarkeaa (Viitala 2021, luku 2.6). Heikko johtamis-
tapa on yksi tyontotekija eli syy organisaatiosta lahtemiseen. Innovatiivisuus johtamisessa seka

strategisesti ja operatiivisesti hyvin johdettu organisaatio houkuttelee puoleensa osaajia, jotka



my0s sitoutuvat tallaiseen organisaatioon paremmin. Osaavat tyontekijat valitsevat mahdollisim-
man kiinnostavia ja innovatiivisia tydymparistoja, koska ne avaavat usein uusia mahdollisuuksia
tulevaisuudessa. Tavoitteiden saavuttaminen puolestaan sitouttaa tyontekijoité entistakin parem-

min organisaatioon. (Lampikoski 2005, 257-259.)

Viitala (2021, luku 2.6) mainitsee vaikuttamismahdollisuudet ja kuulluksi tulemisen tarkeiksi sitoutu-
misen kannalta. Organisaatiot, jotka kannustavat tydntekijéitddn mukaan omaa ty6tdan koskevaan
paatoksentekoon, lisdavat tydntekijdiden voimaantumisen tunnetta ja sitoutumisen tasoa (Castel-
lano 2014, 169).

Kuten voi olettaa palkkataso tai muut palkkaa kompensoivat edut ovat tarkeita tydntekijan sitoutu-
misen kannalta (Viitala 2021, luku 2.6). Taman lisaksi suoritukseen perustuva palkitseminen on
erinomainen tapa saada tyontekijat sitoutumaan ja pysymaan organisaatiossa etenkin kaikkein kor-
keimmin suoriutuville tydntekijoille. Palkitseminen hyvasta suorituksesta on tarkea osa reiluuden
kasitysta monelle tydntekijalle, ja se linkittyy voimakkaasti sitoutumiseen. Kyvyttémyys tunnustaa ja
palkita oletustason ylittavista suorituksista on usein yhtena syyna miksi osaajat vaihtavat tyopaik-
kaa. (Castellano 2014, 168.)

Joustava tyd seka tydn ja muun elaman yhteen sovittaminen ovat erittain tarkeita. Yha useammat
tydntekijat toivovat joustavuutta tydajoissa seka mahdollisuutta etatydhon. Useiden tutkimusten ja
yritysten kokemusten perusteella on selvaa, etta joustavat tydohjelmat voivat olla erittdin motivoivia
monille tydntekijoille, mika johtaa konkreettisiin hydtyihin organisaation kannalta. (Castellano 2014,
178.)

3.3 Sitoutuminen ja motivaatio

Motivaatio ja sitoutuminen ovat Iahekkaisia konsepteja, jotka usein menevat sekaisin jopa alan kir-
jallisuudessa. Luukan (2019, 165) mukaan niiden erona on se, ettd motivaatio on enemmankin
joustava ja muuttuva tila, joka kuvaa tekemisen syita ja intensiteettia. Sitoutuminen taas on tekijan,

ympariston ja tekojen pitkaaikaisempi psykologinen suhde.

Tyypillisesti sitoutuneet tyontekijat ovat sisaisesti motivoituneita. He yleisesti ottaen nauttivat tyos-
taan ja kokevat ammattiylpeytta. Jos tyontekijat ovat ulkoisesti motivoituneita, he tarvitsevat usein
kannustimia suoriutuakseen paremmin, eivatka he silloin ole kovin sitoutuneita tydhonsa. Tama voi
toimia jonkin aikaa mutta ei yleensa ole kestava tapa saavuttaa menestysta, silla jokaisesta suori-

tuksesta ei voi saada erillista palkkiota. (Richardson 2017.)



3.4 Yrityskulttuuri ja sitoutuminen

Yrityskulttuurilla, jota my6s organisaatiokulttuuriksi kutsutaan, on monta erilaista maaritelmaa,

mutta suomalainen yrityskulttuurin asiantuntija Panu Luukka (2019, 25) maarittelee sen nain. "Yri-
tyskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita ja toiminta-
tapoja, jotka ohjaavat sen tydntekijdiden ajattelua ja kayttaytymista seka yhdistavat heita ja erotta-

vat organisaation muista organisaatioista.”

Kaikki yrityksessa tehtavat paatdkset ja toimet muovaavat organisaatiokulttuuria. Jokainen jasen
muokkaa, mutta myds sopeutuu osaltaan vallitsevaan kulttuuriin. Johdolla on kuitenkin kaikkein
merkittavin rooli yrityskulttuurin kehittdmisessa. (Viitala 2021, luku 3.13.) Yrityskulttuuri luo perus-
tan sellaiselle toiminnalle, jota organisaatio tarvitsee menestyakseen (Luukka 2019,17). On huo-
mattava, etta yrityskulttuuri on aina aika- ja kontekstisidonnaista, eiké ole mahdollista sanoa mika
on absoluuttisesti parempi tai huonompi kulttuuri kuin toinen. Sen sijaan voidaan katsoa millainen
kulttuuri sopii mihinkin organisaation ja tilanteeseen parhaiten. Yrityksen kulttuurin sopivuus tai so-
pimattomuus maarittyykin aina suhteessa siihen, miksi yritys on olemassa ja mita se haluaa saa-
vuttaa. (Luukka 2019, 91-92.) Myds Groysberg ym. (2018) toteaa, ettd mika toimi menneisyydessa
ei valttamatta toimi tulevaisuudessa ja mika toimii yhdessa yrityksessa ei valttamatta toimi toi-

Sessa.

Organisaatiokulttuurilla on suuri merkitys tyontekijan sitoutumiseen. Kun tydntekijat samaistuvat
organisaation arvoihin ja kulttuuriin, he ovat valmiimpia auttamaan sitd saavuttamaan tavoitteensa.
Ylipaatansa potentiaaliset tyontekijat ovat kiinnostuneempia yrityksista, joiden kulttuuri vastaa hei-
dan omia mielenkiinnon kohteitaan ja persoonallisuuttaan. Ne tyontekijat, jotka eivat sovi yhteen
yrityksen kulttuurin kanssa, lahtevat organisaatiosta keskimaaraistd helpommin. Yhteiset arvot ja-
kavat ja samanmieliset tyotekijat taas vahvistavat yhteista kulttuuria yrityksessa. (Castellano 2014,
223-224.)

Groysberg ym. (2018) tutkivat yrityskulttuuria ja johtamistapoja ja niiden merkitysta tuloksellisuu-
teen. He maarittelevat yrityskulttuuria kahden ulottuvuuden kautta; muutosvalmiuden ja ihmisten
valisen vuorovaikutuksen. Naiden kahden ulottuvuuden pohjalta tutkijat loivat viitekehyksen, jonka
avulla voidaan ymmartaa yrityksen kulttuuria ja siihen sopivia johtamistyyleja. Tassa viitekehyk-
sessa yrityskulttuuri ja sen johtamistavat on jaettu kahdeksaan eri tyyliin, jotka ovat nautinto, oppi-

minen, tarkoitus, valittdminen, tuloksellisuus, auktoriteetti, turvallisuus ja jarjestys.
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Kuva 1. Yrityskulttuurin ja johtamisen kahdeksan tyylia (mukaillen Groysberg ym. 2018)

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta sitoutuminen ja motivaatio ovat eniten sidoksissa organisaation jous-
tavuuteen. Joustavammissa paassa olevat nautintoon, oppimiseen, tarkoitukseen ja valittamiseen
orientoituneet kulttuurit lisdavat tyontekijoiden sitoutuneisuutta. Naissa joustavissa, muutosval-
miutta korostavissa kulttuureissa priorisoidaan muun muassa avoimuutta, diversiteettia ja innovatii-
visuutta. Sitoutuneisuus on suurempaa sellaisissa yrityksissa, joissa tyontekijat ovat yksimielisia

yrityskulttuurin ominaispiirteista. (Groysberg ym. 2018.)
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4 Perehdytys

Perehdytyksella tarkoitetaan erilaisia kaytanteita, joilla tavoitellaan, etta tyontekija oppii hallitse-
maan tyotehtavansa ja sopeutuu osaksi tydyhteisdéa. Toimiva perehdytys auttaa uuden tydntekijan
ja organisaation valistd vuorovaikutusta ja mahdollistaa kysymysten ja vastausten esittdmisen. Pe-
rehdytykseen on kaytettava riittavasti resursseja, koska uudet toimintatavat eivat muodostu het-
kessa, vaan vaativat aikaa ja tarpeeksi toistoja. Perehdytyksessa on siis kyse siita, etta tyontekija
ja tyénantaja luovat yhteisymmarryksen, jonka pohjalta he pystyvat tydskentelemaan tehokkaasti
yhdessa. (Eklund 2023, 23—-24.)

Suomessa perehdytys on lakisdateista. Tyoturvallisuuslain 738/2002 14 §:n mukaan tyontekijalle

on uuteen tyéhon tai tydtehtdvaan astuessa annettava riittdva perehdytys ottaen huomioon tyénte-
kijan ammatillinen osaaminen ja tydkokemus. Tama sisaltdd muun muassa tydpaikan tydolosuhtei-
siin, tydmenetelmiin ja ty6turvallisuuteen ohjeistamisen seka poikkeustilanteisiin varautumisen oh-

jeet. Perehdytysta ja ohjausta on myds tdydennettava tarvittaessa.

Ensimmainen tydpaiva on tarkea hyvan yhteistydsuhteen luomisessa ja silloin annettu ensivaiku-
telma kantaa pitkalle. Siitéa syysta esihenkilon on syyta panostaa uuden tyéntekija ensimmaiseen
tydpaivaan. (Luukka 2019, 287.) Myds kaytannon jarjestelyihin kannattaa panostaa. Salasanat,
paasy jarjestelmiin, tydkalut, avaimet ja muut vaadittavat tyovalinet olisi syyta olla valmiina. Tama
nopeuttaa uuteen tyéhon tutustumista ja itse tydtehtaviin kasiksi paasya seka antaa uudelle tyonte-
kijalle tunteen, etta han on arvostettu ja odotettu lisa tydporukkaan. Esihenkild voi kysya tyénteki-
j6iltd mielipiteita ja kehitysehdotuksia perehdytyssuunnitelmaan, etenkin uusimmat tyontekijat ovat

hyodyllisia tassa, koska heilla perehdytys on kirkkaimpana mielessa. (Mitchell 2017, 136-137.)

Perehdytyksen tavoitteet ja tarkka sisaltd vaihtelevat organisaation ja perehdytettavan henkilon
mukaan. Perehdytys on kuitenkin aina yksi keskeinen keino johtaa organisaatiota kohti sen tavoit-
teita ja toteuttaa sen strategiaa. Perehdytyksen tavoitteena on usein lakisaateisten tavoitteiden li-
saksi esimerkiksi uuden tyontekijan sitouttaminen. (Eklund 2023, 25.) Tutkimustiedon valossa pe-
rehdytysjaksolla on merkittava vaikutus tyontekijan sitoutumiseen. Ensimmaiset kuukaudet uu-
dessa tyossa ovat kaikkein tarkeimpia sitoutumisen kannalta. Suunnitelmallisesti toteutettu pereh-
dytys kasvattaa huomattavasti todennakdisyytta siihen, etta tyontekijat jaavat organisaatioon. Ta-
man lisdksi on tarkeda varmistaa, etta uusi tyontekija paasee osaksi tydyhteiséa ja omaksuu orga-
nisaatiokulttuurin. Tassa ovat mukana tarkeassa roolissa perehdyttajan lisdksi koko organisaatio ja
sen jasenet. (Eklund 2023, 32-34.)

Perehdytyssuunnitelma on laadittava huolella. Siind on otettava huomioon, mita asioita perehdytys
pitaa sisalldan, kuka on vastuussa mistakin asiasta, seka milloin, miten ja missa jarjestyksessa

nama asiat kdydaan lapi. Taman lisaksi on otettava huomioon kenelle perehdytys on suunnattu, el



11

miten perehdytys voidaan yksil6ida juuri kyseiselle tyontekijalle sopivaksi. (Eklund 2023, 74.) Tyo-
terveyslaitos (s.a.) antaa Onnistunut perehdytys palvelualoilla -oppaassaan hyvia kaytannon neu-
voja perehdytyksen suunnittelemiseen ja korostaa perehdytyksen merkitysta pitovoimatekijana.
Perehdytyksen suunnitteluun kannattaa panostaa, silld se on kannattava investointi. Hyvin suunni-
teltu perehdytys sujuu helpommin ja sdastaa jopa aikaa. Perehdytyssuunnitelma kannattaa tehda
kirjallisena, jolloin valmista mallipohjaa voi kayttda uudestaan. Yksilolliset tarpeet, kuten eri kieli- ja
kulttuuritaustoista tulevat tai eri ikdiset ihmiset, kannattaa ottaa huomioon perehdyttdessa. Esimer-
kiksi nuoret kokemattomat tydntekijat saattavat tarvita enemman opastusta tydsuhteeseen liitty-
vissa asioissa. Vaikka perehdytyssuunnitelman laatiminen on esihenkildn vastuulla, perehdytysta
voi myds jakaa useamman ihmisen tehtavaksi. Kokenut osaaja alalla voi olla paras henkild etenkin

kaytanndn asioiden perehdytyksen.
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5 Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Pitkan pohdiskelun ja Haaga-Helian tarjoaman menetelmatydpajan avustuksella paatin toteuttaa
opinnaytetyon tutkimusosan kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella kayttden menetelmana
puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tassa luvussa esittelen tutkimuksen tavoitteen ja syvennyn

tutkimusmenetelmaan. Lopuksi kerron, miten tutkimuksen aineisto on keratty ja analysoitu.
5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusmenetelma

Tassa opinnadytetydssa tavoitteenani on selvittda perehdytyksen ja tyontekijan sitoutumisen suh-
detta. Opinnaytetyon tutkimusongelma on:

- Miten perehdytykselld voidaan vaikuttaa tydntekijan sitoutumiseen?

Alaongelmia, joilla pyritdan ratkaisemaan paaongelma:
- Miten sitoutuminen maaritellaan?
- Mitka asiat vaikuttavat sitoutumiseen?

- Millainen on hyva perehdytys sitoutumisen nakdkulmasta?

Opinnaytetydta aloittaessani en ollut viela varma haluanko toteuttaa tiedonkeruun hyédyntaen ky-
selya vai haastattelua. Vertailin siis eri menetelmia, 16ytaakseni sen oikean tahan tarkoitukseen.
Kvantitatiivisilla menetelmilla saadaan melko pinnallista, mutta hyvin yleistettavaa tietoa kun taas
kvalitatiivisilla menetelmilla saadaan syvallisempaa, mutta huonosti yleistettavaa tietoa (Ojasalo,
Moilanen, Ritalahti 2015, 121). Pitkdn pohdinnan ja eri menetelmiin ja lahestymistapoihin perehdyt-
tyani valitsin tahan tutkimukseen kvalitatiivisen lahestymistavan ja menetelmaksi puolistrukturoidun
teemahaastattelun, jotta haastateltavat saavat vastata kysymyksiin niin avoimesti ja laajasti kun he
haluavat. Opinnaytetyon teema kuvaa enemman yksildiden tuntemuksia kuin numeroiksi muutetta-
vaa tietoa, joten siina mielessa laadullinen menetelma sopii mielestani tutkimukseen paremmin.
Myos Ojasalon yms. (2015, 106) mukaan haastattelu on hyva valinta, kun halutaan korostaa juuri
yksilda tutkimustilanteen subjektina, jolloin haastateltavalla on mahdollisuus tuoda esille itseaan

koskevia asioita mahdollisimman vapaasti.

Haastattelu on yksi yleisimmista tiedonkeruumenetelmista tutkimustydssa, koska se sopii hyvin
monenlaisiin tutkimuksiin. Haastattelumenetelmia on useita erilaisia, mika tarkoittaa sita, etta haas-
tattelua suunnitellessa on mietittava, millaista tietoa tarvitaan. Suurimmat erot erityyppisissa haas-
tatteluissa liittyvat haastattelun strukturointiin, eli siihen miten jaykasti kysymykset on muotoiltu ja
kuinka paljon haastattelutilanteessa on joustovara. (Ojasalo yms. 2015, 106.) Tahan opinnaytetyo-
hon valitsin tiedonkeruumenetelmaksi teemahaastattelun, joka on puolistrukturoitu haastattelume-
netelma. Sille on ominaista, ettd kaikkia haastattelun elementteja ei ole lyoty lukkoon, vaan vaikka

kaikilta kysytdan samat kysymykset, niiden sanamuotoa tai jarjestysta voidaan muuttaa.
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Vastaukset eivat ole sidottuja tiettyihin vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat saavat vastata

kaikkiin kysymyksiin vapaasti omin sanoin. (Hirsjavi & Hurme 2022, luku 4.2.3.)

Haastattelu kannattaa danittaa, jotta haastattelija vapautuu tarkkailemaan haastateltavaa, eika fo-
kus ole muistiinpanojen tekemisessa. Aanitteeseen on helppo palata haastattelun jalkeen ja se toi-
mii muistin lisdksi eri tilanteiden tulkinnan apuna ja esimerkiksi puheen savyjen huomioimisen tyo-
kaluna. Tallenteen avulla haastattelu on helppo raportoida tarkasti ja yleensa haastattelun jalkeen

aanite litteroidaan eli kirjoitetaan auki. (Ojasalo yms. 2015, 107.)

Opinnaytetydn tietoperusta koostuu kahdesta aihealueesta, sitoutumisesta ja perehdytyksesta ja

toteutettu haastattelu mukailee naitd teemoja. Haastattelupohja on opinnaytetyon liitteena (Liite 1).
5.2 Tutkimuksen toteutus ja aineiston analysointi

Tutkimuksen kohderyhmaa ovat majoitus ja ravintola-alan tyontekijat, jotka ovat tydskennelleet yri-
tyksessa keskimaarin noin kuusi kuukautta — kolme vuotta. Rajasin kohderyhman nain, koska mie-
lestani on jarkeva rajata tyontekijoitd sen mukaan, kuinka kauan he ovat olleet nykyisessa tyds-

saan. Jos perehdytys on vield kaynnissa, sita voi olla vaikea arvioida. Aivan uudella tydntekijalla ei
valttamatta ole mydskaan vield muodostunut sitoutumista tydéhénsa. Jos taas tydntekijan perehdy-
tyksesta tyotehtaviin on kulunut kovin pitkd aika, muistijalki on haalistunut niin paljon, etta perehdy-

tysta on vaikea muistella luotettavasti

Haastateltavakseni paatyi nelja MaRa-alalla tydskentelevaa henkiléa. Toteutin haastattelut loka- ja
marraskuun 2024 aikana. Lahestyessani haastateltavia sahkdpostitse liitin mukaan tutkimustiedot-
teen, joka I6ytyy tdman opinnaytetyon liitteena (Liite 2.) Siina toin esille tutkimuksen aiheen ja tyén

tavoitteet seka korostin kaikkien vastausten olevan anonyymeja.

Haastatteluissa minulla oli kaytdssa haastattelupohja, joka oli jaettu kahden teemaan: sitoutuminen
ja perehdys. Yhteensa kysymyksia oli kahdeksan, pois lukien taustatieto kysymykset, jotka toimivat
Iahinna keskustelun avauksena ja antoivat minulle kontekstia haastateltavan tyétilanteeseen. Tee-
mahaastattelun hengen mukaan kysymyksiin vastattiin avoimesti omin sanoin ja esitin vastausten
perusteella keskustelunomaisesti lisakysymyksia tarvittaessa. Haastatteluihin oli varattu aikaa puoli
tuntia, mika riitti hyvin kaikille haastateltaville. Haastattelunauhoitteet vaihtelivat kahdeksasta mi-

nuutista 23 minuuttiin.

Nauhoitin haastattelut kdyttaen Teams alustaa, joka tarjoaa myods mahdollisuuden automaattiseen
transkription luomiseen litteroinnin avuksi. Tama toiminto kuitenkin toimii viela kovin heikosti suo-

meksi, etenkin puhekielen kanssa, joten jouduin litteroimaan nauhoitukset itse sanatarkasti. Jokai-
sen haastattelun litterointi vei aikaa noin pari tuntia. Seuraavaksi tiivistin litteroidut aineistot selke-

ampaan muotoon ja kokosin ne taulukkoon kysymyksittdin. Tama helpotti vastausten vertailua
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keskenaan, pyrin siis I10ytamaan vastauksien yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia seka miettimaan nii-
den syy-seuraussuhteita. Naiden 16yddsten pohjalta ja teoriapohjaan peilaten muodostin tutkimuk-

sen johtopaatdkset.
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasittelen tutkimuksen keskeisimmat tulokset. Olen jakanut haastattelun tulokset
teemoittain, ensiksi kasittelen sitoutumiseen liittyvia kysymyksia ja sitten perehdytykseen liittyvia

kysymyksia.
6.1 Sitoutuminen

Haastattelun ensimmainen varsinainen kysymys oli mita sinun mielestasi tarkoittaa sitoutuminen
tydpaikalla. Tarkoituksenani oli kartoittaa millaisilla erilaisilla tavoilla tyontekijat kokevat sitoutumi-
sen. Ylipaatansa sitoutuminen nahtiin haluna jatkaa samassa tydpaikassa, mutta eri vastaaijilla ko-
rostui eri syyt jatkamishalulle. Kolme neljasta haastateltavasta toi esiin sitoutumisen olevan haluna
olla kyseisessa tydssa tydon mielekkyyden takia. Yksi haastateltavista korosti tydn tuovan etuja,
jotka motivoivat ja joista haluaa pitda kiinni. Sitoutuminen maariteltiin myds sitoutumiseksi tydpai-
kan saantdihin ja toimintatapoihin seka pyrkimykseksi tydpaikan toiminnan kehittdmiseen. Sitoutu-

miseen liitettiin myds tunne oman tydén merkityksellisyydesta ja tydpanoksen tarpeellisuudesta.

halu jatkaa
ty6ssa

ty6panoksen tyén
merkitys mielekkyys

ty6paikan
sdantoihin
sitoutuminen

ty6én tuomat
edut

Kuva 2. Sitoutuminen haastateltavien nakokulmasta
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Toinen kysymys oli miten kuvailisit sitoutumistasi nykyiseen tyohdsi. Kaikki nelja haastateltavaa
sanoivat olevansa hyvin tai melko sitoutuneita nykyiseen tydhdnsa. Tassa vaiheessa saadakseni
syvallisempia vastauksia kysyin myds, miten sitoutuminen nakyy heidan tyoskentelyssaan. Kaikki
haastateltavat toivat tavalla tai toisella esiin haluttomuuden vaihtaa tydpaikkaa. Hyva sitoutuminen
nakyy erdan haastateltavan mukaan muun muassa siten, etta tydpaikalle on usein miten mukava
tulla. Toisen haastateltavan mukaan sitoutuneisuus nakyy siina, ettd han valttaa turhia poissaoloja,
pitdd huolta omasta tyopisteestdan ja hoitaa tydnsa huolella. Han myoés pyrkii kehittamaan tyota-
poja ja luomaan arvoa tyénantajalle. Myds kaksi muuta haastateltavaa toi esille laadukkaan ja huo-
lellisen tyootteen. Yksi haastateltava kertoi sitoutumisen nakyvan niin ettd han tulee paikalle
ajoissa ja seuraa annettuja ohjeita, mika sopii yhteen toisen haastateltavan jo edellisessa kysy-

myksessa esiin tuoman yhteisten saantéjen noudattamisen kanssa.

Kolmantena ja viimeisena sitoutumiseen teeman kysymyksena kysyin mitka asiat ovat vaikuttaneet
sitoutumiseen. Tahan kolme haastateltavaa nosti esille tydyhteisén ja tydkaverit. Eraan haastatel-
tavan mukaan suurin sitoutumiseen vaikuttava ja parhaiten motivoiva tekija on tydyhteisd, jossa
kannustetaan ja kehutaan toisia ja joustetaan vuorotellen. My6s toinen haastateltava toi esiin jous-
tamisen, tosin enemmankin tydnantajan jouston tydntekijaa kohtaan. Han piti tarkeana sita, etta
tydnantaja on joustava ja ottaa tydntekijan toiveet huomioon. Tama haastateltava seka toinen
haastateltava toivat molemmat esiin muuhun elamaan seka omaan luontaiseen rytmiin sopivat ty6-
ajat sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavina asioina. Myds hyvat esihenkilét ja mukavat asiakkaat
mainittiin sitouttavina elementteina. Ainoana sitoutumiseen negatiivisesti vaikuttavana asiana mai-
nittiin alan matala palkkaus, mutta tydn mielekkyys koettiin tarkedammaksi, joten alan — tai tyopai-

kanvaihto halukkuutta ei ollut.
6.2 Perehdytys

Haastattelun toisena teemana oli perehdytys. Ensimmaiseksi pyysin haastateltavia kuvailemaan
saamaansa perehdytysta nykyiseen tydhonsa. Yksi vastaajista oli tyytyvainen saamaansa pereh-
dytykseen ja kuvaili sita selkeaksi ja kertoi, etta tyotehtavat oli "naytetty kadesta pitaen”. Muut
haastateltavat olivat paaosin tyytyvaisia, mutta l1oysivat kuitenkin kehitettavaa perehdytyksen
osalta. Kaksi haastateltavaa kuvaili perehdytystaan hyvin nopeaksi ja lyhyeksi, toinen jopa yh-
dessa paivassa tapahtuneeksi ja toinen kertoi tyopaikalla vallinneen kiireen selvasti vaikuttaneen
siihen. Myds oma-aloitteisuutta oli tarvittu ja kaksi haastateltavaa toi esille, etta asioita piti itse sel-
vitella seka esihenkildilta etta tydkavereilta. Yksi haastateltava toi esille positiivisena asiana, etta
uusia asioita perehdytetaan edelleen muun tyon ohessa, joten tydssa paasee kehittymaan jatku-

vasti.
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Toinen kysymykseni oli, tiedatko, mita sinulta odotetaan toissa. Talla kysymyksella halusin selvit-
taa onko tyopaikalla annetut ohjeet ja perehdytys tyotehtaviin ollut tarpeeksi selkeita. Kaikki haas-
tateltavat olivat yksimielisia siita, etta talla hetkelld he tietdvat, mita heiltéd odotetaan tydssa. Yksi

haastateltavista toi kuitenkin esiin, ettd ensimmaisen noin puolen vuoden aikana han ei ollut aina

varma mitka hanen vastuunsa olivat.

Seuraavaksi kysyin, antoiko perehdytys tarvittavat tiedot ja taidot tydtehtavistad suoriutumiseen. Ta-
han haastateltavat vastasivat paaosin kylla. Kaksi haastateltavista kuitenkin empi vastatustaan hie-
man. Kysyttdessa keromaan lisda toinen heista kuvaili alun perehdytystd hieman "yliolkaiseksi”,
mutta ajan ja kdytannon tekemisen kanssa han koki oppineensa talon tavoille. Myds toinen haasta-
teltavista kertoi alkuun joutuneensa kyselemaan kokeneemmilta kollegoiltaan jatkuvasti apua suo-

riutuakseen tydn vaatimuksista.

Seuraava kysymykseni oli, miten perehdytys on vaikuttanut sitoutumisen tasoosi. Kaikilla haasta-
teltavilla nousi esille se, etta kun osaa ja tietda mita tekee, on helpompi sitoutua tyéhon. Eras

haastateltavista kuvasi tuntemuksiaan nain:

"On helpompi tehda téita, kun tietda mita tekee eika joudu jatkuvasti kyselemaan muilta. Tun-
tuu myos, etta koko tydyhteisd voi ehka jotenkin paremmin, kun kaikki tekevat oman osansa,
joten sitoutuminen on kai sitten parempaa. Kun perehdytys oli viela kesken tuntui, etta olen
muiden taakkana kysymyksieni kanssa.”

Yksi haastateltavista nosti tdssa vaiheessa esille sen, ettd hanella perehdytys ei ole vaikuttanut

niin paljon sitoutumiseen, kun muut asiat, esimerkiksi raha ja tydaikataulut.

Viimeisena kysymyksena pyysin viela haastateltavia pohtimaan mitka asiat ovat perehdytyksen na-
kokulmasta tukeneet tai estaneet sitoutumista. Tama kysymys vaikutti olevan melko vaikea haasta-
teltaville, ja he joutuivat miettimaan sita jonkin aikaa. Halusinkin talla kysymyksella kaivella syvem-
malle edellisen kysymyksen vastauksia ja katsoa nousisiko pintaan viela muita ajatuksia. Kaksi
haastateltavista ei oikein osannut vastata enaa muuta tdhan kysymykseen, mutta kahdelta muulta
tassa nousi viela joitakin ajatuksia esille. Toinen heista kertoi, etta olisi halunnut esihenkilon otta-
van paremmin huomioon hanen kokemattomuutensa alalla. Han myos lisasi, etta "jos tyopaikka
olisi sitoutunut perehdytykseen sata prosenttisesti heti alussa olisi oma sitoutuneisuuteni ollut heti
parempi” Toinen haastateltava oli aika samoilla linjoilla, hankin olisi toivonut panostusta perehdy-
tykseen tydsuhteen alussa ja oli jopa harkinnut, onko kyseinen ty6 sellainen, johon han haluaa
jaada. Asian esiin tuomalla se oli kuitenkin korjaantunut ja perehdytysta oli annettu lisaa, ja han oli
nykytilanteessa tyytyvainen ratkaisuunsa jaada tydhdnsa. Han myds halusi viela lopuksi korostaa
tyokavereiden merkitysta siina, kuinka he ovat auttaneet tyopaikan kaytanteiden ja tehtavien ym-

martamisessa.
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7 Pohdinta

7.1 Johtopaatokset

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd haastateltavilla oli hieman erilaiset sitoutumisen tyypit. Kuten Meyer &
Allen (1991, 67—68) sanovat, sitoutumisen tyypit eivat sulje toisiaan pois vaan voivat vaikuttaa
eriasteisesti yhta aikaa. Kolmella haastateltavalla oli havaittavissa voimakkaimmin affektiivinen si-
toutumistyyppi, joka on vahvasti tunneperainen sitoutumisen tapa. Tama nakyy heidan halussaan
olla osa tydyhteisda ja pysya tydnantajan palveluksessa, koska he kokevat tydn mielekkaaksi. He
kertovat sitoutuvansa tyépaikan arvoihin ja kokevat oman tydépanoksensa olevan merkityksellinen.
Yhdella haastateltavista voi ndahda olevan jatkuvuussitoutumisen tyyppi. Hanen puheissaan koros-
tuu palkan ja muiden itsea hyddyttavien etujen, kuten itsed miellyttavien tydaikojen merkitys sitou-

tumiselle.

Kysyttaessa mitka asiat ovat vaikuttaneet sitoutumiseesi, yksikdan haastateltavista ei nostanut pe-
rehdytysta esille. Tasta paattelen, etta se ei ole yksi tarkeimmista sitouttavista tekijoista. Sen sijaan
tydkaverit ja tydyhteiso oli kaikkien haastateltavien mielesta tarkeimpien sitouttavien tekijéiden jou-
kossa. Kuitenkin kysymykseen perehdytyksen tarkeydesta sitoutumiseen vastattiin yleisesti sen
olevan tarkeaa jollain tasolla. Lahinna tassa nousi esille se, ettd kun osaa tydnsa, sitd on mielek-
kaampi tehda, jolloin sitoutuminen on voimakkaampaa. Uskon, ettd suuri osa tyontekijoista ei ole
ajatellut perehdytyksella olevan niin suurta merkitysta sitoutumisen nakoékulmasta, mutta sen puute
kuitenkin vaikuttaa halukkuuteen pysya tyénantajan palveluksessa, kuten tutkimuksessakin kavi

ilmi.

Haastattelujen perusteella hyvassa perehdytyksessa korostuu yhdessa tekemalla oppiminen. Tut-
kimuksen tulosten mukaan on tarkeaa, etta uudella tydntekijalla on etenkin alkuun mahdollisuus
tehda tyota rinnakkain kokeneemman tyontekijan tai esihenkilon kanssa, silla kaytannossa tekemi-

nen ja tydyhteison tuki nousivat esille useita kertoja.

Perehdytysvaiheessa oleva tyontekija hyodtyy avoimesta ja luottavaisesta tydilmapiirista. Tallai-
sessa tyoilmapiirissa tyontekija kokee voivansa kysya apua tyokavereiltaan ilman etta tuntee ole-
vansa rasite tai huono tyokaveri. Kuten huomasimme yhden haastateltavan vastauksesta myds tal-
laisia tuntemuksia voi esiintya uudella tyontekijalla. Esihenkilon onkin hyva tuoda ilmi myds van-
hoille tyontekijoille, kuinka tarkeaa uuden henkilon perehdytys on ja kuinka kaikki voivat siihen
omalta osaltaan osallistua. Kuten Luukka (2019, 17) tuo ilmi, jokainen organisaation jasen vaikut-
taa osaltaan yrityksen kulttuuriin ja sita kautta myos siihen, kuinka helppoa uuden tyontekijan on

paasta sisaan tyoyhteisoon.
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Tutkimustulosten perusteella tiivistaisin asian niin, ettd perehdytyksella voidaan vaikuttaa tyonteki-
jan sitoutumiseen muutamalla eri tavalla. Sitoutumiseen vaikuttaa se, ettd perehdytykseen on va-

rattu riittavasti aikaa ja resursseja. Myds yhdessa tekemistd arvostetaan ja siita opitaan tarkeita tai

toja. Tata kaikkea tukee avoin organisaatiokulttuuri ja hyva kannustava tydyhteiso.
7.2 Kehitysehdotukset

Haastattelujen perusteella vaikuttaa silta, ettd monissa yrityksissa on tarvetta kehittda perehdy-
tysta. Kuten haastatteluista kavi ilmi, perehdytys on toisinaan liian lyhyt ja nopea ja se koetaan riit-
tamattémaksi. Sille kannattaakin siis varata enemman aikaa. Kuten Luukka (2019, 287) huomaut-
taa ensimmaisella paivalld on suuri merkitys hyvan yhteistydsuhteen luomisessa ja siihen kannat-
taa panostaa. Kun uusi tydntekija otetaan kunnolla vastaan, hanelle jaa tunne, ettd han on arvos-

tettu ja tervetullut lisa tydyhteiséon.

Konkreettisena kehitysehdotuksena tydnantajille on siis kiinnittaa erityistd huomiota perehdytyk-
seen. Esihenkild voi kysya tyontekij6iltd mielipiteitd ja kehitysehdotuksia perehdytyssuunnitelmaan,
etenkin uusimmat tyontekijat ovat hyddyllisia tassa, koska heilla perehdytys on kirkkaimpana mie-
lessa. (Mitchell 2017, 136—137.) Tata neuvoa kannattaa mielestani kayttda hyvaksi perehdytysta
kehittdessa. Uskon, etta tyopaikoilla yhdessa keskustellessa I0ytyy hyvida nakdékumia seka uusilta
ettd vanhoilta tyotekijoilta. Monilla tydpaikoilla voitaisiin varmasti hyétya siita, ettd uudelle etenkin
vasta alalla aloittelevalle tyontekijalle nimetdan ns. kummitydntekija, joka on vastuussa kaytannén
asioiden perehdytyksesta. Yhdessa tekemalla oppii hyvin ja samalla yleensa tulee parantaneeksi
tydkavereiden valista suhdetta ja ty6ilmapiiria, jotka sitouttavat uutta tydntekijaa entista tiivimmin

tyéhonsa.
7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan kolmen kasitteen avulla; uskottavuus, luotetta-
vuus ja eettisyys. Nama kasitteet ovat abstrakteja toisiinsa kietoutuneita kokonaisuuksia, joten niita
ei ole helppo maaritella erikseen yksityiskohtaisesti. Uskottavuudella viitataan siihen, etta tutkimuk-
sen tulokset voidaan hyvaksya todeksi, ja etta tutkimuksen aineisto on keratty ja analysoitu huolel-
lisesti. Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkija vakuuttaa uskottavin perustein lukijan ammat-
titaidostaan. Han on kayttanyt tutkimuksessa perusteltuja ja oikeanlaisia Iahestymistapoja ja mene-
telmid. Eettisyys puolestaan tarkoittaa sita, etta tutkija on noudattanut eettisia periaatteita koko tut-
kimusprosessin ajan. Tahan liittyy muun muassa se, etta tutkimuksesta ei saa koitua haittaa sen

kohteena oleville ihmisille. (Puusa & Juuti 2020 V Laadullisen tutkimuksen luotettavuus.)

Taman tutkimuksen uskottavuuteen liittyy vahvasti aineiston keruu eli haastattelujen toteuttaminen.

Tutkimuksen otanta oli erittdin pieni, minulla oli vain neljd haastateltavaa. Vaikka tutkimuksen
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otanta on pieni, antaa se suuntaa antavan tuloksen siitd, miten perehdytys vaikuttaa tyontekijan
sitoutumiseen. Koska kyseessa on kvalitatiivinen tutkimus, ei haastateltavien maara ole niin kriitti-
nen, koska tdman kaltaisissa tutkimuksissa ei olekaan tarkoituksena luoda yleistettavaa tietoa
vaan tuoda esille yksildiden kokemuksia tutkittavasta aiheesta. Keratty aineisto on kuitenkin analy-

soitu huolella, mika nostaa tutkimuksen uskottavuutta.

Tutkimusta voi pitda luotettavana, silla siind on kaytetty monipuolisia ja tarkasti valittuja 1ahteit3,
seka kotimaasta etta kansainvalisesti. Lahteistd muodostui tietoperusta, jonka pohjalta muotoilin
haastattelukysymykset. Valitsin tutkimuksen lahestymistavan ja tutkimusmenetelman, jotka tukevat
tutkimusongelman ratkaisua. Halusin selvittdd kohdehenkildiden kokemuksia tutkittavasta ai-

heesta, jolloin teemahaastattelu on paras vaihtoehto menetelmaksi.

Tutkimuksen eettisyytta tukee se, etta toteutin ja raportoin haastattelut niin ettd seka haastateltavat
ettd yritykset, jossa he tydskentelevat pysyvat anonyymeina. Tama mahdollistaa sen, ettd haasta-
teltavat pystyivat rehellisesti ja avoimesti tuomaan esille seka positiivisia ettéd negatiivisia ajatuksi-
aan, ilman ettd siitd koituu haittaa heille. Eettisesti hyva tutkimus pyrkii ei pelkdstadan minimoimaan
haittaa kohdehenkildille vaan myds tekemaan hyvaa. Siihen pyrin vastaamalla tutkimusongel-
maani, miten perehdytyksella voidaan vaikuttaa tyéntekijan sitoutumiseen, ja sen pohjalta anta-

maan kayttdkelpoisia kehitysehdotuksia.
7.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydnprosessin sujuminen oli melkoista vuoristorataa. Alkuun paaseminen ja aiheen va-
linta tuottivat vaikeuksia, ja halusinkin mielelldan valmiin aiheen tai toimeksiannon, silla omassa
paassani ei riittanyt ideoita opinnaytetydn aiheeksi. Valmiin aihe-ehdotuksen saaminen hankkeelta
auttoi paljon, ja sen saatuani paasin melko hyvin vauhtiin. Tietoperustan kirjoittaminen oli vahem-
man haastavaa kuin aluksi oletin, vaikka siinakin meni melkoinen tovi. Siind auttoi aiheen mielen-
kiintoisuus ja se, etta osa kayttamistani materiaaleista oli tuttuja jo aiemmilta kursseilta. Tutkimuk-
sen tekeminen taas aiheutti paljon enemman paanvaivaa ja motivaationi meinasi jo havita kesken

matkan.

Yksi suurista kompastuskivista opinnaytetydprosessin aikana oli aikatauluttaminen. Laadin suuntaa
antavan aikataulun itselleni opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa kevaalla 2024. Se oli haastavaa,
koska oli vaikea arvioida kuinka paljon jaksan ty0staa opinnaytetyota palkkatyon ohessa. Kesalla
2024 yliattavat terveysongelmat ja tutkimusta varten tarvittavien haastateltavien saamisen vaikeus
romuttivat aikataulun. Haastateltavien saaminen oli todella vaikeaa, osittain omien kontaktien puut-

teen takia.



21

Taman opinnaytetydn tekeminen oli ensimmainen kerta, kun teen tdman tyyppisen haastattelututki-
muksen. Minulla ei siis ollut ennakkoon kokemusta haastattelukysymysten asettelusta tai sisallon
analysoinnista. Kokemattomuuteni nakyy varmasti 1api koko tyon. Juurikin itse tutkimuksen tekemi-
nen oli mielestani haastavinta opinnaytetydprosessissa, etenkin koska en koe itse opintojen val-
mistelleen minua siihen juuri ollenkaan. Nama seikan huomioon ottaen koen kuitenkin saavutta-

neeni ihan kelpo lopputuloksen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastattelurunko
Taustatiedot: tydsuhteen laatu ja kesto

Teema 1: sitoutuminen
1. Mita sinun mielestasi tarkoittaa sitoutuminen tyépaikalla?
2. Miten kuvailisit sitoutumistasi nykyiseen ty6hosi?
2.1.  Mitka asiat ovat vaikuttaneet sitoutumiseesi?
Teema 2: perehdytys
3. Miten kuvailisit perehdytysta nykyiseen tydhdsi?
3.1.  Tiedatkd, mitd sinulta odotetaan toissa?
3.2. Antoiko perehdytys sinulle tarvittavat tiedot ja taidot tydtehtavista suoriutumiseen?
3.3.  Miten perehdytys on vaikuttanut sitoutumisen tasoosi?

3.4. Perehdytyksen nakdkulmasta, mitka asiat ovat tukeneet tai estaneet sitoutumista?
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Liite 2. Tutkimustiedote

Tutkimustiedote

Opinnaytetydn nimi: Perehdytyksen merkitys tyontekijan sitoutumiseen
Opinnaytetydn tekija: Hanna Palm

Ohjaava opettaja: Riitta Raisanen

Tutkimuksen aineiston keruun tavoitteena on selventaa perehdytyksen ja sitoutumisen valista yh-
teyttad. Haastattelun avulla on tarkoitus kartoittaa, miten perehdytyksella voidaan vaikuttaa tydnteki-
jan sitoutumiseen majoitus ja ravintola-alalla. Haastattelun kohderyhmaa ovat MaRa-alan tyénteki-
jat, jotka ovat tydskennelleet yrityksessa keskimaarin n. 6 kk-3 vuotta. Opinnaytety6 tehdaan

osana Haaga-Helian hanketta Veto- ja pitovoimaa majoitus- ja ravintola-alalle.

Aineiston keruu totutetaan puolistrukturoidulla teemahaastattelulla, joka mahdollistaa aiheesta kes-
kustelun vapaamuotoisesti. Haastattelut nauhoitetaan, jotta aineistoon voi palata myéhemmin tar-

kempaa analyysia varten.

Kaikkea kerattya aineistoa kasitellaan ja sailytetdan vastuullisesti ja sita kaytetdan ainoastaan ta-

man opinnadytetydn tekemiseen. Aineistoa kasitellaan anonyymisti eli haastateltavien henkil6llisyys
eika tydnantaja tule ilmi opinnaytetydssa. Ainoastaan haastateltavan rooli ja tydsuhteen kesto tule-
vat ilmi opinnaytetydssa, mikali haastateltava antaa tdhan luvan. Kaikki keratty aineisto poistetaan,

kun sita ei enaa tarvita, eli viimeistaan opinnaytetydn valmistuttua.

Opinnaytetyd julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa.

Lisatietoa tutkimuksesta antaa:
Hanna Palm
hanna.palm@myy.haaga-helia.fi
050 5248473
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