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Koronan tuoma epavarmuus matkailu- ja ravintola-alalle on vaikuttanut voimakkaasti alan hou-
kuttelevuuteen, johtaen siihen, etta osa tyontekijdistd on paatynyt vaihtamaan alaa. Koska on
tarkead, etta alalla saadaan pidettya osaajat, on syytéa kiinnittaa tyéntekijoiden kokemukseen
huomiota nykyista enemman. Tyontekijan rooli asiakaskokemuksen muodostumisessa on suuri,
mika lisaa teeman tarkeytta. Positiivisella tyontekijakokemuksella ei yksin paranneta tydntekijoi-
den tyytyvaisyytta vaan sen avulla kehitetddn myoés yritysmielikuvaa, asiakaskokemusta ja vii-
van alle jadvaa tulosta.

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin kymenlaaksolaisen majoitus- ja ravintola-alan yrityksen ravinto-
lahenkiloston tyontekijdkokemusta. Ty6n tavoitteena oli selvittdd, millaiseksi taménhetkinen
tyontekijdkokemus koetaan yrityksen ravintoloissa. Liséksi tavoitteena tydssa oli 16ytaa tekijoita,
jotka tyontekijat kokevat merkityksellisina suhteessa omaan kokemukseensa seka kehityskoh-
teita, joihin panostamalla kokemusta voitaisiin parantaa. Tassa tydssa tyontekijakokemus raken-
tui neljan eri osa-alueen kokonaisuudesta, joista jokainen osa-alue muodosti oman alaongel-
mansa.

Tietoperustassa avattiin tydntekijakokemuksen kasitettd sekd paneuduttiin positiivisen tyonteki-
jakokemuksen merkitykseen yksilon ja yrityksen kannalta. Lisaksi tietoperustassa kasiteltiin
tyontekijdkokemukseen vaikuttavia tekijoitd kahden eri teoriamallin pohjalta seka sitd, miten
tyontekijakokemusta tulisi kehittaa.

Opinnaytety6 oli tutkimusotteeltaan yhdistelm& maarallista ja laadullista tutkimusmenetelmaa.
Ensimmainen osa toteutettiin verkkokyselyné ja toinen, tutkimusta syventava osa, puolistruktu-
roituina haastatteluina. Perusjoukko muodostui toimeksiantajan kolmen ravintolan sali- ja keitti6-
tyontekijoista, joka kasitti 38 henkilod. Tutkimuksesta oli rajattu esihenkiléroolissa olevat tyonte-
kijat pois. Maarallinen kysely oli avoinna kaikille perusjoukon jasenille ja siihen vastasi yhteensa
24 henkil6d. Syventaviin haastatteluihin osallistui viisi henkil6a, kaksi keittiosta ja kolme salin
puolelta. Tutkimus toteutettiin syksylla 2022.

Tutkimuksen perusteella tydntekijoiden tamanhetkinen tyontekijakokemus nahdaan paaasiassa
positiivisena. Kuitenkin kehitysta vaativia tekijoita nousi esiin kaikissa neljassa osa-alueessa.
Positiivisimmiksi koettiin tydon autonomia ja teknologinen ymparistd. Tulosten perusteella etenkin
fyysisen ja kulttuurisen ympariston tekijoissa koettiin olevan parannettavaa. Fyysisen ymparis-
ton kokemukseen vaikutti etenkin tyétilojen pieni koko, sailytysratkaisut sekéa tyévaatteet. Kult-
tuurisessa ymparistdssa kehitysta vaativia alueita koettiin olevan etenkin palautekaytanndissa ja
tyoilmapiirin kehittdmisessa.
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1 Johdanto

Viime vuosina maailmaa ravisuttanut koronapandemia on monin tavoin vaikuttanut tydelaméamme
ja tydssa viihtymiseen. Palvelualoilla pandemia on tuonut mukanaan laajoja lomautuksia ja irtisa-
nomisia aiheuttaen alalla suurta epavarmuutta. Tama on koskenut etenkin matkailu- ja ravintola-
alaa, jossa henkilostdvaje on kasvanut entisestddn osaajien vaihtaessa muihin tehtaviin. Ylen teet-
tamassa tutkimuksessa kay ilmi suurimpien alanvaihtoon ajavien syiden aiheutuvan paaasiassa
henkisesta kuormittavuudesta, johtamisen puutteellisuudesta ja tata kautta negatiivisesta tyonteki-
jakokemuksesta (Uusitalo 2021). Samanlaisia tuloksia on saatu Duunitorin ja Great Place to Wor-
kin toteuttamassa Suomalaisten tyéelaman tila -selvityksesta (2022), jonka mukaan yli 60 prosent-
tia vastanneista kokevat oman tyonsa negatiivisena. Tutkimuksen mukaan erityisesti tydntekijoita
kohtaan osoitettu arvostus ja oikeudenmukaisuus koettiin puutteellisiksi. (Makela 2022.) Mikali
tydntekijoiden odotukset eivat tayty tai he kokevat, ettei heita kohdella arvostavasti, ovat he val-
miita vaihtamaan yha herkemmin tydnantajaansa mika vaikuttaa negatiivisesti yrityksen liiketoimin-
taan. Aditron HR-johtajan Tuula Rinkisen haastattelun mukaan pandemian vaikutus nékyy etenkin
tydntekijoiden kunnioituksen kasvuna yrityksia kohtaan, jotka panostavat tydntekijdihin ja heidan

hyvinvointiinsa. Nama nahdaan tarkeina kriteereina etenkin tydnantajaa valittaessa. (Sdworx s.a.)

Tyontekijoilla on suuri vaikutus siihen kokemukseen, joka asiakkaille luodaan yrityksesta. Muun
muassa Luukan (2019, 136) seka Maylettin ja Wriden (2017, luku 1) mukaan, tyontekijan oma ko-
kemus yrityksesta siirtyy palvelukokemuksen kautta asiakkaalle. Tasta kaytetdan nimea "yhte-
nevaisen kokemuksen laki” (Maylett & Wride 2017, luku 1). Ty6ntekijan kokiessa arvostusta ja tyy-
tyvaisyytta tyotdan ja yritystdan kohtaan, luo hén positivisemman kuvan yrityksesta myods asiak-
kaalle ja painvastoin. Asiakaskokemuksesta suurin osa on tunnetta, joka muodostuu paaasiassa
vuorovaikutuksen seurauksena (Korkiakoski 2019, 105). Siksi yritysten tulisi kiinnittd& huomiota

tyontekijoihinsa ja heidan kokemukseensa.

Tyontekijakokemus on sanana noussut yhd useamman yrityksen sanavarastoon ja siihen on alettu
kiinnittdd huomiota aiempaa enemman, kun sen roolia yrityksen kilpailuetuna ja vaikutusta asia-
kaskokemukseen on alettu ymmartaa paremmin. T&ta vahvistaa Googlen maailmanlaajuinen haku-
historian kehitys tyontekijakokemuksesta (employee experience). Viimeisen viiden vuoden aikana
tyontekijakokemuksesta on haettu yhd enemman tietoa. Tama nakyy Google Trendsin hakuhisto-
riakaaviossa selvana kasvutrendind, kuten kuva 1 havainnollistaa. Kayran kasvutrendi viittaa tyon-
tekijakokemuksen merkityksen ymmartamiseen osana liiketoiminnan kehitystd. Vaikka se ei viela
ole samalla tasolla asiakaskokemuksen kanssa, mita sen pitéisi, yhteys naiden asioiden valilla on

selvasti tiedostettu.
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Kuva 1. Kuvakaappaus Google Trendsin maailmanlaajuisesta hakuhistoriasta hakusanalle "em-

ployee experience"

Aiheen uutuutta kuvastaa myo6s [&ahdekirjallisuuden vahaisyys. Ulkomaalaista lahdekirjallisuutta ai-
heesta on jo enemman, mutta etenkin suomenkielista lahdekirjallisuutta ja artikkeleita on viela

melko rajoitetusti tarjolla.

Opinnaytetyon idea lahti mielenkiinnostani henkilostokokemukseen vaikuttaviin tekijoihin seka nii-
den parantamiseen. Tytkokemukseni alalta on monipuolinen ja henkilokohtaisesti koen, ettei alalla
viela panosteta tyontekijoihin tai heidan kokemukseensa tarpeeksi, vaikka positiivisia tutkimustu-
loksia onkin aiheesta jo saatu. Tydntekijakokemus ja sen kehittaminen ovat ajankohtaisia ja tar-
keitd aiheita palvelualalla varsinkin nyt kun alaa runnellut koronavirustilanne on selvasti vaikuttanut
alan houkuttavuuteen (Uusitalo 2021). Hyvinvoiva henkildsto luo paremman kokemuksen asiak-

kaille, joka vaikuttaa myds yrityksen tulokseen positiivisesti.
1.1 Tyodn tavoitteet ja rajaus

Opinnaytetydssa paneudutaan tyontekijakokemukseen ja sen merkitykseen osana yrityksen liike-
toimintaa. Tyon toimeksiantajana toimii Kymenlaakson alueella majoitus- ja ravintolapalveluita tar-
joava yritys. Aihe on toimeksiantajalle ajankohtainen, silla yrityksessa on tapahtunut paljon muu-
toksia viime vuosien aikana niin ravintoloiden konseptien muutoksena kuin tulosvastuullisen paal-
likkbtason puuttuessa. Aiheen sensitiivisyyden vuoksi tyo toteutetaan anonyymina ja toimeksianta-

jasta kaytetaan tydssa nimea yritys X.

Tyo6n tavoitteena on selvittaa, millaiseksi tamanhetkinen tyontekijakokemus koetaan yrityksen ra-
vintoloissa. Liséksi tavoitteena tydssa on loytaa tekijoitad, jotka tyontekijat kokevat merkityksellisina
suhteessa omaan kokemukseensa seka kehityskohteita, joihin panostamalla kokemusta voitaisiin

parantaa. Tassa tyossa tyontekijakokemus nahdéén muodostuvan neljan eri osa-alueen



kokonaisuudesta, joista jokainen osa-alue muodostaa oman alaongelmansa. Tydlle on asetettu

yksi padongelma ja nelja alaongelmaa, jotka ovat:

— Millaiseksi tamanhetkinen tyontekijakokemus koetaan?

— Miten tyontekijat kokevat fyysisen ympariston tekijoiden olevan kunnossa?

— Miten tyontekijat kokevat teknologisen ympariston tekijoiden olevan kunnossa?
— Miten tydntekijat kokevat kulttuurisen ympariston tekijoiden olevan kunnossa?

— Miten tydntekijat kokevat tydn autonomian olevan kunnossa?

Tyo6n rajausta tehdaan tutkittavien sekd aiheen nakdkulman osalta. Kohderyhméana tutkimuksessa
ovat yrityksen ravintoloiden sali- ja keittidtyontekijat. Henkilostén vaihtuvuus on ollut suurta viime
aikoina ja nyt yrityksessa halutaan selvittéad, millaisilla muutoksilla kokemusta voitaisiin parantaa.
Perusjoukosta rajataan esihenkiléroolissa olevat tydntekijat pois, jotta saadaan mitattua nimen-
omaan tydntekijoiden kokemusta. Tyontekijoille suunnatun tutkimuksen avulla saadaan parempi
kuva my0s johtamiseen liittyvista tekijoista, joita kehittamalla voidaan luoda parempi kokemus ny-
kyiselle ja tulevalle henkilostélle. Tietoperustan rajaus tehdaan ottamalla mukaan kaksi teoriamal-
lia, joiden pohjalta tutkimus toteutetaan. Naita ovat Morganin ja Maylett & Wriden mallit. Mallit vali-
koituivat niiden ollessa helposti ymmarrettavia ja kaytannonlaheisia. Tyon tietoperusta mallintaa
tyontekijakokemuksen kokonaisvaltaisesti, jolloin toiminnan kehittdminenkin saadaan kokonaisval-
taiseksi. Viitekehyksen ymmarrettavyys ja kaytdnnonldheisyys tukevat sen soveltamista kaytan-
nossa ja nain ollen tydntekijakokemusta ja sen kehittamista voidaan johtaa ja seurata jokapéaivéai-

sessa toiminnassa paremmin.
1.2 Rakenne ja menetelmat

Opinnaytety6 rakentuu tietoperustasta ja empiirisesta osasta. Tietoperustassa maaritellaan aihetta
teoreettisesti, kaydaan lapi tyontekijdkokemuksen merkitysta, sen kehittdmista seka tydssa kaytet-
tavia teoreettisia malleja. Tyon empiirisessd osassa paneudutaan itse tutkimukseen, kaydaan lapi
tutkimusprosessia, -menetelmid ja -tuloksia seka esitellaén toimeksiantajaa enemman. Tyon lo-
pussa kaydaan lapi tutkimustuloksista johdettuja johtopaattksia, kehitysehdotuksia seka pohditaan
omaa oppimisesta ja tydn onnistumisesta. Opinnaytety0 toteutetaan tutkimustyona, jossa kayte-
tdan menetelmind maarallista kyselya ja laadullista haastattelua. Maarallinen kysely toteutetaan
verkkokyselyna. Kyselyn tulosten pohjalta toteutetaan puolistrukturoidut haastattelut. Haastattelui-
den tarkoituksena on syventdaa ymmarrysta siitd, miten kyselyssa esiin tulleita tydntekijakokemuk-

sen tekijoita tulisi kehittad, jotta ne vastaisivat paremmin tyéntekijoéiden odotuksiin.



Tyontekijakokemus on kéasitteena laaja ja pitaa siséllaan monia eri osa-alueita. Tassa tyossa ai-
hetta kasitellaén tyontekijakokemuksen nakokulmasta ja nain ollen lahes kaikki lahikasitteet raja-
taan aiheesta pois. Tyon keskeisimpana padkasitteena pidetaan siis tyontekijakokemusta. Koska
tydssa pyritaan loytamaan tekijoitd, jotka edesauttavat positiivisen tydntekijdkokemuksen muodos-
tumisessa, katsotaan toisena keskeisena padkasitteend olevan positiivinen tyontekijakokemus.
Tybssa sovelletaan lisaksi autonomian kasitettd, joka on mukana yhtena lahestymiskulmana tyon
viitekehyksessa. Tyontekijdkokemuksella on monia lahikasitteita, joita ovat muun muassa tyéhyvin-
vointi, tyotyytyvaisyys, tyémotivaatio, tydhon sitoutuminen ja tydonimu. Kaikkien edelld mainittujen
koetaan olevat seka syy ettd seuraus hyvasta tyontekijakokemuksesta ja nain ollen ne vaikuttavat
suorassa suhteessa tydntekijakokemukseen ja sen syntyyn. Jotta aihe ei laajenisi liikaa, on ndma
kéasitteet paatetty rajata aiheesta ulos ja tyon tietoperusta tulee kasittelemaan tyontekijdkokemusta
fyysisen, teknologisen ja kulttuurisen ympariston sekd autonomian kautta seké niiden vaikutusta
positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumiseen.

1.3 Aiheen hyddyllisyys

Opinnaytetydsta hyttyvat ensisijaisesti toimeksiantoyritys ja yrityksen tyontekijat. Tutkimuksesta
toimeksiantaja saa konkreettista tietoa taménhetkisesta tyontekijakokemuksesta seka tekijoista,
jotka siihen vaikuttavat. Kahden tutkimusmenetelman avulla kohdeyritys saa paremman kasityksen
siitd mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoéidensd kokemukseen ja missa naista on eniten parannetta-
vaa. Yritys saa lisaksi kehitysideoita, kuinka toimintaa voisi parantaa tyontekijéiden nakokulmasta.
Tyontekijat hyotyvat tutkimuksesta saadessaan danensa kuuluviin seka pystyessaan taman avulla
vaikuttamaan korjausta vaativiin tekijoihin. Lisaksi tyontekijan hyotyvét tutkimuksesta suoraan tyon-
tekijakokemuksen kehittymisen kautta.

Tyo6n uskotaan hyddyttavan toimeksiantoyrityksen liséksi myds muita ravintola-alan yrityksid, jotka
pyrkivat kehittdmaan tyontekijakokemustaan seka tydntekijoidensa sitoutumista. Aihe itsesséén on
tarked ja ajankohtainen lahes kaikilla aloilla. Siksi opinnaytety6té ja sen tuloksista uskotaan olevan
hyotya myds muiden alojen yrityksille, jotka haluavat saada tyéntekijansa pysymaan yrityksessaan

pidempaéan, sitoutumiaan syvemmin ja voimaan paremmin.



2 Tyontekijadkokemus

Deloitten Insightsin tutkimuksen (2019, 4) mukaan viime vuosien aikana yritysten ongelmat suh-
teessa tyontekijoidensa jaksamiseen ja tehokkuuteen ovat kasvaneet. Tyontekijéiden uupuminen
ja henkinen kuormitus ovat lisdéntyneet, eika sita helpota teknologinen kehittyminen, jonka seu-
rauksena asiakkaat odottavat yritysten olevan tavoitettavissa kellon ympéri. Tamé vaikuttaa suo-
raan tyontekijoiden viihtyvyyteen ja sitd kautta sitoutumisen heikentymiseen tydssa. Jotta tyonteki-
jat viihtyvat tyossaéan ja ovat tehokkaita, tulee yritysten kiinnittdd entistd enemman huomiota tyon-

tekijoidensa tyontekijakokemukseen.

Tyontekijakokemukseksi kutsutaan tyéntekijan henkilokohtaisia tuntemuksia, mielikuvia ja kasityk-
sia siitd millaiseksi han kokee yrityksen tydnantajana, tydympariston ja tyon ylipddnsa. Nama koke-
mukset muodostuvat tyontekijalle kaikista niisté kosketuspisteista, joissa han on ollut tekemisissa
yrityksen kanssa. Huhdan ja Myllyntauksen mukaan tyontekijakokemus voidaan nahda yksilon ko-
konaisarviona kaikista vuorovaikutuskokemuksista, joita hanella on yrityksesta. Kuitenkin sen voi-
daan ndhda olevan myds osa yksittaisia vuorovaikutustilanteita ja niissd muodostuneita kokemuk-
sia. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1.)

Plaskoff on samoilla linjoilla Huhta & Myllyntauksen kanssa tiivistdessaan tyontekijakokemuksen
olevan yksilon kokonaisvaltainen mielikuva yrityksesta, pitden sisallaan kaikki kosketuspisteet yri-
tyksen kanssa. Tyontekijakokemuksen muodostumisessa tarkeéssa roolissa ovat yksilén odotuk-
set seka se, kuinka naihin odotuksiin pystytdaan yrityksen puolelta vastaamaan. Jotta yritys voisi
auttaa tyontekijoitadn saavuttamaan parhaan mahdollisen tyontekijakokemuksen on tarkead, etta
yksildiden odotukset ja toiveet tunnetaan. Lisaksi toiminnan kehittdminen tulee olla jatkuvaa ja
tyontekijalahtoista. Plaskoffin tAsmentéé onnistuneen tyontekijakokemuksen kannalta olevan oleel-
lista, ettd yrityksessa tunnistetaan tyontekija yksilollisesti mutta my6s osana tydyhteisda. Lisaksi
tulee ymmartaa, ettei yksilon kokemus muodostu yksittaisista tapahtumista vaan se on koko-

naisuus, mihin vaikuttaa myds aika ennen ja jalkeen tyésuhteen. (Plaskoff 2017, 137-138.)

Morganin mukaan tyéntekijakokemus voidaan néhda risteyspaikkana, jossa tyéntekijan odotukset,
halut ja toiveet kohtaavat yrityksen pyrkimykset tayttdd nama odotukset. My6s hén korostaa aja-
tusta siita, ettd tyontekijikokemus on kokonaisvaltainen kokemus, joka muodostuu tyontekijan odo-
tusten ymparille kaikista tybelaman vuorovaikutustilanteista ja kohtaamisista yrityksen kanssa.
(Morgan 2017, 8.)

Osa aihetta tutkineista uskoo siihen, etta tyontekijakokemus muodostuu nimenomaisesti yrityksen
toiminnasta suhteessa tyontekijoihinsa. Muun muassa Bersin (2021) vakuuttaa tyontekijakokemuk-

sen olevan yritykseltd lahteva aloite, jonka tarkoitus on auttaa tyontekijaa, erilaisilla tydkaluilla,



pysymaan sitoutuneena, tehokkaana ja terveena. Tyontekijan ollessa sitoutunut hén tuntee yhteen-
kuuluvuutta, mutta myoés tyoskentelee innokkaammin ja intohimoisemmin kohti yhteistd pdadmaaraa
(Morgan 2017, 19). Myds Maylett & Wride (2017, lukul) painottavat vahvasti yrityksen roolia tyon-
tekijakokemuksen muodostumisessa. Heiddn mukaansa tyontekijakokemus maarittaa yrityksen ky-
kyéa houkutella oikeita ihmisia sek& mahdollistaa ympériston, jossa nama yksiltt pystyvét tekemaan
tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Jotta yritys voisi tarjota parasta mahdollista asiakaskoke-

musta on heidan ensin luotava ensiluokkainen tydntekijakokemus.

Luukka sen sijaan korostaa yrityskulttuurin merkitysta suhteessa tyontekijakokemuksen muodostu-
miseen. Hanen mukaansa yrityskulttuurilla on mahdollista vaikuttaa tyontekijélle luotuun kokemuk-
seen. Luukka painottaa tyontekijaymmarryksen merkitysta suhteessa tydntekijakokemukseen. Sen
avulla on mahdollista tunnistaa yksilon toiveet ja odotukset seké vastata naihin nykyista paremmin.
(Luukka 2019, 116-117.) Tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan yrityksen kartuttamaa, tietoon pe-
rustuvaa, ymmarrysta yksiloita kannustavista ja hanelle merkityksellisista asioista seka siita, kuinka
ne nakyvat hdnen arjessaan. Tyontekijaymmarryksessa oleellista tuntea yksilét yksiléina, heidan
yksilolliset elamé&nvaiheensa ja miten heillda menee henkilékohtaisessa elamassa. Esihenkild on
avainasemassa tyontekijaymmarryksen kerryttdmisessa hanen ollessa mukana jokapaivaisissa
kohtaamisissa. (Luukka 2019, 118-121.) liman kokonaisvaltaista ymmarrysta yksildista ja mika

heille on tarkeda, on haasteellista kehittaa heidan tarpeitaan palvelevaa yrityskulttuuria.

Lapi kaydyt maaritelmét eroavat toisistaan l&ahinnd aiheen nakdkulmassa. Osa lahteista painottaa
yksilon odotuksia tydnantaa kohtaan, osa yrityskulttuurin roolia ja osa kokee yrityksen toiminnan
olevan suuremmassa roolissa kokemuksen luonnissa. Yhteistd maaritelmissd on ymmarrys siita,
ettei tyontekijdkokemus ole jotain, mita yritys voi suoranaisesti antaa yksilolle, vaan se muodostuu
kaikesta siita mita yrityksessa tapahtuu suhteessa yksilén odotuksiin. Jokaisella yksil6lla on erilai-
set odotukset tyota kohtaan, joihin vaikuttavat lisksi yksilon omat lahtokohdat. On siis tarkeaa,
ettd yrityksessa tiedostetaan, millaisia odotuksia tyontekijalla on tyéntekoa ja yritysta kohden, jotta

naihin yksiléllisiin odotuksiin osataan vastata mahdollisimman hyvin.

Kuten ylla mainitut maaritelmat esittavat, tyontekijakokemusta tulee ajatella kokonaisvaltaisesti.
Tyontekijakokemus on yksilén kokemuksiin perustuva, jonka takia on oleellista, etta yksilon odotuk-
set tunnistetaan ja tunnetaan, jotta sita voidaan kehittda oikeaan suuntaan. Liséksi yrityksen toi-
minnalla on suuri merkitys yksilélle muodostuneeseen kokemukseen. Naiden seikkojen valossa
tdssa tydssa koetaan parhaaksi soveltaa Morganin (2017, 8) maaritelmaa tyontekijakokemuksesta

sen pitaessa sisallaan kaikki halutut nakokulmat tyéntekijakokemuksen muodostumiseen.



2.1 Positiivisen tydntekijdkokemuksen merkitys yksildlle

Jotta yksil6 menestyisi tydssdan mahdollisimman hyvin, on tarkeaa, ettd han viihtyy ja voi hyvin.
Kun tyontekijat tietavat mita heiltd odotetaan ja heille annetaan kaikki tyokalut tydssa onnistumi-
selle, ovat he sitoutuneempia ja onnellisempia. T&man on ndhty heijastuvan positiivisesti myos
tyontekijan yksityiselamaan (Pendell 2022).

Tutkimuksissa on todettu hyvinvoivan tyéntekijan suoriutuvan paremmin tydssaan (Bryson, Forth &
Stokes 2017, 1031-1032). Hinshaw’n (2020) mukaan tydntekijat, jotka tuntevat itsensa onnellisiksi
seka kokevat tulleensa arvostetuksi ja kuulluksi, ovat tehokkaampia myds silloin kun tydskentele-
vat yksin. Samanlaisin tuloksiin paastiin IBM:n tutkimuksessa (2017, 5), jonka mukaan yrityksissa,
joissa tydntekijakokemuksen katsotaan olevan hyvalla tasolla, tyontekijat ovat lahes kaksi kertaa
motivoituneempia oma-aloitteisesti ylittamaan odotukset tydssadan verrattuna yrityksiin, joissa tyon-
tekijakokemus ei ole samalla tasolla. Lisaksi tutkimuksessa kay ilmi sitoutuneiden tydntekijoiden
olevan tyytyvaisempia seka ylpeampia tyopaikastaan. Taman on nahty vaikuttavan positiivisesti
tydntekijoiden pysyvyyteen. Positiivinen tydntekijakokemus siis vaikuttaa positiivisesti tydntekijoi-

den tyosuoritukseen ja tehokkuuteen.

Kun tyontekija luottaa tydnantajaansa uskaltaa han antaa kehittavaa palautetta esihenkilélleen.
Molemminpuolinen palautteenanto on tarkea osa hyvan tyontekijakokemuksen muodostumista
seké osa arvostavaa yrityskulttuuria. Saadessaan sdéanndéllisesti palautetta ja tunnustusta tyéssaan
onnistumisista, tyontekija kokee olevansa arvokas osa tydyhteis6d, jonka panoksella on valia.
Tama vahvistaa myds yksilon merkityksellisyyden tunnetta. IBM:n tutkimuksessa (2017 ,7) on
paasty samanlaisiin tuloksiin. Niiden mukaan yli 80 prosenttia tydntekijoista, jotka saavat s&annolli-
sesti palautetta tyostéaan seké tunnustusta onnistumisista kokevat oman tyontekijakokemuksensa
positiivisena. Positiivinen palaute tyossa vahvistaa liséksi yksilon tunnetta omasta pystyvyydestaan
seka kokemusta siitd, ettd tarvittaessa saa apua. TAma kehittda yksilon osaamista myos silloin,
kun ty6 vaatii epamukavuusalueelle menoa. Kun tydstd saadaan palautetta ja tunnustusta onnistu-
misista, kohottaa se pystyvyyden tunnetta ja kannustaa kehittymaan. Yksilon ndkékulmasta uuden
oppiminen ja mahdollisuus kehittya ovat merkittavia tekijoita koettuun tyontekijakokemuksessa ja
ty6hon sitoutumisessa. Lisaksi itsensa kehittdminen katsotaan edistavan yksilon hyvinvointia ja
luovan iloa (Sitra 2020, 13).

Positiivisen tyontekijdkokemuksen omaavilla yksil6illa merkityksellisyyden tunne kasvaa tydtaan
kohtaan. Jotta tyontekija voisi tuntea merkityksellisyyttd, on hénen tiedettava yhteinen paamaara,
mitk& ovat hanen vastuunsa tassa kokonaisuudessa ja miké vaikutus hanen tyéllaan on kokonais-
kuvaan. McKinsey & Companyn tutkimusten mukaan tydntekijat, jotka kokevat ty6ltaan merkityk-

sellisyytta ovat tuottavampia mutta myos terveempia, sitkedmpia ja pysyvat yrityksen



palveluksessa pidempéaéan. Kun yksild pystyy samaistumaan yrityksen visioon, missioon ja arvoihin,
tyontekijat kokivat voimakkaampaa yhteytta yritykseen, heisté tulee lojaalimpia seka kokevat halua
suositella yritysta. (Dhingra, Samo, Schaninger & Schrimper 2021.)

2.2 Positiivisen tydntekijakokemuksen merkitys yritykselle

Positiivisesta tytntekijakokemuksen rooli yrityksen liiketoiminnassa on todettu vaikuttavan suotui-
sasti yksilon liséksi myds yritykseen. Hinshaw (2020) listaa artikkelissaan positiivisen tyéntekijako-
kemuksen tuomia etuja yritykselle ja sen liiketoiminnalle. Hanen mukaansa yrityksissa, joissa tyon-
tekijakokemus on hyvélla tasolla, tyontekijoiden vaihtuvuus on pienempéaa suhteessa niihin yrityk-
siin, joissa tyontekijakokemukseen ei ole panostettu. IBM:n (2017, 5) tutkimuksen mukaan yrityk-
sissa, joissa tyontekijakokemus oli hyvalla tasolla, tyontekijdiden omaehtoinen irtisanoutuminen on
yli puolet epatodennakoisempdaa niihin yrityksiin verrattuna, joissa tyontekijakokemukseen ei pa-
nosteta. Gallupin (2019) tutkimuksesta nousee esiin yksittaisen tyontekijan korvaamisen olevan
jopa kaksi kertaa kallimpaa hanen vuosittaisiin tuloihinsa verrattuna. Menetys ei kuitenkaan ole
yksin rahallinen, silla tydntekija ottaa mukaansa oman panostuksensa liséksi hiljaista tietoa ja tai-
toa. Lisaksi tyontekijan irtisanoutuminen vaikuttaa usein myds tyéyhteis6a lamauttavasti ja voi pa-

himmillaan vaikuttaa jopa asiakassuhteisiin. (Mcfeely & Wigert 2019.)

Hinshaw (2020) mainitsee positiivisen tyontekijakokemuksen nostavan yrityksen tuloksellisuutta
seké parantavan tuottavuutta. Muun muassa Gallup mainitsee tyontekijoiden sitoutuneisuuden na-
kyvan yrityksessa pienentyneina tyoterveyskuluina ja tapaturmalukuina. (Harter 2018.) Lisaksi
MIT:n tutkimukset (2017, 2) osoittavat positiivisen tyontekijakokemuksen nostavan yrityksen kan-
nattavuutta jopa neljasosan kilpailijoihin verrattuna. Kannattavuuteen vaikuttaa tyontekijoiden kyky
olla innovatiivisia. Tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia tybhonsa ovat jopa kaksi kertaa kilpailijoitaan
innokkaampia ja innovatiivisempia kehittaméaéan yrityksen toimintaa. Hinshaw’n (2020) mukaan
tyontekijoiden innovatiivinen ajattelu tulisi ajatella tytkaluna, jonka avulla tAman péaivan kilpailussa
on helpompi parjata. Kilpailun kovetessa on pystyttava olemaan innovatiivinen. Positiivisen tyonte-
kijakokemuksen vaikutus nakyy myonteisenda myods maailman rankingtilastoissa, joihin tilastoituu

useammin juuri ne yritykset, jotka panostavat tydntekijdidensa kokemukseen.

Positiivisella tyontekijakokemuksella ndhdaan yhteys myos asiakaskokemukseen. Tydyhteistt,
joissa tydntekijat ovat onnellisia ja tyytyvaisia oloihinsa, ovat tuottavampia ja kekselidgdmpia taytta-
maan asiakkaidensa tarpeet. Korkiakoski (2019,15) painottaa tyontekijakokemuksen ja asiakasko-
kemuksen yhteytta ja sanookin henkiléston olevan ratkaisevassa asemassa asiakaskokemuksen
synnyssa. MIT:n tutkimustulokset (2017, 2) vahvistavat tata vaitetta, osoittaessaan asiakaskoke-
muksen olevan kaksi kertaa parempi yrityksissd, joissa tyontekijat ovat tyytyvaisempia oloihinsa.

Liséksi onnellinen tyontekija suosittelee muita useammin tyépaikkaansa muille. Tama on ilmaista



markkinointia, joilla saadaan houkuteltua uusia osaajia. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus
2020, 12))
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3 Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat

Tassa luvussa kasitellddn tyon viitekehyksen pohjana olevia teoriamalleja. Luvun alussa pohditaan
millaisista tekijoista eri asiantuntijat ndkevat tyontekijakokemuksen muodostuvan, jonka jalkeen pe-
rehdytaan paremmin tydssa kaytettaviin malleihin. Luvun lopussa tarkastellaan vield taman tyon

teoriamallia seka sen osa-alueita.

Tyontekijakokemuksen syntyyn vaikuttaa useita eri tekijoitd, minka vuoksi se voidaan nahda melko
moniulotteisena. Tama nékyy aiheeseen perehtyneiden asiantuntijoiden méarittelyiden eroavai-
suuksina. Osa asiantuntijoista, kuten Morgan & Andrade, uskovat tyontekijgkokemuksen muodos-
tuvan yksilon kokemuksesta suhteessa tydpaikan eri ymparistoihin (Arnold 2018). Jotkut taas ku-
vaa tyontekijakokemuksen muodostumisen keskittyvan tydntekijan ja tydnantajan véliseen yhtey-
teen. Maylettin ja Wriden (2017, luku 2) mukaan tyontekijakokemuksen syntyyn vaikuttavan ensisi-
jaisesti tyontekijan ja tydnantajan valinen odotusten kohtaaminen, kunnioitus ja luottamus. Téata
mielta ovat my6s Huhta & Myllyntaus (2021, 121-122) mainitessaan yksilon sitoutuvan sita vah-
vemmin tydnantajaansa, mita kiinnostuneempi tydnantaja on hanen tarpeistaan. Taman katsotaan
syventavan tyontekijan ja tydnantajan valista luottamusta. Luottamuksen rooli tyéntekijakokemuk-
sen muodostumisessa on valtava sen toimiessa kaiken perustana (Maylett & Wride 2017, luku 8).
Hyva on kuitenkin muistaa, etta tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttaa naiden liséksi
yksilon oma elamantilanne, arvomaailma ja aiemmin koetut kokemukset, jotka heijastuvat nykyi-

seen kokemukseen.
3.1 Morganin malli

Aiheesta paljon kirjoittanut Jacob Morgan (2017,58) kuvaa tyontekijakokemuksen muodostuvan
kolmesta toisiaan tukevasta ymparistosta seka niiden vaikutuksesta yksiloon ja h&nen

odotuksiinsa. Naita ovat fyysinen, teknologinen ja kulttuurinen ymparisto (kuva 2).

Kulttuurinen
ymparisto

Teknologinen
ymparisto

Fyysinen
ymparisto

Kuva 2. Yksilon tyontekijakokemus muodostuu ymparistojen leikkauskohdassa (Mukaillen Morgan
2017)
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Morganin (2017, 58) mukaan mita ikinéd yritys tekeekin, jalkautuu se tydntekijalle naiden kolmen

ympariston kautta synnyttaen tyontekijakokemuksen yrityksesta.
3.1.1 Fyysinen ymparisto

Fyysisella ymparistolla tarkoitetaan ymparistod, jossa tydskentely konkreettisesti tapahtuu. Tahéan
lasketaan kuuluvaksi kaikki, mita yrityksessa tyoskennellessa voidaan aistia. Siihen lukeutuu fyy-
sisten tilojen lisdksi ihmiset, joiden kanssa tydskentelemme seké tyontekijalle tarjotut edut. Fyysi-
sen ympariston katsotaan olevan kolmannes yksilon kokonaiskokemuksesta. Tamé on ymmarret-
tavaa, silla jokainen varmasti tietda kuinka paljon ymparistétmme vaikuttaa motivaatioomme ja te-
hokkuuteemme tehda toitd. Tydympariston ollessa toimiva ja puitteet ehjat ja kauniit liséa se ener-
giaa tyontekoon, parantaa tython sitoutumista seka mahdollistaa jopa ylpeyden tunnetta. Tama
ymparisto vaikuttaa paljon my6s ihmisille luotuihin ennakko-odotuksiin. (Morgan 2015; Morgan
2017, 59.) Jotta fyysinen ymparist6 luo tydntekijalle positiivisen kokemuksen, vaatii se muutakin
kuin yrityksen fyysisen puitteet. Seuraavassa kuvassa on havainnollistettu nama vaikuttavat

elementit (kuva 3).

Erilaisten
tyotilojen
hyodyntami-
nen

Yrityksen
arvot linjassa
toiminnan

kanssa

Vierailija-

ystavallisyys fienlicestor

Kuva 3. Fyysiseen ymparist6on vaikuttavat elementit (Mukaillen Morgan 2017)

Yrityksen tulee pyrkia vierailijaystavéalliseen ymparistdoon, johon koettaan helpoksi kutsua ystavia
seké tuoda vieraita tutustumaan. Tyontekijan ylpeys ty6staan ja yritystddn kohtaan ovat helposti
havaittavissa taméan kautta. Kun tyontekijat kokevat tydymparistonsa innostavaksi ja mielekk&aaksi,
he esittelevat sita ylpedna muille. Tama tukee tydntekijan ja yrityksen valista yhteytta. (Morgan
2017, 62—-63.)

Yrityksen tulee tukea ja mahdollistaa yksilon tarpeet tydn joustavuuteen. Tukemalla tyontekijan
muuttuvia elamantilanteita ja mahdollistettaessa vapaus tyoskennella esimerkiksi kotona, on taman
nahty vaikuttavan tyontekijoiden tuloksellisuuteen, hyvinvointiin seka lisdavan luottamusta ja sitou-
tuneisuutta. (Morgan 2017, 64—65.) Sama todettiin my6s saksalaisessa tutkimuksessa, jonka mu-
kaan tyontekijan saadessa maaritella tyoskentelypaikkansa ja -aikansa, on han muita tyytyvaisem-

pia tydhonsa seka vapaa-aikaansa (Kroll & Niesch 2019, 1521).
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Yrityksen arvojen tulee olla linjassa itse toiminnan kanssa. Haemme ty6ltd samanlaisia arvoja, joita
itse piddmme tarkein&. Mikali yrityksen arvot eivat ndy paivittaisessa toiminnassa ja tyontekijan ar-
jessa, voi tyontekija kokea olonsa huijatuksi. Taméa murentaa luottamusta seka heikentéaa yksilon
sitoutumista. (Morgan 2017, 67—69.) Myds Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 4.9.7) nostavat esiin,
arvojen heijastuksen merkityksen toiminnassa. Mikéli arvot eivat tue fyysisen ymparistdn puitteita

ja yrityskulttuuria, on tama selvasti nakyvissa ulospain.

Naiden lisaksi yrityksen tulisi muotoilla tydtilat tyontekijalahtdisesti, jotta yksilét voisivat suoriutua
tydstaddn mahdollisimman hyvin. Tyontekijat ovat erilaisia ja nain ollen myos tydskentelevat
eritavoin. Kun tunnetaan yksildiden tapa tyoskennelld, osataan paremmin ajatella tilojen toiminnalli-
suutta myods heidan nakoékulmastaan. Tyontekijdiden saadessa olla mukana paatdksenteossa on
tadman néahty vaikuttavan tydsuoritukseen. (Morgan 2017, 70-74.) Gheidar & Zhanjani (2021, 678)
puoltavat tata ajatusta. Vaikka heidan viitekehyksessaan yrityksen arvojen heijastuminen toimin-
taan seka erilaisten tydtilojen kayttémahdollisuus katsotaankin kuuluvan teknologisten osatekijoi-

den alle, he nostavat esiin niiden tarkeyden suhteessa koettuun kokemukseen.

Gheidarin & Zanjanin (2021) mukaan fyysinen ymparistd voidaan ndhda muodostuvan viidesta
osatekijasta, jotka huomioimalla voidaan parantaa tyontekijoéiden kokemusta. Heiddn mukaansa on
tarkedd, etta toiminnassa otetaan huomioon ymparisto- ja motivaatiotekijéiden vaikutus, kuten ty6-
paikalla kaytettava valaistus, lampdtila, aanieristys ja ilmanvaihto. Naiden liséksi tulisi huomioida
yleinen siisteydentaso. Gheidar & Zanjani mainitsevat tarkedksi lisaksi yrityksen kyvyn huomioida
tyontekijoiden erilaiset ja muuttuvat tarpeet tyoétilojen ja sisustuksen osalta seka sen, etté tyotilojen
tulee vastata tyonvaatimuksiin. Lisaksi yrityksen maantieteellisell& saavutettavuudella ja typaikan
alykkyydella (miten hyddynnetaan alyteknologiaa) voidaan ndhda olevan merkitysta tydntekijako-

kemuksen muodostumisessa. (Gheidar & Zanjani 2021, 678.)

Fyysinen ymparistd on tarke&assa roolissa siita mielikuvasta, mika yrityksesta annetaan ulospain.
Fyysinen ymparistd nimensd mukaisesti nayttaytyy yksiloille kulttuurillista ja teknologista ympéris-
t6a nopeammin (Morgan 2017, 69). Mikali puitteet eivat ole kunnossa tehdaan tasta nopeasti paa-
telmid myos liittyen yritykseen tybnantajana. Fyysinen tydymparisto ei vaikuta yksin tydnantajamie-
likuvaan vaan silla on néhty olevan vaikutusta yksilon hyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen. Ty6-
ymparisto, joka tukee yksilon tarpeita, auttaa yksilod olemaan tehokkaampi, vahentéa virheiden
mahdollisuutta sekéd auttaa hanta voimaan paremmin. Nama voidaan nahda myds tulokseen vai-

kuttavina tekijoina. (Tyoterveyslaitos s.a.)
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3.1.2 Teknologinen ympaéristo

Teknologisella ymparistolla tarkoitetaan niita teknologisia valineitd, joita tyontekijat kayttavat tyota
tehdakseen. Naitéa ovat muun muassa oppimisalustat, tietokoneohjelmat, kassa- ja varausjarjestel-
mat seka kommunikointivalineet. Liséksi siihen luetaan kuuluvaksi tydnantajan tarjoamat laitteet,
joilla ohjelmia kaytetdén, miltd ohjelmat nayttavat ja kuinka ne toimivat. Teknologian tavoitteena on
auttaa yksilod suoriutumaan tyostaén paremmin. Mikali laitteet ovat vanhat eivatka ohjelmat toimi
odotetusti, vaikeuttaa tdma tytn tekemista seka sita kautta myds tydntekijan kokemukseen. (Mor-
gan 2015.) Vaikka teknologisen ymparistdn vaikutus kokonaiskokemukseen on kolmannes, voi se

kuitenkin toimimattomana ajaa tydntekijan jopa muualle tdihin (Morgan 2017, 78).

Morganin mukaan positiivisen tyontekijakokemuksen saavuttaminen vaatii yritykselté teknologisen

ympariston huomioimista kolmen tekijan kautta, jotka on havainnollistettu alla (kuva 4).

VRN
Teknologinen
ymparisto
Tyovalineiden Ohjelmien Tarpeisiin
saavutettavuus tutunomaisuus suunnattu
N N N

Kuva 4. Teknologisen ympariston tekijat tyontekijakokemuksen muodostumisessa (Mukaillen Mor-
gania 2017)

Ensinnakin tydvalineiden tulisi olla kaikille saavutettavissa tyotehtavasta, tydskentelypaikasta tai
asemasta riippumatta. Liséksi niiden tulisi mukailla kayttdjakokemukseltaan ja ulkoiselta olemuk-
seltaan teknologiaa, jota kdytdmme vapaa-ajallamme. TAma nopeuttaa uusien ohjelmien ja laittei-
den kayttoonottoa seka tukee tydntekijdiden halua kayttaa niitd. Kolmanneksi kaytettyjen teknolo-
gisten laitteiden ja ohjelmien tulisi pohjautua tyontekijan tarpeisiin sopiviksi, jolloin tyonteko olisi
mahdollisimman helppoa ja tehokasta. Toimiessaan teknologinen ympéristd voimaannuttaa, liséa
yhteiséllisyytta seka sitouttaa tyontekijad, mutta toimimattomana se voi romuttaa kaiken. (Morgan
2017, 78-86.)

Myds Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4.9.8) painottavat tyévalineiden helppokayttoisyytta ja seka
tutunomaisuutta. Heidan mukaansa niiden merkitys korostuu varsinkin silloin kun tydta tehd&an
tydpaikan ulkopuolella. Jotta voisimme onnistua tydssamme, etenkin kun tydskentelemme muualla,
on oleellista, ettd tydvalineet ja laitteet toimivat odotetusti, jotta tydnteko ja kommunikointi muiden

kanssa luonnistuu. Samaa mielta edeltdjien kanssa ovat Gheidar & Zanjani (2021,677—-678), jotka
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listaavat samat kolme tekijaa tarkeiksi suhteessa tyontekijan teknologiseen tyontekijdkokemuk-

seen. Heidan mukaansa tarjotun teknologian tulisi olla lisaksi helppoa kayttaa ja oppia.
3.1.3 Kulttuurinen ymparist6

Kulttuurisen ympariston eli yrityskulttuurin katsotaan olevan tarkein vaikuttava ymparistd suhteessa
tyontekijakokemukseen sen muodostaessa 40 prosenttia kokonaiskokemuksesta. Kulttuurinen ym-
paristd voidaan nahda olevan tunnetta, joka yrityksessa vallitsee. Yksilé kokee sen usein arvostuk-
sen ja merkityksellisyyden tunteena, tapana, jolla hanelle puhutaan ja hanté kohdellaan seka johta-
miskaytantoina. Yksinkertaisesti sen kautta maarittyy, millainen tunnelma tydpaikalla on. (Morgan
2017, 89.) Kulttuuri on strategian liséksi yksi tarkeimmisté johtamisen tydkaluista, joka ohjaa toi-
mintaamme ja jonka avulla yksil6istd muodostuu yhteisd. Kulttuuri voidaan kuvata olevan ryhman
tai tyoyhteistn yhdessé jakamia uskomuksia, arvoja ja tapaa tehda asiat tietylla tavalla. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.9.2.) Yrityskulttuuri heijastuu usein myds kumppanuussuhteissa seka pal-
velukokonaisuuksissa, joita asiakkaille tuotetaan. Se eroaa kahdesta muusta ymparistdsta olles-
saan ainoa tunteella koettava. Kulttuurisen ympariston voidaan nahda olevan olemassa, riippu-
matta siitd tunnistetaanko sita vai ei, samalla kun kaksi muuta ympéristdd ovat yrityksen itsensé
rakentamia. (Morgan 2017, 89.)

Positiivisen kulttuurisen ymparistén muodostamisessa on oleellista, etta yrityksessa kiinnitetaan
huomiota yksildiden tarpeisiin monella eri tapaa. Morgan on maaritellyt kirjassaan kulttuurisen ym-
pariston muodostuvan kymmenen eri tekijan kautta. Onnistuakseen yrityksen tulee nakya yleisesti
hyvana paikkana tyoskennella. Positiivisen yritysmielikuvan kautta yritys saa muodostettua veto- ja
pitovoimaa, jonka ansiosta se saa houkuteltua tydntekijoitd, mutta myds pidettya jo kirjoilla olevat
tyontekijat pidempaén. Positiivisen tyontekijakokemuksen saavuttamiseksi tyontekijoiden tulee
voida kokea olevansa arvostettuja. Heidan tulee saada riittdva korvaus tydstéaan, tuntea saavansa
tunnustusta tydstaan seka aanensa kuuluviin. Lisaksi on tarkead, etta tyontekijat kokevat tyonséa
merkityksellisend, voivat tuntea yhteenkuuluvuutta tydyhteisén kanssa, seké se, etta yritys vahvis-

taa erilaisuutta tydyhteis6ssa ja arvostaa tata erilaisuutta. (Morgan 2017, 90-112.)

Jotta kulttuurinen ymparisté on onnistunut, vaatii se tyontekijoilta halukkuutta suositella yritysta
tyGnantajana, mahdollisuuksia oppia ja kehittya tyossa, edeta urallaan sekd oikeudenmukaista
kohtelua tydyhteistssa. Koska esihenkildiden vaikutus on suuri tyontekijikokemuksen muodostu-
miseen, tulee heidén rooliansa vaihtaa pomosta tydyhteison mentoriksi ja yksilén tukijaksi. (Mor-
gan 2017, 112-123.) My06s Luukka nostaa esiin esihenkilon roolia toimia esimerkkiné ja muiden
inspiroijana. Vaikka yrityskulttuuri n&hdaan usein peilautuvan voimakkaasi esihenkilosta ja hanen
toiminnastaan, on jokaisella yksilélla rooli yrityskulttuurin rakentamisessa ja yllapitamisessa. Jokai-

nen voi halutessaan pyrkia tekemisillaan ja sanomisillaan tukemaan ja rakentamaan positiivista
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kulttuuria ymparillaan. (Luukka 2019, 61 & 64.) Naiden lisaksi yrityksen tulee pystya vaalimaan
tyontekijoidensa hyvinvointia, silla paremmin voiva tyontekija on levollisempi ja onnellisempi, minka

nahdaan vaikuttavan positiivisesti myos yritykseen itseensa. (Morgan 2017, 124-125).
3.2 Maylett & Wriden malli

Maylett & Wriden (2017, luku 4) maarittavat ihmissuhteiden rakentuvan erilaisista sopimuksista,
joista osa on kirjoitettuja ja osa kirjoittamattomia. Samantyyppiset sopimukset ovat mukana tyonte-
kijakokemuksen muodostumisessa. Sopimusten tarkoituksena on muodostaa pelisdannaét ihmis-
suhteen rakentamiselle ja toiminnalle, mutta my6s maarittaa ja muokata odotuksia tulevasta suh-

teesta.
3.2.1 Yksilon sitoutuminen muodostuu sopimuksista

Maylett & Wride kiteyttavat tyontekijikokemuksen kehittyvan tyéntekijan sitoutuessa yritykseen kol-
men erilaisen sopimuksen kautta. Naitd ovat brandisopimus (brand contract), tydsopimus (transac-
tional contract) seka psykologinen sopimus (psychological contract). Brandisopimus voidaan ku-
vata brandilupauksena, jonka yritys itsestddn antaa. Se muodostuu kaikesta siitd mita yrityksesta
voi ndhda ja kuulla eri kanavien kautta. Lisdksi tahén voidaan sisallyttaa yrityskulttuuri ja tyonteki-
joiden kaytos. Naiden pohjalta yksilét muodostavat yrityksesta ennakko-odotuksia, joiden tayttymi-
nen on yksi perusedellytys myds positiivisen tyéntekijakokemuksen muodostumisessa. (Maylett &
Wride 2017, luku 5)

Tybsopimus on usein kirjallinen, molemmin puolin hyvéksytty ja vuorovaikutteinen sopimus, jonka
tarkoituksena on maéarittaa tavat ja sdannot toiminnalle. Tarkeda on, ettd se on yksiselitteinen,
tarkka ja eteenpdin pyrkiva, silla sen paatavoite on pitaa tyontekijat tyytyvaisena varmistamalla,
ettd heille tehdyt peruslupaukset pidetddn molemmin puolin. On hyva ymmartaa, ettei se yksin ta-
kaa syvaa sitoutumista tyontekijan ja tydnantajan valilla vaikka se toimii perustana tyéhon sitoutta-
misessa seka positiivisen tytntekijakokemuksen luonnissa, varmistamalla perustarpeiden toteutu-
minen. (Maylett & Wride 2017, luku 6.)

Kirjoittamaton psykologinen sopimus on tunteisiin painottuva sopimus, jossa seka tyontekija etta
tyGnantaja ovat muotoilleet omat odotuksensa tulevalle yhteistydlle. Siina paéaroolia esittaa luotta-
mus osapuolten valilla siita, ettd molemmat omalla toiminnallaan pyrkivat tayttAmaan toistensa
odotukset. Sopimus eroaa aiemmista siing, ettd odotukset eivét ole yhdessa laadittuja tai sovittuja
ja vaan niihin vaikuttaa voimakkaasti yksilon menneisyys, elamantilanne ja tunteet. Koska tama so-
pimus on vahvasti yksilon tunteisiin, kokemuksiin ja ndkemyksiin perustuva, on jokaisen odotukset
tulevaisuudelta ja toiminnalta erilaiset. Siksi sen onnistumista ja lupausten tayttymisté on vaikea

arvioida suoraviivaisesti. Tyontekijakokemuksen kannalta tAman sopimuksen katsotaan olevan
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tarkein naista kolmesta, mutta samalla haavoittuvaisin, silla sité harvoin kdydaan lapi yhdessa. Ta-
man takia osapuolten valiset odotukset voivat jadda helpommin pimentoon. (Maylett & Wride 2017,
luku 7.)

Tyontekijan syva sitoutuneisuus muodostuu ndiden kolmen sopimuksen tayttdessa yksilon odotuk-
set. Odotukset tayttavalla brandisopimuksella parannetaan tyontekijoiden sitoutumista ja uskolli-
suutta. Liiketoimintasopimuksen tayttdessa odotukset, tuntee han tyytyvaisyytta yritysta kohtaan,
mutta vasta kun psykologisen sopimuksen odotukset tayttyvat — yksild kokee olevansa ymmarretty,
kunnioitettu ja ettéd hanesta pidetddn huolta, pystyy han olla lojaali ja taysin omistautunut yrityk-
selle. (Maylett & Wride 2017, luku 9.) Mikali yksikin sopimus rikkoutuu, luottamus kariutuu osapuol-

ten valilla.

Kaikki edella mainitut kolme sopimusta ovat tarkeita Magic-mallin luonnissa. Mikali joku naista
puuttuu, ei tydntekijat koe saavuttavansa haluttua syvan sitoutuneisuuden tasoa. Sopimukset ra-
kentuvat vahvasti luottamuksen paalle. Luottamuksen synnyttdmisessa on tarkeaa, etta tyontekijaa
kuunnellaan, hanen elaméantilanteestansa ollaan kiinnostuneita seké pidetaan ylla avointa ja vuoro-
vaikutteista viestintaa seka palautteenantoa. Kun sopimukset vahvistavat odotuksia ja nain ollen
tayttyvat, tuntee tyontekija turvaa ja vahvistusta niin itseddn mutta myos tyénantajaansa kohtaan.
Tama lisda luottamusta ja tyéntekijan halua antaa kaikkensa yritykselle. (Maylett & Wride 2017,
luku 8.) Alla olevassa kuvassa (kuva 5) on havainnollistettu naiden kolmen sopimuksen vaikutus

suhteessa yksilon sitoutuneisuuden ja sita kautta tyontekijakokemuksen syntyyn.
Magic
Omistautuminen

Tyytyvaisyys

Sitoutuminen

Kuva 5. Magic-malliin tarvitaan tyontekijan sitoutumista, tyytyvaisyytta ja omistautumista (Mukaillen
Maylett & Wride 2017)

3.2.2 Magic-mallin elementit

Maylettin ja Wriden (2017, luku 9) mukaan tyontekijakokemus ja sitoutumisen Magic-malli ovat
toisiinsa voimakkaasti kytkoksissa. Positiivinen tydntekijakokemus on seka syy etta seurausta

tydntekijan syvasta sitoutumisesta ja omistautumisesta. Tydntekijan omistautuakseen yritykseen,
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on kaikkien mallin elementtien oltava lasna tyontekijan arjessa. Naita ovat tydon merkitys (meaning),
autonomia (autonomy), kasvu (growth), vaikuttavuus (impact) ja yhteenkuuluvuus (connection),
jotka yhdessa muodostavat sanan Magic. Alla olevassa kuvassa on mallinnettu nama elementit
(kuva 6).

Autonomia

Tyohon
omistautuminen ja
positiivinen
tyontekijakokemus

%

Kuva 6. Sitoutumiseen ja positiiviseen tyontekijdkokemukseen vaaditaan viisi elementtid (Mukaillen
Maylett & Wride 2017)

Tyon Merkitys (Meaning) muodostuu kaikille yksil6llisista lahtokohdista. Jotta yksilé pystyy omis-
tautumaan ja sitoutumaan yritykseen, on tarkead, ettd han kokee tyénsa osana suurempaa koko-
naisuutta. Merkitys tydssa on usein kytkdksissa asioihin, joita pidamme itsellemme tarkeina. Psy-
kologisen sopimuksen rooli on suuri merkityksellisyyden loytamisessa, silla tata kautta voidaan ais-
tia se mika yritykselle on tarkeaa ja merkityksellistd. Merkityksellisyys kumpuaa vahvasti yksildlle
my6s esihenkildn toiminnan kautta. On siis tarkeaa, etta tyontekijoille naytetty esimerkki on yhden-
mukaista yrityksen arvojen kanssa. (Maylett & Wride 2017, luku 9.) Merkityksellisyys on yksi tar-
keimmisté vaikuttavista tekijoista, jotka ohjaavat tydntekoamme. Kun koemme ettda tydbmme on
merkityksellistd, lisda se sitoutuneisuutta, hyvinvointia ja tata kautta ty6ssa onnistumista ja viihty-

mista. (Dhingra ym. 2021.)

Autonomia (Autonomy) nakyy Magic-mallissa yksilon kykyné ja mahdollisuutena itsenéiseen paa-
toksen tekoon. Silla tarkoitetaan yksilon vapautta tydskennella parhaalla katsomallaan tavalla, saa-
vuttaakseen padméaaran. Taman elementin luomisessa liiketoiminnallisen sopimuksen osa on tar-
ked, silla se antaa raamit toiminnalle. Yrityksen antaessa yksilon toimia itsenéisesti, yksilot saavat
vapauden ja mahdollisuuden kokeilla omia kykyjaan. Tama lisaa myos yksilon tunnetta siitd, etta
hanen ammattitaitoaan arvostetaan, mika taas itsessaan lisda yksilon sitoutuneisuutta. (Maylett &
Wride 2017, luku 9.)
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Luukka korostaa, ettei autonomia ole yksilon itsenaisyytta vaan han nékee autonomian yksilén va-
pautena tai vapaaehtoisuutena tehda tyota, jonka yksild kokee itselleen mielekk&éaksi. Autonomian
perustana toimii yksilon oma tahto ja halu tehdé ty6ta. Kun yksildlle annetaan mahdollisuus auto-
nomiaan, tukee tama myos hanen kykyaan ja haluaan olla oma itsensa. (Luukka 2019, 147-148.)
Huhta ja Myllyntaus kuvaavat autonomian tarpeen olevan yksilén kokemusta siita, etta han pystyy
itse hallitsemaan tydntekoaan ja tavoitteisiin paasya. He painottavat yksilon roolia aktiivisena teki-
jana, jolla on mahdollisuus tuoda esiin omia ajatuksiaan, vaikuttaa tyon lopputulokseen, seka
paasta tekemaan asioita tydssaan, joista pitdd. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.6.) Jotta yksilo
pystyy toimimaan tydssaan vapaasti, on tarkea varmistaa, ettd han tietda mita hanelta odotetaan,
mika on yhteinen paamaara ja etta hanelle annetaan myos paatdksentekovaltuudet seka rohkais-

taan itsendiseen paatoksen tekoon ja kehittymiseen (Talent Vectia Oy s.a., 20).

Kasvulla (Growth) tarkoitetaan yksilon kykya kasvaa ja laajentaa osaamistaan haastamalla itse-
aan. Tyossa oppiminen ja kehittyminen ovat tana paivana tarkea osa yksiléiden tydhyvinvointia ja
tyopaikalla viihtymista. Deloitten tutkimustulokset tukevat tatd, niiden osoittaessa kehittymisen
puutteen olevan yksi suurimmista syisté vaihtaa tytpaikkaa (Deloitte Insight 2019,4-5). Kasvun ja
kehityksen mahdollisuus esitetdan usein brandisopimuksessa, mutta todellinen tyo tapahtuu vasta
liketoimintasopimuksen kautta. Yksilon kehittymisen kannalta on oleellista, etta yrityksissé anne-
taan selkeét kehykset ja etenemisviitat yksilon mahdollisuudelle kehittya, ja etta kehitystéa seura-
taan. Tassa on kuitenkin tarke&a, etta kasvun mahdollisuus tapahtuu yksilén omien halujen ja kiin-
nostuksen kohteiden mukaisesti. Esihenkilon rooli yksilon kehittymisesséa on suuri hanen toimiessa
mahdollistajana, mutta myds tarkkailijana. Lisdksi hanen tehtavanaan on tuoda yksildlle esiin kas-

vun mahdollisuudet, vaikka niita ei olisikaan kaytetty. (Maylett & Wride 2017, luku 9.)

Vaikutus (Impact) muodostuu yksilolle kaikkien sopimusten kautta, mutta sité voi olla vaikea hah-
mottaa ilman apua. Jotta voimme tuntea, etta tydmme on vaikuttavaa, on meidan pysyttava nake-
maan oma tyémme tulokset positiivisena, arvokkaana ja tehokkaana. Brandisopimuksen kautta yk-
sil6 luo odotukset, kuinka han voi tydssaan vaikuttaa asiakkaan arkeen seka yleisesti yhteiskun-
taan. Psykologisen sopimuksen kautta taas vahvistetaan yksilén uskoa yrityksen toiminnan vilpitto-
myydesta. Vaikutus muodostuu yksilélle toiminnan kautta, jonka takia yrityksen toiminta, vuorovai-
kutus ja nopea reagointi muutoksiin ovat tarkeéassa roolissa yksilon kokonaisvaikutuksen muodos-
tumisessa. Yksilon ymmartaessa tyonsa vaikutus ja nédhdessa positiiviset tulokset, on hdnen hel-

pompi l6ytaad yhteys oman tydn vaikutuksesta myds muille. (Maylett & Wride 2017, luku 9.)

Yhteenkuuluvuudella (Connection) tarkoitetaan tunnetta, jonka voidaan méaaritella olevan sisaista
tunnetta siita, ettéa yhdessa olemme enemman. Yhteenkuuluvuus nakyy yrityksen kulttuurissa ja

arvoissa, jotka nakyvat usein brandisopimuksen kautta. Jotta yksild voisi tuntea yhteenkuuluvuutta
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on tarkead, etta yritys on avoin siitd mika on heille tarke&a ja kuinka tyoyhteiséa kohdellaan. Psy-
kologinen sopimuksen rooli on ratkaiseva yhteenkuuluvuuden muodostumisessa, silla se maarittyy
vahvasti tunteiden ja ihmissuhteiden kautta. Jotta yksil® voisi tuntea kuuluvansa tydyhteiséon, tu-
lee hdnen kokea olevansa kuunneltu, arvostettu ja ymmarretty osa tydyhteisda. Esihenkilon ollessa
kiinnostunut yksilésta ja pyrkiessa mahdollistamaan yksilon kasvu ja loistaminen, lisaa tama yksi-

I6n yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Maylett & Wride 2017, luku 9.)

Magic-mallin kaikkien viiden osa-alueen on siis tultava esiin tydntekijan arjessa, jotta han pystyy
omistautumaan ja saamaan syvemman yhteyden kokonaisuuteen. Kun yritys toiminnassaan mah-
dollistaa yksildlle puitteet merkityksellisyyden, autonomisen toiminnan, kasvun, vaikutuksen seké
yhteenkuuluvuuden muodostumiselle, on yksilén sitoutuminen vahvaa ja tyontekijakokemus positii-

vinen.
3.3 Tietoperustan yhteenveto

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen tietoperusta on rakennettu neljan eri tekijan muodostamasta
kokonaisuudesta. Naita ovat Morganin (2017, 58) mallista nousevat fyysinen, teknologinen ja kult-
tuurinen ymparistoé seka Maylett & Wriden mallista (2017, luku 9) nouseva autonomia. Naiden teki-
joiden vaikutuksen katsotaan olevan merkittava suhteessa kokonaiskokemukseen. Alla olevassa

kuvassa on havainnollistettu tAman opinnaytetyon tutkimuksessa kaytettava tietoperustan koko-

Tyshon
omistautuminen ja

postivinen
tyontekijakokemus

naisuus (kuva 7).
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Kuva 7. Opinnaytetyon tietoperustan kokonaisuus
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Tyontekijakokemus muodostuu yksilélle monen tekijan summasta. Sen muodostumiseen vaikuttaa
yksilon omat I&htokohdat, kuten elaméntilanne ja kokemus mutta myds se kuinka hyvin yksilon
odotuksiin ja toiveisiin pystytaan vastaamaan yrityksessa esimerkiksi tyétilojen, johtamiskulttuurin
ja etenemismahdollisuuksien osalta. Jotta yksild ja yritys voisi hyvin, on tarkeaa, etta yksilot koke-

vat tyontekijakokemuksensa positiivisena.

Useat eri asiantuntijat painottavat fyysisen ympariston tarkeyttd suhteessa tyontekijakokemuksen
muodostumiseen. Muun muassa Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4.9.7) seka Morgan (2017, 59)
korostavat fyysisen ympariston merkitysta yritysmielikuvan rakentajana ja tydntekijakokemuksen
nakyvimpéana osana. Opinndytetyon kannalta fyysisen ympariston katsotaan olevan tarkeé osa
tyontekijakokemuksen muodostumista, sen ollessa ymparisto, joka on koko ajan lasna tyéntekijan
arjessa. Fyysisen ympariston kautta heijastuu myos yrityksen arvot - mika heille on tarkeaa. Tama
vaikuttaa vahvasti myos yrityksen tapaan toimia kulttuurillisesti, jonka takia sen uskotaan vaikutta-

van lisaksi yksilon merkityksellisyyden tunteeseen.

Teknologian merkitys on suuri tana paivana ja se on lasna ihmisten elaméssa lahes koko ajan.
Tybelamassa teknologisten laitteiden toimivuudella on merkitysté tyén onnistumiseen ja sita kautta
yksilon tunteeseen tyon merkityksellisyydesta. Ravintola-alalla kaytetdan monia teknologisia lait-
teita jokapaivaisessa tydssa. Jos laitteet eivat toimi odotetusti aiheuttaa se suurta paanvaivaa niin
tyontekijoille kuin asiakkaillekin. Morgan (2017, 86) vaittdd teknologisen ympadristtn olevan jopa
niin vaikuttava tekija yksilon kokemuksessa, ettéa sen toimimattomuus voi jopa edistaa yksilon irti-
sanoutumista. Naiden seikkojen valossa, on oleellista, etta teknologinen ymparistd otetaan mu-

kaan tyontekijakokemus tutkimukseen.

Morganin mukaan kulttuurinen ymparistélla on suurin yksittainen vaikutus yksilon kokemaan koke-
mukseen. Téahan ymparistdon vaikutetaan tunnetasolla ja sen vuoksi sen muokkaaminen on fyy-
sisté ja teknologista ymparistdd vaikeampaa. (Morgan 2015.) Koska kulttuuri maarittaa suurelta
osin sita milta tyopaikalla tuntuu olla tdiss&, katsotaan sen olevan kriittinen osa tyontekijakoke-

musta. Nain ollen sen mukaan ottaminen tydntekijakokemuksen viitekehykseen on oleellista.

Taman tyon viitekehykseen otetaan siis Morganin malli kokonaisuudessaan, sen huomioidessa
tyontekijdkokemus monesta eri ndkokulmasta. Taman katsotaan palvelevan hyvin myo6s toimeksi-
antajan tarpeita, jonka toiveena on, ettd kokemusta kartoitetaan monesta eri perspektiivista. Tar-
kastellessa valittuja teoriamalleja on mahdollista havaita voimakas yhdenmukaisuus Maylett ja Wri-
den Magic-mallin ja Morganin kulttuurisen ymparisto valilla. Molemmissa teoriamalleissa nayttayty-
vat toisiaan vastaavat osa-alueet, kuten merkityksellisyys, yhteenkuuluvuus, kasvu ja vaikutus.

Morganin kulttuurinen ymparisto siséltaa siis lahes kaikki elementit yksilén sitoutumiseen. Taman
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vuoksi koetaan, ettei Magic-mallia ole jarkevaa kayttdd kokonaisuudessaan Morganin kulttuurisen

ympariston rinnalla vaan se sitoutetaan kuulumaan kulttuuriseen ymparistoon.

Maylett & Wriden (2017, luku 9) mallista otetaan mukaan vain autonomia. Mahdollisuutta vaikuttaa
ja johtaa omaa tyotaan katsotaan olevan tana paivana merkittavia tekijoitd suhteessa koettuun
tyontekijakokemukseen. Talent Vectian tydntekijakokemus 2020 (s.a, 20) tutkimuksessa yksilon
autonomiaa pidetaan yhtena viidesta paatekijasta kokonaiskokemuksen muodostumisessa ja tutki-
muksen mukaan yli 90 prosenttia vastanneista piti tata asiaa tarkeana suhteessa tyontekijakoke-
mukseensa. Taman takia se halutaan ottaa mukaan tutkimuksen viitekehykseen omana osa-aluee-

naan.
3.4 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Paositiivinen tydntekijakokemus harvoin syntyy itsestdan vaan toimintaa tulee kehittaa pitkajantei-
sesti ja suunnitelmallisesti. Tarkeaa on, etta yrityksessa tunnetaan yksilot, heidan tapansa toimia ja
heidan odotuksensa seka kehitetaan toimintaa ndma tekijat silmalla pitéden. Liséksi tyontekijakoke-
muksen kehittamista tulisi tehda yhdessa tyontekijdiden kanssa, ovathan he olennainen tekija tyon-

tekijakokemuksen kehittamisessa.

Tyontekijakokemuksen muodostumiseen tarvitaan muutakin kuin yrityksen tarjoamat fyysiset puit-
teet tai tydsuhde-edut, vaikka naillakin nahdaan olevan merkitysta. Siihen tarvitaan lisaksi avointa
molemminpuolista vuorovaikutusta, aitoa halua ymmartaa toista yksilona seka yhteista paamaaraa.
Tarke&aa on myads, etta yksilélle luodaan mahdollisuuksia kehittymiseen sek& oman tyon merkityk-
sellisyyden syventamiseen. (McGovern 2021.) Tana paivana tyontekijat odottavat tyoltaan yha
enemman merkityksellisyytta (Achor, Reece, Kellerman & Robichaux 2018). Vaikka merkitykselli-
syys muodostuu jokaiselle yksil6lle eri asioista, voidaan sita syventaa auttamalla yksil6a ymmarta-
maan tyonsa arvo seké vaikutus ymparilla olevaan yhteiskuntaan. Tassé oleellista on pyrkia nosta-
maan esiin kaksi vaikuttavaa tekijaa: miten ja millaista hyvaa yksilon ty6 tuottaa muille ja kuinka
han voi toteuttaa itsedén tyota tehdessaan. (Martela 23.4.2018.) Merkityksellisyys muodostuu
myos yksilon mahdollisuudesta kehittdd omia taitojaan seké vapaudesta itsensa johtamiseen. Kun
tyontekijalle mahdollistetaan tilanteita, joissa han voi oppia ja kehittdd omaa osaamistaan, lisataan
samalla yksilon sitoutumishalukkuutta (Maylett & Wride 2017, luku 9).

Niin kuin aiemmin on jo mainittu, tyontekijakokemus on yksilon henkilokohtainen kokemus siita,

kuinka h&nen odotuksensa, halunsa ja toiveensa ovat otettu huomioon yrityksessa ja kuinka hyvin
naihin pystytaan vastaavaan tytssa (Morgan 2017, 8). Jotta tyontekijakokemusta voidaan kehittaa,
on ndma odotukset ja toiveet tunnistettava ja kehitystydsséa huomioida nama tarpeet, tyontekijaléah-

toisesti. On tiedettava, millaisia haaveita yksilgilla on, mika saa hénet syttymé&én ja miten han
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toivoo, ettd hanta kannustetaan onnistumaan. llman kysymyksié ja suoraa vuorovaikutusta, on
nama vaikea tunnistaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.12.) Siksi yrityksessé tulee luoda saan-
nollisesti mahdollisuuksia vuorovaikutustilanteille, niin yksilon ja esihenkilén kuin koko tydyhteisén
kesken, joissa naita yksilollisia odotuksia, tarpeita ja toiveita pystytaan kartoittamaan. Ymparisto,
jossa tuetaan avointa ja tasa-arvoista keskustelukulttuuria, lisaa tydyhteison valista luottamusta.
Taman avulla yksilot uskaltavat tuoda esiin omia ajatuksiaan, tulevaisuuden toiveita seké tydyhtei-
sdnsa epakohtia, mutta myds antaa palautetta niin toisilleen kuin esihenkildlleen. Pelkka kuuntele-
minen ei kuitenkaan riita, vaan on tarkeaa, ettd kuullaan mité toinen sanoo. Kuulluksi tulemisella
tarkoitetaan yksilon kokemusta siitd, ettd se mita han on sanonut, on ymmarretty kokonaisvaltai-
sesti. Kun yksilt kokee tulevansa kuulluksi, kehittaa se yksilon kokemusta arvostetuksi tulemi-
sesta. (Dunderfelt 2015,10.) Kehitystytsséd on myos hyva muistaa se, ettei kaikkien toiveita ja haa-
veita voida toteuttaa. Taman takia on tarkedd, ett tiedostetaan yksildiden odotukset, toiveet ja
haaveet ja arvioidaan naista mitka ovat merkityksellisimpia suhteessa koko tyéyhteis66n ja mitka
teemat toistuvat useimmin. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.11.2.)

Tyontekijan kokemuksen kannalta on tarkead, etta esiin nostetaan lisaksi tydssé onnistuminen yk-
silblahtbisesti. Tarkea on tuntea yksil6t, jotta tapa, jolla tunnustusta annetaan, tukee yksiléon odo-
tuksia ja kehittymista (Luukka 2019, 119). Saadessaan sdanndllisesti palautetta ja tunnustusta
tydssaan onnistumisista tyontekija kokee olevansa arvokas osa tydyhteisdd, jonka panoksella on

valia (Sarkkinen 2017). Tama tukee myos merkityksellisyyden tunteen vahvistamisessa.

Avoimen vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden kannalta tulee toiminnan kehittdmisessa ottaa
huomioon yksilon liséksi koko tydyhteisd. Yhteisollisyyteen panostamalla kehitetéd&n yksildiden ha-
lua ja kykya toimia yli osastorajojen yhteisen pddmaaran eteen. Tama tukee myds mahdollisuutta
oppia muilta. Muiden kanssa tyoskentely tukee ja kehittdd yksilon kehittymistd ammattilaisena ha-
nen saadessa uusia nakokulmia ja tapoja tyéskennella. Juuri muilta oppiminen nahdaankin tér-
ke&na tapana oppia uutta tydelamassa (Sitra 2020, 21). Yhdessa tekeminen ja avoin keskustelu-
kulttuuri tukevat liséksi tydyhteisén innovatiivisuutta, jossa yhdessa pohtiminen ja ideointi voi
saada aikaan jotain uutta ja ihmeellista. Yhteisollisyyden luomiseksi my6s esihenkilén toiminnalla
on valia hanen toimiessa erimerkkina muulle tiimille ja tydyhteisolle. On tarkeaa, etta esihenkild
osallistaa, kuuntelee ja auttaa tydyhteiséaan onnistumaan. Esihenkilon kyky pyytaa palautetta ja
ideoita tyontekijoilta lisda yksilon merkityksellisyyden ja arvostuksen tunnetta seka kehittaa tyoyh-
teisdn yhteenkuuluvuutta (Achor ym. 2018). Yhteiséllisyyttd nostaa yhdessa tekemisen liséksi aito

halu auttaa, kannustaa ja onnellistaa muita.

On kuitenkin hyva muistaa, etta tyontekijakokemus ei ole yksin tydsuhteen aikana muodostunut

kokemus vaan kokonaiskokemukseen vaikuttaa liséksi aika ennen ja jalkeen tyésuhteen. Aika
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ennen tydsuhdetta on kriittinen ensikokemuksen luoja. Tané aikana muodostamme odotuksemme
yrityksesté tydnantajana. Kaikki tieto, jota [ldydamme yrityksest&, huhut ja tarinat, joita kuulemme
seka markkinointi, jota yritys tuottaa, vaikuttaa odotuksiimme ja mielikuvaamme tulevasta tyonan-
tajastamme. My0s rekrytointivaihe vaikuttaa kriittisesti ensikokemukseen ja mielikuvaan yrityk-
sestd, silla se on usein ensimmaéinen suora kosketus yksilon ja yrityksen valilla. Mita sujuvampi
rekrytointiprosessi on, sita positiivisempana yritys se nayttaytyy yksilolle. (Kauhia ym. 2020, 11-12
& 15-17.)

Aika tydsuhteen jalkeen vaikuttaa edelleen kokonaistyontekijakokemukseen ja sitd kautta siihen,
mitd kerromme yrityksesta eteenpain. Siksi yrityksen tulisi ottaa huomioon myos tdma aika, positii-
visen tyontekijdkokemuksen muodostumiseen vaikuttavana tekijana. Jotta yritys voisi oppia ja ke-
hittd& toimintaansa, olisi tarkeaa kayda poislahtevan tydntekijan kanssa loppukeskustelu. Keskus-
telussa kaydaan lapi tyontekijan fillikset seka kerataan palautetta toiminnan kehittdmiseen. Tama
antaa yksil6lle mahdollisuuden tulla kuulluksi milla on merkitysta positiivisemman loppukokemuk-

sen luomisessa. (Kauhia ym. 2020, 44.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kaydaan 1api opinndytetydn tutkimusta. Luvun alussa kerrataan tyolle asetetut ta-
voitteet, ongelmat ja itse kehitystehtava seké kerrotaan toimeksiantajasta. Sen jalkeen kaydaan

I&pi tutkimuksen toteutusta, aineiston keruuta ja sen analysointia.

Tyon tavoitteena on selvittdd, millaiseksi taménhetkinen tydntekijgkokemus koetaan toimeksianta-
jayrityksen ravintoloissa. Lisaksi tavoitteena tydssa on l0ytaa tekijoita, jotka tydntekijat kokevat
merkityksellisind suhteessa omaan kokemukseensa seka kehityskohteita, joihin panostamalla ko-
kemusta voitaisiin parantaa. Tassa tytssa tyontekijakokemus nahdaan muodostuvan neljan eri
osa-alueen kokonaisuudesta, joita ovat fyysinen, teknologinen ja kulttuurinen ymparistd seka auto-

nomia.

Tutkimuksen kohderyhméana toimii yritys X:n ravintoloissa tytskentelevat sali- ja keittibtyontekijat.
Opinnaytetyolle asetettiin tydn alussa yksi paaongelma ja nelja alaongelmaa. Pddongelmana selvi-
tetdan, millaiseksi taméanhetkinen tydntekijakokemus koetaan. Alaongelmina tutkimuksessa selvite-
taan miten tyontekijat kokevat fyysisen ympariston tekijdiden olevan kunnossa, miten tyéntekijat
kokevat teknologisen ympariston tekijoiden olevan kunnossa, miten tyontekijat kokevat kulttuurisen
ympariston tekijdiden olevan kunnossa ja miten tyontekijat kokevat tyén autonomian olevan kun-

nossa?
4.1 Toimeksiantajan esittely

Taman tyon toimeksiantaja on Kymenlaakson alueella majoitus- ja ravintolapalveluita tarjoava yri-
tys X. Yrityksessa tydskentelee ymparivuotisesti 61 tydntekijaa. Naista 34 (27 tarjoilijaa ja 7 vuoro-
paallikkda) tydskentelee yrityksen ravintoloissa ja 13 (11 kokkia ja 2 vuoropaallikk6a) keittion puo-

lella. Toimipaikassa on kolme ruokaravintolaa ja yokerho.

Yrityksen johdon mukaan heilld on hyva ymmarrys tyontekijoidensa tamanhetkisesta hyvinvoin-
nista seka tyontekijakokemuksesta. Yrityksessa kiinnitetaan paljon huomiota tyontekijéiden hyvin-
vointiin ja vuosittaisten kyselyjen pohjalta toimintaa pyritaan kehittamaan. Tasta esimerkkina vii-
meisimmassa tutkimuksessa esiin tulleeseen tyo- ja vapaa-ajan yhdistamisen ongelmiin on vas-
tattu yrityksessa perhemyonteisyytta edistamalla. Taman liséksi tyontekijoiden hyvinvoinninmittaa-
mista on lisatty yhdesta kahteen kertaan vuodessa, minka avulla pystytaan nykyista nopeammin

reagoimaan muutoksiin.

Koronavuodet, henkildstén runsas vaihtuvuus seka tulosvastuullisen esihenkilon puuttuminen ovat
saaneet yrityksen johdon pohtimaan tyontekijakokemuksen nykytilaa. Yksikdn ravintoloissa on ta-

han asti toiminut yksi tulosvastuullinen paallikké. Koronavuosien aikana paallikkdtasolla on
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tapahtunut muutoksia, minkd seurauksena pidempiaikaista tulosvastuullista paallikkda ei ole ollut.
Tama on lisdnnyt muun muassa vuoropaallikkdjen tydtaakkaa, mink& on nahty olevan vaikutusta
my6s muun henkildston kokemukseen. Naiden muutosten seurauksena, yrityksen ravintolatoiminta
on jaettu ja paallikkdtasolle on tuotu yhden sijasta kaksi paallikkba vetamaan yrityksen ravintolatoi-
mintoja. Uusien paallikdiden aloittaessa halutaan saada uusi tilannearvio tyontekijéiden tamanhet-
kisesta tyontekijakokemuksesta. Tutkimuksen avulla ravintoloissa aloittavat paallikét saavat pa-
remman kuvan tarvittavista korjaus- ja kehityskohteista, jolloin toimenpiteet saadaan osoitettua

suoraan tarvittaviin osiin tyontekijakokemusta.
4.2 Aineiston hankinta

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui yritys X:n ravintolahenkildstd, joka kasittda yhteensa kolmen
ravintolan sali- ja keittidtyontekijat. Kohderyhmasta rajattiin esihenkiléroolissa olevat tyontekijat
pois. Rajauksella haluttiin saada esiin tyontekijéiden ndktkulma ja kokemukset yleisesti mutta
myos liittyen johtamiseen. Nain ollen tutkimuksen kohderyhma kasittaa 38 tydntekijaa neljasta eri

yksikosta.

Koska opinnaytetydn tavoitteena oli seka tutkia tAmanhetkista tyontekijakokemusta etta luoda kehi-
tysideoita tulevaisuuteen, haluttiin tyo toteuttaa kahta menetelmaa kayttaen. Tydssa yhdistyi siis
maarallinen kysely ja laadullinen haastattelu. Maarallisena menetelmana kaytettiin verkkokyselya,
josta aihetta syvennettiin laadullisella haastattelututkimuksella. Tama vastaa eniten tapaustutki-
musta, jossa yleista kayttaa eri tutkimusmenetelmia tuloksiin paasemiseksi. Taman tyyppisessa
tutkimuksessa tarkoituksena on ymmartaa syvallisesti ja perusteellisesti haluttua kohdetta pyrkien

luomaan uusia kehitysideoita esiin tulleisiin ongelmiin. (Kananen 2015, 67 & 76.)

Ensimmaisesséa osassa toteutettiin kysely sahkoisen Webropol-kyselylomakkeen avulla (liite 2).
Kysely todettiin parhaaksi tiedonkeruumenetelmaksi, koska tarkoituksena oli keraté vastauksia
mahdollisimman monelta perusjoukon jaseneltd monipuolisemman aineiston saavuttamiseksi.
Koska tutkimuksen aihe kasittaa nelja eri osa-aluetta, koettiin kyselylla kartoittavan paremmin
yleistd kokemuksesta sek& antavan suuntaa haastatteluiden teemoihin. TAman katsottiin nopeutta-
van ja helpottavan mygds vastausten lapikayntia ja analysointia. Kysely pohjautui vahvasti teoriaan
ja siind pyrittiin selvittdmaan tyontekijakokemukseen eniten vaikuttavia tekijoitd seka niiden taman-
hetkistd onnistumista. Tulosten pohjalta syvennettiin ymmarrysta viel& puolistrukturoidulla teema-
haastattelulla, johon kysymykset muodostettiin kyselyssa esiin nousseista tekijoista, joihin kaiva-
taan eniten kehitysté. Lisaksi haastatteluun otettiin muutama kysymys johtamiseen liittyen, joilla

pyrittiin saamaan kuvaa myos johtamisen nykytilasta.
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4.2.1 Kyselylomake

Aineistonkeruu aloitettiin kyselylomakkeen muodostamisella. Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli
muodostaa kuva siitd mitka tydntekijakokemuksen osa-alueet vaikuttavat eniten taméanhetkisen
tyontekijakokemuksen syntyyn ja mitkd koetaan suhteessa huonoiten onnistuneiksi. Kvantitatiivi-
sessa eli maarallisessa tutkimuksessa tutkijan on tunnettava aiheen taustateoriat seka ilmiéon vai-
kuttavat tekijat, jotta kysymykset osataan rakentaa paaongelmaan vastaaviksi ja nain ollen saada
luotettavia tuloksia. Teoriamallit ohjaavat myds vahvasti kysymysten asettelua. (Kananen 2015,
197-198.)

Kyselylomake rakennettiin peittomatriisin avulla (taulukko 1). Peittomatriisissa kuvataan alatutki-

musongelmien, teoreettisenviitekehyksen ja kyselylomakkeen kysymysten vélista yhteytta. Peitto-
matriisitaulukossa on maaritelty tutkimuksen alaongelmat, joiden avulla pyritdan vastaamaan tutki-
muksen paaongelmaan eli siihen millaiseksi yritys X:n tamanhetkinen tyéntekijakokemus koetaan.
Jokaisen alaongelman perdan taulukkoon on méaaritelty teorialuku, jossa aihetta kasitellaan, kyse-
lylomakkeen kysymykset, joiden avulla tatéa ongelmaa on pyritty selvittimaan seka alaluvut, joista

aihealueen tulokset voidaan lukea.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta | Lomakkeen Kyselyn tulok- | Haastattelun
(luku) kysymykset set (luvut) tulokset (luku)

1. Miten tyontekijat koke- | 3.1.1 4-7 & 31-33 51,55&56 |6.1

vat fyysisen ympariston te-

kijoiden olevan kunnossa?

2. Miten tyontekijat koke- | 3.1.2 8-12&31-33 |52,55&56 |6.2

vat teknologisen ymparis-

ton tekijoiden olevan kun-

nossa?

3. Miten tyontekijat koke- | 3.1.3 13-22 & 31- 53,55&56 |6.3

vat kulttuurisen ymparis- 33

tén tekijoiden olevan kun-

nossa?

4. Miten tyontekijat koke- | 3.2.2 23-30 &31-33 | 54,55&5.6 |64

vat tydn autonomian ole-

van kunnossa?

Kyselyn tavoitteena oli hahmottaa mitka tekijat vaikuttavat eniten tyontekijakokemuksen syntyyn

seka osa-alueet, joihin kaivataan eniten kehitysta. Tamén takia sen siséaltoé rakennettiin koskemaan

tietoperustan kaikkia neljaéa teemaa. Kysely rakentui viidesta osasta, joista ensimmaiset kolme
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pohjautui Morganin (2017) mallin eri ympaéristoihin, neljas Maylettin ja Wriden (2017) mallin autono-
mia osioon ja viides tyontekijoiden tyontekijakokemukseen kokonaisuudessaan. Yhteensa kysy-
myksia kyselyssa oli 19, joista ensimmaiset kolme olivat taustatietoihin perustuvia. Taustatiedoilla
pyrittiin saamaan nakemys vastaajien ravintola-alan tytkokemuksen pituudesta seka taméanhetki-

sista tyotehtavasta ja tydsuhteenpituudesta toimeksiantajan palveluksessa.

Kysely piti sisalladn seka strukturoituja ettéa avoimia kysymyksia. Strukturoiduissa kysymyksissa
vastaajalle oli annettu ennalta maaritellyt vastausvaihtoehdot. Strukturoidulla kyselylla tarkoitetaan
kyselymuotoa, jossa vastausvaihtoehdot annetaan valmiiksi. Taméan takia on tarkeaa, etta teoria
ilmion takana tunnetaan. (Kananen 2015, 74.) Kysymykset pitivat sisallaan valinta-, monivalinta-,
sekavalinta- ja asennekysymyksia. Koska tyontekijdkokemus muodostuu padasiassa yksilon omien
tuntemuksien, odotusten ja mielipiteiden kautta, paadyttiin kyselyssa kayttamaan viisiportaista Li-
kertin-asteikkoa. Kysymykset toteutettiin padasiassa vaittdma muodossa, johon vastaajat saivat
arvioida kokemuksiaan viisiportaisella asteikolla — 1 (taysin eri mieltd), 2 (jokseenkin eri mieltd), 3
(ei samaa eika eri mieltd), 4 (jokseenkin samaa mieltd) ja 5 (taysin samaa mieltd). Kokonaiskuvaa
kartoittavissa kysymyksissa haluttiin selvittda tyontekijoiden ndkemys siitéd mitka tekijat he kokevat
tarkeimmiksi suhteessa omaan kokemukseensa. Vaittamakysymysten lisaksi kyselyyn sisallytettiin
nelja avointa kysymysta. Avoimella kysymyksella tarkoitetaan kysymysmuotoa, jossa vastausvaih-
toehtoja ei ole annettu etukateen vaan vastaaja voi vastata naihin vapaasti (Kananen 2015, 204).
Tavoitteena on saada vastaajien omia ajatuksia esiin ilman vastausten ohjaamista (Vilkka 2021,
luku 4). Avoimet kysymykset oli sijoiteltu jokaisen aihealueen loppuun ja niissa pyrittiin saamaan
kehitysideoita siitd, miten osa-aluetta tulisi tyontekijéiden nakokulmasta kehittdd. Kyselyn vastaus-
ten pohjalta nostettiin esiin kehitysta vaativat teemat. Nama otettiin aihealueiksi tutkimuksen toi-

sessa osassa olleeseen haastatteluun.

Ennen kyselyn julkaisemista tarkastettiin sen sisalté yhdessa toimeksiantajan kanssa. Tama teh-
tiin, jotta kyselyssa kaytavat osa-alueet vastaisivat mahdollisimman hyvin toimeksiantajan tarpeita
ja nain ollen tutkimustuloksilla olisi paras mahdollinen hy6ty. Kysely pyrittiin rakentamaan selkeéksi
ja tyontekijaystavalliseksi, jotta sen tayttaminen olisi nopeaa ja helppoa. Ennen kyselyn julkaise-
mista sen kayttoa testattiin. Kyselyn testauksella pyritddn saamaan kuva siitd ovatko kysymykset
selkeitd ja vastausvaihtoehdot toimivia. Liséksi testauksen tavoitteena on selvittaa, puuttuuko kysy-
myksista joitain oleellisia kohtia tai onko siihen sisallytetty tutkimusongelmaan nahden turhia kysy-
myksia. (Vilkka 2021, luku 4). Testauksen tuloksena kysymykset koettiin ymmarrettaviksi ja sel-
keiksi, minka takia niitd ei muutettu. Kyselyn pituus mietitytti testausryhmaa ja se koettiin osittain

liian pitkaksi. Koska tutkimuksen kaikki osa-alueet haluttiin saada katettua kysymysten kautta,
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katsottiin jokaisen kyselyn kysymyksen olevan tarpeellinen ja nain ollen perusteltu tulosten saavut-

tamiseksi. Kyselyn pituutta ei nin ollen muutettu.

Kysely toteutettiin lokakuussa 2022 jakamalla se toimeksiantoyrityksen sisdisessa viestintakana-
vassa. Linkki kyselylomakkeeseen lahetettiin yhdessa saateviestin kanssa, jossa kerrottiin opin-
naytetyodsta, sen tavoitteista seka kenelle kysely on suunnattu (liite 1). Vastausaikaa annettiin noin
kaksi viikkoa. Ensimmaisen viikon jalkeen lahetettiin muistutusviesti, jossa kerrattiin kyselyn lahe-
tyksen syy sekd kannustettiin vastaamaan. Toisen vastausviikon loppupuolella toistettiin muistutus-
viesti muutaman kerran. Muistutusviestien lisdksi toimeksiantaja muistutti vastaamisesta myds viik-
kokirjeessaan. Kahden viikon aikana kyselyyn kertyi vastauksia yhteensa 24, jolloin kyselyn vas-
tausprosentiksi muodostui 63 %. Avoimet kysymykset eivat olleet vastaajalle pakollisia, minka takia

niihin vastattiin yleisesti vahemman.

4.2.2 Haastattelu

Haastattelun rakentaminen aloitettiin kyselyn tulosten pohjalta. Haastattelu soveltuu aineistonke-
ruumenetelmaksi etenkin silloin kun aihetta tai ilmiota ei tunneta viel&d kovinkaan hyvin. Tallaisena
voidaan pitédé esimerkiksi yksildiden mielipiteisiin liittyvia tutkimuksia tai tutkimuksissa, joissa pyri-
taan selvittamaan tutkittavan ilmion merkitysta yksilolle. Haastattelua voidaan pitda joustavana tut-
kimusmenetelmana, silla siind haastattelija voi tarpeen tullen selventaa kysymyksia seka lisata ky-
symyksid, jolloin vastauksia voidaan tarkentaa. (Kananen 2017, 143.) Tutkimuksen haastattelu-
muodoksi valikoitui lopulta puolistrukturoitu teemahaastattelu, silla haastattelussa haluttiin saada
tietoa ja lisaymmarrysta ennalta valittujen, kyselyssa esiin nousseiden, aihealueiden pohjalta. Puo-
listrukturoitu haastattelu on strukturoitua haastattelumuotoa vapaampi, vaikka itse kysymykset ovat
suunniteltu jo etukateen. Tassé haastattelumuodossa kysymyksia voidaan muokata, lisata ja jopa
poistaa haastattelun edetessa, mikali sille katsotaan olevan peruste (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski
2015, 108).

Haastattelunrunko (liite 3) muodostettiin kyselyn vastausten perusteella aihealueista, joiden katsot-
tiin tarvitsevan eniten kehitysta kyselyn perusteella. Jotta tyén kokonaisuus olisi mahdollisimman
johdonmukainen paadyttiin alkuperéisesta suunnitelmasta poiketen ottaa kaikki nelja osa-aluetta
mukaan myds haastatteluun. Haastattelu piti sisalladn 20 kysymysta. Naista viisi ensimmaista pai-
nottui fyysisen ymparistéon, kolme seuraavaa teknologisen ympéristoon, seitseman kysymysta
painotti kulttuuriseen ymparistoon ja viimeiset viisi autonomiaan. Suurin painoarvo haastattelussa
oli fyysisella ja kulttuurisella ymparistolla naiden noustua kyselyssa tarkeimmiksi seka eniten kehi-

tysta vaativiksi tyontekijakokemuksen tekijoiksi. Vaikka haastatteluilla oli selkead rakenne, annettiin
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haastateltavien kertoa omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan aiheista, jonka pohjalta esitettiin lisdkysy-

myksia.

Haastattelussa haluttiin saada nakdkulmaa seka salin etta keittion puolelta, jonka takia oli tarkeaa
saada haastateltavia molemmilta osastoilta. Haastatteluun valikoitui yhteensa viisi henkil6&, kaksi
keittion puolelta ja kolme salin puolelta. Koska perusjoukosta suurempi osa on salitydntekijoita,
katsottiin tarpeelliseksi ottaa heitd enemman itse haastatteluun. Henkil6t valikoituivat haastatteluun
padasiassa heiddn oman mielenkiintonsa mukaan. Koska haastatteluja pidettiin vain viisi, pyrittiin
haastatteluun osallistujia valikoimaan sen mukaan, etteivat he kaikki tydoskennellyt lahtokohtaisesti
samassa yksikossa. Lisaksi kiinnitettiin huomiota siihen, etta haastatteluun osallistujissa oli seka
uudempia etta pidempaan yrityksen palveluksessa olleita. Haastateltavista yksi oli ollut yrityksen
palveluksessa yli 10 vuotta, kaksi oli tydskennellyt yrityksesséa vahintédén 1,5 vuotta ja kaksi oli
tydskennellyt yritykselle alle vuoden. Talla rajauksella pyrittiin saamaan kuvaa siité, onko vastauk-
sissa suuria eroja eri yksikdissa tyoskentelevien tai uudempien ja pidempaan yrityksessé olleiden
valilla. Naiden liséksi osallistujista rajattiin pois ne, jotka eivét tydnsa puolesta kayta yrityksen tek-
nologisia laitteita ja ohjelmia. Taman uskottiin vaikuttavan teknologisen ymparistén alaongelman

ratkaisuun ja sita kautta myos kehitysideoiden johtamiseen.

Haastattelun kysymykset lahetettiin haastateltaville etukateen, jotta he ehtisivat pohtia vastauksi-
aan kysymyksiin. Liséksi haastateltaville oli maaritelty etukateen kasitteet fyysinen, teknologinen ja
kulttuurinen ymparistt seka tydon autonomia, jotta heidan oli helpompi ymmartaa aihealueiden si-
salto. Liitteessa kolme on havainnollistettu haastattelurunko ja termien maaritelmat (liite 3). Haas-
tattelut toteutettiin marraskuun alussa 2022. Haastatteluista nelja toteutettiin kasvotusten ja yksi,
sairastumisen vuoksi, puhelimitse ja haastattelut olivat kestoltaan noin tunnin mittaisia. Haastatte-
luun osallistuneet salitydntekijat tydskentelivat yrityksen kahdessa tai kaikissa kolmessa ruokara-

vintolassa seka baarinpuolella.

4.3 Aineiston analysointi

Koska tutkimuksessa kaytettiin seka maarallista etté laadullista tutkimusmenetelmaa, toteutettiin
siind myos kahta erilaista aineiston analysointitapaa. Kysely analysoitiin kayttaen apuna vastaus-
ten frekvenssijakaumaa, vaittamien yksittaiskeskiarvoja seka osa-alueiden kokonaiskeskiarvoja.

Haastattelut analysoitiin teoriaohjaavalla siséllénanalyysill&.
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4.3.1 Kyselyn analysointi

Kyselyn analysointi toteutettiin suorassa jakaumassa, keskiarvojen ja frekvenssijakaumaa kayt-
tden. Tama analysointimenetelma valittiin vastausprosentin alhaisuuden vuoksi. Vaihtoehtoisena
analysointimenetelmé&na olisi voitu kayttaa ristiintaulukointia salin ja keittion henkiloston valilla, jol-
loin vastauksia voidaan analysoida tarkemmin eri osastojen kesken. Kuitenkin vastausprosentin
alhaisuuden vuoksi, etenkin salihenkildston osalta, katsottiin paremmaksi menetelmaksi frekvens-
sijakauma ja yleinen keskiarvo. Suorassa jakaumassa tulokset esitetaan kysymyksittéin ja tulokset
esitetaan kappaleina ja suhteellisena prosenttiosuutena (Kananen 2015, 288-289). Nain ollen tu-
loksista voitiin ndhda helposti, kuinka suuri osa vastaajista on mitakin mieltd. Taman katsottiin hel-
pottavan vastausten analysointia. Keskiarvojen kautta pystyttiin nakemaan helposti vastausten
yleinen tunnelma, joka osoitti suuntaa mitk& osa-alueet tultaisiin ottamaan haastattelun teemoiksi.
Nailla menetelmalla koettiin saavutettavan tarvittava tieto siita mihin tekijéihin oltiin eniten tyytyvai-

sia ja mitka tekijat kaipaavat lisatutkimusta eli jotka otetaan mukaan haastatteluun.

Avoimia kysymyksia kyselyssa oli nelja. Koska naihin vastaaminen oli vapaaehtoista, vastauksia
kertyi vain vahan. Yhteensé vastauksia kertyi 15 kappaletta, jotka jakautuivat seuraavasti: fyysinen
ymparisto 8 kpl, teknologinen ymparisto 3 kpl, kulttuurinen ymparisto 2 kpl ja yleinen tydntekijako-
kemus 2 kpl. Koska vastausten maara oli pieni, koettiin vaikeaksi toteuttaa niille sisallénanalyysi.
Taman sijaan vastaukset tiivistettiin ja luokiteltiin aihealueiden mukaisesti seka avattiin niiden si-

salto.
4.3.2 Haastatteluiden analysointi

Haastatteluiden osalta analysointi toteutettiin sisallonanalyysilla. Siina tavoitteena on pyrkia saa-
maan tiivis ja selke& kuvaus tutkittavasta aiheesta ilman ettd aineiston informaatio katoaa. Sen tar-
koituksena on luoda aineistoon ymmarrettavyytta, jotta johtopaatésten tekeminen olisi selkeda ja
luotettavaa. Sisallénanalysoinnissa aineisto hajotetaan osiin tiivistamalla ja luokittelemalla se,

jonka jalkeen siitd rakennetaan uudelleen looginen kokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.4.2.)

Sisalldbnanalyysisséa analysointi voidaan tehda kolmella eri menetelmalla riippuen siitd mista nako-
kulmasta aineistoa kasitelladn. Naita ovat aineistolahtdinen, teorialahtdinen seka teoriaohjaava
analyysi. Analyysimenetelméat eroavat toisistaan siina tulkitaanko aineistoa teorialéhtoisesti, jolloin
analyysin luokittelu méaéarittyy suoraan aiempien teoriamallien pohjalta vai annetaanko aineiston
itse sanoittaa luokittelun kulku niin ettei aiempaa teoriaa aiheesta lahtékohtaisesti huomioida vaan
kasitteet muodostetaan aineistosta. Teoriaohjaavassa menetelméssa taas yhdistetaan molempia

ailempia menetelmia siten, etté aineisto kasitellddn aineistolahtoisesti mutta luokitteluvaiheessa



31

paaluokat muodostuvat suoraan teoriasta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.4.5.) Taman tyon osalta
haastatteluiden siséltd analysointi paadyttiin tekem&én teoriaohjaavana analyysind. Tamé tapa va-
likoitui siksi, koska ty6ssa haluttiin pitda paaluokkina tydn teoriaviitekehyksen nelja paaluokkaa

mutta aineistoa haluttiin pystya analysoimaan vapaasti, jottei mitddn olennaista jaisi uupumaan.

Haastatteluiden analysointi aloitettiin haastattelumateriaalien litteroinnilla. Litteroinnilla tarkoitetaan
puhutun materiaalin muuttamista kirjoitettuun muotoon. Ennen keskusteluiden puhtaaksikirjoitusta,
tutkijan tulee paattaa, analysoidaanko keskustelun sisaltta sanatarkasti vai ainoastaan asiasisallol-
lisesti. Kun haastateltavien sanavalinnalla on merkitysta, tulee litterointi tehda sanatarkasti ns. pu-
hekielessa. Kun taas oleellisinta on vain esille tulleet asiat, voidaan litterointi tehda yleiskielella
(Ojasalo ym. 2015, 110). Tassa tydssa paadyttiin yleiskieliseen litterointiin, silla niiden koettiin tuo-
van esiin asiasisaltoa tarpeeksi hyvin. Litteroitua aineistoa kertyi viidesta haastattelusta yhteensa
49 sivua. Kun litterointi oli valmis, luettiin aineisto useaan kertaan ennen varsinaisen sisalldbnana-

lyysin aloittamista.

Sisaltdanalyysin ensimmaisessa vaiheessa raakatekstin tydstt aloitettiin tiivistamalla tekstin sisaltd
mahdollisimman pelkistettyyn muotoon. Pelkistyksen tavoitteena on saada alkuperéisesta tekstista
irti vain oleellinen asiasisaltd. Koska yksi ilmaisu voi pitaa sisalladn monia eri asioita, on tarkeaa,
etta kaikki kohdat huomioidaan erikseen. Taman jalkeen aineisto ryhmiteltiin paa- ja alaluokkiin.
Ryhmittelyssa aineistosta etsitd&n joko samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia, jotka nimetaan
asiasisallollisesti alaluokiksi. Sitten alaluokat k&sitteellistetdén teoriakasitteiksi, jotka muodostavat
analysoinnin paakasitteet. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.4.4.) Tassa tyossa siséllonanalyysin alaluo-
kat muodostettiin aineiston samankaltaisuuksista, jolloin aineistosta voitiin nostaa yhdenmukaisuu-
det esiin. Koska tydssa kaytettiin analysointimenetelméné teoriaohjaavaa menetelméaé, muodostet-
tiin analyysin paakasitteet suoraan tietoperustan kasitteista, joita olivat fyysinen, teknologinen ja
kulttuurinen ymparistd seka autonomia. Kasitteellistimisvaiheessa rakennetaan kokonaiskuva tut-
kittavasta aiheesta. Alla olevassa taulukossa on esimerkki raakatekstin pelkistyksesta seka luokit-
telusta (taulukko 2).



Taulukko 2. Esimerkki pelkistyksesta ja luokittelusta
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Alkuperainen
ilmaisu

Tyon mielekkyytta voisi parantaa sen verran, etta olisi enemman vaihtelua ty6-
vuoroihin, ettd esimerkiksi tykkaisin tehda niitéa baarivuoroja tai niin kun naita
Night baarivuoroja, etté sitten se olisi vahan kuitenkin erilaista sitten verrattuna
tuohon ruokatarjoilun, et sitten saisi tehda niita juomia ja tallaista. Min& voisin
niitéd tehda enemman. Sitten olisi vahan enemman vaihtelua. Just joku vaikka
toi yon blokkivuoro tai tallainen niin mina teen sitékin ihan mielellani, koska se
on semmoista, etta siina ei tarvitse niinkaan miettia mita teet, etta sina vaan tis-
kaat. Min&a teen ihan mielellani sellaistakin, etta silleen ehk& enemman vaihte-
lua, koska minulla on suurimmassa osassa pelkastaan vaan noita ruokavuo-
roja, et se voisi ehka auttaa.

Pelkistetty Tyon mielekkyyteen voidaan vaikuttaa tydnkierrolla
ilmaisu

Alaluokka Tyon kierto

Ylaluokka Tyon mielekkyys

Paaluokka

Autonomia
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5 Kyselyn tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselyn tuloksia. Tutkimuksen perusjoukko kasitti yhteensa 38 tyonte-
kijaa yrityksen ravintoloista seka keittiosta. Kyselyyn vastasi kaikkiaan 24 henkil64, jolloin lopulli-
nen vastausprosentti kyselyssa ylsi 63. Kysely muodostui viidesta osa-alueesta, joista ensimmai-
sessé kysymyksia esitettiin fyysisen ympariston, toisessa teknologisen ymparisttn ja kolmannessa
kulttuurisen ympariston osa alueista. Neljdnnessa osassa teemana oli autonomia ja viidennessa
tyontekijakokemusta tarkasteltiin kokonaisuutena. Tassa luvussa esitetyt tulokset seuraavat samaa
jarjestysta. Luvun lopussa kaydaan lisaksi lapi kyselyn avoimen vastaukset, jotka eivat olleet pa-

kollisia vastaajille ja néin ollen vastauksia kertyi naihin vain vahan.

Kyselyn alussa kartoitettiin taustatekij6ita, joissa kysyttiin ravintola-alan kokemusta, tamanhetkista
tyonimiketta seka tydokokemusta vuosina toimeksiantajan palveluksessa. Naiden kysymysten tar-
koituksena oli kartoittaa tietoa siitd, millaisista lahtokohdista tydntekijakokemusta arvioidaan. Valta-
osalla (67 %) vastanneista tyokokemusta ravintola-alalta oli 5 vuotta tai yli. Taulukossa 3 on ha-

vainnollistettu jakauma.

Taulukko 3. Frekvenssijakauma ravintola-alan kokemuksesta (n=24)

n %
Alle 5 vuotta 8 33 %
5 vuotta tai yli 16 67 %
Yhteensa 24 100 %

Vastanneista lahes 60 % toimii télla hetkelld salitydntekijana. Kuitenkin on hyva huomioida, etta
tutkimuksen perusjoukosta vain 11 tydskentelee keittidtyontekijdnd. Tama kertoo, etta vaikka keit-
tibtyontekijoita oli vastanneissa suhteessa vahemman, heisté I&hes jokainen on vastannut kyse-
lyyn. Alla olevassa taulukossa on havainnollistettu vastausten jakautuminen sali- ja keittiotyonteki-

joiden valilla (taulukko 4).

Taulukko 4. Frekvenssijakauma vastaajien p&ddasiallisesta tyonimikkeesta (n=24)

n %
Keittibtyontekija 10 42 %
Salityontekija 14 58 %
Yhteensa 24 100 %

Vastaajista yli puolet (54 %) ovat tyoskennelleet toimeksiantajan palveluksessa alle 5 vuotta. Tata
tukee yrityksen johdon huoli viime vuosien vaihtuvuuden suuruudesta. Kuitenkin on hyva huomata,

ettd vastaajista lahes puolet (46 %) ovat tydskennelleet yritykselle 5 vuotta tai yli, jonka perusteella
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heilla katsotaan olevan kertynyt hyva kuva yrityksen toimintatavoista ja sen kehittymisesta ylipaa-

tansé. Alla oleva taulukko havainnollistaa vastaajien tydkokemuksen toimeksiantajalla (taulukko 5).

Taulukko 5. Frekvenssijakauma tyokokemuksesta toimeksiantajalla (n=24)

n %
Alle 5 vuotta 13 54 %
5 vuotta tai yli 11 46 %
Yhteensa 24 100 %

5.1 Fyysinen ymparisto

Ensimmaisessa osiossa selvitettiin fyysiseen ymparistoon tekijoiden vaikutusta tamanhetkiseen
tyontekijdkokemukseen. TAma osa-alue muodostui yhteensad yhdeksastéa vaittamasta, jotka olivat
muotoiltu kolmen péaékysymyksen alle. Osion lopussa oli liséksi yksi avoin kysymys. Fyysisen ym-
pariston kokemusta kartoitettiin tyétilojen, -valineiden, -ympariston, -vaatteiden ja tyopaikan tarjo-
amien etujen osalta. Liséksi osiossa kaytiin lapi tyontekijoiden kokemuksia yrityksen arvoista ja yri-

tyksen tarjoamasta joustosta muutostilanteissa.

Tamanhetkisiin fyysisen ympariston tekijdihin oltiin padasiassa melko tyytyvaisia kuten kuva 8 ha-
vainnollistaa. Vaittdmien kokonaiskeskiarvoksi muodostui 3,7, jonka voidaan katsoa olevan melko
hyva. Parhaimman keskiarvon (4,3) sai yrityksen tarjoamat edut, johon yli 90 % vastanneista olivat
vahintaan jokseenkin tyytyvaisia. Tasta voi vetaa johtopaatdksen, etta yritys on onnistunut luo-
maan tyontekijoilleen edut, jotka vastaavat erinomaisesti yksildiden odotuksiin. Myods tyovalineet
koettiin pddasiassa (79 %) vahintdan jokseenkin tarpeita vastaaviksi. Vaikka valta osa (75 %) koki-
vat kaytdssa olevien tydvalineiden tukevan tydssa onnistumista, osa (20 %) vastaajista kokivat ole-

vansa vaitteen kanssa vahintaan jokseenkin eri mielta.

Koen, etta tyopaikan tarjoamat edut vastaavat odotuksiani
Tyovalineet ovat tarpeitani vastaavat

Tamanhetkiset tyovalineet tukevat onnistumistani tydssani
Viihdyn tyovaatteissani

TyOympadristoni sisustus tukee tydssani viihtymista

Nykyiset tyotilat auttavat minua onnistumaan tyossani

Tydotilat ovat tarpeitani vastaavat

Vastausten keskiarvot

Kuva 8. Fyysisen ymparistdn toteutuminen (n=24)
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Eniten parannusta toivottiin tyotilojen, tydympariston sisustuksen ja tybvaatteiden osalta. Tyétilojen
osalta l&ahes kolmannes (29 %) oli sitd mielta, etteivat ne tue onnistumista tai ole tarpeisiin suunna-
tut. Myds tydympariston sisustus koettiin osittain viihtymisen esteena noin joka neljannen osalta ja
joka viides (21 %) koki ty6vaatteiden vaikuttavan negatiivisesti tydssa viihtymiseen. Liitteessa 4 on

havainnollistettu tarkemmin kysymyksen vaittamien frekvenssijakauma (liite 4).

Tutkittaessa tyontekijoiden kokemusta yrityksen joustavuuteen yksilon muuttuvissa elamantilan-
teissa koettiin tamé padasiassa positiivisena tyontekijoiden keskuudessa. Lahes 70 prosentin vas-
tatessa olevansa vaittdman kanssa jokseenkin tai taysin samaa mielta kuten alla oleva taulukko
todentaa (taulukko 6). Koska valtaosa vastaajista koki vaitteen positiivisena, nousi kokonaiskes-

kiarvo lopulta 3,9.

Taulukko 6. Frekvenssijakauma yrityksen joustavuuden kokemuksesta (n=24)

Taysin Jokseenkin | En eri enka Jokseenkin Taysin samaa | Yhteensa
eri mielta | eri mielta samaa mieltd | samaa mielta | mielta

n 1 0 7 9 7 24

% 4% 0% 29 % 38 % 29 % 100 %

Yrityksen arvojen heijastumista kartoitettiin kysymalld, kuinka hyvin yrityksen arvojen koettiin
tukevan tydssa onnistumista. Vastauksen olivat paéosin positiivisia yleisen keskiarvon noustessa
3,9 lahes 70 prosentin vastatessa olevan jokseenkin tai tdysin samaa mielta. Alla olevassa

taulukossa on havainnollistettu frekvenssijakauma (taulukko 7).

Taulukko 7. Frekvenssijakauma tyontekijoiden kokemuksesta yrityksen arvoista (n=24)

Taysin Jokseenkin | En eri enk& Jokseenkin Taysin samaa | Yhteensa
eri mielt | eri mieltéd samaa mieltd | samaa mieltd | mieltd

n 1 1 6 8 8 24

% 4 % 4% 25 % 33 % 33 % 100 %

5.2 Teknologinen ympaérist6

Teknologisen ymparistdn osa-alue piti sisallaan vaittamia tydssa kaytettavista teknologisista ohjel-
mista ja laitteista, niiden helppokayttdisyydesta ja kayttajalahtodisyydesta. Osa-alue muodostui kah-

desta vaittamakysymyksesta seka yhdesta avoimesta kysymyksesta. Vaittamia oli yhteensa nelja.

Tulosten perusteella suurin osa, lahes 70 prosenttia vastaajista kokevat tamanhetkisten teknologi-

sen tyovalineiden tukevan tydntekoa ja siind onnistumista kokonaiskeskiarvon ollessa 3,8. Alla



36

olevasta taulukosta on mahdollista havaita, etté vastaajista vain 8 prosenttia olivat asiasta jokseen-
kin eri mieltd ja loput 25 prosenttia eivat kokeneet teknologisten tydvélineiden vaikuttavan tédhén
(taulukko 8).

Taulukko 8. Frekvenssijakauma teknologiset tydvélineet tukevat tyéssa onnistumista (n=24)

Taysin Jokseenkin | En eri enka Jokseenkin Taysin samaa | Yhteensa
eri mielta | eri mielta samaa mieltd | samaa mieltd | mielta

n 0 2 6 10 6 24

% 0% 8 % 25 % 42 % 25 % 100 %

Valtaosa vastaajista (67 %) koki olevansa tyytyvaisia tamanhetkisiin teknologisiin tyovalineisiin

seka niiden helppokéayttdisyyteen. Ohjelmia pidettiin lisdksi padédasiassa kayttajaystavallisind 75 %
ollessa vahintdan jokseenkin samaa mielté. Alla olevassa kuvassa on havainnollistettu vaittamien
keskiarvot (kuva 9). Kokonaiskeskiarvoksi muodostui 3,9. Liitteissé 5 on havainnollistettu tarkem-

min néiden vaittamien frekvenssijakauma (liite 5).

Ohjelmat ovat kayttdjaystavallisia 4,0

Kayttamani teknologiset ohjelmat ovat helppokayttoisia 3,9

Olen tyytyvainen tyopaikalla kaytettaviin teknologisiin

laitteisiin ja ohjelmiin it

0 1 2 3 4 5

Vastausten keskiarvo

Kuva 9. Teknologinen ymparistd (n=24)
5.3 Kulttuurinen ymparist6

Kolmannessa osa-alueessa kartutettiin kulttuurisen ympéariston kokemuksia. Osio muodostui yh-
deksasta vaittdmasta kolmessa kysymyksessa. Osion lopussa oli liséksi avoin kysymys. Tassa osi-
ossa keskityttiin tyontekijoiden kokemuksiin palautekulttuurista, arvostetuksi tulemisesta ja yhteen-

kuuluvuudesta. Liséksi osiossa kartoitettiin yksildiden halua tyoskennella yrityksessa jatkossa.

Lahes 40 prosenttia vastaajista kokivat yrityksen kulttuurin vastaavan taysin heidan odotuksiinsa.
Tama kertoo siita, ettd tyontekijat kokevat yrityksen arvostavan heitd seké sen etta tyopaikalla koe-
taan olevan hyva yhteishenki tydyhteison sisalla. Kuitenkaan kaikki eivat olleet samaa mielta lahes
13 % ollessa vahintaan jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa. Nain ollen kokonaiskeskiarvoksi

muodostui 3,8. Alla on havainnollistettu tulosten jakautuminen (taulukko 9).



Taulukko 9. Frekvenssijakauma kulttuurisen ympariston vastaamisesta odotuksiin (n=24)

Taysin eri | Jokseenkin | En eri enkéa Jokseenkin Taysin sa- Yh-
mielta eri mielta samaa mieltd | samaa mieltd | maa mielta teensa
n 1 2 6 6 9 24
% 4 % 8 % 25 % 25 % 38 % 100 %

Kulttuurinen ymparistdé nahtiin paaosin positiivisena ja onnistuneena tydntekijakokemuksen teki-

jand. Kuvassa 10 on havainnollistettu vastausten jakautuminen keskiarvollisessa paremmuusjar-
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jestyksessa. Vaittamien kokonaiskeskiarvoksi muodostui 3,9. Kulttuurisen ympariston vaittamista

eniten yhta mielta koettiin olevan muilta avun saamisessa (ka 4,2). Toiseksi tyytyvaisimpia oltiin
yhteenkuuluvuuden tunteeseen tydyhteisdssa (ka 4,1) seka erilaisuuden arvostukseen (ka 4,1).
Huonoimmaksi talla osa-alueella arvioitiin kokemus arvostetuksi tulemisesta (ka 3,6), kokemuk-

sesta oman mielipiteen merkityksellisyyteen (ka 3,6) seka palautekulttuuriin yleensa (3,8). Vas-

tausten tarkempi jakauma on esitetty liitteissa (liite 6).

Saan apua muilta sita pyydettaessa

Tunnen yhteenkuuluvuutta tyoyhteisdssani

Meilla arvostetaan erilaisuutta

Koen saavani riittavasti palautetta esihenkil6ltani

Koen, etta tydyhteisossani vallitsee avoin palautekulttuuri
Koen ettd mielipiteelldni on merkitysta

Koen itseni arvostetuksi

Kuva 10. Kulttuurinen ymparistd (n= 24)

1 2
Vastausten keskiarvo

3

Kulttuurisen ympariston osa-alue paéatettiin vaittamaan tyontekijéiden halukkuudesta tydoskennella

toimeksiantajan palveluksessa vield jatkossa. Taméan kysymyksen osalta vastauksissa oli n&hta-

vissa melko suurta hajontaa kuten taulukko 10 alla havainnollistaa.

Taulukko 10. Frekvenssijakauma halusta tydskennella yrityksessa viela 2 vuoden kuluttua (n= 24)

Taysin eri | Jokseenkin | En eri enka Jokseenkin sa- | Taysin sa- Yhteensa
mielta eri mielta samaa mieltd | maa mielta maa mielta

n 4 3 3 7 7 24

% |17% 13 % 13 % 29 % 29 % 100 %
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Vaikka valtaosa vastaajista koki olevansa vaitteen kanssa vahintaan jokseenkin samaa mielta, ei-
vat kaikki kokeneet asiaa samalla tavalla. Lahes kolmas vastaajista kertoi olevansa vaittaman
kanssa vahintaan jokseenkin eri mieltd, mik& voidaan nahda merkkina siita, etta tyontekijakoke-
mukseen tulee jatkossa kiinnittdd huomiota entistakin enemman. Taman kysymyksen osalta koko-

naiskeskiarvo jai hakellyttavan alas, vain 3,4.
5.4 Autonomia

Kokemus yrityksen tarjoamasta autonomiasta toimi kyselyssa neljantena paateemana. Aiheeseen
littyvia kysymyksia kyselyssa oli yksi, johon oli koottu yhteensa kahdeksan vaittamaa. Tassa osa-
alueessa vastaukset olivat selvasti muita aihealueita parempia kokonaiskeskiarvon noustessa 4.

Alla olevassa kuvassa on havainnollistettu aihealueen kaikkien vaittamien keskiarvot paremmuus-
jarjestyksessa (kuva 11). Parhaimmat tulokset saavutettiin vaittamissa, jotka koskivat tyéntekijoi-

den kokemusta asiakkaille tuotetun lisdarvon havaitsemisesta sekéd osaamisen tasapainosta tyon-
haasteisiin, joissa molemmissa keskiarvo nousi 4,3. Samoin selvasti tyytyvaisimpia tyontekijat oli-
vat kokemuksestaan tiedon jakamisen riittdvyydesta. Naiden vaittamien frekvenssijakauma on ha-

vainnollistettu liitteissa (liite 7).

Minun on helppo ndhda kuinka tyoni tuottaa lisdarvoa
asiakkaalle

Osaamiseni on tasapainossa tyon haasteisiin
Saan riittavasti tietoa tehdakseni tyoni hyvin
Minulle on annettu selkeat tavoitteet tyolleni
Koen tyotehtavat mielekkaiksi

Pystyn vaikuttamaan tyotehtaviini

Minulle tarjotaan mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja
tyossani kehittymiseen

Tyomaarani on sopiva suhteessa omaan jaksamiseen

Vastausten keskiarvo

Kuva 11. Tyon autonomia (n= 24)

5.5 Kokonaiskokemus

Kokonaiskokemusta mittaavia kysymyksia kyselyssa oli nelja, joista viimeinen oli avoin.

Kysymykset erosivat aiemmista siten, etté naissa pyrittiin kartoittamaan vastaajien arvojarjestysta
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tyontekijakokemuksen eri osa-alueista seka arvioimaan nyKkyista tyontekijakokemusta
kokonaisuudessa. Kulttuurinen ymparistd nousi tulosten mukaan selvasti tarkeimmaksi tekijaksi
suhteessa koettuun tyontekijakokemukseen yli 60 % nimetessa se tarkeimmaksi suhteessa omaan
kokemukseensa. Toiseksi tarkeimmaksi vastaajat nimesivat fyysinen ymparistd (50 %) ja
kolmanneksi teknologinen ympaérist6 (63 %). Alla on havainnollistettu prosenttijakauma tuloksista
(taulukko 11).

Taulukko 11. Tarkeysjarjestys tydntekijakokemuksen tekijoista (n=24)

1 2 3
Fyysinen ymparist6 25 % 50 % 25 %
Teknologinen ymparisto 8 % 29 % 63 %
Kulttuurinen ymparisto 67 % 21 % 13 %

Vastaajia pyydettiin lisdksi maarittamaan kolme heille tarkeinta tyontekijakokemuksen tekijaa. Vas-
tausvaihtoehdot oli ennalta méaritelty teorian pohjalta mutta halutessaan vastaajat pystyivat maa-
rittdma&an vastaukseksi "jokin muu”, jolloin he saivat lisata muun itselleen tarkean tekijan. Vastaus-
ten perusteella merkityksellisimmiksi tekijoiksi nousivat tyovalineiden hyva kunto (42 %), tyoyhtei-
son tasavertainen kohtelu (38 %), ja jaetulle kolmannelle sijalle palautteen vastaanottamisen ja
mahdollisuus vaikuttaa tyén lopputulokseen (33 %). Kyselyn perusteella vahiten merkityksellisena
tyontekijakokemuksen tekijana pidettiin teknologisten jarjestelmien helppo- ja nopeakayttdisyytta.
Jokin muu- vastausvaihtoehto oli valittu kahdesti ja tahan nimettiin tarkeiksi tekijoiksi tytkaverit
seka suora palautteenanto yksilolle itselleen. Vastausten tarkempi frekvenssijakauma on havain-

nollistettu liitteessa 8 (liite 8).

Vastaajat saivat arvioida myds omaa tyontekijakokemustaan yleisesti. Vaihtoehtoina oli huono, tyy-
dyttava, kohtalainen, hyva ja erinomainen. Valtaosa (79 %) vastanneista arvioi oman tyontekijako-
kemuksensa kokonaisuudessaan vahintaan hyvana. Kuitenkin myos heikompia tuloksia nousi esiin
kolmen arvioidessa oma tyontekijdkokemuksensa kohtalaisena ja kahden jopa huonona. Alla on

havainnollistettu tydntekijakokemuksen kokonaisarvosanan jakautuminen (taulukko 12).

Taulukko 12. Frekvenssijakauma tdmanhetkiselle tydntekijakokemukselle (n=24)

Huono | Tyydyttdva | Kohtalainen | Hyva Erinomainen | Yhteensa
n 2 0 3 18 1 24
% | 8% 0% 13 % 75 % 4% 100 %
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5.6 Avoimet kysymykset

Avoimet kysymykset olivat sijoiteltu tydntekijakokemuksen eri osa-alueiden loppuun. Avointen ky-
symysten tavoitteena oli I6ytaa kehitysta vaativia kohtia fyysisen, teknologisen ja kulttuurisen ym-
paristbn osalta, jotka korjaamalla voitaisiin kehittda tydntekijakokemusta positiivisemmaksi. Lisaksi
kyselyn lopussa oli viela yksi tyontekijdkokemukseen yleisesti suunnattu avoin kysymys, jonka

avulla pyrittiin saada esiin yleista fiilista.

Fyysisen ympéariston osalta avoimet palautteet painottuivat tyétilojen, siisteyden ja ty6vaatetuksen
kehittamiseen. Erityisesti kehitysta toivottiin sailytysratkaisuissa, jotka koettiin useammassa vas-
tauksessa riittamattémiksi ja epdergonomisiksi. Vastausten perusteella etenkin keittiontilat nousivat
esiin haastavina, ahtaina ja uudistusta kaipaavina. Lisaksi yli puolessa vastauksessa nousi esiin
siivoustason riittamattdmyys. TyOvaatteiden (etenkin tydpaitojen) osalta vastaajat toivoivat lisaa
vaihtoehtoja, joista valita. Naissa parannusta toivottiin nimenomaisesti pitkahihaisten paitojen otta-

mista mukaan tyévaatevarusteluun.

Teknologisen ympariston osalta vastauksia tuli yhteensé kolme. Vastauksissa toivottiin kehitysta
etenkin kassajarjestelman ja kanta-asiakasjarjestelman yhteen sovittamisessa. Vastauksissa nousi
esiin etenkin kassajarjestelman toimimattomuus kanta-asiakasjarjestelmén mobiilisovelluksen seka
henkilokohtaisten etujen syodttamisessa, jotka koettiin aikaa vieviksi ja monimutkaisiksi. Liséksi pa-
lautteissa nousi esiin turhautuminen yrityksen eri informaatiokanaviin, joita koettiin olevan liikaa.
Naiden sijaan toivottiin yhta kanavaa, josta l6ytyisi kaikki tarpeellinen tieto tyén tekemiseen. Talla
nahtiin olevan merkitysta myods laadukkaamman vapaa-ajan viettoon, kun ei tarvitsisi seurata

useita tyohon liittyvia keskusteluja samanaikaisesti.

Kulttuuriseen ymparistoon liittyvia avoimia palautteita tuli kaksi, jotka painottuivat tyontekijoiden ha-
lukkuuteen kehittda tyontekijoiden valistéa yhteisollisyytta. Vastauksissa mainittiin muun muassa
halu oppia tuntemaan tyyhteisén uudet jasenet nykyistd paremmin seka yhteistydon merkitys eri
osastojen valilla. Kyselyn lopussa vastaajat saivat antaa yleista palautetta koskien tyontekijakoke-
mustaan. Tahan kertyi vastauksia kaksi. Toisessa palautteessa kehuttiin tydyhteisda yleisesti
mutta peraankuulutettiin tyontekijoiden ammattiylpeyden kehittdmista. Toisessa palautteessa tyon-
tekija kertoi oman kokemuksensa olleen alusta asti huono eika kehitystad sen suhteen ole tapahtu-

nut.
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6 Haastatteluiden tulokset

Tutkimuksen toisessa vaiheessa toteutettiin laadulliset haastattelut, jotka pohjautuivat vahvasti ky-
selyyn. Koska tutkimus haluttiin pitaa yksiselitteisena, paadyttiin alkuperéisesta poiketen ottaa
haastattelun teemoiksi kaikki tutkimuksen nelja osa-aluetta, joita olivat fyysinen, teknologinen ja

kulttuurinen ymparistd seka autonomia.

Haastattelu muodostui 20 kysymyksesta, joista jokaista aihealuetta kasiteltiin vahintaan kolmen ky-
symyksen verran. Haastattelu oli puolistrukturoitu ja lisdkysymyksié esitettiin haastatteluiden niin
vaatiessa. Koska fyysinen ja kulttuurinen ymparistd nousivat kyselyssé eniten kehitysté vaativina,
nostettiin haastattelun p&épaino naihin osa-alueisiin. Haastattelussa pyrittiin saamaan lisaymmaér-
rysta tyontekijoiden odotuksista ja kokemuksesta taméanhetkiseen tilanteeseen. Naiden kautta joh-
detaan kehitysideoita kokemuksen parantamiseen. Haastateltavia oli yhteensa viisi, kaksi keittio
puolelta ja kolme salinpuolelta. Jotta ndkdkulma haastatteluissa olisi mahdollisimman laaja, otettiin

haastateltavia mukaan eri ikaisista tydsuhteista.
6.1 Fyysinen ymparisto

Fyysisen ympéariston osalta sisdllonanalyysissa péaékategorioiksi muodostuivat tydymparisto, tyoti-
lat, muut fyysiset tilat, tydvalineet ja tytvaatteet. Alaluokiksi muodostuivat tydympariston osalta toi-
miva tydymparisto, turvallisuus, kodikas sisustus, valaistus ja [ampdtila. Tydtilojen osalta ala-
luokiksi muodostuivat tydn ergonomia, sailytysratkaisut, pienet tyotilat ja odotuksiin vastaavat tyoti-
lat. Muissa fyysisilla tiloissa alakategorioiksi nostettiin taukotila ja asiakastilat. Tyévalineiden koh-
dalla sisdllonanalyysin alaluokiksi nousivat odotukset tyovélineista, tytssa tarvittavat tyovalineet,
kehityskohteet ja tydvalineiden vaihdettavuus. Tydvaatteiden osalta analyysista taas alakategoriat
muodostivat odotukset tytvaatteista, taméanhetkiset tydvaatteet, kayttajalahtdisyys ja tydvaatteiden

maara.
6.1.1 Tydymparisto

Toimivan tyéympariston koettiin vaikuttavan voimakkaasti viihtyvyyteen. Erityisesti siisteys, si-
sustus ja toimivat tyévalineet nostettiin tarkeiksi tekijoiksi. Lisaksi haastatteluissa nousi esiin tyo-
ympariston kaytanndllisyys ja turvallisuus, joihin koettiin olevan paaasiassa tyytyvaisia. Turvalli-
suus nousi teemana esiin haastatteluissa muutamaan otteeseen myds kehitysta kaipaavana koh-
tana. Keittion puolelta nousi esiin huoli lian méaréksi jaavasta lattiasta, joka johtui padasiassa lattia-
kaivojen huonoista sijainneista. Tama johti siihen, etta lattian piti lastata useaan kertaan, jonka ko-
ettiin vaikuttavan myds tyon tehokkuuteen. Toisena huolena eraassa haastattelussa nousi esiin il-

manvaihto, etenkin aamiaistilassa. llmanvaihto koettiin toimimattomaksi ja ilmanlaatu huonoksi.
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Sisutuksen osalta koettiin, etté yrityksen ravintolat olivat pddasiassa sisustettu kodikkaasti ja viih-
tyvyyteen koettiin vaikuttavan muun muassa kasvien ja pehmeiden elementtien kuten tyynyjen mu-
kaan tuomisella. Liséksi valaistuksella, kuten kynttilan valolla koettiin olevan vaikutusta kodikkuu-
teen. Valaistus koettiin tarkeaksi osaksi hyvaa tydymparistta ja se koettiin paaasiassa hyvana.
Kuitenkin valaistuksen puutteellisuus nousi esiin yhdessa haastattelussa etenkin ravintola 3 osalta,
jossa valaistus kassapisteiden yhteydessa koettiin liian hamaraksi, joka vaikuttaa ty6ta hidasta-

vasti.

"Ravintolassa on valilla tosi pimeaa. Asiakkaille se hamaravalaistus luo tunnelmaa, mutta jois-
sain kohdissa, kuten siind sivupdydalla missé ruokia bongataan koneelle, on tosi pimeéa, ettei
meinaa omia muistiinpanoja néhdé. Samoin se peralla oleva kone, missé pdytavarauksia teh-
daan, on niin pimea, ettei siina edes nae nappaimistéa. Muuten valaistus on mielesténi ihan

ok.” - salitybntekija, haastattelu 5, 2022.

Haastatteluissa nousi esiin liséksi ilmanvaihto, joka koettiin tydviihtyvyyteen vaikuttavana tekijana.
Useammassa haastattelussa mainittiin kuumuus tyopisteissa etenkin kesdaikaan ilmastoinnin te-
hottomuuden seurauksena. Ravintolassa 2 havaittiin myds ilmanlaadullisia haasteita ravintolatilan
ollessa umpinainen. Talléin huoneilma koettiin ajoittain raskaaksi ja tunkkaiseksi. My6s keittion
puolella oli tehty samat huomiot ilmanvaihdon tehottomuudesta. Haastateltavan mukaan toimenpi-

teitd on ilmanvaihdon kehittamiseksi jo tehty muttei niistd hanen mukaansa ole ollut hyotya.
6.1.2 Tydtilat

Haastatteluiden perusteella voidaan nahda, etta vaikka p&éosin haastateltavat olivatkin tyytyvaisia
tyo6tiloihin, parannettavaakin on. Eniten korjattavaa toivottiin tydn ergonomiaan seka sailytysrat-
kaisuihin, jotka molemmat nousivat lahes kaikissa haastatteluissa esiin. Ergonomian kannalta eri-
tyisesti tyotasojen standardikorkeus haastoi niin lyhyemmilla kuin pidemmillakin tyontekijoilla, jonka
katsottiin vaikuttavan tyéntekoon negatiivisesti. Haastateltavien joukossa oli yksi pidempi ja yksi
lyhyempi vastaaja. Heistd molemmat mainitsivat epaergonomisten tyéasentojen vaikuttavan tydssa
jaksamiseen. Tydtasojen lisaksi haastatteluissa nousi esiin keittion osalta paallekkain sijoitetut uu-
nit sekad lampohauteiden taytto keittion puolelta, jotka haastoivat ergonomisesti etenkin lyhyita
tyontekijoita. Salipuolella haasteena sen sijaan mainittiin matalat, suuret lamput, joiden takia eten-
kin pidemmat tarjoilijat kokivat haastaviksi heidan joutuessa usein kyykistymaan poytien viereen,

jotta kommunikointi asiakkaan kanssa oli mahdollista.

Tydtilojen osalta nousi esiin myos siisteys. Siisteys koettiin tarkeaksi osaksi tydssa viihtymista.
Vaikka itse siisteystasoon oltiin haastatteluiden mukaan paaasiassa tyytyvaisia, koettiin pienet
tyotilat haasteeksi useammassa haastattelussa myos siisteyden yllapidon kautta etenkin ravinto-

loiden tiskeilld ja tiskinurkissa, joissa tilanpuute koettiin voimakkaimmin. Tilanpuute koettiin
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epamiellyttavana varsinkin kiireaikoina, jolloin tiskeja ei saada tarvittavan nopeasti pois asiakkai-
den silmien alta. Pienet tilat nousivat esiin myds ruuan noutotiskilla, jonka koon takia edusta koet-
tiin usein ahtaaksi ja haastavaksi kun tdissa oli miehitystda enemman. Myds lasien tiskauspisteet
koettiin haastaviksi seké ruokaravintoloissa etta yokerhonpuolella. Eniten haasteita aiheutti laskuti-
lan ja sailytystilanpuute niin likaisten kuin puhtaidenkin lasien osalta kaikissa eri pisteissa. Yoker-
hon puolella tiskinurkkaus koettiin ahtaaksi ja epaloogiseksi, jossa etenkin kuumien, pesusta tullei-
den astioiden sailytys oli haastavaa. Ravintoloiden yhteydessa olleet tiskinurkat taas haastoivat
etenkin drinkkivuorossa olevaa tyontekijaa, jonka tyéskentelytila védheni pesuun odottavien astioi-

den vallatessa laskutilaa tiskilta.

Vaikka sailytysratkaisut koettiin tilojen kokoon nahden paaasiassa hyviksi. Kuitenkin osa haastatel-
tavista kokivat pienet tilat ja nykyiset sailytysratkaisut epakaytannéllisiksi ja ndin ollen niihin toivot-
tiin parannuksia. Etenkin salinpuolella séilytysratkaisuihin toivottiin parannusta nykyiseen tyovali-
neiden ja lasien sailytysten osalta lahes kaikissa yksikdissd. Haastatteluissa nousi esiin tyopistei-
den siisteys, joka haastoi etenkin kiireaikoina. Erds haastateltava kertoi ajoittain todistavansa kaa-
osta tiskille saapuessaan, kun tydvélineet ja astiat olivat pitkin tiskia ja tyOpistettd. Hanen mu-
kaansa tama loi epéasiistin ja jopa kaaoksen omaisen yleisilmeen, jonka h&n koki vaikuttavan niin
omaan kuin asiakkaidenkin viihtyvyyteen. Keittion puolella sailytysratkaisut koettiin padasiassa hy-
viksi tilan nykyiseen kokoon nahden. Kuitenkin haastatteluissa nousi esiin toive keittididen uudista-
misesta, joissa toivottiin lisda tilaa tydskentelyyn. Lisdksi mainittiin keittion tiskikoneen yhteydessa

oleva astiahylly, josta koettiin haastavaksi I6ytaa tarvittavaa.
6.1.3 Muut fyysiset tilat

Tutkimuksessa nousi esiin puutteita myds muissa fyysisissa tiloissa, jotka vaikuttavat haastatelta-
vien viihtyvyyteen yrityksessa. Haastatteluissa yrityksen tarjoama taukotila koettiin puutteelliseksi,
joka vaikutti tyontekijoiden haluun kayttaa sita tauko mielessa. Salitydntekijana tydskenteleva
haastateltava kertoi haastattelussa, ettei talla hetkell& yrityksessa ole kiinnitetty huomiota tyonteki-
joille tarjottavaan taukotilaan vaan hdnen mukaansa ruokailu tapahtuu paaasiassa toimistokayta-
valla. Han jatkoi, ettei talossa ollut talla hetkella tilaa, jossa tyévuoron aikana voisi tai haluaisi
sydda evaita ja rentoutua. Keittiossa tydskenteleva haastateltava mainitsi taukotilaksi jakkaran keit-
tion nurkassa, jonka paalla usein sy evaansa. Hanen mielestdaan taukotilan sijainti oli huono, silla
keittiossa tydskennellaan usein muutaman ihmisen voimin. Vastaaja koki tarkeéksi, etta taukoa
vietettiin l1&helld tydkaveria, jottei toinen jaa yksin mahdollisen ruuhkatilanteen sattuessa. Molem-
mat haastateltavat kokivat, ettei nykyinen taukotila vastannut heidan odotuksiaan hyvasta tauon
viettopaikasta. Taukotilaan toivottiin viihtyvyyttéa lisdavia elementteja kuten sohvia ja tuoleja seka

ruokailuun tarvittavia valineitd kuten mikro.
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Haastatteluissa nousi esiin myos asiakastilat, jotka koettiin ahtaiksi. Ongelma nousi esiin niin aa-
miaisen kuin iltatoiminnankin osalta etenkin ravintoloiden ollessa téaynna, jolloin kulkuvaylat olivat
entistd kapeammat. Aamiaistilan osalta tilat koettiin epaloogisiksi ja tilanmuoto haastavaksi. Lisaksi
laskutilan puute haastoi lahes jokaisessa iltapainotteisessa yksikdssa, kun sita ei juuri ollut. Tama
heijastui haastateltavan mukaan etenkin ravintoloiden ollessa taynna. Naiden lisaksi erityisesti ra-
vintola 1 osalta baaritiski koettiin vaikeaksi hahmottaa etenkin asiakkaiden toimesta, jonka vuoksi

asiakkaat tulivat usein tiskin sisapuolelle tekemaan tilauksiaan.
6.1.4 Tydvalineet

Tyovaélineiden riittavyys ja toimivuus seké kalusteiden kunto koettiin tarkeéaksi osaksi fyysista
tydymparistda ja tydssa viihtymista. Salitydntekijoiden osalta nousi esiin tyévalineissa etenkin drin-
kin valmistukseen tarvittavat tyovalineet, jotka koettiin padasiassa riittaviksi ja odotuksiin vastaa-
viksi. Ajoittaiset haasteet tydvalineiden riittavyyteen heijastui kiireaikoina, kun tilauksia ja asiakkaita
on paljon. Etenkin juoma cocktailien valmistukseen tarvittavien sheikkereiden seka vesikannujen

maara koettiin viikonloppuisin lilan vahaiseksi, jonka takia ne loppuivat usein kesken.

Haastatteluissa nousi esiin liséksi epakunnossa olevien tyévalineiden vaikutus tydssa viihtymi-
seen. Erityisesti korjausta odottava vetolaatikosto nousi esiin kaikkien salityontekijéiden haastatte-
luissa, jonka nahtiin tyoviihtyvyyttad heikentavana ja ty6ta hidastavana seikkana. Taméan liséksi tyo-
valineiden osalta nousi esiin tylsat veitset, jotka vaikeuttivat hedelmien pilkkomista ja nain ollen

haittasi cocktailien valmistusta.

Keittion puolella tyévalineisiin oltiin tyytyvaisia ja molemmissa haastatteluissa kiitosta sai yrityksen

nopea reagointi rikkindisten tyévalineiden vaihdettavuudelle.

”Jos jotain vaikka menisi rikki, niin kylla aina siita sitten sanotaan ja sitten saa aina uutta tilalle, etta

siella on kylla talla hetkella tarvittavat tydvalineet.” — keittiotyontekija, haastattelu 2, 2022.

Erdan haastattelun osalta mainittiin kehitysta vaativana kohtana lilan painavat tarjoiluastiat. Haas-
tateltavan mukaan painavat astiat vaikuttavat suorassa suhteessa hanen tydssansa jaksamiseen
ranteiden ollessa kovilla. Vaikka haastateltavan mukaan painavimmat tarjoiluastiat olivat jo pois-

tettu kaytosta, tulisi tahan kiinnittda huomiota tarjoiluastioita ja lautasia valittaessa.

Yleisesti tydvalineiden osalta kaikki haastateltavat olivat kuitenkin yhta mielta siita, ettd yrityksen
tarjoamat tydvalineet vastaavat heidan odotuksiinsa padosin hyvin ja, etta tyovalineita uudistetaan

yrityksen puolesta padasiassa nopeasti.
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6.1.5 TyOvaatteet

TyOvaatteista keskusteltaessa haastateltavilta kysyttiin heidan nakemystaén hyvista tyovaatteista
ja miten nykyiset vaatteet vastasivat naihin odotuksiin. Tarkeimmiksi tytvaatteiden kriteereiksi mai-
nittiin joustavuus, mukavuus, istuvuus sekd materiaali, joka soveltuu tydntekoon. Myds vaatteiden
varityksella katsottiin olevan vélia vaatteiden mielekkyydessa. Kuitenkaan samaa mielté ei oltu
vaatteiden varimaailmasta, osan mainitessa soveltuvan varityksen olevan tumma, kun taas osa toi-

VOi vaatteisiin nykyistd enemman véria.

Salissa tydskentelevat olivat padasiassa tyytyvaisia tamanhetkiseen tytvaatetukseensa valta-
osan vaatteista koostuessa tyontekijan omista vaatteista, jolloin materiaaliin ja variin pystyi itse vai-
kuttamaan ja néin ollen ne koettiin kayttgjalahtoisiksi. Tyytyvaisia oltin myds mahdollisuuteen
nayttda "omalta itseltdan” esimerkiksi korujen tai kynsien varityksen kautta, jonka koettiin vaikutta-
van jopa asiakastyytyvasyyteen. Liséksi salityontekijat olivat tyytyvaisia mahdollisuuteen ostaa ty6-
housut itse, yrityksen kortilla, jolloin pystyi vaikuttamaan tuotteen malliin ja materiaaliin. Kolmesta
toimeksiantajan ravintolasta yhdessa tydvaatteet sai essua lukuun ottamatta paatta itse, toisessa
viralliseen vaatetukseen kuului yrityksen tarjoama tyopaita ja essu ja kolmannessa vaatetus oli en-

nalta maaritelty lahes taysin.

Joustavuus tydvaatteissa oli lahes jokaisen haastateltavan mielesta tarkea osa tybvaatteiden
kayttomukavuutta. Vaatteiden osittainen joustamattomuus nousi esiin muutamassa haastattelussa,
jonka takia haluttiin kayttd&d omia vaatteita. Myds vaatteiden istuvuus koettiin osittain huonoksi, jol-

loin vaatteet roikkuivat paalla.

Tamanhetkisten tydvaatteiden osalta, materiaali koettiin osittain kulutusta kestamattomaksi seka
kaytossa hiostavaksi. Etenkin salitydntekijat mainitsivat essujen pintamateriaalin haalistuvaksi seka
essut osin epakaytannoéllisiksi. Epakaytanndollisyys nakyi etenkin kahdessa ravintolassa joissa toi-
nen essu Kiinnitettiin vyolla ja toisessa nahkalenkkid paan takana. Nama koettiin vaikeiksi ja ras-
kaiksi kayttaa pitkisséa vuoroissa. Kehuja nousi essujen osalta taskujen maarissa, joiden koettiin

parantavan tydmukavuutta, kun kaikki tarvittava oli aina mukana.

Keittion puolella tydvaatteet olivat ennalta maarattyja tyon luonteen vuoksi. Keittibnpuolelta haas-
tateltavien kasitykset erosivat toisistaan tydvaatteiden osalta. Kun kaytdssa oli alacarte puolen vi-
ralliset kokin vaatteet, oltiin naihin padaasiassa tyytyvaisia. Kehuja sai materiaalivalinta, jonka ansi-
osta kuuman roiskuessa vaatteille, téaté ei huomannut iholla. Kuitenkin etenkin kesaaikaan vaatteet
koettiin kuumiksi keittion [ampdotilan noustessa. Aamiaisella tydskennellessa tyytymattomyytta ai-
heutti etenkin vaatteiden joustamattomuus, malli sek& hihan pituus, jotka koettiin epésopiviksi. Li-

sdksi vaatteisiin toivottiin lisda varia.



46

TyO6vaatteista puhuttaessa niihin toivottiin vaihtoehtoja vuodenaikojen mukaan. Kesalla vaatteet
koettiin hiostaviksi ja osa jopa hikilaikat esiin tuoviksi. Talvella taas yrityksen tarjoamissa vaatteissa
ei koettu olevan tarpeeksi valinnanvaraa pitk&hihaisten paitojen osalta. Tyopaitojen hihanpituus ko-
ettiin myts muutamassa tapauksessa liilan lyhyeksi. Sen sijaan tydvaatteiden maaraan koettiin
paaasiassa hyvaksi. Etenkin korostui tyytyvaisyys siita, etta vaatteita sai tarvittaessa haettua lisaa.

Taman koettiin helpottavan pyykkihuoltoa.
6.2 Teknologinen ymparisto

Teknologisen ympariston osalta analyysissa paateemoiksi muodostuivat kaytdssa olevat laitteet,
kassa- ja varausjarjestelmat, sovellukset seka muut ohjelmat. Alaluokiksi kaytossa oleville laitteille
muodostuivat teknologiset tyovélineet, kaytettavyys ja tekninen vika. Kassa- ja varausjarjestelmien
osalta sisdllonanalyysisséa alakategorioiksi nousivat kaytettavyys ja myyntiprosessit. Sovellusten
osalta alakategorioiksi muodostuivat kayttajalahtdisyys, tiedon saavutettavuus seka sovellusten
maara. Muiden ohjelmien osalta alaluokiksi muodostui ohjelmien kaytto, kaytettavyys seka tekno-

nien vika.

Kaikki haastateltavat kayttivat vahintaan yhta yrityksen tarjoamaa teknologista laitetta ja ohjelmaa
tydssaan tai tydhon liittyvien asioiden hoitamisessa. Teknologisen ympariston osalta oltiin lahes

yksimielisia yrityksen tarjoamista laitteista ja ohjelmista, jotka koettiin hyviksi, helppokayttoisiksi ja
tutunoloisiksi. Liséksi lahes yksimielisia oltiin siitd, etta tietoa tuli ajoittain niin paljon, ettei sita eh-

ditty sisdistaa vaan osa tiedosta hukkui.
6.2.1 Kaytdssa olevat laitteet

Teknologisten tydvalineiden osalta kaytdssa olivat paasaantoisesti salityontekijoilla kassat, mak-
supaatteet, yrityksen tietokone seka oma ja yrityksen tarjoama puhelin. Keittion puolella kaytettiin

teknologisista laitteista lahinna tietokonetta. Laitteiden osalta haastattelussa ei noussut esiin suuria
puutteita. Haastatteluiden perusteella etenkin laitteiden kaytettavyyteen oltiin tyytyvaisia vaikkakin

ajoittain niitten maara koettiin lilan vahaiseksi.

Teknologisten laitteiden osalta, eniten tydntekoon vaikuttavia haasteita koettiin teknisten vikojen

muodossa kassojen ja maksupéaéatteiden valilla seka puhelinlinjojen kanssa. Tekniset viat kassojen
ja paatteiden valilla nakyy ensisijaisesti yhteydenmuodostuksessa, joista kaikki salityontekijat mai-
nitsivat haastatteluissaan. Maksupaétteiden yhteysviat haastoivat etenkin terassimyyntia kesaisin,
silla haastateltavien mukaan yhteys kassan ja maksup&atteen valilla ei riittanyt terassin viimeisim-

piin poytiin saakka.
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Yhteysvikojen liséksi ongelmia tuottivat ajoittain myds maksupééatteet ja kassapéaatteet, joiden mai-
nittiin jumiutuvan ajoittain kesken kaytén. Haastatteluissa nousi esiin muun muassa kassoissa il-
mennyt ongelma lisata tuotteita laskulle, jolloin tuotteet eivat aina siirtyneet oikein seka hetkelliset

viiveet kosketusnayttdisten maksupaatteiden kanssa.

Liséksi yhdessa haastattelussa nousi esiin myds yhteysongelmat puhelun aikana, jolloin asiakkaan
kuulemiseksi, tyontekija kertoi joutuvansa poistumaan koko ravintolasta tai vaihtoehtoisesti soitta-

maan asiakkaalle uudelleen. Han mainitsi asiasta haastattelussa seuraavasti:

"Ainut, miké& ei ole toiminut on siis ravintolan puhelimet, etta niista ei tahdo kuulua yhtadan mitaan
l&pi, muuten ei ollut mitd&dn ongelmia. Taustamelu vaikuttaa, ettd kun tulee puhelu niin kylla pitda
l&hted jonnekin muualle et valttmattéa kuule sitd asiakasta, mutta siind on myos joku, etenkin ******
puolella. Min&a puhun tosi paljon siltd puolelta, kun olen enemman siella, mutta siita ei valilla kuulu.
Olen joutunut valilld sanoa asiakkaalle ettd "anteeksi, mutta en kuule yhtd&n mitddn. Painan nyt pu-
nasta ja soitan sinulle uudestaan” ja sitten se on taas toiminut, mutta asiasta ollaan ilmeisesti tietoi-
sia ja oletan etta olen kylla tulossa ehka uusi puhelinkin, ettéa sen puoleen ei ole mitadan ongelmia

ollut. ” — salityontekija, haastattelu 4, 2022.

Muut haastateltavat eivat maininneet puhelinlinjojen ongelmia haastatteluissaan mutta kyseisen

salityontekijan mukaan vika on yleisessa tiedossa yksikdssa.
6.2.2 Kassa- ja varausjarjestelmat

Yrityksen kayttdméa kassajarjestelma koettiin kaytosséa helppokayttdiseksi, selkeiksi ja yksinker-
taiseksi. Muutamassa haastattelussa nousi kuitenkin esiin haasteet oppia kassan kaytto tyot aloit-
taessa. Yleisesti kuitenkin haastateltavat olivat tyytyvaisia kassaohjelmaan ja sen kayttoon. Yhden
haastateltavan osalta nousi lisaksi esiin kokemus myyntiprosessin hitaudesta kassaohjelman
kanssa, jossa tuotteen myyminen vaatii usean napinpainalluksen ennen virallista myyntitapahtu-

maa. Han mainitsi asian seuraavasti:

"Kassa, se on aika yksinkertainen, mutta aika monen napin kautta kumminkin sitten jotain aika yksin-
kertaisiakin asioita pitda tehda, ettd sinun pitda ensin kirjautua sisdan ja sitten menna oikeaan paik-
kaan. Mutta en kylla itsekkaéan keksi, miten se voisi olla vielékin yksinkertaisempi, ettd se on ainakin
helppo oppia se meidan kassajarjestelmamme, ettd se on helppokéayttdinen ja kateva. Se on mieles-

téni hyva, semmoinen ihan helposti opittava.” — salityontekija, haastattelu 1, 2022.

Kassaohjelman liséksi salinpuolella kaytetaan erillistd poytavarausjarjestelmaéd. Tama koettiin
haastateltavien mielesta tarpeita vastaavaksi. Koska ohjelman kayttd oli vahaista, koettiin osaami-

nen riittavaksi.
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6.2.3 Sovellukset

Toimeksiantoyrityksella on kaytdssa tydymparistoon tarkoitettuja sovelluksia, joiden kautta toteutuu
paaasiallinen kommunikointi ja tiedonvaihto yrityksen ja yksikoiden sisélla. Kaikki haastateltavat
pitivat tydymparistoon tarkoitettua ohjelmaa hyvana ja olivat padasiassa tyytyvaisia sen kayttoon ja
tiedon nopeaan siirtoon. Kommunikointivalineet koettiin pdaasiassa helppokayttdisiksi ja kaytannol-
lisiksi ja kayttajalahtoisiksi. Tyytyvaisimpia oltiin yrityksen omaan kommunikointisovellukseen,
joka piti tydasiat omalla alustalla eika nain ollen sekoittunut henkilokohtaisten keskusteluiden
kanssa samalla tavalla, kun jos kayttssa olisi ollut esimerkiksi Whatsapp-sovellus. Haastateltavat
olivat liséksi hyvin yksimielisia siita, ettd kommunikointisovelluksien kautta yhteydenpito muihin sa-
massa organisaatiossa tydskenteleviin oli helppoa ja vaivatonta seka siita, ettéa sovelluksen kautta

sai helposti ja nopeasti apua muilta, mikali kysyttavaa ilmeni.

Vaikka kommunikointisovellusten kautta koettiin avunsaanti nopeaksi, nousi esiin useammassa
haastattelussa jatkuva tiedonjako, joka vaikutti hairitsevasti etenkin vapaa-ajan viettoon ja ty®
asioista irtaantumiseen. Jatkuva tiedonjako nakyi lahes kaikkien haastateltavien mainitessa hiljen-
tavansa keskustelut vapaa- ja loma-aikaan. Eras haastateltava toivoikin, ettei kaikkea tietoa jaet-
taisi yrityksen ryhmiin vaan, etta se jaettaisiin ainoastaan vuorossa oleville, tydpaikalla. Han mai-

nitsi asiasta seuraavasti:

"Vapaa-aikaa kun esimerkiksi ******* |[gulaa koko ajan, etta periaatteessa et ole ikina vapaalla,
jos et laita mykistykselle niita juttuja ja sitten on paljon infoa miké& voisi olla vaikka siella ty6-
paikalla, etta sitd ei tarvitsisi laittaa sinne ********n_@ttd ihmiset eivat tee silla tiedolla mitaan

vapaa ajalla.” — salityontekija, haastattelu 1, 2022.

Paaasiassa haastateltavat kokivat tarvittavan tiedon saavutettavuuden sovelluksissa hyvana ja
helppona. Kuitenkin nopea tiedonkulku aiheutti osassa haastateltavissa myds tunteen, ettei kaik-
kea tietoa pystynyt sisdistdmaan tarvittavalla nopeudella ja kun tietoa etsii myoéhemmassa vai-

heessa, voi sen loytaminen olla haastavaa monien eri kanavien vuoksi.

Yrityksessa kaytossa oleva tydvuorosovellus koettiin padasiassa selkeana ja kaytannollisena. Po-
sitiivisena sovelluksessa koettiin sen erillisyys muista ohjelmista, jonka vuoksi tyévuorot oli helppo
ja nopea tarkastaa, ilman turhaa selailua muiden ohjelmien I&pi. Haastatteluissa nousi esiin myds
yleinen sovellusten méaara, joka koettiin osin liilan suureksi, jolloin lahes samaa asiaa hoidettiin

useamman sovelluksen kautta, kuten vapaatoiveet. Yleisesti yrityksen tarjoamiin sovelluksiin oltiin

tyytyvaisid. Ne koettiin helpoiksi kayttaa ja tiedon saavutettavuus oli padasiassa hyvaa.
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6.2.4 Muut ohjelmat

Haastatteluissa mainittiin my6s muita ohjelmia, joita kdytetdan tytssa ollessa, kuten ruuantilaus
jarjestelma Wolt & Foodora seka musiikintoistolaitteet. Haastatteluissa Woltin kayttd koettiin sali-
tyontekijoiden toimesta selkeéksi ja yksinkertaiseksi. Heiddan mukaansa ohjelman kaytto ulottui
l&hinn& ruokatilausten bongaamiseen ennen sulkua. Liséksi tarvittava tieto osattiin etsia ohjelman
sisalta hyvin. Keittion puolella Wolt koettiin Foodoraa helpommaksi kayttaa, silla ohjelmaan sai itse
maarittaa valmistuksen keston ajan. Tama koettiin hyvana keittiotydntekijan mukaan varsinkin
ruuhka-aikoina, silla ravintolassa ruokailevien annokset valmistettiin etusijalla. Foodoran sovelluk-
sessa sen sijaan valmistuksen kestoa ei voinut maarittaa itse. Sen lisdksi Foodoran sovelluksen
kanssa oli haastateltavan mukaan ajoittain haasteita, kun ohjelma hyvaksyi tilaukset itsekseen, jol-
loin tilauksen saapuminen saattoi jAdda kokonaan huomaamatta ja taméa huomattiin vasta kuljetta-
jan saapuessa noutamaan annos. Keittidtyontekijan mukaan, vaikka Wolt ja Foodora sovellukset

lisasivatkin kiiretta Kiireisina iltoina, koettiin ne hyvana myynninlisdna hiljaisempiin iltoihin.

Musiikintoistolaitteet olivat esilla vain yhdessa haastattelussa, jonka vuoksi ei verrattavaa materi-

aalia teemaan ollut. Haastattelussa nousi esiin musiikkilaitteiden tuomat haasteet esimerkiksi soit-
tolistojen ja kappaleiden kanssa, jotka saattoivat itsestaan poistua ohjelman ladatuista musiikeista
tai musiikintoisto saattoi loppua kokonaan. Taman haastateltava koki epamiellyttavaksi, mutta nor-

maaliksi, puhuttaessa teknologiasta.
6.3 Kulttuurinen ympaéaristo

Kulttuurisen ymparistdn osa-alue oli haastattelun yksi laajimmista osa-alueista ja siina pyrittiin saa-
vuttamaan parempaa ymmarrysta siita, mitka asiat koettiin hyvina ja missa koettiin olevan paranta-
misen varaa tydyhteiséssa. Aihe-alueen paateemoiksi nousivat tyokulttuuri ja -ilmapiiri, arvostuk-

sen tunne, yhteisdllisyys, palaute- ja esihenkilokaytannot.

Tyokulttuurin- ja tydilmapiirin osalta alakategorioiksi muodostui odotuksiin vastaava tyokulttuuri,
positiivinen tydilmapiiri ja muiden kohtelu. Arvostuksen tunteen alaluokiksi muodostuivat arvoste-
tuksi olonsa tunteminen, kuulluksi tuleminen ja arvostuksen liséaminen. Yhteisollisyyden alakate-
gorioiksi muodostuivat avunanto, tydyhteisdn tuki, tasavertaisuus, kokemus yhteiséllisyydesta seka
yhteiséllisyyden parantaminen. Palautekaytantdjen osalta alakategorioiksi muodostui avoin palau-
tekulttuuri, esihenkil6lté saatu palaute, palautteen maara ja laatu, henkilokohtainen palaute, palaut-
teen merkityksellisyys sek& palautteen anto tydyhteiséssa. Viimeisen paateeman esihenkilokaytan-
t6jen alakategorioiksi muodostui materiaalin pohjalta odotuksiin vastaava esihenkiloty6, lahestytta-

vyys, esihenkilon tuki seké lahijohtaminen.
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6.3.1 Tydkulttuuri ja -ilmapiiri

Hyva tyokulttuuri muodostuu haastateltavien mukaan pééasiassa hyvasta tydilmapiirista, johon
vaikuttaa kuinka ihmisia kohdellaan tydyhteisdssa, miten heidéan kanssaan tulee toimeen ja saako
tydyhteisdssa muilta apua. Kaikki haastateltavat kokivat yrityksen tydkulttuurin vastaavan heidan
odotuksiinsa. Lisaksi oltiin yhta mielta siita, etta yrityksessa oli hyva tydskennelld. Yksi haastatelta-
vista kertoi ty6ilmapiirin tyoyhteistssa olevan yksi parhaista, joissa on koskaan tydskennellyt.
Haastateltavien mukaan tydyhteisolla oli suuri merkitys siihen, kuinka hyvin tydssa viihtyy ja heidan

mukaansa tyokaverit ovatkin olleet suurin syy siihen, etta he ovat viela siella.

Tydilmapiirin ja yhteiso6llisyyden kannalta eniten parannusta kaivattiin muiden kohteluun, joka néa-
kyi epakunnioittavana tapana puhua muille. Vain osa haastateltavista olivat kohdanneet tdméan
tyyppista ongelmaa tydyhteisdssa. Heidan mukaansa epakunnioitus tapahtui tiettyjen ihmisten toi-
mesta. Taman seurauksena haastateltavat kokivat, ettei heita tai heidan tydpanostaan arvostettu

naiden henkildiden toimesta.
6.3.2 Arvostuksen tunne

Arvostetuksi tulemisesta kysyttdessa haastateltavat kokivat padasiassa itsensa arvostetuksi tyéyh-
teisossd. Heidan mukaansa arvostetuksi tulemiseen vaikutti ensisijaisesti se, kuinka muita kohdel-
laan, mutta myos se, etta tydsta saa kiitosta ja positiivista palautetta aina aika ajoin. Palautteen

merkitys suhteessa arvostetuksi tulemisen tunteeseen nousi esiin kaikissa haastatteluissa.

Kysyttdessa oman mielipiteen esiin tuonnista ja kokemuksesta sen merkityksellisyydesta, haas-
tateltavat kokivat paasaantoisesti, etta kerrottaessa heidan mielipiteensa kuunneltiin ja kuultiin ty6-
yhteissséa ja esihenkildiden toimesta. Lisaksi he kokivat, ettd heidan mielipiteensa otettiin huomi-
oon esimerkiksi, jos kyse oli epdkohdasta. Talla koettiin olevan merkitysta myos arvostetuksi tule-

misen tunteeseen seka tydssa viihtymiseen.
6.3.3 Yhteisollisyys

Kaikki haastateltavat kokivat viihtyvansa tydyhteisdssa hyvin, jossa tydyhteisolla koettiin olevan
merkittavin rooli. Suurin osa haastateltavista mainitsi yhteisoéllisyyden jopa niin voimakkaana, etta
tyokavereiden kanssa vietettiin aikaa jopa vapaa-ajalla ja tyOyhteisosta kéaytettiin jopa sanaa
"perhe”. Yhteisollisyys koettiin olevan paaasiassa hyvalla tasolla ja vaikka jokaisen kanssa ei valt-

tamatta oltaisi ystavatasolla, ei taman koettu haittaavan yhteisollisyyden kokemuksessa.

Haastatteluissa korostui voimakkaasti avunanto ja tydyhteison tuki, joihin oltiin padsaantdisesti

erittain tyytyvaisia. Tyoyhteison tuki ndkyi eniten muiden kannustamisena, avunantona ja
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kuulumisten vaihtamisena. Lisaksi esiin nousi tydilmapiiri, jossa oli helppo pyytaa ja saada apua.
Kaikki edelld mainitut korostuivat seka salin ettd keittionpuolen haastatteluissa ja yleinen kokemus

oli, ettd padasiassa apua ja tukea sai hyvin yli osastorajojen.

Haastatteluun osallistuneiden keskuudessa oli sekéd uudempia etté pidempaan talossa olleita tyon-
tekijoita, joilla yhteisollisyys korostui hieman eri tavoin. Pidempaan talossa olleet eivat kokeneet
samanlaista tarvetta tutustua uusiin ihnmisiin kuin uudemmat. Uudemmilla tyontekijoilla taas koke-
mus yhteiséllisyydestéa korostui voimakkaammin, ja heidan mukaansa tydyhteis6on oli ollut helppo
paasta sisaan tydsuhteen alussa. Talla koettiin olevan positiivinen vaikutus myds siihen, kuinka he

halusivat kohdella taloon tulevia.

Keskusteluissa nousi esiin tyontekijoiden kokemus tydyhteison tasavertaisuudesta, jonka koettiin
olevan hyvalla tasolla. Tasavertaisuutta koettiin olevan seka salin, ettd keittion puolella. Haastatel-
tavat kertoivat tasavertaisuuden nakyvan muun muassa eri kansalaisuuksien ja harjoittelijoiden

tydllistamisella. Tasavertaisuus nakyi liséksi toisten huomioimisena, tyéyhteisén moninaisuutena ja

avoimena keskusteluyhteytena koko tydyhteison kesken.

Haastateltavien mukaan yhteiso6llisyytta voitaisiin parantaa yleisesti yhteisen tekemisen muo-
dossa, jolloin esimerkiksi uusiin tyéntekijéiden olisi helpompi tutustua. Etenkin keittion puolella ko-
ettiin, ettei yrityksen toimesta ole yhteista ajanvietetta juuri jarjestetty viimeisten vuosien aikana,
jossa mukana olisi vain oma tiimi. Kuitenkin haastatteluiden aikaan jarjestettava pikkujoulu oli kaik-

kien huulilla, joita odotettiin tydyhteistssé kovasti.
6.3.4 Palautekaytannot

Palautekaytanndista kysyttdessa haastateltavat kokivat palautteen kuuluvan osaksi hyvaa tyokult-
tuuria ja edistavan tytssa onnistumista seka viihtyvyytta. Talla hetkella haastateltavat kokivat yksi-
mielisesti palautteen maaran lilan vahaiseksi niin positiivisen kuin rakentavankin palautteen
osalta. Palautetta kaivattiin etenkin esihenkil6lta, henkilokohtaisesti. Vaikka selvasti ymmarrettiin,
ettei esihenkild ehdi antaa jokaiselle henkilékohtaistapalautetta péaivittain sité selvasti kaivattiin li-
s&é. Haastateltavat kokivat, ettd palautetta jaettiin esihenkildiden toimesta l&hes yksinomaan yri-

tyksen sovellusten kautta, eika niinkaan kasvotusten.

Keittion puolella palautetta maaran koettiin rijppuvan siitd, missa yksikdssa kulloinkin tydskenteli.
Yhden haastateltavan mukaan tarjoilijoilta sai kuulla melko v&h&n palautetta, joka oli tullut asiak-
kailta suoraan ja tamékin vain l&hes yksinomaan yhdessa yksikdssa. Muissa yksikdissa asiakas-
palautetta ei juuri kulkeutunut keittioon asti, mikd harmitti haastateltavaa. Lisdksi haastatteluissa
nousi esiin asiakkailta tuleva kirjallinen palaute, jota toivottiin nykyista enemman myds tyontekijoi-

den nahtaville. Tamén koettiin edistavan tydssa kehittymista.
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Myos yrityksen kayttamat konseptin toteutumisen laadunvalvonnat (Secret visitor -vierailut) nou-
sivat esiin haastatteluissa, joiden koettiin olevan suoraa palautetta omasta onnistumisesta. Kuiten-
kaan niita ei pidetty hyvana tapana arvioida palvelunlaatua, silla vierailusta oli vaikea saada hyva
tulos silloin kun ravintola oli tdynna tai jos vierailija oli haluton ottamaan vastaan suosituksia. Ta-
man takia haastateltava koki, ettei nailla vierailuilla ole tekemisté niinkaan todellisen palvelunlaa-

dun kanssa vaan pikemminkin ne olivat vierailijan henkilkohtainen mielipide.

Salintydntekijoiden osalta palautetta koettiin saavan paaasiassa hyvin, vaikkakin sita toivottiin saa-
tavan nykyista enemman. Etenkin rakentavan palautteen maara oli haastatteluiden perusteella
vahaista. Tassa toivottiin, etta palaute kaytaisiin kaksi esihenkilon kanssa rakentavasti lapi, jolloin
olisi myds mahdollista kehittdd omaa toimintaa. Haastateltavien mukaan kehittava palaute jaettiin
paaasiassa koko tiimin kesken, joka koettiin epamiellyttavéaksi. Vaikka palautetta toivottiin lisda
yleisesti, koettiin sen saaminen tarkeaksi etenkin asiayhteydessd, jonka néhtiin lisddvan sen mer-
kityksellisyytta. Lahes kaikki haastateltavat toivoivat lisaa kiitosta tydstéaan. Laadullisesti pa-

lautetta toivottiin suorana ja henkilokohtaisesti.

Keskusteluissa nousi esiin yhteisdn sisainen tsemppaus, jolla tarkoitettiin tyéyhteison keski-
naista toistensa kehumista ja kannustusta. Taméa nousi esiin kaikissa haastatteluissa ja sen koettiin
kannustavan yhteisollisyyttd seké edistavan tyéssa jaksamista ja yleisesti sen taso koettiin hyvaksi.
Haastatteluissa ei houssut eroja suhteessa esihenkilon ja tytkaverin antaman kannustuksen va-
lilla, mutta siell& nousi esiin kannustuksen maéran ja laadun riippuvan paljon siitd kenen kanssa

tyoskentelee.

Palautekulttuuri koettiin padasiassa avoimeksi tydyhteisossa ja haastateltavat kokivat pysty-
vansa antamaan palautetta seka tyokavereilleen ettd esihenkildilleen melko helposti. Kuitenkin
etenkin kriittisen palautteen esiin tuonti koettiin ajoittain haastavaksi, joka vaikutti ongelmien esiin
tuontiin, kun kaikki eivat uskalla sanoa asioista suoraan, jolloin palaute saattoi jAdda kokonaan ja-
kamatta tai siitd puhuttiin henkilon selén takana. Kun tyontekijoilta kysyttiin, kuinka he kokivat pa-

lautteen antamisen esihenkildlle, ei tdssa koettu olevan haasteita.
6.3.5 Esihenkilotyd

Haastattelussa kaytiin 1api myos haastateltavien kokemuksia esihenkildtydsté ja johtamiskaytan-
noista. Viihtymista edistavaé esihenkilod kuvailtiin sanoilla Iahestyttava, luotettava, aidosti l1&sna,
yksilon hyvinvoinnista kiinnostunut, valittava ja kannustava. Liséksi tarkeana piirteena katsottiin
kuuntelemisen taitoa seka kykya vieda annettu palaute / kehitysehdotus eteenpdin. Kaikki haasta-
teltavat olivat yhta mielta siita, etta toimeksianto yrityksen esihenkil6t vastasivat lahes taysin naita

kriteereja.
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Esihenkilon lahestyttavyys nousi esiin voimakkaasti ja sita pidettiin todella tarkeand osana hyvaa
tyokulttuuria. Haastateltavista kaikki olivat yhta mielta siita, ettd oman yksikkénsa esihenkil6 oli hel-
posti lAhestyttava ja, etta heille on helppo puhua mielta askarruttavista asioista. Liséaksi nousi esiin
arvostus paallikbiden tapaan poiketa kyselemaan kuulumisia, vaikka eivét paivaansa toimistolla
olisikaan viettaneet. Taman koettiin lahentavan tydntekijan ja esihenkilon vélista suhdetta entises-
taan. Lisaksi esihenkilén antaman tuen koettiin olevan hyvalla tasolla. Keittiotyéntekijoina ty6s-
kentelevat haastateltavat kokivat keittiopaallikén toiminnan hyvana ja kokivat saavansa tarpeeksi
vapautta tyon tekemiseen. Myos salinpuolella tyéskentelevat kokivat esihenkilon tukevan tarpeeksi
tydssa onnistumisessa. Haastateltavat nostivat esiin paallikdiden tavan olla lasna ja olla kiinnostu-

neita tyontekijdidensa hyvinvoinnista.

Lahijohtamisen merkitys nousi esiin etenkin salipuolella tydskentelevien haastatteluissa. Haasta-
teltavien mukaan vuoropéaallikéiltd sai tarvittavaa tukea ja turvaa ja heidan puoleensa oli helppo
kaantya tilanteissa, jotka koettiin haastaviksi. Vuoropaallikdiden rooli oli korostunut entisestaén tu-
losvastuullisen paallikén puuttuessa, jonka avulla tyontekijat kokivat, ettei paallikon puute ollut paa-
asiassa vaikuttanut heidan viihtyvyyteensa. Lahijohtamisessa arvostettiin niin ikaan selkeitéa peli-

saantoja ja tyonjakoa, joiden katsottiin edistavan tyon onnistumista ja selkeyttavat vuororoolitusta.

Vaikka esihenkilotyo ja johtamiskaytannot vastasivatkin padasiassa haastateltavien odotuksia,
nousi esiin kuitenkin jamakkyyden kaipuu esihenkilotytssa. Eraan haastateltavan mukaan esi-
henkilbtyd nayttaytyi ajoittain liian lepsuna, jolloin toiminnasta ei otettu selke&a vastuuta ja néin ol-
len asia saattoi jadda kokonaan tekemattd. Han korosti jamakkyyden tarvetta tilanteissa, joissa tu-
lisi antaa kriittista palautetta asianomaiselle, sen sijaan etta toimintaa katsottiin 1&api sormien. Han

katsoi jamakalla otteella olevan merkittdva vaikutus omaan viihtyvyyteensa.
6.4 Autonomia

Autonomia oli neljds ja samalla viimeinen osa-alue tdman tyon viitekehyksessa. Autonomian osalta
paateemoiksi muodostuivat tydntekijoiden kokemukset oman tyén mielekkyydesta, itsendisesta
paatoksen teosta seka mahdollistetusta kehittymisesta. Lisaksi tAhan osa-alueeseen kuului tyéssa
jaksaminen. Ty6n mielekkyyden alakategorioiksi muodostuivat analysoinnin kautta kokemus tyén
mielekkyydesta, tyon kierto ja monipuolisuus. Itsendisen paatoksenteon alakategorioiksi muodostui
itsendisyys, epavarmuus, merkityksellisyys, soveltaminen ja esihenkilon tuki ja mahdollistetun ke-

hittymisen alakategorioiksi nousivat monipuolisuus, tyéssa kehittyminen ja lisdkoulutus.
6.4.1 Tyon mielekkyys

Kysyttaessa tyon mielekkyydesta, kaikki haastateltavat kokivat omat taméanhetkisen tyontehté-

vansa padasiassa mielekkaiksi. Kuitenkin haastatteluiden perusteella mielekkyytta olisi mahdollista
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lisdtd muun muassa tydnkierron lisadmiselld ja tydtehtavid muuttamalla. Salissa tytskentelevat
kokivat omaa mielekkyyttaan lisaavan mahdollisuuden aika-ajoin tyéskennella baarivuoroissa yo-
kerhon puolella, jonka kerrottiin olevan mielekkdampéaa ja vaihtelevampaa ruokatarjoiluun verrat-
tuna. Keittion puolelta haastatellut kokivat tyétehtavansa monipuolisiksi ja mielekkaiksi, johon vai-

kutta mahdollisuus tehda eri vuoroja ja ravintolayksikoita.

Keskusteluissa nousi esiin tyon paaasiallinen ilta- ja viikkonloppupainotteisuus. Tamé& nousi esiin
muutamassa haastattelussa joista toisessa sen koettiin vaikuttavan mahdollisuuteen tydtehtavien
laajentamisessa ja toisessa haasteet painottuivat vapaa-ajan ja tyon yhdistimisessa. Taman koet-
tiin vaikuttavan osittain tyon mielekkyyteen. Kuitenkaan muut haastateltavat eivat kokeneet tAman
vaikuttavan heidéan kokemukseensa ja yksi kertoi iltapainotteisuuden jopa helpottaneen héanen vi-

reystilaansa.
6.4.2 Itsendinen paatdksenteko

Haastatteluissa kartoitettiin liséksi tyontekijdéiden kokemusta, kuinka itsendinen paattksenteko on
mahdollistettu yksikbissa. Haastateltavat kokivat itsendisen paatoksenteon olevan tarkeaa ja mer-
kityksellista suhteessa tydssa viihtymiseen. Liséksi he nostivat esiin itsenaisen paatdoksen teon
merkityksen suhteessa tyon tehokkuuteen seké kykyyn tydskennelld itsendisesti ja yksin vuorossa.
Kaikki vastaajat kokivat pystyvansa tekemaan hyvin omatoimisia ja itsendisia ratkaisuja tydbhonsa
littyen. Uudemmat tyontekijat kokivat kuitenkin muita enemman eparointia paatoksenteossa, jo-
hon he hakivat usein tukea tydyhteisosta tai esihenkildlta. Haastateltavien mukaan tydyhteisfssa

itsenainen paatoksenteko on kuitenkin mahdollistettu hyvin.

Haastateltavien mukaan esihenkil6t luottivat heidan kykyynsa tehda ratkaisuja ja he saivatkin va-
pautta tehda tydhonsa liittyvia paatoksia itsenéisesti. Tama nakyy muun muassa vapautena sovel-
taa tyossa itse parhaallaan katsomallaan tavalla, jotta asiakas l&htisi tyytyvaisend. Tama koettiin
tarkedksi myos suhteessa omaan viihtymiseen. Jotta tyontekijat pystyvat tekem&an itsendisia paa-
toksi&, on heilla oltava tunne siita, ettd he osaavat ja etta heihin luotetaan. Padasiassa tyontekijat
kertoivat osaavansa ratkaista paivittaisia tilanteita, mutta tarpeen tullen apua sai tyéyhteisosta ja
esihenkiloltéa. Haastateltavat nostivatkin esiin olevansa tyytyvaisia esihenkildlta saatuun tukeen
ja he kokivat esihenkildiden luottavan tyontekijéiden kykyyn toimia itsendisesti. Seka keittion etta
salin puolella nousi esiin, etta esihenkilot antoivat tilaa kokeilla ja oppia itse, mutta mikali apua tar-

vittiin, oli sitd aina saatavilla.
6.4.3 Mahdollistettu kehittyminen

Mahdollistetun kehittymisen aihealueessa pyrittiin saamaan kasitysta siité, kokivatko tyontekijat

saavansa mahdollisuuden kehittdd osaamistaan yrityksessa. Valtaosa haastateltavista koki
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ammatillisen kehittymisen mahdollistettavan hyvin toimeksiantoyrityksessa. Tyytyvaisyys etenkin
tydtehtavien monipuolisuuteen seka mahdollisuus laajentaa omaa osaamista uusissa yksikdissa
ja tydnkuvissa, nousi esiin lahes kaikissa keskusteluissa. Kaikkien haastateltavien mielesta tyénan-
tajan tarjoama tehtéavienkirjo oli todella monipuolinen ja yksil6ille annettiin mahdollisuus laajentaa
omaa osaamista muissa yksik6issd, oman mielenkiinnon mukaan. Varsinkin salinpuolella koettiin,
ettd mahdollisuuksia oli laajentaa osaamista kaikkiin yrityksen ravintoloihin, mutta myés kokous-,
aamiais-, ja erikoistilaisuuksiin. Keittion puolella osaamisen kehittaminen oli niin ik&én yksilon ky-
kyihin ja kiinnostukseen sidonnainen ja esihenkil6t kannustivat siina, mikali nakivat kykya ja halua

kokeilla.

Osa haastateltavista nosti esiin halukkuutensa laajentaa osaamistaan lisdvastuunoton kautta tu-
levaisuudessa. Talla he tarkoittivat uralla kehittymista esimerkiksi esihenkilétehtaviin mutta esiin
nousi myods halua paasta kehittdmé&an toimintaa muun muassa markkinoinnin kautta. Halukkuus
nakyi seka salin etta keittion puolella. Vaikka osaamista sai kehittéaa tydtehtavien kautta, kokivat
tyontekijat, ettei heilla ollut tarpeeksi tietoa lisdkoulutuksista tai niita ei ollut tarjottu heille osaami-
sen kehittdmiseksi. Haastatteluissa nousi esiin erityisesti tuotesuosittelu seka viini- ja drinkkikoulu-
tukset. Salityontekij6ille oli erddn haastateltavan mukaan tarjottu ruokalistakoulutus, joka koettiin
hyodylliseksi ja tyota helpottavaksi. Lisdkoulutukset juomatuotteiden osalta olivat jaaneet tois-
taiseksi vahiin. Kaikki haastateltavat kokivat néista olevan hydtyd muun muassa tuotteiden suosit-
telussa. Suosittelu nousi esiin myds osassa keskusteluissa kehitysta vaativana seikkana. Eraan
haastateltavan mukaan muun muassa siséiset laadunvalvonnan tulokset maarittyvat vahvasti suo-
sittelun perusteella. Mikali sité ei tehty, ndkyi se kokonaistuloksessa. Haastateltava koki suosittelun
vaikeaksi niin itselleen kuin monelle muulle tydyhteisdn jasenelle, jonka takia han nosti esiin tar-
peen lisdkoulutukselle. Haastateltavien mukaan uuden ravintolapaallikén toimesta muutoksia lisé-

koulutusten suhteen oli jo kuitenkin tehty.
6.4.4 Tydssa jaksaminen

Tyb6ssa jaksaminen nousi kyselyssa voimakkaimmin esiin parannusta vaativana seikkana, minka
takia se otettiin mukaan haastatteluun. Haastatteluissa nousi esiin erityisesti hyvéan tyévuoro-
suunnittelun merkitys suhteetta tydsséa jaksamiseen. Tyontekijat kokivat erityisesti lyhyiden vapai-
den ja lyhyen lepoajan vaikuttavan omaan jaksamiseensa negatiivisesti. Lahes kaikki haastatelta-
vista tekivat kaikkia eri vuoroja. Haastatteluissa nousi esiin etenkin iltavuorosta aamuun meno, jol-
loin vuorojen valiin jaanyt lepoaika koettiin usein liian lyhyeksi, jotta tydsta olisi mahdollista palau-
tua. Taman lisdksi haastatteluissa nousi esiin yhden paivan vapaat, jotka koettiin lahes turhiksi
tydsta palautumisen valossa. Haastateltavat kokivat ymmartavansa kuitenkin tydvuorosuunnittelun

haasteet vuoroty6ssé, jonka vuoksi korostui voimakkaasti yksilodn vastuu asioiden esiin



56

tuomisessa esihenkildlle. Mikali tydmaéara tuntui liian raskaalle,, olivat haastateltavat yhta mielta

siit4, etta silloin on yksilon vastuulla sanoa se daneen, jotta tilannetta voidaan muuttaa.

Myds lahijohtamisen rooli nousi esiin tydssa jaksamisessa ja sen tukemisessa. Lahijohtaminen
nakyi tdssa kohtaa etenkin pitkissa tyévuorossa tauotusten huolehtimisena seka tydtehtavien teke-
misen varmistamisena. Kun edellisessa vuorossa tydtehtavat ovat hoidettu loppuun, helpottaa se
seuraavaksi vuoroon tulevaa. Haastateltavat kokivat, etteivat kaikki tydyhteisdssa ehka uskalla sa-
noa aaneen, jos oma jaksaminen on koetuksella. Taméan takia haastateltavat nostivat esiin lisdvuo-
rojen tarjoamisen niille, joilla vuoroja on muita vahemman. Taman koettiin lisdavan tasapuolisuutta

ja edistavan tyohyvinvointia.

Haastatteluissa nousi esiin yrityksen tarjoamat hyvinvointiedut, joihin oltiin tyytyvaisida, mutta
niista informointi koettiin puutteelliseksi. Kun hyvinvointieduista tiedetaan tyontekijoiden keskuu-

dessa, on niita helpompi hyddyntad myos tyéhyvinvoinnin parantamisessa.
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7 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulosten pohjalta tehtyja johtopaatoksia, peilaten niita tut-
kimuksen tietoperustaan seka nostetaan esiin kehitysehdotukset. Alaluvussa 7.3 pohditaan jatko-

tutkimusmahdollisuuksia. Viimeisessé alaluvussa arvioidaan tyon luotettavuutta.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittéda Yritys X:n ravintoloiden henkildkunnan tamanhetki-
nen tyontekijdkokemus seka tekijat, jotka tahan kokemukseen vaikuttavat. Tutkimuksen tavoitteena
oli I6ytaa tekijoita, jotka tyontekijat kokevat merkityksellisind suhteessa koettuun kokemukseensa

seka kehityskohteita, joihin tulee panostaa tulevaisuudessa.

Opinnaytetyotutkimus toteutettiin kahta menetelmaa kayttaen, joista kyselyssa kartoitettiin yleista
kokemusta ja haastatteluissa syvennettiin ymmarrysta kehitysta vaativista tekijoista. Kootun tutki-
musaineiston avulla on mahdollista |6ytaa vastaukset tutkimukselle annettuihin tutkimuskysymyk-
siin. Johtopa&tokset tutkimuksen tuloksista kaydaan lapi tutkimuskysymysten asettamisjarjestyk-

sessa. Prosessin alussa tydlle asetettiin yhteensa viisi tutkimusongelmaa, jotka olivat:

— Millaiseksi tamé&nhetkinen tyontekijakokemus koetaan?

— Miten tyontekijat kokevat fyysisen ympariston tekijoiden olevan kunnossa?

— Miten tyontekijat kokevat teknologisen ympariston tekijoiden olevan kunnossa?
— Miten tydntekijat kokevat kulttuurisen ympariston tekijoiden olevan kunnossa?

— Miten tyontekijat kokevat tyon autonomian olevan kunnossa?
7.1 Johtopdaattkset

Tutkimuksessa selvitettiin yritys X:n ravintolahenkildston tyontekijakokemusta. Tyon tietoperusta oli
maadritelty koskemaan tydntekijan fyysista, teknologista ja kulttuurista ymparistoa sek& autonomiaa.
Tuloksiin pohjautuen voidaan todeta, ettd toimeksiantoyrityksessa ravintoloiden sali- ja keittiétyon-
telijat kokevat tyontekijakokemuksensa padasiassa positiivisena. Tama voidaan nahda yleisena
tyytyvaisyytena kaikilla tyontekijakokemuksen eri osa-alueilla, keskiarvojen jakautuessa tasaisesti
l&helle 4:44 (autonomia 4, teknologinen 3,9, fyysinen 3,8 ja kulttuurinen ymparisto 3,7). Tyontekijoi-
den arvioidessa tamanhetkista tyontekijakokemustaan kokonaisuudessa valtaosa koki sen hyvana.
Tama tukee osatekijdista saatuja tuloksia. Kuitenkin on hyva huomata, ettd vaikka kokonaiskoke-
mus arvioitiinkin valtaosin hyvana, jai kokonaiskeskiarvo 3,7 joka voidaan nahda olevan yhdessa
kulttuurisen ympariston kanssa keskiarvoina heikompana. Tasta voidaan vetaa johtopaatos, etta
vaikka kokemus yksittaisista osa-alueista onkin melko hyvé, kokonaisuudessa tytntekijakokemusta

tulee kehittédd, jotta saadaan pidettya kiinni nykyisista tyontekijoista. Lisaksi tutkimuksen
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perusteella voidaan todeta, etté vaikka kokonaistulokset olivat melko tasaiset, kaipaavat kaikki

osa-alueet jonkinasteista kehitysta nykyiseen.

Kyselytutkimuksen osalta tulokset jaivat hieman alakanttiin, silla vastausprosentti oli 63. Kuitenkin
on mielenkiintoista nahda, etta keittiotyontekijoista lahes kaikki osallistuivat kyselyyn. Tasta voi-
daan vetaa johtopaatds, etté valtaosaa kiinnostaa tyontekijakokemuksen kehittyminen tydyhtei-
sossa. Salityontekijoiden osalta vastausprosentti jai noin puoleen, jonka takia etenkin salissa tyos-
kentelevien kokemuksia olisi hyva seurata jatkossa laajemmin. Toimeksiantoyrityksen mukaan sali-
tydntekijoiden vastausprosentti on kuitenkin linjassa yrityksen teettdmien vuosittain tehtavien tyon-

tekijakokemusmittausten kanssa.

Kyselyn perusteella voidaan todeta kulttuurisen ympariston olevan merkittavin tekija sali- ja keittio-
tyontekijoiden tydntekijakokemukseen. Vahiten tarkeana pidettiin teknologista ymparisttéa. Morgan
(2017, 89) toteaa mallissaan kulttuurisen ympariston olevan merkittavin vaikuttava ymparisto tyon-
tekijakokemuksen muodostumisessa. Tama tukee tutkimuksessa saatuja tuloksia kulttuurisen ym-
pariston merkityksellisyydesta. Vastausten perusteella voidaan siis todeta tyontekijoiden kokemuk-
sen muodostuvan paaasiassa kulttuurisen ja fyysisen ympaériston tekijoista, jotka samanaikaisesti
koettiin tutkimuksen perusteella keskiarvotuloksiltaan kahta muuta osa-aluetta heikommiksi. Ta-
man takia erityisesti naihin kokemuksen osa-alueisiin on tarvetta paneutua toimeksiantoyrityksessa

nykyistd enemman.
7.1.1 Tydntekijakokemus fyysisesta ymparistosta

Morganin mukaan fyysinen ymparistd on kaikkea sitéa mita ty6paikalla voidaan nahda, tuntea tai
kuulla. Fyysisen ympadristén merkitys ensikokemuksen luomiselle voidaan nahda myds olevan suu-
ressa roolissa tyontekijakokemukselle, silla onhan se ensi kosketus yrityksesta tyénantajana. (Mor-
gan 2017, 59; Morgan 2015.) Tutkimuksen perusteella fyysiseen ymparistd koetaan paéaasiassa
positiivisena. Etenkin tarjottuihin tyévalineisiin, yrityksen kykyyn joustaa ja yrityksen arvomaailman
seka yrityksen tarjoamien henkilostbetujen koetaan tukevan tytssa onnistumista ja siella viihty-
mista. Yleisesti tyovalineiden kunto, vaihdettavuus ja maara koetaan niin ikd&an positiivisena, minka

nahdaan helpottavan ja nopeuttavan tyontekoa.

Vaikka monin tavoin fyysiseen ymparist6on ollaankin tyytyvaisia, I0ytyy siitd myds joitakin kehitys-
kohteita. Jotta fyysinen ymparistt tukee jokaista yksil6d onnistumaan, on tarked, etta yksildiden
erilaiset tarpeet otetaan huomioon ja ymparistta kehitetddn kayttajalahtdisesti (Morgan 2017, 73).
Tutkimuksen perusteella fyysisen ympéariston haasteet painottuvat ensisijaisesti tyotiloihin, sailytys-
ratkaisuihin ja tyovaatetukseen. Ty6- ja sailytystilat koetaan paaasiassa liian pieniksi niin keittion

kuin salinkin puolella. Tutkimuksessa nousivat esiin etenkin sailytystilojen toimimattomuus seka
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tiskauspisteiden tilaratkaisut. Naiden lisaksi myds yleisten sailytysratkaisujen ei koettu vastaavan
tarpeita odotetusti. Tydétiloista puhuttaessa etenkin tydergonomia nousee esiin kehitysta kaipaa-
vana seikkana. Epaergonomisuus heijastui etenkin tydtasojen korkeuteen, joka aiheuttaa niin ly-
hyilla kuin pidemmillakin tydntekijoilla haasteita ergonomisen tydasennon yllapitamisessa. Tutki-
muksessa nousi esiin liséksi tydntekijoiden sosiaalisten tilojen puute, etenkin taukotilan osalta.
Haastateltavien mukaan heille tarjottu taukotila ei vastannut tarpeita, oli sijainniltaan haastava, eika
sita koettu houkuttelevana kayttdd. Tutkimuksen mukaan sailytys- ja tilaratkaisuihin toivotaan
niin ikdan parannuksia. Nykyiset sailytystilat koetaan liian pieniksi. Tutkimuksen mukaan etenkin
tiskinurkat seka sailytystilat haastavat tyontekijoita, kun laskutilaa ja tarvittavaa sailytystilaa ei ole
riittdvasti. Taman takia tyotilojen koetaan epasiisteiksi. Ahtaus nakyy tutkimuksen mukaan myds
asiakastiloissa, joissa haasteena oli etenkin laskutilan puute sekd aamiaistilan epakaytannéllinen
tilaratkaisu. Tilaratkaisuilla ja valaistuksella koettiin olevan vaikutusta myds kokemukseen tydoym-

pariston sisustuksesta.

Tyb6vaatetus koetaan tutkimuksen mukaan paaasiassa positiivisena. Yrityksen kolmesta ravinto-
lasta vain yhdessa on ennalta maaritetty tydasu, toisessa tydasuna on yrityksen tarjoama paita ja
essu ja kolmannessa ennalta méaaratty on vain essu. Keittiossa virallisiin kokkivaatteisiin oltiin tyy-
tyvaisid, etenkin niiden materiaaliin. Tutkimuksen mukaan tydntekijat kokivat tydvaatteiden maaran
riittdvaksi ja tydvaatteisiin oltiin yleisesti tyytyvaisia. Kehitysta kaivattiin etenkin vaatteiden materi-

aalivalintoihin, kaytannoéllisyyteen ja vuodenajan vaihteluiden huomiointiin tydpaitojen osalta.

Tulosten perusteella nousee esiin osittaista tyytymattomyytta siisteystasoon, valaistukseen ja il-
manvaihtoon. Nailla naéhdaan olevan vaikutusta hyvinvointiin, tydssé onnistumiseen ja viihtyvyy-
teen. Tietoperustassa kaytetyn Gheidarin & Zanjanin (2021, 678) tutkimuksen mukaan nailla teki-
joilla on suora yhteys tyontekijan kokemukseen yrityksen fyysisesta ymparistosta minka vuoksi on-

kin tarkeaa, etta niihin kiinnitetadn huomiota.

Vaikka yleisesti ottaen tyontekijat kokevat tydympariston olevan melko hyva, pienilla muutoksilla
tyontekijoiden kokemusta voitaisiin parantaa nopeasti. Siisteyden merkitys vaikuttaa seka tyéviihty-
vyyteen etta tyoturvallisuuteen, minka takia siisteyttd parantamalla paastaan jo pitkalle. Tutkimuk-
sessa esiin nousi voimakkaasti tilojen pieni koko. Koska tdhén ei voida vaikuttaa ilman suurta re-
monttia, koetaan paremmaksi vaihtoehdoksi keskittya sailytysratkaisujen toimivuuteen ja kaytan-
nollisyyteen. Talla uskotaan olevan vaikutusta myos kokemukseen. Gheidar & Zanjani (2021, 678)
tutkimuksen tulokset ndkyvét aihealueina tédssa opinnaytetydssa tyontekijakokemuksen fyysiseen
ymparistoon vaikuttavista tekijoistda Morganin mallia vahvemmin (Morgan 2017, 58). Yksiléiden eri-
laiset tarpeet tulisi ottaa huomioon fyysista ymparistta kehitettdessa niin ulkoisesti kuin sisdisesti-
kin.
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7.1.2 Tyontekijakokemus teknologisesta ymparistosta

Muun muassa Morgan (2017, 78—-86) sek& Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4.9.8) korostavat tekno-
logisen ympaériston osalta tarkeaksi, etta kaytetty teknologia vastaa yksilon tarpeisiin, on yksilélle
tutunomaista kayttaa seka saavutettavissa olevaa. Tutkimuksessa nousee esiin tydntekijoiden po-
sitiivinen kokemus yrityksen tarjoamiin teknologisiin ratkaisuihin ja laitteisiin. Tulosten perusteella
voidaan olettaa, etta teknologiseen ymparistoon ollaan paéasiassa tyytyvaisia. Yrityksen tarjoamat
teknologiset laitteet ja ohjelmat koetaan paéaasiassa vastaavan odotuksiin, olevan kayttajalahtoisia,
tutunomaisia seké yksinkertaisia kayttaa ja niiden koetaan toimivan paaasiassa hyvin. Valtaosa
tyontekijoista kokeekin teknologisten ratkaisujen tukevan tydssa onnistumista. Kuitenkin tutkimuk-
sesta nousi esiin haasteet oppia kdyttdmaan muun muassa kassajarjestelmaa, jonka takia olisi

hyva kehittaa yrityksen perehdytystoimintaa etenkin tamén suhteen.

Yrityksen tarjoamat kommunikointivalineet koetaan myos erittéin positiivisena. Niiden kautta on
helppo ja nopea olla yhteydessa tytkavereihin, kysya apua tai etsia tietoa, riippumatta siitd, missa
itse konkreettisesti on. Liséksi positiivisena nahdaéan erillinen tydvuorosovellus, jonka kautta on
helppo ndhda tulevat vuorot ilman turhia selailuja. Sovellusten maaraan toivotaan sen sijaan kehi-
tysta, silla tyontekijat kokevat osittain turhauttavana, kun lahes samaan asiaan kaytetaan kahta eri
sovellusta, kuten loma- ja vapaatoiveisiin. Muina teknologisina ohjelmina nousevat esiin Wolt ja

Foodora, joiden kaytté6n ollaan niin ikaan paaasiassa tyytyvaisia.

Vaikka teknologisen ympariston tekijat koettiin padasiassa onnistuneiksi ja laitteet ja ohjelmat toi-
miviksi, 16ytyi parannettavaa myos taman osa-alueen kohdalla. Kuten tuloksista voi nahda teknolo-
gisen ympaériston haasteet painottuvat ensisijaisesti yhteysongelmia, joiden takia esimerkiksi kas-
sojen ja maksupdaatteiden valinen yhteys saattaa katketa maksutapahtumaa suoritettaessa. On-
gelma koettiin etenkin terassille tarjoiltaessa. Tutkimuksen mukaan ajoittaisia haasteita koettiin li-
saksi kosketusnayttdjen kanssa, kun laite ei tunnistanut kosketusta sekd puhelujen yhteyksissa,

jolloin soittajan puheesta ei saatu selvaa.

Liséksi tuloksista nousee esiin turhautuneisuus tiedon jaon maéaraan, joka koettiin etenkin haastat-
teluiden osalta lilan suureksi. Taman koettiin vaikeuttavan yksiléiden kykya palautua ja irtautua
tydstd vapaa-ajalla, kun puhelin halytti tydasioista usean kerran péaivassa. Viimeisena huomiona
kyselyn avointen vastausten pohjalta voidaan vetaa paatelma kanta-asiakasohjelman ja kassojen
yhteensovituksesta, jonka kanssa koetaan olevan ongelmia, etenkin mobiilisovelluksella toimivan
kanta-asiakaskortin manuaalisena tunnistamisena kassajarjestelmaan seka alennushintojen manu-

aalisena lyontind, jotta alennuksen toimivat oikein. TA&man nahtiin turhauttavan ja hidastavan tyota.
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7.1.3 Tydntekijgakokemus kulttuurisesta ymparistosta

Kulttuurisen ympaériston osalta vastauksissa koetaan olevan eniten hajontaa, jonka takia seké ky-
selyssé ettd haastatteluissa nousee esiin osittaista tyytymattomyytta yrityksen kulttuuriseen ympa-
ristbon. Samaan aikaan kun yhteisollisyyteen, avunsaantiin seké esihenkilotyéhon ollaan paaasi-
assa tyytyvaisia, nousi vahvasti esiin tyytymattémyys taméanhetkisiin palautekaytantéihin. Nama
heijastuvat vastauksissa myos kokemukseen arvostetuksi tulemisesta sekda oman mielipiteen mer-

kityksellisyydesta.

Esihenkilokaytannot koetaan padasiassa positiivisina ja onnistuneina. Esihenkilét koettaan helposti
lahestyttaviksi, heille on helppo puhua vaikeistakin asioista ja heilta koetaan saavan tarpeeksi tu-
kea tyontekemisessa. Tutkimuksessa nousee esiin etenkin tyontekijoiden positiivinen kokemus esi-
henkildiden lasnéolosta, jolla koetaan olevan merkitysta tuen saannissa ja lahestyttavyydessa. Li-
saksi lahijohtaminen koetaan paaasiassa hyvana ja vuoropaallikot lahestyttavina ja turvaa tuovina.
Tulosten mukaan vuoropdaallikdiden rooli tulosvastuullisen esihenkilén puuttuessa on korostunut ja
heidan koetaan onnistuneen tydssaan hyvin. Kuitenkin tietynlaista jaméakkyytta tilanteiden hoitami-
seen ja ongelmiin puuttumiseen toivotaan lisdd. Kyselyn pohjalta esihenkil6lta koettiin saatavan
paaasiassa tarpeeksi palautetta, kuitenkin haastatteluissa palaute oli painvastainen, kun tata pidet-

tiin riittAmattdmana.

Vaikka esihenkilot koetaan helposti |Ahestyttaviksi, toivotaan heiltd enemman suoraa ja henkil6-
kohtaista palautetta seké tilannekohtaista kiitosta. Palauteen tarkoitus on tukea ja kannustaa on-
nistumisessa. Myos asiakaspalautteita toivotaan nahtavan nykyistd enemman, niiden nostaessa
onnistumisen tunnetta. Jotta yksil6 osaa toimia jatkossakin samalla tavalla, on oleellista, etta ha-
nelle kerrotaan, mik& meni hyvin ja mihin erityisesti ollaan tyytyvaisia. (Rotkin 2015, 111.) Tata tu-
kee tietoperustassakin kaytetty IBM:n (2017,7) tutkimus, jonka perusteella voidaan todeta yhteys
positiivisen tyontekijdkokemuksen ja séannéllisen palautteenannon kanssa. Kysyttaessa tyonteki-
joilté heidan kokemustaan siita, mika vaikuttaa tyontekijakokemukseen eniten, kolmanneksi ylei-
simpana vastauksena oli palautteen saaminen. Myds Tyoterveyslaitos korostaa palautteen merki-

tysta tydssa kehittymisen ja sielld viihntymisen kannalta (Sarkkinen 2017).

Kulttuurisen ymparistdn osalta tyéntekijat ovat yrityksen toimintaan padasiassa tyytyvaisia ja he
kokevat yrityskulttuurin vastaavan padasiassa omiin odotuksiinsa, palautekaytantéja lukuun otta-
matta. Yrityskulttuuri koetaan paaasiassa odotuksia vastaavaksi, tydyhteisé hyvaksi ja tasa-ar-
voiseksi seké erilaisuutta arvostavaksi. Kulttuurisen ympariston kannalta yhteisollisyys nousee
esiin eniten sitouttavana tekijana. Hyvan tydilmapiirin merkitys suhteessa tyéntekijakokemukseen
koettaan tarkeéna ja tutkimuksen mukaan sen ndhdaan olevan paaasiassa hyvalla tasolla. Vaikka

yhteiséllisyys koettaankin pdaasiassa hyvana, nousi tuloksissa esiin tydyhteistn sisalla koettua
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epéakunnioitusta, jolla voidaan nahda olevan yhteys yksildiden kokemukseen omasta arvostuksen
tunteestaan. Myos kokemus oman mielipiteen merkityksellisyydesté on tulosten mukaan vaihte-
leva. Tyontekijakokemuksen kannalta kehitys tulisikin panostaa nimenomaisesti yhteiséllisyyden

parantamiseen ja palautekaytantdjen kehittdmiseen.
7.1.4 Tyontekijdkokemus autonomiasta

Autonomia on tarkeassa roolissa yksilon ammatillisen kehittymisen mutta myds tyotyytyvaisyyden
luojana (Maylett & Wride 2017, luku 9). Tulosten perusteella autonomia koetaan tyontekijoiden
keskuudessa erittain positiivisena, sen saadessa parhaimman keskiarvon (4,0) kaikista tydntekija-

kokemuksen osa-alueista.

Tutkimustulokset tukeutuvat vahvasti Luukan ajatusmalliin tyén autonomiasta. Hanen mukaansa
tydn autonomia perustuu vahvasti siihen, koetaanko tydtehtavat mielekkaiksi ja onko yksilélla va-
pautta tehda paatoksia omasta tydstadn. Han korostaa liséksi yksiléiden vapaaehtoisuutta ja omaa
tahoa tehda itselleen mielekkaéaksi koettuja tydtehtavia, mutta myds mahdollisuutta olla mukana
paattamassa tavasta, jolla tyo tehdaan. (Luukka 2019, 147-148). Tuloksiin perustuen voidaan
nahda, etta tyontekijat kokevat pystyvansa tekemaan tyénsa hyvin seka tunnistavansa asiakkaille
tuotetun lisdarvon. Taman voidaan nahda lisddvan merkityksellisyytta tydta kohtaan. Tyo ja tydteh-
tavat koetaan niin ikdan enimmassa maarin mielekkaéna. Tulosten mukaan yrityksessé otetaan
huomioon ja mahdollistetaan ammatillinen kehittyminen hyvin esimerkiksi tyétehtavia vaihtele-
malla, yksildiden omien halujen ja toiveiden mukaan, joka ndhdaan erittain positiivisena. Kuiten-
kaan lisékoulutusta kurssien tai koulutuksien muodossa ei koeta olevan tarpeeksi ja naita toivotaan
lisda. Erityisesti nousee halu erilaisille tuotekoulutuksille seka suositteluun, joiden koetaan kehitta-

van palvelukokemusta.

Tulosten mukaan yksilot kokevat itsendisen paatoksenteon olevan tarke&éa suhteessa heidan koke-
mukseensa. Kysyttdessa tarkeimpia tekijoita tyontekijdkokemuksen muodostumisessa olivat nel-
jadnneksi ja viidenneksi yleisimmat tekijat kokemus tydn lopputulokseen vaikuttamisesta seka koke-
mus tyon merkityksellisyydesta. Tutkimuksen mukaan yksilot kokevat, etta heille annetaan mahdol-
lisuus itsendiseen paatoksentekoon padasiassa hyvin ja, etté heitéa jopa kannustetaan siihen.
Haastatteluissa korostuu liséksi tyontekijoiden kokemus siita, etté esihenkilét antavat paljon va-
pautta tehda ty6t itsendisesti, tilanteeseen sopivalla tavalla seka tehda itsenaisia paatoksia tilantei-
den ratkaisemiseksi, minka koetaan tukevan itsenaisyytta. Esihenkilgilta ja tydyhteisolta koetaan
saatavan tukea riittavasti, joka edistad myos itsendista paatoksen tekoa. Nama tulokset vahvista-
vat Huhdan & Myllyntauksen (2021, luku 4.9.6) ndkemystéa tydn autonomian tarpeesta, jonka mu-
kaan yksilon autonominen toiminta vaatii toimiakseen kokemuksen tyon hallittavuudesta seka tun-

teen omasta vaikuttamismahdollisuudesta.
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Vaikka tyotehtavat itsessadan koettiin mielekkaiksi, tuloksista voidaan nahda halu kehittda omaa
osaamista tulevaisuudessa. Tutkimuksen perusteella voidaankin nahda, etta valtaosa kokee, etta
heille tarjotaan mahdollisuus tyéssa kehittymiseen ja tutkimuksen haastatteluissa nousi esiin halu
edeta ja kehittya uralla. Etenkin uudemmilla tyéntekijoilla koettiin olevan enemman epavarmuutta
tydssa onnistumisesta, jota pystyttaisiin tukemaan lisdkoulutuksilla. Tama tukisi itsendista paatok-
sentekoa, ty6n hallittavuutta mutta myos tydssa onnistumisen tunnetta. Tyontekijalle mahdolliste-
tun kehittymisen kautta parannetaan tydntekijan osaamisen lisdksi hdnen haluaan jatkaa yrityksen
palveluksessa. Deloitten tutkimuksen mukaan juuri kehittymisen puutteen on koettu olevan yksi

suurimmista syista tyopaikan vaihtoon (Deloitte Insight 2018, 4-5).

Tutkimuksen tuloksissa nakyy selvasti, etta tyémaara koetaan ajoittain omaa jaksamista suurem-
maksi, jonka takia tydsta palautuminen vie enemman aikaa. Palautumisen puute nakyy etenkin,
kun vapaapaivia oli vain yksi tai lepoaika oli lyhyt. Tydssa jaksamisessa lepoajalla ja vapaiden
maaralla on todettu olevan merkitysta hotelli- ja ravintola-alalla my6s muissa tutkimuksessa. Muun
muassa Anne Rantala on saanut samantyyppisia tuloksia opinnaytetydssaan (2010, 49-50). Mikali
tyomaara ja jaksamista ei saada tasapainoon, voi se johtaa nopeasti tyontekijan tyytymattomyy-
teen ja tata kautta irtisanoutumiseen. Kun taas vapaita on perékkain enemman, onnistuu palautu-
minenkin tyésta paremmin. Tutkimuksessa nousee esiin myos salityontekijéiden halu tehda baari-
vuoroja nykyista enemman. Talla koetaan olevan vaikutusta tyon mielekkyyden kokemukseen, kun
ty6hdn saadaan enemman vaihtelua. Tulosten perusteella voidaan siis todeta, ettéa hyvélla ja tasa-
puolisella tyévuorosuunnittelulla on mahdollista parantaa tyontekijoiden kokemusta tyon mielekkyy-

destéa seka palautumisesta.
7.2 Kehitysehdotukset

Tassa alaluvussa kasitellaan kehitysehdotuksia, jotka nostettiin tutkimuksen tuloksista. Vaikka
tyontekijakokemuksen voidaan todeta olevan tutkimuksen perusteella melko hyvalla tasolla, on tar-
kedé, ettd epakohtiin paneudutaan ja niité pyritdan kehittamaan. Kehityksen avulla voidaan vaikut-
taa siihen, miten tyontekijat tyopaikallaan voivat. Onnellisten tydntekijoiden kun on todettu tuovan

enemman niin itselle, asiakkaille kuin yrityksellekin (MIT 2017, 2).

Kehitysehdotukset kdydaan lapi samassa jarjestyksessa asetettujen tutkimuskysymysten kanssa.
Jokaiseen osa-alueeseen pyrittin muodostamaan vahintaan kaksi kehitysehdotusta, joihin panos-
tamalla tamanhetkisten tydntekijoiden kokemukseen olisi mahdollista vaikuttaa nykyista positiivi-

semmin.
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7.2.1 Fyysisen ympariston kehittdminen

Tutkimustulosten perusteella tyontekijoiden tyontekijakokemukseen olisi mahdollista vaikuttaa fyy-
sisen ympariston kautta. Tulosten avulla voidaan nahdéa kehityskohteiden painottuvan fyysisen ym-
paristbn osalta juuri tyétiloihin, joiden kehittdmisellda uskotaan olevan merkitysta kokonaiskokemuk-
seen. Tutkimukseen perustuen suurimpia kehityskohteita koettiin olevan ty6tilojen koko, siisteys,
tila- ja sailytysratkaisut, ergonomia ja tyovaatteet. Tyoétilat koettiin osin epakaytanndllisiksi ja osin
epaergonomisiksi eika fyysisen koon koettu auttavan tata kokonaisuutta. Koska fyysiseen kokoon
koetaan vaikeaksi tehda muutoksia ilman remonttia, on tarkeampaa paneutua muihin tekijoihin,
joita kehittamalla myos pienempi tydtila voi olla tehokas ja toimiva. Lisaksi turvallisuuteen liittyviin

tekijoihin koetaan tarpeelliseksi kohdistaa erillisia kehitysehdotuksia.

Tutkimuksessa nousi esiin kokemus siisteyden riittamattomyydesta. Tama koettiin seka keittion,
ettd salin puolella. Jotta siisteystasoa saadaan parannettua, on kaikkien osallistuttava sen paranta-
miseen ja yllapitamiseen. Taman vuoksi kehitysehdotuksena on, etta sen liséksi, etta yleisten tilo-
jen kuten myds henkiléstdn sosiaalisten tilojen siivousta tehostetaan lisddmalla siivouksen maaraa,
olisi hyva, etta jokaiseen yksikk6on laadittaisiin siivouslistat, joissa olevia tehtavia tyontekijat tekisi-
vat tyon lomassa viikoittain. Tata seurattaisiin merkitsemalla esimerkiksi nimikirjaimet. Tallaisia teh-
tavia voisi olla esimerkiksi tyopisteiden tavaroiden lapi kayntid, vélineiden jarjestamista, poélyjen
pyyhintda, vetolaatikoitten pesua ja niin edelleen. Talla toiminnalla myds tyévalineiden kuntoa tulisi
seurattua nykyistéa tehokkaammin. N&in ollen kaikki osallistuisivat toiminnan yll&apitoon, eik& ylimaa-
raista tehtavaa tulisi kenellek&dan liikkaa ylimaaraista. Jotta henkildsto saisi osallistua ja vaikuttaa

tehtavien sisaltoon olisi hyva, etta listat laadittaisiin yhdessa.

Tilaratkaisut koettiin tutkimuksen mukaan haastaviksi aamiaistilassa ja asiakastiloissa, joissa
etenkin ruuhka-aikaan oli vaikea tarjoilla, kun ylimaaraista tilaa ei juuri ole. Aamiaistilan osalta
haastatteluissa nousi esiin, etta tilaa on yritetty muokata tuloksetta. Talla hetkelld tarjoilualueet
ovat pienid, jolloin etenkin talon ollessa taynna tuo haasteita aamiaisen tarjoilussa. Koska tilan
koetaan olevan haastava rakenteellisten ratkaisujen takia, koetaan kehitysehdotusten rakentami-
nen haastavaksi ilman remonttia. Tutkimuksessa esiin tulleet tilaratkaisut etenkin ravintola 1 baari-
tiskin suhteen ovat edenneet ja tilaa on muutettu niin, etta baaritiski on paremmin esilla. Taméan
muutoksen kautta, asiakkaat osaavat nyt paremmin tilata juomat oikeasta paikasta eivatka eksy
tiskin sisdpuolelle. Siksi kehitysehdotusta ei tasta anneta. Asiakastilojen osalta kehitysehdotuk-
sena olisi lisata laskutilaksi luokiteltavia sivupdytia nykyisiin ravintolatiloihin, joita pystyisi kaytta-
maan apua tarjoilussa, mutta myds apupoytana esimerkiksi pdydan nopeaan siivoamiseen, jolloin

asiakkaita ei tarvitsisi istuttaa likaiseen poytaan ja tilauksen teko onnistuisi heti.
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Sailytysratkaisujen osalta kehitysehdotuksena on, ettd yksikdissa kaytaisiin ensinnakin kaytdéssa
olevat tavarat yhdessa lapi ja siistittaisiin paikat — onko ndille tarvetta? Koska sailytystilojen maa-
raa on haastavaa lisata pienissa tyopisteissa, on tarkeaa, etta pisteilla olevat tavaroilla on tarkoitus
ja, ettd ne ovat jarjestyksessa. Baaripisteilla lasien sailytysratkaisuja olisi hyva tehostaa. Talla het-
kella esimerkiksi ravintolassa 1 juomalasit ovat sijoiteltu padasiassa tiskialtaan ylapuolelle olevaan
hyllyyn. Tilaa voitaisiin tehostaa lisdamalla jalallisille laseille telineet, joihin ne voisi laittaa roikku-
maan, jolloin hyllytilaa jaisi matalille laseille ja nain ollen laseja saataisiin samaan tilaan enemman.
Ravintolassa 2 sailytyskaapit ovat suuria, mutta talla hetkella niitd kdytetdan vain osittain. Kehitys-
ehdotuksena tahan olisi, ettd kaappeihin lisattaisiin esimerkiksi irtotelineet, jotka mahdollistaisivat
kaappeihin eri tasoja ja nain ollen sinne voitaisiin sijoittaa nykyistd enemman astioita ja muuta rek-
visiittaa. Ravintolan 3 osalta tyopiste tulisi uudelleen jarjestaa ja turhat, kayttamattomat / vahem-
man kaytetyt lasit ja tavarat sijoitettaisiin ylemmas ja enemman kaytettavat alemmas. Keittion pis-
teiden osalta myds yleinen siivous tehostaisi tilojen kayttdéa, kun ylimaaraista tilaa ei lahtokohtai-
sesti ole. Etenkin tiskinurkan uudelleen jarjestys tehostaisi tilan kayttoa. Tiskinurkkien osalta tutki-
muksessa nousi esiin kokemus siita, etta tilat eivat nykyisellaan riitd. Jotta tiskinurkat olisivat kay-
tannollisemmat, on tarpeen kehittda niissa olevia sailytysratkaisuja, etenkin astioiden kuivauksen ja
sdilytyksen osalta salissa. Keittion puolella nykyisen tiskipisteen koettiin olevan haastava vaikkakin
se on mitoitettu hyvin tilan kokoon néhden. Tiskinurkkien kehitysehdotuksena on tilojen uudelleen
jarjestaminen ja lisasailytystilan/ laskutilan tuonti, joiden avulla tiloista saadaan nykyisellaéan kay-

tannollisemmat.

Epédergonomisuus nakyy eniten tyotilaratkaisuissa. Kooltaan pienten tilojen taytyy pitaa sisallaan
enemman toimintoja, jotta kaikki tarpeellinen saadaan mahtumaan. Tama tarkoittaa sit, etta tava-
roita joudutaan sijoittamaan myos ylemmas. Koska standardimitoitetut poytatasot nousivat tutki-
muksessa esiin moneen otteeseen, olisi hyva, etté niita kehitettaisiin. Kehitysehdotuksena esimer-
kiksi kassapisteille olisi pdydat, joiden korkeutta pystytdan saatamaan henkilén pituuden mukaan.
Yksinkertaisimmillaan ergonomiaa pystyttaisiin parantamaan tarjoamalla matalia korokkeita tyopis-
teille, joiden avulla lyhyemmatkin tyontekijat ylettyisivat nykyista paremmin hyllytasoihin, ilman tur-
haa kurottelua. Matalien lamppujen osalta kehitysehdotuksena olisi muuttaa nykyiset lamput saa-
dettaviin malleihin, joissa lampun varjoa pystyisi saatdmaan. Lisaksi hyva olisi huolehtia nykyista
paremmin tauko mahdollisuudesta, jotta tydvire pysyy tyévuoron aikana mahdollisimman hyvana ja

nain ollen tyéergonomiaan jaksetaan keskittya.

Tutkimuksen haastatteluvaihteessa nousi esiin henkildston sosiaalisten tilojen puute, jolle koet-
tiin olevan tarvetta. Etenkin kaivattiin viihtyisaa tilaa, johon olisi helppo menna sydméan evaita ja
viettamaan lyhytta hengahdystaukoa. Talla hetkella taukoa pidetaan padasiassa toimistokaytavalle

sijoitetulla pisteella, jossa ei ole kaytbssa vesipistettd, wc-tiloja tai edes mikroa. Kuitenkin koska
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etenkin keittion puolella koettiin haastavaksi jattaa tyokaveri yksin tauon ajaksi, olisi tarkeaa, etta
mahdollisiin kiiretilanteisiin pystyttaisiin reagoimaan ja apua saamaan, ilman ettd taukoa tarvitsee
pitaa fyysisesti tyopisteella. Kehitysehdotuksena koetaan tarpeelliseksi, etta tyontekijoille olisi viih-
tyisa tila, jossa he voivat viettaa taukoa, lammittaa ruokaa ja rentoutua. Jotta valtettaisiin kiiretilan-
teiden paineaalto, olisi hyva, jos yritykseen otettaisiin kayttéén radiopuhelinliikenne, jonka avulla

esimerkiksi tauot olisi helppo pitaa toisessa tilassa, mutta apua pystyisi pyytamaan tarvittaessa.

TyOvaatteisiin oltiin padasiassa tyytyvaisia, silla tyontekijat saivat kayttda osin omia vaatteita ty6-
vaatteina. Kuitenkin tutkimuksen mukaan nousi esiin osittaista tyytymattomyytta etenkin materiaali-
valintojen, varityksen ja tyopaitojen hihanpituudessa. Tutkimuksen mukaan kesalla tydskennel-
lessa tydpaidat koettiin liian kuumiksi ja osa varityksensa vuoksi hikilaikkia esiin tuoviksi, kun taas
talvelle toivottiin lisda hihanpituutta. Etenkin haastatteluissa nousi esiin toive pidempihihaisista pai-
doista, jotka olisivat lyhythihaisia lampimampia mutta myos peittavampid. Tutkimuksen mukaan yri-
tyksen tarjoamat mallit ovat salinpuolella pdaasiassa lyhythihaisia tai vaihtoehtoisesti kaulusmalli-
sia, joissa joustavuus on huonompi. Koska tyontekijat arvostivat tydvaatteissa etenkin joustavuutta
ja istuvuutta, on tarkeaa, etta tydvaatteet vastaavat naihin tarpeisiin. Keittion kayttamat kokkivaat-
teet ovat materiaaliltaan tyéhon vaadittavia, eikd néaihin nain ollen voida vaikuttaa sen suuremmin.
Myds materiaalivalinnoilla on merkitysta. Ravintola-alalla vaatteita on pestava useasti, jonka takia
on tarkeda, ettd tydvaatteissa kaytettava materiaali olisi mahdollisimman kestavaa. Tybvaatteiden
materiaalin osalta haastatteluissa nousi esiin etenkin essujen materiaalivalinta sek& epakaytannol-
lisyys. Tamanhetkiset essut koettiin haalistuviksi ja osa kayttdomukavuudeltaan huonoiksi, etenkin
vy0lla sidottavat seka nahkaisen niskalenkin omaavat. Parempi laatuisilla materiaaleilla, vaatteet

ovat kestavampia ja nain ollen tilausten maarat vahenevat.

Yleisesti kehitysehdotukset tydvaatteiden osalta painottuvat juuri tyéntekijéiden toiveiden mu-
kaisesti. Tutkimustuloksiin perustuen kehitysehdotuksena olisi laajentaa yrityksen tarjoamaa tyo-
vaatemallistoa, jonka kautta voisi lisata varivaihtoehtoja sek& materiaalivaihtoehtoja, kuitenkin niin
etta ne soveltuisivat yrityksen brandiin. Vaikka varimaailma ravintolaymparistdssa on usein tumma,
voisi olla hyva lisata myos brandin muita vareja varivalikoimaan, joista tyontekijat voisivat itse va-
lita, minka varisia haluaisivat kayttaa. Mallistoon pitaisi lisatéa myds tydvaatteita, joissa hihanpituus
olisi nykyista pidempi, ilman etta vaatteiden joustavuus katoaa, jolloin niiden kayttdmukavuus on

parempi, mutta ne koettaisiin soveltuviksi paremmin eri vuodenajoille.

Fyysisen ympariston osalta tutkimuksessa nousi esiin lisaksi turvallisuuteen liittyvia tekij6ita, joiden
kehittaminen katsotaan tarkeaksi. Liukas lattia keittion puolella, nahdaan liukastumisriskina keitti-
Ossa. Koska lattiakaivojen paikkaa ei voida parantaa nykyisestd, ilman remonttia voisi yksinkertai-

simmillaan asiaa kehittad paremmilla tydkengilla. Kun kéytéssa on viralliset tydkengat, on niiden
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pohjat suunniteltu kaytettavaksi myos maralla alustalla, jolla pystytddn parantamaan turvallisuutta.
Valaistukseen liittyvat kehitysehdotukset painottuvat ravintolan 3 kassapisteille ja poytavaraustie-
tokoneen yhteyteen. Tassa yksinkertaisimmillaan tilannetta voitaisiin parantaa, vaihtamalla nykyi-

set valaisimet parempiin kohdevalaisimiin. Talla ndhdéén olevan vaikutusta seka tydmukavuuteen,
etta tehokkuuteen. Mité tulee ilmanvaihtoon, on tarkeaa, etté tilannetta aletaan seuraamaan. Tut-
kimuksen mukaan tyétiloissa on kesaisin kuuma ja ravintola 2 ilmanlaatu on usein tunkkainen. Sen
lisaksi ettd ilmanvaihdon siivousta tulisi liséta, on tarkeaa, etta ilmanvaihtojarjestelmén kuntoa seu-

rataan ja tarvittaessa tehdaan korjaustoimia.

7.2.2 Teknologisen ympaériston kehittaminen

Toimeksiantoyrityksessa kaytetaan paljon erilaisia teknologisia laitteita ja ohjelmia tydntekemiseen.
Tutkimuksen tuloksista on mahdollista havaita paéasiallinen positiivinen kokemus yrityksen tarjo-
amiin laitteisiin ja ohjelmiin, jonka perusteella voidaan olettaa, etta teknologisen ympariston vaiku-

tus kokonaistyontekijakokemukseen ei ainakaan heikenna sita.

Tutkimuksen mukaan teknologisen ymparistén haasteet liittyvat padasiassa laitteiden toimivuu-
teen. Haastatteluissa nousi esiin haasteet yhteysongelmien kanssa, joiden takia maksupaatteen
ja kassojen vélilla koettiin ajoittaisia haasteita yhteyden muodostamisessa. Suurimmat haasteet
koettiin etenkin kesaaikaan terassimyynnissa, kun maksupaéateen yhteys ei tuntunut riittavan.
Nékemykseni mukaan yksinkertaisimmillaan tilannetta voitaisiin kehittda lisaéamalla ravintolatiloihin
muutama lisimodeemi yhteyden tukemiseen, etenkin niille alueille, joiden koettiin olevan yhteys-

alueiden katvealueella.

Kosketusnayttblaitteiden haasteet olivat pddasiassa sidonnaisia laitteiden hetkittaisiin jumiutumi-
siin, jolloin laite ei huomioinut kosketusta. Koska laitteet ovat kovalla kaytdlla, on tarkeaa, etta ne
toimivat mutkitta. Yrityksen kassa- ja maksupaatteita seka puhelinta pidetdan jatkuvassa latauk-
sessa ja usein valmiustilassa, jotta niiden kaytto olisi mahdollisimman nopeaa. Laitteiden jumiutu-
miseen yksinkertaisin kehitysehdotus olisi niiden saanndéllinen sammutus ja huoltotoimenpiteet, ku-
ten latausasemien ja laitteiden ulkoinen puhdistaminen. Laitteiden sammutuksella saastetaan tur-
haa s&hkonkulutusta, mutta myds parannetaan laitteiden pitkaikaisyyttd, jonka takia esimerkiksi
yOaikaan, kun laitteita ei tarvita olisi niiden jarkevaa olla poissa paalta. Taman nahdaan toimivan

kehitysehdotuksena myds yrityksen puhelinten kanssa.

Etenkin haastatteluissa esiin nousi tyontekijoiden turhautuneisuus tiedon jaon maaraéan yrityksen
sovelluksissa, jonka koettiin vaikeuttavan vapaa-ajan viettoja ja tyosta palautumista. Toimeksianto-

yrityksella on kaytossa useita eri sisaisen viestinnan kanavia, joiden kautta niin tiimit, yksikoiden



68

esihenkilét kuin yrityksen muutkin toimijat kommunikoivat ja jakoivat tietoa. Naiden kanavien kautta
tyontekijat myos kysyvat apua ongelmiinsa tydpaivanaikana. Koska toimeksiantajalla toiminta-alue
on suuri ja yksikoita useita talon sisalla on tarkeaa, ettéd kysymykset osataan kohdentaa oikealle
henkilolle, eika niin, etté viesti jaetaan turhaan koko tiimille. Kehitysehdotuksena tahan etenkin uu-
sien tyontekijoiden tullessa taloon, voisi olla tutortoiminta, jossa tiimista nimettaisiin yksi tai muu-
tama henkild perehdyttamaan seké tukemaan yksilon alkutaivalta yrityksessa. Kun kysyttavaa il-
menee, olisi mahdollista kdéntya tutorin puoleen asian ratkaisemisessa, mikali sen hetkisista vuo-
rossa olevista tyokavereista ei olisi apua. Liséksi usein kysytyista kysymyksista, voisi koota esimer-
kiksi yrityksen sovellukseen tiedoston, josta voisi saada tukea, etenkin yksin tytskennellessa haas-

taviin tilanteisiin.

Kun yksikditd on useita ja jaettavaa tietoa paljon, on tarkeaa, ettd viestintda on mahdollisimman oi-
kea-aikaista ja tiivista mutta samalla niin yksityiskohtaista, ettei kysymyksia jaisi. Haastatteluissa
nousi esiin tyontekijéiden hiljentavan sovellukset vapaa-aikoinaan, osa jopa kokoaikaisesti, jottei-
vat sovellusten halytykset tulisi turhaan lapi. Tamankin vuoksi olisi tarke&, ettei yksittaista asiaa
jaeta turhaan, vaan, ettd asioita koottaisiin, tiiviiksi mutta mielenkiintoiseksi kokonaisuudeksi, joka
jaettaisiin esimerkiksi kerran viikossa. Yrityksella on kaytossa viikkotiedote, joka koskee koko taloa.
Kuitenkin ravintoloiden ja keittion osalta olisi hyva tehda lisdksi oma, samantyyppinen tiedote, jo-
hon olisi koostettu ravintoloihin liittyvat tulevat tapahtumat, tarkeat asiat ja uudet muutokset, jolloin
naité ei tarvitsisi yksittaisissa viesteissa lueskella viikon aikana. Koska suurin osa salityontekijoista
seka kokeista tydskentelee kaikissa yksikdissé, on oleellista, etté tietoa jaetaan ristiin. Talla on
suuri merkitys myos asiakaskokemuksen luomisessa, kun tiedetddn myos toisen yksikdn tapahtu-

mista ja toiminnasta.

Kanta-asiakasjarjestelmaan liittyvat haasteet nousivat esiin kyselyn avoimissa vastauksissa.
Koska kanta-asiakasjarjestelmé ei ole yksin toimeksiantajan paatantavallan alla, koetaan haasta-
vaksi ottaa siihen kantaa kehitysehdotuksilla. Tulevaisuuden kehitysehdotuksena nostetaan kuiten-
kin esiin mahdollisuus liséta mobiilisovellukseen esimerkiksi QR-koodi tai digitaalinen viivakoodi,
jonka leimaamalla kassapéaéatteeseen, tiedot voisi siirtdé kassajarjestelmaan automaattisesti. Sa-
mantyyppinen toiminto on kaytdssa jo esimerkiksi kahvilamaailmassa, jonka takia sen tiedetéaan
olevan jo nyt mahdollista. Koska kanta-asiakas hintaedut kuuluvat vain kortinhaltijalle, jarjestelmaa
tulisi kehittéda niin ettéd hinnan muutokset eivét tulisi automaattisesti vaan tarjoilijan pitaisi itse valita
rivit joihin alennus kohdistuu. N&in ollen bonuspisteita voisi kayttaa laskun maksuun, mutta alen-

nushinnat olisivat vain erikseen kohdennettuihin tuotteisiin sidonnaisia.
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7.2.3 Kulttuurisen ympaéaristdén kehittaminen

Tutkimustuloksiin perustuen kulttuurinen ymparisto koetaan padasiassa positiivisena ja yrityskult-
tuurin koetaan vastaavan tyontekijdéiden odotuksiin pddasiassa hyvin. Kulttuurisen ympériston
osalta selvaa kehitysté kaipaa kuitenkin palautekaytannot seka yleisen tydilmapiirin parantami-

Sessa.

Palautekaytannot ovat tarkeassa roolissa avoimen keskusteluyhteyden luomisessa seké yksilon
kokemuksessa ammatillisesta kehittymisesta. Lisaksi sen voidaan nahda edistavan arvostetuksi
tulemisen tunnetta, joka taméan tydn tutkimuksen mukaan vaatii jatkotoimenpiteitd. Tutkimuksen
valossa palautteenantoon kaivattiin nimenomaisesti henkilokohtaisen palautteen ja kiitoksen lis&a-
mista esihenkildlta. Yksinkertaisimmillaan tata voitaisiin kehittaa esihenkilon henkilokohtaisen pa-
lautteen antamisella suoraan yksilélle itselleen, kun nykyiselldédn palaute annetaan usein yrityksen
yhteiseen kommunikointisovellukseen. Talla tavalla palaute olisi henkilékohtaisempi ja sita kautta
merkityksellisempi. Toisena kehityskohteena tutkimuksen perusteella nostetaan rakentavan palaut-
teen jakaminen, jota tutkimuksen mukaan toivottiin nimenomaan henkilékohtaisesti jaettavaksi. Yk-
sinkertaisimmillaan tdma tapahtuisi esihenkiléiden huomatessa tilanne ja vetdessa henkilé suoraan
sivuun tilanteen lapikayntia varten. Tutkimuksen mukaan tama koettiin turvallisemmaksi ja miellyt-
tavammaksi tavaksi rakentavan palautteen saamiselle verrattuna, etté se jaettaisiin yrityksen kana-
vissa yleisena "ala tee nain jatkossa” -palautteena. Tutkimuksessa nousi liséksi esiin oman mielipi-
teen merkityksellisyys seka arvostetuksi tulemisen tunne, joita pystyttaisiin kehittamé&an niin ikaan
kommunikointitilanteissa, esimerkiksi kysymalla parannusehdotuksia tyontekijalté itseltdén, sen si-

jaan, ettéa esihenkilot antavat kehitysideat suoraan.

Yleisen tyGilmapiirin kehittamisen tarve nousi tutkimuksessa esiin tydyhteison siséltéd nousseista
tilanteista, joissa koettiin epasopivaa kaytdsta tyokaverilta. Tama nakyi tutkimuksen mukaan ta-
pana, jolla muille puhuttiin. Kehitysehdotuksena talle koetaan tarpeelliseksi sekd jamakampi tilan-
teeseen puuttuminen mutta myoés yhteisollisyyden lisddminen. Yksinkertaisimmillaan yhteisolli-
syytta voitaisiin lisata yhteisilla tapahtumilla, joissa etenkin uusiin tydkavereihin paasisi paremmin
tutustumaan. Epasopivaan kaytokseen niin ikdan pitaisi tarttua heti ja esihenkilon tulisi keskustella
kyseisen henkilon kanssa asiasta heti — rakentavaa palautetta antaen. Nailla toimenpiteilla olisi
mahdollista saada epakohtelias kaytos kitkettyad tydyhteisdsta, mutta myos kehittéda yhteisollisyytta

ja yhteistyota.
7.2.4 Autonomian kehittdminen

Tutkimuksen mukaan autonomia koettiin tydntekijoiden keskuudessa tydntekijakokemuksen osa-

alueista positiivisimpana. Tydyhteisdssa tydtehtavat nahtiin mielekkéina, tydéssa kannustettiin
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itsendiseen paatoksentekoon ja tydntekijat kokivat, etta heille oli annettu kaikki avaimet tydsséa on-

nistumiseen.

Kehityskohteina tutkimuksesta nousivat esiin tyéntekijoiden kokemus mahdollistetusta tydssa ke-
hittymisesta seka kokemuksesta oman jaksamisen ja tydmaaran epatasapainoon. Tyossa kehitty-
miseen koettiin tarkedksi saada lisdkoulutusta alueista, joiden avulla palvelunlaatua pystyttaisiin
parantamaan. Naita tutkimuksen mukaan olivat muun muassa suosittelun parantaminen seké tuo-
tetietouden kehittaminen. Yksinkertaisimmillaan néaitd molempia olisi mahdollista kehittaa sisaisilla
koulutuksilla, joissa aihealuetta kaytaisiin lapi yhdessa. Tutkimuksessa nousi esiin ruokalistakoulu-
tus, joka oli todettu hyvaksi tavaksi oppia myytavistd annoksista ja maistelun kautta suosittelu ol
koettu helpommaksi. Kuitenkaan etenkin uudempien tyontekijéiden kohdalla koulutusta ei ollut

viela kayty, jonka seurauksena esimerkiksi annosten suosittelu koettiin haasteelliseksi.

Tyon kuormittavuutta voitaisiin yksinkertaisimmillaan helpottaa hyvalla tyévuorosuunnittelulla,
jossa lahtokohtaisesti pyrittaisiin siihen, etté listat ovat tasa-arvoisia kaikille. Talla tarkoitetaan sita,
ettd esimerkiksi yhden paivan vapaita olisi listoilla mahdollisimman vahan ja, etta ne kiertaisivat ta-
sapuolisesti kaikkien tyontekijoiden kesken. Lisaksi tydvuorosuunnittelussa tulee huomioida, etta
illasta aamuun tuloja tulisi listoihin mahdollisimman vahan. Etenkin salitydntekijoiden haastatte-
luissa nousi esiin myds tyotehtavien kierto. Ty6tehtavien kierrolla koettiin olevan tydn mielekkyytta
ja jaksamista parantava vaikutus, kun ty6ssa mielekkaammat tehtavat, kuten baarivuorot, jakautui-

sivat tasaisemmin kaikille halukkaille.
7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tyontekijakokemuksella on vaikutusta yrityksen toimintaan ja asiakaskokemukseen niin kuin taman
tyon alussa todettiin. Taman vuoksi onkin tarkead, etta toimeksiantoyritys jatkaa tyontekijakoke-
muksen mittaamista ja sen kehittdmista sdénndéllisesti, jotta tydntekijat saadaan pidettya nykyista
pidempdaan yrityksen palveluksessa. Tassa tydssa aihetta tutkittiin kokonaisuutena yrityksen kaik-
kien ravintoloiden ja keittion osalta. Tahan paadyttiin, jotta tutkimuksella saavutettaisiin kuva siita
mitk& tyontekijakokemuksen osa-alueet kaipaavat eniten kehittamista seka siitd mitka asiat taman-

hetkiset tydntekijat kokevat itselleen merkityksellisimpind suhteessa omaan kokemukseensa.

Koska ravintoloiden konseptit ovat erilaiset voisi olla mielenkiintoista toteuttaa jatkotutkimus tyonte-
kijakokemuksen onnistumista kaikissa ravintoloissa ja keittidssa erikseen, jolloin tutkimuksen pe-
rusjoukoksi muodostuisi vain siind yksikossa tyéskentelevat. Mielenkiintoista olisi nahdé nousisiko
talldin samat kehityskohteet esiin kuin nykyisessa tutkimuksessa, jossa perusjoukko oli laajempi ja
yksikoita useampi. Liséksi tutkittaessa yksittaisia yksikoita kehitysehdotukset olisivat helpommin

suunnattavissa juuri kyseisen yksikon tarpeisiin.
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Koska tédssa tyodssa tutkimus rajattiin tyontekijoéiden kokemukseen, mielenkiintoista olisi tehda jat-
kotutkimus vuoropaallikkdtasolle. Tulosvastuullisen p&allikon puuttuminen on toimeksiantoyrityksen
johdon mukaan vaikuttanut etenkin vuorop&allikdiden roolitukseen ja vastuualueisiin, jonka takia
olisi hyva jatkaa tutkimusta tydntekijoista esihenkildihin. He ovat myds suorassa suhteessa tyonte-
kijoihin, jolloin voitaisiin pitdd mahdollisena, etta tyontekijoiden ja vuoropaallikbiden kokemuksilla
voisi olla vaikutusta toisiinsa. Nain ollen voitaisiin verrata kokevatko vuoropaallikét tyéntekijoiden

tavoin samat tekijat ongelmiksi tydyhteisdssa vai nouseeko tutkimuksessa kenties erilaisia tuloksia.
7.4 Tutkimuksen luotettavuus & eettisyys

Tieteelliseen tutkimukseen kuuluu olennaisena osana luotettavuuden arviointi. Luotettavuuden ar-
vioinnissa oleellisinta on se, etta kaikki valinnat tutkimusprosessin aikana on perusteltuja seka nii-
den johdonmukaisuus. Opinnaytetydn empiirinen tutkimusosa rakentui kahta tutkimusmenetelmaa
kayttaen. Naita olivat maarallinen kysely ja laadullinen haastattelu. Maarallisella kyselylla haluttiin
selvittaa tyontekijakokemuksen nykytilaa. Laadullisilla haastatteluilla tarkoituksena oli sen sijaan
syventaa ymmarrysta siita, mitka tekijat vaikuttivat sen hetkiseen tydntekijakokemukseen. Maaralli-
sen ja laadullisen tutkimuksen arviointi eroaa toisistaan luotettavuusmittareiden osalta. Maaréallisen
tutkimuksen luotettavuusmittareina pidetaan validiteettia ja reliabiliteettia samalla kun laadullisessa

tutkimuksessa luotettavuutta mitataan luotettavuutta ja yleistettavyytta (Vilkka 2021, luku 7).

Tietoperustan pohjana on kaytetty erilaisia lahteita eri tietokannoista. Lahteet ovat uudehkoja ja ne
tukevat toisiaan p&édasiassa hyvin, jotka lisdavét lahteiden luotettavuutta. Tietoperustassa kaytetty-
jen teoriamallien luotettavuutta lisda liséksi se, ettad niita on kaytetty usean tutkimuksen pohjana.
Taman voidaan néhda lisdéavan niiden luotettavuutta, kun ne ovat yleisesti hyvaksi todettuja mal-
leja. Tamén tutkimuksen malleissa kaytetyt tekijat ovat méaaritelty tietoperustassa ja tutkimuksessa
selkeasti, jotta ne ymmarrettaisiin ja niiden mittaaminen olisi mahdollista. Liséksi tutkimuksessa
kaytetyt osa-alueet ja niiden tarpeellisuus tutkimuksessa ovat perusteltu tietoperustan lopussa hy-

vin.

Maarallisessa tutkimuksessa validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen péatevyytta. Talla tarkoitetaan,
onnistuttiinko tutkimuksessa mitata juuri sitd mita oli tarkoituskin, kaytettyjen tutkimusmenetelmien
ja mittareiden avulla. (Vilkka 2021, luku 7.) Kysely pyrittiin toteuttamaan mahdollisimman maanla-
heisesti kaytettyjen termien osalta, jotta vastaajat ymmartaisivat asiasisallét mahdollisimman yh-
den mukaisesti. Kyselyn saatekirje oli lyhyt, ytimekas ja sisalsi kaikki tarvittavat osatekijat, josta
pystyi nakemaan, keté tutkittiin, miksi ja miten. Kysely oli rakennettu aihealueittain ja kaikki tutki-
muskysymyksissa kaytetyt kasitteet, kuten fyysinen ymparisto, oli maaritelty kyselyn sisaan lyhy-
esti, jotta kasitteet olisivat mahdollisimman selkeita, eika niiden ymmartamattomyys ajaisi yksildita

keskeyttamaan kyselya. Reliabiliteetti eli tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen
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toistettavuutta. Luotettavuus nédkyy maarallisessa tutkimuksessa kykyna saavuttaa sama tulos tut-
kittaessa samaa henkil6d, vaikka tutkimusmenetelma tai tutkija olisikin eri. (Vilkka 2021, luku 7.)
Tutkimuksessa kaytettiin kahta menetelméaa samoihin tutkittaviin. Koska eri menetelmien tulokset
tukivat toisiaan paaasiassa hyvin, niiden antaessa saman mukaisia tuloksia, voidaan olettaa, etta
toistettavuus on tutkimuksessa onnistunutta. Kuitenkin koska aihe itsesséén on kokemukseen ja
hetkeen sidonnainen, voidaan olettaa, etta tutkimustulokset saattavat olla erilaiset, mikali sama tut-

kimus tehtaisiinkin samalle perusjoukolle uudelleen.

Kyselytutkimus toteutettiin anonyyminé, minkad koetaan lisaavan vastaajien avoimuutta ja totuuden-
mukaisuutta. Tutkimuksen perusjoukko kasitti kaikkien ravintoloiden sali- ja keittiotydntekijat.
Koska perusjoukko oli pieni, oli oleellista, ettd mahdollisimman moni osallistuu tutkimukseen, jotta
tutkimustuloksesta saataisiin mahdollisimman luotettava. Kyselyyn osallistuneiden kokonaisvas-
tausprosentti oli 63. Kokonaisuudessaan vastausprosentti jai melko alhaiseksi kadon ollessa 37
prosenttia. Kadon todellista syyta ei tiedetd, mutta tutkija kokee kadon aiheutuneet kyselyn pituu-
den ja alkuohjeistuksen puutteellisuuden vuoksi. Suurin kato kyselyn kohderyhmassa oli salityonte-
kijoiden puolelta, jossa vastausprosentti jai 54 % kun taas kokkien osalta lahes kaikki vastasivat
kyselyyn. Koska kysely oli avoinna koko tyéryhmaélle, ei voida pitda varmana sita, etteikoé esihenki-
I6roolissa olleet tyontekijat olisi siihen vastanneet. Lisdksi epdvarmuutta tutkimustuloksiin asettaa
se fakta, etta kysely oli luotu avoimena linkking, jonka takia sama henkild on voinut vastata kyse-
lyyn useamman kerran. Naiden tietojen valossa voidaan arvioida olevan mahdollista, ettei kysely-
tutkimuksen tulos kuvaa koko kohderyhmaa taysin tasapuolisesti, jonka takia tulosta ei voida pitda

100 prosenttisesti luotettavana.

Tutkimuksen toiseen osaa valikoitui laadullinen haastattelututkimus, jonka avulla tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavia tekijoité voitaisiin ymmartad paremmin. Laadullisella menetelmalla tutkittavat
voivat kertoa omista kokemuksistaan avoimemmin verrattuna maarallisiin menetelmiin. Aineiston
analysoinnissa kaytettiin teoriaohjaavaa menetelmad, joka takasi sen, etta tuloksia pystyttiin analy-
soimaan aineistoléhtoisesti, vaikka paaluokat nousivatkin suoraan teoriasta. Talla koetaan olevan
toistettavuutta tukeva vaikutus luotettavuuteen. Haastatteluiden avulla saatiin lisasyvyytta tutkimuk-

seen ja tata kautta jokaiseen tutkimusongelmaan saatiin yhdistetylla menetelmalla vastaukset.

Koska haastattelut olivat puolistrukturoidut, haastattelun aihealueet oli jo ennalta maaréatty. Jotta
tutkittavat ymmarsivat tutkittavan aihealueen seké sen sisaltavat tekijat, selvennettiin nama kyse-
lyssa seké laajemmin haastattelun esimateriaalissa (lite 2 & 3). Tama lisda tutkimuksen toistetta-
vuutta, kun annettu taustamateriaali ja maaritelmat ovat kaikille yhtenevid. Haastateltavat saivat
vastata aihealueista haluamallaan tavalla. Jotkut haastateltavat tarvitsivat lisaselvennysta haastat-

telukysymyksiin. Kysymysten lisdselventaminen koettiin osin haastavaksi, jottei haastateltavaa
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ohjattu liikaa. T&méan takia pyrittiin pysymaan mahdollisimman tiiviisti etukateen annetussa materi-
aalissa. Luotettavuutta parannettiin haastatteluaineiston tallentamisella, mika mahdollisti tallentei-
den jalkianalysoinnin. Seka kysely ettd haastattelut toteutettiin ja analysoitiin anonyymisti, jonka
avulla uskotaan vastausten olleen avoimempia ja totuudenmukaisempia verrattuna siihen, etta
vastaajat olisi pystytty erottelemaan vastauksista. Tutkimustulosten raportoinnissa on kaytetty viit-

tauksia haastatteluaineistoista, mika lisda luotettavuutta ja lapinakyvyytta.

Laadullista tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos saturaation kautta. Saturaatiolla tar-
koitetaan tulosten toistuvuutta eli onko samanlaisia tuloksia saatu haastattelussa myos muilta. (Ka-
nanen 2015, 355.) Haastatteluun osallistui viisi henkil6d, jonka takia saturaation saavuttaminen on
haasteellista. Haastatteluaineistosta oli mahdollista 16ytaa nainkin pienella otoksella yhdenmukai-
suutta vastausten valilla. Kuitenkaan kaikissa vastauksissa ei ollut huomattavissa saturaation

merkkejd, jonka takia haastatteluita olisi pitényt luotettavuuden takia saada nykyistd enemman.

Haastattelun kysymyksissa painotettiin voimakkaasti tyontekijoiden odotuksia ja sita, kuinka he ko-
kivat, ettd naihin odotuksiin oli yrityksen puolelta vastattu. Haastattelun analysointivaineessa huo-
mattiin kuitenkin, ettd haastateltavien vastaukset vastasivat kokemusta enemman tyotyytyvaisyy-
teen liittyviin seikkoihin, jonka vuoksi koetaan, ettei haastatteluilla olla saavutettu kokonaisuudes-
saan vastausta tyontekijoiden kokemuksiin. Talta osin voidaan sanoa, ettei haastattelun tulokset
vastaa kaikelta osin taysin tyontekijikokemukseen. Koska positiivinen tyéntekijakokemus ja ty6tyy-
tyvaisyys ovat hyvin lahella toisiaan, niin sita kautta voidaan pitdd todenndkdisend, etté tulokset

peilaavat myds tyontekijakokemusta.

Eettisyyden osalta tutkimuksen koetaan onnistuneen hyvin. Kokonaisuudessaan tutkimuksessa tut-
kijan rooli pysyi puolueettomana ja objektiivisena. Ennen tutkimusta tutkija oli perehtynyt aihealu-
eeseen laajasti tietoperustaa kirjoittaessaan. Tutkijalla oli ymmarrys siitd, ettd opinnaytetyo tarkas-
tetaan plagioinnintunnistusohjelman kautta, jonka takia on kiinnitetty eritystéd huomiota siihen, etta
kaikki lainaukset on merkitty oikein ja etta lahteita on referoitu oikeaoppisesti ja rehellisesti.
Tutkimuksessa tutkittavat pidettiin anonyymeind, eiké heihin kohdistettu tunnisteita tyonimiketta lu-
kuun ottamatta. Koska perusjoukkoon kuuluneet ihmiset tydskentelivat monissa yksikdissa, koettiin
taman lisdavan anonymiteetti suojaa. Haastateltavat eivat olleet haastattelijalle taysin ennestaan
tuntemattomia, mutta suhde oli etdinen. Taman vuoksi koetaan, ettei haastateltavan ja haastatteli-
jan valinen suhde vaikuttanut saatuihin tuloksiin ja nain ollen tutkimus pystyttiin toteuttamaan ilman
pelkoa eettisesta esteellisyydesta. Eettisyydesta on huolehdittu empiirisen osa alussa, kun tutkitta-
ville on kerrottu perusasiat tutkimukseen liittyen, mita, keté ja miksi tutkitaan ja miten vastauksia
hyddynnetaan. Tutkija on ollut tietoinen tietosuojatekijoista, jotka on otettu huomioon tutkimusta

toteutettaessa.



74

8 Arviointi

Tassa luvussa kaydaan 1api opinndytetydssa ja tutkimusprosessissa onnistumista. Ensimmainen
osa on toimeksiantajan palautetta. Lausunto on otettu suoraan toimeksiantajan arviosta. Liitteessa
9 nahtavilla alkuperainen viesti (liite 9). ja toisessa osassa kaydaan lapi tutkijan omaa oppimista ja

kehittymista prosessin aikana.
8.1 Toimeksiantajan lausunto

Matkailu- ja ravitsemisala on ollut vuosien 2020-2022 poikkeavalla ajanjaksolla epéavakaassa tilan-
teessa johtuen koronaepidemian aiheuttamista rajoituksista, suurista kysynnan vaihteluista ja luot-
tamuksesta kulutukseen. Poikkeava ajanjakso on tarkoittanut tydntekijindkékulmasta alan epava-

kautta, joka heijastuu jokaisen oman tydroolin turvallisuuden tunteeseen: mm. tyon jatkuvuus, ta-

louden huolenpito.

Kun koronaepidemian vaikutukset ovat hellittAmassa, tulee matkailu- ravitsemisalan houkuttele-
vuus palauttaa tyontekijapuolella. Yhtena tarkeana tekijana alan houkuttelevuuteen liittyy hyva
tyontekijakokemus. Kun tyotekijakokemus on hyva tai erinomainen, saamme pidettya alalla nykyi-
set tyontekijat ja he toisaalta kertovat eteenpéin hyvistéa kokemuksista. Nain saamme aiheutettua

positiivisen kierteen tyéntekijapuolella: pitoa ja vetoa.

Yll& olevan taustan vuoksi tama opinnaytetyd on kasitellyt erittdin ajankohtaista ja tarkeaa aihetta,
joka koskettaa suuresti myds meidan ravintolakokonaisuuttamme, joka on ollut tdssd opinnayte-
tydssa tutkimuskohteena. Opinnaytetydn tuloksena olemme saaneet hyvin tietoomme, mitka asiat
tyontekijakokemuksessa ovat merkityksellisid ja ehkapa meilla jo hyvalla tasolla. Naita tulee kuiten-
kin jatkossa pitaa vahvasti esille arkipdivassa ja samalla myds kehittaa, jotta positiivisen asioiden
kierre tukee toimintaamme tyontekijakokemuksen ndkékulmasta. Toisaalta opinnaytetyé on tuonut
esille erittain konkreettisia kehitettavia asioita, joista iso osa on helppo laittaa kuntoon nopeasti,
esim. aputasot ravintolasaliin / kassapisteen valaistus. Kolmantena seikkana tydsta mielestani l6y-
tyy hyvia pitkén tahtdimen asioita, jotka voidaan ottaa seuraavien suurempien uudistuksien yhtey-

dessa huomioon, esim. fyysisten puitteiden uudistus, digikehitys, liikeideakehitys.
8.2 ltsearviointi

Opinnaytetydprosessi kokonaisuudessaan oli mielenkiintoinen ja antoisa, mutta samalla ajoittain
haastava. Opinnaytety6 prosessin aikana tutkija oppi paljon tutkimuksen tekemisestd, tieteellisen
tekstin kirjoittamisesta seka ajanhallinnan haasteista. Naiden lisaksi syventyi osaaminen tyontekija-

kokemuksesta seka tekijoista sen ymparilla.
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Opinnaytetydprosessi kehitti tutkijan osaamista monella eri osa-alueella. Opinnéaytetyd ja siina to-
teutettu tutkimus olivat tutkijalle ensimmainen laatuaan. Prosessin aikana tutkija oppi tieteellisen
tutkimuksen vaiheista, erilaisista tutkimusmenetelmistd, tulosten analysoinnista seka tietoperustan
rakentamisesta. Kirjoittamistyon kautta tutkija oppi tiedonhakuprosessista seké paési arvioimaan
lahteiden luotettavuutta. Lahteiden hankita koettiin ajoittain haastavaksi, silla vaikka aiheesta 16ytyi
paljon kirjoituksia, koettiin niiden olevan suuressa maéarin blogiteksteja seké uutisartikkeleita, joiden
luotettavuusarvo on lahtékohtaisesti huonompi. Tassa koetaan kuitenkin onnistuneen melko hyvin

ja tyossé kaytetyt lahteet ovat uudehkoja ja monipuolisia.

Tyo opetti, kuinka tarkeaa on, etta pitkdjaksoisen prosessin aikana on avoin ja joustava muutok-
sille, joita prosessin aikana ilmenee. Kun nyt katsoo alkuperaista suunnitelmaa, on moni asia muut-
tanut muotoaan. Opinnaytetydprosessin aikana tutkija oppi paljon myés omasta minapystyvyydes-
taan. Ty6 haastoi monella tapaa ja etenkin motivaation yllapito, koettiin ajoittain vaikeaksi pitkélle
venyneen tydn loppuun viemisessa. Tyon loppuun saattaminen vaati kovaa itsekuria ja jatkuvaa
motivaation nostoa. Haasteellisimmaksi mindpystyvyyden kannalta tydssa koettiin vertaistuen
puute muilta opiskelukavereilta ja opettajilta, kun tyota tehtiin [ahes yksinomaan yksin kotona. Ver-
taistuen avulla olisi voinut vaihtaa ajatuksia prosessista sekd haasteiden tuomista tunteista, jonka
avulla tydn eteenpéain vieminen olisi helpottunut. Vaikka monessa vaiheessa tyonteko tuntui haas-
tavalta ja raskaalta, pitkdjanteisella ty6lla, jatkuvalla itsensé kannustuksella ja etappiluonteisella

suorittamisella tyo saatiin kuitenkin vietya loppuun, josta ollaan erittain tyytyvaisia.

Tydssa onnistuttiin aihevalinnassa, joka koettiin alusta asti tarkeaksi ja mielenkiintoiseksi. Aiheen
merkitys on korostunut tdna paivana matkailu- ja ravintola-alalla, jossa vaihtuvuus on ollut suurta.
Koska tarkoitus on avartaa tyduraa esihenkildtehtavissa, opinnaytetydn aiheen asiantuntemus koe-
taan merkittavaksi valttikortiksi tulevaisuudessa. Tytssa onnistuttiin niin ikdan tutkimusmenetel-
mien valinnassa, joiden avulla onnistuttiin saavuttamaan vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin. Lis&ksi tydssa onnistuttiin syvemman tiedon saavuttamiseen kahden eri menetelman yhdista-

miselld, milla koetaan olevan enemman arvoa myds toimeksiantajalle.

Tutkimusprosessi haastoi tutkijaa monella tapaa, mika vaikutti tydn loppuun viemisesséa. Haasteita
koettiin muun muassa tietoperustan rakentamisessa, aiheen rajauksessa seké ajanhallinnassa.
Tietoperustan rakentaminen oli kokonaisuudessaan aikaa vievaa. Haastavinta siina koettiin olevan
oikeanlaisten lahteiden I6ytaminen, kokonaisuuden hahmottaminen seka aiheen tiiviina pitaminen.
Mikali tyota olisi saatu rajattua nykyista paremmin, olisi se helpottanut tietoperustan rakentami-
sessa seka tutkimuksen tekoa. Koska tyén aihekokonaisuus jai liian suureksi, koettiin tutkimuksen
ja tietoperustan laajentuneen liikaa, joka hidasti prosessin eteenpain viemista ja aiheutti haasteita

kirjoitustydssa seké ajanhallinnassa. Kirjoitustyon aikana ajanhallinta koettiin &arimmaisen
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vaikeaksi, kun se yhdistettiin tydn, asuntoremontin ja vahaiseksi jaaneen vapaa-ajan kanssa.
Tama aiheutti paljon stressia ja uupumista, mika haastoi tyon eteenpain viemisessa ja yleisen hy-

vinvoinnin kanssa. Naiden lisksi opinnaytetydprosessia hidasti toimeksiantajan vaihtuminen.

Jalkeenpain ajateltuna opinnaytetydprosessissa olisi kannattanut tehda monia asioita toisin. Koko-
naisprosessin kannalta tyota olisi pitanyt rajata liséd, jolloin aihealue olisi ollut tiiviimpi ja nain hel-
pommin hallittavissa. Toiseksi tyd olisi pitanyt saada tehtyd muun koulun ohessa eli se olisi pitanyt
aloittaa aikaisemmin. Talla koetaan olevan vaikutusta motivaation yllapitamisessa. Mikali kysely
rakennettaisiin uudelleen, lisattaisiin kyselyn alkuun johdanto seka ohjeet sen tekemiseen, jotka
jaivat puuttumaan kyselysta. Virhe ymmarrettiin vasta vastausajan paatyttyd, minka takia sita ei
pystytty enaa korjaamaan. Taman uskotaan vaikuttaneen vastaushalukkuuteen, silla kyselyn koet-
tiin kiinnostavan henkilostda, mutta ohjeistuksen puuttuminen ajoi monet jattdAmaan vastaamisen
kesken. Mikali kyselyssa olisi ollut selkeammét ohjeet sen tekoon seka kysymysten maaréa olisi ol-
lut paremmin esilla, olisi tdma varmasti kannustanut ihmisia vastaamaan enemman. Haastattelui-
den osalta, jos tyo tehtéisiin uudelleen, otettaisiin mukaan enemman haastateltavia, jolloin vas-

tauksiin olisi saatu enemman kyllaisyytta nykyiseen nahden.

Opinnaytetyo oli tutkijan ensimmainen tutkimustyd, joka tehtiin alusta loppuun itse. Vaikka tyo it-
sessaan ei ole virheettn ja nain jalkeenpain huomaa monia asioita, joita olisi pitanyt tehda toisin,
onnistuttiin tutkimus saattamaan loppuun hyvin. Tutkimukselle asetettuihin tutkimusongelmiin saa-
tiin vastaukset ja tyodsta saatiin rakennettua selva kokonaisuus, jonka osat tukivat toisiaan. Lisaksi
itse tutkimus oli monipuolinen ja toimeksiantajaa hyédyttava. Naiden seikkojen valossa kokonais-

tydbhon voidaan olla tyytyvaisia.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje
Hei rakas kollega,

Teen parhaillani opinnaytety6ta toimeksiantona yrityksellemme. Opinnaytetydn aiheena on tutkia

ravintolahenkiléston taméanhetkista tydntekijakokemusta. Kysely on suunnattu tydntekijdille salissa

ja keittiossa.

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa kokemuksianne ja 16ytaa kehitysideoita, kuinka kokemuk-
sia voitaisiin parantaa tulevaisuudessa. Vastaamalla kyselyyn saat &éanesi kuuluviin ja paaset vai-
kuttamaan miten tydyhteisddmme tulisi tulevaisuudessa kehittaa, jotta sina voisit siella paremmin.
Siksi onkin ensiarvoisen tarkedd, ettd jokainen teista vastaa tahan lyhyeen kyselyyn, jotta kehitys-

toiminnat saadaan ohjattua juuri oikeaan paikkaan.

Tutkimuksen tulokset annetaan uusien ravintolapaallikbidemme kayttéon, viihtyisamman tydympa-
riston kehittdmiseksi. Toivon, ettéd kyselyssa tuot esiin tuntemuksiasi rohkeasti. Ethan saikahda,

ettd osassa kysymyksista kaydaan lapi samoja aihealueita juuri tehdyn Tyotyytyvaisyysmittauksen
kanssa. Kyselyn lopussa voit halutessasi osallistua arvontaan, jossa palkintoina on 1x majoituslah-

jakortti ja 2x 20 euron arvolahjakortteja.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/5ABBDOE2AF2D4A09

Kyselyn vie aikaasi vain noin 10 minuuttia ja silhen vastataan anonyymisti. Vastausaikaa on sun-
nuntaihin 16.10 asti.

Muistathan, etté jokainen vastaus on tarkea!

Kiitos kun olet mukana kehittdmassa meidan yhteista hyvinvointiamme.
Ystavallisin terveisin,

Elli

Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta, olethan yhteydessa:

ellinoora.rummukainen@myy.haaga-helia.fi


https://link.webropolsurveys.com/S/5ABBD0E2AF2D4A09

Liite 2. Kyselylomake

Tyantekijkokemukseni Prrsnen tmeatits
| () Paliet kst meshitty bdel (] 4, Kudnka hryvin seuraavat viltteet vastaavat arkea tydssanl *
En
Taesstatiodot ole er
Taysin enkd Jokseeniin Taysin
e saTaa  smaa  samaa
1. Minulls on kokemusta ravintola-alaita * miehs miets  miglts  maetd
) e Svama anssaten
O e nlermaen ' o O O

o o O

2. Pakasiallinen tySnimikkeeni on tilhetkells =

(O Kemttytnneiiana

() Sabryntekijans
3. I cien tyGshenneilyt * e e 0O O O
O Ak 5 vctta
() 5wuntta tai v O O.
SeudNG — Ty
17% v : O O
= ) .
Tekrologinen ympdristh
B Kpan, etth beknologiset tyfvilirneseni suttivet mirua crnstumaan bydssling ®
5. Koen yritykseni joustavan muutthuvissa elamantilanteissant * [Tekmolngiseen ymparstSsn lueuti bpssd idytettdvat Qinee: [ Sriesteimat, kuten kassat
B wia Par=—
'ﬂys-'nrri' Tiysin samas
michd 1 5 miehs Taysin eri Taysin samaa
miwkd 1 & mishd
&, Koen, erta I =vox tukewat tyossani onnistumista *
: &, Kuirika hyvin seuraavat vaitbeet vastavat tydtand *
1- Taysin er miskd
2- jokseenkin eri michs
B Ern whe o 1okl e kil
A~ Jokanenkin samaa misitd
§-Thysin samaa misks
Mﬁ! Tiyin L 1 2 3 L] H
miekd | 5 mieitd
o o O O
7. Tokeoisin, etta fyysisth ymparstis parannettasin seurasvasti, jolta wihbyisin
silll paresmimin
o o 0 O
o 0O
— Edballiras S —
3%, Vi
ARmWT 00
A0, Towezizin, attl ohjelmis kehitsttaisin jotta ne i ¥
Larpeitani
— Edullinan Sevrarm —
ta



11. Koen, ett3 [N,y Ckulttuur vastaa odotuksiani

Tyl hoduvan mm, ala kot meiden kool
pelatckaytanndt ja phtaminen)
Mm’ Tysin samaa
mieits S micta

12 Kuinka hryvin seuraavat vaitteet vastaavat tydtani *

Tarnen wissokutaulla

Lytytrsndssinl ©

Shon spaa raadlin WA
pyydeillesn) *

Kesors oL misfpiteeitini oo

ekt *

Ko, @113 tyvhleisdeins valllses

v gkt utlians

Koen sawvons titlivast potoutellsy

esterkitin *
VW rvoalen srilimails

Komrs lseni arvoneiubs *

000 0 0 O O Efif
ooooooo;ii
000 O O O O {if

000 O O O O s
oooooooiz

17. Valitse kolme tyontekdjakok tekdjad, suh omaan

[ Tstind saacut e

[ Tvassani wiyeesyt ovat hebpo- B
[[] Lovetin tarvietan tiedon nopeassi

[ rvortes Kakkia

] E—

Valt valits 1 2 3 vaiMocndon vl
Vi sadncesaot O

83

13, Haluan tySskonnella yrityksesss viel kahden vuoden lnfuttus *

nwm! Taysin samad
micta 1

;

14, Millaisia kehityskohteita nden kulttuurisen ympanston osalta

o~ Ededren Sewana -

Mirihe ot ity el

Sae 1HIUNIA) Citon ebaesend

ATPTT AR LLITAY) (2L L

Vu Lt Lt sembeb 3B
RIS Om SO0 wlierLs
CHammbars O Ligdrissa Lyiv
sk
Minbe Lrtann ratdcbuisia
08N gk B YOI

O 0|0ooco oiolf
©O 0 00000 O}
o' | ©'| 0| 00| 0lolE
O 0 0000 0 O}
0O 0 0000 0 O kif

18. - . fle tydntekikokermuksebeni *

Oruoe O xoteatsnen O Tryewa Oty O Erinamainen

19, Haluan antaa vield suhteesss b

Varstaajen kesken arvotasn 1x majcituslahiakortti ja 2¢ 20€ arvolahjakorttia.
Hakstessasi osalistua arvontasn, thytthin sle sihidpostiosoitteesi.

20. Hakuan csallistua Lhjskorttiarvontasn
Shzposs [ ]
v i vaity T ikl il
& o St frreey
— Edsnes Lavets

Kiitos vastauksesta!

Ayweiy nuds Webgaure
Wlkas LSl Ja e B2y



84

Liite 3. Haastattelurunko jatermien maaritelmat

Haastattelurunko:

Fyysinen ymparisto

1. Millainen on mielestasi hyva fyysinen tydymparistt?

2. Miten koet nykyisen tydympadristdn vastaavan tydsi vaatimuksiin ja odotuksiisi hyvasta tydym-
paristosta?

3. Millaisia muutoksia kaipaisit (erityisesti sisustuksen, tyétilojen ja -valineiden osalta), jotta viihtyi-
sit tydssasi nykyista paremmin?
Jos mietit omaa ty6tasi, millaiset ovat mielestési hyvat tybvaatteet?

Miten tAmanhetkiset tydvaatteet vastaavat odotuksiisi naista?

Teknologinen ymparisto
6. Millaisia teknologisia laitteita ja ohjelmia kaytat tyossasi?
7. Miten koet teknologisten laitteiden vastaavan odotuksiasi?

8. Miten koet kayttamiesi teknologisten ohjelmien vastaavan odotuksiisi?

Kulttuurinen ympéristo

9. Millaisista tekijoistd mielestasi hyva tyokulttuuri muodostuu?

10. Miten koet tdmanhetkisen tydkulttuurin vastaavan odotuksiisi hyvasta tyokulttuurista?
11. Miten koet yhteiséllisyyden tydyhteisossa?

12. Millainen johtaminen tukee parhaiten viihtymistasi?

13. Miten koet tamanhetkisten johtamiskaytantdjen vastaavan odotuksiisi?

14. Millaisena koet yrityksen palautekaytannot?

15. Mitka tekijat vaikuttavat arvostetuksi tulemisen tunteeseen?

Ty6n autonomia

16. Kuinka hyvin koet pystyvasi ratkaisemaan tydssasi esiin tulleita tilanteita itsendisesti?

17. Millaista tukea toivoisit esihenkil6ltasi tai tydyhteisoltasi, jotta sinun olisi helpompi tehda ty6si ja
saavuttaa tyosi tavoitteet?

18. Miten toivoisit kehittyvasi ammatillisesti, jotta voisit hoitaa ty6tehtavasi nykyista paremmin?

19. Millaisia muutoksia kaipaisit ty6tehtaviisi, jotta viihtyisit nykyistd paremmin?

20. Millaisilla keinoilla ty6tasi voitaisi tukea, jotta jaksaisit paremmin tydmaarasi?

Termien maaritelmat:

Fyysinen ymparistd: Fyysinen ymparist6 tarkoittaa tydymparistod, jossa tyo tehdaan. Se sisaltaa
kaiken sen mita tytpaikalla voidaan aistia. Tahan katsotaan kuuluvan liséksi:
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o Tilojen sisustus (myds mm. valaistus, kéytetyt materiaalit)
o Tydvdlineet

e TyOvaatetus

e Tyon joustot

o Tilojen kaytanndllisyys ja toiminnallisuus

e Yrityksen arvojen peilautuminen tyéhon

Teknologinen ympaéristd: Teknologisella ymparist6lla tarkoitetaan tydnteon kannalla tarpeellisia tek-

nologisia laitteita ja vélineitd. N&ita ovat muun muassa kassapaatteet, kassajarjestelmét, Wolt-ruo-
antilausjarjestelma, tyohon liittyvat muut ohjelmat, kuten ****xxkxx oo gakd yrityksen tarjoamat
laitteet, joita kaytat tydpaivan aikana tai tyohon liittyvissa asioissa. Tahan katsotaan vaikuttavan
lisksi, miten laitteet ja ohjelmat toimivat ja milta ne nayttavat ja kuinka helposti tarvittava tieto on

niista saavutettavissa.

Kulttuurinen ympéristd: Kulttuurinen ymparisto eli yrityskulttuuri voidaan kokea olevan tunnetta,

joka tyontekijalle muodostuu yrityksessa tydskennellessdén. Se voidaan tuntea olevan yksildlle
muodostunutta arvostuksen ja merkityksellisyyden tunnetta yrityksesta. Kulttuuriseen ymparistoon

katsotaan kuuluvan mm.
e toimintatavat, joilla tyéta tehdaan
e tavat, jolla yrityksessa kohdellaan ja puhutaan toisille
¢ millainen fiilis tydyhteistssa vallitsee

o yrityksessa kaytetyt johtamiskaytannot (kuten tyéntekijan tukeminen, palautekulttuuri, vies-

tintd ja palkitsemisjarjestelma)

Tyossa mahdollistettu itsenaisyys / Tydn autonomia

Talla tarkoitetaan yrityksen tarjoamaa mahdollisuutta itsendiseen paatéksen tekoon tyohon liitty-
vissa asioissa, jotta tydssa eteen tulleet tilanteet voidaan ratkaista ilman turhia vélikasia. Tassa
oleellista on, etta tytn tavoitteet ovat selkeytetty ja ettd tyontekijalla on tarvittava osaaminen ja rat-

kaisuntekovalineet tilanteiden hoitamiseen.



Liite 4. Frekvenssijakauma kyselyn fyysisen ympaériston puitteista (n=24)
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Taysin Jokseen- | En ole eri Jokseen-kin | Taysin | Yhteensa
eri mielta | kin eri enkd samaa | samaa samaa
mielta mielta mielta mielta

Nykyiset tystilat 3 4 0 13 4 24
auravat minua 13%) | (17%) |(0%) (54 %) (17 %) | (100 %)
tydssani
Tyb'til_at o_vat 3 4 1 13 3 24
arperant 13%) | (17%) | (4 %) (54 %) (13%) | (100 %)
Tamanhetkiset 1 4 1 12 6 24
gyfmzl'gri?sttgjnﬁevat @w)  |(17%) | (@) (50 %) (25 %) | (100 %)
tyossani
Ty('jvé_;iline_zet ovat 0 3 2 13 6 24
arperan 0% | (13%) |(8%) (54 %) (25%) | (100 %)
Tybymparistoni 1 5 2 12 4 24
sisustus tukee
tybssani viihtymista (4 %) (21 %) (8 %) (50 %) (17 %) | (100 %)
Viihdyn 3 2 1 11 7 24
tyovaatteissani 13%) | @%) | (4% (46 %) 29%) | (100 %)
Koen,_ etta 0 1 1 11 11 24
gﬁ‘;ﬁ'ﬁt‘ edut 0% | (4% |@%) (46 %) (46 %) | (100 %)
vastaavat

odotuksiani




Liite 5. Frekvenssijakauma kyselyn teknologisen ympariston vaittamista (n=24)
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Taysin Jokseen- | En erienkd | Jokseenkin | Taysin | Yhteensa
eri mielta | kin eri samaa samaa samaa
mielta mielta mielta mielta

Olen tyytyvédinen 0 2 6 10 6 24
tyopaikalla kaytet-
taviin teknologisiin | (0 %) (8 %) (25 %) (42 %) (25%) | (100 %)
laitteisiin ja ohjel-
miin
Kayttaméni tekno- | O 1 7 10 6 24
logiset ohjelmat
ovat helppokayttoi- | (0 %) (4 %) (29 %) (42 %) (25 %) | (100 %)
sid
Ohjelmat ovat kayt- | O 1 5 12 6 24
tajaystavallisia

(0 %) (4 %) (21 %) (50 %) (25 %) | (100 %)




Liite 6. Frekvenssijakauma kyselyn kulttuurisesta ymparistdsta (n=24)
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Taysin Jok- En eri enkd | Jokseenkin | Taysin | Yhteensa
eri mieltd | seenkin | samaa samaa samaa
eri mielta mielta mielta
mielta

Saan apua sita 1 2 1 7 13 24
pyydettaessa

(4 %) (8 %) (4 %) (29 %) (54 %) | (100 %)
Tunnen yhteenkuu- | 2 1 1 9 11 24
luvuutta tyoyhtei-
sOssani (8 %) (4 %) (4 %) (38 %) (46 %) | (100 %)
Meilla arvostetaan | 1 1 2 11 9 24
erilaisuutta

(4 %) (4 %) (8 %) (46 %) (38 %) | (100 %)
Koen, etta tydyhtei- | 2 2 2 10 8 24
sOssani vallistee
avoin palautekult- | (8 %) (8 %) (8 %) (42 %) (33 %) | (100 %)
tuuri
Koen saavani riitta- | 1 4 3 8 8 24
vasti palautetta esi-
henkiloltani (4 %) (17%) | (13 %) (33 %) (33 %) | (100 %)
Koen etta mielipi- 2 5 2 7 8 24
teellani on merki-
tysté (8 %) (21 %) (8 %) (29 %) (33%) | (100 %)
Koen itseni arvos- 2 3 2 12 5 24
tetuksi

(8 %) (13 %) (8 %) (50 %) (21 %) | (100 %)




Liite 7. Frekvenssijakauma kyselyn autonomian vaitteisiin (n=24)
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Taysin Jokseen- | En ole eri Jokseenkin | Taysin | Yhteensa
eri mieltd | kin eri enka samaa | samaa samaa
mielta mielta mielta mielta

Minulle on annettu | 2 0 0 13 9 24
selkeéat tavoitteet
tylleni (8 %) (0 %) (0 %) (54 %) (38 %) | (100 %)
Saan riittavasti tie- | 2 0 0 12 10 24
toa tehdakseni
tydni hyvin (8 %) (0 %) (0 %) (50 %) (42 %) | (100 %)
Pystyn vaikutta- 0 4 2 10 8 24
maan tydtehtaviini

(0 %) (17 %) (8 %) (42 %) (33%) | (100 %)
Koen ty6tehtavat 0 2 3 14 5 24
mielekkaiksi

(0 %) (8 %) (13 %) (58 %) (21 %) | (100 %)
Tyomaarani on so- | 2 6 1 10 5 24
piva suhteessa
omaan jaksami- (8 %) (25 %) (4 %) (42 %) (21 %) | (100 %)
seen
Osaamisenionta- |0 1 2 9 12 24
sapainossa tytn
haasteisiin (0 %) (4 %) (8 %) (38 %) (50 %) | (100 %)
Minulle tarjotaan 2 2 3 9 8 24
mahdollisuuksia
uuden oppimiseen | (8 %) (8 %) (13 %) (38 %) (33%) | (100 %
ja tydssani kehitty-
miseen
Minun on helppo 1 1 0 11 11 24
nahda kuinka tyoni
tuottaa lisaarvoa (4 %) (4 %) (0 %) (46 %) (46 %) | (100 %)

asiakkaalle




Liite 8. Frekvenssijakauma tarkeimmiksi koetuista tyontekijdkokemuksen tekijoista (n=24)

n %

Tyovalineet ovat kunnossa 10 42 %
Tyoyhteistssa kohdellaan kaikkia tasavertaisesti | 9 38 %
Saan palautetta tyostéani 8 33 %
Pystyn vaikuttamaan tyoni lopputulokseen 8 33 %
Koen tyoni merkitykselliseksi 7 29 %
TyoOstani saadut edut 6 25 %
Tiedan mit& minulta odotetaan 6 25 %
Yrityksessa huomioidaan muuttuva elamantilan- | 4 17 %
teeni
Minua kannustetaan kehittymaan 3 13 %
Loydan tarvittavan tiedon nopeasti 3 13 %
Tydtilat ovat viihtyisat 3 13 %
Osaamiseni on tasapainossa tyon haasteisiin 2 8 %
Jokin muu, mika? 2 8%
Tyossani kaytetyt jarjestelmat ovat helppo- ja 1 4%
nopeakayttoisia
Jokin muu, mika? Palaute (myoOnteinen ja kielteinen) annetaan aina henkildlle,

jota palaute koskee
Jokin muu, mika? Tyokaverit
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Liite 9. Toimeksiantajan lausunto

Lahettaja: Toimeksiantaja, yritys x
Lahetetty: maanantai 13. maaliskuuta 2023 9.14

Vastaanottaja: 'elli rummukainen'

Aihe: VS: Opinnaytetytn arviointi

Matkailu- ja ravitsemisala on ollut vuosien 2020-2022 poikkeavalla ajanjaksolla epavakaassa tilanteessa
johtuen koronaepidemian aiheuttamista rajoituksista, suurista kysynnan vaihteluista ja luottamuksesta ku-
lutukseen. Poikkeava ajanjakso on tarkoittanut tyontekijanakokulmasta alan epavakautta, joka heijastuu

jokaisen oman tyoéroolin turvallisuuden tunteeseen: mm. tyon jatkuvuus, talouden huolenpito.

Kun koronaepidemian vaikutukset ovat hellittdmassa, tulee matkailu- ravitsemisalan houkuttelevuus pa-
lauttaa tyontekijapuolella. Yhtena tarkeana tekijana alan houkuttelevuuteen liittyy hyva tyontekijakoke-
mus. Kun tyotekijakokemus on hyva tai erinomainen, saamme pidettya alalla nykyiset tyontekijat ja he toi-
saalta kertovat eteenpdin hyvista kokemuksista. Nain saamme aiheutettua positiivisen kierteen tyontekija-

puolella: pitoa ja vetoa.

Ylla olevan taustan vuoksi tdma opinndytetyo on kasitellyt erittdin ajankohtaista ja tarkeaa aihetta, joka
koskettaa suuresti myds meidan ravintolakokonaisuuttamme, joka on ollut tdssa opinnaytetyossa tutkimus-
kohteena. Opinnaytetydn tuloksena olemme saaneet hyvin tietoomme, mitka asiat tyontekijakokemuk-
sessa ovat merkityksellisid ja ehkdapa meilla jo hyvalla tasolla. Naita tulee kuitenkin jatkossa pitaa vahvasti
esille arkipaivadssa ja samalla myos kehittda, jotta positiivisen asioiden kierre tukee toimintaamme tyonteki-
jakokemuksen nakokulmasta. Toisaalta opinndytetyo on tuonut esille erittdin konkreettisia kehitettavia asi-
oita, joista iso osa on helppo laittaa kuntoon nopeasti, esim. aputasot ravintolasaliin / kassapisteen valais-
tus. Kolmantena seikkana tyosta mielestani I6ytyy hyvia pitkdn tdhtdimen asioita, jotka voidaan ottaa seu-
raavien suurempien uudistuksien yhteydessa huomioon, esim. fyysisten puitteiden uudistus, digikehitys,

liikeideakehitys.

Ystavallisin terveisin,

Hotellipdallikko, yritys x
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