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Kehittamistyon aiheena oli 16ytaa Z-sukupolven sitouttamisen keinoja matkai-
lualan tydnantajaan. Kehittamistyon kohdeorganisaatio oli matkailualan hotel-
liketju Scandic Hotels Oy:n hotellit Scandic Pori ja Scandic Rauma. Kehitta-
mistyon kohderyhma oli kohdeorganisaation hotellin vastaanoton virkailijat ja
tyoharjoittelijat, jotka edustivat Z-sukupolvea. Kehittamistyon tavoitteena oli
tunnistaa ne tekijat, joiden avulla tydnantaja voi sitouttaa Z-sukupolven tyon-
tekijoita yritykseensa seka laatia niiden pohjalta kehittamisehdotuksia tyonan-
tajalle.

Teoreettinen viitekehys muodostui kirjallisuudesta kasittaen aiheita tyon mer-
kityksellisyydesta, perehdytyksesta ja johtajuudesta. Kehittdmistyon teoria-
osuudessa kasiteltiin teoreettisen viitekehyksen osa-alueita ja erityishuomiota
kiinnitettiin tyontekijan sitoutumiseen matkailualalla. Tyontekijan sitoutuminen
rajattiin kasittelemaan Z-sukupolvea.

Tutkimus toteutettiin laadullisin menetelmin ja lahestymistavaksi valittiin ta-
paustutkimus. Tiedonkeruumenetelmind kaytettiin teemahaastattelua ja osal-
listuvaa havainnointia. Haastattelut jarjestettiin kohderyhman henkiloille yksi-
|I6haastatteluina. Tutkimuksen tekija kuului itse kohdeorganisaation henkil0s-
toon. Tiedonkeruumenetelmien avulla pyrittiin tunnistamaan ne tekijat, joilla on
merkitysta kohderyhman sitoutumisessa tyonantajaan.

Tutkimuksen tulosten perusteella hyva tyoilmapiiri osoittautui merkittavim-
maksi tekijaksi tydonantajaan sitoutumisen kannalta. Z-sukupolven sitoutumista
lisasi tydnantajan tarjoama tuntisopimus, joka toi varmuutta tydpaikan pysymi-
sesta. Yksilollinen perehdytys tuki tyontekijan sitoutumista ja vahvisti tyonteki-
jan halua jaada yritykseen toihin. Z-sukupolvi arvosti valitonta esihenkilotyota
ja vuorovaikutteista palautekulttuuria. Kokemus tyon merkityksellisyydesta ko-
ettiin tarkeana motivaatiotekijana. Lisaksi kohderyhmalta saatiin ajankohtaisia
ajatuksia matkailualasta tyopaikkana.
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This thesis examines how Generation Z employees commit to their employers
in the tourism industry. The study was carried out in cooperation with Scandic
Hotels Oy, focusing on the Scandic Pori and Scandic Rauma hotels. The target
group consisted of front desk employees and trainees representing Generation
Z. The main goal was to identify the factors that influence Generation Z’s com-
mitment and to provide development suggestions for employers based on
these findings.

The theoretical framework is based on literature related to the meaningfulness
of work, employee orientation and leadership. The study focused especially on
employee commitment in the tourism industry and on factors affecting Gener-
ation Z employees.

A qualitative research method was used. Data were collected through thematic
interviews and participatory observation and analyzed using qualitative content
analysis. The results help employers understand what strengthens Generation
Z employees’ commitment to their work and workplace.

The findings show that a positive and supportive work atmosphere plays an
important role in commitment. Generation Z values participation, open com-
munication and constructive feedback. Experiencing work as meaningful was
also seen as a key source of motivation. In addition, the target group provided
current insights and perspectives on the tourism industry as a workplace.

Keywords: commitment, generation Z, the meaningfulness of work, employer
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1 JOHDANTO

Sitouttaminen on yksi keino vaikuttaa tyontekijan ja tydpaikan valiseen suhtee-
seen. Tyohonsa sitoutunut tyontekija on omistautunut tyopaikkaansa ja tyopai-
kan asettamia tavoitteita kohtaan. Merkityksellisyyden tunne ja motivaatio
tyota kohtaan ovat merkkeja sitoutuneesta tyontekijasta. Yrityksille tyontekijoi-
den sitoutuvuus on tarkeaa, silla tyonsa sitoutuneet tyontekijat ovat valmiita

tydskentelemaan yrityksen tavoitteiden eteen. (Clevry, 2024.)

TyoOntekijoiden tydhon sitouttaminen on kuulunut yritysten toimintatapoihin jo
pitkaan. Vuosien aikana sitouttamisen keinot ovat kuitenkin muuttaneet muo-
toaan. Ennen tyontekijat ovat sitoutuneet tydnantajiin ja tydsuhteet ovat olleet
pitkakestoisia. Nykypaivana erilaiset tydsuhteet, kuten maara- ja osa-aikaiset
tydsuhteet seka keikkatyd ovat yleistyneet. Tydntekijdiden tapa suhtautua tyon
tekemiseen laittaa sitouttamisen keinot tarkastelun alle. Tyouransa aloittanut
Z-sukupolvi on luonut uuden normin tyopaikkasitoutumiseen, koska tyopai-
kalta ei enaa haeta vakautta ja pitkakestoisuutta vaan enemmankin haasteita,
uusia kokemuksia ja erilaisia rooleja. (Juutilainen, 2021.) Vuonna 2025 Z-su-
kupolven edustajia tulee olemaan tyopaikoilla yli 27 prosenttia kaikesta tyovoi-
masta. Tyopaikkojen onkin tarkeaa ymmartaa taman sukupolven tarpeita oh-
jatakseen, tehdakseen yhteistyota ja kehittaakseen heita, tydpaikan tuottavuu-
den lisdamiseksi. (Mishra & Pandey, 2024, s. 2.)

Tassa opinnaytetyossa kasitelldan tyouransa alussa olevien Z-sukupolven
tydntekijoiden sitoutumista tydhon matkailualalla. Opinnaytetydn aihe on ajan-
kohtainen, silla tydelama elaa parhaillaan murroksessa. Talla hetkella tydela-
massa korostuu myos se, etta uusi tyontekijasukupolvi on maarallisesti sel-
vasti pienempi, kuin aiemmat suuret ikaluokat. Tydssakaynnin merkitys ja mo-
tivaation lahteet vaihtelevat suuresti eri sukupolvien valilla. Tydntekijoiden lo-

jaalisuus yhta tyonantajaa kohtaan on heikentynyt, erityisesti nuoremman



sukupolven kohdalla, mika on lisannyt tydvoiman vaihtuvuutta. Matkailualalla,
jossa henkiloston vaihtuvuus on jo valmiiksi suurta, tydvoiman liikkuvuus li-
saantyy entisestdan. Tyontekijoiden vaihtuvuuteen matkailualalla vaikuttaa
esimerkiksi alan kausiluonteisuus. TyOantajan nakokulmasta toistuvat henki-
|6stovaihtumiset vaikeuttavat toimintaa ja heikentavat sen sujuvuutta. Rekry-
tointi ja uusien tyontekijoiden tyohon perehdyttaminen vaatii tyonantajalta aina
lisdresursseja. Lisaksi uusien tyontekijoiden perehdyttdminen on aikaa vievaa,
ja uutta tyota opeteltaessa tyontekija on alttiimpi virheille. Matkailuala on asia-
kaspalveluala, jossa virheiden vaikutus nakyy suoraan asiakaskokemuksessa.
Jos palvelun laatu ei ole asiakaslupauksen mukainen, syntyy ristiriita odotus-
ten ja todellisuuden valilla. Tama muokkaa asiakkaiden kasitysta yrityksesta ja

sen luotettavuudesta.

2 KEHITTAMISTYON TAUSTA JA TAVOITTEET

Taman kehittamistyon tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat Z-su-
kupolven sitoutumiseen tyonantajaansa. Tarkoituksena on my0s saada tietoa,
mitka asiat tydelamassa ovat merkityksellisia Z-sukupolvelle. Taman ohessa
pyritddn samaan selville, millaisia odotuksia Z-sukupolvella on perehdytyk-
seen ja johtamiseen ja naiden vaikutuksista tyopaikkaan sitoutumiseen. Kehit-
tamistyon kohdeorganisaatio toimii matkailualalla, joten samalla saadaan tie-
toa Z-sukupolven kasityksistda matkailualasta seka heidan nakemyksistaan

alan tulevista tyollistymismahdollisuuksista.

Taman kehittamistyon tutkimus keskittyy matkailualaan ja kohdeorganisaa-
tiona toimii Scandic Hotels Oy:n hotellit Scandic Pori ja Scandic Rauma. Koh-
deryhmaan kuuluvat Z-sukupolven henkilét, jotka joko tydskentelevat, vas-
taanotossa vastaanottovirkailijoina tai ovat alaa opiskelevia tyOharjoittelijoita.
Hotellin vastaanotto on tyopiste, jossa tyontekijan pitaa olla lasna vuorokauden
jokaisena tuntina. Vastaanotossa tydskentely vaatii hyvan perehdytyksen, silla

siina asiakas kohdataan ensimmaista kertaa, hoidetaan sisaankirjautuminen



ja laskutus, virheita ei saisi tehda. Naista syista tydonantajan on perehdytettava
jokainen uusi tyontekija huolellisesti, vaikka tama ei jaisikaan tyohon pitkaksi
aikaa. Kehittamistyon lopputuloksena saadaan ajankohtaista tietoa asioista ja
tekijoista, joiden avulla toivotaan, etta tyonantajalla on paremmat mahdollisuu-

det saada Z-sukupolven tyontekijat sitoutumaan yritykseensa.

Vaikka kehittamistyon kohderyhma rajataan matkailualan vastaanoton tyonte-
kijoihin, niin tutkimustuloksista pyritdan saamaan yleisesti hydodynnettavaa tie-
toa tyonantajien tueksi, Z-sukupolven sitouttamisessa tyonantajaan. Kaikilla
aloilla sitoutuneiden tyontekijoiden pysyminen organisaatiossa vahentaa uu-
sien rekrytointien ja perehdytysten tarvetta, mikd puolestaan mahdollistaa
tydnantajan resurssien kohdentumisen henkildston osaamisen ja kehittamisen
tukemiseen. Tyonantajat voivat hyodyntaa tutkimuksesta saatuja tietoja pereh-
dytysprosessien, esihenkilotyon ja tydssa pysymiseen liittyvien tekijoiden ke-
hittdmisessa siten, etta Z-sukupolven tyontekijoiden sitoutumista tydnantajaan

voidaan edistaa jo tydsuhteen alkuvaiheessa.

2.1 Tutkimusongelma ja tukikysymykset

Kehittamistyon tutkimusongelma eli tutkimustehtava on selvittda, mitka asiat
vaikuttavat siihen, etta Z-sukupolven tyontekijat sitoutuvat yritykseen ja millai-
sia odotuksia heilla on tydnantajaansa kohtaan. Naita asioita tutkitaan johta-
misen, perehdytyksen ja tyon merkityksellisyyden nakokulmasta. Johtamisella
halutaan ymmartaa Z-sukupolven odotuksia esihenkilodan kohtaan. Lisaksi
pyritddn saamaan selville, millainen yhteys perehdytykselld on tydntekijan si-
toutumiseen seka miten tyon merkityksellisyys nayttaytyy Z-sukupolvella. Ta-
han kehittamistyohon valitaan nama nakokulmat, koska naihin asioihin vaikut-
tamalla kohdeorganisaation on mahdollista tehda todellisia muutoksia. Tukiky-

symykset toimivat tassa tydssa tukena tutkimusongelman selvittamista varten.



Tutkimusongelma:

Milla tekijoilla tydnantaja saa Z-sukupolven sitoutumaan tyopaikkaan?

Tukikysymykset:

Mitka asiat Z-sukupolvi kokee tyoelamassa merkityksellisena?

Miten johtamisella vaikutetaan Z-sukupolven odotuksiin tydnantajasta?

Millainen perehdytys vahvistaa tyohon jaamista?

2.2 Teoreettinen viitekehys

Aiheen tietopohja ohjaa kehittamistyon suunnittelua ja kaytannon toteutusta.
Tietoperusta tunnetaan myos kasitteilla teoreettinen tausta ja viitekehys. Tama
muodostaa kasitteellisen rakenteen, joka jasentaa kehittamistyon kannalta
olennaiset kasitteet seka niiden keskeiset suhteet. Viitekehys eli rajaus ohjaa
kehittamistyon etenemista ja tarjoaa sille selkeat puitteet seka johdonmukai-

sen rakenteen. (Ojasalo ym., 2015, s. 25.)

Kuvio 1 havainnollistaa kehittamistyon teoreettista viitekehysta. Viitekehys ko-
konaisuudessaan kasittelee matkailualaa ja viitekehyksen kohderyhmaa eli
Scandic Porin ja Rauman Z-sukupolven vastaanoton tydntekijoita ja tyoharjoit-

telijoita, jotka edustavat Z-sukupolvea.
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MATKAILUALA

@ —

Johtajuus

Tybnantaja

Perehdytys

Tydn merkityksellisyys

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Kehittamistyon tavoitteena on tutkia ja tutkimustulosten avulla pyrkia lisaa-
maan Z-sukupolven sitoutumista tydnantajaan tutkimukseen perustuvien ke-
hittamistoimenpiteiden avulla. Viitekehyksena tydssa on sitoutumisen tutkimi-

seen valitut seuraavat kasitteet: johtajuus, perehdytys ja tyon merkitykselli-

syys.

2.3 Kohdeorganisaatio

Scandic Hotels Oy on Pohjoismaiden suurin hotelliketju. Scandicin hotellit si-
jaitsevat kuudessa eri maassa: Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Tanskassa,
Saksassa ja Puolassa. Scandicilla on noin 280 hotellia ja yritys operoi yh-
teensa 58 000 hotellihuonetta. Yritykselle tyoskentelee yli 19 000 henkiloa,
joita kaikkia ohjaa yhteinen tavoite luoda upeita hotellikokemuksia. Yrityksen
kanta-asiakasohjelma Scandic Friends on Pohjoismaisten hotellitoimijoiden
suurin asiakasohjelma ja Scandicilla on paljon asiakkaita, jotka palaavat yri-
tyksen palveluiden pariin. Scandicin toimintaa ohjaa vahvasti kestava kehitys
ja suurin osa hotelleista on saanut vastuullisesta toiminnasta kertovan Jout-
senmerkin. Scandic on toiminut vastuullisen liikketoiminnan suunnannayttajana

jo ensimmaisen hotellin avaamisesta asti. Yritys haluaa toimia alansa
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esikuvana ja luoda uskoa kestavasta tulevaisuudesta, nayttamalla toiminnal-

laan esimerkkia muille. (Scandic, n.d., kohta Scandic in brief.)

2.3.1 Visio, missio ja arvot

Yrityksen toimintaa suuntaavat sen itse maarittelemat visio, missio ja arvot.
Visio kuvaa yrityksen tavoitetilaa tulevaisuudessa — millaiseksi yritys haluaa
kehittya tai millaisen vaikutuksen se haluaa maailmassa tehda. Se on innos-
tava ja suuntaa antava kuva tulevaisuudesta. Scandicin visio on olla maail-
manluokan pohjoismainen hotelliyhtio. Pohjoismaisen hengen, yrityskulttuurin
ja toimintatapojen avulla, yritys luo visiotaan. Maailmanluokan hotelliketjuna
oleminen ei tarkoita yritykselle viiden tahden hotelliluokitusta, vaan maailman-
luokan palvelun tuottamista. Scandic on olemassa asiakkaitaan, tiimin jaseni-
aan ja omistajiaan varten, ja yritys pyrkii palvelemaan heita parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Siina misséa visio kertoo tavoitteen, niin missio maarittaa, miten
se saavutetaan. Missio kertoo yrityksen olemassaolon tarkoituksen eli miksi
yritys on olemassa ja mita se tekee paivittain asiakkaidensa tai yhteiskunnan
hyvaksi. Mahtavien hotellikokemuksen luominen monille eri ihmisille on Scan-
dicin missio. Yritys haluaa huomioida kaikenlaiset ihmiset riippumatta siita,
mista he tulevat tai mihin he ovat menossa. Hotellikokemus koostuu yrityksen
mukaan monen eri asian summasta. Mahtavan hotellikokemuksen luomiseen
tarvitaan muutakin, kuin hieno hotellihuone ja taytelainen aamiainen. Hotelli-
kokemuksen luomista ovat ystavallinen hymy, valitdon vuorovaikutus ja lammin
tervetuloa toivotus. Kyse on kokonaisvaltaisen kokemuksen ja tunnelman luo-

misesta. (Scandic, n.d., kohta Our strategy.)

Scandic haluaa toiminnallaan rikkoa perinteisiksi koettuja tapoja ja keskittya
luomaan asiakkaisiinsa ystavyyden kaltaisen suhteen. Yrityksen arvoina toimi-
vat valittdminen, omana itsenaan oleminen, ammattimaisuus ja rohkeus (kuvio
2). Valittamisen arvo ohjaa olemaan ystavallinen muille ja toivottamaan jokai-
sen asiakkaan lampimasti tervetulleeksi. Valittaminen kohdistuu asiakkaiden
liséksi tyontekijoihin, ymparistéon ja yhteiskuntaan. Olemalla oma itsensa, roh-

kaistaan jokaista tyontekijaa olemaan juuri sellainen, kuin on ja jokaisen
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tiimildisen ainutlaatuisuutta arvostetaan. Kaikki asiakkaat vastaanotetaan hen-
kilokohtaisella huomioinnilla. Olemalla ammattimainen, yritys haluaa viestia
palvelunsa hyvasta ja yhtenevaisesta laadusta. Yritys kokee, etta on tarkeaa
pyrkia ylittamaan odotukset ja keskittya yksityiskohtiin. Arvoista rohkeus, kan-
nustaa astumaan oman mukavuusalueensa ulkopuolelle. Tavoitteena on in-
spiroida muita ja pitda katse tulevaisuudessa. (Scandic, n.d., kohta Kulttuuri ja

arvot.)

Be caring Be you

Be a pro Be bold

Kuvio 2. Scandicin arvot

2.3.2 Tydntekijat

Scandic nakee ihmisten moninaisuuden voimavarana ja kannustaa jokaista
tydntekijaa olemaan oma itsensa. Tiimin jdsenet muovaavat Scandicin kulttuu-
ria ja ovat syy yrityksen menestykseen. Yritys jarjestaa koulutuksia tiimilaisil-
leen ammattitaidon yllapitamista varten ja tarjoaa mahdollisuuksia kehittaa
omaa osaamistaan. Tiimilaisten tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on tar-
kea asia, jossa yritys tukee tyontekijoitaan. Jokaisella tiimin jasenella on ter-
veys- ja turvallisuusturva. Yrityksen tapa toimia, perustuu yhdenvertaisuuteen
ja tasa-arvoisuuteen. Scandicin palkitsemismalli perustuu selkeisiin tydhon liit-
tyviin kriteereihin, jotka eivat koskaan liity sukupuoleen, etniseen alkuperaan,
ikdan tai muihin merkityksettomiin tekijoihin. (Scandic, n.d., kohta Working at
Scandic.) Kuusi eri maata, 280 hotellia seka tukitoimistot mahdollistavat useita
erilaisia tyopaikkoja noin 19 000:lle tiimilaiselle. Yritys tarjoaa monia erilaisia

urapolkuja. Johtotehtavissa olevista henkildista 93 prosenttia on rekrytoitu
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sisdisesti ja keskimaarainen tydésuhde Scandicilla kestaa noin 7,4 vuotta.
Scandic tekee kaikkensa, jotta pystyy olemaan vakaa, vastuullinen ja valittava
tydnantaja. Yritys tiedostaa tarkean roolinsa olla monille inmisille ensimmainen
tydnantaja. Scandic luo nuorille ja muille, jotka eivat ole vakiinnuttaneet ase-
maansa tyomarkkinoilla, mahdollisuuksia hankkia arvokasta kokemusta. Ta-
man mahdollisuuden luomisesta yritys on erittdin ylpea. (Scandic, n.d., kohta

Meet our employees.)

3 TUTKIMUSMENETELMAT JA LAHESTYMISTAPA

Kehittamistyon tavoitteen ollessa selvilla, aletaan pohtia kehittamisen tukena
kaytettavia menetelmia. Tutkimusmenetelmat on jaettu maarallisiin eli kvanti-
tatiivisiin ja laadullisiin eli kvalitatiivisiin menetelmiin. Naiden kahden tutkimus-
menetelman peruserot tulee huomioida, jotta niitd osaa kayttaa oikein. Mene-
telmien valiset rajat ovat kuitenkin hamartyneet ja ne ovat nykyaan lahella to-
siaan. (Ojasalo ym., 2015, s. 104-105.)

Maarallisilla tutkimusmenetelmilld selvitetaan jonkin teorian tai vaittaman el
hypoteesin paikkansa pitavyytta Tyypillisia maarallisia tutkimusmenetelmia
ovat lomakekysely tai strukturoitu lomakehaastattelu. Maarallisen tutkimusme-
netelman avulla on tarkoitus saavuttaa isompaa joukkoa vastaajia. (Ojasalo
ym., 2015, s. 104.)

Laadullinen tutkimus perustuu todellisen elaman kuvaamiseen. Todellisuus
nahdaan talléin moninaisena kokonaisuutena, jota ei voi jakaa eri osiin. Laa-
dullisen tutkimuksen aiheet ovat sellaisia, joita ei entuudestaan tunneta hyvin
ja aiheita halutaan ymmartaa paremmin. Laadulliselle tutkimukselle tyypillisia
tutkimusmenetelmia ovat teema-, avoin ja ryhmahaastattelu seka osallistuva
havainnointi. Laadullista tutkimusta tehdessa tutkittava kohde on tutkijaa |a-
hellda. Tama auttaa tutkijaa havainnoimaan tutkittavaa ja tekemaan omia tul-

kintojaan. Laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on hankkia tarkoin
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valitusta kohteesta paljon tietoa ja tata kautta ymmartaa ilmiéta kokonaisval-
taisemmin. (Ojasalo ym., 2015, s. 105.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkitta-
vien maara on pieni ja tutkimustuloksia pyritddn analysoimaan syvallisesti.
Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kertyy paljon esimerkiksi haastattelujen
kautta ja aineiston koko on riippuvainen tutkimuskohteesta. Tutkimuksen ai-
neisto on rajaton, joten tutkimuksen onnistuminen edellyttaa sen tarkkaa ra-
jaamista. (Eskola & Suoranta, 2001, s. 18, 61-64.)

Tassa kehittamistydssa tutkimusmenetelmana kaytetaan laadullista eli kvalita-
tiivista tutkimusta. Kohdeorganisaation vastaanoton toimipisteissa nuorten
tydntekijoiden vaihtuvuus on yleisesti korkea. Laadullinen tutkimusmenetelma
valittiin, koska haluttiin saada tietoa juuri kohdeorganisaatiossa tydskentele-
vilta Z-sukupolven tyontekijoilta. Tutkimusmenetelmana teemahaastattelu luo
puitteet rauhalliselle keskustelulle, jossa haastateltavilta voidaan saada perus-
teellista tietoa valituista teemoista. Tilanne antaa mahdollisuuden keskustella
hetkellisesti myds varsinaisen aiheen ulkopuolella. Kehittamistyon tekija on
kohderyhman tyontekijoiden lahiesihenkilo ja tyoharjoittelijoiden perehdyttaja,
joten tama mahdollistaa henkilokohtaisten ja syvallisten haastatteluiden toteut-

tamisen. Tutkijan rooli tutkimuksessa on havainnoiva.

Taman kehittamistydon kohderyhma on rajattu matkailualalla tydskenteleviin
Scandic Porin ja Scandic Rauman hotellien vastaanoton tyontekijoihin ja tyo-
harjoittelijoihin. Kohderyhmaan kuuluvat ovat huolellisesti valittu matkailualalta
valmistuneista tyontekijoistd seka matkailualan opiskelijoista. Lisaksi kohde-
ryhma on tarkemmin rajattu kasittelemaan ainoastaan Z-sukupolven edustajia.
Kehittamistyon aiheena on I0ytaa niita asioita ja tekijoita, joilla kohderyhmaan

kuuluvat Z-sukupolven edustajat saataisiin sitoutettua tyonantajaansa.

3.1 Lahestymistapa

Lahestymistavan valinta auttaa viemaan kehittamistyota eteenpain. Kyseessa
ei ole mikaan menetelma tai taktiikka, vaan lahestymistavan valitsemisella py-

ritdan kokonaisvaltaisemmin tyon tavoitteeseen. Kehittamistyon tehtava
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maarittaa tyolle sopivan lahestymistavan. Eri lahestymistavat mahdollistavat
kuitenkin samojen menetelmien kayttamisen ja jokainen menetelma sopii jo-
kaiseen lahestymistapaan. Erilaisia lahestymistapoja ovat esimerkiksi tapaus-
, toiminta- ja konstruktiivinen tutkimus seka palvelumuotoilu. Tapaustutkimus
painottuu ongelman tutkimiseen ja kehitysehdotusten luomiseen, kun taas pal-
velumuotoilulla kehitetaan palveluliiketoimintaa. Tapaustutkimus sopii hyvin
kehittamistyohon, kun tavoitteena on ymmartaa yksityiskohtaisesti valitun or-
ganisaation nykytila. Tapaustutkimuksen avulla pyritdan ratkaisemaan mah-
dollinen epakohta tai laaditaan tutkimukseen perustuvia kehittamisehdotuksia.
Tutkimus keskittyy kohteeseen sen todellisessa toimintaymparistdssa ja tar-
kastelee sita syvallisesti. Tutkimuksessa kaytetaan erilaisia tiedonkeruumene-
telmia ja tutkimuskohteiden maara on rajallinen, jolla mahdollistetaan perus-
teellisempi analyysi. Tallaisessa tutkimuksessa tutkittava kohde voi olla esi-
merkiksi yksilo, ihmisryhnma, toiminto, tapahtuma tai prosessi. Tutkimus voi
kohdistua, joko tyOarjessa tavanomaiseen tai poikkeukselliseen tilanteeseen.
Tybelaman kaytannon tarpeet ohjaavat aina tutkimuksen kohdetta. (Ojasalo
ym., 2015, s. 36-37, 53.)

Taman kehittamistydon lahestymistapana on tapaustutkimus. Kehittdmistydn
tutkimusosiossa pyritaan ymmartamaan paremmin Z-sukupolven nakemyksia
ja odotuksia tydelamasta. Ja naiden avulla I0ytaa niita keinoja ja toteutetta-
vissa olevia kehittamisehdotuksia, joilla tydnantaja saisi Z-sukupolven tyonte-
kijoita maaratietoisesti sitoutettua yrityksensa tyontekijoiksi. Tyontekijoita tar-

vitaan jatkuvasti, joten kyse on normaalista tyoelaman tilanteesta.

3.2 Tiedonkeruumenetelmat

Tiedonkeruumenetelmat valitaan sen mukaan, millaista tietoa tavoitellaan ja
kuka tai mika on tiedon lahde (Hirsijarvi ym., 2009, s. 184). Taman kehittamis-
tydn tiedonkeruumenetelmiksi valitaan teemahaastattelu ja osallistuva havain-

nointi.
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Joustavana tiedonkeruumenetelmana haastattelu on sopiva moniin tutkimus-
menetelmiin ja -tilanteisiin. Haastattelu perustuu vuorovaikutukseen, jossa
seka haastattelija etta haastateltava vaikuttavat toisiinsa. (Eskola & Suoranta,
2001, s. 85.) Haastatteluissa haastattelukysymykset ovat huolellisesti suunni-
teltu ja niiden avulla hankitaan tutkimukseen tarvittavaa tietoa. Teemahaastat-
telu on puolistrukturoitu menetelma, koska kaikki haastateltavat vastaavat sa-
moihin aihealueisiin. Yksilohaastattelu on paljon kaytetty haastattelun muoto,
koska se on toteutukseltaan selkein aloittelevalle tutkijalle. Nauhoittamalla
haastattelut, haastattelija pystyy olemaan lasna haastattelutilanteessa ja nain
tilanteesta muodostuu rennompi ja aidompi, ilman ylimaaraisia keskeytyksia.
(Hirsijarvi & Hurme, 2009, s. 42, 48, 61, 92.)

Tassa kehittamistyossa teemahaastattelu nahdaan sopivana haastattelumuo-
tona. Teemahaastattelussa haastattelija suunnittelee kysymykset etukateen
eri teemojen ymparille. Haastattelut toimivat valineena tiedonkeraamisessa,
teorian syventamisessa, uusien nakdokulmien Idytamisessa ja ajattelun herat-
telyssa. Haastattelut toteutetaan yksildhaastatteluina, ja ne tallennetaan haas-

tateltavien suostumuksella.

Haastattelutilanteessa haastateltavalla on mahdollisuus pohtia vastauksiaan
ennen vastaamista. Vaikka haastatteluilla saadaan esiin henkilokohtaisia na-
kemyksia ja tunteita, ne eivat yksin riita kuvaamaan sita, mita todella on tapah-
tunut. Havainnoinnin kautta voidaan vertailla ihnmisten puhetta ja heidan todel-
lista kayttaytymistaan aidossa toimintaymparistdssa. Havainnointia voidaan
hyodyntaa tehokkaasti vuorovaikutuksen tutkimisessa. Havainnointimenetel-
man haasteena on se, etta tutkijan on pyrittava erottamaan omat tulkintansa
itse havainnoitavasta tilanteesta ja keskityttava pelkkaan tarkkailuun. (Hirsi-
jarvi ym., 2009, s. 207-208, 212-213; Ojasalo ym., 2015, s. 114.) Osallistuva
havainnointi tarkoittaa aineiston keruuta tilanteessa, jossa tutkija osallistuu yh-
teison arkeen ja toimintaan. Havainnoinnin aikana kaikkeen ei kiinniteta huo-
miota, silla havainnot ovat aina jossain maarin valikoituja. Kaikkia havaintoja
ei edes voida nahda tai kirjata. (Eskola & Suoranta, 2001, s. 98, 102.)



17

Tassa kehittamistydssa tiedonkeruumenetelmana on teemahaastattelun li-
saksi osallistuva havainnointi. Osallistuvan havainnoinnin avulla paastaan hy-
vin tekemaan havaintoja, miten kohderyhmaan kuuluvat toimivat todellisessa
tydelaman tilanteessa. Nain pystytdan myds seuraamaan, miten kohderyh-
maan kuuluvat henkilot ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa seka miten
perehdytys heidan tydssaan nakyy. Osallistuva havainnointi on tassa kehitta-
mistydssa hyvin toteutettavissa oleva tutkimusmenetelma, koska kehittamis-

tyon tekija on itse kohderyhmaan kuuluvien henkikoiden lahiesihenkild.

4 MATKAILUALA

Matkailuala on Suomessa talla hetkella hyvassa vireessa, vaikka alan yritysten
likevaihto ei viela ole palautunut koronaa edeltavalle tasolle. Kotimaisten mat-
kailijoiden maara on kasvussa, silld vuonna 2022 heidan yopymisvuorokausi-
aan kertyi enemman, kuin vuonna 2019, eli ennen pandemian alkua. Matkai-
lualaan kohdistuu tallakin hetkella paljon haasteita. Venajan aloittama hyok-
kayssota Ukrainaan ja matkailualan toimintaympariston muutokset tuovat
haasteita alan kasvuun. 2019 vuoden lopulla alkanut koronapandemia vaikutti
matkailualaan negatiivisesti alan henkiloston maaran vahenemisella ja liike-
vaihdon merkittavalla laskulla. Matkailualan yrityksissa tapahtuneet laajat lo-
mautukset johtivat henkildston irtisanoutumisiin ja monet tyontekijat vaihtoivat
lomautusten seurauksena alaa. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2023.) Myos Gai-
lyn (2022, s. 80) mukaan tyontekijoiden irtisanoutumiset ovat olleet erityisesti
koronanpandemian aikaan ennatyslukemissa, ja monet ovat paatyneet vaihta-
maan tyonantajan lisaksi myos toimialaa. Taustasyita talle on haettu ko-
ronapandemian aiheuttamista muutoksista yritysten toimintatarpeisiin seka

tydntekijoiden muuttuneesta arvomaailmasta.

Venajan vuonna 2022 aloittama hyokkayssota Ukrainaa vastaan heijastuu
matkailualaan. Hyokkayssodan seurauksena energian ja muiden tuotantopa-

nosten hinnat ovat kohonneet, mika on lisannyt yritysten kustannuksia. Sota
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vaikuttaa myds Suomen matkailuun. Venalaisten turistien puuttuminen nakyy
erityisesti Ita-Suomen alueella. Venajan ilmatilan sulku on vahentanyt aasia-
laisten matkailijoiden maaraa Suomessa. Naista seikoista huolimatta, vuonna
2022 ulkomaalaisten matkailijoiden maara on kasvanut selvasti, vaikka se ei
ole viela saavuttanut pandemiaa edeltaneen ajan tasoa. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio, 2023.)

Suomen maakuva on kansainvalisesti katsottuna vahva. Suomi on ollut paljon
esilla mediassa vuonna 2022 uuden Nato-jasenyyden myo6ta. Suomi nahdaan
muiden maiden nakdkulmasta vahvana erityisesti hallinnon, toimivien palvelu-
jen ja korkean eldamanlaadun ansiosta. Vastaavasti alhainen kansainvalinen
tunnettavuus ja vaatimattomat kulttuurimielikuvat liitetaan Suomi-kuvan heik-
kouksiksi. Kestavan matkailun edistamisessa korostetaan vahahiilisten liikku-
mismuotojen kehittamista ja niiden suosimista. Naiden liikkumismuotojen tulee
olla kayttajilleen helppoja ja vaivattomia. Vahahiilisten likkumismuotojen suju-
van kayton takaamiseksi tarvitaan maksujarjestelmien toimivuutta sekd mat-
kailu- ja liikennealan saumatonta yhteistyota. Matkailuyritykset ovat ottaneet
digitaalisuuden hyvin kayttoonsa liiketoiminnassa, erityisesti palvelujen myyn-
nissa. Digitaalisten ratkaisujen kayttda tulisi kuitenkin laajentaa edelleen, esi-
merkiksi yritysten sisaisissa tuotantoprosesseissa. Digitaalisuus ja datatalou-
den hyodyntaminen mahdollistavat tiedolla johtamisen, mika puolestaan voi
tehostaa ja parantaa liiketoiminnan vaikuttavuutta. (Tyo- ja elinkeinoministerid,
2023.)

Suomessa matkailuelinkeino on ollut vime vuosien aikana nousujohteista ja,
se onkin talla hetkella yksi nopeimmin kasvavista toimialoista. Alan kasvu na-
kyy myos siina, etta matkailun avulla on onnistuttu luomaan lisaa tyopaikkoja
seka matkailusta on tullut huomattava vientitoimiala sen kansainvalistymisen
myo6ta. Vuonna 2019 matkailun kokonaiskysynta ylsi yli 16 miljardiin euroon ja
ennen koronapandemiaa tehdyt arviot alan kokonaiskysynnasta olivat jopa 20
miljardia euroa. Vuonna 2024 matkailun kokonaiskysynta oli noin 16,6 miljar-
dia euroa, ja alan osuus palveluviennista oli 14 prosenttia. (Tyo- ja elinkeino-
ministerid, n.d., kohta Matkailu kasvaa ja uudistuu.) Viime vuodet ovat osoitta-

neet, kuinka herkka matkailuala on ympariston ja yhteiskunnan vakaudelle.
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Matkustaminen ei ole valttamattomyys, joten siitd voidaan tarvittaessa luopua.

Maailmantilanteen elpyessa, ihmiset ovat jalleen palanneet matkailun pariin.

4.1 Majoitusala

Hotellin liiketoiminnan paatarkoituksena on tuottaa majoituspalvelua. Yleisim-
pia lisapalveluja hotelleissa ovat ravintola-, kokous- ja erilaiset hyvinvointiin
liittyvat palvelut, kuten uima-allas tai sauna. Hotelli ja sen palvelut ovat usein
suunniteltu palvelemaan parhaiten sille valittua kohderyhmaa. Kohderyhma
voi olla liikematkustajat, kokousasiakkaat tai vapaa-ajan matkaajat. Keskei-
sella sijainnilla, hyvien kulkuyhteyksien paassa, sijaitsevat hotellit ovat usein
likematkaajien suosiossa. Lapsiperheet hakeutuvat viettamaan aikaansa kyl-
pylahotelleihin. Motiivit majoitukselle, vaihtelevat riippuen matkaajasta. Hotel-
lien onkin tarkeaa maarittaa paakohderyhmansa ja muodostaa palvelunsa,
juuri heidan tarpeitaan ajatellen. Muita hotellin valintaan vaikuttavia tekijoita
voivat olla pysakointi, turvallisuus, hinta, siisteys ja ymparistoystavallisyys. Vi-
rallista hotellien tahtiluokitusjarjestelmaa ei ole Suomessa kaytdssa. Teknolo-
gian kehitys vaikuttaa hotellien toimintaan. Hotellien tulee pystya olemaan
muuntautumiskykyisia ja vastata asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. (Rautiai-
nen & Siiskonen, 2021, s. 39-40.)

4.2 Digitalisaatio matkailualalla

Digitalisaatio muovaa asiakkaiden kulutuskayttaytymista, joten yrityksien tulee
ottaa tdma omassa likketoiminnassaan huomioon. Jatkuvasti kehittyva tekno-
logia vaikuttaa koko palvelukokemukseen, aina asiakassuhteen syntymisesta,
palvelukokemukseen saakka. Digitalisaatio tarjoaa useita mahdollisuuksia
matkailualan yrityksille. Asiakkaiden saavuttaminen on helpottunut internetin
ja sosiaalisen median myota. Yritysten tulee pitaa verkkosivunsa nykyaikaisina
ja ajan tasalla, silla asiakkaat hakevat niista lisatietoa yrityksen tarjoamista pal-
veluista. Kansainvalisyys on tarkeaa, jotta tavoitetaan mahdollisimman monia
potentiaalisia asiakkaita. Oman sivuston liséksi, on tarkeaa olla nakyvilla myos

muissa alan markkinointikanavissa. Hotellien liiketoimintaan vaikuttavat talla
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hetkella pinnalla olevat megatrendit. Naita digitalisaation mahdollistamia me-
gatrendeja ovat verkkokaupan kasvu, tuotetietouden jakaminen sosiaalisessa
mediassa ja brandien merkityksen korostuminen. Kivijalkaliikkeiden — ja verk-
kokauppojen yhteistyo lisda myynnin monikanavaisuutta, kun taas sahkoinen
kaupankaynti on yrityksille kannattavampaa, tuoden samalla saastoja. Asia-
kaspalvelun- ja tyytyvaisyyden parantuminen ovat myos taman hetken di-
gitrendeja. Menestyvat yritykset ymmartavat ja omaksuvat nykyasiakkaiden
tarpeet. Saavutettavuus, nopea reagointi seka nakyvyys sosiaalisessa medi-
assa, ovat tarkeita tekijoita. Teknologiaa tulee myos hyodyntaa yrityksen tar-
joamissa palveluissa. Sahkodinen sisaan- ja uloskirjautuminen on yksi tapa
hyodyntaa digitalisaation tuomia mahdollisuuksia matkailualalla. (Rautiainen &
Siiskonen, 2021, s. 39-40.)

Matkailuala, kuten muutkin alat, on kokenut paljon uusia digitaalisia muutoksia.
Muutokset ovat muokanneet tydskentelytapoja. Nykytilanne on kaukana niista
vanhoista kaytanndista, joissa hotellihuoneisiin kuljettiin fyysisella avaimella ja
vierastiedot merkittiin paperiseen vieraskirjaan. Nykypaivana seka huoneen
varaaminen etta asiakkaiden kirjaaminen sisalle hotelliin, hoidetaan digitaali-
sesti. Viela tana paivana monissa hotelleissa tyontekijat ovat paikan paalla
vastaanotossa kirjaamassa asiakkaita sisalle, mutta samaan aikaan itsepalve-

luhotellit lisaantyvat kovaa vauhtia, kysynnan kasvaessa.

4.3 Tyoelaman nykytilanne ja tulevaisuus

TyOelama elda jatkuvassa muutoksessa. Tapamme tydskennelld muuttuu
koko ajan, eika muutos ole aiemmin ollut yhta nopeasti kehittyvaa, kuin se ny-
kyisin on. Erityisesti lansimaissa tyonteko on omaksunut uusia sosiaalisia nor-
meja ja kaytanteita, jotka ovat vaikuttaneet tyon tekemiseen. Digitalisaatio on
my0s tuonut paljon erilaisia mahdollisuuksia, joiden myoéta tilanteet elavat jat-
kuvasti. Yrityksien on taytynyt muuttaa toimintatapojaan parjatdkseen nopeasti
muuttuvassa maailmassa. Ihmisten lisdantyva arvostus omaa vapaa-aikaansa
kohtaan nakyy muutoksena siing, etta yritysten on taytynyt muuttaa johtamis-

tapojaan kontrolloidusta johtamisesta, enemman tyontekijdiden itsenaisyytta
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korostavaksi johtamiseksi. Jatkuva muutos tyéelamassa mahdollistaa tydnte-
kijoille suuremman vapauden tyon tekemisessa, mika edesauttaa tyohyvin-
vointia. Toisaalta vapauden lisaantyminen tuo mukanaan yksildlle enemman
vastuuta valinnoista ja paatoksista, mika vaikuttaa jaksamiseen. Nykypaivan
tyomaailma tarjoaa mahdollisuuden jatkuvaan oppimiseen, verkostoitumiseen,
urasuunnitteluun ja markkinakelpoisuuden nayttamiseen. Samaan aikaan
nama mahdollisuudet ovat myos tyontekijan vastuita, joista heidan tulee oma-
toimisesti huolehtia. (Aulankoski, 2022, s. 6.)

Koronapandemia muutti merkittavasti tapoja tyoskennella. Varmasti suurin
muutos on tullut digitalisaation mahdollistaman etatyoskentelyn myota. Nyky-
paivana monissa tyopaikoissa etana tyoskentely, on tullut yhdeksi tydoskente-
lytavaksi. Etatyon lisaantyminen on vaikuttanut ihmisten valiseen kanssa-
kaymiseen tyOpaikoilla. Palaverit, tapaamiset ja kahvitauot ovat muuttuneet
perinteisesta mallista, kun niita on nyt mahdollista toteuttaa etana. Etatyosken-
tely on avannut paljon uusia mahdollisuuksia niin tydnantajille kuin tyontekijoil-
lekin, mutta siina on havaittavissa omat haasteensa. Etatyon avulla on mah-
dollistettu tapaamiset verkon valityksella, jolloin tybaikaa ei kulu paikasta toi-
seen siirtymiseen. Etatydn mahdollistaman jatkuvan tyonteon varjopuolena on
kuitenkin se, etta taukoja ei synny automaattisesti. Taukojen puuttuminen es-
taa palautumisen tyotehtavien valilla, jolloin tydonteko ei valttamatta ole niin te-
hokasta. Tauot ja erilaiset kohtaamiset ihmisten kanssa, auttavat tyosta palau-
tumisessa ja virkistavat mielta. Etatyoskentelyn myota kasvokkaiset kohtaami-
set kollegoiden ja asiakkaiden kanssa jaavat puuttumaan. Verkossa tapahtu-
vat tapaamiset tarjoavat vaihtoehdon henkilokohtaiselle kohtaamiselle, mutta
ne eivat taysin korvaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta. (Aulankoski,
2022, s. 115-116.)

Tybelaman kehitykseen ja murrokseen vaikuttaa laaja joukko tekijoita, mutta
selkeasti esille nousee kolme eri asiaa: muutoksen nopeutuminen, tyopaikko-
jen ja tehtavien muuttunut kuva seka aiempaa tietoisemmat tyontekijat. Muu-
tosten jatkuvuus ja nopeatahtinen tydymparisté luovat merkittavia haasteita
yrityksille. Muutostilanteissa edellytetdan sopeutumiskykya ja valmiutta mu-

kauttaa toimintatapoja lyhyellakin varoitusajalla. Yritykset, joilla on kyky
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reagoida nopeasti ja tehda ratkaisuja ketterasti, selviavat parhaiten nykyisessa
muutoksen vauhdissa. Tyotehtavien nopeaa muuttumista ja uusiutumista ku-
vaa hyvin se, ettd vuonna 2016 julkaistun World Economic Forumin The Future
of Jobs -raportin mukaan 65% koulua kayvista tulee tyoskentelemaan tyopai-
koissa, joita ei ole viela olemassakaan. Tyontekijoiden tyourat sisaltavat tule-
vaisuudessa yha useampia tyonantajia. Tama tulee muuttamaan merkittavasti
tydnantajan ja tyontekijan valista suhdetta. Tulevaisuudessa keikkatalouden
ennakoidaan yleistyvan entisestaan. Tyopaikkojen yhteisollisuuden rakenta-
minen vaikeutuu, kun tyontekijoiden vaihtuvuus on jatkuvaa. Talla kaikella on
vaikutus tyopaikan johtamiskulttuuriin, mika johtaa siihen, etta yritysten on tar-
kasteltava, kehitettava ja uudistettava johtamisen kaytantojaan. (Mellanen &
Mellanen, 2020, s. 110-111.)

Tulevaisuuden tyoelamaa ohjaavat jatkuva oppiminen, teknologia, tyovaeston
rakenteen muuttuminen ja ilmastonmuutos. Naiden lisaksi tyontekijoiden tyo-
kyky ja hyvinvointi ovat asioita, joihin tydnantajan tulee kiinnittdd huomiota tyo-
uupumisen ehkaisemiseksi. Nopeasti muuttuva tydelaman toimintaymparisto
haastaa jatkuvasti ihmisten kestokykya ja lisaantyneet mielenterveysongelmat
kuormittavat niin tyontekijoita kuin tyonantajia. Jatkuva itsensa kehittaminen
tarjoaa tyontekijalle mahdollisuuden hyédyntaa omia vahvuuksiaan, mutta sa-
malla siina sisaltyy vaara tyduupumuksen kehittymisesta. Monet muutokset ja
tyoelaman arvaamattomuus aiheuttavat tyontekijalle epavarmuutta ja talla on
heikentava vaikutus tyontekijan tydssa jaksamiseen. Tydelaman jatkuva muu-
tos ja kehitys edellyttavat inmiseltd merkittavia henkisia ja fyysisia voimava-
roja. Inminen on kokonaisuus ja hanen jaksamiseensa vaikuttavat tydelaman
kokemusten lisaksi myds arjen ja vapaa-ajan haasteet. (Tyodterveyslaitos,
2020.)

Vastuullinen toiminta ja ymparistosta huolehtiminen, ovat olleet keskeisia kes-
kustelunaiheita jo pitkaan. Yrityksilta vaaditaan nykypaivana yha enemman
vastuullisen liiketoiminnan toteuttamista. Vastuullinen toiminta nakyy sosiaali-
sissa teoissa, ymparistdasioissa ja taloudessa. Nykypaivan maailmassa, jossa
vastuullisesti toimivaa yritysta arvostetaan, tarjoaa vastuullisesti toimiminen

etua myos itse yritykselle. Vastuullisesti toimiva yritys houkuttelee niin
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tydntekijoita, sijoittajia kuin asiakkaita puoleensa. Kestava kehitys tarkoittaa
kaikkia niita asioita, joilla turvataan nykyisten ja tulevien sukupolvien elama.
Ekologisesti kestavaa kehitysta eli vihreita valintoja tekemalla, yritykset pysty-
vat toimimaan vastuullisesti. (Admin, 2023.) Rubanovitschin (2020, s. 215)
mukaan Z-sukupolvelle tarkeita arvoja ovat vastuullisuus ja ilmastonmuutos,
mika edellyttaa yrityksilta, naiden arvojen huomioimista omassa liiketoimin-

nassaan.

Tyomarkkinoiden globalisoituminen, digitalisaation jatkuva kasvu, tyoyhteiso-
jen moninaistuminen ja yhteiskunnan arvojen muuttuminen muokkaavat tyo-
paikkoja nyt enemman, kuin koskaan aikaisemmin. Enda ei johdeta tyoryh-
maa, vaan keskitytaan yksildiden tarpeiden huomioimiseen. Uudet sukupolvet
ovat tulleet haastamaan kasitysta tyopaikan hierarkioista ja johtajuudesta. Ny-
kypaivana korostuvat itsensa johtamisen taidot ja vapaus, tehda tyota itseoh-
jautuvasti. (Koivisto & Ranta, 2019, s. 10; Pyyhtia, 2023, s. 123.)

5 TYOHON SITOUTUMINEN

Yritykset tarvitsevat tydhonsa sitoutuneita tydntekijoita, joiden kanssa he pys-
tyvat viemaan tavoitteitaan eteenpain. Tyontekijoiden sitoutuminen on jatkuva
prosessi, jonka eteen tyonantajan tulee tehda to6itd. Sitoutumista tapahtuu
emotionaalisella ja rationaalisella tasolla. Emotionaalinen sitoutuminen kay
ilmi tydntekijoiden aitona haluna palvella asiakkaita parhaalla mahdollisella ta-
valla. Sitoutuneet tydntekijat ovat motivoituneita ja valmiita joustamaan omista
aikatauluistaan saadakseen asiakkaalle parhaan mahdollisen asiakaskoke-
muksen. Tallaiset tydntekijat nauttivat aidosti tydstaan ja uskovat yrityksen vi-
sioon, jolloin he ovat valmiita tydskentelemaan sen eteen. Emotionaalinen si-
toutuminen tarvitsee kuitenkin rinnalleen rationaalista sitoutumista. Rationaa-
linen sitoutuminen pohjautuu ajatukseen siita, etta inmisilla on tarve ymmartaa
ja sisaistaa, miksi toimitaan jollakin vaaditulla tavalla. Emotionaalisella sitoutu-

misella vedotaan ihmisten sydamiin, kun taas rationaalisella sitoutumisella
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ihmisten jarkeen. Sitoutuneet tyontekijat omaksuvat yrityksen linjaukset ja toi-
mintatavat, luonnollisesti osaksi omaa tekemistaan. Kun tyontekijat saadaan
molemmilla tavoilla sitoutettua yrityksen tavoitteisiin, tulee heista yrityksen voi-
mavara. (Straw ym., 2015, s. 83-84.)

Henkiloston sitouttaminen on keskeinen tekija yrityksen menestyksen ja toi-
minnan sujuvuuden kannalta. Sitouttamisen tarkoituksena on saada tyontekija
pysymaan yrityksen uskollisena tyontekijana. Tyonantajan on mahdollista to-
teuttaa sitouttamista erilaisin keinoin kuten yrityskulttuurilla, ammatillisen ke-
hittymisen mahdollistamisella, johtamisella, palkitsemisella ja tyo- ja vapaa-
ajan tasapainottamisella. (Clevry, 2024.) Aiempia sukupolvia motivoi hierark-
kiset rakenteet ja taloudelliset palkkiot, kun taas nuoremmalle sukupolvelle
tyossa tarkeinta ovat tyon merkityksellisyys, saannollinen palaute, joustavuus
ja aito johtajuus (Goh & Lee, 2018; Turner, 2015, viitattu lahteessa Susetio
ym., 2025, s. 864).

Tyontekijan sitoutumista tyonantajaansa edesauttaa toimiva vuorovaikutus,
lasnaolo, riittava ja laadukas palaute, ammatillisen kehittymisen mahdollisuus
ja luottamus (Eklund, 2018, s. 68). Varsinkin Z-sukupolven kohdalla, tyénan-
tajien kyky tarjota merkityksellisyytta lisaavia toita kasvaa. Mikali naita toita ei
ole saatavilla, Z-sukupolvi suuntaa luontevasti etsimaan niita muilta tydonanta-
jilta. (Aaltonen ym., 2020, s. 210.) Tyoétyytyvaisyys kasvaa, kun ihmiset saavat
tehda merkitykselliseltd tuntuvaa tyota ja he kokevat, etta heita johdetaan hy-
vin (Tienari & Piekkari, 2011, s. 97).

5.1 Tyohon perehdytys

Perehdytyksen avulla opastetaan uusi tyontekija uuteen tyohon. Perehdytyk-
sen tavoitteena on opettaa tyonkuva uudelle tyontekijalle ja saada hanet
osaksi tydyhteisda. Perehdytyksessa uusi tyontekija omaksuu yrityksen tiedot
ja tavat seka yrityksen organisaatiokulttuurin. Samalla myds yritys omaksuu
uuden tydntekijan tuomat muutokset. Onnistunut perehdytys huomioi yksil®i-

den tarpeet oppimista kohtaan. Perehdyttaminen on yritykselle tarkea, mutta
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kallis prosessi. Perehdytyksella on suuri vaikutus yritykseen, silla onnistunut
perehdytys tuo yritykselle kilpailuetua ja vaikuttaa tyonantajamielikuvaan posi-
tiivisesti. Jokaisen yrityksen kannattaa omalta kohdaltaan pohtia, oman orga-
nisaation perehdyttamisen tavoitteita. (Eklund, 2018, s. 25, 29, 70.)

Kirjallisen tydsopimuksen lisaksi tyonantajan ja tyontekijan valille muodostuu
psykologinen sopimus. Psykologinen sopimus sisaltaa kirjoittamattomia odo-
tuksia ja oletuksia molemmilta osapuolilta tydsuhdetta kohtaan. Tydsopimuk-
seen harvoin Kirjoitetaan tyontekijan omia pitkan aikavalin tavoitteita, vaikka
nailla on suuri merkitys tyontekijan kehittymiseen ja sitoutumiseen. Perehdy-
tyksellda on merkittdva vaikutus tyontekijan sitoutumiseen tydnantajaansa pit-
kalla aikavalilla. Perehdyttaminen yritykseen on tarkeaa, jotta tyontekija sitou-
tuu yrityksen yhteisiin tavoitteisiin ja haluaa olla tydyhteisonsa pitkaaikainen
jasen. Perehdytystilanteessa on hyva uudelta tyontekijalta selvittaa, miten vuo-
rovaikutus toimii esihenkilon ja tiimin muiden jasenten valilla seka yleisesti yri-
tyksessa. Lisaksi on hyva saada selville, kokeeko perehtyja, ettd hanta kuun-
nellaan ja saako han mielestaan riittavasti palautetta. Tyodntekijalle on myos
tarkeaa tuntea, ettd haneen luotetaan. (Eklund, 2018, s. 61-62, 68-69.)

Uusi tydntekija luo mielikuvan yrityksesta jo ennen ensimmaista tydpaivaansa.
Tyontekija on usein jo etukateen valinnut yrityksen, johon han hakeutuu, ja
rekrytointiprosessi, joko vahvistaa tai muokkaa hanen aiempia kasityksiaan
tyopaikasta. TyoOntekijan aloittaessa uudessa tehtavassaan, ensimmaiset
kuusi kuukautta ovat perehdytyksen kannalta erityisen kriittisia. Uudella tyon-
tekijalla on usein hyvia ideoita ja tuoreita ndkokulmia, joista voi olla merkittavaa
hyotya myos yritykselle. Naita ideoita on syyta hyddyntaa, ennen kuin organi-
saation kulttuuri alkaa ohjata hanta toimimaan totuttujen kaytantojen mukai-
sesti. Perehdytyksen suurimpana haasteena on usein lahiesihenkildn kiire ja
ajanpuute, mika heijastuu suoraan perehdytysprosessin laatuun. Perehdytyk-
seen on varattava riittavasti aikaa, ja perehdyttajan tulisi valmistella uutta tyon-
tekijaa jo ennen tdman ensimmaista virallista tyopaivaa. Tama auttaa uutta
tydntekijaa kokemaan olonsa tervetulleeksi sen sijaan, ettei han tuntisi ole-
vansa taakkana kiireisille kollegoille ja esihenkildlle. Uusi teknologia ja nykyai-

kaiset tydkalut tukevat perehdytysprosessia. (Rubanovitsch, 2020, s. 221.)
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5.2 Motivaatio

Motivaatiosta puhutaan paljon tyon suorittamisen kannalta. Onko tyontekija
motivoinut tekemaan tyonsa hyvin tai riittaako tyontekijalla tarpeeksi motivaa-
tiota selvita vastaan tulevista haasteista. Motivaatio on tila, joka vaihtelee ih-
misen koko elinian ajan. Sama patee tydmotivaatioon. Motivoitunut ihminen
tekee tyonsa vaivattomasti, kun taas motivaatiota vailla oleva ihminen suoriu-
tuu tyostaan heikommin. Motivaation taso maaraytyy useiden eri tekijoiden yh-
teisvaikutuksesta. Vuorokauden aika, oma energiataso ja mieliala ovat keskei-
sia tekijoita motivaation yllapitamisessa. lloinen ihminen loytaa motivaatiota
monien eri askareiden tekemiseen, kun taas alakuloisuus nostaa kynnysta
saada asioita hoidettua. (Aulankoski, 2022, s. 10-11; Salminen, 2017, s. 326.)

Tyontekemisen iloa, jolloin tydn tekeminen on mielekasta ja motivoivaa, kut-
sutaan tyon imuksi. Kaytanndssa tyon imu ilmenee siing, etta tyontekija kokee
tdissa kaymisen mieluisaksi. Tydn imu voidaan jakaa kolmeen eri osa-aluee-
seen, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. (Tyoterveys-
laitos, n.d.) Tarmokkuus ilmenee energisyytena ja haluna panostaa tydhonsa.
Omistautunut tyontekija kokee tyonsa merkityksellisena ja osaa uppoutua
tydntekoon. Tyontekija tuntee talloin tydhonsa ylpeytta ja tyoskentelee innok-
kaasti. Kun tyontekija on taysin uppoutunut tydhonsa, hanen voi olla vaikea
huomata ajan kulumista, silla tyonteko tuntuu innostavalta. Tasta syysta tyosta
irtaantuminen voi olla myds haastavaa. (Aulankoski, 2022, s. 13.) Tydmotivaa-
tiota vahvistavat vaikutusmahdollisuus omaan tyohon ja tydyhteisdon. Lisaksi
kuulluksi tulemisen tunne, mahdollisuus osallistua tyoyhteison kehittamiseen,
mahdollisuus kehittya itse ja saada huomiota seka palautetta, vahvistavat tyo-
motivaatiota. Jotta tydo motivoi, niin siina pitaa olla myos haasteita. Liian helppo
tyd turhauttaa eika tuo pitkasaikasta tydhyvinvointia. Tydssa pinnistely ja on-
nistuminen tuovat elamaan merkitysta ja makua, joka tukee seka omaa etta

tydyhteisdn jaksamista ja kehittymista. (Salminen, 2017, s. 330.)

Moderni johtajuus sisaltaa ihmisten innostamisen ja motivoinnin osana johta-
mista. Jos tyontekijan motivaatio perustuu ulkoisiin tekijoihin, kuten palkkaan

tai kiitokseen, naiden puute voi johtaa turhautumiseen. Talloin tyon tekemisen
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halu ja ty0ssa jaksaminen saattavat karsia. Sisaisesti motivoitunut henkil ko-
kee palkitsevaksi tyossa onnistumisen ja siita saavutetut tulokset. Ihminen ko-
kee tyon imua silloin, kun hanen taitojaan vastaavat, riittdvan haastavat ja mo-
nipuoliset tehtavat, ovat hyvassa tasapainossa keskenaan. (Rubanovitsch,
2020, s. 178-179.) llo ja tyydytys tydssa kumpuavat siita, ettéd ihminen nauttii
tekemastaan tyosta, eivatka ulkoiset palkkiot yksin riita (Carlsson & Jarvinen,
2012, s. 53). Vaikka ty0 tarjoaisi suuren palkan, ilman yhtaan tyotehtavaa ja
sosiaalista kanssakaymista, ihmisen motivaatio kayda toissa todennakoisesti
hiipuisi. Ulkoinen motivaatio, kuten palkka, ei yksin pitkalla aikavalilla motivoi
samoin, kuin sisdinen motivaatio. Sisaisia motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi
tarkeaksi koettu tyd, mahdollisuus kehittya, olla osa hyvaa tydyhteiséa ja hal-
linnantunne tyosta. (Aaltonen ym., 2020, s. 187-188, 209; Salminen, 2017, s.
321-322.) Kehuminen ja palautteen saaminen ovat ulkoisia motivaatiotekijoita,
mutta nama lisdavat myos tyontekijan sisaistd motivaatiota (Aaltonen ym.,
2020, s. 192).

5.3 Tydn merkityksellisyys

Tarve kokea merkityksellisyytta, on hyvin luonnollinen osa ihmisyytta. Jokai-
sella ihmisella on mahdollisuus tehda tydstaan entistd merkityksellisempaa,
keskittymalld hyddyntamaan omia vahvuuksiaan ja toimimaan tyossa niiden
mukaisesti. Merkityksellisyytta lisaavat tekijat koetaan usein liittyvan muiden
auttamiseen ja siihen, miten oma tyo kytkeytyy laajempaan kokonaisuuteen.
Tunne tyon merkityksellisyydesta lisaa ihmisen onnellisuutta. (Carlsson & Jar-
vinen, 2012, s. 32-33.) Onnellisuus heijastuu seka tuottavuuteen etta ansioi-
hin, silla onnellinen ihminen asettaa itselleen kunnianhimoisempia tavoitteita
ja pysyy sitkeasti niiden toteuttamisessa (Seligman, 2002, viitattu Iahteessa
Carlsson & Jarvinen, 2012, s. 33). Talent Vectian tekeman tydntekijakokemus
2020 — tutkimuksessa ilmeni, etta tydelamassa tydnantajien tarkea menestys-
tekija on luoda merkityksellisia tyopaikkoja (Aaltonen ym., 2020, s. 77). Yrityk-
set, jotka panostavat tyohyvinvointiin ja onnellisuuden lisdamiseen, ovat usein

kilpailukykyisempia kuin yritykset, jotka luottavat vain rahalliseen
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palkitsemiseen. Tydelamassa on tarkeaa tavoitella samanaikaisesti seka te-
hokkuutta ettd kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Carlsson & Jarvinen, 2012, s.
33-34.)

Eletaan aikaa, jossa tyon merkityksellisyys on kasvattanut merkitystaan. Tyota
ei enaa nykypaivana tehda suorittamisen kautta, vaan tyontekija haluaa saada
tehdysta tyosta henkilokohtaista arvoa ja merkitysta. Tama tuo mahdollisuuk-
sia, mutta myds uhkakuvia. Turhalta tuntuviin, kuitenkin tarpeellisin toihin ku-
ten palavereihin tai rutiininomaisiin askareisiin ei lI0ydy enaa tekijoita, koska
tyontekijoita eivat kiinnosta nain yksitoikkoiset asiat ja tyonkuvat. Tyonantajan
haasteeksi muodostuu jokaisen tyotehtavan muuttaminen, jollain tavalla kiin-
nostavaksi. (Aulankoski, 2022, s. 10-11; Salminen, 2017, s. 326; Tienari &
Piekkari, 2011, s. 102.)

Tyon kokeminen aidosti merkitykselliseksi ei perustu pelkkaan tekemiseen tai
velvollisuudentunnosta suoritettavaan ahertamiseen. Tyon mielekkyys koros-
tuu, kun tekee asioita, joissa oma osaaminen on erityisen vahvaa ja, jotka tun-
tuvat luontevilta ja vaivattomilta. (Carlsson & Jarvinen, 2012, s. 41.) Merkityk-
sellisen tunteen kokemista tekemastaan tyosta, pystyy kasvattamaan nake-
malla omat tyotehtavat osana suurempaa kokonaisuutta ja sitd, miten niiden
tekeminen edistaa jotakin yhteista tavoitetta. Tyon tuottama motivaatio, ilo ja
merkityksellisyys ovat kasitteina samankaltaisia, osin jopa paallekkaisia. (Aal-
tonen ym., 2020, s. 95, 185.)

6 ERI SUKUPOLVET TYOELAMASSA

Eri ikaisilla tydntekijoilla on erilaisia odotuksia tyon suhteen. Nuorempi suku-
polvi kokee tyon iloa nopeasti vaihtuvista ja monipuolisista tyotehtavista, ura-
kehityksesta seka tyonantajan jarjestamista juhlista ja vapaa-ajan tapahtu-
mista. Samaan aikaan vanhempi sukupolvi valitsee asioita oman jaksamisen

lahtokohdista. Nuorille on tarkeaa paasta kokeilemaan omia vahvuuksiaan ja
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kehittya urallaan. Keski-ikaiset haluavat sovittaa ty6- ja perhe-elamaa, ja sa-
maan aikaan elakeikaa lahestyville voi olla tarkeaa, etta heidan kokemuksensa
huomioidaan esimerkiksi kysymalla heiltd neuvoja ja ohjeita. (Aaltonen ym.,
2020, s. 71, 209.) Nuorempi sukupolvi on malttamaton ja he haluavat kaiken
valittomasti. Vanhempi sukupolvi kokee ansainneensa kovan tyon kautta ase-
mansa ja vapautensa nauttia elamasta, kun taas nuori tyontekijasukupolvi ha-
lua saada vapauden jo tyOelamaan astuessaan. Nuorempi sukupolvi ei halua
odottaa elakepaiviaan, vaan haluaa nauttia elamasta tdiden ohessa. (Tienari
& Piekkari, 2011, s. 99.)

Modernin johtajan on tarkeda luoda innostava suhde tyontekoon ja sitouttaa
tyontekijat tydpaikkaan. Nykypaivan johtajan haaste on 10ytaa oikeat johtamis-
tavat eri sukupolvien tyontekijoille, jotka omaavat keskenaan erilaisia arvoja.
Taloudellinen riippumattomuus onkin monen nuoren tavoite, joka halutaan
saavuttaa mahdollisimman nopeasti. Liialliseen vapaa-aikaan liittyy kuitenkin
myds kaantopuolensa, mihin osa nuorista on havahtunut. Paivat kuluvat no-
peasti ohi, ilman mitaan mielekasta tai tuottavaa tekemista, mika taas ei lisaa
vapaa-ajan arvoa. (Rubanovitsch, 2020, s. 209-210.) Johtamista haastaa
my0Os osan Z-sukupolven ajatusmalli lyhyesta tydurasta. Z-sukupolvi haaveilee
jattavansa tydelaman taakseen jo 30-vuotiaana, kun aiemmin tyduran ajateltiin
paattyvan vasta elakkeelle siirtymisen myo6ta. (Rubanovitsch, 2020, s. 209;
Tienari & Piekkari, 2011, s. 99.)

Suurin riski tyontekijoiden tyopaikan vaihtamiselle on ensimmaisen vuoden jal-
keen. Johtajan haasteita onkin pohtia, miten saa tyotekijat pysymaan yrityk-
sessa viela ensimmaisen vuoden jalkeen. Kuitenkin tyontekijan paatyessa tyo-
paikan vaihtamiseen, tulee tyopaikan kunnioittaa tyontekijan paatosta. Entinen
tydntekija voi tulla vastaan tulevaisuudessa esimerkiksi asiakasyrityksen
kautta tai han voi toimia yrityksen puolesta tai vastaan puhujana sosiaalisessa
mediassa. Tyopaikan vaihdoin yhteydessa, tyontekijalta kannattaa selvittaa
syy tyopaikan vaihtamiselle. Yrityksen sisainen urakierto on yksi tapa vastata
tydntekijan toiveisiin etenemismahdollisuuksista ja tyon vaihtelevuudesta. Eri-
tyisesti isommissa ja kansainvalisissa yrityksissa, on toitd mahdollista hakea

laajemmalta alueelta seka oman kotimaan ulkopuolelta. Tama on yrityksellekin
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kannattava vaihtoehto, silla nain he saavat vastattua tydntekijan toiveisiin seka
pidettya hyvan tyontekijan edelleen yrityksessaan. Pienemmat yritykset voivat
tarjota vaihtelevuutta tyon sisaltoon ja antaa tyontekijalle nain mahdollisuuksia
vaikuttaa itse omaan tyontekoonsa. Tyon sisallon vaihtuvuus tuo mahdollisuu-
den kasvattaa tyontekijan ammattitaitoa ja useammille tama onkin itse virallista

asemaa tarkeampaa. (Rubanovitsch, 2020, s. 223-224.)

6.1 X-, Y- ja Z-sukupolvet

Sukupolvilla viitataan ihmisryhmiin, jotka ovat syntyneet ja kasvaneet tiettyna
ajanjaksona, ja jakavat keskenaan samanlaisia kokemuksia, arvoja ja kulttuu-
risia vaikutteita. Vaikka ei ole olemassa yleisesti sovittua maaritelmaa tarkoista
vuosista, jotka maarittelevat kunkin sukupolven, on olemassa joitakin yleisesti
tunnustettuja sukupolvikohtaisia ryhmia. (Mishra & Pandey, 2024, s. 3.) Tyo6-
paikoilla tyoskentelee monia eri sukupolvia samanaikaisesti, mika tarkoittaa
esihenkildilta moninaisen johtamisen osaamista. Sukupolvesta riippumatta ih-
miset odottavat johtamiselta pitkalti samoja asioita. Erilaisten mielipiteiden ja
nakemyksien ymmartaminen seka vuorovaikutus, ovat ratkaisevassa ase-
massa yhteistyon onnistumisen kannalta. Vanhempi tyontekijasukupolvi omaa
paljon kokemusta, kun taas nuorella sukupolvella on tuoreita ndkemyksia asi-
oille. Hyvalla johtamisella pystytaan yhdistamaan molemmat tekijat ja luomaan
jotain merkityksellistd yhdessa. (Rubanovitsch, 2020, s. 194-195.)

Eri sukupolvet ovat kasvaneet erilaisissa olosuhteissa, mika asettaa heille
omanlaiset ndkemykset tydelamaa kohtaan. X-, Y- ja Z-sukupolvet edustavat
talla hetkella tydntekijoita eri ikajakautumista. Suurimmat eroavaisuudet nai-
den sukupolvien valilla liittyvat teknologian kayttoon. Muita eroja ovat esimer-
kiksi odotukset tyolta, arvot, kommunikointi ja palkkaus. (Ava akatemia, 2015.)
Smile henkildstopalvelujen teettama tutkimus kartoitti keski-ikaisten (40-65-
vuotiaat) ja nuorten (16-25-vuotiaat) asenteita tyontekoa kohtaan. Tydmoraali
ja kommunikointi nousivat suurimmiksi eroiksi naiden ikaryhmien valilla. Kor-
kea tydmoraali koettiin eri ikaryhmien valilla eri tavoin. Nuorille korkea tyomo-

raali ilmeni tyon ilona, innostuksena ja tydssa viihtymisena seka halukkuutena
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tehda téita myos vapaa-ajalla. Keski-ikaisten nakdkulmasta tydmoraaliin kuu-
lui laadukas tyOsuoritus, vastuullisuus, tunnollisuus ja se, etta tyo hoidetaan
ilman olosuhteiden moittimista. Eri kommunikaatiokanavien kaytto ja vastaus-
ten reagointinopeus oli ikaryhmien valilld suurta. Nuoret arvostivat paljon
enemman nopeatempoista kommunikointia, kuin keski-ikaiset. (Rubanovitsch,
2020, s. 185.)

Tybelamassa X-sukupolvea edustavat tyontekijat ovat noin vuosina 1965-
1980-luvulla syntyneita. Nama noin 45-60-vuotiaat ovat elaneet digitalisoitumi-
sen ja taloudellisten muutosten aikana. (Mishra & Pandey, 2024, s. 3.) X-su-
kupolvi on eldamansa aikana kokenut myods muita suuria muutoksia kuten la-
man ja kansainvalistymisen. X-sukupolvi ei ole kasvanut teknologian ympa-
réimana, vaan heidan on taytynyt omaksua teknologian kaytto ja sen tuomat
muutokset myohemmin elamansa aikana. Nama suuret muutokset elaneena,
X-sukupolvi on tottunut jatkuviin muutoksiin ja uuden oppimiseen. X-sukupolvi
on naista kolmesta sukupolvesta eniten urakeskeisin. X-sukupolvelle on tyy-
pillista sitoutua tyonantajaan ja kehittaa urapolkua samassa yrityksessa.
Tydssa menestyminen on tarjonnut X-sukupolvelle mahdollisuuksia elaa va-
paampaa ja huolettomampaa elamaa. Heidan mielestaan tyon on tarvinnut
palkita tekijansa, ja motivaationa on toiminut tietyn aseman tai elintason saa-
vuttaminen. X-sukupolvi odottaa esihenkilGiltaan itsenaista paatoksentekoa ja

uskottavuutta. (Ava akatemia, 2015.)

X-sukupolvesta seuraava on Y-sukupolvi eli milleniaalit. Vuosina 1981-1996
syntynyt Y-sukupolvi on talla hetkella noin 29-44-vuotiaita. (Mishra & Pandey,
2024, s. 3.) He edustavat suurinta tydssakayvaa sukupolvea. X-sukupolven
kasvaessa ja sopeutuessa suurten muutosten, kuten digitalisaation ja kansain-
valistymisen keskella, Y-sukupolvi on syntynyt globaaliin yhteiskuntaan. Y-su-
kupolvi on ensimmainen sukupolvi, joka on syntynyt digitaaliseen maailmaan.
Kansainvalistyminen on mahdollistanut Y-sukupolvelle matkustamisen jo nuo-
resta asti. Matkustaminen ja nettiin paasy, ovat tehneet tasta sukupolvesta
edeltajaansa verkostoituneemman ja kielitaitoisemman. Y-sukupolvelle, jonka
koulutustaso on korkeampi, kuin X-sukupolvella, on ominaista suurempi tietoi-

suus omista oikeuksistaan. Y-sukupolvelle on tyypillista, etteivat he sitoudu
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tydnantajaansa ja heidan tydsuhteensa ovat lyhyita. Tama sukupolvi kokee
tarkeana tyon merkityksellisyyden ja he tarvitsevat tydhonsa juostavuutta. Y-
sukupolvi arvostaa, etta heidat nahdaan yksildina ja heidan annetaan kehittaa
omaa osaamistaan. Johtajuuden merkitys on heille suuri, mutta he korostavat,
ettd asema johdossa on ansaittava oikeudenmukaisilla perusteilla. Tyoela-
massa vallinneet hierarkiat ovat Y-sukupolven mielesta vanhanaikaisia. (Ava
akatemia, 2015.)

Y-sukupolvi on tottunut pienesta pitaen kayttamaan teknologiaa. Y-sukupolven
vahvuudet tyoelamassa ovat sujuva jarjestelmien kayttd seka uuden teknolo-
gioiden opettelu ja niiden kayttdonotto. Teknologiaosaaminen on yksi nykypai-
van tarkea tyoelaman taito, joka on erityisesti Y-sukupolvella hallussa. Arvo-
asiat ovat Y-sukupolvelle tarkeita. Yrityksen ja sen arvojen tulee kohdata tyon-
tekijan omien arvojen kanssa. Tama sukupolvi pitaa tarkeana tyon merkityk-
sellisyytta ja tydyhteison hyvaa ilmapiiria. Taman lisaksi he arvostavat tyopaik-
kaa, joka tarjoaa mahdollisuuksia edeta urallaan. (Jonk, 2022.) Y-sukupolvelle
itse ty0 ei ole keskeisin asian, vaan he arvostavat tyopaikkaa, joka tarjoaa
mahdollisuuden tyon ja vapaa-ajan tasapainottamiseen (Jonk, 2022; Mishra &
Pandey, 2024, s. 3).

Y-sukupolven suhtautuminen tyontekoon poikkeaa merkittavasti aikaisem-
mista tyontekija sukupolvista. Tyontekijat ovat ennen olleet enemman sitoutu-
neita tydnantajaansa, jolloin he saattoivat tydskennella samassa tyopaikassa
koko tyouransa ajan. Uuden tydpaikan saadessaan, lahes 40 prosenttia Y-su-
kupolven edustajista suunnittelee jo seuraavaa etenemismahdollisuuttaan.
Vain 39 prosenttia Y-sukupolvesta nakee olevansa samalla tyonantajalla
tdissa viela vuoden paasta. Onkin arvioitu, etta talla sukupolvella tulee ole-
maan keskimaarin 16 eri tydnantajaa uransa aikana ja heitd seuraavalla Z-
sukupolvella perati 32. Tama asettaa paljon haasteita tydnantajille esimerkiksi
jatkuvien rekrytointien ja perehdyttamisesta aiheutuvien kulujen myaéta. Tyon-
antajat kohtaavat merkittavan haasteen etsiessaan tehokkaita tapoja johtaa ja
ennen kaikkea sitouttaa, taman paivan tyontekijoita. (Mellanen & Mellanen,
2020, s. 11-14.)
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Z-sukupolveen kuuluvat noin vuosina 1997-2012 syntyneet, jotka ovat kasva-
neet digitalisaation ja sosiaalisen median aikakaudella (Mishra & Pandey,
2024, s. 3). Tata nuorinta tyontekijasukupolvea kutsutaan myods zoomereiksi.
Langaton verkko ja vuorovaikutus sosiaalisessa mediassa on ollut Z-sukupol-
velle tuttua pienesta asti. Z-sukupolvi suhtautuu tyéhon vahemman hierarkki-
sesti ja korostaa sen sijaan yhteistyota. EsihenkilGiltaan Z-sukupolvi odottaa
tasa-arvoisuutta ja lapinakyvaa vuorovaikutusta. Z-sukupolvelle tdiden tekemi-
nen ei ole tarkeinta, vaan he haluavat tehda ty6ta, jolla on merkitysta. Z-suku-
polvi on valmiina kyseenalaistamaan asioita ja he haluavat vaikuttaa omaan
tyohonsa. Z-sukupolvi odottaa, etta saanndista ja ohjeistuksista esitetaan aina
perustelut. (Ava akatemia, 2015.) Z- sukupolvi mieltaa, ettéd han ja hanen va-
pautensa ovat keskidossa myos tydelamassa. Vaikka Z- sukupolvi ajattelee asi-
oita vahvasti oman itsensa kautta, niin heille on silti erittdin tarkeaa kuulua
osaksi tydyhteisoa. (Tienari & Piekkari, 2011, s. 36.)

Seuraava tyoelamaan siirtyva ja nuorin tunnistettu sukupolvi, on vuonna 2013
ja sita myohemmin syntynyt Alpha-sukupolvi. He ovat kasvaneet kehittyneen
teknologian aikakaudella, jossa alylaitteet ovat olleet osana heidan elamaansa
jo varhaisesta iasta lahtien. (Mishra & Pandey, 2024, s. 3.) Alpha sukupolven
voi olla vaikea hahmottaa, etta ennen tyota tehtiin joka paiva, samassa pai-
kassa, ja aina kahdeksan tuntia kerrallaan. Tyotehtavat olivat pitkalti toistuvia
ja toita tehtiin yhdessa saman tyoporukan kanssa vuodesta toiseen. (Gaily,
2022, s.127.)

6.2 Z-sukupolvi

Z-sukupolvi on syntynyt vuosituhannen ymparille internetin aikaan, eivatka he
tunne maailmaa ilman internettia. Tiedonhaku on Z-sukupolvelle helppoa, silla
sukupolvi on tottunut kayttamaan erilaisia tietoalustoja. Z-sukupolvi on oppinut
luomaan kontakteja ja saamaan ystavia internetin valityksella. Sosiaaliset ver-
kostot toimivatkin Z-sukupolven paaasiallisena alustana viestinnassa. Z-suku-
polvelle on ollut mahdollista kommunikoida ja verkostoitua maailman kanssa

pienesta pitden, minkd my6ta heistd on tullut joustavia, alykkaita ja
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suvaitsevaisia erilaisia kulttuureita kohtaan. Digiaikaan kasvanut Z-sukupolvi
omaa hyvat laitetiedot, on nopea paatoksentekija, eika ole juurtunut tiettyyn
aikaan tai paikkaan. (Csobanka, 2016, s. 66.) Nama Z-sukupolven nettinuoret
haluavat yhdessa vapauden ja avoimuuden kanssa viihdettd ja leikkimieli-
syytta tyopaikoille (Tienari & Piekkari, 2011, s. 97).

Internetiin kasvanut Z-sukupolvi ei tunne laillista herkkyytta tiedostojen lataa-
misesta tai lainaamisesta. Z-sukupolvella saattaa myos ilmeta emotionaalista
epapatevyytta. He ovat alykkaita, mutta heidan tunnealynsa on merkittavasti
alikehittynyt. He pystyvat kasittelemaan tiedon ymmartaessaan sen, mutta he
eivat pysty kasittelemaan sita emotionaalisesti. Asioiden samanaikainen teke-
minen on Z-sukupolvella ominaista, mutta tdman on huomattu pitkalla aikava-
lilla vaikuttavan negatiivisesti ihmisen muistitoimintoihin. Z-sukupolven per-
soonassa on myos havaittu muutoksia narsistisempaan suuntaan, koska hei-
dan tavoitteenaan on jattaa digitaalinen jalki maailmaan. Z-sukupolven jatkuva
tarve olla kaikessa mukana, vaikuttaa haitallisesti heidan hyvinvointiinsa, il-
mentyen esimerkiksi kroonisen unettomuuden muodossa. (Csobanka, 2016,
s. 68-69.)

Z-sukupolven vahva digitaalinen osaaminen, nakyy heidan tavassaan tyos-
kennella. Z-sukupolvi taitaa luontevasti monien tehtavien tekemisen rinnak-
kain ja sujuvasti paallekkain. Sosiaalisen median kaytdn kautta Z-sukupolvi on
tottunut olemaan yhteydessa ihmisiin maailmanlaajuisesti. Talle globaalille su-
kupolvelle maailma on aina ollut auki ja taman myo6ta he ovat voineet 16ytaa
oman yhteisonsa ja samankaltaisia ihmisia seurakseen, sijainnista riippu-
matta. Sosiaalisessa mediassa Z-sukupolven kayttaytyminen eroaa aikaisem-
mista sukupolvista. Z-sukupolvelle on ominaista toimia sisallon vastaanottami-
sen ohella myds sisallon tuottajana. Sosiaalisen median kayttdé on Z-sukupol-
velle tapa ilmaista itsedan ja rakentaa sen avulla omaa identiteettidan. Lisaksi
tama nuori sukupolvi suosii videoita, kuvien ja tekstien sijaan. Kommunikaati-
ossa he pyrkivat kayttdmaan kahdenkeskisia kommunikointitapoja. (Ru-
banovitsch, 2020, s. 213-214.)
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Z-sukupolven edustajat ovat tiimityontekijoita ja he arvostavat yhteisty6ta, vuo-
rovaikutusta ja avointa palautetta. Yritykset, jotka edistavat avointa viestintaa
ja tarjoavat mahdollisuuksia poikkitoiminnalliseen yhteistydhon, todennakoi-
sesti kokevat parantunutta tuottavuutta ja tyotyytyvaisyytta Z-sukupolven tyon-
tekijoiden keskuudessa. Koska Z-sukupolvi on edeltgjiaan alttiimpi vaihtamaan
tyopaikkaa, yritysten on luotava houkutteleva tyOkulttuuri, joka tayttaa heidan

tarpeensa ja tavoitteensa. (Mishra & Pandey, 2024, s. 4.)

6.2.1 Arvot

Jokainen tyontekija on oma yksilonsa, joka omaa omat arvot ja nakemyksensa
(Ava akatemia, 2015). Arvot ovat seka tietoisten etta tiedostamattomien peri-
aatteiden kokonaisuus, joiden varaan ihmisen paivittainen toiminta ja omanar-
vontunto perustuu. Arvo on asia, jonka ihminen kokee omassa elamassaan
erityisen merkitykselliseksi. Arvot vaikuttavat meihin ja ohjaavat valintojamme,
vaikka emme aina tiedosta niita tai osaa ilmaista niitd sanallisesti. Omien ar-
vojen mukainen elama luo todellista hyvinvointia. Kun taas arvojen vastainen
elama, vahentaa omanarvontunnettamme. (Carlsson & Jarvinen, 2012, s. 55-
56, 76-77.) Arvot ohjaavat meita suuntaamaan mielenkiintomme hyvinkin eri-
laisiin asioihin. Sama arvo voi toiselle olla innostava ja toiselle toisarvoinen, el
toiselle kuormitusta lisaava asia, voi vastaavasti olla toiselle vapautta tuova.
Arvojen merkityksellisyyden eroja ei voi vertailla, joten pitaa varovaisesti maa-
ritella, millainen on merkityksellista ty6ta ja millainen ei. (Aaltonen ym., 2020,
s. 49.)

Globaalit kriisit, poliittinen epavarmuus ja ilmastonmuutos ovat vaikuttaneet
merkittavasti Z-sukupolven arkeen ja elamaan. Erityisesti iimastonmuutos on
keskeinen huolenaihe Z-sukupuolen keskuudessa ja heidan mielestaan siihen
on puututtava poliittisten muutosten kautta. Z-sukupolvelle arvot ovat tarkeita
ja he haluavat toimia arvojensa mukaisesti. Identiteetin, sukupuolen ja seksu-
aalisuuden, Z-sukupolvi nakee paljon vapaamielisemmin, kuin aiemmat suku-
polvet. Monimuotoisuus, kuten etninen tausta, sukupuoli, seksuaalinen suun-

tautuminen tai vahemmistoryhmaan kuulumisen, Z-sukupolvi kokee
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luonnollisena ja tavallisena osana jokapaivaista elamaa. Z-sukupolven arvo-
maailma muovaakin yhteiskuntaamme yha vahvemmin eri tasoilla. (Ru-
banovitsch, 2020, s. 215-216.)

Z-sukupolvi tuo mukanaan muutoksia johtajuuden, tyOyhteison ja rekrytoinnin
normeihin. Nuori sukupolvi ei valita tyoyhteisdjen hierakioista, vaan arvostaa
yksilonlaheisia toimintamalleja. Z-sukupolven mukaan tyopaikan tulisi sopeu-
tua tyontekijoiden tarpeisiin, eika painvastoin. Nama nuoret toimivat nopeasti
ja heille tyopaikan vaihtaminen on normaalia. Z-sukupolvi on aikaisempia su-
kupolvia alttimpi kyseenalaistamaan asioita ja vaatimaan erilaisille toimintata-
voille perusteluja. Z-sukupolvi tuo myos esille omia mietteitaan ja ajatuksiaan
tyopaikkaa koskien. Oli kyse sitten tydpaikan arvoista, urakehityksesta tai pal-
kasta, nuori sukupolvi ei pelkaa kysya ja kyseenalaistaa asioita. Yritysten on-
kin tarkeaa pohtia, miten he pysyvat vastaamaan Z-sukupolven odotuksiin.
(Rubanovitsch, 2020, s. 216.) Z-sukupolvelle on luontevaa nahda itsensa toi-
minnan ytimessa, ja erityisesti vapaus on heille keskeinen arvo (Tienari & Piek-
kari, 2011, s. 36).

Omien arvojen tiedostaminen auttaa hahmottamaan, mita arvoja haluaa
omassa tydssaan noudattaa. Arvojen mukainen toiminta ja mielekas tyo kul-
kevat rinnakkain. Toiveena olisi, etta tyopaikan arvot ja omat arvot osuvat yh-
teen, mutta tarkeinta on, etteivat ne ole keskenaan ristiriidassa. Tyon mielek-
kyytta arvioitaessa, arvolla on siind merkittava rooli. (Carlsson & Jarvinen,
2012, s. 82-83.) Merkitys tydlle, jonka tarkoituksena on merkityksellisten asioi-
den ja tekojen tuottaminen kasvaa, koska ihmiset haluavat tehda heidan arvo-
jaan ja intohimoaan lahella olevia toita (Pyyhtia, 2023, s. 102). Yrityksen arvo-
jen lahtokohtana tulisi olla sen ihmiskuva ja eettinen suhtautuminen liiketoi-
mintaan, ei strategiset tavoitteet. Arvojen on oltava muutakin kuin sanoja, jol-
loin niiden toteutumisen on nayttava yrityksen arjessa ja paatoksenteossa.
Mita yhtenevaisempi ihmiskasitys tyoyhteisossa vallitsee, sita vahvemmin yh-
teiset arvot voivat ohjata toimintaa. Johtamisen pohjana tulee olla arvojen mu-
kainen toiminta, silla johto toimii omalla esimerkillddan suunnannayttajana

muulle tydyhteisodlle. Arvojen johdonmukainen noudattaminen luo vakaan ja
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pitkajanteisen pohjan seka johtamiselle etta tydilmapiirille. (Aro, 2018, s. 47,
49.)

6.2.2 Johtaminen

Hyvan esihenkilon ominaisuuksia ovat hyvat vuorovaikutustaidot, palautteen
antaminen, luottamusta herattava kaytds, ammatillinen osaaminen ja itsensa
johtamisen taidot. Esihenkilolta odotetaan kykya tehda paatoksia ja puuttua
hankaliin tilanteisiin ratkaisevalla otteella. Hyva johtajuus ilmenee siina, etta
esihenkild osaa tunnustaa tietamattomyytensa ja hyoddyntaa tiiminsa osaa-
mista yhteisten tavoitteiden toteuttamisessa. Palautteen vastaanottaminen ja
virheiden tunnustaminen kuuluvat olennaisesti hyvan johtajan toimintatapoi-
hin. Ottamalla vastuuta omista virheistaan, esihenkildé ansaitsee henkilostonsa
kunnioituksen ja luottamuksen. Kuitenkin vaikeiden paatdsten tekeminen ja
omien nakemysten puolustaminen kuuluvat esihenkilon vastuisiin, vaikka ne

eivat aina olisi henkildston suosiossa. (Salminen, 2017, s. 44-45.)

Tyopaikan tapa johtaa ja kohdata nuori tyontekija, vaikuttaa suuresti nuoren
tyoelamakasitykseen. Esihenkilon tulee tukea ja rohkaista nuoria seka antaa
heille heidan tietotaitoonsa sopivia haasteita. Nuoret arvostavat sita, etta he
saavat usein palautetta tyonsa suorituksesta. Tyontekijoiden hyvinvoinnista
huolehtiminen kuuluu hyvaan johtamiskulttuuriin. (Gaily, 2022, s. 51.) Z-suku-
polvi arvostaa esihenkildita, jotka ovat ammattitaitoisia ja reiluja tyokavereita.
Ika tai asema eivat lisda nuoren sukupolven kunnioitusta johtoa kohtaan, vaan
he arvostavat esihenkildita, joka ovat aitoja, eivatkd pelkaa tuoda esiin kes-

keneraisyyttaan. (Rubanovitsch, 2020, s. 219.)

Esihenkilon johtamistavalla on iso vaikutus henkilostonsa tehokkaaseen moti-
voimiseen. Johtamistapoja ovat esimerkiksi riittdvan palautteen antaminen, Kii-
toksen sanominen, selkeat ohjeet, tehokas paatoksenteko, tydtehtavien jaka-
minen henkilostoonsa luottaen, toiden suunnittelu yhdessa tyontekijoiden
kanssa, kuuntelu ja tyOyhteisdn jasenten onnistumisien edistaminen. (Salmi-

nen, 2017, s. 328.) Johtaminen on merkitysten rakentamista ja tulevaisuuden
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luomista. Johtajan tulee ajatella ty6taan henkildston tukijana, innostajana ja
heidan onnistumisensa mahdollistajana. Tyota tulisi tehda arvovallan, ei ase-
mavallan kautta. Johtamisty6ta tekevienkin henkildiden, tulee nahda oma

tyonsa merkityksellisena tyona. (Aaltonen ym., 2020, s. 116, 151, 188.)

Z-sukupolvelle on paljon odotuksia tyonantajaansa kohtaan. Lapinakyvyys, ai-
tous, kaverillisuus ja lasnaolo ovat asioita, joita nuori sukupolvi kaipaa esihen-
kiloiltaan. Nykypaivan johtajan tulee Z-sukupolven mielesta luoda tyopaikalle
avoin tyGilmapiiri. Avoimuuden lisaksi kommunikointitaidot ja luottamuksen ra-
kentaminen koetaan Z-sukupolven mukaan olennaisena johtamistaitona. Pa-
lautteen antaminen ja vastaanottaminen on Z-sukupolvelle tarkeaa. Nuori su-
kupolvi on tottunut sosiaalisen median kautta jatkuvaan reagointiin tykkaysten
ja kommenttien kautta, ja he odottavat jatkuvaa palautteen saamista tyostaan
myos esihenkildiltaan. Vastaavasti myos esihenkilon tulee olla valmis otta-
maan palautetta vastaan. Nuorelle sukupolvelle on tarkeaa, ettd he kokevat
tyopaikan ja yrityksen johdon olevan heidan puolellaan. Kaikki yrityksessa
tyoskentelevat tekevat toita yhteisen tavoitteen eteen, eika nuori sukupolvi
omaa ajatusta tydantajan ja tyontekijan vastakkainasettelusta. (Rubanovitsch,
2020, s. 219.) Z-sukupolvi karttaa tiukan hierarkian tyopaikkoja, silla he arvos-
tavat tydymparistdoa, joka on yhdenvertainen, avoin ja lapinakyva toimintata-
voissaan. Heita ei johdeta totuttuun palkkio ja nuhtelu malliin, vaan avoimella

ja reilulla johtamisella. (Tienari & Piekkari, 2011, s. 99.)

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen kohteena oli Scandic Porin ja Scandic Rauman vastaanoton
tydntekijat. Scandic Pori ja Rauma ovat Scandic -hotelliketjun hotelleja. Kaikki
taman kehittamistyén kohderyhmaan kuuluvat henkilét olivat joko Scandic Po-
rin tai Rauman vastaanotossa tyosuhteessa tai tyoharjoittelussa. Tutkimuksen
kohderyhmaan kuuluvien ikdjakauma oli 17 ikdvuodesta 25 ikdvuoteen eli he

edustivat Z-sukupolvea. Kaikki taman kehittamistydn kohderyhmaan kuuluvat
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henkil6t olivat joko matkailualalta valmistuneita tai matkailualan opiskelijoita.

Kehittamistyon tekija on kohderyhman lahiesihenkilo.

Tutkimuksessa pyrittiin  kartoittamaan kohderyhman odotuksia tyonantajaa
kohtaan seka niita tekijoita, jotka vahvistavat heidan sitoutumistaan tyopaik-
kaan. Tavoitteena oli antaa tyonantajalle ehdotuksia sitoutumista edistavien
toimien kehittamiseksi. Vaikka tutkimusaineisto kerattiin kohdeorganisaatiota
varten, sen tulokset ovat yleistettavissa tyontekijoiden sitouttamiskeinoihin

yleisella tasolla.

7.1 Teemahaastattelu

Haastattelurakenne perustui viiteen teemaan. Teemahaastattelut suoritettiin
yksildhaastatteluina. Yksilohaastattelujen tarkoituksena oli saada monipuoli-
sempaa aineistoa haastattelutilanteen henkilokohtaisuuden seka kahdenkes-
kisen vuorovaikutuksen takia. Taman tutkimuksen tekija eli haastattelija, oli
yksi kohderyhman tyontekijoista, joten hanella oli hyva kasitys vastaanotossa
tyoskentelysta. Haastattelija myos tunsi haastateltavat henkilot tyon kautta.
Haastateltaviksi valikoitui tyoharjoittelijat ja tydosuhteessa olevat henkilot, joi-
den nuori ika sopi kohderyhmaan. Haastattelun otantaan kuului nelja tyéhar-
joittelijaa ja kaksi tyontekijaa. Tyoharjoittelijat valittiin otantaan ikansa ja mat-
kailualan opintojen takia. Tyontekijat valikoituivat otantaan ikansa seka mat-

kailualalla suoritetun tutkintonsa perusteella.

Haastatteluun valikoituneilta henkildilta kysyttiin henkilokohtaisesti halukkuu-
desta osallistua haastatteluun. Kaikki kysytyt henkilot suostuivat haastatelta-
viksi. Haastattelun ajankohta sovittiin yhdessa ja haastattelun ajankohdaksi
valittiin hetki, jonka tiedettiin olevan sopiva molemmille osapuolille. Haastatte-
lut tehtiin eri paivina ja ne ajoittuivat kolmen viikon aikavalille. Haastattelut suo-
ritettiin tyopaikalla, joko Scandic Porissa tai Raumalla, riippuen haastateltavan
tyoskentelypaikasta. Haastattelutilana toimi hotellin kokoustilat. Kokoustilassa
oli rauhallista keskustella ja valtyttiin keskeytyksilta.
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Haastattelurunko (lite 1) kaytiin haastateltavien kanssa, ennen haastattelun
alkua lapi. Haastattelija kertoi haastateltavalle, kun haastattelun teema vaihtui
seuraavaan. Haastattelut kaytiin ennalta sovitusti niin, etta kuhunkin haastat-
teluun oli varattuna aikaa tunti. Haastattelija oli varannut itselleen aikaa kuhun-
kin haastatteluun 1,5 tuntia, nain valtyttiin haastattelutilanteen kiireen tunnulta.
Ennalta suunniteltu haastattelurunko tuki haastattelun aikataulussa pysymista.
Haastattelutilanteet olivat vuorovaikutteisia. Kaikki haastattelut nauhoitettiin
matkapuhelimen aaninauhuriin haastateltavien suostumuksella. Haastatelta-
ville kerrottiin, ettei henkildllisyyttaan voi tunnistaa litteroidusta aineistosta.
Haastatteluiden aanitteet tallennettiin anonyymisti satunnaisilla aakkosilla, il-
man haastateltavien nimia. Aanitteet luvattiin poistaa kehittdmistyon julkaisun

jalkeen.

Haastatteluista nauhoitettu aineisto litteroitiin eli auki kirjoitettiin kokonaisuu-
dessaan puhekielella, mutta litteroinnissa jatettiin huomiotta tauot seka muut
suulliset ilmaisut. Litteroidusta aineistosta poimittiin havaintoja ja mielipiteita,
joilla oli yhtalaisyyksia teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymysten
kanssa. Haastattelut kirjoitettiin tekstimuotoon teemarungon mukaisessa jar-
jestyksessa tietokoneen Word-tekstinkasittelyohjelmaan. Seuraavaksi kirjoi-
tettu teksti jasenneltiin niin, ettd kaikkien haasteltavien vastaukset sijoitettiin
teemojen mukaisiin ryhmiin. Tama mahdollisti haastateltavien vastausten ana-

lysoinnin teemarungon mukaisessa jarjestyksessa.

Word-ohjelmaan kirjoitetut haastattelut luettiin ja teksteista kursivoitiin eri va-
reilld yhtenevaisia vastauksia haastateltavien valilla. Nain saatiin esiin samo-
jen asioiden toistuvuutta. Lisaksi tietokoneella tekstia kasiteltaessa maalattiin

esille nousseita eroavaisuuksia, haastateltavien vastausten valilla.

7.2 Osallistuva havainnointi

Osallistuva havainnointi kohdistettiin samoihin kuuteen henkiloon, kuin teema-
haastattelut. Havainnointipaikkana toimi Scandic Porin tai Rauman vastaan-

oton toimipiste, riippuen siitd kummassa paikassa havainnoitava oli tdissa.
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Havainnointia toteutettiin kohderyhman tyévuorojen aikana heidan tydskennel-
lessaan hotellin vastaanotossa. Tutkijan rooli osallistuvassa havainnoissa oli
paaasiassa taysin osallistuva eli aktiivinen. Kaytanndssa tama tarkoitti sita,
etta tutkija osallistui toimintaan yhdessa tutkittavien kanssa, eika hanen ha-
vainnoitsijan rooliaan pystynyt esimerkiksi ulkopuolisen nakdkulmasta tunnis-
tamaan. Joissain tilanteissa tutkijan rooli nayttaytyi osittain osallistuvana. Ti-
lanteessa tama ilmeni siing, etta tutkija havainnoi sivusta kohderyhman toimin-

taa, mutta oli tarvittaessa valmis osallistumaan tilanteeseen.

Havainnointitilanteista kerattiin aineistoa tekemalla muistiinpanoja havain-
noiduista asioita. Havainnointia toteutettiin paaasiassa ennalta valituista asi-
oista, mutta naiden lisaksi, ylos kirjattiin myds esille nousseita aiheeseen liitty-
via havaintoja. Kasin kirjatut muistiinpanot havainnointitilanteista siirrettiin tie-

tokoneelle Word-tekstinkasittelyohjelmaan.

Osallistuvalla havainnoinnilla kehittamistyon tekija pystyi tydssaan havainnoi-
maan kohderyhman tyoskentelya tyopaivan aikana seka heidan vuorovaiku-
tustaan tyoyhteisossa. Havainnointimenetelmalla kerattiin taydentavaa tietoa

haastateltavien tydskentelyotteesta, motivaatiosta ja vuorovaikutuksesta.

8 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa tarkastellaan kehittdmistyon tutkimustuloksia. Tutkimustulok-
sien saamiseksi kaytettiin teemahaastatteluja ja osallistuvaa havainnointia.
Teemahaastatteluiden teemat rakennettiin viitekehyksen kasitteiden ymparille.
Teemahaastatteluissa oli viisi teemaa, jotka olivat: matkailuala ja sen tulevai-
suus, tydn merkityksellisyys, perehdytys, johtaminen ja sitoutuminen (lite 1).
Kutakin paateemaa taydennettiin siihen liittyvilla tukikysymyksilla. Haastatte-
luvastaukset ryhmiteltiin teemojen mukaan ja analysoitiin teema kerrallaan.
Haastatteluiden avulla saatiin syvallisempi ymmarrys siitd, miten kohderyh-

maa voidaan sitouttaa tydnantajaansa.
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Osalllistuvan havainnoin avulla voitiin tarkastella, toimivatko ihmiset todellisuu-
dessa samalla tavalla, kuin he itse kertovat toimivansa. Esimerkiksi ihminen
saattaa kertoa olevansa ystavallinen ja hymyileva asiakaspalvelija, vaikka kay-

tannon tilanteessa han vaikuttaa hermostuneelta ja jannittyneelta.

8.1 Teemahaastattelujen tulokset

Teemahaastattelussa kysymykset olivat eri teemojen mukaan rakennettu. Va-
littujen teemojen alle oli laadittu varsinaiset haastattelukysymykset. Liitteen 1
mukainen haastattelurunko oli rakennettu aihetta tukevaa teoriaa hyodyntaen.
Haastattelukysymykset oli jaettu viiteen eri teemaan, jotka olivat: matkailuala,

tydn merkityksellisyys, perehdyttaminen, johtaminen ja tydhon sitouttaminen.

8.1.1 Matkailuala

Haastateltavista jokainen naki matkailualan tulevaisuuden tyopaikkana. Kaikki
haastateltavat olivat yhta mielta siita, ettd matkustamisen tarve tulee saily-
maan osana ihmisten elamaa, mika tarkoittaa jatkuvaa tarvetta majoituspalve-
luille. Matkailualan kansainvalisyys koettiin houkuttelevaksi, silla sen ajateltiin
tarjoavan mahdollisuuden tydskennelld eri maissa. Lisaksi matkailualan kiin-
nostavuutta lisasi, mahdollisuus tavata ihmisia eri kansalaisuuksista. Eri kan-
salaisuuksien tapaaminen koettiin mielenkiintoisena, koska se mahdollisti mo-
nikielisen tyoskentelyn. Moni haastateltava toi esiin matkustamisen olevan

heille tarkea ja mieluisa osa heidan elamaansa.

Saa tehtya harrastuksesta ammatin.

Jokainen haastateltava toi ilmi, etta digitalisaatio tulee vaikuttamaan alan tule-
vaisuuteen ja talld voi olla seurauksena alan tydpaikkojen vaheneminen.
Kaikki haastateltavat jakoivat yhteisen nakemyksen siita, etta digitalisaation
lisaantymisesta huolimatta, matkailuala tulee tarjoamaan toéita tulevaisuu-

dessa. Haastateltavista jokainen oli sitd mielta, ettd ihmisen vuorovaikutusta
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ei voi kokonaan korvata digitalisaatiolla, roboteilla tai tekoalya hyédyntamalla.
Haastateltavien mukaan, vaikka digitalisaatio voisikin korvata ihmistyon, niin
asiakkaat tulevat siitd huolimatta kaipaamaan ihmiskontaktia palveluita kaytta-
essaan. Kaksi haasteltavista toi esiin, etta ihmiset ovat halukkaita maksamaan
siita, etta saavat asioida oikean ihmisen kanssa. Yhden haastateltavan nake-
mys oli, etta toisaalta osa ihmisista suosii esimerkiksi virtuaalimatkaoppaita

aidon ihmisen sijaan.

Yksi haastateltavista mainitsi, etta tyopaikalla eri jarjestelmien seka sovellus-
ten kayton opettelu on aikaa vievaa ja tyolasta. Yleisesti koettiin, etta tyopaikan
jarjestelmat ja sovellukset ovat opittavissa, mutta vaativat hyvaa perehdytta-
mista. Haastateltavista yksi toi ilmi, etta tyota tehdaan lahestulkoon pelkastaan

digitaalisesti ja suurin osa viestinnasta tapahtuu sahkoisesti.

Koko ajan pitaa jotain nayttda tuijotella.

Yksi haastateltavista ehdotti, etta tyontekoa auttaisi esimerkiksi majoituskort-
tien sahkoistaminen. Muutama haastateltava mietti, etta sisaan- ja uloskirjau-
tumiseen tarkoitetut itsepalveluautomaatit tulevat lisdantymaan tulevaisuu-
dessa, jolloin asiakaspalvelu voi vahentya. Yksi haastateltavista mainitsi, etta
itsepalveluautomaatit mahdollistaisivat tyontekijoiden taukojen pitamisen ny-
kyistd paremmin. Han myos totesi, etta riskind on aina laitteiden toimimatto-
muus, mika taas lisaa tyontekijan tyota. Haastateltavilla oli yhteinen nakemys
siihen, etta ihmiset ja tekoaly tulevat tulevaisuudessa tyoskentelemaan yh-
dessa entista enemman. Turhaksi koettiin taman hetken kaytossa oleva online
check in -toiminto, silla toiminnon kayttamisesta huolimatta asiakkaan pitaa
asioida vastaanottovirkailija luona kirjautuakseen hotelliin. Kaikkien haastatel-
tavien nakemyksen mukaan mainonnan tehokkuus paranee kaytettaessa digi-
taalisia kanavia ja sosiaalista mediaa. Digitalisaation kasvussa nahtiin olevan

merkittavia kasvun mahdollisuuksia.
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8.1.2 Tyon merkityksellisyys

Useampi haasteltava toi esille, ettd matkailualalla ja vastaanoton tehtavissa he
voivat aidosti auttaa ihmisia. Tama kokemus tyon merkityksellisyydesta koet-
tiin tarkeaksi ja motivoivaksi tekijaksi tydarjessa. Suurin osa haastateltavista
halusi auttaa ihmisia, heidan majoitukseensa liittyvien ongelmiensa ratkaise-
misessa. Yksi haastateltavista kertoi nauttivansa tyon vaihtelevuudesta, silla
han kyllastyy helposti yksitoikkoisuuteen. Lisaksi han koki mielekkdana sen,

etta tydajat ovat joustavat ja niihin pystyy vuorotyon ansioista vaikuttamaan.

Pienilla teoilla voi saada toisen paivan paremmaksi.

Ikina ei ole kahta samanlaista paivaa.

Kysyttaessa haastateltavilta millaisesta tyosta he nauttivat, ilmeni, etta tyoil-
mapiirin pitaa olla toimiva, tydajoissa oltava mahdollisuus joustoon ja toiden
kautta paasee auttamaan muita. Yksi haastateltavista kertoi, ettei olisi uskonut

viihtyvansa asiakaspalvelualalla nain hyvin.

Haastateltavilta kysyttaessa, miten tarkeaksi he kokivat omien arvojen kohtaa-
misen yleisesti tydpaikkojen arvojen kanssa, saatiin toisistaan eriavia vastauk-
sia. Yleisesti tydpaikan arvoihin samaistuminen koettiin tarkeana, mutta ei valt-
tamattomana. Yksi haastateltavista totesi, ettei omien arvojen ja tyopaikan ar-
vojen tarvitse taysin kohdata. Tasta huolimatta han ei kuitenkaan nakisi tyos-
kentelevansa yrityksessa, joka toimii tdysin hanen omien arvojensa vastai-
sesti. Yhteisena nakemyksena haastateltavat toivat esille, etta tyopaikan arvot
ovat tarkeita, mutta sitakin tarkeampaa on tydyhteison kannustava ilmapiiri.
Kaksi kuudesta haastateltavasta korosti pitavansa seksuaalivahemmistojen

tukemista tarkeana arvona.

Ma koen et on tarkeeta, etta arvot kohtaa tai eivat oo ainakaan liikaa ris-
tiriidassa keskenaa, pienet erot ei haittaa.

Kysyttaessa kohtaavatko Scandicin arvot omien arvojen kanssa, haastatelta-

vat kokivat arvojen olevan samaistuttavia.
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Tyon merkityksellisyys tuli yhden haastateltavan mielesta esille siina, kun saa
tehda toita ihmisten parissa ja auttaa heita heidan majoitustansa koskevissa
asioissaan. Sama haastateltava koki tyopaikan arvoihin samaistuttavuuden
tarkeana, mutta ei valttamattomana. Nykyisessa tyopaikassaan kyseinen

haastateltava koki, etta tyopaikan arvot kohtaavat omien arvojen kanssa.

Ja se on hienoo auttaa ihmisia ja olla mukana tekemassa niinku ihmisten
reissuista elamyksia, ja ma pidan sita ite tarkeena ja mielenkiintosena.

Yksi kuudesta haastateltavasta ei kokenut tydontekoa erityisen tarkeana. Ky-
seinen haastateltava kuitenkin koki tyon siina mielessa tarkeana, etta sen
myota pystyy elattamaan itsensa ja tdiden teko mahdollistaa muiden auttami-
sen. Viisi kuudesta haastateltavasta koki tyon itselleen merkitykselliseksi. Yksi
haastateltavista kertoi, etta tyon merkityksellisyys on siina, kun tekee toita
elaakseen, mutta haluaa myoOs elaa toiden tekemisen ohella. Kyseinen haas-
tateltava totesi, etta tyota on kuitenkin pakko tehda. Useampi haastateltavista

toi esille matkailualan pienipalkkaisuuden.

Teen t6ita mahdollistaakseni oman elaman, johon kuuluu myos matkus-
taminen.

Olen iloinen, etta on voimavaroja kayda toissa ja nautin myos siita.

Yksi haastateltava totesi arvostavansa tyopaikkaa, silla han ymmartaa, miten
haastavaa on elaa tyottomana. Lisaksi hanen mielestansa tyo tuo elamaan
merkitysta, uusia ystavia seka tarjoaa mahdollisuuden olla vuorovaikutuk-

sessa muiden kanssa.

8.1.3 Tyohon perehdyttaminen

Jokainen haastateltava mainitsi hyvan perehdyttajan olevan helposti lahestyt-
tava. Yksi haastateltavista kertoi, etta hyva perehdyttdja antaa tilaa virheille ja
osaa toimia tukena. Kysyttaessa hyvasta perehdyttajasta yksi haastateltavista

toi ilmi, ettd hyva perehdyttdja antaa tydskennella itsenaisesti, mutta auttaa
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tarvittaessa. Useampi haastateltava nimesi hyvan perehdyttajan piirteiksi kar-
sivallisyyden ja rehellisyyden. Eras haastateltava koki, etta laadukas perehdy-
tys luo tunteen kuulumisesta tyoyhteisdon ja vahentaa halua vaihtaa tyopaik-
kaa. Yksi haastateltava toi ilmi, ettei jokaiseen tilanteeseen voi perehdyttaa
etukateen, silla erilaisia tilanteita tulee vastaan yllattaen. Useampi haastatel-
tavista kertoi, etta hyva perehdyttaja antaa tilaa virheille ja kysymyksille ja luo

tunteen, etta on lupa kysya.

Ei painosteta, koska makin oon ehka vahan sellainen ahdistuva ihnminen
ja stressaan tosi paljon ja se, ettd ymmarretaan ja otetaan huomioon yk-
silollisesti perehdytettava.

Yksi haastateltavista toi esiin, ettd hyvaan perehdytykseen kuuluu taloon seka
tyoskentelyjarjestelmiin tutustuminen. Haastateltavan mielesta asiakaspalve-

lua ei voi oppia vain perehdytyksen avulla, vaan se vaatii kaytannon tekemista.

Kun silla on hyva osaaminen, silla on ihan hyva asenne siihen tyohon
siita, tulee se itsevarmuus, etta tietaa mita tekee.

Kaikki haastateltavat toivat esiin, etta hyvan perehdyttajan tulee osata kom-
munikoida. Yksi haastateltava mainitsee, etta perehdyttajan tulee osata puhua
selkeasti ja kayttaa ymmarrettavia sanoja eika esimerkiksi tyo- tai ohjelmisto-

kielta.

Hyva perehdytys lisaa uuden tyontekijan itsevarmuutta, et se uskaltaa ja
pystyy toimimaan ite.

Kysyttaessa haastateltavilta, miksi hyva perehdytys on yritykselle tarkeaa, yksi
haastateltavista kertoi, ettd osaava tyontekija tietaa mita tekee, jolloin yritys
pystyy keskittymaan enemman yrityksen kehittamiseen ja tuottavuuden kas-
vuun. Toinen haastateltavista toi ilmi, ettd hyva perehdytys antaa vakavasti
otettavan kuvan yrityksesta ja tyopaikasta. Haastateltavista yksi nosti esille,
ettd hyva perehdytys auttaa uutta tyontekijaa tuntemaan olonsa varmaksi ja

osaksi tydyhteis6a sen sijaan, etta han kokisi olevansa taakka muille.
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TyoOntekijasta saa parhaimman ja nopeimman hyddyn hyvan perehdytyk-
sen myota.

Mita parempi perehdytys, sita todennakdisemmin tyontekija jaa yrityk-
seen toihin.

Kysyttdessa millainen oppija olet, kaikki haastateltavat sanoivat oppivansa
parhaiten kaytannon tekemisen kautta. Kolme kuudesta haastateltavasta ker-
toi selkeiden Kkirjallisten ohjeiden ja apulistojen tukevan oppimista. Puolet
haastateltavasta mainitsi omien muistiinpanojen tekemisen tarkeana oppimis-
taan edistavana asiana. Haastateltavista kaksi koki, etta myos virheiden teke-
minen opettaa ja he toivoivat tyopaikan suhtautuvan virheiden tekemiseen ym-
martavaisesti. Yksi haastateltavista huomautti, etta perehdyttajan jatkuva vaih-
tuminen hankaloittaa oppimista. Yksi haastateltavista toi ilmi, ettd omien rutii-

nien syntyminen tukee tyontekoa.

Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta perehdytys koettiin huonoksi
silloin, kun uusi tyontekija jatettiin liian nopeasti yksin. Huono perehdytys sai
tydntekijan tuntemaan, ettei han ollut tervetullut tydyhteis6on ja nain han koki
epavarmuutta tydssaan. Koettiin, etta perehdytystilanteesta huonon teki use-
amman ihmisen samanaikainen perehdyttaminen seka tilanteen kiireinen ilma-
piiri. Yhtena nakemyksena tuotiin esille, ettda mita aikaisemmin eri asiat kay-
daan lapi, sita parempi. Yleisena ajatuksena oli, etta perehdytyksen aloittamis-
ajankohtaan on hyva kiinnittaa huomiota. Yksi haastateltavista sanoi, etta on
vaihtanut tydpaikkaa huonon perehdytyksen takia. Yleinen mielipide oli se, etta
huonosti hoidettu perehdytys antaa tyopaikasta ja yrityksesta huonon kuvan,

jolloin tydnantajaa ei ole mielekasta suositella eteenpain.

8.1.4 Johtaminen

Johtajuudessa tarkeimmaksi koettiin toimiva vuorovaikutus. Hyvan esihenkilon
toivottiin olevan henkild, jonka puoleen tydntekija voi kaantya luottavaisin mie-

lin.

Jonkun on pakko pitaa narut kasissa.
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Mikaan yritys ei toimi ilman esihenkil6ita.

Kysyttaessa, mita ominaisuuksia haastateltavat arvostavat esihenkilossa,
nousi esille karsivallisyys, rehellisyys, luotettavuus, tasapuolisuus, avoimuus,
jamakkyys ja ulospainsuuntautuneisuus. Yleinen nakemys oli, etta esihenkilon
tulee olla helposti lahestyttava ihminen, johon voi luottaa vaikeampienkin asi-
oiden kertomisessa. Yksi haastateltava toi esiin, ettd hyva esihenkild on kiin-
nostunut tyontekijasta myos inmisena. Yhden haastateltavan mukaan esihen-
kilon tulee olla ystavallinen, vaikkei hanen tarvitse olla tyontekijoiden paras

kaveri.

Ei saa pitaa liikaa etaisyytta tyontekijoihin.

Haastateltavien keskuudessa nousi esille, etta esihenkildlla pitaa olla auktori-
teettia ja vastuunottokykya ja hanella tulee olla osaamista ja halua ohjeistaa
tyontekijoita. Haastatteluissa sanottiin, etta esihenkilon tulee uskaltaa sanoa
epakohdista ja kohdella tydntekijoitaan tasapuolisesti. Yksi haastateltavista
sanoi tarvitsevansa esihenkil6a toihin liittyvissa asioissa, kuten neuvojen ja
tuen saamisessa. Yksi haastateltavista kertoi, ettd vaikeissa asioissa han tur-
vautuu esihenkiloon. Haastatteluissa tuli ilmi, etta esihenkilon tulee osata ottaa
palautetta vastaan. Haastateltavat pitivat tarkeana, etta esihenkilo tietaa sel-

keasti, mitd hanelta odotetaan.

Useampi haastateltava piti hyvin tarkeana esihenkilon tukea hankalissa tilan-
teissa. Useampi haastateltava painotti, etta esihenkildiden tulisi olla selvitta-
massa ja sovittelemassa tyontekijoiden valisia erimielisyyksia seka varmista-
massa, etta kaikki tekevat sovitut tyotehtavat. Yleinen nakemys oli, etta esi-
henkilolta odotetaan kykya puuttua epakohtiin. Esihenkilon laatimien tydohjei-
den tulee haastateltavien mielesta olla lyhyita ja selkeasti ymmarrettavia.
Haastateltavat kertoivat, etta heille tulee varmempi olo, kun voi katsoa ja tar-
kistaa toimintatapoja ohjeista. Haastateltavat pohtivat, etta on kuitenkin hyva,
etta tyontekijat osaavat ja saavat tehda mahdollisimman paljon asioita itsenai-
sesti, vaikka uuden oppiminen aiheuttaa pienta jannitysta. Muutama haasta-

teltavista kertoi, ettd he oppivat parhaiten, kun esihenkildo on alkuun
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tukemassa, mutta painottivat, etta heille pitda antaa myds tilaa tehda tyota ja
ratkaisuja itsenaisesti ja nain saavat mahdollisuuden oppia itse ja varmuutta

itsenaiseen tyoskentelyyn.

Esihenkilon pitaa objektiivisesti kuunnella, vaikka han olisi eri mielta.
Esihenkiloita tarvitaan tyopaikoilla.

Esihenkil6 on se, kenen pitda puuttua asioihin. Selkeat ohjeet ovat tar-
keita seka oma tydrauha.

Kysyttaessa esihenkilon lasnaolon tarkeytta, haastatteluissa korostui yleinen
nakemys lasnaolon tarkeydesta. Haastateltavat korostivat varsinkin tavoitetta-
vuuden tarkeytta. Yksi haastateltava sanoi, etta esihenkilon ei valttamatta tar-
vitse olla fyysisesti paikalla, kunhan han on tavoitettavissa. Muutamat haasta-
teltavat kertoivat, etta tyontekijat saavat olla tyossa kokeneempia kuin esihen-
kilot. Tarkeana pidettiin kuitenkin sita, etta esihenkild tietaa ja tuntee alan ja
tydon, mita johtaa. Yksi kuudesta haastateltavasta vastasi, etta tydpaikoilla on
moniosaajalle enemman tarvetta, kuin esihenkildille. Yksi haastateltava sanoi,
etta joillakin tyopaikoilla esihenkildita on jopa liikaa. Han toi esiin, etta esimer-
kiksi pienissa firmoissa ei tarvitse olla montaa esihenkilod. Haastateltava ei
myoOskaan kokenut esihenkilon lasnaolon tarpeellisuutta jokaisena paivana,

mutta kuitenkin aina silloin talloin.

En ite koe, et esihenkildiden tarvitsee olla fyysisesti paikan paalla, eika
kyl mydskaan halua heit hairitd vapaa-ajalla turhilla asioilla.

8.1.5 Tyohon sitoutuminen

Kysyttaessa tyossa viihtymiseen vaikuttavista asioista, haastateltavat kertoi-
vat, etta heidan viihtymiseensa vaikuttaa suuresti se, millaiset tyokaverit ovat.
Se, miten asiakkaat kayttaytyvat ja kohtelevat vastaanottovirkailijoita tyds-
saan, vaikutti myos tydssa viihtymiseen. Haastatteluissa kuitenkin pohdittiin
asiakaskontaktien olevan loppujen lopuksi melko nopeasti ohi menevia. Haas-

tateltavien mukaan asiakkailta saatu palaute vaikuttaa omaan mielialaan tosi
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paljon. Haastateltavat kuvasivat tydssa oppimisen olevan motivoivaa, koska

se tukee halua kehittya ja suoriutua tyostaan hyvin.

TyoOkaveritkin motivoi tosi paljon, jos on kiva kaveri siina vieressa, ni tulee
sellainen olo, et on kiva olla toissa.

Kysyttaessa tyossa motivoitumiseen vaikuttavia asioita haastateltavat kertoi-
vat tyGilmapiirin, tuntisopimuksen ja palkan. Kaikki haastateltavat nostivat esiin
sen, etta voimassa oleva tuntisopimus lisaa varmuutta tulevaisuuteen siihen,
etta toita on tarjolla. Sopimus tietaa tilipaivaa ja palkka motivoi, koska se mah-
dollistaa elaman tyon ulkopuolella ja unelmien toteuttamisen. Tieto sopimuk-
sesta rauhoitti myds mielta tulevasta, silla sen myota toiden jatkoa ei tarvinnut
murehtia niin paljoa. Useammat haastateltavista kertoivat, ettd vuorojen vaih-
tuvuus lisda tydon monipuolisuutta. Mahdollisuus osa-aikaiseen tyohon koettiin
joustavana, ja lisaavan henkilokohtaista mahdollisuutta vaikuttaa tyon maa-
raan. Kaikkien haastateltavien mielesta saatu hyva palaute asiakkailta, tyoka-
vereilta ja esihenkildiltd kasvattaa tyotyytyvaisyytta ja lisda tydomotivaatioita.
Kaikki haastateltavat kertoivat myds, etta hyva ilmapiiri motivoi, ja myonteisella
ilmapiirilla on iso merkitys tydssa viihtymiseen ja siella jaksamiseen. Lahes jo-
kainen haastateltavista sanoi, etta heita matkailualan tydssa motivoi erilaiset

ihmiset ja kulttuurit seka mahdollisuus tehda tyétaan useammalla kielella.

Muutama haastateltava pohti, etta fyysinen tydymparistd vaikuttaa myos jak-
samiseen. He toivat esiin ajatuksen, etta hotellin vastaanotossa tulisi olla mah-
dollisuus tehda toita seka seisten etta istuen. Talla olisi suuri vaikutus tyossa
jaksamiseen. Fyysiset kivut helpottuisivat, kun tydon tekemisen asentoja voisi
vaihdella istumisen ja seisomisen valilla. Yleisesti haastateltavat nakivat, etta
vastaanoton tyOpisteessa oleva mahdollisuus vaihdella ty0asentoja auttaisi
my0s siihen, ettei vastaanotto jaisi ilman henkilokuntaa silloin, kun tyontekijat
on poistuttava takahuoneeseen hetkeksi istumaan. Haastattelussa nousi esiin,
etta tydergonomian ollessa kunnossa tyontekijat jaksaisivat paremmin ja olisi-
vat motivoituneimpia tydhonsa, ja mahdollisesti talla olisi vaikutusta myos sai-

rauspoissaoloihin.
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Haastateltavilta tiedusteltiin, miten he asettavat heille kerrotut arvot tarkeysjar-
jestykseen numeroimalla ne yhdesta neljaan. Arvojarjestykseen laitettavat ar-
vot olivat palkka, tyGilmapiiri, tydsuhde-edut ja etenemismahdollisuudet (kuvio
3). Arvosana yksi kuvaa tarkeintd arvoa ja arvosana nelja vahiten tarkeinta
arvoa. Kaikki paitsi yksi haastateltavista laittoi ensimmaiselle sijalle tyoilmapii-
rin. Palkka sijoittui toiseksi tarkeimmaksi arvoksi lahes kaikille vastaaijille. Va-
hiten tarkeimpina pidettiin tydsuhde-etuja ja etenemismuodollisuuksia, mutta
niiden arvosanat jakautuivat tasaisesti keskenaan. Tyoilmapiiri oli annetuista

vaihtoehdoista tarkein.

Tyosuhde-edut 0 1 3 2
Etenemismahdollisuud... 0 1 3 2
Palkka 1 4 0 1

Ty&ilmapiiri 5 0 0 1

Arvosana 1 Arvosana 2 Arvosana 3 Arvosana 4

Kuvio 3. Arvojen tarkeysjarjestys

8.2 Osallistuvan havainnoinnin tulokset

Tiedonkeruumenetelmien monipuolisuutta saatiin lisattya osallistuvalla ha-
vainnoinnilla. Havainnoinnin avulla kerattiin tietoa muun muassa perehdytyk-
sesta, tyontekijan oppimisesta, tydilmapiirista ja digitalisaation kaytosta. Ha-
vainnoinnin avulla tuli esiin, ettd oma-aloitteisuus lisasi tyontekijoiden tydssa
osaamista. Perehdytystilanteissa tydharjoittelijoiden halu tietda asioista ja ky-
symysten esittdminen nakyi siina, etta tyd opittiin nopeammin. Havainnoinnin
aikana huomattiin, ettd haastateltavat omaksuivat asiat eri tahdissa, vaikka

kaikki olivat motivoituneita. TydGilmapiiri tydpaikalla oli rento ja avoin.
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Havainnot osoittivat saman, mita haastateltavat toivat esiin siita, miten he par-
haiten oppivat perehdytystilanteen aikana. Seka haastattelut ettd havainnointi
tukivat nakemysta siita, etta kaytannon tyon tekeminen oli keskeinen oppimi-
sen muoto. Haastattelujen mukaan rauhallinen perehdytyshetki edisti oppi-
mista ja nakyi siina, etta perehdytettava teki tyotehtavissaan vahemman vir-
heita. Havainnot vahvistivat, etta perehdytystilanteeseen panostaminen no-

peutti tyon tekemista myohemmassa vaiheessa.

Haastattelutilanteessa haastateltavat toivat esiin, etta he pyrkivat olemaan
lasna koko asiakaspalvelutilanteen ajan. Havainnointitilanteessa kavi kuiten-
Kin ilmi, etta perehdytyksen alkuvaiheessa perehdytettavan huomio keskittyi
ensisijaisesti jarjestelmien opetteluun, jolloin asiakaspalvelu jai vahemmalle

huomiolle.

Havainnoinnin perusteella ilmeni, etta haastateltavat hyodynsivat tyossaan di-
gitalisaatiota useammin, kuin mitd he haastattelutilanteissa antoivat ymmar-
taa. Havainnoinnissa huomasi, etta lahes kaikki tyotehtavat tehtiin digitalisaa-
tiota hydodyntaen. Tallaisia toistuvia toita olivat muun muussa asiakkaiden va-
rauksien kasittely sahkdisessa hotellivarausjarjestelmassa, kuljetuspalvelujen
tilaaminen sovelluksien kautta seka asiakaspalautteiden kasitteleminen sah-
kOisessa palvelukanavassa. MyOs laskutus tapahtui sahkoisessa jarjestel-
massa, kuten myos yhteydenpito sidosryhmiin. Asiakaskontaktia tapahtui kui-

tenkin myos kasvokkain tai puhelimitse, ilman digitaalisia kanavia.

Z- sukupolven tyontekijat nayttivat havainnoinnin perusteella odottavan yksi-
I0llista huomioimista, heti tydosuhteen alkuhetkilla. Havainnoinnin avulla tuli sel-
keasti esille, etta ystavallinen kohtelu ja hyvat vuorovaikutustaidot edistivat hy-
vaa tydilmapiiria, kuten haastateltavat olivat myds haastattelutilanteessa ker-
toneet. Haastattelutilanteissa nousi esille, ettd perehdytettavat kaipasivat
mahdollisuutta tehda paatoksia itsenaisesti. Havainnointitilanteissa kuitenkin
huomasi, etta perehdytettavat turvautuivat herkemmin esihenkilon apuun ta-
man ollessa paikalla, eivatka talldin yrittaneetkaan ratkaista tilanteita omatoi-

misesti.
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9 TUTKIMUKSEN TULOSTEN ANALYSOINTI

Tassa kehittamistyossa tutkittiin, miten kohdeorganisaation Z-sukupolven si-
toutumista tyonantajaan voidaan edistaa. Tyossa selvitettiin myos Z-sukupol-
ven ajatuksia matkailualalla tyoskentelysta seka niita asioita, jotka ovat merki-
tyksellisia Z-sukupolvelle, perehdytyksen ja johtamisen kautta. Tassa osiossa

perehdytaan yksityiskohtaisemmin tutkimusten tulosten analysointiin.

Yleisesti tutkimuksen perusteella on mahdollista paatella, etta Z-sukupolvelle
mielekas tyo, tarkoittaa myods mahdollisuutta nauttia vapaa-ajasta. Z-sukupolvi
toi tutkimuksessa esille, etta tydpaikan tyoilmapiirilla ja tyokavereilla oli suuri
merkitys tyohon sitoutumiseen, tydssa pysymiseen ja siella viihtymiseen. Hy-
van tydilmapiirin tulee nakya Z-sukupolven mielestd myos johtamisessa ja tyo-
hon perehdytyksessa. Tutkimus nosti esiin, ettd Z-sukupolven sitouttaminen
tyohon, edellyttaa myos tyonantajalta sitoutumista tyontekijaan. Kuviossa 4
tuodaan esille tutkimuksen perusteella tunnistetut tarkeimmat tekijat, jotka

edistavat sitoutumista tyohon.

Helposti léhestyttagé

Alto “
@

)

-

Sallia virheet >
Yhteenkuuluvuus ‘<.
Y1llapitaa —

Kuvio 4. Sitoutumista edistavia tekijoita

9.1 Tyobnantaja Z-sukupolvelle

Tutkimuksen kohderyhmana oli hotellin vastaanottovirkailijat ja vastaanotossa
tyoharjoitteluaan suorittavat matkailualan opiskelijat. Tana paivana tyopaikoilla
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tydskentelee yhdessa monta eri sukupolvea ja eri sukupolvilla on erilaisia odo-
tuksia tyon suhteen. Z-sukupolvi on ensimmainen sukupolvi, joka on syntynyt

digitalisaatioon ja heille on luontevaa toimia kayttaen digitaalisia alustoja.

Tutkimuksen tyon teoriaosuudessa tuotiin esille, etta Z-sukupolvi on pienesta
asti tottunut luomaan ja yllapitamaan suhteita eri kansalaisuuksia edustaviin
ihmisiin digitaalisesti, iiman maantieteellisia rajoja (Csobanka, 2016, s. 66).
Haastatteluissa selvisi, ettd Z-sukupolvi haluaa tydskennelld matkailualalla,
koska he haluavat tavata ihmisia eri kulttuureista ja tyoskennella monikieli-
sessa ymparistossa. Matkailu alana, vastasi talta osin Z-sukupolven odotuksiin
monikulttuurisesta tydymparistosta. Matkailualalla tydskentely mahdollisti tut-
kimuksen mukaan harrastuksen tekemisestda ammatin, silla moni haastatel-

tava kertoi pitavansa matkailusta myos vapaa-ajallaan.

Kuten teoriassa on mainittu, maailmantilanteen muutokset ovat viime vuosina
vaikuttaneet heikentavasti matkailualan tyollisyyteen ja talouskasvuun (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2023). Tasta huolimatta, Z-sukupolvi uskoo matkailualan
tarjoavan tulevaisuudessa tyopaikkoja. Haastateltavat miettivat, etta ihmisten
tarve matkustaa tulee sailymaan myds tulevaisuudessa, joka tarkoittaa liike-

toiminnan jatkuvuutta ja tyollistymista matkailualalle.

Z-sukupolvi tiedosti, etta digitalisaation kasvu vaikuttaa matkailualan tyollisyy-
teen, mahdollisesti vahentaen tyopaikkojen maaraa. Mutta digitalisaation ke-
hityksesta huolimatta nahtiin, ettd matkailijat tulevat kaipaavat ihmisen kanssa
tapahtuvaa vuorovaikutusta myos tulevaisuudessa. Pohdittiin, etta asiakaspal-
velun merkitys korostuu entisestaan, matkailijan voidessa valita, haluavatko
he asioida ihmisen vai tietokoneen kanssa. Henkilokohtaisen asiakaspalvelu-
tilanteen valitessaan, asiakkaan yksil6llinen huomioiminen tulee korostumaan.
Haastateltavat pitivat tarkeana, etta vastaanotossa tydskennellessa heilla on
mahdollisuus hydodyntaa omia vahvuuksiaan ja luoda asiakkaalle mieleenpai-

nuva palvelukokemus.

Digitalisaation ollessa osa arkipaivaista tydskentelya, tyontekijdoiden tulee

osata hallita erilaisia digitaalisia laitteita ja jarjestelmia. Digitaaliset ohjelmat
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kehittyvat jatkuvasti ja uusia jarjestelmia tulee nopealla tahdilla vanhojen jar-
jestelmien tilalle. Tulevaisuuden tyoelamassa korostuu kyky oppia nopeasti
uusia digitaalisia jarjestelmia ja ohjelmia, mikd on Z-sukupolvelle luontevaa
heidan myodnteisen suhtautumisensa ansiosta digitalisaatioon. Tama on jo sel-

vasti havaittavissa, paivittaisessa tyossa hotellin vastaanotossa.

TyOnantaja tarvitsee pysyvaa ja osaavaa henkilostoa vastatakseen tyoympa-
riston jatkuviin muutoksiin. Tyohonsa motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat
sopeutuvat muutoksiin nopeammin ja pysyvat tyossaan, mika tekee heista ar-

vokkaan voimavaran tyonantajalle.

9.2 Sitoutuminen

Sitoutumiseen kuului oleellisesti tydsta saatu merkityksellisyyden tunne. Tut-
kimusten tulosten perusteella, matkailualalla tydskennellessa merkityksellisyy-
den tunteen toi ihmisten auttaminen. Vastaanotossa tyoskentely mahdollisti
ihmisten kohtaamisen, mika lisasi merkityksellisyyden tunnetta tydssa. Haas-
tattelun tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyopaivien erilaisuus lisaa

myos tyon mielekkyytta.

Tutkimus nosti esille, etta tydpaikan arvoja ei pidetty erityisen tarkeana tyon
merkityksellisyyden kannalta. Arvot koettiin kuitenkin hyvaksi, eivatka ne saa-
neet olla liikkaa ristiriidassa omien arvojen kanssa. Tyopaikan ja omien arvojen
samankaltaisuuden tarkeyden kokemuksessa, oli ristiriita tutkimuksen ja teo-
riatiedon valilla. Tydn teoriaosuus nosti Z-sukupolven arvot tarkeammaksi,
kuin tutkimuksessa kavi ilmi. Teoriaosuudessa ja tutkimustuloksissa oli eroa-
vaisuuksia siina, kuinka tarkeaksi arvot koettiin. Rubanovitschin (2020, s. 215-
216) mukaan Z-sukupolvi halusi toimia arvojensa mukaisesti, kun taas haas-
tatteluissa nousi esille nakdkulma siita, etta tyopaikan arvojen ei valttamatta
tarvitse kohdata omien arvojen kanssa. Haastateltavat kokivat tyon tekemisen
tarkeaksi ja merkitykselliseksi osaksi omaa arkeaan. Ty0 itsessaan ei ollut

arvo, vaan silla mahdollistetaan arjen ja vapaa-ajan elama.
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Kysyttdessa haastateltavia laittamaan seuraavat nelja asiaa tarkeysjarjestyk-
seen: palkka, tyoilmapiiri, tydsuhde-edut ja etenemismahdollisuudet, voidaan
vastausten perusteella todeta, etta tarkein asia oli tyGilmapiiri. Tutkimuksesta
saatiin selville, etta vaikka moni piti palkkaa tarkeana haastattelussa tuotujen

vastauksien myota, se ei kuitenkaan mennyt tyoilmapiirin edelle.

Tutkimusten tuloksista voidaan paatella, ettd onnistunut perehdytystilanne li-
sasi tyontekijan halukkuutta olla osa tydyhteis6a. Z-sukupolven mielesta hyva
perehdytystilanne luodaan ammattitaitoisen perehdyttajan toimesta. Perehdyt-
tamisen perusasioihin koettiin, tutkimuksen perusteella kuuluvan, taloon tutus-
tuminen seka yleisimpiin tydskentelyjarjestelmiin perehtyminen. Tutkimuk-
sessa selvisi, etta hyvan perehdytystilanteen tulee olla kiireetdn, hyvin suun-
niteltu ja ilmapiirin tulee olla turvallinen. Tutkimuksen mukaan uuden oppimista
heikensi useamman perehdytettavan samanaikainen perehdyttaminen. Esille
nousi, etta yksilollinen tapa perehdyttaa on tarkeaa, koska oppiminen tapahtuu
eri aikaan eri ihmisilla. Perehdyttajan pitaa ottaa myds huomioon perehdytet-

tavien tyokokemus ja osaamistaso.

Hyva perehdytys vahensi tutkimuksen mukaan virheiden maaraa. Haastatel-
tavat toivoivat ymmarrysta virheiden tekemista kohtaan. He nostivat esille na-
kokulman, etta virheiden kautta voi myos oppia. Tutkimuksesta tuli ilmi, etta
jokaiseen tilanteeseen ei voi etukateen valmistautua, vaan tyo opitaan myos
tyotehtavien kautta. Haastattelujen kautta selvisi, etta esihenkilon pitaa antaa
tyontekijan tehda tyotehtavia itsenaisesti, mutta hanen on oltava lasna tai va-
hintdan aina tavoitettavissa. Z-sukupolvelle tydpaikkaan sitoutumista vahensi

se, jos heidat jatettiin liian aikaisin yksin toihin.

Teoriassa esitetyn tiedon mukaan hyvin hoidetulla perehdytystilanteella oli tar-
kea merkitys tyontekijan tyopaikkaan sitoutumiseen (Eklund, 2018, s. 61-62,
68-69). Myos tutkimustulokset tukivat tatd nakdkulmaa. Z-sukupolvelle oli eri-
tyisen tarkeaa viihtyisa tyoilmapiiri ja yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteisossa.
Haastateltavien mielesta hyvin hoidettu perehdytys on tyopaikan kayntikortti ja

antaa tyopaikasta vakavasti otettavan mielikuvan.
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Tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydilmapiiri on merkittava
tekija Z-sukupolven tyohon sitoutumisen kannalta. Tyoilmapiirin kokemiseen
vaikutti vuorovaikutustilanteet esihenkildiden, tyOkavereiden ja asiakkaiden
kanssa. Tutkimuksesta tuli ilmi, etta esihenkildiden ja tyOkavereiden vuorovai-
kutus koettiin kuitenkin tarkeammaksi, kuin asiakkaiden kanssa tapahtuvat
kohtaamiset. Tyopaikan ilmapiirilla oli suuri merkitys Z-sukupolven tyossa py-
symisessa. Kun tydyhteisdssa vallitsee hyva yhteishenki, se lisaa kaikkien mo-

tivaatiota.

Tyon epavarmuus, kuten lyhyet sijaisuudet tai nollatuntisopimukset vahensivat
tydnantajaa kohtaan koettua kiinnostusta. TyOsopimuksessa sovittu tunti-
maara taas lisasivat Z-sukupolven sitoutumista tyénantajaan. Tuntisopimus toi
varmuutta tyontekijan elamaan, ja viesti tyonantajan halusta yllapitaa pitkaai-
kaista suhdetta tyontekijaan. Vaikka tuntisopimuksen saaminen oli Z-sukupol-
velle tarkeaa, he eivat kuitenkaan kokeneet sen velvoittavan heita pitkaaikai-
seen sitoutumiseen. Saanndllisia tuloja arvostettiin, koska raha mahdollistaa
elamisen tyopaikan ulkopuolella. Haastattelu tuki teoriasta noussutta asiaa
siita, etta Z-sukupolvi piti vapaa-aikaa tarkeana. He eivat myoskaan hakeneet
arvostusta ja etuja kovan tyonteon kautta, vaan pitivat luonnollisena sita, etta
tydssaoloon kuuluu arvostus ja etujen saaminen (Tienari & Piekkari, 2011, s.
99).

Teoriassa kerrottiin, etta yrityksen sisainen urakierto ja etenemismahdollisuu-
det ovat yksi tapa vastata tydntekijan toiveisiin tyon vaihtelevuudesta ja mie-
lekkyydesta (Rubanovitsch, 2020, s. 223-224). Kysyttaessa asioista, jotka vai-
kuttavat tyon mielekkyyteen, haastateltavat eivat kuitenkaan listanneet tata
tarkeimpien asioiden joukkoon. Tarkeimmaksi tekijaksi tyossa pysymisen kan-
nalta haastateltavat nostivat esille tydilmapiirin, joka kay esille myos teoria-
osuudessa (Rubanovitsch, 2020, s. 219; Salminen, 2017, s. 321-322).
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9.3 Johtaminen

Teoriassa nousseen tiedon mukaan Z-sukupolvi ei arvosta tyOpaikalla olevaa
hierarkiakulttuuria (Ava akatemia, 2015; Koivisto & Ranta, 2019, s. 10). Kysyt-
taessa haastateltavilta esihenkilon tarpeellisuudesta, pidettiin esihenkilon roo-
lia kuitenkin tarkeana. Ava akatemian (2015) mukaan Z-sukupolvi nakee toi-
den teon yhteistyona, mutta haastattelut toivat esiin tarpeen esihenkildlle, joka
ottaa vastuuta tyoyhteison toiminnan johtamisesta. Haastatteluissa kavi yllat-
taen ilmi esihenkildiden lasnaolon tarkeys. Esihenkilon lasnaoloa ja ohjausta
kaivattiin tydpaikalla, vaikka teorian nousseen tiedon, Csobanka (2016, s. 66)
mukaan Z-sukupolven vahvuuksiin kuuluu omatoiminen tiedonhaku. Haasta-
teltavat kokivat, etta tyopaikalla on hyva olla joku, keneltad pyytaa neuvoa ja

kenen puoleen kaantya ongelma- ja ristiriitatilanteissa.

Z-sukupolvi on kasvanut jatkuvan vuorovaikutuksen kulttuurissa sosiaalisen
median kautta, ja Gailyn (2022, s. 51) mukaan he antavat palautetta avoimesti
ja puuttuvat rohkeasti epakohtiin. Haastattelut tukivat teoriaosuutta, silla haas-

tateltavat kertoivat, etta esihenkilon tulee osata ottaa palautetta vastaan.

Teoriaosuudessa hyvan esihenkilon ominaisuuksiksi mainittiin aitous, kaveril-
lisuus, ammattitaito ja reiluus (Salminen, 2017, s. 44-45). Haastatteluvastaus-
ten perusteella esihenkildlta toivotut ominaisuudet olivat pitkalti samansuun-
taisia, kuin teoriassa esitetyt piirteet. Haastattelussa ilmeni kuitenkin myds na-

kokulma, ettei esihenkilon tehtavana ole olla tydntekijoiden paras kaveri.

Teoriaosuudessa Rubanovitschin (2020, s. 216) mukaan yksildiden huomioi-
nen tyopaikalla on tarkeaa, ja myos haastatteluvastaukset tukivat tata nake-
mysta. Esihenkilon 1apinakyva toiminta, avoimen tydilmapiirin luominen, luot-
tamuksen rakentaminen ja toimiva vuorovaikutus ovat teoriassa Salmisen
(2017, s. 328) mukaan mainittu Z-sukupolven odotuksiksi tydnantajaansa koh-
taan. Haastattelutulokset olivat linjassa taman teorian kanssa tyonantajan joh-

tamiskaytannoista.
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Haastatteluaineistossa ilmeni siind mielessa yhteys johtamisen ja Z-sukupol-
ven tyOnantajaan sitoutumisen valilla, etta haastateltavilla oli selkea nakemys
esihenkilon luonteen ja johtamistavan suhteen. Haastateltavat korostivat, etta
hyva vuorovaikutussuhde esihenkilon kanssa on olennainen osa onnistunutta
esihenkildtyota ja johtamista. Niin teoriaosuudessa Rubanovitschin (2020, s.
216) mukaan, kuin haastatteluissa tuli ilmi, ettd Z-sukupolvi haluaa johtami-

selta henkilokohtaista otetta.

10 KEHITTAMISTOIMENPITEET

Tutkimus tuotti tietoa, joka vastasi kehittamistydon tutkimusongelmaan. Tutki-
muksen tulokset olivat linjassa teoreettisen viitekehyksen kanssa, eika sen ul-
kopuolisia sitoutumisen tekijoita noussut esiin. Tutkimuksen tuottaman tiedon
ja teoreettisen viitekehyksen avulla kehittamistyon tavoitteet saavutettiin, ja
tunnistettiin keinoja kohderyhman sitouttamisen vahvistamiseksi tydnantajaan.
Teoreettinen tieto kehittamistyon taustalla tuki Z-sukupolven tyohon sitoutumi-
sen vahvistamista. Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmien avulla saatiin vas-
tauksia siihen, milla keinoin Scandic Pori ja Scandic Rauma tydnantajana, pys-
tyy paremmin sitouttamaan Z-sukupolven tydntekijoikseen. Tutkimustulokset

toivat esiin niita tekijoita, joita Z-sukupolvi pitaa tydossaan merkityksellisena.

Tutkimuksen tuloksista nousi esiin, ettd suurimmalla osalla Z-sukupolven tyon-
tekijoista, tyodilmapiiri nousi merkittavimmaksi tekijaksi tyohon sitoutumisen
kannalta. Tutkimuksen tulos vahvisti ymmarrysta siita, etta tydsopimuksen sol-

miminen viestii tyontekijalle, tydnantajan halua pitaa hanet organisaatiossa.

Perehdytyksen aikana vallitseva mydnteinen ilmapiiri, osoittautui myos tarke-
aksi tekijaksi. Kun perehdytys onnistuu, uusi tyontekija voidaan saada sitoutu-
maan yritykseen jo tyouran alkuvaiheessa, mika vahentaa uusien perehdytys-
ten tarvetta. TyOnantaja voi edistaa tydntekijoidensa tydssa viihtymista, hy-

vaksi koetun johtamisen avulla. Tydssa viihtyminen lisasi halukkuutta jaada
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tydpaikaan, mika puolestaan vahentaa tyontekijdiden vaihtuvuutta. Tulosten
hyodyntaminen on tarkeaa, silla jo matkailualan kausiluonteisuuden takia,
alalla tehdaan paljon uusien tyontekijoiden ja tyoharjoittelijoiden perehdytta-

mista.

Tutkimuksen tulokset toivat esiin tekijoita, joiden pohjalta kehittamistyon lop-
putuloksena laadittiin tydnantajalle ehdotuksia siita, miten voi edistaa Z-suku-
puolen tyontekijoiden sitoutumista yritykseen (liite 2). Tyonantajan kannattaa
tulevaisuudessa panostaa enemman hyvan tyoilmapiirin luomiseen ja sen yl-
lapitamiseen. Hyvan tydilmapiirin keskeisia tekijoita ovat luottamus, arvostus,
avoimuus, vuorovaikutus ja oikeudenmukaisuus. Tyoilmapiirin luomiseen vai-
kuttavat kaikki tyOpaikalla olevat henkil6t niin tyontekijat kuin esihenkilot. Tyon-
antaja on kuitenkin avainasemassa omalla johtamisellaan ohjaamassa tyail-
mapiirin luomista. Tyoilmapiiriin vaikuttavia tekijoita ovat keskinainen vuoro-
vaikutus, viestinta, yhteinen tekeminen ja mahdollisten ristiriitatilanteiden rat-
kaisu. Erityisesti keskindinen vuorovaikutus ja yhteisollisyyden tunne, ovat tut-
kimuksessa esille nousseita tekijoita. Naihin asioihin panostamalla, tydnantaja

pystyy vaikuttamaan hyvan tyoilmapiirin sailymiseen.

Henkildkohtaisesti suunniteltu perehdytys ja sen aikatauluttaminen, tukevat
uuden henkilon oppimista ja parantavat pidemmalla aikavalilla hanen sitoutu-
mistaan tyonantajaan. Perehdytyksen tulee tapahtua kiireettomasti ja ottaa
huomioon yksildiden erilaiset tavat oppia ja omaksua uusia asioita. Perehdy-
tystilanteissa tulee kayttaa yleisesti ymmarrettavia termeja, eika alan sisaista
sanastoa. Perehdytyksen aikana tulee panostaa tietojarjestelmien sujuvaan ja
ymmarrettavaan oppimiseen. Oppimista tukee parhaiten se, kun mukana on

myos kaytannon tekemista.

Esihenkilotydssa tulee korostaa henkilokohtaista huomioimista. Kuuntelemi-
nen ja yksildiden vahvuuksien huomioinen ovat keinoja, joilla voi vaikuttaa
henkilokohtaisesti tyontekijoihin. Henkilokohtaisen huomioimisen tukeminen
on keskeista Z-sukupolvelle, ja se auttaa lisaamaan heidan sitoutumistaan

tydnantajaan. Esihenkilon tulee olla helposti lahestyttava, tasapuolinen ja
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karsivallinen. Esihenkildltd odotetaan kykya puuttua vaikeampiinkin asioihin.

Palautteen vastaanottaminen on olennainen osa esihenkilotydn osaamista.

11 JOHTOPAATOKSET

Taman kehittamistyon tarkoituksena oli selvittaa Z-sukupolven tyonantajaan
sitoutumista edistavia tekijoitd, matkailualan vastaanotossa tyoskentelevien
nakokulmasta. Kehittamistydssa oli tavoitteena selvittaa niita asioita, jotka Z-
sukupolvi kokee merkitykselliseksi tyoelamassa ja joilla on vaikutusta siihen,
kuinka vahvasti he ovat valmiita sitoutumaan tydnantajaansa. Kehittamistyon
haastattelujen teemat olivat yhtenevaiset teoreettisen viitekehyksen kasittei-
den kanssa. Odotuksena oli myds saada selville Z-sukupolven nakemys ja

kiinnostus matkailualaa kohtaan tulevaisuuden tyopaikkana.

Tiedonkeruumenetelmien, teemahaastattelu ja osallistuva havainnointi, avulla
saatiin selvitettya hyddyllisia ja toteuttamiskelpoisia tapoja kehittdd Scandic
Porin ja Scandic Rauman vastaanoton Z-sukupolven tyontekijdéiden sitouttami-
sen keinoja tydnantajaan. Konkreettisena tuotoksena syntyi tydnantajalle ke-
hitysehdotuksia keinoista, joilla Z-sukupolven sitoutumista tydnantajaan saisi
edistettya (liite 2).

11.1 Pohdinta

Matkailualalla tyonteko poikkeaa normaalista toimistotyosta. Tybajat ovat vaih-
televia ja tyota tehdaan kolmivuorotyona. Tyo on vahvasti sidoksissa vuoden-
aikoihin ja eri sesonkeihin, jotka vaikuttavat siihen, kuinka paljon tydvoimaa
milloinkin tarvitaan. Tyon ennakoimattomuus tekee vaikeaksi maaritella etuka-
teen tarkkaa henkilostotarvetta, minka vuoksi paadytaan usein maara- tai osa-
aikaisiin tuntisopimuksiin. Haastattelujen kautta selvisi, etta myos Z-sukupolvi

arvosti ja halusi voimassa olevan tuntitydsopimuksen. Voimassa oleva
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sopimus vahensi epavarmuutta tyon jatkumisesta ja ennen kaikkea se osoitti

tyontekijalle, etta tyonantaja haluaa pitaa hanet tyontekijanaan.

Tutkimuksesta voi todeta Z-sukupolven tyontekijoiden olevan nykypaivana val-
miimpia etsimaan uutta tyota, mikali he kokevat tyytymattomyytta nykyiseen
tyonantajaansa. Z-sukupolven kohdalla kasitys tyonantajalle uskollisena pysy-
misesta on vahentynyt. Tyonantajan nakdkulmasta uusien tyontekijoiden jat-
kuva rekrytointi ja perehdyttaminen on merkittava kuluera. Taman lisaksi myos
ajankaytdn kannalta kyseessa on vaativa prosessi. Sitouttamista voi lahtea
vahvistamaan jo uuden tyontekijan perehdyttamisen kautta. Nain heti tydsuh-
teen alussa pystytaan lisaamaan tyontekijan motivoitumista tyéhon ja tyonan-
tajaan. Haastatteluissa tuli esille, ettd Z-sukupolvi hakee monipuolisia tyoteh-
tavia ja vaihtelevia tyopaivia. Tyonantaja voi esihenkilotyon avulla johtaa tyon-

tekijoiden tehtavia ja tehda tyonkuvien sisallosta monipuolisempia.

Tyon laatu voi myds heikentya siind vaiheessa, kun uudet tyontekijat totuttele-
vat uusiin tehtaviinsa. Tyonantajasta saattaa ajan myo6ta tuntua turhauttavalta
palkata jatkuvasti uusia tyontekijoita, jos tyontekijoilta puuttuu motivaatio sitou-
tua tyOnantajaansa pitkaksi aikaa. Tama voi herattaa ajatuksen, onko tyonte-
kijdiden sitouttamiseen panostaminen lopulta vaivan ja kustannusten arvoista,
jos tulevaisuuden tydelamassa jatkuvasta tyopaikan vaihtumisesta muodostuu
uusi normaali. Vai olisiko tyonantajien sittenkin jarkevaa kehittaa uudenlaisia
sitouttamisen tapoja, jotka vastaavat entista paremmin Z-sukupolven odotuk-
siin. Varmaa on, etta uusien sukupolvien myota muutoksia tulee vaistamatta
tapahtumaan. Digitalisaation nopea kehitys seka nuorten sukupolvien toimin-
tatavat edellyttavat tyonantajilta jatkuvaa uudistamista ja kehityksen tahdissa

pysymista.

Kehittamistyon tekija sai uutta tietoa niista asioista, mita Z-sukupolvi pitaa tar-
keina tekijoind sitoutuessaan tyonantajaansa. Haastattelutilanteet antoivat
hyodyllista tietoa Z-sukupolven odotuksista perehdytysta ja esihenkilotyota
kohtaan. Haastateltavat kertoivat, miten haluavat, etta heita johdetaan ja mil-
laisessa tyoilmapiirissa he haluavat tydskennella. Kehittamistyon tekija toimii

lahiesihenkilona kohdeorganisaatiossa, joten tutkimustulokset laittoivat hanet
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pohtimaan omia luonteenpirteitaan ja johtamistapojaan. Lisaksi kehittamistyon
tekija havaitsi, etta nuoren perehdytys tulisi yksiloida jokaisen oman tarpeen
mukaan. Samalla vahvistui hyvaan ja avoimeen tyGilmapiiriin panostamisen
tarkeys, jota pitaa kehittaa ja esimerkiksi tyopalaverissa yllapitaa. Tyoympa-
ristd, jossa vallitsee hyva myonteinen ilmapiiri, muodostaa perustan Z-suku-

polven tyontekijan sitoutumiselle.

11.2 Aineiston riittavyys ja tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus kietoutuu olennaisesti sen toteutusta-
paan, eika niita voida tarkastella erillisina kokonaisuuksina. Merkityksellisem-
paa, kuin maara, on se, kuinka hyvin tutkittavat tuntevat asian eli laadullisessa
tutkimuksessa tutkimusaineiston laatu, on tutkimusaineiston maaraa merkitta-
vampi asia. Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin vaikuttaa tutkija itse. Tutki-
jan oma rehellisyys korostuu siina, etta han tekee tutkimuksen valinnat ja rat-
kaisut itsenaisesti. Tasta syysta tutkijan taytyy arvioida aina tekemansa valin-
nan kohdalla valintansa luotettavuutta. Tutkijan tulee pyydettaessa osata pe-
rustella tekeminaan ratkaisuja. (Vilkka, 2015, s. 196-197.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkimuskohteen ja tutkitun aineis-
ton yhteensopivuus. Laadullisen tutkimuksen tulokset ovat sidoksissa tutkitta-
vaan ilmioon ja tilanteeseen, joten niita ei voida toteuttaa uudelleen tasmalleen
samalla tavalla. Tasta syysta tutkimusprosessin kuvaus on hyva tehda yksi-
tyiskohtaisesti. Tarkan kuvauksen avulla, lukija pystyy ymmartamaan tutki-
muksen kulkua ja saa selkean kasityksen siitd, mita tutkimuksessa on tehty.
On tarkeaa esittaa tutkimusprosessi selkeasti ja kuvata se tarkasti, jotta tutki-
muksen luottavuutta pystytaan arvioimaan sen perusteella, voiko tutkimuksen
esitystavan perusteella lukija paatya samoihin johtopaatoksiin, kuin tutkimuk-
sen tekija. (Vilkka, 2015, s. 197-198.)

Kehittamistyon teemahaastattelut kohdistuivat vain kuuteen henkiloon, mutta
nama kaikki haastateltavat kuuluivat Z-sukupolveen ja olivat tdissa matkai-

lualalla tai kouluttautumassa matkailualalle. Kaikkien haastateltavien
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tydpaikka oli kohdeorganisaation vastaanotto, joko Porissa tai Raumalla.
Haastattelut tehtiin kolmen viikon sisalla, joten haastateltavat kertoivat sa-
moista tapahtumista ja kokemuksista. Osallistuva havainnointi laajensi aineis-
toa monipuolisesti ja havainnointi tuki tutkimuksen tuloksia, joten kaytettavat
tiedonkeruumenetelmat olivat riittavan kattavia. Kokonaisuutena voidaan to-
deta, etta tulokset vastasivat tutkimuskysymyksiin ja tukivat kehittamistyon

teoriaa.

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa tarkastella erikseen havaintojen luo-
tettavuutta ja niiden puolueettomuutta. Puolueettomuus tulee esiin erityisesti
silloin, kun pohditaan, pyrkiikd tutkija ymmartamaan haastateltavia heidan
omasta nakodkulmastaan vai tulkitseeko han heidan kertomuksensa oman na-
kemyksensa kautta. Tutkijan havainnointiin voi vaikuttaa esimerkiksi hanen su-
kupuolensa, ikansa, kansalaisuutensa ja ammattinimikkeensa. (Tuomi & Sa-
rajarvi, 2018, s. 160.)

Haastattelijan asema haastateltavien lahiesihenkilona on saattanut vaikuttaa
siihen, kuinka avoimesti haastateltavat ovat vastanneet esitettyihin kysymyk-
siin. Haastateltavat ovat voineet tietoisesti tai tiedostamattaan muokata vas-
tauksiaan miellyttddkseen esihenkiloaan tai valttaakseen mahdollisia negatii-
visia seurauksia. Tama on voinut johtaa siihen, etta vastaukset eivat ole taysin
vastanneet heidan todellisia ajatuksiaan tai kokemuksiaan, mika puolestaan
heikentaa tulosten luotettavuutta. Toisaalta haastateltavat ovat myds voineet
kokea olonsa turvalliseksi ja ymmarretyiksi tutun henkildon seurassa, mika on
voinut kannustaa heitd kertomaan asioista rehellisemmin. Toisin sanoen, tut-
tuus ja luottamussuhde ovat voineet lisata avoimuutta ja tarkkuutta vastauk-

sissa, mika on parantanut tulosten luotettavuutta.

Teemahaastatteluiden ja osallistuvan havainnoinnin tulosten analysointiin on
saattanut vaikuttaa havainnoijan omat aiemmat kokemukset vastaanotossa
tyoskentelysta ja esihenkilotyosta. Talla on voinut olla vaikutusta litteroinnista
poimittujen tutkimustulosten kirjoittamiseen. Havainnoija on tuntenut osan ha-
vainnoitavista pidemman aikaa, ja talla on voinut olla vaikutusta havainnoinnin

tasapuolisuuteen. Esimerkiksi tutumpia henkiloitd on voitu havainnoida
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vahemman tarkasti, kun tutkija on ajatellut jo tietdvansa ja tuntevansa heidan
tyoskentelytapansa. Koska havainnoitsija on ollut havainnoitavien lahiesihen-
kil®, on hanen lasnaolonsa voinut vaikuttaa havainnointitilanteeseen. Kun hen-
kilot tietavat, ettd heita tarkkaillaan, heidan kaytoksensa voi muuttua, mika
taas saattaa vaaristaa havaintoja ja vahentaa tulosten luotettavuutta. Koska
tutkija on ollut kohdeorganisaatiossa tyosuhteessa koko tutkimuksen ajan, on
han tehnyt havainnointia pitkalla aikavalilla. Pitkan aikavalin havainnointi on
parantanut havainnoin luotettavuutta, koska havainnoinnit eivat perustu yksit-

taisiin tilanteisiin.

Kehittamistydssa on hyddynnetty ChatGPT:ta tekstin ilmaisun selkeyttami-

seen.

11.3 Jatkokehitysehdotukset

Vaikka Z-sukupolven sitoutumisen keinoja tutkittiin matkailualan kautta, voivat
tasta kehittamistyosta hyotya myods muut organisaatiot. Kehittamistyodn viiteke-
hyksessa olevaa sitoutumisen teoriatietoa ja tutkimuksen tuloksia, voidaan
hyddyntaa muiden organisaatioiden pohtiessa keinoja, sitouttaa Z-sukupolven

tydntekijoita tydnantajaan.

Lopputuloksena syntyneet kehittamisehdotukset ovat sellaisenaan tai muokat-
tuina, otettavissa kayttoon tukemaan halutun organisaation johtamiskulttuuria.
Kehittamisehdotuksia hyodynnettaessa tulee kuitenkin huomioida, etta tutki-
mukset tehtiin Porin (asukasluku runsas 83 000 henkil6d) ja Rauman (asukas-
luku runsas 38 000 henkil6a) kokoisiin kaupunkeihin. Kaupungin koolla saat-

taa olla vaikutusta haastateltavien ajatuksiin matkailualasta ty6nantajana.

Tulevaisuudessa haastatteluissa esille nousseista huomioista liittyen ty6ilma-
piiriin, perehdytykseen ja palautekulttuuriin, voisi tehda lisatutkimusta. Z-suku-
polvi piti naita merkittavina tekijoina, tehdessaan paatosta sitoutua tydonanta-
jaan. Arvojen merkityksen syvallisempi tutkiminen olisi myods kiinnostava aihe,

silla tassa tutkimuksessa siita saatiin osittain vastakkaisia tuloksia.
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LITE 1: HAASTATTELU

Teema 1. Matkailuala

- Mika matkailualalla tyoskentelyssa kiinnostaa? / Miksi hakeuduit
alalle?
- Naetkdé matkailualan tulevaisuuden tydpaikkana?

- Miten ajattelet matkailualan muuttuvan tulevaisuudessa?

- Miten digitalisaatio ja sosiaalinen media nakyvat vastaanoton
tydskentelyssa?

Teema 2. Tyon merkityksellisyys
- Minkalaisesta tyosta nautit?

- Miten tarkeaksi koet, etta omat arvosi kohtaavat tyopaikan arvojen
kanssa?

- Mita mieltad olet matkailualan merkityksesta nykypaivana?
- Miten merkittavana koet tyon teon itsellesi?

- Miten naet tydn merkityksellisyyden vaikuttavan tydhon
sitoutumiseen?

Teema 3. Tyohon perehdyttaminen
- Millaista on hyva perehdytys?
- Milla tavalla opit parhaiten?
- Miksi sinun mielestasi hyva perehdytys on tarkeaa yritykselle?

- Koetko, etta perehdytyksella on merkitysta tyohon sitoutumiseen?

Teema 4. Johtaminen
- Millaisia ominaisuuksia arvostat esihenkil6ssa?
- Koetko, etta esihenkildita tarvitaan tydpaikoilla?
- Millaisissa asioissa koet, etta itse tarvitset esihenkil6a?

- Pitdako esihenkildn olla fyysisesti lasna tyopaikalla?

Teema 5. Tydhon sitoutuminen
- Mika motivoi sinua tyéssasi?

- Mitka asiat vaikuttavat tyopaikalla viihtymiseen?



Laita seuraavat asiat tarkeysjarjestykseen:

—

palkka

2. tydsuhde-edut
3. tydilmapiiri
4

. etenemismahdollisuudet
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LIITE 2: KEHITTAMISEHDOTUKSET

Kehittamisehdotuksia tyonantajalle Z-sukupolven tyohon sitouttamiseen

Tyopaikan ilmapiiri

e Vahvista systemaattisesti hyvaa tyGilmapiiria tukevia tekijoita
e Yllapida avointa tydilmapiiria

e Vahvista yhteisollisyytta

e Mahdollista tydyhteiso, joka sallii virheiden tekemisen

= Hyva tyoilmapiiri on tarkein tydhon sitouttamisen tekija

Perehdytys

¢ Luo perehdytystilanteeseen myonteinen ja kiireeton ilmapiiri

e Huomioi yksilon tarpeet ja henkilokohtainen oppimistahti

e Anna tyontekijan toimia itsenaisesti, mutta ole tukena

o Varmista, etta jarjestelmien kaytto opetetaan selkeasti ja ymmarretta-
vasti

e Puhu selkokielta

= Useampi muodostaa perehdytyksessa kasityksensa tyoyhteison il-

mapiirista ja sen kautta siita, haluaako jaada ty6paikkaan téihin

Johtaminen

e Ole aidosti kiinnostunut tyontekijoista ja kysy, mita heille kuuluu
o Kuuntele, mita tyontekijoilla on sanottavaa

e Ole helposti lahestyttava

¢ Luo luontevaa palautekulttuuria ja hallitse palautteen vastaanotto
e Sitouta tydntekija tuntisopimuksen kautta

e Huomio fyysinen tydymparistd ja tydergonomia

= Johtaminen antaa tunteen, etta on osa tyOyhteis6a
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