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Sitouttamisesta ja sitoutumisesta on tehty lukuisia tutkimuksia, mutta silti aiheet ovat téar-
keita etenkin nyt, kun ala on ollut suuressa myllerryksessa koronapandemian vuoksi. Alalla
on pitkdan karsitty tydévoimapulasta ja nyt kokeneetkin tyontekijat ovat vaihtaneet kilpaile-
ville aloille. Alalla pitkdan tydskentelevien sailyttdminen nykyisissa tyotehtavissaan voi olla
elinehto alan elinvoimaisuudelle. Tydvoimapulan uhatessa, on syyta tutkia nykyisten sitout-
tamiskeinojen tehokkuutta ja vaikutusta henkilokunnan sitoutumiseen majoitus ja ravintola-
alalla.

Opinnaytetydn paatavoite oli selvittaa pitkdan ravintola-alalla tyéskennelleen oleellisimmat
syyt sitoutuneisuuteen. Ensimmaisen alatavoite oli selvittdéa milla keinoilla tydnantajat ovat
sitouttaneet tyontekijoitd perustuen tyontekijan omaan kokemukseen. Toisena alatavoit-
teen tarkoituksena oli selvittaa, mitka sitouttamiskeinot koetaan turhina tai huonoina ja
milla keinoilla sitouttamista voisi tyontekijan henkilékohtaisesta naktkulmasta kehittdd. Kol-
mantena alatavoitteena oli selvittdd mahdollistavatko sitouttamiskeinot kokemuksen tyoni-
musta. Teoreettinen viitekehys muodostuu sitoutumisen sitouttamisen ja organisaatioon
sitouttamisen ja tyon imun ja flown kasitteista.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimus-
menetelmana kaytettiin puolistrukturoidun haastattelun menetelmaa. Haastattelut tehtiin
lokakuussa 2021. Haastateltavia oli mukana 6 ja haastateltavien ika vaihteli 30- ja 62 ika-
vuoden vdlilla. Yhdistavana tekijana haastateltavilla oli yli 6-vuoden kokemus ravintola-
alalta.

Haastattelukysymysten avulla selvitettiin mité keinoja tyontekijat tunnistavat tydpaikalla,
mitka keinoista koettiin toimivimmiksi ja toisaalta myos tarpeettomiksi omaan elamantilan-
teeseen peilaten. Haastattelussa selvitettiin myos, etta kokevatko tydntekijat tydnimua
tyossaan.

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat kokivat tarkeimmaksi sitoutta-
miskeinoksi mahdollisuuden vaikuttaa omaan ty6éhonsa, tydnantajan joustavuuden eri ela-
mantilanteissa, toimivan ty6terveyden ja riittdvan ansiotulon. Esiin tutkimuksessa nousi
myo6s hyvan esihenkilén merkitys sitoutumiseen

Tutkimuksessa ilmeni, ettéa vastaajista yli puolet koki tunteneensa flow tilan tehdessaan
tyota nykyisella tydnantajallaan. Flow tilaa koettiin vahvasti silloin, kun tyévuoro oli kiirei-
simmillaan, mutta tydntekija koki, etta tyo oli silti hallittavissa Panostamalla hyvaan esihen-
kilotydhon, alaisten arvostamiseen voidaan sailyttda alan kokeneiden tyotekijoiden koke-
mus ja siirtdé sita seuraaville uusille alan ammattilaisille ja sailyttda alan elinvoima.
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Sitoutuminen, sitouttaminen, sitoutuminen organisaatioon, tyén imu, flow
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1 Johdanto

Sitoutunut henkildsto tuottaa parempaa asiakaskokemusta ja nain ollen se ndkyy myos
yrityksen kassassa positiivisen tuloksena. Sitoutuneella tyontekijalla on vahva usko yrityk-
sen strategian tavoitteisiin, arvoihin ja tyontekija hyvaksyy ne. Tydntekijalla on vahva halu
ja into tydskennella niin, ettd ndma arvot ja visiot tayttyvat. Sitoutuneella tydntekijalla on
vahva halu toimia organisaation jasenend. (Lampikoski.2005.46.)

Sitouttamisesta ja sitoutumisesta on tehty lukuisia tutkimuksia, mutta silti aiheet ovat tar-
keita etenkin nyt, kun ala on ollut suuressa myllerryksessé koronapandemian vuoksi.
Alalla on pitk&an karsitty tydvoimapulasta ja nyt kokeneetkin tyontekijat ovat vaihtaneet
kilpaileville aloille. Alalla pitk&d&n tydskentelevien sailyttdminen nykyisissa tydtehtavissaan
voi olla elinehto alan elinvoimaisuudelle. Tydvoimapulan uhatessa, on syyta tutkia nykyis-
ten sitouttamiskeinojen tehokkuutta ja vaikutusta henkildkunnan sitoutumiseen ravintola-

alalla.

1.1 Tutkimuksen paatavoite ja alatavoitteet

Opinnaytetydn paatavoite oli selvittaa pitkdan ravintola-alalla tyéskennelleen oleellisimmat
syyt sitoutuneisuuteen. Ensimmaisena alatavoite oli selvittaa milla keinoilla tydnantajat
ovat sitouttaneet tyontekijoitd perustuen tyontekijan omaan kokemukseen. Toisena alata-
voitteen tarkoituksena oli selvittaa, mitka sitouttamiskeinot koetaan turhina tai huonoina ja
milla keinoilla sitouttamista voisi tydntekijan henkilokohtaisesta nakokulmasta kehittaa.
Kolmantena alatavoitteena oli selvittdd mahdollistavatko sitouttamiskeinot kokemuksen

tydnimusta.

1.2 Teoria

Teoreettinen viitekehys muodostuu sitoutumisen, sitouttamisen ja organisaatioon sitoutta-
misen ja tydn imun teorioista. Roussean (1990 ,389 391) tulkinnan mukaan sitoutumisella
on monenlaisia maaritelmia, mutta ilmié voidaan nahda myoés psykologisena sopimuk-

sena, josta kaytetddn kansainvalisesti termia psychological contract eli psykologinen sopi-

mus. Taman perusteella sitoutuminen olisi aina transaktionaalista tai relationaalista.

Transaktionaalinen perustuu rahaa ja palkkioon, kun taas relationaalinen on tunnepoh-
jaista, kuten joustavuutta ja luottamusta. Rousseaun teoria on t teorian paateoria, jonka

mukaan tutkimusta lahdettiin tekemaan. Sitouttamisen teoriaosassa keskitytdan sitoutta-



misen keinoihin ja k&ydaan lapi, miten naita voidaan kayttaa sitoutumista tukevina tydka-
luina. Lahestulkoon kaikki mit& yrityksessa tai sen toimintaymparistéssa tapahtuu, vaikut-

taa suoraan henkiloston tydhon sitoutumiseen

Organisaation sitouttamisessa yleisesti kaytetty maaritelmé& on Porterin maaritelmé&, jossa
on kolme teemaa. Usko organisaation yhteisiin arvoihin, tavoitteisiin ja niin hyvaksynta ja
sulauttaminen omiin arvoihin.

Organisaatioon sitoutunut henkilé haluaa ponnistella yrityksen ja organisaation puolesta
ja haluaa olla osa organisaatiota. (Porter, L,1974, 603.) Tyohon sitouttaminen on tarkeaa,
koska yohon sitouttaminen vaikuttaa koko tydn kaareen eli luovuuteen, tulokseen ja lop-

pujen lopuksi tydntekijan pysyvyyteen (Albrecht 2012, 841.)

Eli voidaan todeta, etté tyontekijan suoritus on suoraan sidonnainen sitoutumisen tasoon,
jonka vuoksi se on tarkea teema alalla, jossa ollaan suoraan tekemisissa asiakkaan
kanssa. Sitoutunut tyontekija tuottaa hyvaa tyotulosta, joka nakyy tyytyvaisina asiakkaina

ja hyvana tyéhyvinvointina.

Tutkimuksen osana kasiteltiin myos tyén imua ja flow tilaa ja sen merkitysta tyontekijan
tydssa. Alkuperdinen maaritelma work engagementille eli tydn imulle on seuraava: aidosti
myoénteinen tunne- ja motivaatiotila tydssa. Tyon imussa oleva tyontekija on innokas lahte-
maan toihin, kokee tekemansa tyonsa mielekkaasti ja aidosti nauttii tydstaan. Tydn imun
kokemuksessa on mukana tarmokkuus, omistautuminen ja uppoaminen tyohon. (Hakanen
2011,389) Tyodn imu ei ole ensisijaisesti sitd, ettd tydssa tulisi olla kivaa, vaan tyon tulisi
olla merkityksellista ja siina tulisi olla paljon hyvaa tavoitteellisuutta. Tyon imua voidaan
kuvata myos flow at work maaritelmana. Flow tilaa kuvataan nautinnolliseksi, taydellisen
syventymisen tilaksi jossa energia fokusoituu meneillaan olevaan tyéhon. (Fullagar &
Fave,1-3)

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelma
kaytettiin puolistrukturoidun haastattelun menetelmaa. Haastattelut toteutettiin lokakuussa
2021. Haastateltavia oli yhteensa 6 kappaletta. Ikajakauma haastateltavilla oli 31-62
vuotta ja yhtenevainen tekija haastateltavilla oli tyokokemus, joka oli vahintaan 6 vuotta.

Tutkimustulokset on purettu vastaajakohtaisesti teemoittain.



Idea opinnaytetyon aiheeseen syntyi kirjoittajan omista kiinnostuksen kohteista, seka tule-
vaisuuden tavoitteista. Tutkimusaihe tarkentui perehtyessa aiheesta jo tehtyjen opinnayte-
téiden sisaltoon. Kirjoittaja on toiminut ravintola-alalla kaksikymmenté vuotta ja kokee ty6-

hon sitoutumisen syihin perehtymisen tarkeéna tutkittavana aiheena.

Ty6n teoriapohjan keruu aloitettiin jo joulukuussa 2020, mutta varsinainen teoreettisen vii-
tekehyksen kerdaminen tapahtui tammi-maaliskuussa 2021. Haastattelut pidettiin loka-

kuussa 2021 ja tulokset esiteltiin kesdkuussa 2022



2 Sitoutuminen

Viitalan (2021, 85) mukaan sitoutuminen on monisyinen ilmio ja se heijastaa henkilon psy-
kologista suhdetta organisaatioon, jossa on toissa. Englanninkielisessa kirjallisuudessa
sitoutumisesta kaytetaan termeja engagement ja commitment. Sitoutumisella on monen-
laisia maaritelmid, mutta ilmié voidaan nédhda myos psykologisena sopimuksena, josta

kaytetdan kansainvalisesti termid psychological contract eli psykologinen sopimus.

Psykologiset sopimukset ovat yksilon uskomuksia vastavuoroisista velvoitteista. Usko-
mukset muuttuvat sopimukseksi, kun tydntekija uskoo olevansa tydnantajalle velkaa ja ko-
kee velvoitetta maksaa tyonantajalle joko kovalla ty6lla, uskollisuudella tai henkil6kohtai-
sella uhrauksella. Vastineeksi tydnantaja odotetaan maksavan korkeaa palkkaa ja muita
tydsuhde-etuja. Psykologiset sopimukset eroavat yleisemmista sopimuksista, niin, etta ne

ovat vastavuoroisia ja velkakirja tyyppisia. (Rosseau 1990,389-400.)

ROUSSEAU
PSYKOLOGISET
SOPIMUKSET 1990

RELATIONAALINEN
TUNNESIDONNAINEN
JOUSTAVUUS,
VUOROVAIKUTUS

Kuva 1.Psykologiset sopimukset (Rosseau 1990,389.)

Rousseau (1990,389—-400) jaottelee psykologiset sopimukset kahteen luokkaan, Transak-
tionaalisiin ja relationaalisiin. Transaktionaaliset suhteet perustuvat taloudellisiin tekijoihin.
Transaktionaalinen suhde perustuu vain rahaan eli esimerkiksi méaariteltyyn palkkaan tai
palkkioon. Yksilon yhteis66n kuuluvuuden tunne puuttuu ja esimiesalainen suhde on etéi-

nen. Transaktionaalinen sopimus ilmenee joustamattomuutena, haluttomuutena ja mielen-



kiinnon vahyytena tehtya tyota ja tyttehtavaa kohtaan. Relationaaliset suhteet ovat use-
ammin pitk&kestoisia suhteita, joissa on mukana muitakin, kuin taloudellisia tekijoitéd. Rela-
tionaalisissa suhteissa joustavuuden ja ajallisen panostuksen oletetaan olevan molemmin-
puolista. Relationaalisen suhteen perusta on lojaalius ja luotettavuus, seka toimiva esi-

mies-alaisvuorovaikutus. (Viitala 2021, 85-86).

Sydanmaalakka (2001,159.) méaarittelee psykologisen tydsopimuksen niin, etta tyontekija
olettaa, ettéd tydnantaja huolehtii tydntekijan osaamisen kehittdmisesta ja ndin auttaa tyon-
tekijaa sailyttamaan tydmarkkina-arvonsa. Vastapalveluksena tasta han pysyy lojaalina
tydnantajalleen. Tydnantaja vastavuoroisesti odottaa, ettd tyontekija on sitoutunut itsensa
kehittdmiseen. Psykologinen sopimus voi toimia vain, jos kummatkin osapuolet ymmarta-

vat omat velvollisuutensa ja ottavat vastuuta sen toteuttamisesta.

Sitoutuneella tyontekijalla on vahva usko yrityksen strategian tavoitteisiin, arvoihin ja tyon-
tekija hyvaksyy ne. Tyontekijalla on vahva halu ja into tyéskennella niin, ettd nama arvot ja
visiot tayttyvat. Sitoutuneella tydntekijalla on vahva halu toimia organisaation jasenena.
(Lampikoski.2005,46.) Henkildstdn sitoutuminen on erityisen tarkeda strategian muuttu-
essa toimintaa tehostavaksi toimintoja tehostaessa. Tydntekijan mieli ja ajatukset on saa-
tava suunnattua uuteen strategiaan ja sitouttaa yhteiseen paamaaraan. (Ulrich, 2007,
160.)

Sitoutuneiden tydntekijoiden sailyttaminen alalla on talla hetkella tarkeda. Ravintola-alan
voimistuessa kriisin jalkeen tapa, jolla esimerkiksi lomautettuja on kohdeltu, ratkaisee osin
sen, kuinka halukkaita he ovat palaamaan takaisin vanhan tyénantajan palvelukseen.
(Lampikoski.2005,31)

2.1 Sitouttaminen

Lahestulkoon kaikki mitd yrityksessa tai sen toimintaympaéristdssa tapahtuu, vaikuttaa
suoraan henkiléstdn tydhon sitoutumiseen. Tunnetut tekijat tydntekijan sitouttamisessa
ovat olleet seuraavat teemat Se, miten heita ohjataan ja miten heidan ty6taén arvioidaan.
Millaiset tydskentely olosuhteet, tydymparistt ja kaytettavissa olevat tydvalineet heilla on
kaytdssaan. Millaiset mahdollisuudet tyontekijoilla on kehittdd ammattitaitoaan ja edeta
urallaan. Myds minkalainen suhde ja vuorovaikutus tyontekijalla on kollegoihin ja esimie-

heen on tarkea sitoutumiseen vaikuttava tekijan. (Deloitte 2016).



OLOSUHTEET, AKTIIVINEN TYON OHJAUS

JOHTOON OSALLISTUVA
JOHTAMINEN
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KEHITTYMISMAHDOLLISUUDET XEI\E)(TKgmssm
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PERINTEISET SITOUTTAMISEN KEINOT UUDET

Kuva 2. Sitouttamisen uudet teemat. (Deloitte University Press.2021.)

Henkildn henkilokohtaiset tarpeet maarittavat myos sitouttamista. Tyontekijan henkilokoh-
taisen ja elamantilanteeseen sopiva sitouttamiskeino voi vaihdella esimerkiksi rahan ja va-
paa ajan tasapainon valilla Viitala 2021, 88.) Taman vuoksi tydtnantajan sitouttamisen tay-
tyy olla johdonmukaista ja sitéa on syyta muokata muutostilanteisiin sopivaksi. Muuttuvissa
tydelaman tilanteissa tyontekijat taytyy vakuuttaa siita, etta heidan huoliaan ja ongelmiaan
kuullaan, seka tarjoamalla voimavaroja ja keinoja tytnantajan vaatimusten tayttamiseksi.
(Ulrich 2007,188).

Deloitte (2021) raportissa nostetaan esille se, etta sitouttamisessa pitéisi jatkossa huomi-
oida edellda mainittujen teemojen lisaksi osallistuva johtaminen, mielekas tyd, myonteinen
tydymparistd, kasvumahdollisuudet, luotto johdon kykyyn johtaa. Yrityksen arvot, missio ja
sen arvo ja merkitys yhteisolle. Tyontekijat haluavat tehda ty6ta, jolla on tarkoitus. 2021
raportissa tehtiin kysely johtavassa asemassa tyoskenteleville, ettd mita tyontekijat tulevat
arvostamaan tulevina vuosina. 86 % vastanneista nosti esiin juuri mielekkaan tyon ja vai-
kutusmahdollisuudet. Samassa tutkimuksessa tydntekijat nostivat esiin sen, etta on téar-
keda, ettd puhutut arvot ja missiot eivat jaa vain puheen tasolle vaan ne otetaan myos
kaytantdon yrityksen kaikissa toiminnoissa. Viimeisimmassa Gartner tutkimuksessa, ha-
vaittiin, etta yritys, joka osallistui sosiaalisten ongelmien ratkaisuun lisasi yritykseen sitou-

tuneiden maaran 40 prosentista 60 prosenttiin.

Ty6hon sitouttaminen vaikuttaa koko tydn kaareen eli luovuuteen, tulokseen ja loppujen
lopuksi tyontekijan pysyvyyteen (Albrecht 2012, 841). Ulrichin (2007, 188) mukaan mo-

derni psykologinen sopimus painottuu kuitenkin osaamisen ja kehittdmisen panostukseen.



Ulrchin (2007, 166) mukaan tyontekijéiden vaatimusten ja voimavarojen ollessa tasapai-
nossa tyontekijat ovat sitoutuneempia kehittdmaan tyétéaén ja suoritustaan, mutta liian tay-
dellinen tasapaino ei ole ideaali. Jos tydntekijoihin kohdistuvat vaatimukset ja odotukset
ovat lilan alhaisia ei koeta tarvetta oppimiseen ja edelleen kehittymiseen. Ihmisella on

vahva tarve tulla nahdyksi ja saada mielipiteensa kuuluviin.

Johtaja, joka on alaistensa saavutettavissa, kuuntelee ja huomioi tydntekijansa, ansaitsee
helpommin tydntekijdiden luottamuksen ja nostaa tyéyhteison motivaatiota. Jos johtami-
nen perustuu aitouteen, myds sitoutuminen on vahvemmalla pohjalla. Tydntekijan tunne-
kokemus hyvaksynnastéa kasvattaa tyontekijan halua ponnistella ja kehittya ja tama vaikut-
taa asiakaskokemuksen kautta myds yrityksen tulokseen. (Turtio 2017,27.)

Jarvisen (2019, luku 4) mukaan tyontekijat ovat vastaanottavia myos tiukkaankin palaut-
teeseen, kunhan se on perusteltua, rehellista ja palautteella on tarkoitus saada aikaan po-
sitiivinen muutos. Esimiehen taytyy antaa mahdollisuus kertoa ajatuksistaan ennen paa-
toksen tekoa ja esimerkiksi vuosittaiset kehityskeskusteluissa tyontekijalle on annettava

tilaa vapaalle keskustelulle ja tydnantajan tehtdva on kuunnella tarkkaavaisesti.

Ottamalla tydntekijat mukaan osaksi johtamista saavutetaan parempaa tyohyvinvointia ja
nostetaan tyontekijakokemusta. Edella mainittujen asioiden vaalimisella saavutetaan tur-
vallisuuden tunnetta, joka on voimakas sitouttamisen keino. (Turtio.2017, 69.) Pehmea
valta saattaa olla vaikeasti hallittava johtamismalli suurissa yrityksissa ja aloilla, jossa
laatu-, aikataulu, tai turvallisuus luo vahvat puitteet tyén onnistumiselle. Pehmea johtami-
nen on kuitenkin toteutettavissa myos edellda mainituissa tyémalleissa, jos yritykselle on

luoto vetovoimainen brandi tai yrityksen tydkulttuuri on ainutkertainen.

2.2 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumiseen yhdistetaan pysyvyys seka suoritus ja siitd on olemassa
useita teorioita. Yleisesti kaytetty maaritelma on Porterin maaritelma, joka sisaltaa kolme
osatekijaa, Voimakas usko organisaation yhteisiin arvoihin, tavoitteisiin ja niiden hyvak-
syntd, halu ponnistella organisaation puolesta ja halu pysya organisaation jasenena. (Por-
ter 1974, 603.)



Ulrichin, (2007,159) mukaan ty6 on nykyaikana haastavampaa ja tyontekijoiltd odotetaan
enemman ja sekin toteutettavan tehokkaammin. Yritykset eivat voi enéda tarjota selkeita
urapolkuja tai turvattua tyopaikkaa, joten myos tyontekijat arvioivat uudelleen yrityksen si-

toutumisen tasoa ja panostuksensa maaraa.

Yritysten tarjotessa hataria kuvia tulevaisuuden nédkymista, tyontekijoiden suhtautuminen
saattaa muuttua pragmaattiseksi. Tyontekija tayttdd perusvaatimukset, mutta ei ole valmis
panostamaan taysilla. Vaativissa asiantuntijatehtavissa tyontekijéiden sitoutumista on tyy-
pillisesti arvostettu enemman, kuin suorittavan tyontekijan tehtavassa. (Pyoria, Saari &
Koivunen 2017, 65.)

Suomessa tehtyjen tutkimusten osoittavat, ettd vakinaisessa tydsuhteessa tyoskentelevat
tyontekijat ovat hyvin sitoutuneita yritykseen ja tydskentelevét yrityksen arvojen mukai-
sesti ja haluavat antaa parhaan tyopanoksensa. Tutkimusten mukaan tydsuhteen epavar-
muus, henkilostévahennykset ja esimiesten vaihtuvuus heikentavat tyontekijan sitoutu-

mista.

Ty6paikkavarmuus on yksi tarkeimmista tekijoista sitouttamisesta ja se on syyta huomi-
oida muutostilanteiden sitouttamisstrategian luomisessa. Muutostilanteissa, kuten lomau-
tuksissa menetetdén usein kehityshaluiset, osaavat ja vahvat mielipiteen omaavat ammat-
tilaiset ja ndin menetetaan paljon yritykselle téarkedé henkista padaomaa. (Lampikoski,
K.2005,252-253,255)

2.3 Tybnimu

Alkuperdinen maaritelma work engagementille eli tydn imulle on seuraava: aidosti myon-
teinen tunne- ja motivaatiotila tydssa. Tydn imussa oleva tyontekija on innokas lahtemaan
toihin, kokee tekeménsa tydnsa mielekkaasti ja aidosti nauttii tydstaan. Tydn imun koke-
muksessa on mukana tarmokkuus, omistautuminen ja uppoaminen tyéhon. (Hakanen
2011,389.) Tydn imu ei ole ensisijaisesti sita, etta tydssa tulisi olla kivaa, vaan tyon tulisi

olla merkityksellista ja siina tulisi olla paljon hyvaa tavoitteellisuutta.

Ty6nimuun vaikuttavat sekd henkilokohtaiset resurssit, etta tehtava- tydorganisaation re-
surssit ja sosiaaliset resurssit. Henkilokohtaisia tydnimuun vaikuttavia tekijoita ovat itse-
tunto, sinnikkyys, positiivinen eldamanasenne ja joustavuus. Tyonimun ydin on tyétehtavan
mielekkyys. Tydn tehtava resursseista puhutaan, kun mietitddn miten kehittava, monipuo-

linen, ja palkitseva ty6 on ja miten tyontekija sen kokee.



Tyb6organisaatio resursseilla puhutaan, kun kasitelldan tyén vaikutus mahdollisuuksia.
Tahan osaan kuuluvat selkeat tavoitteet ja tydnkuva, tehtavien aikataulutus seka tydaiko-
jen joustavuus. Sosiaaliset resursseista tarkein on toimiva vuorovaikutus, niin alaisten
kesken, kuin esimiehen kanssa. Arvostava ja yksilon hyvaksyva ilmapiiri, jossa annetaan
palautetta ja osoitetaan ystavallisyytta, joka tukee tytnimun saavuttamista.

Oikeudenmukaisuus ja selked suunta johtamisessa luo varmuutta ja tasa-arvoa tyoyhtei-
s6on. Organisaattoriset resurssit luovat puitteet télle kaikelle. Tydnvarmuus, innovatiivi-
suus ja hyva tyoilmapiiri, seka tyon ja vapaa-ajan sovittamista tukevat ratkaisut antavat

hyvan pohjan tyénimun mahdollistumiselle. (TTL 2015,12)

Ihmiset haluavat olla tavoitteellisia ja onnistua haasteissa, joten nama eivat ole tyéhyvin-
voinnin vastakohta, vaan voivat oikein mitoitettuna edistaa tydssa jaksamista. (Hakanen
2011, 18-19.) Tyon imua voidaan kuvata myos flow at work maaritelmana, jota kuvataan
tilana, jossa tyontekija on sitoutunut kasilla olevaan tehtavaan ja on huoleton ja eikd koe
paineita ulkopuolisesta maailmasta. Flow tilaa kuvataan nautinnolliseksi, taydellisen sy-
ventymisen tilaksi jossa energia fokusoituu meneilladn olevaan tyéhon. (Fullagar & Fave,
2017,1-3)

Tutkitusti tydnimu vahvistaa sitoutumista tehtavaan tyéhon ja koko organisaatioon. Tyo-
nimu tukee myds tydntekijan vapaa-ajan suhteiden myodnteista tilaa, joka auttaa palautu-
maan tydsta paremmin. Tyon imun on tutkittu tukevan seka henkista, etta fyysista ter-
veyttd, joka auttaa jatkamaan tydelaméssa pidempéaén ja suoritustason pysyvan kor-

keana, eli tydntekija on tuottavampi yritykselle. (TTL 2015,10.)



3 Sitouttamisen keinot

Viitalan (2021 88-89) mukaan sitouttamisen keinoina toimivat hyva henkildstdjohtaminen
yhdistettyna kilpailukykyiseen palkkaan. Sitouttamisen keinoja ovat myds rekrytointi, pe-
rehdytys, koulutus ja urapolut, perhe-elaman ja tydéeldman sujuva yhteensovittaminen ja
riittdva aika palautua tydsta. Tyon mielekkyys, innostavuus ja hyva tydilmapiiri toimivat

myos sitoutumista edistavana keinoina.

Positiiviset asiakassuhteet voivat toimia myos sitouttavana tekijana. Erityisesti hotelli- ja
ravintola-alalla, jossa vaihtuvuus on voimakasta, on tutkittua tietoa siitd, etta asiakkaiden
kohtaaminen ja syva vuorovaikutus heidan kanssaan lisda sitoutumista ja vahentaa vaih-
tuvuutta. (Lampikoski 2005, 248.)

Tyo6ntekijalle on tarkeada, ettd han tulee kuulluksi ja hdnen eduistaan huolehditaan. Jos
henkilostoa ei kuunnella se lisaé vaihtuvuutta ja vaientaa johdon ja henkiloston valisen
vuoropuhelun, josta on haittaa liketoiminnalle. Ennen tydpaikalla tarjottavat edut olivat 1a-
hinné sosiaalisia, kuten vuosijuhlia, mutta taman tyyppiset edut ovat menettéaneet merki-
tystddn. Henkilostéhallinnan on ldydettéava uusia keinoja varmistaakseen sitoutuminen.
(Ulrich, 2017,161).

3.1 Rekrytointi ja perehdytys osana sitouttamista.

Jo haastattelussa on tarkeda tunnistaa henkilén motivaatio, nakemys, sitoutuminen ja
paattavaisyys. (Kaijala 2016,38.) Hyvan motivoituneen ja oman ammattitaidon tunnistavan
tyontekijan palkkaus saattaa taas vauhdittaa koko yrityksen menestysta. (Falcone
2016,6). Kaijalan (2016, 24) mukaan menneisyydelle ei saa antaa lilan suurta painoarvoa,
vaan keskittya siihen mitd ehdokkaalla on tulevaisuudessa yritykselle tarjota. Tydntekijan
palkkaaminen yritykseen pelkan tehtavan sijaan, on pitkéalla aikavalilla kestavampi rat-
kaisu ja tukee kulttuurista yhteensopivuutta. Yrityksen strategiaan ja tydyhteisdon sopi-

vuus on yhta tarkeaa, kuin tietyn asian tietdmys ja tuntemus. (Kaijala 2016,23.)
Rekrytointi sisaltdd ulkoisen rekrytoinnin ja sisaisen rekrytoinnin. Sisdinen rekrytointi si-

séltyy henkildstdjohtamiseen, koska se usein sisaltyy, ura- ja pitdisi olla osa yrityksen stra-

tegista kokonaisuutta. Kattava henkildstésuunnitelma sisaltad nykyisenkin henkildkunnan,
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kehittdmisen, sitouttamisen, tuottavuuden ja poistumat, kuten elakoitymiset ja muut va-
hentéamiset. (Helsila & Salojarvi 2013,119-121.) Sisaisen hankinnan hyddyt ovat hakijan
tunnettavuus, yrityksen toimintaympariston tuntemus ja hakuprosessin nopeus ja taloudel-

lisuus. Perehdytysta ei tarvitse aloittaa alusta ja uudet haasteet toimivat motivaattorina.

Sisdisen rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa, kuitenkin viestinta sisaisista avoimista tyo-
paikoista ja henkilon tietojen ja arviointien ajantasaisuus. Nykyisen esimiehen halutto-
muus luopua hyvasta tekijasta ja tyontekijan maine saattavat olla esteené yksilon toimen-
kuvan tai toimipisteen muuttamisen esteend. (Erésalo 2011, 32—-33). Sisaisen rekrytoinnin
apuna voidaan kayttaa Talent manageria, joka tytkseen tunnistaa ja houkuttelee kyvyk-
kaita ihmisia ja edelleen kehittda ja sitouttaa organisaatioon. Se mité yritys tarkoittaa ta-
lentilla on kuitenkin tarkea maarittaa yrityksen sisélla, jotta kaikki tarkoittavat termid kéayt-
tdessaan samoja elementteja. (Kaijala 2016,30.)

Rekrytointi ja perehdytys sulautuu toisiinsa pitkan koeajan aikana, jolloin yritys tutustuu
tyontekijaan ja tyontekija yritykseen. Perehdyttdmisen tarkoitus on henkilon tukeminen ja
ohjaaminen, jotta tyontekija voi itsenéisesti ja taysipanoisesti toimia tydtehtavassaan.
(Helsila& Salojarvi 2013,138.)

Pelkka tython opastaminen ei riitd vaan on opittava ymmartamaan yrityksen toimintaa ja
sen merkitysta. (Kupias&Peltola,13). Jos tyontekija kykenee omaksumaan itsensa yrityk-
seen, edesauttaa se sitoutumista ja myonteistd asennetta. Perehdytys on osa henkildston
kehittamista, koska siind annetaan tehtavakohtaista koulutusta ja valmennusta, jonka tar-

koituksena on yksilén suorituksen parantaminen. (Erdsalo 2011, 60).

Perehdytysaika on oivallinen hetki saada kehitysideoita, kun tyéntekijalla ei ole vield talon
kaavoihin kangistumista ja nakdkanta on tuore. Taman kaltaiselle toiminnalle on annet-
tava positiivinen vastaanotto. (Rotkin, 65). Yrityksen on arvioitava, mika on perehdytyksen
minimitaso eri tyotehtavissa ja suhteissa. Hyvin tehty perehdytys lisaa turvallisuuden tun-

netta seka viihtyvyytta ja heijastuu myos asiakkaisiin. (Erasalo 2011, 60—61)

3.2 Urapolut ja koulutus

’Ihminen kyllastyy pian mihin tahansa ty6hon, jos sen haasteet pysyvat koko ajan samalla tasolla”
(. Tyontekijoille tulisi tarjota lisdvastuuta ja vaativampia tyotehtavia, sitd mukaa kun heidan

taitonsa kehittyvat. Hyvéan johtajan yksi tarkeimmisté tehtéavista on antaa mahdollisuus ke-
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hitty& ja monipuolistua, jotta tyontekijat eivat jumiutuisi urallaan. Tyontekija voi kokea on-
nistumista myos yksinkertaisesta tydsta, jos siinakin pyritdan jatkuvaan suorituksen paran-
tamiseen. Kyse on mygs tyontekijdn omasta motivaatiosta. Rutiineja on syyta rikkoa ja sy-
ventaé jo oppimaansa. Vain kehityksen kautta voidaan kasvaa ja oppia uusia asioita ja ta-
poja (Csikszentmihalyi, M,2007,79-80.)

Yksilon osaamisen kehittdmisen arvioinnissa ja tukena kaytetaan perinteisesti kehityskes-
kusteluita. Kehityssuunnitelmaa rakentaessa on huomioitava myds tulevaisuuden osaa-
mistarpeita ja nykyisten positioiden osaamistarpeiden lisaksi. Tyontekija voi naiden avulla
suunnitella omaa urapolkuaan peilaten nykyisiin tehtaviin ja tarvittaessa lisa kouluttautua.
Yksil6 itse ohjaa parhaiten omaa pitkaé tyburaansa alati muuttuvassa maailmassa. Osa
tyontekijoista ei pysty kantamaan tata yksilon vastuuta itsenaisesti, joten organisaatiolla
on eettinen vastuu myo6s naiden tydntekijdiden kasvun tukemisessa. Sydanmaan-
lakka,160). Rakentava palaute on tarkea sitouttamisen muoto. Palautteen avulla voidaan
ohjata tyontekijaa oikeaan suuntaan. Palaute voidaan antaa myos sanattomasti, eli lisaa-
malla tyontekijan vastuuta tai antamalla tarkeampia tydtehtavia. (Lampikoski, K,2005,264)
Ty6paikan on tuettava kehittymista ja jatkuvaa oppimista. Tydntekijan henkilokohtainen
kehityssuunnitelma auttaa ohjaamaan tyontekijan oppimista. Oppimisen keinoina voidaan
kayttaa esimerkiksi tyénkiertoa, joka monipuolistaa tyontekijan osaamista, tydnvaihtoa,
joka lisda tyontekijan moniosaamista. Esimiehen tyon delegointi tai sijaistamisen avulla
voidaan rikastaa tyontekijan tyota ja mahdollistaa hdnen etenemistaan vaativampiin tehta-
viin. (Erdsalo 2011, 152,153) Kattava henkildstésuunnitelma sisaltaa nykyisenkin henkilo-

kunnan kehittdmisen ja sitouttamisen (Helsila & Salojarvi 2013, 119-12.)

3.3 Tyobhyvinvointi sitoutumisen tukena

Ty6hyvinvoinnin maaritelmalle on monia eri nakemyksia, mutta tyéhyvinvointia lahdetaan
rakentamaan siitd, ettd se on tydntekijdiden oma kokemus oikeudenmukaisuudesta ja ta-
sapuolisuudesta. Ty6hyvinvoinnin tavoite on, etta tyontekija voi hyvin, jonka vuoksi han
tydskentelee motivoituneena ja innostuneesti ja tuottaa yritykselle tulosta. Tydhyvinvoinnin
voinnin kasitteisiin kuuluu, tyokyky, tydssajaksaminen, tydnimu, tyduupumus, tyéterveys-

ja turvallisuus ja tyotyytyvaisyys ja-ilmapiiri. (Motiivi 2018.)
Erasalon (128,2011) mukaan hyvinvointi on yhdistelma, fyysista hyvinvointia, psyykkista

hyvinvointia ja sosiaalista hyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen vuosittain mittaama tydolo-ba-

rometrin mukaan tytelamanlaatu muodostuu neljasta kasitteesta. (TTL 2009.)

12



Nama ovat:

. tasapuolinen kohtelu

. tyOpaikan varmuus

. kannustavuus, innostavuus ja keskinainen luottamus
. voimavarat suhteessa vaatimustasoon

Tyoterveyslaitos mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa, etté tyd on mielekasta ja sujuvaa turval-
lisessa, terveyttd edistavassa, seka tyouraa tukevassa tydymparistossa ja tydyhteisossa.
(TTL 2009).

Ty6hyvinvoinnin keinoja on hyvan esimiestyo, palkitseminen, joka voi olla aineetonta tai
aineellista, koulutus ja osaamisen kehittdminen, vastuullisuus, tydajat ja riittava lepo, per-
heen ja tydn yhteensovittaminen, tasa-arvo, tyokyvysta ja tyéterveydestd huolehtiminen,
tyoturvallisuus opastus ja tilojen turvallisuus. 1&n tuomat muutokset on huomioitava tuke-
vana toimintana yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. Virkistystoiminta on yksi etu, jolla voi
tukea tyohyvinvointia. Ek:n mukaan laatu ja hyvinvointi ei synny vain havaitsemalla ongel-
mat vaan tarvitaan voimavarojen vahvistamista. Selkeé johtaminen ja tuki, tyén palkitse-
vuus ja kehittdmismahdollisuus, hyvat asiakassuhteet, luottamus ja palautteenanto, seka
arvostuksen, innovatiivisuuden kannustuksen ilmapiiri lisdavat tyéhyvinvointia. (Kehusmaa
2011,22-23).

Ravintola-alalla tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijéita fyysisella puolella on esimerkiksi tyo-
tilat, tydajat, tyon fyysinen rasitus. Henkisella puolella vuorovaikutus tyontekijéiden ja esi-
miehen valilla ja vaikutusmahdollisuudet oman tyon tekemiseen. Esimiehen tehtava on
peilata yrityskulttuurin arvoja ja tehda niista arkipaivadn normeja, jotta voidaan suunnata
kohti yhteisia tavoitteita ja saavuttaa myodnteinen ilmapiiri. Tasa-arvo ja luottamus vahvis-
taa yhteisollisyytta. (Erésalo 2011,129.)

3.4 Palkitseminen

Hakosen (2015,14) mukaan palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta. Aineettomat
kuten uraa edistavat mahdollisuudet tai huomionosoitukset palautteen muodossa ja rahal-
liset palkkiot, kuten bonukset tai muut rahapalkkiot. Aineettomat ja aineelliset palkitsemis-
tavat ovat osa sitouttamisen keinoja. Yrityksen taloudellinen tilanne strategia ja johdon

aatteet vaikuttavat palkitsemisjarjestelman muodostumiseen.
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Toimiva palkitsemisjarjestelma on riittdvéan yksinkertainen, jotta se ei kuormita tarpeetto-
masti ja jokaisen kayttajan on sité helppo ymmartaa. Toimivan palkitsemisjarjestelméan
avulla voidaan tavoittaa haluttua henkilstoa ja sitouttaa nykyista henkilostdd. Toimivan
jarjestelman avulla voidaan innostaa ja palkita onnistumisia, edistaa yhteisty6ta, lisata
osaamista, sekad parantavaa tuottavuutta. (Hakonen 2015,18.)

Palkitsemisjarjestelmén avulla joko aineettomalla tai aineellisella palkkiolla voidaan osoit-
taa arvostusta onnistuneista tuloksista, jotka yleensé tuottavat konkreettista tulosta myos
yritykselle. Huonosti toimiva palkitsemisjarjestelma saattaa tuottaa alisuoriutumista ja vaa-
rinkaytoksia. Pahimmillaan se vaikeuttaa rekrytointeja, lisda vaihtuvuutta ja luo ei toivottua
yrityskulttuuria, joka estaa kehityksen ja vaikeuttaa yrityksen tuloksen tekemista. Ylikor-
kala. Hakonen, Hakonen 2018, 14.)
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4 Tutkimusongelmat

Tutkimustyon aloitin perehtymall& aiheeseen lukemalla alan kirjallisuutta ja kirjoittamalla
teoriaa valituista teemoista. Aiheesta on saatavilla paljon kirjallisuutta ja rajaamista oli
syyta tehda.

Opinnaytetyon tietoperustan pohjalta muodostui tutkimukselle paatavoitteet ja alatavoit-
teet. Naiden avulla opinnaytetydn ja prosessin loppuun saattaminen ja sen tavoite on hel-
pommin saavutettavissa. Tutkimuksen paatavoite oli selvittaa pitkdan ravintola-alalla tyos-

kennelleen oleellisimmat syyt sitoutuneisuuteen.

Opinnaytetydn paatavoite oli selvittaa pitkdan ravintola-alalla tyéskennelleen oleellisimmat
syyt sitoutuneisuuteen. Ensimmainen alatavoite oli selvittdd milla keinoilla tydnantajat ovat
sitouttaneet tyontekijoita perustuen tydntekijan omaan kokemukseen. Toisena alatavoit-
teen tarkoituksena oli selvittaa, mitka sitouttamiskeinot koetaan turhina tai huonoina ja
milla keinoilla sitouttamista voisi tyontekijan henkilékohtaisesta nakokulmasta kehittaa.
Kolmantena alatavoitteena oli selvittdd mahdollistavatko sitouttamiskeinot kokemuksen
tydnimusta. Naiden tavoitteiden ja lukemani teorian pohjalta aloin valitsemaan tutkimus-

menetelmaa, joka tukee opinnaytetyoni tavoitetta.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmana kaytettiin puo-
listrukturoidun haastattelun menetelméaé. Puolistrukturoidun haastattelun tutkimusmenetel-
malla halutaan selvittda haastateltavien ajatuksia valmiin kysymysrungon avulla. Kaikille
haastateltaville esitetdan samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Haastattelun aikana
on haastattelijalla mahdollisuus tehda tarvittaessa taydentavia kysymyksia. Tutkimus-
tyyppi antaa tarvittaessa mahdollisuuden, myo6s avoimiin ja -lisakysymyksiin, vaikka kysy-

mykset on laadittu jo etukateen. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47.)

Jo projektin alkuvaiheessa totesin, etta aiheen tutkimista parhaiten tukeva menetelma
olisi toteuttaa tutkimusaineiston hankinta laadullisena tutkimuksena. Sitoutumista on tut-
kittu paljon ja asiaa tutkivana halusin nyt ymmartaa sitoutumisen taustalla olevia tekijoita.
Laadullinen tutkimusmenetelmén tutkimusaineistoa ei maarita aineiston suuruus vaan sen
laatu ja tilastollinen yleistettavyys ei ole paaasia vaan, etta asioita voidaan katsoa uudesta

nakokulmasta ja vanhoja ajattelutapoja voidaan kyseenalaistaa (Vilkka 2021,125-16).
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Haastattelut ovat paras keinoa tutkia asioita silloin, kun tutkittavaan aiheeseen on tarkea
vaikutus tutkittavan asenteella arvoilla ja hanen mielipiteillaan. Mitéd avoimempi haastattelu
on, sitd syvempi henkilén panos haastatteluun on. (Huhta 202, luku 3.4.) Laadullisilla tutki-
muksilla voidaan syventaa tutkimusta ja ymmarrysta tutkittavasta aiheesta joihin massaky-
selyt eivat valttamatta ole yhta toimivia keinoja. Tutkimuksen tekija tuottaa arvoa tutkimuk-
seen lasnédolollaan ja antamillaan lisdtiedoilla ja avaamalla aihetta tutkittavalle, jolloin tuo-
tettava materiaali tutkimukseen antaa vield syvempéaa tietoa ja ymmartaa tulevaisuuden
kayttaytymista. (Huhta 2021, luku 3.4.) Naihin teorioihin nojaten koin, etta tama tutkimus-
menetelma tuki parhaiten mahdollisuutta toteuttaa syvempid henkilékohtaisia haastatte-

luita.

Kvantitatiivinen tutkimus antaa maarallista tietoa ja ei ndin ollen tukenut tydn tavoitetta.
Henkilokohtainen haastattelutapa tuntui parhaalta keinolta saavuttaa tavoite, jotta saatiin
mahdollisimman selkea kuva jokaisen haastateltavan ajatuksista ja vastauksia tutkimusky-
symyksiini. Laadullinen tutkimusmenetelma tukee myds tata tavoitetta, koska tutkimusai-
neiston ei maarita aineiston suuruus vaan sen laatu. (Vilkka 2021,125.)

Naiden tavoitteiden ja lukemani teorian pohjalta aloin laatimaan haastattelukysymyksia.
4.2 Haastattelun toteutus

Haastateltavia valitessa on tarkead, etté henkild on riittdva kokemus ja tieto kasiteltavasta
aiheesta. Tutkijan on valintaa tehtédessa oltava selvilla siitd, mita tutkitaan ja onko haasta-
teltavilla riittavat tietotaito, jotta siitéd on hyotya tutkimukselle. (Vilkka 2021,114.)

Tutkimuksen kohderyhmaa yhdistava rajattiin tydkokemuksen ja henkilon ian mukaan.

Paatavoite tutkimuksessa oli, kokeneen ravintola-alalla tytskennelleen oleellisimmat syyt
sitoutuneisuuteen. Tata tutkimusongelmaa lahdettiin tutkimaan tyontekijan nakdkulmasta.
Tama rajasi siis haastateltavia seuraavasti. Haastateltavia etsittdessa ja valittaessa asetin
ehdoksi vahintdan 5 vuotta ravintola- alalla tytskentelya ja vahintaan 30 vuoden ikaa. Tut-
kimukseen oli tarkoitus saada vahintaan kahdeksan haastateltavaa mahdollisimman moni-

puolisesti ravintola-alan eri ravintolatyypeista.

Haastateltavien maaran ei tarvitse olla suuri vaan, heidan tuomansa nakdkulma ja koke-
mus ja vastaajien laajakantoisuus on tarkedmpéaé. Haastatteluiden paamaarana saturaatio
eli toistettavuus, jonka avulla voidaan saavuttaa tutkimustulos. (Hukka2021, luku 3.4.1)
Haastateltavat henkilot valittin oman tyduran aikana saatujen verkostojen avulla, myds

LinkedIn sivustoa hyddyntamalla. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina.
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Tutkimusta toteuttaessa saatekirjeen merkitys on tarkea. Tutkittavien on saatava riittava
tieto koskien tutkimusta ja tutkittavan aineiston kasittelysta. Saatekirjeen on tarkoitus olla
riittdvan selked ja saada tutkittava innostumaan tutkittavasta aiheesta. Hyva kaytanto tie-
teellisessa tutkimuksessa on, etta tutkittavalle annetaan riittdvasti informaatiota tutkimuk-
sesta (Vilkka.2021.152-153)

Etsiessani haastateltavia l&hetin haastateltaville viestin, joko whats app sovelluksen avulla
tai Linked sivuston kautta 3.10.2021. Viestin siséltd oli seuraavanlainen: Hei olen teke-
massa opinnaytetyo tutkimusta, joka koskee alalla pitkaan tydskennelleiden sitoutumista
ja siihen vaikuttavia tekijéita. Ravintola-ala on kokenut suuria mullistuksia covid- 19 ja jat-
kuvien kilpailutusten vuoksi, joten aina ajankohtainen aihe on taas syyta nostaa tarkaste-
lun alle ja tarkastella voisiko alan sitoutumiskeinoja kehittda niin, etta alan kokenut tyo-

voima saadaan pidettya ravintola-alalla.

Haastattelut toteutetaan yksilbhaastatteluina ja voimme toteuttaa haastattelun joko kasvo-
tusten tai Teams sovelluksen avulla. Haastateltavalla on oltava tydkokemusta vahintdan 5
vuotta ja ikda vahintaan 30 vuotta. Tutkimukseen kerattava haastattelu materiaali esite-
téaan tutkimuksessa niin, etta siitd ei voi tunnistaa tutkittavia henkil6itéa ja alkuperainen ma-
teriaali jaa vain tutkijan eli minun kayttéoni. Olisi hienoa, jos voisit auttaa minua ajankoh-
taisen aiheen tutkimisessa Tutkimukseen osallistuminen vie aikaasi noin 45 minuuttia
Otathan yhteyttd, jos voisit osallistua tutkimukseen. Yst: terveisin Suvi Puolikallio. Lahetin
viestin yhteensa 10 henkildlle ja heista kaikki vastasivat viestiin takaisin ja kahdeksan
heista olivat halukkaita osallistumaan tutkimukseen. Haastattelut toteutettiin- 8.10.2021-
29.10.2021 valilla.

Alkuperdinen suunnitelma ei taysin toteutunut, koska kaksi haastattelua peruuntui aikatau-
luongelmien vuoksi. Haastatteluista kolme tehtiin Teams sovelluksen avulla ja kolme kas-
votusten. Haastateltavista kaksi tydskenteli iltapainotteisessa ruokaravintolassa. Toinen
heista tyoskenteli keittidssa ja toinen tarjoilu tehtavissa. Yksi haastateltavista tydskenteli
sairaalan tuotantokeittiossa. Kaksi haastateltavista henkildstéravintolan keittiossa ja yksi
hotellin ravintolassa tarjoilijana. Ikdhaarukka haastateltavilla oli 31-60 vuotta ja tytke-

musta ravintola-alalta haastateltavilta henkildilta oli kertynyt 6—43 vuotta
Teamsissa tehdyt haastattelut tallennettiin Teams sovelluksen tallennusominaisuuden

avulla: Henkilokohtaiset haastattelut tallennettiin yhtaaikaisesti puhelimen &anitystoimin-

non avulla ja word litterointi ohjelman avulla. Haastattelu materiaali testattiin ensin opiske-
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lijatoverin avulla ja alkuperaiseen kysymyspatteristoon liséttiin muun muassa iké ja koke-
mus kysymys ja tarkennettiin kysymysten sisaltod. Halusin tarkoituksella pitaa haastattelu-
kysymyksien maaran kohtuullisena, jotta haastateltava ei kokisi haastattelua raskaana ja
haastattelu pysyisi soljuvana ja mielenkiintoisena.

Seka Teams haastatteluissa, ettéa lahikontaktissa tehdyissa haastatteluissa haastatelta-
ville naytettiin pdf esitys, jossa avattiin jokainen teema omalla sivullaan.

Kavin ensin lapi sitoutumisen ja sitouttamiseen teoriaa, jotta haastateltava ymmartad mita
kyseisilla teemoilla tarkoitetaan. Halusin, ettéd haastateltavat ymmartavat aiheen paremmin
ja haastattelusta saatava materiaali tukisi mahdollisimman hyvin opinndytetyoni tavoitetta.
Ensimmainen haastattelukysymykseni koski haastattelijoiden ikda ja tyokokemusta. Té-
man jalkeen haastattelussa siirryttiin haastattelun paédaiheeseen, jossa ensimmainen teks-

tisivu oli seuraavanlainen.

e Sitoutuminen on monisyinen ilmio ja se heijastaa henkildn psykologista suhdetta
organisaatioon, jossa on toissa.
» Psykologinen sopimus: voi olla transaktionaalista-> rahaan perustuvaa relationaa-

lista -> tunnepohjaista (lojaalius)

» Sitoutuneella tyontekijalla on vahva usko yrityksen strategian tavoitteisiin, arvoihin
ja tyontekija hyvaksyy ne. Tyontekijalla on vahva halu ja into tyéskennella niin, etta
nama arvot ja visiot tayttyvat. Sitoutuneella tyontekijalla on vahva halu toimia orga-

nisaation jasenena.

Taman jalkeen kavin aiheen sitouttaminen samalla tavalla kuin edellisen aiheen: Dian si-

salto oli seuraavanlainen:

e Tybhon sitouttaminen vaikuttaa koko tydn kaareen eli luovuuteen, tulokseen ja lop-
pujen lopuksi tyontekijan pysyvyyteen
+ tyOnantajan sitouttamisen taytyy olla johdonmukaista ja sité on syytda muokata

muutostilanteisiin sopivaksi

+ Sitouttamisen keinoja voivat olla kilpailukykyinen palkka, tydsuhde edut ja toimiva
henkilostopolitiikka.

*  Tyoilmapiiri ja tydon mielekkyyden liséksi sitouttamiseen keinoihin kuuluu myoés pe-

rehdyttdminen, koulutus ja urapolut
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Seuraavaksi haastateltavalle esitettiin seuraavat kysymykset:

e Mita sitouttamisen keinoja tunnistat?

+ Mitk& ovat tarkeimpia keinoja sinulle?

*  Miten elamantilanne/muutokset otettu huomioon?
* Mitk& ovat sinulle merkityksettomid/turhia keinoja?
* Miten kehittaisit sitouttamista? Mita keinoja?

Seuraavaksi haastattelussa siirryttiin seuraavaan vaiheeseen, jossa kasiteltiin tyénimua ja
flow kasitetta. Kysymyksia pohjustettiin vastaavalla tavalla, kuin aikaisemmin eli ennen
haastattelukysymyksia haastateltavalle esiteltiin tydn imun ja flown teoriaa. Haastatelta-

ville esitetty materiaali oli seuraavanlainen.

* Alkuperainen maaritelmé& work engagementille eli tyén imulle on seuraava: aidosti
myonteinen tunne- ja motivaatiotila tyossa.

*  Tyon imussa oleva tyontekija on innokas lahtemaan toihin, kokee tekeméansa
tyonsa mielekkaasti ja aidosti nauttii tydstdan. Tyon imun kokemuksessa on mu-
kana tarmokkuus, omistautuminen ja uppoaminen tyéhon.

* Tyo0 ei aina ole vain mukavaa, vaan haasteellista ja kehittavaa

* Tyon imua voidaan kuvata myds flow at work maaritelméana, jota kuvataan tilana,
jossa tyodntekija on sitoutunut kasilla olevaan tehtavaan ja on huoleton ja eika koe
paineita ulkopuolisesta maailmasta. Flow tilaa kuvataan nautinnolliseksi, taydelli-
sen syventymisen tilaksi jossa energia fokusoituu meneilladn olevaan tyéhon.

Taman jalkeen haastateltaville esitettiin seuraavat kysymykset:

e Oletko kokenut tydnimua/koetko sitéa nykyisessa tydssa?
¢ Miten se ilmenee tydssa?

Haastattelun aikana kaytiin myds kysymysrungosta poikkeavia kysymyksia, eli niin sanot-
tuja avoimia kysymyksia. Haastateltavat kysyivat myds tarkennuksia siihen, mita kysymyk-
sella oikeastaan tarkoitettiin. Haastattelut kestot vaihtelivat 25-56 minuuttiin. Téhén vai-

kuttivat lahinna vastausten pituudet, jotka olivat vastaajista riippuvaisia.

Litterointi on menetelma, jolla haastatteluissa kaydyt keskustelut muutetaan tekstin muo-
toon. Litteroinnin tavoite on saada keskustelu mahdollisimman sanatarkasti talteen, jotta
voidaan loytaa tutkimusongelman kannalta riittava tutkimuspiste eli toisto tutkimusongel-

man ratkaisuun. Litterointi on vastattava sana sanalta haastateltavien puhetta ja sita ei

19



saa muokata Litteroinnit helpottaa myds tulosten analysointia ja teemoittelua Tein ja tar-
kastin litteroinnit heti haastattelun jalkeen. litteroin haastattelut word sovelluksen litterointi
ohjelmaa hyoddyntaen. Word litterointi ohjelma ei ollut téysin virheetdn ja litterointi oli tiput-
tanut joitain lauseita ja sanoja pois, joten vertasin teams ja puhelinnauhoitteita toisiinsa ja
korjasin word ohjelman virheet ennen analysointia. Litterointi olisi ollut yksilbhaastatte-

luissa huomattavasti aikaa vievampaa ilman word apuohjelman apua.

Yhden haastattelun litterointi ei onnistunut word ohjelman avulla ja jouduin tekemaan litte-
roinnin nauhoitteen perusteella. 32 minuutin haastattelun litterointiin kului minulta aikaa

noin 2 tuntia ja huomasin, ettd nauhoitteelta kuuntelu vaati &arimmaista tarkkuutta ja huo-
lellisuutta. Kuuden henkilon aineiston kokonaan kuuntelu olisi vienyt ainakin kolme kertaa

enemman aikaa, jos word litterointi ohjelmaa ei olisi kaytetty.

Litterointiin ja niiden tarkistamiseen meni noin yhden tydpaivan ajan. Koehaastattelussa
kokeilin myds Teams ohjelman litterointi ohjelmaa, mutta se ymmarsi suomen kielta huo-
nosti. Teams- ohjelma tuottama teksti ei olisi kaynyt tutkimukseen kaytettavaksi materiaa-
liksi. Litteroinnin jalkeen henkildt nimettiin dokumentteihin numero 1,2,3,4,5,6. Tama ei ku-

vaa haastattelujarjestysta ja talla numeroinnilla on tarkoitus sailyttéa haastateltujen ano-

nyymiys.

4.3 Analyysimenetelma

ymmarrys

tietamys

informaatio

tiedon konteksti

Data

tiedon sisdistaminen

Kuva 3. Datasta ymmarrykseksi arvoketju (mukaillen Hukka 2021, luku 3.5.)
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Analysoinnin tarkoituksena on tuottaa keratysta aineistosta tietoa, lisata tietamysta ja aut-
taa paatbksenteossa. Analysointi auttaa ymmartdmaan, myos syy- ja seuraus suhteit-
Hukka.3.5.2021. Laadullisen tutkimuksen analysointi tavat voidaan jakaa kolmeen: aineis-
tolahtdiseen-, teoriaohjaavaan- ja teorialdhtdiseen analyysiin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 98)
Teorialdhtbinen tutkimus ja sen aineiston analysointi rakennetaan jo olemassa olevan teo-
riatiedon mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 95-99.)

Analysoinnin valinnalla vaikutetaan siihen, mité tietoa tutkimuksesta halutaan saada. T&-
man jalkeen aineisto puretaan niin, etta jaljelle jaa vain tutkijalle olennainen materiaali.
Materiaalin tiivistyessa paatavoite ja alatavoitteisiin vaadittava tieto ohjaa tutkimusta joh-

donmukaisesti eteenpain.

Paadyn tassa tapauksessa sisaltbanalyyseista teoriaohjaavaan analysointiin, koska sitout-
tamisen, sitoutumisen ja tyénimun kasite tunnetaan ja sen teorian paikkansapitavyytta tar-
kastellaan tassa tutkimuksessa. Teorialahteisessa tutkimusmenetelmassa on tietty oletus,
yleinen malli, jonka teoria on tiedepiireissa tai vastaavassa yleisesti hyvaksytty. (Vilkka
2021,141)

Tassa menetelmdassa teoria ja kasitteet ohjaavat ja tutkimuksen tarkoituksena uudistaa
kasitysta jo tunnetusta kasityksesta ja teoriasta. (Vilkka.2021,143) Alasuutarin 2011. mu-
kaan teemahaastattelussa on kyse siitd, miten vuorovaikutus, yhteinen tai eridava nakemys
ja kerétty aineisto tuottaa arvoa tutkimuksessa. Alasuutari toteaa myos, etta yleistettavyys
ei ole laadullisen tutkimuksen tavoite, vaan tutkimus itsessaén tukee yleistettavyytta. (Ala-
suutari2011, 219.)
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5 Tulokset

Haastattelukysymykset oli tehty niin, etté ne sijoittuivat yksittaisen teeman alapuolelle ja
antoivat vastauksia ala ja paaongelman ratkaisuun. Haastateltavat analysoidaan yksi ker-
rallaan vastaajakohtaisesti. Vastaajat on numeroitu 1-6.Yksittdisen haastateltavan koh-
dalla kdydaan lapi koko kysymyspatteristo ja lopuksi tuloksia verrataan toisiinsa ja nain
saadaan vastauksia paatavoitteeseen eli
selvittda pitk&an ravintola-alalla tytskennelleen oleellisimmat syyt sitoutuneisuuteen.
milla keinoilla tydtnantajat ovat sitouttaneet tydntekijoita perustuen tyontekijan omaan ko-
kemukseen.

Toisena alatavoitteena pyritddn selvittamaan, mitk& sitouttamiskeinot koetaan turhina tai
huonoina ja milla keinoilla sitouttamista voisi tyontekijan henkilékohtaisesta naktkulmasta
kehittaa.

Kolmantena alatavoitteena on selvittda myods mahdollistavatko sitouttamiskeinot koke-

muksen tyénimusta.

5.1 Sitouttamistoimet

Vastaaja 1 on tydskennellyt usealla tytnantajalla ja tunnisti kaikki esityksessa mainitut si-
touttamiskeinot. Vastaaja 1 tarkeimmat kaytdssa olevat sitouttamisen keinot olivat mah-
dollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, tydterveyshuolto ja kilpailukykyinen palkka. Vastaaja 1
koki, myos, etta tydnantaja otti hyvin huomioon héanen perhe-elaménsa aiheuttaneet haas-

teet tydjarjestelyissa ja taman vuoksi han oli voinut jatkaa nykyisella tydnantajalla

Vastaaja 2 oli tehnyt pitkdn uran samalla tydnantajalla ja tunnisti myds suurimman osan
sitouttamisen keinoista, mutta ei mieltdnyt, etta tyéterveys olisi sitouttamiskeino vaan la-
hinna laista tuleva pakko. Vastaaja 2 koki, etta ty6ilmapiiri ja hyva esimiestyo olivat ha-
nelle tarkeimmat sitouttamiskeinot. Palkalla ei voi kuulemma talla alalla kilpailla, koska se

on joka tapauksessa huono. Vastaaja 2 oli tirkedd myos se, ettd tydnantaja mahdollisti
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hanen harrastuksensa, johon vaadittiin valilla pitempia vapaita. TyOvuorot voitiin suunni-
tella niin, etta valilla on enemman toita ja valilla taas pidemmat vapaa. Tarvittaessa sai

my0s palkatonta vapaata.

Vastaaja 3. oli tehnyt myds pitkan tyduran omalla tydnantajallaan. Tydntekija tunnisti, etta
tyOpaikalla on kaytdssa jossain maarin kaikki esityksessa mainitut sitouttamistoimet. Han
lisasi, ettd heilla on kaytossa liikunta- ja virkistysetu, jota voi kayttaa vapaa-ajalla. Tyonte-
kija nosti tarkeimmiksi aiheiksi mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyéhon, mahdollisuuden
edeta uralla, tydpaikka kierron ja toimivan tyoterveyden. Tydpaikan tyOajat olivat h&nen
mielestddn tarked osa sitouttamista, koska haluaa olla illat ja viikonloput vapaalla ja nykyi-
nen ty6 sen mahdollistaa. Palkka on toki heikompi, kuin vuorotydssa, mutta talla hetkella

se riittdd elamiseen ihan hyvin.

Vastaaja 4. Oli tydskennellyt uran aikana muutamalla eri ty6nantajalla ja tunnisti suurim-
man osan organisaation sitouttamiskeinoista. Vastaaja 4 oli kuitenkin mieltanyt aikaisem-
min sitouttamiskeinot lahinn& palkkoihin ja palkkioihin. Vastaajan mukaan hanen ajatuk-
sensa sitouttamisesta muuttui haastattelu esityksen jalkeen siita, etta se olisi vain pelkkaa
materiaa ja juhlia. Han koki, ettd hyva tasapuolinen esihenkil6 on tarkea. Han kertoi
myos, etta esihenkilon avulla luodaan hyva tydilmapiiri, joka on hénelle tarkea tydpaikassa
pysymisen kriteeri. Vastaaja 4 koki, ettd myos palkalla on suuri merkitys tyossa pysymi-
seen. Palkka on ollut nykyisessa tydpaikassa parempi, kuin edellisella tyténantajalla Tyo-
terveyden merkitys tydsuhde-etuna oli ollut tyontekijalle aiemmin vahaisempi, mutta ko-
ronapandemiana sen kayttdminen julkisen terveydenhuollon sijaan oli tuntunut hyvalta

tydsuhde-edulta

Vastaaja 5. oli tydskennellyt kahdella tydnantajalla tydéuransa aikana ja l6ysi sitouttamis-
keinot tydpaikaltaan. Hanelle tarkeimmat sitouttamiskeinot olivat tasa-arvoinen kohtelu,
mahdollisuus lisd kouluttautua ja mahdollisuus osallistua tyén suunnitteluun ja kehittami-
seen. Han koki, ettéd hanta kuunnellaan ja arvostetaan nykyisessa tyopaikassaan ja ha-

nella on mahdollisuus edetéa urallaan, kun se hanen elamantilanteeseensa sopi.

Vastaaja 6. oli tehnyt pitkdn uran nykyisella tydnantajalla. Han tunnisti mainitut sitouttami-
sen keinot. Eldkeian lahestyessa han koki, ettéa tarkeinta on mahdollisuus vaikuttaa tyd ja
loma-aikoihin, jotta omajaksaminen pysyisi hyvana tyduran loppuun asti. Ty6terveys on
tukenut tydssajaksamista ja tydpaikan pysyvyys oli hanelle tarkea sitouttamiskeino. Esi-
mies on joustava ja kyselee usein kuulumisia ja jaksamisia. Palkalla ei ollut suurta osaa,
vahemmallakin kuulemma parjaa. Tyontekijalla oli kaytossa liikunta- ja virkistysetu, jonka

tyontekija koki kivaksi lis& eduksi.
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5.2 Sitouttamisen kehittdmiskohteet

Vastaaja 1 ei kokenut tarpeelliseksi firman juhlia vaan koki ne lahinn& pakkopullaksi.
Nama tyontekija olisi halunnut vaihtaa, vaikka tyohyvinvointia tukeviksi virikeseteleiksi tai
muuksi vastaavaksi lahjakortiksi. Nykyisessa elaméntilanteessa ei kaipaa iltarientoja.

Vastaaja 2. ei kokenut, etta olisi turhia keinoja kaytdssa, mutta aina palkkaa voisi maksaa
enemman ja jos tydterveys on sitouttamiskeino, niin siihen voisi lisétd, vaikka hammaslaa-
karikaynnit. Vastaaja 2 toivoi myds, etta palkka nousisi. Vastaaja 3 koki, etté sitouttamis-
keinot ovat hyvid, mutta niita voisi kaikin puolin vield parantaa Vastaaja 3 mielesta virike-
seteli/ etu voisi olla suurempi ja tyoterveys voisi olla laajempi. Virkistyspaivat eivét ole

mieleisia, koska ne on aina olleet sellaista leikisti kivaa ohjelmaa.

Vastaaja 4. toivoi, ettd omaan tyohon voisi vaikuttaa enemman. Omalta esimiehelta tulee
kiitosta, mutta ylemmalt& johdolta toivottaisiin huomiota tai mahdollisuus jotta paéasta itse-
kin joskus valmiiseen pdytaan. Vastaaja 4 toivoisi, ettd ylemmalta tasolta muistettaisiin
huomioida hyvisté suorituksista. Vastaaja 5. Oli tyytyvainen sitouttamiskeinoihin ja koki,
ettd ne ovat oikeasti kaytdssa eika vaan paperilla. Ehka perehdytys voitaisiin hoitaa pa-
remmin ty6paikassa ja siihen pitdisi varata aikaa. Vastaaja 6 haluaisi, etta nykyiset edut
muun muassa pitkén lomaedut pysyisivat, eika niita ainakaan huononneta. Han toivoi, etta

han saa tydskennelld nykyisessa tyotehtavassdadn mahdollisimman pitkaan.

5.3 Ty6n imun esiintyvyys

Vastaaja 1 koki, etta kylla han tuntee tyon imua ja se nakyy, vaikka niin, ettad ei huomaa,
ettd tydpaiva jo menikin. Tyon kova tahti, mutta ei liika kiire on paras yhdistelma. Hyva

esimies osaa laskea tarpeeksi tybvoimaa, ettd tydtahti on sopiva. Vastaaja 2 totesi, etta
onkohan se tybnimua vai rahantarve, kun tanne tydmaalle jaksaa joka kerta tulla. Jos ei

sitd enda tule, niin sitten tyontekija vaihtaa tydpaikkaa.

Vastaaja 3 koki, etté tydonimu tulee varsinkin silloin, kun tehd&én jotain arjesta poikkeavaa,

vaikka isoa kahvitusta tai muuta vastaavaa, missa paasee vaikuttamaan ja kehittdmaan.
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Mukavaa, kun osallistetaan ja omat mielipiteet otetaan huomioon. Vahan niin kuin itsel-
leen tekisi. Vastaaja 4 sanoi, etta hyva tyoporukka ja sopiva tunnelma porukan kesken
saa hyvan fiiliksen tydssa, jota voisi kuvailla, vaikka flow tilaksi. Esimiehen fiilis levittyy

kylla koko porukkaan, sekd hyvéassa, ettd pahassa.

Vastaaja 5 kayttaa flow sanasta sanontaa "hdf” eli hyva duuni fiilis. Tulee yleensa silloin,
kun ei enaa yhtaan jaksaisi, mutta tyokaverit tsemppaavat loppuun asti. Vastaaja 6, ei tun-
nistanut varsinaisesti flow tilaa. Vastaaja 6, kuitenkin totesi, ettd joskus on kiva olla tbissa

ja joskus taas ei. Kylla ty6tovereilla on siina iso merkitys
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6 Pohdinta

Tybn paatavoitetta lahdettiin tutkimaan tyéntekijan nakokulmasta. Taman tutkimuksen
paatavoite oli selvittdd kokeneen ravintola-alan tyontekijan oleellisimmat syyt sitoutunei-
suuteen. Ensimmaisend alatavoitteena oli selvittdd milla keinoilla tydnantajat ovat sitoutta-

neet tyontekijoita perustuen tyontekijdn omaan kokemukseen.

Toisena alatavoitteena pyrittiin selvittdamaan, mitkd sitouttamiskeinot koetaan turhina tai
huonoina ja milla keinoilla sitouttamista voisi tydntekijan henkilékohtaisesta naktkulmasta
kehittdd. Kolmantena alatavoitteena on selvittdd myds mahdollistavatko sitouttamiskei-

not kokemuksen tyonimusta.

Pohdinnassa esitellaan paatulokset ja tuotokset ja mita johtopaatoksia niiden perusteella
voidaan tehda. Luvussa pohditaan myds sita, miten tuloksia voidaan hyddynt&a.
Pohdinnassa kaydaan lapi, mita kehitysideoita ja ajatuksia tytn toteutus antoi ja pohditaan

tutkijan omaa oppimisprosessia.

6.1 Tutkimustulokset ja johtopaattkset

Tutkimus hyédyntaa ravintola-alan organisaatioiden henkiléstéjohtamisen suunnittelua.
Tutkimuksen avulla [6ydetaén toimivat kannustimet, sekd kaytanteet, joiden avulla henki-

|6stdn sitouttaminen ja motivaatio jaamiseen pysyy korkealla.

Tyo6uran jatkaminen saastaa tarpeettomilta uuden tyontekijan palkkauksesta aiheutuvilta
rekrytointikuluilta ja vaihtuvuus pienenee. Tutkimusta ja sen tuloksia voidaan hyddyntaa
alan tyovoima kadon estamiseksi ja yritysten taloudellisten resurssien kohdentamista oi-

keisiin toimenpiteisiin.

Haastatteluista keratyista tuloksista jokaisessa voidaan todeta, etta tyontekijat kokivat tar-
keimmaksi sitouttamiskeinoksi mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydhodnsa, tydnantajan

joustavuuden eri elaméantilanteissa, toimivan tyéterveyden ja riittavan ansiotulon.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd vastaajista yli puolet koki tunteneensa flow tilan tehdessaan
tyota nykyisella tydnantajallaan. Flow tilaa koettiin vahvasti silloin, kun tydvuoro oli kiirei-
simmillaan, mutta tyontekija koki, ettéa tyo oli silti hallittavissa. My6s kouluttautumismahdol-

lisuudet ja hyva esihenkilotyd nousi esille useamman haastateltavan haastattelussa.
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Tutkimustulokset tukevat teoriaa siis ndiltd osin. Haastateltavilla oli erilaisia taustoja,
mutta tuloksista voidaan lukea, etta jos henkilot kokisivat arvostusta se lisasi heidén sitou-
tumistansa. Osa haastatelluista koki, kuitenkin, etta palkka, tytterveys ja tyonpysyvyys oli
tarke&d, mutta hekin mainitsivat, ettd hyva esimies ja hyvat tyotoverit ovat tarkeita asioita

sitoutumisessa.

vaikutusmahdollisuude:

Hyvd esihenkilo =" =l
vaikutusmahdollisuudet A,
riittavd ansiotulo

s1ulo Vaikutusmahdollisuudet

Kuva 5. Tutkimustulokset sitouttavista tekijoista.

Paaongelmaan vastaus eli oleellisimmat syyt sitoutuneisuuteen ovat siis hyva esihenkil6-
tyd, vaikutusmahdollisuudet, omaan tyohon, tydterveys, riittava ansiotulo ja tydnantajan
joustavuus. Haastattelut tehtiin koronapandemian aikaan ja silla on saattanut olla vaiku-
tusta haastateltavien ajatuksiin tarkeimmisté sitoutumiskeinoista, joka saattaisi selittaa
tyoterveyden tarkeyden nousemiseksi niin korkealle haastateltavien sitoutumista mitatta-
essa.

Ensimmaisena alatavoitteena oli selvittaa mita sitoutumisen keinoja tyontekijat tunnistavat

tydpaikoillaan.

Toisena alatavoitteen tarkoituksena oli selvittaa, mitka sitouttamiskeinot koetaan turhina
tai huonoina ja milla keinoilla sitouttamista voisi tydntekijan henkilokohtaisesta nakdkul-

masta kehittdd. Niin sanottuina ei tarpeellisina sitouttamiskeinoina mainittiin illanistujaiset

Kolmantena alatavoitteena oli selvittdd mahdollistavatko sitouttamiskeinot kokemuksen
tydnimusta. Neljd kuudesta vastaajasta oli sitd mielta, etta he ovat kokeneet tydnimua
tydssaan. Tutkimuksella ei voitu kuitenkaan todentaa, etta juuri sitouttamista tukevat teki-
jat lisaisivat tydn imun tunnetta. Tydn imun tunne ja flow tila kuvattiin tilanteissa, jossa on
kiiretta ja vauhtia, mutta Kiiretta pystytaan hallitsemaan ja kokonaiskuva pysyy hallin-

nassa.
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6.2 Kehitysehdotukset

Sitouttamista ja sitoutumista on tutkittu paljon, mutta nakisin, ettd se on alallamme aina
tarkea teema. Alan tybvoimapula kasvaa ja jokaisen alan yrityksen on mietittava mista
henkilokuntaa tulevaisuudessa saadaan. Ravintola-ala ei kokonaan voi nojata siihen, etta

uusia tulijoita tulee jatkuvasti, vaan alalla olevista on osattava pitaa myads kiinni.

Tutkimus osoitti, ettd kyse on suhteellisen helposti lahestyttavista keinoista, jotka huoku-
vat siitd, ettd ihminen ja tyontekija kaivaa perusturvallisuuden tunnetta, joka tulee siita,
ettd on mahdollisuus pysyéa tydkuntoisena ja saada tarpeeksi tuloa, jotta voi elattaa it-

sensa tai perheensa.

Hyva esihenkilotyd eri elaméntilanteet huomioiden on tarke&a jalkauttaa ravintola-alan yri-
tyksiin. Tutkimusta voidaan hyodyntaa, niin esimiesvalmennuksissa, kuin alan yrityksissa
ja oppilaitoksissa. Jatkotutkimus aiheena lahtisin tutkimaan tyon imun ja flown kasitetta.
Tassé tutkimuksessa sita sivuttiin, mutta mielesténi siitd voisi tehdd omaa tutkimusta ja

tutkia miten yleista sen ilmentyminen alallamme on.

6.3 Luotettavuus

Luotettavuutta arvioitaessa tekstin sisaltd ja sen johdonmukaisuus on kaiken perusta (Es-
kola& Suonranta 2000,221-222). Tutkimuksen vakuuttavuus vaikuttaa siihen, miten tutki-
mus vastaanotetaan ja kuinka laajasti hyédynnetaan alan toimijoiden keskuudessa. Tama
Tutkimus on rakennettu Haaga-Helian virallisen raporttipohjan mukaan ja tietoperusta on
rakennettu johdonmukaisesti yleisesti tunnetuista kasitteista yksittaisiin teorioihin. (Vilkka
2021,171).

Tutkimuksen tekstin sisaltdessa tutkimusalan omia kasitteita artikkeleiden sijaan, valte-
taan epatarkkuuksia, jotka saattaisivat horjuttaa tutkimuksen uskottavuutta. (Vilkka-Airak-
sinen 2003,104). Teoreettinen viitekehys on kerétty alan tunnettujen tutkijoiden tuotta-
masta kirjallisuudesta ja muut tuotokset ovat myds vertaisarvioitu, joten teoriapohja, joka

tahan tydhon on keratty voidaan pitaé luotettavana.

Haastateltavien omien verkostojen kautta saattaa heikentaa tutkimustulosten hajontaa.
Taysin tuntemattomien henkildiden kanssa olisi haastattelut saattaneet antaa erilaisia tu-
loksia. Haastateltavat olivat kuitenkin tarvittavaa kohderyhméaa. Haastateltavista kaikki oli-
vat tydskennelleet tarvittavat viisi vuotta, joten asettamani kokemuskriteeri tayttyi. Lisksi
haastateltavissa oli hyvin hajontaa eri ravintolatyyppien valilla, joka antoi kokonaiskuvaa

koko ravintola-alan nakdkulmasta
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. Saturaatio eli kylla&ntymispiste saavutettiin haastatteluja analysoitaessa ja uutta tietoa ei
saatu kerattyd (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.4.1).

Tutkimustulokset on analysoitu vastaaja kerrallaan poistamatta mitdén tekstista oleellista.
Haastattelukysymykset 16ytyvat teoriapohjasta. Tulokset, joita tutkimus antoi, olivat kuiten-
kin yhtenevaiset tietoperustan kanssa, joka tukee sitd, etta tutkimus on luotettava.

6.4 Oma oppiminen

En ole aikaisemmin tehnyt taman mittakaavan kokoista projektia, joten aikaa kului paljon
tutkimuksen eri tekniikoiden ja teorioiden sisdistamisessa. Kvalitatiivinen tutkimusmene-
telma ei ollut minulle tuttu ja myds tulosten analysointi oli kokonaisuudessaan minulle tay-

sin tuntematonta aluetta.

Opinnaytetydn aiheen valinta oli haastavaa. Otin tietoisen riskin, kun lahdin kirjoittamaan
aiheesta, jota on kasitelty paljon. Halusin kuitenkin itse syventyad aiheeseen ja halusin né-
kokulman, josta itsekin voisin hy6tya. lhmiset ovat minusta aarimmaisen kiehtovia ja erityi-

sesti se, miten eri tavalla jokainen yksilo ajattelee.

Tarkein tyon tavoitteeni itselle oli oppia ja ymmartaa sitoutumista ja sitouttamista syvem-
min. Esimies tydssa naiden asioiden syy- yhteyden ymmarrys auttaa johtamaan ihmisia
heidén toivomallaan ja tarpeita vastaamalla tavalla. Tietoperustan kokoaminen oli mielen-

kiintoista ja uppouduinkin sita valilla tekemaan pitkiakin aikoja yhtajaksoisesti.

Haasteellisinta tallaisissa yksin toteutettavissa projekteissa on aikataulutus.

Tietoperustan rakentaminen sujui hyvin alkuperédisessa aikataulussa, mutta taman jalkeen
koronapandemia lisasi tydnmaaraa vakituisessa tydssani ja opinnaytetyd hukkui tyokiirei-
den keskelld. Kesan 2021 jalkeen jatkoin tydskentelya tutkimusmenetelmén ja haastatte-
lukysymyksien kanssa. Haastattelut jarjestettiin lokakuussa 2021. Taman jalkeen opinnay-
tetyd pysahtyi tydkiireiden ja sairastumisen vuoksi. Joulukuussa ohjaajan ja opinnaytetyon
ohjelmiston vaihtuminen aiheutti tietokatkoksen ja uuden tytpaikan vaatima lisdaika hi-

dastutti tutkimusprojektia.

Ty0 saatiin taas hyvaan vauhtiin maaliskuussa ja tydntahtia kiristamalla ja varaamalla 1a-
hes kaiken vapaa-ajan tyota varten sain tydén maaliin kevatlukukauden lopuksi. Haasteita
matkalla on ollut paljon, mutta se on opettanut itselleni paljon ja lisénnyt sitkeytta selvita

haastavistakin tilanteista.
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Kokonaisuudessaan opinnaytetyd on antanut paljon ymmarrysta tutkimustyosta ja sen
haasteista. Tutkimus on antanut minulle myds paljon uutta yllattavaa tietoa, esimerkiksi
siitd miten ihmiset kokevat ja arvottavat asioita. Tyon imun ja flow kéasitettd ja sen yhdista-
minen sitoutumiseen olisi pitdnyt keskittyd enemman. Nyt yhteys jai osittain [6yhaksi

Olen oppinut paljon uusia menetelmia ja tekniikoita, joita tutkimistyyppisissa tdissa ylei-
sesti kaytetddn. Mita tekisin toisin? miettisin uudestaan tutkimuskysymysten asettelua ja
tarkentaisin tyon rajausta. Aikatauluttaisin tyon realistisemmin, kuitenkin niin, ettéd projekti

ei venyisi kohtuuttoman pitkaksi.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelu kysymykset

Haastattelukysymykset lokakuu 2021

Sitoutuminen, sitouttaminen, tydonimu

* Mita sitouttamisen keinoja tunnistat?
+ Mitk& ovat tarkeimpia keinoja?
*  Miten elaméntilanne/muutokset otettu huomioon?

* Mitk& ovat sinulle merkityksettémié&/turhia keinoja?

Miten kehittaisit sitouttamista? Mita keinoja?

Tyon imu ja flow

* Oletko kokenut tydnimua/koetko sita nykyisessa tydssa?

 Miten se ilmenee?
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