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Opinnéaytetyon aiheena oli ravintolakokkien motivaatio- ja sitoutumistekijat rekrytoinnissa.
Miten vastata ravintolakokkien tydvoimapulaan? Tydssdmme tutkimme teemahaastattelun
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tyokokemusvuosista riippumatta. Kokkien motivaatiotekijat jakautuivat tyon fyysisien ja
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ABSTRACT
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KAUPPINEN, HENNA & SODERGARD, MIIKKA:
The Motivational and Commitment Factors of Chefs from the Perspective of Recruitment

Bachelor's Thesis 48 pages, of which attachments 8 pages
November 2018

The subject of the thesis was the motivation and commitment factors of restaurant chefs in
recruiting. The phenomenon was investigated with a thematic interview. The professional
expertise of the authors of this thesis was utilized both from the perspective of a restaurant
chef’s as well as from a recruiting professional's work

The aim of the study was to find out which factors motivate chefs in the workplace and what
factors engage the restaurant cooks in their work. It would be desirable for the information
being studied could be tapped when recruiting restaurant cooks and that it also could be used
to influence positively the future of the profession of the whole industry and especially of the
restaurant chef profession.

In the theory section of this thesis, the chef's job description and chef training were studied.
The section also covers the theory of motivation and commitment, for example Maslow's
needs hierarchy and Steven Reiss's motivational theories. These theories depict people's
behavior, motivation, and factors affecting their engagement. Based on these theories,
perceptions of possible motivational factors in the chef's work were formed.

The thesis work was carried out as a qualitative study. The research was mainly carried out as
a theme interview, which included a research theme based on the theory used in interviewing,
and interviews, aimed at keeping an interview around the research theme problem. The
research was started by dividing the chefs into groups according to a different working ages.
We used the pay grades used in the collective agreement of travel and tourism industry. The
results of the research were interpreted based on the professional expertise of the researchers,
the results of the thematic interviews, the expert's opinion, and theoretical material.

The results of the thesis were used for the professional development of both researchers at
work.

Keywords: chef, qualitative, motivation, commitment factors
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1 JOHDANTO

Olemme valinneet opinnaytetyon aiheeksemme selvittda ravintolakokkien motivaatio, seka
sitoutumistekijoitd ja kuinka tutkimustuloksia voi kéyttdd rekrytoitaessa ravintolakokkeja
tyohonsa. Olemme kaksi ravintola-alan ammattilaista takana molemmilla yli 20-vuoden
tyburat. Molemmat olemme ammatiltamme ravintolakokkeja. Miikka on tydskennellyt
Tampereella ravintolakokkina monenlaisissa ammattikeittidissd noin 20 vuotta. H&n on
tyoskennellyt ~ motivoituneesti muun  muassa erilaisten  hotellien  keittifissé,
illallisravintoloissa, lounas- ja bankettikeittidissa. Hanen tydsuhteensa ovat olleet vuodesta
viiteen vuoteen, joka on mahdollistanut tydskentelyn monessa keittiosséd uransa aikana.
Kiinnostuneisuus ravintolakokkien tydskentelyyn ja heidan motivaatiotekijoihin yhdistettyna
monen vuoden tydskentelyyn motivoituneesti sekd useaan erilaiseen ammattikeittioon
tutustuneena voidaan tutkijan nakemysté pitaé arvokkaana. Henna on tydskennellyt monissa
Tamperelaisissa ravintoloissa monipuolisesti, niin keittion kuin salin puolellakin.
Ravintoloiden keittididen kautta Henna on kulkeutunut henkiléstovuokrausalalle ja toimii
Smile Henkildstopalvelujen aluepéallikkona Lénsi-Suomen alueella, mutta tydskentelee
edelleen tiiviisti ravintolaymparistdssd. Rekrytointialan ja ravintola-alan useiden vuosien
tyokokemus antaa tutkimukselle hyvaa ja luotettavaa ndkemystd. Kiinnostuksen kohteena
molemmilla oli saada kokit pysymaan alalla sekd saada uusia tekijoita alalle. Toteutimme
opinnéytetydn yhdessd koska koimme, ettd molempien ammatilliset ndkokulmat tukevat
hyvin toisiaan ja saamme tydstdamme mahdollisimman paljon hyotya koko alaa ajatellen.

Tyoévoimapula uhkaa koko hotelli-, ravintola- ja catering alaa. Ammattilaisista ja osaavista
ihmisista k&ydaan kovaa kilpailua koko alalla, eritoten kokit tuntuvat kadonneen Suomesta.
Ravintola-ala kuuluu matalapalkka-aloihin ja kokenutkaan kokki ei paése nauttimaan
kovinkaan suurista vuosiansioista. Ravintoloiden kova kilpailu, tiukennetut sddnnokset seké
tydvoiman tarkennettu ja kohdennettu k&yttdé ovat myds omalta osaltaan vaikuttaneet
negatiivisesti alan maineeseen. Tyota on tehtéva silloin, kun sita on tarjolla. Ravintoloiden
aukioloja supistetaan ja tyot paasaantoisesti kohdentuvat aina niille ajanjaksoille, kun
valtavéesto tyotatekevista on vapailla ja lomilla. Liséksi kokin ty6 on p&asaantoisesti
vuoroty6té painottuen ilta- ja viikonloppuisin tyoskentelyyn. Ravintolat kilpailevat
ammattitaitoisista tyontekijoista ja erityisesti kokeista. Yritysten tarjoamat palkka ja muut

etuudet eivat vakuuta varsinkaan nuoria jaédmaéan tai edes pyrkimaan alalle. Taman



opinnéytetyon aiheena on tutkia ravintolakokkien motivoitumis- ja sitoutumistekijoita.
Tarkoituksena olisi, etté tutkittua tietoa pystyisi kayttdmaan hyvaksi rekrytoitaessa
ravintolakokkeja ja vaikuttamaan jopa koko alan ja ennen kaikkea ravintolakokin ammatin

tulevaisuuteen positiivisesti.

Kokin tyd kuluu palveluammatteihin. Sen ldhtokohtana on asiakaslahtdinen ajattelu, missé
asiakkaan odotukset ja tarpeet toteutetaan kustannustehokkaasti. Kaikella toiminnalla pyritdén
siihen, ettd asiakas on tyytyvdinen. Kokin ammatissa on hyva osata kielid edes auttavasti.
Gastronominen ammattisanasto on ranskankielista. Ravintolakokin ty6 on vuorotyoté, johon
sisaltyy péaosin ilta- ja viikonlopputy6td. Taman takia ravintolakokin onkin hyvé pitéa
itsestaan huolta, mutta myds sen takia, ettd tyd on monilta osa-alueiltaan fyysisesti raskasta.
Ravintolakokin ammattitutkinto suoritetaan toisen asteen koulussa. Tutkinto voidaan suorittaa
nayttotutkintona tai oppisopimuskoulutuksena. P&&paino ja vastuu kaikissa malleissa on

tydeldaman puolella.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, missa tavoiteltiin
saavamme vastausta kysymykseen, kuinka saavuttaa ja rekrytoida tyontekija oikeaan
tyotehtavadn motivaation ja sitoutumisen nakokulmasta. Opinnéytetyon tutkimus suoritettiin
teemahaastatteluina.  Tutkimuksessamme  kategorioimme  haastatteluun  pyydetyt
ravintolakokit tyovuosittain kayttden tydehtosopimuksen palkkarunkoa apuna. Kategoriat
olivat nuoret alalle juuri tulleet kokit, kokemusvuosia maksimissaan kaksi vuotta. Seuraava
kahdesta- seitseméaan vuotta ravintolakokkina tydskennelleet ja sitten vield yli kymmenen
vuotta ravintolakokin ammattia harjoittaneet. Haastateltavia osallistui tutkimukseen
seitseman kappaletta. Haastattelut kestivat 45 minuutista tuntiin ja varttiin kerrallaan.
Haastattelukysymyksilla halusimme saada vastauksen ravintolakokin ty6td tekevan tyeldmaa
koskevista tarpeista sekd odotuksista. Haastatteluissa hyddynsimme muun muassa Steven

Reissin motivaatioprofiilia sekd Abraham Maslowin tarvehierakia késitysta.

Laadullisen opinndytetyon kysymykset ovat seuraavat:
- Mitka ovat kokin ty6té tekevan ihmisen tarpeet?
- Mik& motivoi kokkia tytssaan?

- Miten voimme rekrytointivaiheessa vaikuttaa kokin tyotd hakevan sitouttamiseen?



Opinndytetyotdmme varten haastattelimme my6s rekrytoinnin  ammattilaista Johanna
Majakangasta Smile Henkilostopalvelut Oyj:std. joka vastaa yrityksen suorarekrytoinnista.
Majakangas vastasi oman ammatillisen osaamisen kautta yleisesti rekrytointia pohtien, ei
niink&an ravintola-alan kautta taikka ravintolakokkien rekrytointeja silmalla pitaen.

Tutkimusmenetelmiksi valitsimme teemahaastattelun, koska koimme sen sopivimmaksi alalla
tyoskenteleville henkildille. Ravintola-alalla tydskentelevat ihmiset ovat luonteeltaan
sosiaalisia ja puheliaita, joten toivoimme saavamme haastateltavista vapaalla keskustelulla

enemman irti kuin kirjallisilla vastauksilla.

Opinnéaytetyon tavoitteena on tutkitun tiedon ja teorian avulla tunnistaa ja hyddyntaa tapoja ja
keinoja ravintolakokkien motivaatio- ja sitouttamiskeinoihin alalle seka ravintolakokin
ammattiin  jo rekrytointivaiheessa. Opinndytetyon tehtdvdna on tutkimustulosten ja
johtopaatosten avulla saada ammattikunnassamme tyGskentelevat ihmiset, varsinkin
rekrytoinneista vastaavat, tietoisimmiksi ndista tekijoista. Tarkoituksena ennen kaikkea oppia
itse enemman ihmisten motivoinnista seka sitouttamistekijoista ja kéyttdd niitd oman

ammatillisen minan kehittamiseksi.

Kuvio 1. Opinndytetyon teoreettiset lahtokohdat



2 TOIMIALA

2.1 Kokin tyonkuva

Kokki tydskentelee palveluammatissa (Lehtovaara & Immonen 2018, 38). Kokin tydssa
tarkein l&htokohta on asiakas, johon liittyy tarkeimpéné hénen tarpeensa ja odotuksensa seka
toiminnan kannattavuus. Gastronomia tukee tatd asiakaslahtdistd lahtokohtaa. (Lehtinen,
Peltonen & Talvitie 2007, 48.) Kaiken toiminnan tulee tédhdata siihen, ettd asiakas on
tyytyvadinen. Sosiaaliset taidot ovat merkittdvassa roolissa asiakaspalvelutilanteissa seka
tehdesséd yhteistyotd muun henkiloston kanssa. Ala, milla kokki tydskentelee, on
kansainvalinen, jolloin kielitaito on térked osa kokin ammattitaitoa. (Lehtovaara & Immonen
2018, 38.)

Lehtinen ym. (2007, 40) mukaan Hotelli- ja ravintola-ala on tydvaltainen palveluala, johon
ympéroivé yhteiskunta vaikuttaa. Alalla on paljon kausivaihteluita. Ty0 ravintola-alalla on
paaosin vuoroty6td, johon sisaltyy tyota iltaisin ja viikonloppuisin. Kokin tyé on vuorotyota

ja toisinaan raskasta fyysisesti ja psyykkisesti tydmaaran vaihteluiden vuoksi.

Kokin ammatti koostuu monista erilaisista tehtavistd seka hanen ammattitaitonsa koostuu
monesta eri osa-alueesta. Kokin ammatti kuuluu perinteisiin ké&sitydammatteihin, jossa
késitydn osuus on merkittavassa roolissa. Kokin perustehtdvana on ruoanvalmistus, mutta
héneltd edellytetddn myds muita erilaisia ruokatuotannon tehtdvia. Tallaisia tehtdvia ovat
ruoka-annosten ja ateriakokonaisuuksien suunnittelua, osaamista elintarvikehygieniaan ja
omavalvontaan liittyvissd tehtdvissd, raaka-aineiden tuntemusta ja niiden oikeaoppinen
laadun arviointi sekd saildminen, taloudellista ajattelua sek& liikeidean mukaista tekemista.
Liikeidean mukainen toiminta vaikuttaa siihen, mitd kokki tekee tyOpdivansa aikana.
(Lehtinen ym. 2007, 48; Lehtovaara & Immonen 2018, 38.)

Kokin on hallittava kaikki ruoanvalmistusmenetelmét ja hallittava oikeat kypsennys
menetelmét oikeille raaka-aineille. Kokin on tunnettava erityisruokavaliot ja osattava

valmistaa asiakkaalle sopivaa ruokaa. (Lehtovaara & Immonen 2018, 38.)
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Kokin tyopaikkana voi olla muun muass hotellin ravintola, korkeatasoinen ruokaravintola,
henkil6storavintola, laivan tai leirin Keittio, pizzeria tai etninen ravintola (Ammattinetti
2018a).

2.2 Kokin koulutus

Kokin opintoja voi suorittaa Kokin koulutusohjelmassa perati 90 eri oppilaitoksessa (Martiala
& Lylyharju 2017, 107). Toisen asteen ammatillisissa oppilaitoksissa voidaan suorittaa
hotelli-, ravintola- ja cateringalan perustutkinto kokiksi suuntautuen. Perustutkinnon voi
suorittaa myods oppisopimuskoulutuksena ja nayttétutkintona. (Ammattinetti 2018b.)

Kokin tutkinto muokataan tydelamédn osaamistarpeisiin, jossa korostuvat osaaminen,
asiakaslahtoisyys ja elinikdinen oppiminen. Osaamista voi hankkia suorittamalla koko
tutkinnon tai joustavasti tutkinnon osia. Koulutuksen muodot ovat koulutussopimus ja

oppisopimuskoulutus. (Ammatillisen koulutuksen reformi.)

Ravintola- ja catering -alan perustutkinto

Kokin koulutukseen siséltyy perustutkinto. Ravintola- ja catering -alan perustutkinto koostuu
ruoka- ja asiakaspalveluiden osaamisaloista, ja joiden tutkintonimikkeet ovat kokki ja
tarjoilija. Perustutkinnon suorittanut osaa palvella asiakkaita asiakaslahtoisesti, olla osana
ruoanvalmistuksen ja asiakaspalvelun suunnittelu- toteuttamis- ja myyntitehtévissa,
ammattisanastoa hyddyntden. Perustutkinnon saanut toimii hygieniavaatimusten ja kestévén
kehityksen mukaan seka laatutietoisesti. (ePerusteet 2018a.) Perustutkinnon saanut kokki
pystyy tyoskentelemédan ruoanvalmistustehtdavissa eri liikeideoiden ja toiminta-ajatusten
mukaisesti tai julkisen sektorin paikoissa. Kokki osaa valmistaa ja laittaa esille maukasta,

ravitsevaa ja terveellistd ruokaa, erityisruokavaliot huomioon ottaen. (ePerusteet 2018a.)

Ammattitutkinto

Uudet ruokapalvelujen ammattitutkinnon perusteet astuvat voimaan 1.1.2019. Kokin
koulutuksen uusi nimi on ruokapalvelujen ammattitutkinto. Se jakaantuu kahteen erilaiseen
osaamisalaan, jotka ovat ravintolaruoanvalmistuksen ja suurtalousruoanvalmistuksen
osaamisalat. Naistd valmistutaan ravintolakokin ja suurtalouskokin tutkintonimikkeilla.
Ruokapalvelujen ammattitutkinnon saanut kokki osaa suunnitella ty6tehtdvansd, toimia

kokkina ruoanvalmistustehtévissé seka tyéryhméan jasenend. Lisdksi kokki on valveutunut



11

toimimaan asiakasl&htoisesti, laatutietoisesti, kannattavasti, hygieniavaatimusten ja kestévan
kehityksen mukaan. (ePerusteet 2018b.)

Erikoisammattitutkinto ja oppisopimuskoulutus

Kokki voi laajentaa osaamistaan erityisruokavaliopalvelujen erikoisammattitutkinnolla.
Erityisruokavaliopalvelujen erikoisammattitutkinnon tutkinnon nimi on dieettikokki.
Dieettikokin  osaamisalaa ohjaa vahvasti  asiakkaan  yksilolliset tarpeet ja
elintarviketurvallisuus, joiden toteutumista auttaa koulutuksessa saadut laaja-alaiset tiedot
ravitsemuksesta ja erityisruokavalioiden osaaminen. Lisaksi dieettikokki osaa tyoskennella
toimipaikan liikeidean mukaisesti, huomioida eri asiakasryhmien ravitsemus hoidolliset
erityistarpeet taloudellisesti ja laadukkaasti sekd pakata ja laittaa esille valmistavansa
ruokalajit oikeaoppisilla pakkausmerkinndilla ja tuoteselosteilla. (ePerusteet 2018c.)
Ravintola-alan perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkinnon voi suorittaa myos
oppisopimuskoulutuksella. Oppisopimuskoulutuksen tunnusomaisia piirteitd ovat sen toteutus
tyopaikalla maaraaikaisena tydsuhteena, jota tadydennetddn oppilaitoksissa jarjestettavilla
tietopuolisilla kursseilla. Oppisopimuskoulutus on rahallisesti tuettua, jossa tydnantajalle
maksetaan koulutuskorvausta ja opiskelija saa palkkaa tyossdoppimisen aikana. (Mara
2018a.)
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3 MOTIVAATIO JA MOTHIVIT

3.1 Motivaation maaritelma

Motivaation alkamisen ldhtékohtana on itsemadraamis- vapaus. Motivaatio on tilanteen ja
yksilon vuorovaikutusta, johon vaikuttavat monet tilanne- ja ymparistotekijat seké yksilon
henkilokohtaiset tarpeet. Motivaatio antaa toiminnalle voimaa. Se on psyykkinen ja
emotionaalinen tila, joka maarittad, milla vireystilalla yksilo toimii saavuttaakseen
tavoitteensa. (Ruutu & Salmimies 2015, 123.) Markkanen (2009, 56) mukaan motivaatio on
ihmisen tavoitteita, haluja ja pyrkimyksia. Siséinen palo, joka on yhteydessa siihen, miten ja
mill& intensiteetilld toiminta tapahtuu. Thmisen toiminta on aina motivoitua, joka suuntautuu

kohti paddmaéaraa.

Ruohotie (1998, 36-37) mieltdd sanan motiivi motivaation kantasanaksi. Motiiveista
puhuttaessa yleensa viitataan tarpeisiin, haluihin, vietteihin, palkkioihin ja rangaistuksiin seka
sisdisiin yllykkeisiin. Motiivit pitavéat kuitenkin ylla yksilon kdyttaytymisen suuntaa, joten ne
ovat padmadré suuntautuneita, joko tiedostamattomia tai tiedostettuja.

Motivaatiolla tarkoitetaan Ruohotien (1998, 37) mukaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Naissa
maaritelmissé on kolme yhteistd ominaisuutta, joilla voidaan kasitella motivaatiota:

- Vireys: energiavoima yksilossa, joka ajaa yksilod kayttaytymaan tietylla tavalla.

- Suunta: yksilon kayttdytyminen on suunnattu jotakin kohti.

- Systeemiorientoituminen: viittaa yksiloon ja hanen ymparistoonsa, jossa palauteprosessit
joko vahvistavat hdnen tarpeensa intensiteettid ja energiansa suuntaa tai saavat hénet

luopumaan toimintansa suunnasta ja suuntaamaan ponnistuksensa toisaalle.

Motivaation tarkastelussa voidaan mydéskin kayttdd saavuttamisen, liittymisen ja vallan
tarpeen nédkokulmaa. Saavuttamisen tarpeelle on ominaista yksilon suoriutuminen ja
mahdollisuus saavuttaa asioita. Naille yksiloille on tarkedd motivoitumisen kannalta, etta
heidéan tyollaan on tarkoitus ja ettd he saavat palautetta suoriutumisestaan. Jos ndma yksilot
motivoituvat saavuttamisesta ovat he aloitteellisia vastuunottajia. Liittymisen tarpeen
omaavalle yksilolle on térkedd tyodyhteisdssa olevat sosiaaliset suhteet. Heill4 korostuvat
yhteenkuuluvuuden ja me hengen merkitys, joka nékyy positiivisesti tydpaikan tydilmapiirin

ja yhteishengen luomisessa. Vallan tarpeen omaavalle yksilélle on térkedd, ettd heidan
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arvonsa tiedetddn organisaatiossa ja se osoitetaan hyvin avoimesti. Heille on tarke&a edetd
organisaatiossa parempiin tehtéviin, jota he tekevat paamaéardisesti ja kunnianhimoisesti.
Vallasta motivoituvat yksilét arvostavat myos suoriutumista ja saavuttamista, mutta he

haluavat siitd tunnustusta ja huomiota. (Aarnikoivu 2010, 46-47.)

Motiivit koostuvat ihmisten halujen, pyrkimysten ja psykologisten tarpeiden summasta.
Motiivit vastaavat kysymykseen miksi ihmiset toimivat ja ajattelevat juuri niin kuin toimivat
ja ajattelevat. On kahdenlaisia motiiveja, siséisid sek& ulkoisia. Geeniperimamme, sek&
lapsuuden kokemukset vaikuttavat pitkélti meidan sisaisiin motivaatioihin. Sen takia emme
useinkaan tiedd, mika meitd motivoi. Steven Reissin tutkimusten mukaan suurin osa sisdisista
motiiveista on mahdollista tunnistaa ja tiedostaa, kunhan kysymykset ovat oikeanlaisesti
muotoiltu ja kysytty. (Mayor & Risku 2015, 37.)

3.1.1 Steven Reissin motivaatioteoria

Steven Reiss, amerikkalainen psykologian ja psykiatrian professori tutki ja tuotti uutta
tieteellisesti tutkittua tietoa motivaatiokasityksesta yhdessa ryhménsa kanssa vuosina 1995-
1998. Reissin tutkimukset tuotettiin empiirisesti ja niilla on pystytty syventaméaan
késitystamme siitd, mika ihmisid motivoi sisdisesti. He loivat my6s oivan tydkalun, jolla
voidaan tarkastella sekd mitata yksilollisesti ihmisten motivaatiota. Kyseinen tydkalu on Reiss
Motivaatioprofiili eli RMP. (Mayor & Risku 2015.) Reissin tutkimuksiin tukeutuen Mayor
& Risku (2015) maéarittelevat, ettd ulkoisiin motivaatioihin kuuluvat, omien ja toisten
asettamien odotusten seka tavoitteiden tayttdminen. Ulkoisiin tavoitteisiin meidan on
mahdollista vaikuttaa toisin kuin sisdisiin. Motivoitua voi siis sisdisesti tai ulkoisesti.
Ulkoinen motivaatio on reaktiivista, jossa huomio on saatavissa palkinnoissa ja valtettavissa
rangaistuksissa. Sisdinen motivaatio on proaktiivista, jossa itse tekeminen motivoi tekijéa.
(Eduskunta 2014.) Aikaisempiin tutkimuksiin verraten, jotka koskettivat vain joitain osa-
alueita tai ilmigitd, Reissin teoria oli koko ihmispersoonallisuuden kattava motivaatioteoria ja
se oli empiirisesti kehitetty. Tat4d elaman 16 perusmotiivin teoriaa voidaan testata milloin
hyvansd. Reissin motivaatioteoria nojautuu positiiviseen psykologiaan keskittyen
onnellisuuden, eldman tarkoituksen ja inhimillisten voimavarojen tutkimiseen. (Mayor &
Risku 2015.)
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Alla oleva taulukko 1. kuvaa Steven Reissin motivaatioteoriaa ihmisen 16:sta perustarpeesta.
Opinnaytetyon tutkimusosiossamme, teemahaastattelussa kadytimme alla olevaa taulukkoa

kysymysten luomisen apuna seké analysointivaiheessa.

Taulukko 1. Steven Reissin ihmisen 16 perustarvetta (2015 Mayor & Risku)

MOTIHVIT PYRKIMYS, TAVOITE JA
MOTIVAATTORI
Valta Vaikuttaminen, johtaminen, saavuttaminen,

paattdminen, suorittaminen

Riippumattomuus

Vapaus, riippumattomuus, omatoimisuus,
itse tekeminen

Uteliaisuus Tieto itseisarvona, oppiminen, ajattelu,
konseptit, strategiat, ymmartaminen,
alyllisyyden arvostus

Hyvaksynta Positiivinen palaute, positiivinen  kuva
itsestd, perfektionismi, virheettémyys

Jarjestys Jarjestys, puhtaus, siisteys, pysyvyys,

rakenteet, sdannot

Saastaminen / Kerddminen

Materia, tavarat, omaisuus, tavaroiden
mé&ard, saastelidisyys, resurssit

Kunnia Lojaalisuus omia vanhempia, perinteitd tai
traditioita kohtaan, periaatteet, moraali,
etiikka

Idealismi Sosiaalinen oikeudenmukaisuus,

yhteiskunta, maailman parantaminen

Sosiaaliset Kontaktit

Ystavyys, seurallisuus, iloisuus, kontaktit, ja
yhteydenpito

Perhe omien lasten kasvattaminen, perheen
hoivaaminen, huoltaminen
Status Yhteiskunnallinen arvostus, maine,

menestys, saavutus, asema, oma arvo, laatu

Kosto / Voittaminen

Kosto, hyvityksen saaminen, kamppailu,
taistelu, voittaminen, Kilpaileminen,
puolustautuminen

Romantiikka Erotiikka, seksuaalisuus, intohimo

Esteettisyys Kauneus ja esteettisyys

Sybminen Syéminen, ruoka, ruoan ajattelu, ruoan
laittaminen, gourmet, nautiskelu,
makueldmykset

Ruumiillinen aktiivisuus Hyva  kunto, liikkuminen, lihasten

kayttdminen, aktiivisuus, vauhti

Rauhallisuus / Mielenrauha

Turvallisuus, rentous, stressin valttdminen,
varovaisuus, riskien ennakointi
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3.1.2 Maslowin tarvehierarkia

Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Maslowin tarvehierarkia. Maslowin
tarvehierarkia perustuu ihmisen perustarpeisiin. Tarvehierarkia soveltuu kaikkeen ihmisen
eldmédn osa-alueiden pohjaksi. Maslowin mukaan useimmat yksilot tavoittelevat aina
korkeampaa tarvetasoa. (Otavan Opisto 2015.)

Maslowin (1943) teorian mukaan ihmiselld on olemassa viisi tavoite kokonaisuutta, joita
voimme kutsua perustarpeiksi. Namé ovat fysiologinen, turvallisuus, rakkaus, arvo ja itsensé
toteuttaminen. Teoriassa olemme motivoituneita yll&pitdmaan erilaisia toimintatapoja
mahdollistaaksemme ja tayttddksemme nama tarpeet. (Green 2018.)

Tama hierarkia viittaa siihen, ettd ihmiset ovat motivoituneita tayttdmaéan perustarpeet ennen
siirtymistd muihin kehittyneimpiin tarpeisiin. Vaikka osa olemassa olevista ajattelukouluista
(kuten psykoanalyysi ja kayttaytymismalli) keskittyi ongelmallisiin kayttaytymisiin, Maslow
oli paljon kiinnostunut oppimaan siit4, mika saa ihmiset onnellisiksi ja mit& he tekevét tdamén
tavoitteen saavuttamiseksi. Humanistina, Maslow uskoi, ettd ihmisilla on synnynnéinen halu
tulla itsendistyméaén, eli olla kaikki, mitd he voivat olla. Néiden lopullisten paamaarien
saavuttamiseksi on kuitenkin taytettava useita perustarpeita, kuten nalka, turvallisuus, rakkaus
jaitsetunto. (Cherry 2018.)

ITSENSATOTE
U N

A

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Joshua Seong. © verywell 2018)
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Maslowin hierarkian tarpeisiin on olemassa viisi eri tasoa (Cherry 2018). Alemman tason
tarve taytyy olla taytetty ennen kuin voidaan siirtyd seuraavalle tasolle. Hierarkia kuitenkin
joustaa ja ihmisen toiminnan on n&hty motivoituneen useista tarpeista kasin. Esimerkiksi
ihminen voi j4tta& alempien tasojen tarpeita tyydyttdmatta pyrkiessaan tiettyyn tavoitteeseen

ja padmadaraan. (Otavan opisto 2015.)

Kuviossa 2 pyramidin pohjalla olevat tarpeet ovat fyysisid perusedellytyksid, mukaan lukien
ruoan, veden, unen, sekd l&ammon tarpeet. Kun ndmé alemman tason tarpeet ovat tayttyneet,
ihmiset voivat siirtyé seuraavalle tasolle, jossa tayttyvat turvallisuuden tarpeet. (Seong 2018.)
Kun ihmiset edistyvat pyramidissa, tarve tulee yha psykologisemmaksi ja sosiaalisemmaksi.
Pian rakkauden, ystavyyden ja laheisyyden tarve tulee térkeéksi. Jatkamalla pyramidia,

henkilokohtaisen arvostuksen tarve ja saavutusten tunteet ovat etusijalla. (Cherry 2018.)

3.1.3 Motivaatio tydssa

Tyomotivaatioon vaikuttavat tyouran vaihe ja ika (Aarnikoivu 2010, 47).

Héamalaisen (2005, 79-80) mielestd, jos halutaan tutkia tydmotivaation syntymista tarkemmin,
ei voi sivuuttaa arvojen merkitysta. Jos tyontekijat eivat koe tulevansa nahdyiksi ja kuulluiksi
persoonina ja ihmising, on talla kokemuksella suora yhteys tydmotivaation véhenemiseen tai
katoamiseen. Mitd ldhempand tyontekijan omat arvot ovat tyoyhteison arvoja, sitd
sitoutuneempi ja motivoituneempi han tydssaan on (Hamaldinen 2005, 80).

Erityisesti tama nakyy Hamaldisen (2005, 79-80) mukaan patkatyoldisten tyomotivaatio-
ongelmana. Ongelma syntyy, kun tyontekijd4 ei kohdata persoonana, vaan hetkellisena
suorittajana. Tyontekija joutuu piilottamaan turhautumisensa ja motivaatio-ongelmansa taka-
alalle, koska hén ajattelee tyonsa jatkuvan, jos hoitaa tyonsd hyvin. Patkatyolainen ei

kuitenkaan uskalla sitoutua tyéhonsé kunnolla, koska hénen on oltava valmis luopumaan siitéa.

Eri asiat motivoivat eri ihmisid. Osalle tyontekijoista palkka on merkittdva kannustin, osalle
tyon haasteellisuus ja uralla eteneminen. Ulkoisia motiiveja ei enda néhda riittavind keinoina
saada tyontekijat sitoutumaan organisaatioon ja kokemaan hyvinvointia tyéssaan. Ulkoisten
palkkioiden liséksi tarvitaan myds sisdisia motiiveja. Sisdisten motiivien merkitys korostuu

etenkin silloin, kun palkkaus on matala suhteessa tyon vaativuuteen. (Surakka 2009, 66.)
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Jarvisen (2014, 61) mukaan yksi ihmisen keskeisisté tydmotivaattoreista on se, etta voi itse

vaikuttaa tyoskentelyyn.

Tyontekijélle voi syntya sisdinen motivaatio, jos hdn; kokee tekevénsa arvokasta ty6ta toisten
hyvaksi, saa tyydytysta tilanteista, joissa on suoriutunut hyvin, kokee tyytyvéisyytta
ideoidensa takia, jotka ovat saaneet hyvad palautetta tyoyhteisdossa, kokee kuuluvansa
tyOyhteis6on ja on sen aidosti arvostama jasen, kokee olevansa kunnioitettu ja ansioitunut
tyontekija sekd kokee saavansa palkitsemista ja kannustusta tekemastaan tyostaan. (Surakka
2009, 66.) Yhteisollisyys tarkoittaa tunnetta kuuluvansa valittdvaan yhteisoon ja tunnetta

pystyvansé tekemaéan hyvaa muille (Eduskunta 2014).

Hyvinvointi yhteiskunnassa rahalla tai ulkoisilla palkkioilla on kuitenkin yllattavan heikosti
motivoiva vaikutus. Todellisten motivaatiotekijoiden tunnistaminen ja vahvistaminen on
huomattavasti olennaisempaa. Herzbergin kahden faktorin teorian mukaan motivaatiota
lisddvat sisaisesti palkitsevat tekijat, kuten arvostetuksi tulemisen kokemus, menestyminen,
etenemismahdollisuudet ja tyén mielenkiintoisuus. On térkead, ettd ihminen todella haluaa
tehdd tyotaén ja tehdad sen hyvin. Motivaation on hyva liittya tyén tekemiseen tai sen luomiin
tunteisiin - sen sijaan, ettd tekijan huomio keskittyy ulkoisiin  palkitsemisen
elementteihin. (Jarvinen 2014, 209.)

Ihmiset haluavat tehdd tyotd, joka on heistd mielekastd. He haluavat tunnistaa oman
potentiaalinsa ja haastaa itsensa innostavalla ja positiivisella tavalla. He etsivat tyostaan
arvopohjaa, joka vastaa heiddn omaansa. He haluavat olla oikeita ihmisié oikeilla paikoilla ja
mahdollisuus hakeutua aina uuteen oikeaan uuteen paikkaan silloin, kun he kokevat tarvetta
kehittya tai edetd urallaan. He haluavat tunnistaa ainutlaatuisuutensa ja siitd ansaitsemansa

arvostuksen. (Jarvinen 2014, 80.)

Tutkimustulokset osoittavat, ettd sisdinen motivaatio on optimaalinen tila, jossa molemmat,
tyontekija ja tydnantaja voittavat. Sisaisesti motivoitunut tyontekija on hyvinvoiva ja tuottava.
TyoOntekijdn sisdisen motivaation vaaliminen on ty6nantajalle térkedd. Siséisessa
motivaatiossa voidaan vaalia kolme tekijaa, jotka perustuvat omaehtoisuuteen, kyvykkyyteen
ja yhteisollisyyden kokemiseen. Motivaation kannalta tarkeita tekijoista ovat autonomia, tyon
hallinta ja tarkoitus. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 21.)
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Motivaatio on keskeinen kasite tyoelaméssd, kun selvennetddn ihmisten tulkintaa
ymparistostdan ja kuinka he ryhtyvét toimeen ja ohjaavat toimintaansa. Organisaatioiden
strategian mukainen toiminta ei ole mahdollista ilman ihmisen halua tyoskennell&.
TyOmotivaatiossa on kyse motiivien verkostosta, jossa osa motiiveista on ulkoisia, osa sisdisia
ja osa tiedostamattomia, tunnevéritteisia. (Vartiainen & Nurmela 2005; Markkanen 2009, 56.)

Jokainen tyontekija haluaa tehda tyonsa hyvin ja kaipaa palautetta, ettd on onnistunut siina
hyvin. Ty6 ja ammattitaito ovat kulttuurimme arvohierarkiassa tarkeélla sijalla ja keskeinen
identiteettiin liittyvd ominaisuus. On térkedd kokea sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja tuntea

saavansa aitoa arvostusta tydyhteisonsa jasenena. (Surakka 2009, 65.)
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4 SITOUTUMINEN

4.1 Psykologinen sopimus

Psykologisen sopimuksen tdyttyminen on ihmisen sisdisen tyoémotivaation ja sitoutumisen
perusta. Psykologisella sopimuksella selvitetddn tyontekijan odotuksia tydhon ja tyota
tarjoavaan organisaatioon. Psykologisen sopimuksen voi tehdd tydntekijd sekd esimies.
TyoOntekija odottaa tyonantajaltaan asioita, jotka h&n on tehnyt sopimuksessaan tullessaan
organisaatioon ja esimies odottaa tyontekijoiltddan vastuullista ja rakentavaa toimintaa
tyoyhteison jasenend. Mitd vahvemmat ja sisdsyntyiseen motivaatioon tukeutuvat sopimukset
on tehty, sitd kestavampi on sitoutuminen, kun organisaatiossa koetaan vaikeuksia tai kriisejéa.
(Aarnikoivu 2010, 25-26.)

Kun ohjattava/tyontekija liittyy organisaatioon, hénen ja organisaation valille syntyy
psykologinen sopimus. Siind nakyy ne tydntekoa koskevat odotukset, joita tydnantajalla on
ohjattavaa kohtaan, ja painvastoin. Kun odotukset kohtaavat toisensa, sitoutuminen tyéhon ja
organisaatioon syntyy luonnostaan. Psykologinen sopimus voi perustua myos jatkuvuuteen
tai uskomukseen, etta hanelld on moraalinen velvollisuus jatkaa organisaation palveluksessa.
(Ruutu & Salmimies 2015, 127.) Psykologinen tyésopimus on Jarvisen (2014, 222) mukaan
yksilon ja organisaation yhteinen tahtotila, jossa yksilo haluaa tehdé t0it4 organisaation eteen,
ja ettd organisaatio tyoskentelee tarjotakseen yksilolle merkittdvan kontekstin tydlle seké

sisallollisesti, rakenteellisesti ettd sosiaalisesti.

Sitoutuminen menetetddn kaikkein herkimmin silloin, kun tyotd koskevat henkilokohtaiset
tavoitteet joutuvat uhatuiksi. Nain kéy usein organisaatiomuutoksissa. Sitoutuminen lakkaa,
kun psykologinen sopimus rikkoutuu tyonantajan ja tyontekijan odotusten jouduttua
ristiriitaan keskendén tai luottamuksen rikkoutuessa. (Ruutu & Salmimies 2015, 127.) Siltalan
(2013,182) mielestd sopimus rikkoutuu, jos antamiseen vastataan vain ottamalla lisaa.
Aarnikoivu (2010, 26) kirjoittaa psykologisen sopimuksen auki jattdmisestd. Psykologisen
sopimuksen jaadessa auki, se heikentdd ihmisten asenteista, vdhentad aikuismaista, rakentavaa

kayttaytymisté tyopaikalla, heikent&a tyosuoritusta ja lisdd poissaoloja seka lahtd herkkyytta.
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Nuoremmat sukupolvet eivat endé pida tyoté niin tarkeénd, kun sité verrataan perhe-eldman
ja vapaa-aikaan. Elinkeinoeldamén tutkimus- ja tiedotus koneisto on yrittdnyt innostaa nuoria
valmistumaan entista aikaissmmin korostamalla tydelamén myonteisid muutoksia, jotka ovat
kiinnostavampi ty0, suurempia vapauksia sen tekemisessd, parantunutta koulutusta,
hierarkioiden madaltumista, informaation jakoa ja joustavia tyfaikoja, joihin tyontekijat ovat
tyytyvaisia voidessaan kerata vapaa-aikaa pankkiin. Namé ovat voimavaratekijd, koska ne

lisadvat elaman hallintaa ja vapauden tunnetta. (Siltala 2013, 180.)

4.2 Sitoutumisen rakentaminen

Sitoutumisen rakentamisella tarkoitetaan sitd, ettd siirrytadn kuvitteellisesta todelliseen.
TyoOpaikalla on joka péivd ihmisten motivaatioiden, persoonallisuuksien, kulttuurisen
ymmértdmisen, eri ndkokulmien ja tarpeiden koko Kirjo. Sitoutumisen rakentaminen
merkitsee sen varmistamisen, ettd aivan jokainen ymmartdd oman tehtdvénsa vision
muuttamisessa todellisuudeksi. (Straw, Scullard, Kukkonen ja Davis 2015, 82-83.)

Ihmiset, jotka ajattelevat intensiivisesti ja ovat kiinnostuneita ymmaértdmaan asioita, sitoutuvat
helposti. Sitoutuminen yhdistyy siihen, kuinka tavoittelemisen arvoisena yksilo pitéé
tavoitteita, miten merkittavaksi tai tarkedksi han kokee tavoitteen ja miten innokas han on
pitdmaan siita kiinni. (Ruohotie 1998, 54.)

Sitoutumisen rakentaminen on tarkedd organisaatioille ja ryhmille. Sitoutuminen on térkeé&a,
koska se sadstad aikaa ja voimavaroja, tarjoaa keskustelutilaa seké yhdistaa ja innostaa ihmisia
vision ympdrille. Sitoutuminen kannustaa terveeseen ajatusten vaihtoon, ja se antaa jokaiselle
organisaatiossa tai tiimissa mahdollisuuden kokea omistajuutta visiosta. Keskusteluun
rohkaiseminen organisaatiossa ja tiimin sisalld on jatkuvaa ajatusten myymista. (Straw ym.
2015, 85-86.) Ennen kuin ihmiset pystyvat etenemé&én, heidan on saatava kokea, ettd heidan
huolenaiheensa ymmarretd&dn. Muuten ihminen ei saa tarpeeksi tartuntapintaa visioiden
toteuttamiseen. Kun suuri visio ei ole selvé tiimiléisille, eikd he koe, ettd heihin panostetaan
henkil6kohtaisesti, he lannistuvat, pitkastyvat, turhautuvat ja kapinoivat. (Straw ym. 2015, 85-
86.) “Koska johtajuutta tapahtuu kaikilla tasoilla, myds sitoutumista on rakennettava kaikilla

tasoilla” (Straw ym. 2015, 87).
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5 REKRYTOINTI

5.1 Rekrytoinnin kasite

Neittaanmaki (2003) on Yhteisoviestinndn Pro-gradussaan maéaritellyt rekrytointia
seuraavasti; rekrytointi tarkoittaa organisaation henkildston hankintaa. Tdma on prosessi, joka
pohjautuu yrityksen liiketoimintastrategiaan, siséltden kaikki henkiloston hankintaan
sisaltyvét toimenpiteet. Rekrytointi siséltadé laaja-alaisesti suunnittelutyon, haku- ja arviointi
toimenpiteet, joiden avulla saavutetaan parhaimmat tulokset sopivimpien tyontekijéiden
Ioytamiseen. Hyvalla rekrytoinnilla huolehditaan yritysten henkisen, taloudellisen seka

sosiaalisen padoman laadusta.

5.2 Rekrytointiprosessi

Yksinkertaisuudessaan tyontekijan rekrytointiin kuuluu viisi valivaihetta. Ndma vaiheet ovat
tyopaikkailmoitus, kutsu haastatteluun, haastattelutilanne, tarjous tyostd ja tydsopimus.
(Véestoliitto 2018). Jos asiaan pureutuu hieman tarkemmin, voidaan rekrytointiprosessi jakaa
kahdeksaan eri osaan.
Kuviossa 3 ndemme Varamiespalvelu Groupin (2018) tekemé&n jaottelun mukaan
rekrytointiprosessiin  kuuluvat seuraavat vaiheet: toimeksianto, rekrytointiprosessin
aikataulutus, rekrytoinnin toteutus, hakemusten seulonta, haastattelut, soveltuvuusarvioinnit,

valinta ja raportointi seké hakijoiden informointi ja jalkimarkkinointi.

Smile Henkilostopalvelut Oyj:n suorarekrytointiasiantuntijan Majakankaan (2018) mukaan
rekrytoinneissa kéaytettdvien menetelmien valinta on oleellinen osa koko prosessia ja
ajankayton suunnittelua. Jokainen toimeksianto on mietittdva tarkkaan mitd menetelmia ja
yhdistelmi& on jarkeva kayttaa, jotta rekrytointiprosessista saadaan tehokas ja tulosta tuottava.
Kriittisimméksi vaiheiksi naistd Majakangas mainitsee profiilien méadrittelyn, ilmoitustekstin
sisallon ja ulkoasun. Majakankaan (2018) mukaan hakukanavien valinta, haastattelumuoto,
sekd erilaisten soveltuvuus-, persoonallisuus- ja kykytestauksen kéyttd seka referenssien

tarkastaminen ovat my6s erittdin  kriittisid ja huomioon otettavia vaiheita
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rekrytointiprosessissa. Majakangas (2018) muistuttaa tyGtehtdvaan perehdytys vaiheen
merKkitystd, rekrytointiprosessin onnistumisessa.

“On tdrkedd, ettd tehtavankuva, yritys ja tyénantajamielikuva houkuttelevat hakijaa ja siksi
tdhan vaiheeseen on hyva pysahtyd ja kayttéd aikaa. Kanavat on hyva miettid niin, etta
kaytossa on juuri ne kanavat, joiden kautta tavoittaa parhaiten kyseisen tehtédvakuvan
kohderyhmdn.” (Majakangas 2018).

Toimeksianto

I

Aikataulutus

I

Toteutus
Haastattelut = Seulonta
Informointi & valinta & Sovelutuvuusarvioi
jalkimarkkinointi | = raportointi ' nnit

Kuvio 3. Rekrytointiprosessi Varamiespalvelu Groupia mukaillen
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5.2.1 Tybéelama murroksessa

Tyoelama eldd suurta murroskautta, joka vaatii yhteiskunnaltamme jo poliittisia, seké
konkreettisia ratkaisuja. Vaikkakaan tamén pdivéan tyoeldmaé koskevat lainalaisuudet eivat
ole helposti taivuteltavissa uudenlaisiksi tydelaman malleiksi, ovat ne kuitenkin ohjailtavissa
pitkalla aikavalilld, seka yhteisesti tunnistettujen tahtotilojen avulla. Tydsuhteet ja tydmuodot
muuttuvat moninaisimmiksi luonnollisesti tdmé& tarkoittaa muutoksia esimerkiksi
lains&dadannossa. (Valtiotieteen selvitys- ja tutkimustoimikunta 2018). Kiiski Kataja (2017)
on nimennyt yhdeksi vuoden 2017 trendiksi tyon ja toimeentulon arvoituksen. Teknologian
nopeaa kehitysta ja mukaan tuloa alalle kuin alalle ei juuri kyeté vélttdmaan. Digitalisaatio ja
robotisaatio muokkaavat yhdessa tekodlyn ja automatisaation kanssa lahes kaikkia aloja,

mitka tunnemme, mydskin ravintola-alaa.

Myas rekrytointi on muuttunut ja muutos jatkuu edelleen. Muutoksiin on varmasti useita syita
mutta suurimpana voidaan varmasti sanoa digitalisaation vahva mukaantulo myos télle alalle.
Voidaankin sanoa, ettd keskeiset trendit rekrytointialalla ovat kietoutuneet digitalisaation
ympdrille. Tama ndkyy eritoten uudenlaisten hakukanavien mukaantulona, mutta myoéskin
konedlyn ja analytiikan tyokalujen kayttdonottona. Suurta muutosta on tapahtunut myos
tyonhakijoiden, tydnantajien ja yritysten ajatusmaailmoissa, asenteissa seké tavoissa tehda
tyotda. Tama nakyy parhaiten tydnhakijoiden ominaisuuksien térkeysjarjestyksen
muuttumisena oikeaan suuntaan, Nykypdivan rekrytoinneissa arvotetaan ja nostetaan
motivaation ja persoonallisuuden sopivuutta tiimiin yhdessd perinteisten koulutuksen,

patevyyden ja kokemuksen rinnalle. (Majakangas 2018.)
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6 OMA TUTKIMUS

6.1 Laadullisen tutkimuksen kasite

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteellinen tutkimusmuoto, jossa pyritaan
selvittdamaan, tutkimuskysymysten lisaksi tutkimuskohteen merkityksid, laatua sekd sen
ominaisuuksia. Laadullista tutkimusta voidaan toteuttaa usealla eri tapaa. Yhteisend
nimitt4jand eri menetelmille voidaan nostaa esimerkiksi tarkoitukseen ja merkitykseen,
ymparistoon ja taustaan liittyvat seikat. Laadullisen tutkimuksen pariksi on nimetty

maaréllinen eli kvantitatiivinen tutkimus. (Jyvaskylan yliopisto 2015).

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on tutkia todellista ja moninaista eldmé&a,
mahdollisimman luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Tutkittavaa kohdetta tulisi tutkia
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, jossa pyrkimyksend on |0ytdd ja paljastaa uusia
tosiasioita eika todentaa vanhoja ja tuttuja véittamia. Tiedon keruun kohteena suositellaan
kaytettavan ihmisté ja tutkijan on luotettava omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavan
kanssa. Tiedon hankinnassa voi kayttaa apuvélineind lomakkeita ja testeja. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2015, 161, 164.)

“Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusyksikoiden suuri joukko ei ole tarpeen tai
mahdollinen” (Alasuutari 1999, 39).

6.2 Teemahaastattelujen toteutus

Haastattelun ideana on ottaa selvad, mita joku ajattelee jostakin asiasta (Valli & Aaltola 2015,
29). Tai kuten Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2015, 1618) muotoilee, ettd kvalitatiivista eli
laadullista tutkimusta kaytetdan, kun haluamme tietoa, jota ei voi saada maaréllisella eli
kvantitatiivisella tutkimuksella. Vallin ja Aaltolan (2015, 27) mielesta kaikkein tehokkaimmin
asian saa selville kysymalla tai joissain tapauksissa tekemélld péaatelmid asiantilasta,
kiinnittdmalla huomiota erilaisiin merkkeihin ja signaaleihin. Téllainen merkeista
paatteleminen tulee kysymykseen silloin, kun asiaa ei voida suoraan Kkysya.
Haastattelutilanteessa tutkija johtaa keskustelun kulkua siten, ettd hdn saa keskindisell&

vuorovaikutuksella selville hanta kiinnostavat asiat.



25

Teemahaastattelussa aihepiirit ovat ennakkoon mietitty valmiiksi. Haastattelulle on ominaista
kysymysten muotojen ja jarjestyksen puuttuminen. Haastattelijan vastuulle jaa, ettd etukéteen
paatetyt teema-alueet kdydaan haastateltavan kanssa lapi. Haastattelijalla on syytd olla
jonkinlainen tukilista, mutta ei valmiita kysymyksié. (Valli & Aaltola 2015, 29.) Haastattelun
teema-alueet ovat Vallin ja Aaltolan (2015, 35) mukaan syyté perustua seka luovaan ideointiin
ettd teoreettisiin kytkoksiin. Teemoja mietittdessé pitdd muistaa tutkimusongelma, johon on
etsimassa vastauksia, koska tutkimusongelma sitoo kokonaisuuden yhteen. Teemojen
rakentamisen tulee perustua luovien ideoiden lisaksi kirjallisuudesta 16ytyviin aiempiin
samanlaisiin tutkimuksiin. Tutkijan suositellaan tutustuvan niissa kaytettyihin teemoihin ja
yhdistelld niitd omiin tarpeisiin sopiviksi. Lisaksi teemat voidaan johtaa teoriasta, jolloin

teoreettinen kasite muutetaan teemahaastattelun muotoon.

Haastateltavaa l&hestyttdessé on Vallin ja Aaltolan (2015, 28-29) mielestd syyt4 miettid hanen
motivaatiotaan haastatteluun. Heiddn mukaansa haastateltavilla on olemassa kolme
motivoivaa tekijaa. Joillekin haastattelu luo mahdollisuuden tuoda esille omia mielipiteitaan.
Talloin tutkimushaastattelusta tulee kanava saada dinensa kuuluvaksi. Joillekin taas
tutkimushaastattelu on kanava kertoa omia kokemuksiaan asiasta. Taustalla voi olla erilaisia
motiiveja, kuten mielt4 ylentdva tunne saada omia, arvokkaita, ajatuksia muiden tietoon. Tai
sitten motiivina voi olla vain toive, jossa omien kokemusten kertominen hyodyttaisi muita
vastaavassa tilanteessa olevia. Haastateltava on saattanut osallistua aiemminkin tieteelliseen
tutkimukseen, jolloin siitd saadut positiiviset kokemukset saattavat motivoida osallistumaan

haastatteluun.

6.2.1 Ravintolakokkien teemahaastattelu

Tassd opinnaytetyon tutkimuksessamme toteutettiin  teemahaastattelu kahdelle eri
kohderyhmélle. Ensimmaiseen ryhmaan kuului tydeldmassé olevia ravintolakokkeja seka yksi
elakkeelld oleva kokki. Toinen teemahaastattelu tehtiin rekrytoinnin ammattilaiselle Smile
Henkilostopalvelut OYJ:n suorarekrytoinneista vastaavalle Johanna Majakankaalle.

Haastateltavia valitsimme seitsemédn kappaletta. Valitut kokit tunnettin entuudestaan
tyoelaméstd. Opinnaytetyon tekijoilla olisi ollut pieni mahdollisuus myds kayttaa toisen

tekijan puolesta Smile Henkilostopalvelujen tyontekijarekisteria ja valita sitd kautta
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ravintolakokkeja haastatteluun. Luvan hakemisen rekisterin kaytolle koettiin kuitenkin
haastavaksi ja haluttiin sailyttdd ihmislaheisyyden haastatteluissa. Taman takia haastatteluihin

valikoitui tuntemiamme ravintolakokkeja.

Haastateltavien ika liikkui 24 - 68 vuoden vélilla ja tydvuosissa mitattuna 3-38 vuoden valilla.
Tutkimuksen haastatteluihin kaytettiin aikaa yhteensa seitsemén tuntia. Haastatteluissa
panostettiin enemman haastateltavien laatuun kuin méaarédén. Haastattelutilanteessa tehtiin
my06s havainnointia, mika on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmistd. Haastateltavat
olivat erittdin innostuneita kertomaan oman mielipiteensd alasta ja kertoivat hyvinkin
syvallisesti heita motivoivista ja sitouttavista tekijoista.
Valittujen kokkien vaatimuksena oli, ettd heidan siviili- ja tydelamésséén toteutuvat Maslowin
tarvehierarkian kaksi alinta edellytystd. Ne ovat fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve.
N&ma tarkoittavat sitg, ettd heidan tyo- ja vapaa-aikansa ovat terveelld pohjalla. Elamantavat
ovat tasapainossa keskenaan, liikutaan ja palaudutaan tarpeeksi, seka vietetadn aikaa ystévien,
seka perheen parissa. Tutkimuksen kannalta pidettiin tarkeana, etteivét kokit, jotka valitsimme
haastatteluun, eivét olleet esimiehid eika yrittajia. Lisaksi vaatimuksena oli, ettd haastateltavat
olivat hyvasséd maineessa tydrintamalla ja olivat vakiinnuttaneet paikkansa tydssaan, mutta
nykyaikaisen tavan mukaan kuitenkin vaihdelleet tyopaikkaansa.

Tutkimus toteutettiin teemahaastattelututkimuksena. Haastateltavina oli ravintolakokkeja,
jotka olivat eri ikdisid ja heidan tydvuotensa olivat erimittaiset toisiinsa ndhden. Tutkijat olivat
valmistautuneet haastattelutilanteisiin ottamalla heihin henkil6kohtaisesti yhteyttd ja
sopimalla haastatteluaika ja -paikka heidan aikataulujen mukaisesti. Sopivalla paikan
valinnalla luodaan haastateltavalle tunne, ettéd asia etenee hanen toiveidensa mukaan ja héan
kokee paikan péalle saapumisen helpoksi ja vaivattomaksi. Haastattelut toteutettiin eri
kahviloissa, eri puolilla Tamperetta ja Nokiaa. Haastattelutilanteet olivat rennot ja ilmapiiri
oli luotettava. Luotettavuutta ja rentoutta haastateltavissa oli tarkoitus herattda tutkijoiden
aiemmalla tyokokemuksella samanlaisista kokin tehtavistd eli kollegat puhuu kollegalle
tilanteella. Lisaksi luotettavuutta pyrittiin herattdmaén tutkimuksen ajankohtaisuudella ja
tarkeydella sekd tutkijan valmistautumisella tilanteeseen, joka oli johdonmukaista ja
haastateltavaa kunnioittavaa. Ennen haastattelun aloittamista tutkija pyrki selvittdmaan

haastateltaville tutkimuksen tavoitteet, tarkoituksen ja haastattelutilanteen kulkuprosessin.



27

Tutkijoilla oli kaytossaan teoriasta koottujen motivaatio- ja sitoutumistekijoistd koottu
teemalomake (liite 6), jota kéytetiin ennakkovalmisteluissa, seka itse haastattelutilanteissa.
Haastattelun tavoitteena oli saada haastateltavilta vastauksia, jotka tédsmasivét
teemalomakkeessa oleviin tekijoihin. Talloin pysyttiin teeman mukaisissa aiheissa ja
tarvittaessa tutkija pyrki ohjaamaan keskusteluja teeman mukaiseen suuntaan.
Haastattelutilanne alkoi jokaisella kerralla kysymykselld “mikéd sinua motivoi ja sitouttaa
kokin ty0ssd, nykyisessd tyopaikassa”? Télld kysymykselld keskusteltiin aiheesta ja teeman
mukaisia vastauksia pyrittiin  selvittdmdan tarkemmin, mahdollisimman aidosti.
Keskustelujen jalkeen kaytiin yhdessd haastateltavan kanssa listassa olleita tekijoita, ja
pyrittiin 16ytdmaan siitd lisdd pohtimisen aihetta haastateltavalle. Tama osoittautui hyvaksi
tavaksi, koska haastateltavat eivat vélttdmattd olleet reflektoineet omia motivaatio- ja

sitoutumistekijoitaan téallaisten kasitteiden avulla.

6.2.2 Asiantuntijahaastattelu

Haastattelu on hyva tietojenkeruumenetelmd, silloin kun halutaan mukaan mielipiteita,
havainnointeja, kokemuksia, arvoja ja késityksid. Tutkija osallistuu haastatteluissa
vuorovaikutteisesti yhdessé aineiston kanssa. Haastattelujen tavat voidaan madaritella moneen
erilokeroon riippuen siitd, ettd minka roolin haastattelija ottaa haastattelutilanteessa. Myds
erilaisia tapoja ja kaytanteitd on muodostunut erilaisiin  haastattelutilanteisiin.
Haastatteluja voidaan luokitella juurikin tuon aiemmin mainitseman vuorovaikutusasteen
mukaan. Padasiassa kuitenkin haastattelu on haastattelijan ja haastateltavan vélista avointa
keskustelua. (Jyvaskylan vyliopisto 2015.) Yksi haastattelun muodoista on asiantuntija

haastattelu, jota kaytimme toisena tutkimusmenetelméana opinndytetydssamme.

Tutkimustydssdmme haastattelimme Smile Henkiléstopalvelut Oyj:n suorarekrytoinnin
asiantuntijaa, Johanna Majakangasta. Majakangas on erikoistunut rekrytointiprosesseissa
kaytettdvien persoonallisuusprofiilien testauksiin ja niiden analysointeihin. N&it4 ovat muun
muass Insights- persoonallisuusprofiilit. Haastattelussa Majakangas otti kantaa yleisesti
rekrytoinnin tulevaisuuteen, ei niink&éan ravintola-alaa koskeviin asioihin. Pyysimme saada
haastatella Johanna Majakangasta opinnédytetyon tutkimustamme varten. L&hetimme
Majakankaalle haastattelurungon (liite 5) etukdteen ja pyysimme héntd vastaamaan

séhkopostitse meille. Majakangasta haastattelemalla halusimme selvittda tulevaisuuden
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nékymaét rekrytoinnissa. Naiden nakymien avulla voimme tehd& johtopaatoksid, mita keinoja
ja mahdollisuuksia meilld on teknisesti toteuttaa, jotta voimme hyddyntaa tutkittua tietoa

ravintolakokkien motivaatio- ja sitoutumistekijoista.
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7 TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Teemahaastattelujen tulokset

Haastatteluiden tuloksissa oli selkeitd yhtaldisyyksid ja muutama poikkeama. Yllattavinta

tuloksissa oli eri mittaisten tyourien merkityksettomyys vastausten samankaltaisuuteen.

Motivaatiotekijat

ml m2 m3 md m5

Rippumatomuus

Tyoyhteisd
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Onnstuu tydssaan
Tunne kuuuvuudesta
Arvot
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Hyvaksynta

Arvostus

Staus

Turvalisuus

Tydn vaihtelevuus
Miglenkiintonen tyd
Ruumillinen aktiivisuus

larjestys

Fyysinen tydymparista
Eteneminen
Palkkio

Raha

[
:

lln

a
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Taulukko 2. Ravintolakokkien motivaatiotekijat.

Taulukon alaosassa olevat numerot 1.-8. kertovat vastanneiden maaran. Eri vérit kuvaavat

motivaatiotekijan tarkeysastetta. 1. vahiten tarked. - 5. eniten tarkea.

Kaikki haastateltavat kertoivat motivoivaksi ja sitouttavaksi tekijaksi tydssédan fyysisen
tyoympariston, ruumiillisen aktiivisuuden ja tunteen kuuluvuudesta. Lisdksi haastateltavat
kertoivat ndiden tekijoiden olleen erittdin térkeitd tyomotivaation luomisessa. Fyysinen
tyoympériston tarkeys kertoi siit4, kuinka jokaista motivoi tyoskentely sellaisessa

tyopaikassa, jossa on tydvélineet ja tydymparistd ovat kunnossa, ruoanvalmistus on tekijélleen
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turvallista ja mieluista sekd ruoanvalmistusprosessit ovat toimivat. YKksi vastaajista kertoi
fyysisen tydympaériston olevan niin tarkeé hénelle, etta koki sen olevat kaiken tydmotivaation
perusta. Tastd tekijastd voi paatellda fyysisen tydympariston merkityksestda kokkien
tyomotivaation perusteiden luomisessa. Tassé toteutuu selkeésti Maslowin tarvehierarkian
alin tarve eli fyysiset tarpeet. Ruumiillisella aktiivisuudella haastateltavat tarkoittivat tyonsa
monipuolista aktiivisuutta. He kokivat, etteivat voisi tehda ty6td, jossa joutuu istumaan
tyopéivansd esimerkiksi tietokoneen daressa. Namé kaksi edellistd tekijdd lukeutuvat
ulkoisiin motivaatiotekijoihin, mutta kolmas tekij4, johon kaikki vastasivat, lukeutuu
sisdiseen motivaatioon. Tunne kuuluvuudesta viittaa vahvasti tydyhteisoon, arvostukseen ja
hyvaksyntaan. Tama tekija herétti eniten keskustelua haastatteluissa. Tunne kuuluvuudesta ja
tyOyhteisdn arvostus olivat niita tekijoitd, jotka nousivat esille, kun haastateltavat kertoivat,
haastattelun alussa spontaanisti omista motivaatiotekijoistaan. Kaikille oli erityisen tarkeaa
kuulua ty0yhteisdon, jossa hantd arvostetaan niin tyontekijand kuin tyokaverina seka hanen
mielipiteitd kuunnellaan ja arvostetaan. Kaikki haastateltavat olivat motivoituneita ja
sitoutuneita tyoskentelemaan nykyisessa tyossaan, ja suurimmaksi tekijaksi he arvioivat hyvét
tyokaverit ja niiden luoman tydilmapiirin. He kokivat tarkeéksi, ettd tyokaverit arvostavat
heitd omana itsendan ja toisin péin. Hyvien tyOkavereiden kanssa ja motivoivassa
tyoilmapiirissé jaksaa tehdd raskasta kokin ty6td, jakaa ajatuksiaan ja arvojaan seké puhaltaa
yhteen hiileen jokapéivéisessa arjessa. Kaikilla haastateltavilla oli kokemusta huonosta
tyoilmapiiristd ja tyOkavereista, joten he osasivat arvostaa tata tekijaa hyvinkin korkealle.

Samalla nd&ma kokemukset nostavat tdman tekijan reliabiliteettia.

Haastatteluissa nousi esille aiheeseen liittyen jarjestyksen, mielenkiintoisen tyon,
turvallisuuden, arvostuksen, sosiaalisen tydympariston, tydn onnistumisen, omaehtoisuuden,
seka tyoyhteison olevan heille myos erittdin tarkedé. Rahalla, palkkiolla, etenemiselld,
saavuttamisella, riippumattomuudella ja arvoilla oli heille merkitysta. Yksittéisia henkiloita

motivoi kehittymismahdollisuus ja perhe.

7.2 Johtopaatokset

Kun rekrytoitaessa kokkeja, tydnantaja tunnistaa tyotehtdvassd ja -yhteisossa vallitsevat
tekijat, johon kokkia ollaan etsimdssg, tutkimustulokset auttavat rekrytoijaa valitsemaan
tehtdvadn sitoutuneen kokin. Jos esimerkiksi tyOtehtdvassa vaaditaan kokilta paljon

autonomisuutta ja itsendisyyttd, voi tuloksien mukaan vahé&n tydvuosia omaavan kokin
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motivaatio olla tallaiseen tehtavaan vahdisempi kuin kokilla, joka on tydskennellyt kauemmin.
Koska tutkimustuloksien mukaan, mitd enemman kokilla on tydvuosia, sitd suurempi on
hénen autonomisuuden halu tydstdan. Samalla tdmé autonomisuus tekijé saattaa vahentaa
yhteisoOllisyyden tarvetta. Tai jos kokkia motivoi raha ja eteneminen, niin valttamétta ei
kannata rekrytoida hé&ntd tyotehtdvadn, jossa téllaiseen ei ole mahdollisuutta.
Rekrytointitilanteessa tydnantajan olisi tiedostettava keittion fyysiset ja henkiset puitteet, jotta
pystyisi rekrytoimaan tydpaikkaan soveltuvan kokin, jonka olisi tietysti oltava motivoitunut
ja sitd kautta sitoutunut. T&mé& korostuu nimenomaan psykologista sopimusta tehdessé, néin
rekrytoitava kokki tietad, mihin hén on tulossa ja mita hénelt4 odotetaan. Ihmisté on vaikea
motivoida tyéhonsa sisdisilla tekijoilla, mutta sellaiset puitteet voi luoda, jossa voi
tyoskennelld motivoituneesti. On myds suuri  merkitys rekrytoitavan kokin roolilla
tyoyhteisdssa ja kuinka tarked on hanen tehtdvénsa ja tietysti kokilla itselladn on myds
merkitystd. Mité tdrkedmpaan rooliin rekrytoidaan, tai mita taitavampi kokki, sitd enemmaén
hé&net varmasti haluaa sitouttaa. Téssd kohtaa on hyvéksi tiedostaa kokkien motivaatio- ja
sitoutumistekijoitd. Jokaisen henkilokohtaiset motivaatiotekijat saa selville kysymalla, ja
tdman tyon runkoa voi kayttaa tassa hyvaksi. Asiantuntija haastattelussa nousi voimakkaasti
esille tulevaisuuden tuomat haasteet, sekd mahdollisuudet. Majakangas (2018) maalasi
tulevaisuuden rekrytointiprosesseihin kuuluvan digitalisaation voimakkaan mukaan tulon,
erilaiset tyopaikkojen hakumenetelmat- ja kanavat. Mydskin asenteiden muuttumisen ennen

kaikkea tydnantaja puolella.

Haastattelutuloksia, kun tarkastelee, voidaan todeta, ettd suurimmat asiat, mitkd motivoivat
vastaajia ovat tyon fyysisyys, sosiaalinen tydymparisto, seka ryhmaéan kuuluminen. Asian
huomioiminen rekrytointivaiheessa, voidaan yhtend sitouttamisen keinona kéyttaa
esimerkiksi tarjoamalla tydntekijélle, seké koko tydyhteisolle mahdollisuus yhteisiin
urheiluhetkiin. Nain konkretisoituisi fyysisyys, sosiaalinen kanssa kdyminen, seka
yhteenkuuluvuus. Téllaisia keinoja on otettu jo k&yttéon useissa eri alan yrityksissa, mutta

harvemmin ravitolayhtigissa.

Taman tyon tuloksia voidaan hyddyntdd myos motivoivan tydympériston luomisessa, jolloin

tyontekijoiden rekrytointi on helpompaa ja heidan sitoutuminen on voimakkaampaa.
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8 POHDINTA

TyOnantajan markkinat ovat historiaa. Patevien hakijoiden I0ytdminen on vaikeutunut
entisestddn ja tietyill4 aloilla osaajapula on jo todellisuutta. Vield muutama vuosi sitten
ravintola-ala eli nousukautta tyontekijoiden suhteen. Kokin tyd oli mediaseksikéstad ja
vetovoimaista. Alan raakuus, kova ty0, huonot tyoajat, sekd& matala palkka ovat
romahduttaneet ennen niin vetovoimaisen ammattikunnan hakijaméaarat milteipé nolliin.
Kokin avoimia tyopaikkoja on entistd haastavampi saada taytettyd. Hakijoita, saati tekijoité ei
riitd tayttdmaan olemassa olevia tydpaikkoja.

Tdassa opinnaytetydssamme etsimme vastauksia, mitka asiat motivoivat seka milla keinoin
voimme sitouttaa ravintolakokkeja tyéhonsa. Ammatillisesti koimme, etté asia jota tutkimme,
on molempia kiinnostava aihe ja voimme molemmat k&yttda tutkimuksen tuloksia
hyodyksemme tulevaisuuden muuttuvassa tydeldmassa.

Rekrytoinnissa kédytettdavien menetelmien valinta on oleellinen osa koko prosessia. Jokainen
rekrytointitoimeksianto on mietittava huolellisesti, mitd menetelmié ja yhdistelmia on jarkeva
kayttdd. On hyva muistaa, ettei sama malli sovi kaikkiin rekrytointeihin.

Majakangasta (2018) mukaillen rekrytoinnin ndkdkulmasta, josta han pystyi kokemuksellaan
sanomaan, ettd mitd vaativampi asiantuntija- tai johtotehtdvd on Kkyseessd, sitd
todennakdisemmin valta on osaajalla itselladn. Tama patee myds kokkien tydomarkkinoilla.
Pula on huutava. Ammattitaitoista ja motivoitunutta véked on véhan. Paakaupunkiseudulla
hyvalle ja ammattitaitoiselle kokille voidaan maksaa jo miltei tuplana tydehtosopimuksen
mukainen palkka. Ammatillisesti taitavat ja motivoituneet kokit ovatkin saaneet jo jonkin
aikaa méaritelld, mita tyota ottavat vastaan ja mité palkkaa siitd nauttivat. Tokikin isot ketjut
pitavat ylla palkkamalttia noudattamalla tydehtosopimuksen mukaista ansiota, joten suuri

eriarvoisuus palkan suhteen pysyy kurissa.

Ravintola-alalla niin kuin muillakin aloilla tyontekijaldhtoisyys korostuu entisestdan, silla
my06s osaamisalueet kapeutuvat ja eriytyvat entisestdan, jolloin juuri oikeanlaisen osaamisen
hankinta vaikeutuu. Kuluttajat ovat entista vaativimpia ja tietoisempia siitd, mita haluavat.

Koska tydvoimapula on selvé ravintola-alalla, etenkin osaavien kokkien pula, vaikuttaa tima
suoranaisesti myos rekrytointiin. Jos ennen riitti, ettd oli vain avoin tyopaikka, nyt rekrytointi
pitdd vahvasti sisalladn tyonantajamielikuvan rakentamista, markkinointiviestintdd ja

myyntid. Nykyaéan parhaita osaajia etsitdan aktiivisten hakijoiden, mutta myos ei-aktiivisten
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potentiaalisten ehdokkaiden joukosta. Rekrytointiprosessin l&pi viemiseen pitda varata ja
kannattaa varata aikaa, seka resursseja. Ns. pulssi rekrytoinneissa ei juurikaan hyvaa tulosta
saa aikaiseksi. Nykypdivan hakijat ovat itse my®s vaativampia ja tietoisempia prosessin
kulusta. Rekrytoitaessa ravintoloihin kokkeja on otettava erityisesti huomioon tyon tarjoamat
motivointi- sitouttamis- keinot. Hyva tyoyhteiso, vaihteleva- ja fyysinen ty6 tuovat uusia
sévyja haastattelutilanteisiin. Vakituiset sopimukset, seka takuu tunneista eivat tuota nykyajan
tekijoille niin suurta merkitysta kuin ennen. Tana pdivana arvostetaan hyvaa ja toimivaa
tyoyhteis6a ja vaikuttamista omaan tyohon. Naihin asioihin on siis kiinnitettdvd enemmaén
huomiota, sekd myds otettava selvaa. Erilaisten nykyaikaisten persoonallisuus testien kayttoa
olisi lisattdva omassa rekrytoitaessa ihan jo perustason tyontekijoitd. Taméa mahdollistaisi
juurikin oikeanlaisen henkilon valitsemisen oikeanlaiseen tydyhteisoon. Huolella valmisteltu
ja hyvin pohjustettu rekrytointiprosessi tuovat halutun lopputuloksen. Kokemukseemme
ravintola-alalla tapahtuvasta muutoksesta rekrytoinneissa nékyy selvimmin ulkoisen
rekrytointipalvelujen mukaan tulona. Ravintola-ala on tiivistahtista ja henkilokuntakulut ovat
laskettu minimiin. Nykypaivan paallikoiltd vaaditaan toimistopéivien lisaksi normaalia
suorittavaa tyota yhta lailla muun henkilokunnan kanssa. Ulkoiset rekrytointipalvelut ovat
talloin valttamattomia, silla nykypéivan mukaista osaamista ja ennen kaikkea aikaa ei ole

rekrytointiprosessien lapivienteihin.

Myos erilaiset trendit ja erikoisruokavaliot ohjaavat kokin tyota. Kokin ammattitutkinnossa
on alettu ottamaan jo tdma huomioon ja erikoistumismahdollisuus juurikin esimerkiksi
dieettikokille on olemassa. My0s ravintoloihin haetaan entistd enemman erikoisosaamisen
ammattilaisia, kuten kylmékkoja, dieettikokkeja, pikaruokakokkeja, niin sanotusti paistajia ja

niin edelleen. Erikoisosaaminen on siis vahvasti nouseva trendi alalla.

Yleisen viestin kautta ravintola-alalta, yrittdjiltd ja kollegoilta ravintoloissa sekd oman
tyomme kautta olemme huomanneet, ettei ravintolakokkeja 16ydy helpolla enda toihin. Néaista
merkeista voisi tulkita, ettd ammattitaitoiset ovat vahentyneet alalta.

Tutkimustydmme tarkoituksena oli 10ytda ravintolakokkeja motivoivat asiat, sekda milla
keinoin voisimme sitouttaa ravintolakokkeja tyohonsa.  Ja kuinka voisimme jo
rekrytointivaiheessa ottaa namaé seikat huomioon.

Tutkimustyossamme 100% vastanneista kertoi fyysisen tyon olevan yksi tarkeimmista
motivaattoreista. Tama vastaus yllatti meidat, silla olimme ajatelleet, ettd kokin tyon fyysinen

rasitus on, yksi isoimmista syistd miksi moni kokki haluaa vaihtaa alaa. Tutkimuksessa
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haastateltavista 80% oli sitd mieltd, ettei raha motivoi heitd juurikaan. Siltikin rekrytoinnin
haastattelu osiossa Yyleensd isoimmaksi asiaksi nousee palkka ja sen suuruus.
Omiin  kokemuksiimme  verraten tama& tulos ei pidd siis  paikkaansa.
Tama on ei juurikaan motivoi tulos on erittdin yllattava, silld omiin kokemuksiimme verraten,

palkan suuruutta pidetddn kuitenkin motivoivana asiana ainakin jollakin tasolla.

Tulevaisuudessa meidén on hyva huomioida, ettd tyon tekeminen muuttuu ajasta ja paikasta
riippumattomaksi yha enenevissa madrin vaikkakaan muutos ei koske kaikkia aloja kuten
ravintola-alaa. Opinndytetyon tutkimuksessamme kavi ilmi hyvin myos se, ettd nuoret kokit
kaipaavat itsemaaradmisoikeutta ja vaikuttamista tydhonsa. Motivoinnissa ja tydhon
sitouttamisessa on syyta ottaa tdima huomioon. Ravintolassa tapahtuvaa ty6ta ei voi vaihtaa
muualla suorittamiseen, eiké tybaikaa voida vapauttaa. ltsemaaraamisoikeus on siis yksi hyva

keino motivoida ja sitouttaa tekijoita.

On sanottu, ettd toimeentulo muuttuu myds tyémarkkinoiden joukossa joustavammaksi.
(\Valtioneuvoston  selvitys- ja tutkimustoimikunnan raportti  2018) Opinnaytetydn
tutkimuksessamme havainnoimme, etta ravintolakokit motivoituvat juurikin joustavuudesta
ja alan monimuotoisuudesta mutta palkan pitdisi pysyd vakaana ja noususuhdanteessa.
Hieman yllattavana asiana meille paljastui se, ettd kokit eivdat motivoidu rahasta eika

palkkiosta.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella olemme selvittaneet ison otannan ravintolakokkeja
motivoivista, seka sitouttavista tekijoistd. Tutkimustuloksia voi kayttda tulevaisuudessa
rekrytoitaessa uusia ravintolakokkeja tydpaikkoihin ja jo olemassa olevien ravintolakokkien
motivoimiseen seké sitouttamiseen. Tutkimuksemme validiteetti on mielestdmme hyvé, koska
olemme kohdentaneet sen juuri oikealle kohderyhmalle ja tutkimuskysymykset ovat olleet
oikeat, joilla on saavutettu vastaukset tutkimuskysymyksiimme. Asiantuntijan haastattelu toi

lisdarvoa tutkimustydllemme ja nimenomaan rekrytoinnin tulevaisuuden osalta.
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Liite 2. Taulukko 1. Steven Reiss Ihmisen 16 perustarvetta (2015 Mayor & Risku)

MOTIHVIT PYRKIMYS, TAVOITE JA
MOTIVAATTORI
Valta Vaikuttaminen, johtaminen, saavuttaminen,

paattdminen, suorittaminen

Riippumattomuus

Vapaus, riippumattomuus, omatoimisuus,
itse tekeminen

Uteliaisuus Tieto itseisarvona, oppiminen, ajattelu,
konseptit, strategiat, ymmartaminen,
alyllisyyden arvostus

Hyvaksynta Positiivinen  palaute, positiivinen  kuva
itsestd, perfektionismi, virheettdmyys

Jarjestys Jarjestys, puhtaus, siisteys, pysyvyys,

rakenteet, sadnnot

Saastaminen / Kerddminen

Materia, tavarat, omaisuus, tavaroiden
mé&ard, saastelidisyys, resurssit

Kunnia Lojaalisuus omia vanhempia, perinteitd tai
traditioita kohtaan, periaatteet, moraali,
etiikka

Idealismi Sosiaalinen oikeudenmukaisuus,

yhteiskunta, maailman parantaminen

Sosiaaliset Kontaktit

Ystavyys, seurallisuus, iloisuus, kontaktit, ja
yhteydenpito

Perhe omien lasten kasvattaminen, perheen
hoivaaminen, huoltaminen
Status Y hteiskunnallinen arvostus, maine,

menestys, saavutus, asema, oma arvo, laatu

Kosto / Voittaminen

Kosto, hyvityksen saaminen, kamppailu,
taistelu, voittaminen, Kilpaileminen,
puolustautuminen

Romantiikka Erotiikka, seksuaalisuus, intohimo

Esteettisyys Kauneus ja esteettisyys

Sybminen Sybminen, ruoka, ruoan ajattelu, ruoan
laittaminen, gourmet, nautiskelu,
makueldmykset

Ruumiillinen aktiivisuus Hyva  kunto, liikkuminen, lihasten

kéyttdminen, aktiivisuus, vauhti

Rauhallisuus / Mielenrauha

Turvallisuus, rentous, stressin valttdminen,
varovaisuus, riskien ennakointi
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Liite 3. Kuvio 2. Abraham Maslowin tarvehierarkia kolmio mukaillen Joshua Seong. ©
verywell 2018




Liite 4. Kuvio 3 Rekrytointiprosessi Varamiespalvelu Groupia mukaillen
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Liite 5. Asiantuntijahaastattelurunko

Opinnaytetyd Ravintolakokkien motivaatio- ja sitoutumistekijat rekrytoinnissa

Saatesanat haastateltavalle:

Opinnaytetydssamme tutkimme miten voimme jo rekrytointivaiheessa vaikuttaa kokin
sitouttamiseen, sitoutumiseen, sek& motivointiin. Molempien tutkimustyon tekijoiden
ammattitaidolla ja asiantuntijuuksillamme olemme tydssdmme kokeneet, etta
ammattitaitoiset ravintolakokit ovat kadonneet milteipa keskuudestamme. Mydskin olemme
néhneet ammattikunnan loistossaan ja alalle pyrkivan uusia innokkaita kokin alkuja koulun
penkit vaaralladn mutta valmistuvia ammattitaitoisia ravintolakokkeja ei nayta kouluista ulos
tulevan.

Haluaisimme kuulla Johanna sinulta rekrytoinnin ammattilaiselta, miten voisimme
nykypdivén keinoja hyodyksi kéyttden motivoimaan, sekd sitouttamaan néita vahaisiakin
hakijoita ty6honsa.

Toivoisin, ettd pohtisit hieman etuikateen seuraavia asioita mita haastattelussamme tulemme
puhumaan.

Rekrytoinnin tulevaisuuden mahdollisuudet
Rekrytoinnin haasteet talla hetkella
Omat toimintatapasi rekrytoinnissa
o rekrytointiprosessin kuvaus
o Mitd menetelmid kaytat rekrytoinnissa
o) mik& on sinun hyvéksi havaitsema tai muuten esille
nostama malli/tapahtuma
Tyo6eldama ja rekrytointi
Ulkopuoliset rekrytointipalvelut- hyotyjé/haittoja
muuta? mitg?

Haastattelu toteutetaan rennosti keskustelemalla tai voit halutessasi Kirjoittaa minulle myoés
sahkopostiin mielipiteitasi ja kokemuksiasi rekrytoinnista ja sen haasteista.



Liite 6. Teemalomake

ULKOISET MOTIIVIT/TARPEET

Raha

Palkkio

Eteneminen

Ulkoiset haasteet

Fyysinen tydymparisto

Jarjestys

Perhe

Syéminen

Ruumiillinen aktiivisuus

Mielenkiintoinen tyo

Tyon vaihtelevuus

Turvallisuus

Vastaukset: 1. vahiten tarkea — 5. eniten tarkea

1 2 345

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

HNEEN

SISAISET MOTIIVIT/TARPEET

Saavuttaminen/Status

Valta/Status

Liittymisen tarve

Arvostus

Riippumattomuus

Hyvaksynta

Sosiaalinen ymparisto

Arvot/ldealismi

Persoonan arvostus

Arvokkaan tyon tekeminen

Tunne kuuluvuudesta

Onnistuu tydssaan

Autonomia/Omaehtoisuus

Tybyhteiso

1 2 345

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN

HEEEN
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Liite 7. Taulukko 2. Ravintolakokkien motivaatiotekijat

Motivaatiotekijdt
ml m? m3 md ms

Rippumatomuus I
Tybyhteisd
Autanomia
Onnstuu tydss3an
Tunnekuulivuudesta
Arvot

Sosmalnen ymparistd
Hyvaksyrma

Arvostus

Staus

Turvallisius

Tydn vaibtelevuus
Mielenkiintoinen tyd
Ruumillinen aktinvisius
Jarjestys

Fyysinen tydymparista
Eteneminen

Palkkio

Raha
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-
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F=

un

o
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Liite 8. Otteita Ravintolakokkien haastattelujen tiivistelmista 1(8)

Haastateltava numero 1

Kokki 28- vuotta, ravintolakokkina yhteensa 3- vuotta.

Haastateltavalle oli erittdin tarkeda, ettd han pystyy vaikuttaa asioihin tyoyhteisossaan.
Hanen taytyy saada tuntea vallan tunnetta, seka hallita omaa tyon tekemista ja sen
sisaltoa. Omasta mielestddan hanelle sopii tyd, jossa voi tehda itsenaisia, muista
riippumattomia paatoksia. Tarkeimmaksi sitoutumistekijaksi han kertoi hyvin toimivan ja
sosiaalisen tydyhteison. Taman hetkisessa tyoyhteisdossdaan han koki, ettd hanella on
mieleiset tyokaverit, joiden kanssa han viihtyy tyossaan. Tyokaverit koostuvat kokeista,
jotka muodostavat tyoyhteisén rungon. Heidan kanssaan han piti motivoivana ja
sitouttavana tekijana keskustelevaa keittioyhteisoa, jossa voi itse vaikuttaa omiin
tyotehtaviin. Han koki motivoituvansa esimieheltaan ja tyokavereiltaan saamastaan
luottamuksesta tehda omia paatoksia koskien omaa tyotaan. Tarkeina tekijoina han piti
erilaisia tyotehtavia, turvallista tydnantajaa, joka hoitaa asiat asiallisesti. Sita, etta tyossa
on jatkumoa, oman persoonan arvostusta ja osittaista omaehtoisuutta tyota kohtaan.
Motivoituneisuus nakyi hanen tydssaan joustavuutena tydaikojen suhteen, muiden

auttamisena, seka haluna edeta tyopaikassaan erilaisiin kokin tyotehtaviin.

Haastateltava numero 2

Kokki 24 vuotta, ravintolakokkina 4- vuotta.

Haastateltavalle henkil6lle oli tarkeda tyoskennelld keittiossa, jossa valmistetaan
laadukkaita annosruokia, mielelldan a’la carte annoksia. Missdan tapauksessa han ei
haluaisi tyoskennella laitoskeittiossa. Suurimpana motivaattorina han piti tunne ylpeydesta
tehda hyvaa ruokaa. Hanta motivoi erittain paljon sosiaalinen tyoyhteisd, jossa viihtyy.
Erikoismainintana haastateltava kertoi, etteivat raha, eika tyoskentelypaikka niinkdan
maarittele eikd motivoi hanta. Han mieluummin tyoskentelee paikassa, missa on hyva

tyoyhteiso ja pienempi palkka, kuin huonossa tyoyhteisdssa korkealla palkalla. Ty6ta
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tehdessa hanen on tarkeda saada tehda tyot loppuun, vaikka tydaika venyisi pidempaan.
Motivoivana tekijana han pitaa valtaa vaikuttaa tehda tyonsa hyvin ja loppuun asti, vaikka
tyovuoro menee yliajalle, ilman etta siitd annetaan negatiivista palautetta. Sitouttavana
tekijana han pitaa tyo ja vapaa-ajan valista suhdetta. Tydaikojen suhteen han on erittdin
joustava, mutta niiden on oltava selkeat ja paikkaansa pitavat, seka hanen on tarkeaa
saada valita vapaansa. Vapaansa han haluaa pitaa selkeasti erillaan tyostaan, ja jopa

erillaan hanelle tarkeasta tydyhteisosta.

Haastateltavanumero 3

Kokki 27 vuotta, ravintolakokkina 8 vuotta.

Haastateltavaa henkila motivoi eniten omien sanojensa mukaan tyoyhteisd. Tyoyhteiso, joka
koostuu keittiohenkilokunnasta, kokeista ja joiden kanssa viihtyy toissa ja heilld on hyva
tyo6ilmapiiri. H&n arvostaa sellaista tyoyhteisod, jossa kokit ovat ylpeitd tyostdén ja kaikki
tekevat tyota yhteen hiileen. Omassa tydssaan han motivoituu vastuusta tehda omia paatoksia
omaan tyéhonsa. Tyotehtavéan on oltava mieleinen, jossa on myds tilaa tehdd omia paatoksia
ilman jatkuvaa kontrollointia esimieheltd. Sitouttavana tekijana yritykseen, jossa han
tyoskentelee, piti haastateltava luotettavaa tyonantajaa. Tyonantajaa, joka takaa turvalliset
tyoskentelyolosuhteet, arvostaa jarjestystd, seké siisteyttd. Isoimpana yhteisend arvona hén
pitaa turvallisuuden mihin kuuluu myoskin turvallinen ruoanvalmistus. Erityisesti tydnantajan
edustamat arvot olivat hénelle tarkeat. Jarjestyksellda hén tarkoitti selkeitd tyonkuvia
tyoyhteisdssd, jossa jokaisen tydtehtava on tarkkaan mietitty mutta myoskin yleista jarjestysta
keittiossa. Han haluaa oppia koko ajan uutta. Han sitoutuu parhaiten tydsopimuksen kautta,
silla han arvostaa ja haluaa tyon olevan vakituista yhdessd paikassa suoritettavaa tyota.
Haastateltavalla on kokemusta hyvan tydyhteison hajoamisesta, mika korostaa erityisesti

tyOyhteisdn arvostusta.

Haastateltava numero 4

Kokki 33 vuotta, ravintolakokkina 14 vuotta.

Haastateltavaa motivoi tydssddn eniten vastuun ottaminen, sekd saaminen ty6ssa. Myoskin
oma kehittyminen tyossd, sekd kehittdmisen mahdollisuus. H&n motivoituu tydssa, joka on
itsendistd tekemistd. Han kokee ydinosaamisekseen kokin suorittavan keittio tydskentelyn.
uuden oppiminen, tyon vaihtelevuus ja haasteet liittyvat myds laheisesti edelld mainittuihin

tekijoihin. Hanen mielestaén fyysisen tydymparistén on oltava kunnossa niin, ettd han kokee
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pystyvénsa tekem&an motivoituneesti tyotddn. Tdman kohdan haastateltava korostaa koska
kokee ettd ulkoisten tekijoiden on oltava kunnossa ennen Kkuin pystyy sisdisesti
motivoitumaan. Haastateltava oli selkedésti tietoinen omien ulkoisten motivaatiotekijoiden
merkityksestd sisdisen motivaation syntyyn. Han Kkertoi hénelle tarkeistd ulkoisista
motivaatiotekijoistd, kuten tyopaikan pysyvyys, etenemismahdollisuudet, tyGajat ja fyysisen
tydympariston toimivuus. Sitoutumistekijdiksi hén koki, ettd on tarkedé saada tydnantajalta
huomiota. Mydskin tyfnantajan antama arvostus hanen tyopanokselleen lisdd hanen

motivoitunutta ja sitoutunutta asennetta tehda tyotaan.

Haastateltava numero 5

Kokki 68 vuotta, ravintolakokkina 38 vuotta.

Haastateltava oli ollut elakkeella tyostaan noin 4-vuotta.
Hé&n kertoi motivoitumis- ja sitoutumistekijoistdan viimeiseltd kahdelta tydvuotensa ajalta.
H&ntd motivoi tydsséan tyohonsa vaikuttamisen mahdollisuus, josta erityisen térkead oli
keittion jarjestykseen vaikuttaminen ja tyotehtévien organisointi siten, ettd hommat toimii.
Erityisen tarkeina tekijoind han piti uuden oppimisen mahdollisuuden, selkeitd ohjeita ja
varsinkin viimeistelyn eli tyon valmiiksi tekemisen. Ty0Onantajan osalta han arvosti
jatkuvuutta. Tiedottamisen han koki hyvéna ja tarkednd asiana tyonantajan suunnalta. T&méa

lisési hanen motivoitumistaan koska tiesi aina mika tilanne oli asioissa.



