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1 Johdanto

Matkailu- ja palveluliiketoiminta on laajalle verkottunut ja kansainvalinen ala, jonka
keskeisimpia arvoja ovat tuloksellisuus liiketoiminnassa, asiakaslahtoisyys seka tur-
vallisuus. Tarkeimpiin tavoitteisiin lukeutuu asiakkaiden tyytyvaisyys ja lilketoiminnan
kannattavuus. Jotta palveluketju toimii, taytyy palveluntuottajien tehda jatkuvaa yh-
teistyota, ottaen huomioon yhteiskuntavastuullisuus ja ymparisto kaikessa toimin-

nassaan. (Matkailuala, n.d.)

Ala on jatkuvassa nousussa, vaikka useat toimialat karsisivat vaikeista taloudellisista
ajoista (Miksi restonomia tarvitaan 2014). Matkailuala kasvaa noin 3-4 prosenttia
vuodessa ja tuottaa merkittavia tuloja Suomeen. Alan tyopaikat eivat siirry muualle
maastamme, kuten monilla muilla aloilla (Palvelualojen edistamisohjelmasta vauhtia
muun muassa matkailuun 2019.) Uutta osaamista tarvitaan, jotta syntyy kehitysta ja
innovatiivisia ideoita. Erityisesti kansainvalisille liiketoiminnan osaajille on suuri tarve

matkailualalla (Miksi restonomia tarvitaan 2014.)

Matkailu- ja palvelualalla korostetaan jatkuvasti positiivisen asiakaskokemuksen luo-
mista. Taman toteutumisena henkilostolta edellytetdaan oikeanlaista osaamista, mo-
tivoitunutta asennetta seka tydhyvinvoinnin toteutumista. Patevasta henkilostosta
on alalla kova kilpailu, joten nuoria taytyy saada kiinnostumaan uudelleen monipuoli-
sesta alasta ja uramahdollisuuksista, joita matkailu- ja palveluliiketoiminnan ala tar-
joaa. Useiden tutkimusten kautta on kdynyt ilmi, ettd tyytymattdomyys esimieheen on
suurin syy jattaa organisaatio. Tdman takia hyvaan johtamiseen taytyy panostaa ja
taytyy olla perilla siitd, mitd nuoret odottavat johtamiselta nykypaivana. (Vehkapera

2019.)

Ty6elama ja nuorten johtaminen on murroksessa ja odotukset tyosta ja tyénjohtajuu-
desta ovat muuttuneet. Tassa tutkimuksessa tuodaan esiin uutta tietoa siita, millaisia
asioita Y-sukupolven restonomiopiskelijat arvostavat tydssa seka millaisia odotuksia

heilla on tydnteosta valmistumisen jalkeen.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon ensisijaisena tavoitteena on kuvata matkailu- ja palveluliiketoiminnan
alan opiskelijoiden odotuksia tyonteosta valmistumisen jalkeen. Millainen on heidan

mielikuva tulevasta tyOsta ja millaisia asioita he arvostavat tyossa.

Teoriaosuudessa selvitetadn alalle tyypillisia tyotehtavia, tydskentelytapoja, millaista
osaamista restonomilta vaaditaan ja mita matkailu- ja palvelualalla tyéskentely on

nykypaivana. Lisaksi teoria koostuu Y-sukupolven tyonteon kulttuurista seka sukupol-
ven johtamisesta. Aiempien tutkimusten avulla kerattiin yleisesti perustaa Y-sukupol-

ven odotuksista ja kuinka heita tulisi johtaa.

Kysymykset, joihin opinndytetydssa haetaan vastauksia:

-Mita opiskelijat odottavat tyonteolta valmistuttuaan restonomin opin-

noista?

-Millaisia asioita Y-sukupolven matkailu-, palveluliiketoiminnan alan

opiskelijat arvostavat tydssa?

Tama tutkimus keskittyy ainoastaan 1980-2000 -luvulla ja niiden valilla syntyneiden
matkailu- ja palveluliiketoiminnan alan opiskelijoiden tutkimiseen, jotka opiskelevat

Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa.

2.2 Laadullinen tutkimus

Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen kautta, silla
on tarkoitus ymmartaa avartavammin aihetta, jota on tutkittu varsin vahan. Laadulli-

sen tutkimuksen perusidea on ilmién syvda ymmartaminen ilman maarallisid menetel-
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mia. Siina ei ole tiettya viitekehysta, vaan prosessi kulkee sykleittdin. Analyysi on tut-
kimuksen viimeisen vaiheen sijaan koko prosessin mukana kulkevaa toimintaa, joka
maaraa miten tiedonkeruu ja tutkimus itsessdan etenee. Laadullisessa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita monimutkaisista ilmidista ja niiden merkityksista ja kuinka tut-

kittavat nakevat reaalimaailman. (Kananen 2008, 24-25.)

Laadullisessa tutkimuksessa otanta on harkinnanvaraista. Taman tarkoitus on, etta
tutkimuksessa on vahvat teoreettiset perustukset, jotka ohjaavat aineistonkeruuta
(Eskola & Suoranta 2008.) Tietoa keraa itse tutkija, joka kokoaa havainnoinnin ja

haastattelujen kautta reaalimaailman tutkimustuloksiksi (Kananen 2008, 25).

2.3 Haastattelu aineistonkeruumenetelma

Tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa resto-
nomiksi opiskelevia nuoria. Haastattelu valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi, silla
sen avulla saadaan parhaiten kokoon ajatuksia tyénteon odotuksista. Haastattelu on
menetelmana syvallisempi ja siind padstaan lahemmaksi yksiloa ja vuorovaikutuksen
kautta saadaan kuvaa haastateltavan kasityksista, ajatuksista, kokemuksista seka tun-

teista. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 41.)

Haastattelu on laadullisen tutkimuksen kdytetyin menetelma tiedonkeruussa (Kana-
nen 2014, 70). Haastattelu jaetaan neljdan eri luokkaan, jotka ovat avoin haastattelu,
teemahaastattelu, strukturoitu haastattelu seka puolistrukturoitu haastattelu. Haas-
tattelussa kysymyksilld on tarkoitus saada tietoa ja valottaa itse tutkimuskysymyksia.
(Kananen 2008, 73.) Haastattelun ongelmaksi voi muodostua, ettd ei saada tarpeeksi
kattavaa tietoa tai sitd ei onnistuta tulkitsemaan oikein. Haastattelijan taytyy osata
lukea rivien valista ilman tietynlaisia odotuksia ja asettaa tilanteeseen sidonnaisia li-
sakysymyksia. Lisaksi se, ettd haastateltava pyrkii miellyttamaan tutkijaa antamillaan
vastauksilla, on riskina tilanteessa, joka ei valttamatta ole luonnollinen molemmille

osapuolille. (Kananen 2014, 71.)

Haastattelun muodoksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu, joka sijoittuu
avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun valiin. Teemahaastattelu valittiin haas-

tattelumuodoksi, silld ilmio ei ole vield kovin tuttu ja tama haastattelumuoto auttaa



saamaan ymmarrysta kohteesta. Teoriaa etsiessa tietyt asiat nousivat esiin useaan
otteeseen ja nama valikoituivat pikkuhiljaa sopiviksi teemoiksi. Lisdksi teemahaastat-
telu koettiin riittavan valjaksi, mutta sopivasti teemoillaan rajoittavaksi haastattelu-

muodoksi. (Mts. 71.)

Teemahaastattelut tehtiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa restonomiksi opiskele-
ville nuorille. Haastattelu eteni alkuun ottamalla yhteytta haastateltaviin séhkopos-
titse. Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti, valikoimalla tarkkaan ilmi6ta koske-
via henkil6ita. Valinnassa oli tarkeaa, etta henkild on Y-sulkupolven edustaja eli 1980-
2000- luvulla syntynyt Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa restonomiksi opiskeleva
nuori. Haastateltavia valikoidessa pyrittiin ottamaan huomioon restonomikoulutuk-
sen eri karkien opiskelijoita, silla haluttiin saada mahdollisimman monipuolisesti ko-
konaiskuvaa alan opiskelijoiden tydnteon odotuksista ja arvostuksista. Lisaksi haas-
tatteluun valittiin vain 2. ja 3. vuoden opiskelijoita, jotka ovat suorittaneet 1. harjoit-
telun. Nama kriteerit otettiin perusteeksi, jotta saataisiin nakokulmaa henkildilta,

joilla on jo hiukan alan kokemusta ja kasitysta siitd, millaista alalla tyoskentely on.

Laadullista tutkimusta tehdessa ei maaritelld aineistoa eika haastateltavia maaralli-
sesti. Jopa muutaman haastattelun aikana voidaan saada merkittava maara tietoa.
Taman takia tutkimus ja haastattelut etenivat sitd mukaan, kun haastattelut alkoivat
toistamaan itsedan ja koettiin saavan tarpeellinen maara tietoa. Tallaista ilmiota kut-
sutaan saturaatioksi. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 58-60.) Haastatteluja tehtiin yhteensa
5 ja ne tehtiin yksilohaastatteluina. Haastattelut suoritettiin pdadosin kasvokkain lu-
kuun ottamatta yhtd, joka toteutettiin puhelinyhteyden avulla (liite 1). Kaikki haastat-

telut nauhoitettiin, jonka jalkeen litteroitiin.

Teemahaastattelussa haastateltavalle annettiin teema ja mahdollisuus vapaampaan
tulkintaan. Haastattelijan taas oli tarkoituksena esittaa tarkentavia teemaan liittyvia
kysymyksia. Teemat esitettiin Idhes aina samassa jarjestyksessa ja teemasta toiseen
edettiin sujuvasti. Teemoja tarkentavien kysymyksien laajuus vaihteli riippuen kes-
kustelun rakenteesta ja etenemisesta. Haastattelussa tarkoituksena oli saada mah-

dollisimman luontevasti tutkittavien dani kuuluviin. (Kananen 2014, 71.)



Haastattelujen alkuun kysyttiin muutama strukturoitu taustakysymys, jotka kartoitti-
vat haastattelun luotettavuutta ja ilmiota tukevaa taustaa. Nama taustakysymykset
esitettiin, jotta saadaan faktatietoa haastateltavan suhtautumisesta ja kayttaytymi-
sesta kohdeilmidssa. Haastattelun varsinaiset teemat ja niiden alla olevat paakysy-
mykset seka lisdkysymykset toteutettiin edeten vastaajan ehdoilla. Haastattelun tee-

mat olivat seuraavat:

-Tyo valmistumisen jalkeen
-Tyon merkitys
-Tyoyhteiso

-Esimies tyonjohtajana
-Sitoutuminen tyohon

-Palkitseminen

Aineiston analysoinnissa laadullisessa tutkimuksessa on tapana, etta tiedonkeruu ja
analyysi vuorottelevat. Koskaan ei voida maaritella etukateen, kuinka suuri maara
tietoa riittaa tutkimuskysymysten ja ongelman ratkaisemiseksi. Ratkaisua etsittaessa
analysoinnin etenemisessa on erilaisia vaiheita, joista ensimmainen on itse tiedonke-
ruu eli tassa tutkimuksessa teemahaastattelu. Haastattelun jalkeen tulokset litteroi-
tiin eli kirjoitettiin puhtaaksi tekstimuotoon. Seuraavaksi tekstia tarkasteltiin tutki-
musongelman ja kysymysten kautta eli pyrittiin saamaan selville, mika on oleellista ja
toistuvaa haastatteluissa. (Kananen 2014, 99-100.) Analyysitapana kaytettiin tee-
moittelua, jossa tarkastellaan sellaisia piirteitd, jotka nousevat aineistosta usean
haastateltavan kohdalla. Analysoidessa voitiin huomata, etta haastattelun lahtokoh-
tateemat nousivat esiin. Naiden lisdksi pyrittiin ottamaan esiin myds muita teemoja
alkuperdisten teemojen ohelle. Ndista teemoista ja niiden valisista yhteyksista syntyi

lopulta analyysin pohja. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 173.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole yhdenlaista ohjetta, vaan
sita tulee tarkastella koko tutkimuksen ajan. Luotettavuuskysymykset on otettava
huomioon jo tutkimusta suunniteltaessa, silld johtopaatosten tulee olla oikeita ja

kdayda toteen. Tutkimuksen laadun valvontaan tulee paneutua kunnolla ja tutkimus



on suunniteltava etukdteen. (Kananen 2014, 145-147.) Tutkimuksen luotettavuutta
mittaa reliabiliteetti eli tulosten pysyvyyden ja johdonmukaisuuden mittari, jota tay-
tyy osata lukea kriittisesti. Toinen luotettavuutta mittaava tekija on validiteetti, joka
mittaa sitd, etta tutkitaan oikeanlaisia asioita. Validiteetti voidaan lajitella useaan eri
konseptiin. N&ita ovat rakentava validiteetti, ekologinen validiteetti ja ulkoinen validi-

teetti. (Hammond & Wellington 2013, 150-151.)

Luotettavuutta tassa tutkimuksessa tukevat tutkimus- ja aineistonkeruumenetelman
tarkka valitseminen, harkinnanvarainen nayte eli valitut haastateltavat seka saturaa-
tio. Yksilohaastatteluja tehtiin yhteensa viisi ja tama koettiin sopivaksi maaraksi, kun
haastateltavat alkoivat toistamaan toisiaan, eivatka tuottaneet enempaa uutta tietoa

tutkimuksen kannalta.

3 Tyo6 matkailu- ja palveluliiketoiminnan alalla

3.1 Restonomin tyotehtavat ja osaaminen

Matkailu- ja palveluliiketoiminnan ala koostuu monipuolisista tyotehtavista, joista
yksi tarkeimmista on palveluprosessin hallinta (Miksi restonomia tarvitaan, 2014).
Erikoistumisalueita on monia, joista suurimmat ovat majoitus- ja ravitsemistoiminta
seka ohjelmapalvelut. Ndiden paiakategorioiden alla on mm. tapahtumatuotanto,
matkailupalvelujen tuotteistaminen, liikkkeenjohto hotelli- ja ravintola-alalla seka toi-
mitilapalvelut. Alan asiantuntija, restonomi, osaa suunnitella ja tuottaa erilaisille ryh-

mille kohdennettuja palveluita ja ndkee alan kehittamisen kokonaisuudessaan (Mts.)

Hotelli- ja ravintola-alalla tyotehtavat ovat laajentuneet ja tyontekijoilta sekd esimie-
hiltd odotetaan aiempaa enemman joustavuutta ja monipuolisuutta tehtavien hallin-
nassa (Heikkila & Viljanen 2000, 271). Alan tyontekijaltd odotetaan yhteistyokykya,
oma-aloitteisuutta, monipuolisia asiakaspalvelu- ja myyntitaitoja seka muutosval-
miutta. Lisdksi organisointikyky, kokonaisuuksien ja yksittaisten asioiden hallinta,
kulttuurituntemus seka kielitaito ovat erittdin tarkedaa osaamista alalla. Tyontekijan
on osattava ennakoida tulevaisuuden haasteita, suunnitella ja kehittdaa matkailu- ja

palvelualaa jatkuvasti. (Brannare ym. 2005, 277.)



On muodostunut kasitys, etta alan tyontekijoilta odotetaan tietynlaista osaamista ja
rutiineja, kuten asiakastyytyvaisyyden huolehtiminen ja asiakkaan tarpeiden taytta-
minen. Erilaiset ymparistot kuitenkin vaikuttavat siihen, mita tyolta vaaditaan. Moni-
osaaminen on tulevaisuuden kannalta hyodyksi, silla se auttaa etenemisessa ja tar-
peen tullen tydn vaihdossa. Moniosaajan piirteisiin kuuluu vuorovaikutustaidot, kieli-
taito, kulttuurintuntemus, lilkketoimintaosaaminen, muutosvalmius, luovuus ja pro-

sessin hallinta. (Tunkkari-Eskelinen 2007, 166-167.)
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Kuvio 1. Restonomi (AMK), matkailu: Mihin valmistuneet ovat sijoittuneet? Ammatti-
korkea-koulujen uraseurantakyselyt 2010-2019.

Restonomin tydtehtdvat eivat sijoitu ainoastaan matkailu- ja ravintolapuolelle, vaan
mahdollisuuksia on olemassa laajemmassa skaalassa, kuten (kuvio 1) voidaan tarkas-
tella. Valmistuttuaan restonomi voi tyoskennelld asiantuntijatehtavista vuoropaalli-
kon tehtaviin tai halutessaan vaikka myyjana tai palveluvastaavana. Jokaisen yksilolli-
nen osaaminen, verkostoituminen ja omat kiinnostuksen kohteet luovat tietyn linjan,

jota kohti jokaisen tie vie. (Mihin valmistuneet ovat sijoittuneet? 2019.)



3.2 Matkailu- ja palveluliiketoiminnan alan piirteita

Alalle tyypillisiin piirteisiin kuuluu vuorotyo ja pitkat tyopdivat. Joustaminen tydssa
on lahestulkoon sdaanto eika poikkeus. Matkailu- ja palveluliiketoiminnan alalla tallai-
nen tyotehtdvissa joustaminen on melkein kaksinkertaisesti yleisempaa muihin pal-
velualoihin verrattuna. Erityisesti vuoropaallikoista noin 64% joustaa viikoittain ja
muut tyontekijat noin 24%. (Tilev, Kandolin, Vartia & Lindstréom, 2009.) Lisdksi seson-
kisuus ja pienipalkkaisuus ovat palvelualoille tyypillista (Tunkkari-Eskelinen 2017,
165). Restonomin mediaanipalkka on valmistumisen jalkeen suunnilleen 2600 euroa
kuukaudessa. Valmistuneista noin puolet ovat tyytyvdisia palkkaansa. (Restonomit
tyollistyvat nopeasti valmistumisensa jalkeen 2017.) Sesonkityota on tarjolla erityi-
sesti ohjelmapalveluyrityksissa, kulttuuri- ja taidetapahtumissa seka Lapissa hiihto- ja

lomakeskuksissa. (Matkailuala nd.)
Monipuolinen tyénkuva

Matkailu- ja palveluliiketoiminnan alalla on mahdollisuuksia tyoskennella erikokoi-
sissa organisaatioissa, joissa monipuolisilla tyotehtavillad on laaja kirjo (Tunkkari-Eske-
linen 2017, 165). Suurimpia tyonantajia ovat alan suuryritykset ja ketjut. Valtaosa
restonomeista tyoskentelee erilaisissa yrityksissa ja noin yksi viidesta valtion tai kun-

nan palveluissa. (Restonomit tyollistyivat nopeasti valmistumisensa jalkeen 2017.)

Eteneminen uralla on mahdollista palvelualoilla. Mitd enemman on kokemusta erilai-
sista tehtdvista alalla, sitd nopeampaa on eteneminen esimiestason tehtaviin. Palve-
luketjun johtaminen on paljon helpompaa, kun esimiehelld on laaja kokemus erila-

sista tehtdvista. Kuitenkin johtajien mahdollisuudet kehittya urallaan ovat jokseenkin
puutteelliset. (Tunkkari-Eskelinen 2017, 165.) Vaikka 80 prosenttia restonomeista on
alalla toissa heti valmistumisen jalkeen, tie tydntekijan tasolta esimies- ja asiantunti-
jatasolle on kovin hidasta. Vasta suunnilleen viiden vuoden suorittavan tyon jalkeen,
restonomi on keskimaaraisten lukujen mukaan mahdollisesti saavuttanut koulutus-

taan vastaavan esimiesroolin. Taman takia restonomien tunnettuutta pitaisikin lisata

tyonantajien keskuudessa. (Miksi restonomia tarvitaan 2014.)
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Vuoroty6 tyoaikamuotona

Moni alalla tyoskenteleva tekee vuoro- ja viikonlopputoéita. Vuorotyo on tydaika-
muoto, johon liittyy vuorojen sdanndllinen vaihtuvuus ja muutos ennakkoon sovitun
ajanjakson mukaan. Kaksi- ja kolmivuoroty6 ovat yleisimpia vuorotydon muotoja. (Yo-

tyo ja vuorotyd 2018.)

Vuorotyon tyoaikajarjestelyt vaikuttavat niin sosiaaliseen, psyykkiseen, etta sosiaali-
seen hyvinvointiin. Tyontekija on tehokkaimmillaan, kun tydajoissa joustetaan koh-
tuudella ja annetaan tarpeeksi aikaa myos tyon ulkopuoliselle elamalle. (Hyvat tydai-
kajarjestely auttavat jaksamaan, 2017.) Vuorotydssa tyOajat sovitaan tyopaikoilla ja
niiden toimivuus onnistuu parhaiten, kun yrityksen ja tydntekijan tarpeet yhdistetaan
(Mts.) On tarkeaa tuoda esille omat mielipiteet ja kehitysehdotukset, jotka tukevat
tyontekijan hyvinvointia ja jaksamista vuorotydssa. Toiset kokevat vuorotyon kuor-
mittavuuden hyvin erilaisena kuin toiset. Joillekin vuorotyon teko on todella helppoa
ja heidan elimistdnsa sopeutuu tydévuorojen vaihteluun hyvinkin nopeasti. Toisille
taas vuorotyossa palautuminen ja jaksaminen vaihtelee todella paljon ja heille on
erittdin tarkeaa tiedostaa keinot, jotka edistavat ja tasapainottavat paivittdista ryt-
miad. Jokainen voi omilla elintavoillaan parantaa jaksamistaan vuorotydssa. Hyvinkin
tavalliset tekijat, kuten unen avulla palautuminen, lilkunta tyon vastapainona seka
hyva ateriarytmi auttavat tyontekijaa sopeutumaan vuorotyéhon. (Harma yms. 2011,

2)
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1. Perakkaisia ydvuoroja on vain yksi tai kaksi kerrallaan.

2. Aamu- tai iltavuoroja on perdkkain enintdsn kolme.

3.  Kahden perdkkiisen tydvuoron vali on yli 11 wintia.

4, Kello & tai aiemmin alkavia aamuvucreja on korkeintaan kerran viikossa,

5. Perakkaisia tytpaivia on enintdan kuusi,

6. Jakson viimeisen ydvueron jélkeen on vdhintdan kaksi vapaapiivas. Jaksoa ydvuoro — aamuvuoro tulee valtas.
7. Eiyksitdisii vapaapaivia (esim. yd-vapaa-ya).

8.  Eiyksittaisia tySpaivia (esim. aamu-vapaa-ilta—vapaa—ya).

9.  Pitkia tydvuorcja (yli 8 tuntia) tulee harkita vain, jos pitka vucro sopii tyén luonteeseen ja kuormittavuuteen,

tauotus on riittdvas ja vuorojen valiin j83 tarpeeksi aikaa.
10. Pyritddn valeémaan jatkuvaa yotyotd. Jatkuva yityd on vapaaehtoista,
11. Viikonlopputy&ta on enintdén kerran kuukaudessa.
12. Sowvitaan ewkateen, miten mahdollisista muutoksista ty&vuoraoissa ilmeitetaan ja miten muutckset korvataan.

13. Tyéntekijét voivat vaikuttaa omiin tydaikoihinsa ja kéytettéviin vuorotydjarjestelmiin,

Kuvio 2. Ergonomisen tyon kriteereja. (Alkup. kuvio ks. Hirma & Sallinen 2004.)

Kuvioon 2. viitaten on useita kriteereita, joita tyovuorojen tulisi noudattaa, jotta
tyontekijan jaksaminen ja hyvinvointi sailyisivat ennallaan. Nama kriteerit, ovat kui-
tenkin hankalasti toteutettavissa monilla tyopaikoilla. Lisdaksi 11 tunnin lepoaika ei to-
teudu, silla alan tydehtosopimuksen mukaan 10 tuntia on tydvuorojen valinen lepo-
aika, ellei ole sovittu toisin (Matkailu-, ravintola ja vapaa-ajan palveluita koskeva tyo-

ehtosopimus 2018-2020, 9).

Vuorotyén edut ja haitat

Vuorotyohon liittyy etuja, kuten vapaa-ajan lisddntyminen seka rahalliset lisdkorvauk-
set. (Vuorotyo, n.d.) Kun tyontekijalle annetaan mahdollisuus vaikuttaa itse vuoroi-
hin, muokkautuu juuri hanelle sopiva rytmi tydntekoon. Lisdksi tydvuorojen tietami-
nen eteenpain pidemmalle jaksolle auttaa suunnittelemaan tyon ulkopuolisen ela-
man tekemisid ja sen yhteen sovittamista tyon kanssa. (Hyvat tyoaikajarjestelyt aut-

tavat jaksamaan, 2017.)



12

Haittoja kuitenkin ilmenee paljon liittyen uni-valverytmiin, joka voi vaikuttaa sosiaali-
seen eldamaan ja elimiston kuormittumiseen epasaannollisyyden vuoksi. (Vuorotyo,
n.d.) Ihminen sopeutuu heikosti nopeisiin uni-valverytmin muutoksiin. Erityisesti
aamu- ja yévuoroissa ihminen kokee vireystilaan vaikuttavia ongelmia, kuten uneliai-
suutta, unen pituuden lyhenemista ja vaikeuksia herata tai vaipua syvaan uneen. (Ha-

kola yms. 2007, 23-24.)

Matkailu- ja ravintola alalla ty6ajat ovat hyvin epasaanndllisia ja vaihtelevat kausit-
tain. Lyhyet tyovuorojen valit lisdavat unihaittoja ja laskevat vireystilaa, joka vaikeut-
taa myos tyon ja sen ulkopuolisen elaman sovittamista yhteen (Hyvat tyOaikajarjeste-
Iyt auttavat jaksamaan 2017.) Eu-direktiivin maaritelmien mukaan vuorokausilevon
tulisi olla 11 tuntia, mutta ongelmana on Suomen tydaikalaki, joka sallii alle 11 tunnin
valit vuoroissa. On todettu, etta palautuminen tapahtuu vasta tyévuorojen vilien ol-
lessa tarpeeksi pitkia, jotta kroppa saa kunnon levon ja tyosta irtautumisen. (Laakso

2017.)

4 Y- sukupolvi

Y-sukupolvi, toiselta nimeltdan milleniaali on 1980 -2000 luvulla digimaailmaan synty-
nyt sukupolvi, joka on tyon itseisarvon ja kontrollikeskeisen esimiestydon haastaja.
Heita voidaan kutsua tydnhakijan sijaan “tyénvalitsijoiksi”. Tama sukupolvi on vasta
osittain ty0elamassa tai astumassa tyoelamaan, mutta ovat ehtineet tehda jo varsin
nopeasti itsestdaan tunnettuja (Vesterinen & Suutarinen 2011, 17,19.) Y-sukupolvi
omaa vahvat vuorovaikutus- ja verkostoitumistaidot, joista on paljon hyotya tyoela-

massa nykypaivana (Pyoria ym. 2013).

4.1 Y-sukupolvi tyonteonkulttuurin murroksessa

Uusi sukupolvi luottaa itseensd ja tietdd, mita haluaa. He ovat valmiita muuttamaan

maailmaa ja saattavat ndyttaytya varsin kdarsimattémina. He haluavat toteuttaa itse-
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aan tyon kautta. He eivat tavoittele korkeaa tyon statusta vaan itselleen mielenkiin-
toisia tavoitteita. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 20.) Y-sukupolvi vaihtaa tyopaikkaa
helpommin kuin aiemmat sukupolvet, silla he etsivat jatkuvasti omia tavoitteitaan ja
kiinnostustaan sisaltavia tydmahdollisuuksia. Tyonantajien on tiedettava ja toimit-
tava siten, ettd heidan yrityksensa vetoaa Y-sukupolveen. Tydssa oppiminen ja mah-
dollisuudet kehittya ovat tarkeita tyossa. Milleniaalit tdytyy saada vakuuttumaan
siitd, miksi ja miten yritys auttaa heitad kasvamaan, kehittymaan seka etenemaan
urallaan. (Rigoni & Adkins 2016.) Y-sukupolvi ei erottele tyo- ja arkiminaa, vaan tasa-
painottavat ne yhteensopiviksi. Joustavuus, vaihteleva tyo, avoin tydilmapiiri, uusi
teknologia ja sosiaaliset suhteet ovat tutkimusten mukaan nousseet tarkeiksi asioiksi

Y-sukupolvelle. (Kultalahti 2017.)

Nuorten tydorientaatio ei kuitenkaan ole heikko, kuten on epailty. Pyoria ym. (2013)
mukaan arvostus tyota kohtaan on yha korkealla, mutta elamédssa on paljon muuta-
kin tarkeaa sisaltoa tyon ohella. 15 vuoden aikana tydn arvostus on laskenut noin 10
prosenttia, joka on hyvin vahan vuositasolla. Nuoret kokevat, etta eri-ikaisia tyonteki-
joita kohdellaan toissa tasapuolisesti ja tydyhteisélta saama tuki on riittavaa. Suurin
muutos on vapaa-ajan ja perheen merkityksen kasvaminen Y-sukupolven elamassa.
Eri elamanalueet, kuten tyo, vapaa-aika ja perhe taydentavat ja tasapainottavat toisi-

aan. (Mts.)

4.2 Y-sukupolven johtaminen

Y-sukupolvi on esimiehen suuri haastaja, silld he odottavat esimiehelta yksilollista
kohtelua, aikaa ja arvostusta. Milleniaalit odottavat esimieheltdan paljon ja toivovat
hanen olevan nakyvéassa roolissa ja ansaitsevan asemansa esimiehena. Y-sukupolvi
vaatii selkeitd tavoitteita ja maaratietoisuutta, mutta liika kontrollointi ei ole kuiten-
kaan heiddan mieleen. Vapaus tydssa on tarkeda Y-sukupolvelle, joka haluaa toteuttaa
itsedan ja onnistua tydssa. Tyon on oltava aktiivista, innostavaa, yhteisollista ja inno-
voivaa ja ndita samoja piirteitd he odottavat myos esimiehen kayttaytymiselta. (Ves-

terinen & Suutarinen 2011, 59.)
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Sitoutuminen

Valmen- Merkityk-

tava ote sellisyys
Kuinka

johdan YZ-
sukupolvea?

Yksilollisyys
Yhteisollisyys

Kuvio 3. YZ-sukupolvi vie tydyhteison uudelle tasolle. YZ-hanke 2018-2020.

Y-sukupolven johtamisen voi jaotella pienempiin osioihin (kuvio 3), jotka nousivat

monessa aiemmassa tutkimuksessa seka artikkelissa pinnalle.
Valmentava ote

Erityisesti Y-sukupolvi toivoo valmennusta koko uralleen, pelkdan tyon ohjaamisen si-
jaan (Y-sukupolvi tyoeldamassa 2017). Tama uran valmennus on mutkatonta ja kom-
munikoivaa johtamista, jossa puhutaan tyon tavoitteista ja tydskentelytavoista yh-

desséd esimiehen kanssa (Piispa 2018).

Y-sukupolvi tiedostaa omat mahdollisuutensa ja vaatii siksi enemman tydnantajiltaan
ja esimiehiltdaan (Pyorida ym 2013). He haluavat esimieheltdan jatkuvasti palautetta.
Palaute on erittdin tarkeaa ja se valaisee ja tarjoaa tietoa, jonka kautta oppii ndke-
maan toiminnan vaikutuksen. Palautteen ansiosta tyontekija oppii tuntemaan vah-
vuudet ja heikkoudet. Palaute auttaa innostumaan tyosta, kun tyontekija kokee, etta
muut ovat kiinnostuneita, miten ja mita han tekee. Tyon merkitys kasvaa ja tyonte-
kija kokee onnistuneensa tekemassadan tydssa. Talla tavoin myds tyopaikan ilmapiiri
paranee ja toisen onnistumisesta voivat muutkin tyontekijat saada oppia ja innos-

tusta tyohonsa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 18-19.)
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Epdonnistuminen on inhimillista ja jokainen tekee joskus virheita. Rakentava palaute
opettaa korjaamaan virheet ja kehittymaan alueilla, jotka eivat ole tyontekijalle en-
tuudestaan vahvoja. (Mts. 19.) Palautteen antaminen on osoitus valittamisesta. Se on
lahja, joka auttaa kehittymaan ty6ssa, kun palautteen saajalle annetaan vastuu ja

paatos kayttaytymisen muuttamisesta. (Mts. 74-75.)
Yhteisollisyys

Y-sukupolvelle kannanottaminen ja keskustelu reaaliaikaisesti yhteiskunnan ja ela-
man kysymyksiin sosiaalisen median kautta on tavallista ja tdma patee myds johtami-
seen (Vesterinen & Suutarinen 2011, 25). Y-sukupolvelle on tarkeaa kokea kuulu-
vansa yhteis60n, kuten tydéporukkaan. Heille on tarkeaa hyva tydilmapiiri ja esimie-
hen antama kannustus. (Ahonen ym. 2010.) TyOpaikan yhteisollisyyden syntymiseen
esimiehelld on todella suuri rooli. Y-sukupolven mukaan oikeudenmukaisuus ja tasa-
arvo ovat tarkeita seikkoja yhteisollisyyden kannalta. Taman takia on erittdin tarkeaa,
ettd esimies antaa jokaiselle tyontekijalle oikeuden olla mukana tekemassa paatok-
sid. Tyo on organisoitava reiluun tapaan ja paatoksenteon tulee olla lapinakyvaa.
Myds tyontekijoilla on suuri rooli yhteisollisyyden syntymiseen. Yhdessa tekemalla
saadaan aikaan enemman asioita. Jokaisen ollessa kohtelias ja reilu muita tyonteki-
joita kohtaan, myos tyoilmapiiri paranee. Pienikin kehu ja kiitoksen sanominen luovat

hyvaa ryhmahenkea tydyhteisdon. (Riipinen 2015.)
Merkityksellisyys

Y-sukupolvi kokee, etta tyon on oltava merkityksellistd, haastavaa ja tuovan kehitty-
mismahdollisuuksia. He haluavat, etta tyossa erottaudutaan tai autetaan muita. He
eivat mene toihin pakon vuoksi, vaan omasta halustaan. Osalle elamanarvojen koh-
taaminen yrityksen arvojen kanssa on tarkeaa. Joskus se saattaa olla myos valinear-
vollista, kuten silloin kun tydssa saa toteuttaa itsedan. Talloin syntyy arvostus tyota
kohtaan ja tyon merkitys kasvaa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 23,27.) Tyon merki-
tyksellisyys ohittaa toimeentulon ja palkan tyossa tarkeimmaksi todettuna motivoi-
vana tekijana. Erilaiset asiat, kuten auttaminen, osaaminen, oppiminen seka kunnian-
himon saavuttaminen tuovat tyydytysta ja tekevat tyosta merkityksellista. (Kiviranta

2010, 79.)
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Arvostus

Arvostus on asia, joka nousi tarkeaksi myos Y-sukupolven keskuudessa. Arvostus on
luottamuksen osoittamista tyopaikalla. Esimiehen tulee ndyttda arvostavansa kaikkia
tyoyhteis6on kuuluvia ja kysyy mielipidetta tyontekijoilta. Hyva esimies antaa vas-
tuuta ja uskoo tyontekijoiden suoriutuvan tyotehtavistaan. Arvostuksen osoittami-
nen motivoi ja kannustaa hyvdan suoriutumiseen. (Luottamuksen osoittaminen on

merkki arvostuksesta 2018.)

Tyoterveyslaitoksen teettdmassa kyselyssa S-ryhman alle 25-vuotiaille kaupan seka
matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoille nousi selkeasti tiettyja odotuksia ja asioita,
joita nuoret arvostavat. Naita seikkoja ovat mm. palautteen saaminen ja kannustava
tyoilmapiiri. Lisaksi nuoret arvostivat omaa vapaa-aikaansa ja sita etta toiden yhdista-

minen muuhun eldmaan sujuisi vaivatta. (Airila & Nykdanen 2018.)
Sitoutuminen

Y-sukupolven sitoutuminen tydhén on muuttunut, jos vertaa aiempiin sukupolviin.
He haluavat tyon joustavan, muiden elamanalueiden ohella. He sitoutuvat asioihin,
kuten tyotehtaviin, tyokavereihin seka esimieheen. Perinteinen sitoutuminen on ka-
donnut ja osasyyna siihen on maailmankuvaa tyéelamassa muokanneet irtisanomiset
ja lomautukset. (Pyoria ym. 2013.) Y-sukupolvi toivoo, etta eivat ole sidoksissa tiettyi-
hin aikoihin ja paikkoihin. He pitavat tydssa joustamista esimiehen antamana luotta-
muksen osoittamisena. (Deloitte Millennial Survey 2018, 19.) Tyontekijan sitoutumi-
nen tyohon on erittdin tarkeda organisaatiolle. Henkild on tyohon sitouduttuaan te-
hokas, innokas ja avoin muutoksille. Hanta voidaan sanoa organisaation kulmakiveksi
ja yrityksen menestyksen vaikuttajaksi. Johtajan rooli on hyvin tarke3, silla motivoiva
johtaminen ja tydhon innostaminen vaikuttaa suuresti tyontekijan sitoutumiseen ja
palvelun laatuun. Pelkat ulkoiset palkinnot eivat riitd, vaan sisdisen motivaation saa-
vuttaminen on tarkein tekija, kun halutaan aidosti saada tyontekija nauttimaan tyos-

tadn ja sitoutumaan siihen. (Hurmerinta 2015, 65-66.)
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Yksilollisyys

Y-sukupolvelle on tarkeaa yksil6lliset tavoitteet. He toivovat, etta esimies nakee jo-
kaisen yksilond, jolta odottaa juuri henkildlle sopivaa osaamista ja panostusta riip-
puen henkilon elamantilanteesta. (Kultalahti 2017.) Y-sukupolvi vaatii, ettd johtaja
kohtaa ja oppii tuntemaan heidat ihmising, ei pelkkina tyontekijoina. Tama vaatii esi-
mieheltd aitoa kiinnostusta oppia tuntemaan alaisensa. Henkil6iden samankaltainen
tukeminen ei riitd, vaan on osattava ottaa huomioon henkilon toiveet, tarpeet ja pa-
lautteet yksilollisen kehityksen edistajana. (Kuitunen 2018) Jokaiselle yksilolle tulee
antaa vastuuta tarpeen ja kehityksen mukaan, silld se luo onnistumisen kokemuksia.
Vastuun antaminen tyontekijalle luo uutta motivaatiota tyéhon ja auttaa yksil6a in-

nostumaan tyosta, kun han kokee onnistumisen tunnetta. (Kiviluoma 2019.)

5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitetdan teemahaastattelujen vastauksien pohjalta saatuja tutkimus-
tuloksia. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaiset piirteet koetaan tarkeiksi

tyossa, seka mita restonomiopiskelijat odottavat tyonteolta ja johtajuudelta.

Yksil6haastatteluun valittiin viisi matkailu-, ravitsemis- ja palvelualan opiskelijaa,
jotka opiskelevat 2. tai 3. vuotta Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa. Haastattelut
tehtiin suojellen vastaajien anonymiteettia ja siksi heidan henkilokohtaisia tietoja tai
mitdan, mistad haastateltavaa voitaisiin tunnistaa, ei tuoda tutkimuksessa julki. Haas-
tattelujen tulokset analysoidaan ja esitetdadan teemoittelun avulla. Seuraaviin alaotsik-
koihin paadyttiin, kun aineiston analysointivaiheessa nousi selkeasti tiettyja ominai-

suuksia pinnalle.

Tyon monipuolisuus

Jokaisessa haastattelussa tarkedana tydn ominaisuutena toistui monipuolisuus. Kaikki
haastateltavat kokivat, etta restonomin tyéssa monipuolinen tydnkuva on positiivi-

nen tekija. Kuitenkin 3 haastateltavista mainitsi, etta tietynlaisten rutiinien toistumi-
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nen olisi hyva piirre, mutta monipuolisuus on kuitenkin erittdin tarkeaa tyon jaksami-
sen kannalta. Yllatyksellisyys ja vaihtelevuus oli kolmen haastateltavan mielesta tar-

keita mielenkiintoa yllapitavia ominaisuuksia.

Haluaisin, ettd tyévuorot ovat monipuolisia ja tyépdiviit erilaisia. Ei mi-
tddn liukuhihna hommaa, koska siité katoaa sellainen mielenkiinto, jos

havidd ylldtyksellisyys, vaihtelevuus ja monipuolisuus.

Kaikki haastateltavat mainitsivat, etta voisivat tehda vuorotyo6ta, joka on hyvin ylei-
nen ty6aikamuoto alalla. He uskoivat, ettd sopeutuvat hyvin vuorotyéhon. Kuitenkin
jokainen haastateltava mainitsi, etta eivat kuitenkaan usko tekevansa vuorotyota

koko loppueldamaansa.

Itse kylld sopeudun siihen, mutta pidemmdin pddlle, mitd enemmdin tu-
lee ikdd niin se ei ole endd niinkddn mahdollista ihan arjen ja terveyden

kannalta.

Kun ei ole lapsia niin se on ihan fine, eikd haittaa, sillé se suurin moti-
vaatio on liséit. Sunnuntaivuorot ja lauantain ja sunnuntain vdliset y6-
vuorot ovat sellaisia, joita mielelléiédn tekee, kun saa hyvdn tilin teke-
madilld lisdllisié vuoroja. Toki sitten, jos on lapsia, voi muuttua vdhdn kd-

sitys.

Voidaan huomata, ettd elamantilanteen muutokset vaikuttavat usein merkittavasti
my0s ajatuksiin ja toiveisiin liittyen tyonkuvaan seka tydaikamuotoon. Kolme haasta-
teltavista mainitsi perhe-elaman muuttavan heidan ajatuksiaan tyonteon rutiineista
ja vuorotyon teosta. Loput sivusivat aihetta mainiten, etta tavallinen paivatyo voisi

olla helpompaa arjen kannalta myéhemmassa idssa.

Etenemisen mahdollisuudet

Haastateltavat, joilla ty6kokemusta on kertynyt enemman, uskoivat huomattavasti
positiivisemmin paasevansa oman alan hommiin ja etenevansa tyouralla. Haastatel-
tavat, joilla taas oli vdhemman tyokokemusta, kokivat erityisen tarkeadksi verkostoitu-

misen. Heilld oli hiukan epavarma, mutta kuitenkin toiveikas olo alalle tydllistymi-
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sesta. Yksi haastateltavista mainitsi, etta olisi tarkeaa verkostoitua opiskelujen ai-
kana. Han koki, etta toisen suuntaavan harjoittelun aikana olisi tarkeaa valita kiinnos-

tava tyopaikka, jonne olisi mahdollisuus paasta toihin.

Nelja haastateltavista mainitsi, ettd eteneminen esimiestasolle tapahtuisi suunnilleen
viiden vuoden suorittavan tyon jalkeen. Yksi haastateltava mainitsi, ettd mahdolli-
sesti jo parin vuoden paasta, riippuen toki tyopaikasta. Kaikki haastateltavat kokivat,
ettd eivat odota padsevansa suoraan esimiestehtaviin, vaan on tehtava toita sen
eteen. Yksi haasteltavista, ei ollut aivan varma olisiko hanesta kuitenkaan johtotehta-
viin. Han piti esimiestyotd mielenkiintoisena, mutta hiukan haastavana ja lilkkaa omaa

aikaa vievana.

Hyva tyoilmapiiri

Yhdeksi haastateltavien keskuudessa tarkeimmaksi teemaksi muodostui hyva tyoil-

mapiiri, joka nousi jokaisessa haastattelussa erityisesti pinnalle.

Hyvi tyé ilmapiiri on ehdoton. Ja kylld varmaan kaikkein térkeinté on

se, ettd kommunikointi toimii.

Hyvaa tyodilmapiiria yllapitaa erityisesti tydyhteiso, joka tulee hyvin toimeen keske-
ndaan. Heidan mukaan erityisen tarkeda, ettda kommunikointi toimii, tyonjako on tasa-
puolista ja tyoyhteisossa ei puhuttaisi pahaa selédn takana. Lisdksi eri osa-alueita
osaava tyOyhteisd nousi yhdessa haastattelussa tyoilmapiiria positiivisesti paranta-
vaksi tekijaksi.

On se ehdottoman tdrkedd. Se estdd luovuutta ja kaiken kehittdmistd,

jos on huono ja tuomitseva ilmapiiri ja siten rajoittaa tyon tekemistd.

Kaikkien haastateltavien mielestd, hyva tyoilmapiiri tekee tyosta mielekasta ja moti-
voivaa. Kaksi haastateltavista mainitsi, etta kun tyoilmapiiri on hyva, téihin on mu-

kava tulla eika tyo edes tunnu "tyolta”.

Se vaikuttaa juuri motivaatioon, ettd jos tydilmapiiri on huono, niin ei

sitd jaksaisi tehdd samalla tavalla.
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Helposti lahestyttiava esimies

Haastattelussa nousi pinnalle piirteita (kuvio 4), jotka koettiin tarkeiksi ominaisuuk-

siksi hyville esimiehelle.

Helposti [ahestyttava
Luotettava
Kuuntelija

Ongelmanratkoja
Joustava

Vastuunkantaja

Kuvio 4. Hyvan esimiehen ominaisuudet

Jokainen haastateltava kertoi toivovansa esimiehen olevan helposti ldhestyttava ja
luotettava henkild. Esimiehelle tulisi pystya juttelemaan tydasioiden lisaksi yksityis-
asioista. Yksi haastateltavista mainitsi, etta esimiehen olisi tarkeaa tietaa, jos tyonte-
kijalla ilmenee tyon ulkopuolisia ongelmia, jotka vaikuttavat ja peilaavat tyontekoon

ja hyvaan tyosuoritukseen.

Se on ohjaaja ja tietynlainen vastuunkantaja, semmoinen matalan kyn-

nyksen Iédhestyttdva.

Jokainen haastateltava koki, ettd esimieheltd saama palaute on todella tarkeda.
Haastateltavista jokainen mainitsi, etta haluavat palautetta, mutta eivat oleta saa-
vansa sita kovin helposti. Heidan ndkemyksien mukaan tyontekijan on itse osattava
pyytaa palautetta. Seka positiivinen, etta negatiivinen palaute koettiin kehittymisen

kannalta tarkeaksi. Haastateltavien mielesta erityisesti kriittisen palautteen tulee olla
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perusteltua ja rakentavaa. Yksi haastateltavista mainitsi, etta olisi hyva, jos joka kuu-
kausi annettaisiin erikseen palautetta, miten mennyt kuukausi on sujunut ja mihin tu-

lisi kiinnittdd enemman huomiota kehittymisen kannalta.

Odotan saavani palautetta sekd positiivista ettd kritiikkid hyvdssé suh-

teessa.

Lisaksi useassa haastattelussa nousi esiin esimiehen taito asettua tyontekijan ase-
maan. Heidan mielestdan on todella tarkeds, ettd esimies on ldsna ja tietdd mita tyo
todellisuudessa on. Esimieheltd odotettiin ratkaisua tyopaikan ongelmiin ja yksi haas-
tattelijoista mainitsi, ettd kun esimies on paikalla, on hanen helpompi lI6ytaa oikean-

lainen ratkaisu tyon epakohtiin.

Joustava sitoutuminen

Suurin osa haastateltavista koki haluavansa sitoutua tydhonsa vasta myéhemmin,
kun ovat asettuneet aloilleen. Alkuun he halusivat kokeilla erilaisia tyopaikkoja ja toi-
voivat joustavaa sitoutumista. Kuitenkin kolme haastateltavista mainitsi, etta vakipai-

kan saaminen ja sen kautta tyohon pidempi sitoutuminen luo varmuutta.

Kaksi haastateltavista mainitsi, ettd hyva tyoporukka auttaa sitoutumaan tyohon. Li-
saksi erilaiset asiat, kuten hyvat etenemismahdollisuudet ja erilaiset tyon piirteet

ovat sitouttavia tekijoita.

Ty6ilmapiiri ja tyéporukka, tyén vaihtelevuus ja monipuolisuus ja se ettd

siind itse tydssé on mahdollisuus kehittdd itsediéin ja edetd.

Onnistuminen palkitsee

Palkitseviksi asioiksi muodostui tyossa onnistuminen ja eteneminen tyouralla. Kolme
haastateltavista mainitsi, ettd oman tyon kadenjalki on todella palkitsevaa. Se tuo on-
nistumisen tunnetta, kun nakee konkreettisesti oman tyon jaljen. Lisaksi kaksi haas-
tateltavista mainitsi, ettd suora ja positiivinen asiakkailta saama palaute merkitsee

paljon ja on todella palkitsevaa.



22

Palkasta puhuttaessa kolme haastateltavista mainitsi, etta toivoivat palkan olevan
osaamisperusteista. Lahes kaikki haastateltavat mainitsivat, ettd palkka on tarkeas,
mutta ei kuitenkaan paaasia tyossa. Palkka on ennemmin tuki elattamiseen, mutta
tarkedammaksi muodostui tydn mukavuuden ja mielekkyyden tarkeys. Vain yksi haas-
tateltavista mainitsi, etta palkka on suurin motivaattori tydssa. Han myos piti lisid
seka erilaisia bonuksia todella tarkeina palkitsevina tekijoinad. Taman haastateltavan
suuntautuminen oli kestava gastronomia ja han oli tottunut tekemaan tyota ravin-
tola-alalla. Hanellad oli kokemusta vuorotyosta seka yotyosta ja tiesi, kuinka erilaiset

lisat ja bonukset motivoivat jaksamaan ravintola-alalla.

Yhteenveto haastattelun tuloksista

Yksilohaastatteluissa saatiin esiin kuusi ominaisuutta (kuvio 5), jotka haastattelijat
kokivat asioiksi, joita arvostavat ty0ssa ja odottavan toteutuvan tydpaikallaan. Erityi-
sesti kuvion tummemmat osiot eli monipuolisuus, hyva tyoilmapiiri ja helposti lahes-

tyttava esimies, koettiin joka haastattelussa ehdottoman tarkeiksi ominaisuuksiksi.

Helposti lahestyttava
esimies

Tyon monipuolisuus Hyva tyoilmapiiri

. . Joustavuus
tenemismahdollisuudet

Kuvio 5. Teemahaastattelun tulokset.
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6 Johtopaatokset

Tarkoituksena tutkimuksessa oli saada vastaus tutkimuskysymyksiin “Mité opiskelijat
odottavat tyénteolta valmistuttuaan restonomin opinnoista?” seka “Millaisia asioita

Y-sukupolven matkailu- ja palveluliiketoiminnan alan opiskelijat arvostavat tydssé?”

Tutkimuksen kautta kavi ilmi, etta opiskelijoiden odotuksiin ja arvostuksiin liittya mo-
nia eri tekijoitd, jotka osittain liittyvat toisiinsa. Jotta tyo vastaisi opiskelijoiden odo-

tuksia, Vesterisen & Suutarisen (2011, 59) mukaan sen tadytyy olla aktiivista, innosta-
vaa, yhteisollista ja innovoivaa. Y-sulkupolvi haluaa kokea onnistuvansa tekemassaan

seka toteuttaa itseddan mielenkiintoisen tyon kautta.

Tutkimustulosten perusteella voidaan kuvailla opiskelijoiden arvostavan erityisesti

hyvaa tyoilmapiiria, johon vaikuttavat selkeasti mukava tyoporukka sekd ammattitai-
toinen esimies, joka on yhta lailla tydyhteisén hyvan tydilmapiirin luoja. Hyvalla tyoil-
mapiirilla on tarkea osa tyontekijéiden motivaation lisdantymisessa. On ehdottoman

tarkeda kokea kuuluvansa porukkaan ja tuntea itsensa tarkedna osana tyoyhteisoa.

Kuten luvussa 4.2 mainittiin, tydn merkityksellisyyteen vaikuttaa erityisesti hyvat ke-
hittymismahdollisuudet. Kun ty6 on tarpeeksi haastavaa ja henkilo kokee hyvat mah-
dollisuudet kehittya, kokee han myos motivaation lisdantyvan. Tyon merkityksen ko-
ettiin lisdantyvan, kun tyo on mielekasta ja tydta halutaan tehda omasta halusta.
Tyon taytyy olla sellaista, jossa pdasee kehittamaan itsedan. Jos taytyisi valita hyva-
palkkainen ty6 vastaan mieluinen, mutta ei niin hyvapalkkainen, mieluisa tyo vie eh-
dottomasti voiton. Siispa olisi hyvin tarkeaa, etta tyoilmapiiriin ja positiiviseen tyon-

kuvan luomiseen panostettaisiin, jotta tyé houkuttelisi tekijoita.

Kuten Poyria ym. (2013) on todennut, Y-sukupolvi sitoutuu asioihin, kuten tyokave-
reihin, esimieheen ja tyotehtaviin. Tyohon sitoutuminen on tyontekijasta itsesta riip-
puvaa, kun henkilo kokee tyon tarjoavan itselleen kiinnostavia asioita, haluaa han
my0s sitoutua tydhon. (Kiviluoma 2019.) Tutkimuksen mukaan sitouttaviksi tekijoiksi

koettiin tydn vaihtelevuus, monipuolisuus, kehittymismahdollisuus, hyva tyoilmapiiri
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ja tyon mielekkyys. Lisdksi varmuus tyopaikasta pidemmalla ajanjaksolla, kuten esi-
merkiksi vakituisen tydpaikan saaminen loi turvaa tulevaisuudelle. Koettiin, ettd tyo-
hon on helpompaa sitoutua, kun tyon jatkumisesta voidaan olla varmoja. Tieto siita,
etta tyo jatkuu auttaa myos panostamaan tyohon eri tavalla. Tyontekijéiden sitoutta-
minen tyohon on tarkead, silld se estaa tyontekijoita vaihtamasta tydpaikkaa, hel-
posti. Sitouttamiseen vaikuttaa heti alkuun tyonantajan antama kuva yrityksesta seka

tyontekijan perehdyttaminen. (Mts.)

7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoite saavutettiin, silla tutkimuskysymyksiin ja ongelmaan saatiin rat-
kaisu. Tavoitetta tukevina tekijéina olivat aikaisempi tutkimustieto, aineistoa tukeva

teoria seka itse tutkimusaineisto.

Laadullinen tutkimusmenetelma osoittautui oikeanlaiseksi menetelmaksi, silla ilmi-
006n saatiin syvempi ndkdkulma laajan, mutta yksityiskohtaisen teemahaastattelun
avulla. Haastattelun laadukkuutta tavoiteltiin toteuttamalla hyva runko haastatte-
lulle. Lisakysymyksia mietittiin ennakkoon syventamaan haastattelun teemoja. Haas-
tattelun muotoilu oli kuitenkin hyvin muokattavissa kaikkiin haastatteluihin sovitetta-
vaksi. Haastattelun aikana laatua parannettiin huolehtimalla, ettd haastattelurunko
eli haastattelumateriaali on mukana ja tekninen valineistd eli nauhuri on kunnossa.
Osassa haastatteluista koettiin pienia haasteita, kun haastateltavien oli hankalaa vas-
tata laajoihin ja todella vapaamuotoisiin kysymyksiin. Tallaisissa tilanteissa apuna
kadytettiin tarkentavia lisakysymyksia ja haastateltavalle annettiin aikaa kysymyksen
tulkitsemiseen. Aineiston kasittelyvaiheessa laatua paransi tutkittavien haastattelu-
jen jalkeen lahestulkoon heti tapahtunut aineiston litterointi. (Hirsjarvi ja Hurme

2004, 184-185.)

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltiin saturaation avulla kuten luvussa 2.3 mainit-
tiin. Jopa muutaman haastattelun jalkeen voitiin huomata, ettd haasteltavat toistivat
toisiaan ja kun enempaa tietoa tutkimusongelman kannalta ei irronnut, voitiin todeta

saturaatiopiste saavutetuksi. Lopputuloksia vertailtiin aikaisempiin tutkimuksiin,
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jotka tukivat taman tutkimuksen reliabiliteettia. Tutkimukseen pohjaututuvista tul-

kinnoista voitiin paatella, etta ilmioon vastaavat tulokset tukevat aiempaa teoriaa ja
tutkimuksia. Validiteetti toteutui, silla tutkittiin aitoa ilmiota ja oikeita asioita. Tutki-
musongelmaan pohjautuen tehtiin ratkaisuja ja maariteltiin, koskeeko tutkimus sit3,

mita sen oletetaan ilmion kannalta koskevan.

Tutkimus ja teoreettinen viitekehys tukevat toisiaan ja voidaan todeta, ettd myos
matkailu- ja palveluliiketoiminnan alan opiskelijat odottavat tyonteolta ja johtami-
selta samoja asioita, kuin Y-sukupolvi yleisesti. Haastattelussa ei suoraan kysytty
opiskelijoiden ajatuksista vapaa-ajan ja perheen merkityksesta tyontekoon, joka
nousi pinnalle teoriaosuudessa. Kuitenkin monessa kohtaa vapaa-aika ja perhe nousi-
vat todella tarkeiksi tekijoiksi tydnteon kannalta. Tyon ulkopuolinen eldama voidaan
tulkita vaikutusvaltaisena tekijana tyéhon sitoutumisesta puhuttaessa. Kun tyon ulko-
puolinen eldama on kohdillaan ja halutaan asettua aloilleen, myos tyohon sitoutumi-

nen on helpompaa.

Tama opinnaytetyo keskittyi padsaantoisesti opiskelijoiden odotuksiin ja asioihin,
joita he arvostavat tyonteossa. Hyvana jatkotutkimusaiheena voisi olla matkailu- ja
palvelualalla tyoskentelevien opiskelijoiden alalle tyéllistyminen. Millaisiin tehtaviin
valmistuneet restonomit ovat suuntautuneet, ja kuinka he kokevat etenemisen mah-
dollisuudet alalla. Lisaksi toinen ehdotus jatkotutkimukselle voisi olla tydnantajan tai
esimiehen nakokulma valmistuneiden restonomien osaamisesta ja tyovalmiuksista.
Millaista osaamista valmistuneelta matkailu- ja palveluliiketoiminnan alan tyonteki-

jaltd odotetaan?
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun aloituskysymykset

Taustakysymykset

Ika?

Vuosikurssi?

Suuntautuminen opinnoissa? Miksi olet valinnut juuri tdman suuntautumisen?
Teetko toita opintojen ohella?

Oletko kaynyt lukion vai ammatillisen koulun?

Tyo valmistumisen jalkeen

Tyén piirteet

Millaisessa tydssa ndet itsesi valmistumisen jalkeen?
Lisakysymyksia:
Mita mieltad olet vuorotyosta, yotyosta ja tavallisesta paivatyosta?
Haluatko tyon olevan monipuolista vai rutiininomaista?

Tydssa eteneminen

Kuinka nopeasti uskot padsevasi oman alan toihin valmistumisen jalkeen?
Lisakysymyksia:
Millaisessa asemassa naet itsesi tyopaikalla?

Haluatko edeta esimiestasolle, jos haluat niin kuinka nopeasti?
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Tyon merkitys
Kuvaile ihanteellista tydymparistoa.

Mitka asiat ovat tarkeita tyossa?

Tyoyhteiso

Kuvaile hyvan tyoyhteison piirteita.
Lisakysymykset:
Millaisia asioita odotat tyoyhteisoltasi?
Onko hyva ty6ilmapiiri sinulle tarkeda?

Vaikuttaako hyva tydilmapiiri tydntekoon?

Esimies tyonjohtajana
Millainen on hyva esimies?
Lisakysymykset:
Millaisia asioita odotat esimiehelta?
Palaute
Lisakysymykset:
Odotatko saavasi esimieheltd palautetta?
Onko palautteen saaminen tarkeaa, miksi?

Millaista on hyva palaute?
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Sitoutuminen ty6hon

Millaiset asiat edistavat sinua sitoutumaan tyohon?
Lisakysymykset:
Kuinka pitkaksi aikaa haluat sitoutua tyéhon?

Kuinka helposti vaihdat tyopaikkaa?

Palkitseminen

Mika on palkitsevaa tyssa?

Mita hyva palkka merkitsee sinulle?
Lisakysymykset:
Mihin odotat palkan perustuvan?

Odotatko saavasi etuja tai bonuksia?



