-
- Haaga-Helia

Nuorten tyontekijoiden vaihtuvuus pikaruoka-alalla

lda Yli-Santti

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Restonomi

Amk-opinnaytetyo

2024



Tiivistelma

Tekija
Ida Yli-Santti

Tutkinto
Restonomi

Opinndytetyon nimi
Nuorten tydntekijdiden vaihtuvuus pikaruoka-alalla

Sivu- ja liitesivumaara
39+2

Tama opinnaytetyo kasitteli z-sukupolvea edustavien nuorten tyontekijdiden vaihtuvuutta pika-
ruoka-alalla. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miksi vaihtuvuus on niin suurta alalla ja milla
keinoin sita voidaan vahentaa. Tutkimuksessa kasiteltiin vapaaehtoista vaihtuvuutta z-sukupol-
ven tyontekijoiden ndkdkulmasta. Ravintola-alan henkiléstdén vaihtuvuus on suurta ja siihen voi-
daan yrityksen osalta vaikuttaa sitouttamisen keinoin. Tyodntekijakokemus tarkoittaa tyontekijan
tydsuhteen elinkaarta ja siihen vaikuttavia tekijéitd ovat muun muassa tyékyky, tydyhteiso ja -
ilmapiiri, esihenkildtyd seka tydntekijan ura ja etenemismahdollisuudet tydssa. Nama tekijat kuu-
luvat tydhyvinvointiin, jonka yllapitaminen ja kehittaminen ovat tarkeita asioita vaihtuvuuden mi-
nimoimisessa.

Opinnaytetydssa kasiteltiin aihetta teoreettisen viitekehyksen ja empiirisen tutkimuksen avulla.
Teoreettisen viitekehyksen aiheita ovat vaihtuvuus, sitouttaminen vaihtuvuuden vahentamisen
keinona, tydhyvinvointi ja siitd koostuva tyontekijdkokemus. Empiirisen tutkimuksen osassa ka-
siteltiin tutkimusmenetelma3, tutkimuksen toteuttamista ja tuloksia seka niista tehtya analyysia.
Tutkimus tehtiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa hyoédyntaen. Tutkimus suoritet-
tiin haastattelemalla yhdeksaa nykyista ja entista pikaruokaravintolassa tydskentelevaa nuorta.
Haastattelukysymykset luotiin teoreettisen viitekehyksen aiheiden pohjalta ja ne suoritettiin
Teams -sovellusta kayttaen. Haastattelujen avulla selvitettiin vastauksia suuren vaihtuvuuden
syihin seka vaihtuvuuden vahentamisen keinoja. Kahdeksalla haastateltavalla on 1-3 vuoden
kokemus ja yhdella yli 10 vuoden kokemus pikaruoka-alalta. Haastatelluista kolme ovat irtisa-
noutuneet alan tyodsta alle vuoden sisaan tyosuhteen alkamisesta.

Tutkimuksessa tuli ilmi tydntekijdiden hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja sitoutuneisuus tyopaik-
kaa kohtaan seka vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat. Tuloksista hyotyvat yritykset, jotka menetta-
vat resursseja jatkuviin tyontekijoiden rekrytointeihin ja koulutuksiin ja haluavat sitouttaa tyonte-
kijoita. Pikaruokayrityksilla on mahdollisuus hyddyntaa tutkimuksen tuloksia oman toimintansa
parantamisessa ja saamaan paremman kuvan tyontekijdiden ndkemyksista, jotta vaihtuvuutta
saataisiin vahennettya.

Tulokset osoittivat, ettd vaihtuvuus on suurta esihenkilétydn puutteellisuuden, tyétehtavien epa-
selvyyden ja jatkuvan kiireen takia. Lisdksi haastatellut kokivat, ettéd he eivat saa riittavasti pa-
lautetta ja tukea suoriutuakseen tyosta onnistuneesti. Tulosten mukaan yritykset olivat onnistu-
neet vaihtuvuuden vahentamisessa panostamalla tydntekijdiden hyvinvointiin, mutta I6ytyi myds
kehittdmisen kohteita. Yritysten odotetaan kehittdvan esihenkilotyéta, panostavan organisaa-
tiokulttuuriin ja hyodyntavan palkitsemisjarjestelmaa tyontekijoiden sitouttamisessa. Vaihtuvuu-
den vahentamisen keinoja ovat hyvat vuorovaikutustaidot, edellytyksien luominen osaamisen
kehittdmiselle, tydon hyva organisointi, tydtehtavien selkeys seka esihenkildn lasndolo ja palaut-
teenanto.
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Tyoévaihtuvuus, tydhyvinvointi, esihenkilétyd, sitouttaminen
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1 Johdanto

Tyontekijavaihtuvuus on ravintola-alalla korkeampi kuin muilla aloilla, minka takia tyontekijoiden
sitouttaminen on erityisen tarkeaa. Tyontekijat, jotka ovat tydnantajaansa sitoutuneita, ovat yleensa
luotettavia ja tehokkaita tyontekijoita, jotka pyrkivat tydnantajan kanssa tuloksiin ja onnistumisiin.
(Varis, Mbare & Nurmi 5.5.2021.) Taman opinnaytetydn tutkimuksessa tutkittiin sita, miksi erityi-
sesti z-sukupolvea edustavien tyontekijdéiden vaihtuvuus on niin suurta keskittyen pikaruokaravinto-
loihin. Pikaruokaravintoloihin palkataan usein nuoria, joilla ei ole aikaisempaa tyékokemusta. Vuo-
den 2019 Tilastokeskuksen mukaan vahintaan puolet yli 18-vuotiaista opiskelijoista tyoskenteli
opintojen ohella. Pikaruokaravintolat tulevat myés monia muita tyépaikkoja paremmin vastaan tyo-
tuntien joustavuudessa, mika on nuorelle opiskelijalle tarkeda. (Latva-Teikari & Rintamaa
18.11.2021.) Z-sukupolvella tarkoitetaan vuosina 1995-2012 syntyneita ihmisia (EURES 2.3.2023).
Z-sukupolven toive vakaudesta ja turvallisuudesta nakyy tulevaisuuden alaa valittaessa, nuoret et-
sivat joustavia tydaikoja, viihtyisaa ymparistoa seka hyvia tyokavereita ja esihenkil6d. 32 prosenttia
nuorista pelkaa tydelaman olevan liian raskasta. (Manka & Manka 2023, 14.) Aikaisemmin teh-
dyissa tutkimuksissa on todettu, etta tydntekijavaihtuvuus on suurta erityisesti ravintola-alalla ja
sen vahentamiseen auttaa tydhon sitouttamisen keinojen parantaminen vaihtuvuuden syiden pe-
rusteella (Varis, Mbare & Nurmi 5.5.2021).

Lukemattomien tutkimusten mukaan yrityksen menestykseen merkittavimmat tekijat ovat henkil6s-
ton tydmotivaatio ja yleinen hyvinvointi. Paremman johtamisen, uusien toimintatapojen ja ilmapiirin
parantamisen lisaksi tydntekijan omat asenteet vaikuttavat tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. (Manka
& Manka 2016, 12.) Tydmotivaatioon vaikuttavat tydn vastuullisuus, tydsta saatava palaute, tyon
merkityksellisyys, osaaminen ja tyétehtavien mielekkyys ja monipuolisuus (Manka & Manka 2016,
107). Tyokykyyn vaikuttaa merkittavasti tyontekijan asenne. Tydn mielekkyys ja sopiva haastavuus
lisdavat tyokykya. Jos kokee tydn olevan vain pakollinen osa elamaa eika se vastaa tyontekijan

odotuksia, tyokyky vahenee. (Tyoterveyslaitos s.a.)
1.1. Tutkimuksen tavoitteet ja toteutus

Taman opinnaytetyon tutkimuksessa selvitettiin haastattelun avulla tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn laa-
tua, tyotyytyvaisyytta seka nakemysta toimivasta esihenkilotyosta ja yrityksen sitouttamismenetel-

mista pikaruokaravintoloissa.

Tyontekijoiden sitouttamiseen on monia eri keinoja, mutta yritysten tulee lahestya asiaa kartoitta-
malla tyontekijavaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita. Tahan voi kayttaa apukeinoina esimerkiksi kyse-
lyja tai haastatteluja entisilta tyontekijoilta, kartoituksen jalkeen I6ydetaan ongelmiin ratkaisut ja

tehdaan tarvittavat muutokset toimintatapoihin. (Varis, Mbare & Nurmi 5.5.2021.)



Taman tyon tutkimusosio toteutettiin eri ravintoloiden tyontekijoitéa haastattelemalla. Haastatteluun
osallistui sekd nykyisia etta jo tydsopimuksensa paattaneita tyontekijoita. Haastateltavien iat vaih-

telivat 12-29-vuotiaiden valilla. Haastatteluihin kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua.

Tavoitteena oli saada tietoon tydntekijéiden omia mielipiteitd ja ndkemyksia heidan nakdkulmas-
taan ja analysoida sita, miksi tyontekijavaihtuvuus on niin suurta nuorten tyontekijoiden keskuu-

dessa pikaruokaravintoloissa.

Opinnaytetydn paaongelma:

Miksi nuorten tydntekijoiden tydvaihtuvuus on niin suurta?
Alaongelmat:

Mita tyévaihtuvuus on ja mitka tekijat vaikuttavat siihen?

Miten tyévaihtuvuutta voidaan vahentaa?

1.2. Keskeisia kasitteita

Ei-toivottu tyovaihtuvuus tarkoittaa osaavien henkildiden irtisanoutumista. Tallainen vaihtuvuus
voi olla suuri taloudellinen ja tuloksellisuuteen vaikuttava menetys yritykselle. (Tarkkonen 2012,
72.) Toimiva esihenkiloty® on yksi ratkaisevista tekijoista tyontekijdiden tyytyvaisyydessa ja sitoutu-
neisuudessa. Esihenkildtydn epaonnistuminen nakyy tyontekijoiden irtisanoutumisissa. (Liina-
laakso, Moisio & Tiihonen 2016, 38.) Yritysten tulee selvittaa vaihtuvuuden syyt ymmartadkseen

tydmotivaatiota lisdavat tekijat ja parantaa siten sitouttamista (Jabe 2010, 200).

Sitoutumisesta puhutaan myds psykologisena sopimuksena. Sitoutuneet tydntekijat kokevat ole-
vansa osa tydyhteisda, kehittyvansa esihenkilon tuella ja kokevat tydssa merkityksellisyytta. Sitou-
tuneiden tyontekijoiden tydsuoritukset ovat tutkimusten mukaan parempia kuin sitoutumattomien.
Korkea tyomotivaatio ja hyva tyohyvinvointi vaikuttavat hyvan esihenkilotyon lisaksi sitoutumiseen.
(Viitala 2013, 10, 16.) Sitoutumattomuutta sanotaan joskus lahtéherkkyydeksi ja sen vahentadminen
on yritykselle tarkeaa toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen ja jatkuvan kehittymisen kan-
nalta (Viitala 2013, 85).

Tyontekijakokemus on laaja kasite, jota on vaikea maaritella. Se on aina subjektiivinen eli niin
paljon kuin on tyontekijoita, on myos erilaisia tydntekijakokemuksia. (Annunen & Sahimaa, maalis-
kuu 2023, 2-7 min.) Tydntekijakokemus kattaa koko tydntekijan tydsuhteen elinkaaren ja yritykset
pyrkivat vaikuttamaan sen luomiseen myonteisesti, jotta voidaan luoda lisdarvoa tydntekijdille.

My®onteinen tydntekijakokemus vaikuttaa tyontekijdiden sitoutumiseen, yrityksen kilpailuetuun, lisaa



tuottavuutta, vahentaa henkilostokustannuksia, parantaa asiakaskokemusta ja edistaa yrityksen

kehittymista. (Huhta & Myllyntaus 2021. Mita tyontekijakokemus on?)

Tyohyvinvointi nakyy yksilossa tyon ilona ja tyon imuna ja yrityksessa voimavarana. Hyvinvoivat
tydntekijat suoriutuvat hyvin ja houkuttelemalla osaavia tyontekijoitd seka mahdollistamalla jatku-
van kehittymisen luovat myds hyvan tyéilmapiirin tyépaikalla. (Manka 2011, 73.) Ty6nantajan ta-
poja panostaa tyGhyvinvointiin ovat toimiva esihenkil6tyd, mahdollistamalla tyéntekijéiden vaikutus-
mahdollisuudet osaamisen kehittdmiseen, tydn joustavuus, pitamalla huolta tydterveysyhteistyosta
ja tydn mukautuksesta tyéntekijalle sopivammaksi (Manka & Manka 2023, 71). Tydntekija itse voi
vaikuttaa tyohyvinvointiinsa ottamalla vastuuta omasta hyvinvoinnistaan, kehittaa itseaan jatku-
vasti, pitaa oman osaamisensa ajan tasalla, myonteisella asenteella, suhtautumalla muutoksiin
myodnteisesti, pitamalla tydn ja vapaa-ajan tasapainossa ja huolehtimalla vuorovaikutustaidoista
tydyhteisdssa (Manka & Manka 2016, 56).



2 Tyovaihtuvuus

Ei-toivottu tydvaihtuvuus tarkoittaa yksilon paatosta irtisanoutua. Epapateva henkildéstéjohtaminen
tai tyopaikan tulehtuneisuus saattavat aiheuttaa osaavien henkildiden irtisanoutumisen. Tallainen
tilanne voi olla suuri taloudellinen ja tuloksellisuuteen vaikuttava vahinko yritykselle. Lisaksi tyo-
markkinoilla voi levita tieto siita, ettd henkildsto ei viihdy kyseisessa tyopaikassa. Yritys, jossa tyo-
hyvinvoinnista pidetaan huolta, on vahvoilla. (Tarkkonen 2012, 72-73.) Edellytys yrityksen menes-
tykselle on riittdva maara sitoutuneita ja motivoituneita tydntekijoita. Innostuneen ja osaavan henki-
|6stdbn omaavalla yrityksella on kilpailuetua ja menestyy paremmin kuin kilpailijansa. (Viitala 2013,
3.)

Vaihtuvuus on korkeaa silloin, jos nuoret tydntekijat opiskelevat tydén ohessa. Yritykset voivat pyr-
kia yllapitamaan hyvaa toiminnan laatua rekrytoinnin ja perehdyttamisen kehittamisella seka esi-
merkiksi palkkoja nostamalla ja tyoviihtyvyytta kehittamalla. (Viitala 2013, 88.) Olennaista yrityksille
on tarkastella, ketka lahtevat ja miksi. Ovatko irtisanoutuneet 4-5 vuotta tydskennelleitd, jotka kai-
pasivat uusia haasteita vai vain vuoden tydskennelleitd, jotka olivat pettyneita organisaatiokulttuu-
riin. Myds sitoutuneiden tydntekijdiden tarkastelu on tarkeaa, jotta saadaan selville tydpysyvyyden
syyt. (Kauhanen 2016, 76.)

Vaihtuvuus voi myds tehda hyvaa yritykselle, mutta liiallinen vaihtuvuus aiheuttaa yrityksille rekry-
tointi- ja perehdytyskustannuksia, menetettyd osaamista seka osaamiseen kohdistettuja kehitta-
misinvestointeja. Pikaruokaravintola voi kestaa jopa 50 prosentin vaihtuvuutta ilman, etta yrityksen
liketoiminta hairiintyy. (Viitala 2013, 87-88.) Irtisanoutumisen syita on erilaisia, esimerkiksi huono
palkka, riittamattémat muut edut, kehitys- ja ylenemismahdollisuuksien puutteellisuus, huono tyéil-
mapiiri tai esihenkildtydén huono laatu. (Jabe 2010, 200.)

2.1. Tyovaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita

Ihminen, joka on menettanyt tydbmotivaationsa ja on pettynyt tyopaikkaansa alkaa tahyilemaan
usein uusia tyopaikkoja, mika vahentaa sitoutumista tyohon. Yritysten tehtava on huolehtia, etta
tyontekijat onnistuvat tydssa ja pysyvat yrityksessa. (Viitala 2013, 8-9.) Esihenkilon toimintatavat
ovat tarkeita suunnannayttajia sille, mika selittaa tyotyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta, mutta myos
irtisanoutumisaikeita. Hyva esihenkilo voi olla tyontekijalle syy jaada tyopaikkaan, huono esihenkild
voi olla syy lahtea. (Moisio & Tiihonen 2016, 38.)

Yritysten on syyta selvittaa syyt siihen, miksi tyontekija lahtee, silld on olemassa vetavia ja tyonta-
via voimia. Tavallisin syy tyopaikan vaihtamiseen on se, ettei yrityksessa ole koettu mahdollisuutta

edetd, jolloin tyontekija alkaa etsia kiinnostavampaa ty6td muualta (Jabe 2010, 199, 207).



Vaihtuvuuden syitd ovat muun muassa esihenkilén tuen puute, tyétehtavien epaselvyys, vastuun
puute, henkildstdn arvostuksen puute sekd muut ongelmat johtamisessa. Lisdksi huono perehdyt-
taminen, osaamisen riittdmattdmyys ja se, etta tyd ei vastaa tydntekijan odotuksia tydsta. Vaihtu-

vuudessa voi myos olla kyse epaonnistuneesta johtamisesta ja tydilmapiirista. (Viitala 2013, 88.)

Erityisesti nuoret liikkuvat muita nopeammin tydmarkkinoilla. Suurin osa maara- ja osa-aikaisista
tydntekijoista on alle 30-vuotiaita. Jo noin 60 prosenttia korkeakouluopiskelijoista kdy tdissa opinto-
jen ohella. Nuorten ensimmaiset kokemukset tydelamasta vaikuttavat heidan odotuksiinsa ja luot-
tamukseen tydnantajia kohtaan tulevaisuudessa, joten on tarkeda huomioida, miten nuoria kohdel-
laan tyéelaman vaiheissa. (Viitala 2013, 15.) Etenkin nuoret kayvat kasvavissa maarin kauppaa
tydmarkkinoilla, mika nakyy helposti yrityksissa vaihtuvuuden lisaantymisena (Viitala 2013, 87). Ta-
loudessa ja tydmarkkinoilla tapahtunut lisaantynyt epavakaus on johtanut tydn epavarmuuteen,
joka saa ihmisen suunnittelemaan tydsta irtisanoutumista. Epavarmuus vaikuttaa negatiivisesti tyo-

tyytyvaisyyteen ja tyontekija haluaa etsia varmuutta tuovaa tyo6ta. (Viitala 2013, 225-226.)

Yrityksissa, joissa on onnistuttu vahentdmaan vaihtuvuutta, on panostettu hyvan tyoilmapiirin luo-
miseen, tyon mielekkyyden ja arvostamisen kehittamiseen, esihenkilon tuen ja kannustamisen laa-
tuun, tydn organisoimiseen, sisaiseen vuorovaikutukseen ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksiin
tydssa (Jabe 2012, 11). My6s Kauhanen, (2016, 129) kirjoittaa yritysten keinoista vahentaa vaihtu-
vuutta, joita ovat edella mainittuihin liittyen kannustava ja avoin organisaatiokulttuuri, oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen, erilaiset palkitsemisjarjestelmat ja tyohyvinvoinnin kehitta-
minen osana strategiaa. Hyvien ja haluttujen tyontekijoiden irtisanoutuminen aiheuttaa yritykselle
kustannuksia, joita pyritdan laskemaan, jotta vaihtuvuuden estamiseen voitaisiin vaikuttaa kehitta-
mis- ja sitouttamisratkaisuilla (Kauhanen 2016, 126). Yrityksen johdon tulee tehda yrityksesta hou-
kutteleva ja kiinnostava, silla tydelamaan astuva sukupolvi on karsimaton ja itsensa toteuttaminen
on heille tarkeinta. Tyon ei kuulu olla raatamista, silla nuoret arvostavat vapaa-aikaa, jonka vietta-
vat kavereiden, perheen ja harrastusten parissa. Nuoret haluavat ilmaista itsedan, kehittda uusia

toimintatapoja, pitda hauskaa, tienata ja oppia uusia asioita. (Jabe 2010, 163.)

2.2. Sitouttaminen vaihtuvuuden vahentamisen keinona

Vaihtuvuudesta puhuttaessa saatetaan tarkoittaa sitoutumattomuutta, joka monesti tarkoittaa |ahto-
herkkyytta. Sitoutuminen on psykologinen sopimus tydntekijan ja tydnantajan valilla. (Viitala 2013,
85.) Sitoutunut tydntekija kokee kuuluvansa tyéyhteis66n, olevansa osa yrityksen menestysta, ke-
hittyvansa yrityksen tuella ja kokee tydn olevan merkityksellista. Sitoutuneena tyontekija on tydnan-
tajalle lojaali ja on valmis joustamaan tyossa. Psykologisessa sopimuksessa myds tydnantaja
osoittaa sitoutumista tydntekijaa kohtaan. Se nakyy luottamuksena, mahdollisuuksina vaikuttaa ja

nayttaa seka kehittaa kykyjaan. Sitoutunut henkildstd vahentaa yrityksen vaihtuvuutta. (Viitala



2013, 16.) Sitoutunut tyontekija hyvaksyy yrityksen tavoitteet ja arvot sekd on valmis ponnistele-
maan niiden puolesta (Viitala 2021, 37). Kun tehtavien vaatimukset ja siitd suoriutuvan tyontekijan
osaamiset vastaavat toisiaan, tyohyvinvointi ja sitoutuminen seka tyon mielekkyys lisaantyvat (Vii-
tala 2021, 40-41).

Henkildston sitouttamiseen on monia eri keinoja. Hyvalla esihenkilétydlla voidaan parantaa henki-
|6stdn tyotyytyvaisyyttd ja -hyvinvointia, mika vaikuttaa positiivisesti tydsta suoriutumiseen seka si-
toutumiseen. Hyvalla johtamisella voidaan vahentaa poissaoloja ja vaihtuvuutta. Positiivinen tyon-
antajakuva eli ihmisten kasitys yrityksesta tydnantajana syntyy henkiléston kokemuksista ja se si-
touttaa henkilostoa yritykseen seka luo innovatiivista ja tuloksellista organisaatiokulttuuria. Paras
keino kehittaa positiivista tydnantajakuvaa on kehittaa henkilostojohtamista seka tyoskentelyolo-
suhteita. Hyvan tydnantajakuvan ja tyontekijakokemuksen syntyyn vaikuttavat arvostus ja avoin
vuorovaikutus. (Viitala 2021, 50-51.)

Ty6hon sitoutumiseen vaikuttaa paljon ty6tehtavien kiinnostavuus ja monipuolisuus. Mikali tyéteh-
tavat ovat yksitoikkoisia eika niissa ole tyontekijalle tarpeeksi haastetta ja kehitysmahdollisuuksia,
voi tydsta tulla nopeasti tylsda. Mikali tydntekijalta taas vaaditaan liikaa eika aseteta selkeité ja
saavutettavia tavoitteita, stressi ja paine keraantyvat ja tyontekija saattaa uupua. Tyotehtavien laa-
dun puuttumisen lisaksi stressia lisdavat osaamisen puute ja vahainen palkitsevuus. (Manka &
Manka 2016, 178).

Perehdytys ja koulutus tydhon seka jatkuvasti muuttuvan alan mukana pysyminen vaativat vuoro-
vaikutusta, innovatiivista ilmapiiria ja ajankayttdéa. Jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen kuormittu-
neisuus eivat edista oppimista. Jokaisen tydpaikan pitaisi selvittdad minkalaista osaamista tarvitsee

tulevaisuudessa sen sijaan, ettd pohdittaisiin, mitd osataan juuri nyt. (Manka & Manka 2016, 88).

Tyohyvinvoinnin kehittaminen lisaa tyotyytyvaisyytta, tydmotivaatiota, hyvaa tydilmapiiria ja asia-
kaspalvelun laatua, mitka vaikuttavat henkiloston tuloksellisuuteen ja tydn laatuun ja sita kautta
henkiloston sitoutumiseen (Manka & Manka 2016, 62). Hyvan tydyhteison tunnistaa siita, etta ihmi-
set ovat sitoutuneita yritykseen. Moni tyohon ja tyoyhteisoon tyytymaton etsii uuden tyopaikan.
(Kehusmaa 2011, 23, 34.)

Tyo6n imulla tarkoitetaan myonteista tunne- ja motivaatiotilaa ja se on omistautumista ja uppoutu-
mista tydhon (Juuti & Salmi 2014, 83). Tyon imua kokiessaan ihminen kokee ylpeytta tyéstaan ja
ammatillinen itsetunto on korkealla (Jabe 2010, 105). Tydn imu motivoi henkildstéa sitoutumaan,
antamaan parastaan yritykselle ja toimimaan aktiivisesti yrityksessa (Manka & Manka 2023, 101).
Huhta ja Myllyntaus (2021, 4.3.) kirjoittavat, ettd tydn imua omaavilla tydntekijéilla on liséksi va-
hemman poissaoloja, paremmat etenemismahdollisuudet vaativampiin tyétehtaviin seka vapaaeh-

toinen vaihtuvuus on pienempaa. Yritysten pitaisi siis keskittya tydn imun lisddmiseen luomalla



tydntekijéille mahdollisuuksia innostuksen ja merkityksellisyyden syntymiseen (Manka & Manka
2016, 41).

Vaikka sitouttamista pyritdan parantamaan yrityksissa, on olemassa vaihtuvuutta, johon ei voi vai-
kuttaa, kuten opiskelemaan 1ahto tai perheen muutto muualle (Kauhanen 2016, 129). Nykyaan

myos tydsuhteiden valiaikaisuus ja projektimaisuus ovat yleistyneet eika samaan tyonantajaan tai
tyétehtavaan sitouduta edes vuosiksi. Tydpaikan pysyvyydesta ei voi olla millaan toimialalla enaa

varma ja tydsuhteiden maaraaikaisuus ja osa-aikaisuus ovat yha yleisempia. (Kehusmaa 2011 56.)

2.3. Tyontekijakokemus

Tyodntekijakokemus on tydnantajan ja tyontekijan valisessa vuorovaikutuksessa syntyvia ajatuksia
ja tunteita tyosta, tydymparistosta ja yrityksesta. Tyontekijakokemus on tydsuhteen elinkaaren
suunnittelua, jotta voidaan luoda lisaarvoa tyontekijoille. Tyontekijakokemusta on vaikea maaritella
ja hahmottaa, silla kaikki tydpaikan asiat voivat vaikuttaa siihen. Tyodntekijoiden kokiessa merkityk-
sellisyytta, sitoutuvat he tydbhén vahvemmin. Myonteinen tyontekijakokemus mahdollistaa tydnanta-
jalupauksen, joka on houkutteleva seka erottautuva potentiaalisille tyontekijoille. Yrityksen nakokul-
masta onnistunut tyontekijakokemus vahentaa vaihtuvuutta ja henkilostokuluja ja lisaa tuottavuutta,

minka lisdksi my6s parantaa asiakaskokemusta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 4.1.)

Visa Myllyntaus kertoo Annusen ja Sahimaan (maaliskuu 2023, 2-7 min) podcastissa, etta tyonteki-
jakokemus on subjektiivinen eli jokaisella tydntekijalla on yksildllinen ndkemys ja kokemus siita. Sii-
hen liittyvia osa-alueita on kahdeksan, joita ovat olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, hy-
vinvointi, sosiaalinen ymparistd, oma tyo, tydymparistd ja tydvalineet. Osa-alueet on luotu, jotta ai-
hetta voitaisiin kasitelld mahdollisimman laajasta ndkdkulmasta, silla tyontekijakokemukseen vai-
kuttavat todella monet asiat. Tyontekijakokemuksen rakentumisen vastuu on tyontekijalla ja tyon-
antajalla ja siihen vaikuttavat lisdksi myos tydkaverit, sidosryhmat ja asiakkaat. Tydntekijakoke-
muksen parantamiseen panostetaan silloin, kun yrityksessa halutaan kehittda asiakaskokemusta,
tydntekijoiden sitoutumista tyohon ja tydnantajabrandia (Huhta & Myllyntaus 2021, 2.2.). Taman
opinnaytetyon luvuissa kasitellaan tydntekijakokemukseen vaikuttavia tekijoita yksildén nakokul-
masta. Naihin kuuluvat tyohyvinvointiin vaikuttavat aiheet kuten tyokyky, tyoyhteiso ja -ilmapiiri,
stressi ja tyosta palautumisen taidot, toimiva esihenkilotyo seka ura ja sen etenemismahdollisuu-
det.

Tyontekijakokemusta tuntemalla yritykset voivat parantaa majoitus-, ravintola- ja matkailualan veto-
ja pitovoimaa, vastata alan osaajapulaan seka varmistaa alan kasvuedellytykset. Tarkeimmiksi asi-
oiksi tutkimuksen mukaan ravintola-alalla koettiin tydilmapiiri, yksilollisyys, tydaikojen joustavuus,

asiakaspalvelu sekd monipuoliset tyétehtavat. (7.6.2023. Vastakaiku). Vetovoima kattaa



tyontekijoiden houkuttelemisen, pitamisen ja tyon imun lisdamisen (Huhta & Myllyntaus 2021, 1.1.)
Visa Myllyntauksen (Annunen & Sahimaa, maaliskuu 2023, 2-7 min) mukaan sosiaalinen ympa-
ristd kattaa sosiaaliset suhteet tydpaikalla tydkavereiden ja esihenkildiden kanssa seka sidosryh-
mien ja asiakkaiden kanssa. Tyo tuo lisdarvoa, jos tydntekijalla on toimivat sosiaaliset suhteet tyo-
paikalla. Oman tyon vaikuttamiseen tavoitteilla, hallinnan tunteella, tydn mielenkiintoisuudella, vai-
kutus- ja kehittymismahdollisuuksilla, sopivalla tydmaaralla seka joustavilla tyéajoilla on myds suuri

merkitys tyontekijakokemuksen muodostamisessa.

Tyontekijakokemus on yksilon reitti rekrytointiprosessista viimeiseen tydpaivaan saakka. Tyonteki-
jakokemus koostuu kaikesta, mita yrityksessa tyduransa aikana tyontekija kokee. Haaga-Helian
Veto- ja pitovoimaa-tutkimuksessa tuli ilmi tarkeimmat asiat tyontekijakokemuksessa. Karkikolmik-
koon paasivat viihtyisa ja kannustava tydyhteisd, yksildllisyys ja tydaikojen joustavuus (7.6.2023
Vastakaiku.)

Tyodntekijakokemuksessa tarkeita tekijoita ovat asiakaslahtdisyys, johon kuuluu asiakkaiden ilah-
duttaminen ja asiakaspalvelutyd itsessaan, seka monipuoliset tyotehtavat ja palkkataso. Myds
uralla etenemismahdollisuudet, tydsuhde-edut ja toimiva esihenkildtyd ovat tutkimuksen mukaan

tarkeita tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoita. (7.6.2023 Vastakaiku.)



3 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta ja johdonmukai-
sesta johtamisesta, osaamisen kehittamisesta, yrityksen tuesta tydssa onnistumisessa, vuorovai-
kutuksesta seka tydntekijan psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta terveydesta (Manka 2011,
35). Tydhyvinvointi nakyy yksildssa tyonilona ja tydn imuna, kun taas yrityksessa voimavarana,
silla hyvinvointi lisda yrityksen kilpailukykya (Manka 2011, 73). Tydhyvinvoinnissa on kyse tyén

kuormittavien tekijdiden ja voimavarojen tasapainon I6ytamisesta (Juuti & Salmi 2014, 27).

Yksilotason vastuu tydhyvinvoinnissa on suurin. Yksilo voi vaikuttaa omaan tydhyvinvointiin oike-
alla asenteella, jolloin yksilo tunnistaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa ja suhtautuu avoimesti
tyokavereihin. Yksildo myos kokee omien tietojen ja taitojen olevan tyotehtavien vaatimusten kanssa
ajan tasalla ja osaa yhteensovittaa tydn muun elaman kanssa esimerkiksi ty6aikaratkaisujen ja -
joustojen avulla. Tarkeana tekijana tydhyvinvointiin vaikuttavat myds liikunta ja rentoutuminen va-
paa-ajalla seka terveelliset elamantavat ja mydnteiselld asenteella suhtautuminen tyéyhteisén jat-
kuvaan kehittdmiseen. (Kauhanen 2016, 87-88). Tyohyvinvointi on voimia antava hallinnan, mie-

lekkyyden, arvostuksen, terveyden ja turvallisuuden tunne (Tarkkonen 2012, 23).

Yksi yrityksen johtamisen osa-alueista on henkildstévoimavarojen johtaminen, johon kuuluvat rek-
rytointi ja henkildstdon kehittdminen, mutta myds tarkednd osana nykyaan henkildston tydhyvinvointi
(Kauhanen 2016, 12). Tydhyvinvoinnin kehittdmisella voidaan pienentaa henkilostosta aiheutuvia
kustannuksia ja vaikuttaa tydviihtyvyyden nousuun, vapaaehtoisen vaihtuvuuden pienenemiseen ja
sita kautta yrityksen tuottavuuden parantamiseen (Kauhanen 2016, 63). Tydnantajan vaikutukset
yksilon hyvinvointiin ovat tarjoamalla mielenkiintoisen tyon ja tarpeeksi haasteelliset tyotehtavat,
joissa yksild voi kehittdd oppimistaan. Lisaksi joustavat tydajat, kannustava ilmapiiri ja hyva johta-
minen, joka vahvistaa kasvu- ja oppimispolkuja tyéntekijalle. Yrityksen tulisi myds tarjota yksildlle
sopivat tydsuhteen ehdot, terveysneuvontaa, tyterveydenhuollon seka tukea fyysisen ja psyykki-

sen kunnon yllapitoon. (Kauhanen 2016, 89-92.)

Tyohyvinvointia vahentavia tekijoita ovat muun muassa muutosten tulva yrityksessa, joihin ei ke-
reta reagoimaan, henkiloston kokemaa epavarmuutta tyotehtavien vastuualueista ja tyon roolija-
osta, luottamuksen puute tyonantajan ja tyontekijoiden valilla, jatkuva kiire, vahaiset vaikutusmah-
dollisuudet tyohon, tyon yksitoikkoisuus ja tylsyys, tyopaikkakiusaaminen, epaoikeudenmukainen

kohtelu ja ristiriitojen sormien lapi katsominen. (Jabe 2010, 241.)

Yksilo voi vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa lisdamalla mielekkyytta tuovia tekijoita. Mielekkyys
tarkoittaa ihmisen subjektiivista kokemusta. Se rakentuu tyén hyédyn tuntemisesta, joka yhdistyy

kiinnostukseen ja keskittyneeseen tekemiseen arvokkaaksi kokemassa ymparistéssa. Tyon
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mielekkyyden kehittdmisessa yksild keskittyy siihen, mika kiinnostaa, motivoi ja mita arvostaa. Mie-
lekkyytta lisdd myos tyd, jossa on mahdollisuus toteuttaa ja kehittda itsedan sekd hyddyntaa vah-
vuuksiaan, joiden avulla saavuttaa tarkeaksi koetun tavoitteen. Yksilo liséksi pitda tyon ja muun
elaman tasapainossa ja tekee yleisesti tydhyvinvointia lisdavia valintoja mielekkyyden kehitta-
miseksi. (Jarvinen 2014, 35-36.)

Yksilollisyys eli se, ettd saa olla oma itsensa toissa ja vaikuttaa omilla toiveillaan tydaikoihin ovat
varsinkin nuorten keskuudessa tarkeita asioita. Innostuneita ja sitoutuneita tyéntekijoitd syntyy, kun
tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyon pelisdantoihin. Joustavuuteen vaikuttaa tyon tar-
joama vapaus, itsenaisyys ja valta aikatauluttamisessa. Nama lisaavat tyon mielekkyytta ja merki-
tyksellisyytta. (Manka & Manka 2016, 107). Useille nuorille vapaa-aika perheen ja ystavien kesken
on tarkedmpaa kuin tyo ja siksi joustavuus seka palkan riittdvyys vapaa-ajan menoihin ovat tar-
keimpia asioita. Nykynuori pyytaa vapaata festivaaleja, bileita tai mokkireissua varten. (Manka &
Manka 2016, 14.)

3.1. Tyokyky

Hyva tyokyky tarkoittaa korkeaa aikaansaannoskykya tai sen mahdollisuutta (Tarkkonen 2012, 60).
Tyokyky on tyéhyvinvoinnin |&htdkohta ja se rakentuu ihmisten voimavarojen eli terveyden, toimin-
takyvyn, koulutuksen, osaamisen, arvojen, asenteiden ja tydn vaatimusten valisesta tasapainosta.
Tyokyvyssa on kyse fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta seka niiden muutok-
sien vaikutuksista, ammattitaidosta ja osaamisesta, toiminnasta tyOyhteisdssa ja patevyydesta ke-
hittya, arvoista, asenteista, motivaatiosta seka tyon vaatimuksista ja tydyhteison toimivuudesta.
(Kauhanen 2016, 23-24.) Tyokyvyn yllapitaminen ja kehittdminen edellyttavat tyontekijan ja esihen-
kilon yhteisty6ta, silld kumpikaan ei kykene turvaamaan tyokyvyn sailymista yksinaan. Perhe ja Ia-
hipiiri vaikuttavat myds tyokykyyn, tydn ja muun elaman yhteensovittaminen on yksi tyokyvyn kes-
keisista tekijoista. Kdytannossa yhteensovittaminen on tapa, miten tyéta tehdaan, milloin tyota teh-

daan ja miten tydajat joustavat. (Kauhanen 2016, 25.)

Kyvykkyys tarkoittaa kykya tehda tarvittavia asioita eli se sisaltéd ammatilliset taidot ja osaamisen.
Sen taso maarittéda, mihin yksild kiinnittdd huomiota. Kun yksilé kokee varmuutta tyéstaan, han on
valmis ottamaan vastaan isompia haasteita, on valmis yrittdmaan enemman, olemaan ahkerampi,
kokee hallinnan tunnetta ja uskoo itseensa seka kykyihinsa. Nama tekijat aiheuttavat tyossa oppi-
mista, tydmenestysta, tuloksellisuutta ja onnistumista. (Jarvinen 2014, 205.) Osaaminen lisaa var-
muutta tydhon. Jokaisen ihmisen tulisi priorisoida oman osaamisen kehittamistd. Osaamiseen kuu-
luvat ammattitaito ja taito toimia yhdessa tydkavereiden, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien
kanssa. (Jabe 2012, 74.) Ihminen selviytyy tyotehtavista sujuvasti ja luotettavasti, jos hanella on

rittdvaa osaamista. Osaaminen maarittda ihmisen asemaa sosiaalisessa yhteisdssa ja osaamisen
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kautta saadaan muilta arvostusta. Tyoviihtyvyystutkimusten mukaan ihminen odottaa tyolta sita,

etta voi kokea olevansa tarpeellinen ja kokee oppivansa. (Viitala 2013, 179.)

Yksilon keinoja tyoniloon voivat olla myonteisten tunteiden lisdaminen, stressin tunnistaminen ja
hallinta, palautuminen ja rentoutuminen tydssa ja vapaa-ajalla, terveellinen eldamantapa sekd oma

aika, sosiaalinen aktiivisuus ja perheen ja tyon sovittaminen (Manka 2011, 200).

Tyokykyyn liittyvat ongelmat voivat ilmeta tydpaikalla esimerkiksi toistuvana sairastavuutena, va-
jaakuntoisuutena, heikentyneina tyosuorituksina tai lisdantyneina virheina tyossa (Tarkkonen 2012,
61). Ongelmia tydkyvyssa voi aiheuttaa voimavarojen puutteet, joita ovat muun muassa liiallinen
tydmaara ja korkeat tydn vaatimukset. Lisaksi hallinnan puute, eli yksild kokee, ettei pysty vaikutta-
maan yhteisiin pelisdantoihin eika ole riittavasti henkisia voimavaroja suoriutua tyosta, jolloin paine
kasvaa. Vahainen palkitsevuus, tydyhteisoristiriidat ja epareilu kohtelu aiheuttavat my6s ongelmia
tyokyvyssa. Reiluuden puute nakyy henkisena kulumisena ja ndkyy kyynisyytena tydpaikkaa koh-
taan ja tyon arvojen ristiriitaisuus omien arvojen kanssa kuluttaa voimia. Tyokykya kuluttaa myos

se, jos yksildlla ei ole resursseja kuten osaamista tyéhoén. (Manka 2011, 179.)
3.2. Tyoyhteiso

Tyobyhteis6 antaa parhaimmillaan mahdollisuuden kuulua joukkoon, oppia toisilta ja kokea turvalli-
suuden tunnetta (Kuusela 2013, 71). Terveellinen ja turvallinen tydymparistd kuuluu jokaisen tyon-
tekijan perusoikeuksiin ja tydyhteisdn kuuluu olla fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti terve (Kau-
hanen 2016, 21). Tydyhteison viihtyvyys edellyttda vastavuoroisuutta esihenkildn ja alaisen valilla.
Jokaisen yksildn tydyhteisétaitoihin kuuluvat kohtelias ja reilu kaytds, jossa tervehditdan ja kiite-
taan toisia seka osataan pyytaa anteeksi tarvittaessa. Lisaksi tydyhteisoétaitoihin kuuluvat auttami-
nen ja kiinnostus seka arvostus muiden tydpanoksesta seka avun pyytaminen. (Manka & Manka
2016, 148.) Yksilolla on myds velvollisuus huolehtia viihtyvyydesta tyOpaikalla, resurssien jarke-
vasta kaytosta seka aktiivisesta osallistumisesta tydpaikan asioiden kehittdmiseen. Lisaksi on tar-
keaa ottaa vastuu omasta toiminnasta, osoittaa kiinnostusta ja kayttaytya siten, etta vuorovaikutus
sujuu esihenkilon ja tyokavereiden kanssa. Yksilo sitoutuu suorittamaan tyotehtavansa sovitun mu-
kaisesti, on motivoitunut tydohon seka kehittaa ja on avoin kehittdmaan omaa ammattitaitoaan.
(Jabe 2012, 72-73.)

TyOpaikan ilmapiiri vaikuttaa tyomotivaatioon, -tyytyvaisyyteen seka tyon tuloksiin. Nama tekijat
vaikuttavat siihen, miten palkitsevana ja merkityksellisena tyontekija kokee tyon tai miten todenna-
koisena kokee tyon asetettujen tavoitteiden saavuttamisen. TyOpaikan hyvan ja viihtyisan tydilma-
piirin luomisessa on hyvalla esihenkiltydlla iso merkitys. (Moisio & Tiihonen 2016, 38.) Tydilmapiiri

on parhaimmillaan avoin ja luottamuksellinen, silloin se koetaan vapauttavana ja innostavana
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(Viitala 2013, 18). Hyva tyoilmapiiri on enenevissa maarin tyonhakijalle tydpaikan valinnan kriteeri
(Jabe 2012, 6).

Positiivinen riippuvuus tarkoittaa yhteisty6ta edistavaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka syntyy,
kun tydyhteisdn ihmissuhteet ovat myodnteisia, riittdvan pitkadkestoisia ja vuorovaikutusta on riitta-
vasti. Yhteenkuuluvuuden tunne lisdantyy, jos vuorovaikutukseen kuuluu muutakin kuin tydasioita
ja yksilolla on halu ottaa vastaan uusia vaikutteita. (Kuusela 2013, 71.) Jotta uuden tyontekijan olisi
helpompi liittya tydyhteis6on, haneen kannattaa tutustua, ottaa mukaan asioihin, ottaa hanen nake-
myksensa huomioon, huolehtia ettei han jaa yksin lounas- ja kahvitauoilla seka kohdella hanta tii-
min jasenend alusta alkaen. Vastavuoroisesti tydyhteisoon liittymista estavia tekijoita ovat kohtuut-
tomat tydmaarat, vaatimattomat tai liian vaativat tydtehtavat, moittiminen ja mustamaalaaminen,
toisen arvostelu ja epaoikeudenmukainen kohtelu, fyysisesti tai henkisesti muista eristaminen seka
luottamuksellisten tietojen jakaminen muille tai kunnian ottaminen toisen tekemisista. (Kuusela
2013, 72.)

Kollegat auttavat tekemaan rutiinityosta mielenkiintoista, tuovat tyoniloa ja antavat tukea seka teke-
vat yhteisty6ta. Vastavuoroisesti he voivat myds saada tydn tuntumaan tylsalta, saavat karsimatto-
masti toivomaan tyopaivan paattymista ja ovat kiinnostuneita vain omista asioistaan. (Kuusela
2013, 93.) Tydpaikan ilmapiiri vaikuttaa tydmotivaatioon, -tyytyvaisyyteen ja tyon tuloksiin (Viitala
2013, 18). Tydpaikan ihmissuhteiden toimivuus ei ole yhdentekevaa, ne vaikuttavat tyon viihtyvyy-
teen seka tuloksellisuuteen. Kun tydilmapiiri on hyva, siind saavutetaan tavoitteet tehokkaammin.
Hyvien suhteiden tuloksena syntyy halu yllapitaa suhteita, toimia yhdessa sovittujen toimintatapo-
jen mukaan, halu sitoutua tydyhteisd6n ja tehda yhteisty6ta kollegoiden kanssa yhteisten tavoittei-
den saavuttamisen eteen. Naita kuvaa psykologinen sopimus, joka on sanaton sopimus tyontekijan
ja tydnantajan valilla seka tydyhteisdssa tyontekijoiden valilla. Yksilon ollessa tyytyvainen tydtehta-
vaansa, -yhteisd66nsa ja yrityksen toimintatapoihin, sitoutuminen on myés vahvaa. (Kuusela 2013,
94-95.)

Hyviin vuorovaikutustaitoihin kuuluvat muiden arvostus ja halu yhteistyéhoén, muiden ymmartami-
nen ja kuuntelu, omien ajatusten ja tunteiden ilmaiseminen, ongelmien ratkaisu ja asioista keskus-

telu, erilaisten mielipiteiden hyvaksyminen seka valmius joustamiseen (Kuusela 2013, 42.)

Organisaatiokulttuuri tarkoittaa toimintatapoja, joita odotetaan kaikilta ja kuvaavat yrityksille tyypilli-
sia asioita. Se on yhteinen uskomus tavasta, jonka yritys on omaksunut parjatakseen ja joka muo-
dostuu tavoista, joilla yrityksessa on totuttu hoitamaan asioita. (Kuusela 2013, 175.) Tydyhteis6n
ihmisten valilla tapahtuva vuorovaikutus muovaa organisaatiokulttuuria. Vuorovaikutuksen seu-
rauksena tydyhteis6dn muodostuu oletuksia, uskomuksia ja merkityksia seka sosiaalisia arvoja,

normeja ja ihanteita. Organisaatiokulttuuri rakentuu ihmisten tajuntaan ja siihen kuuluu ajattelu-,
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suhtautumis- ja toimintatavat ja fyysiset tydolosuhteet kuten turvallisuuden, jarjestyksen ja siistey-
den taso. (Tarkkonen 2012, 100-101.) Tehtavasuuntautunut ja tydn tuloksia arvostava organisaa-
tiokulttuuri on muutoksille joustava ja sopeutuva. Téllaiseen organisaatiokulttuuriin kuuluu muun

muassa palaute ja tunnustus ja osallistava johtaminen (Viitala 2013, 18.)

Organisaatiokulttuuria on mahdollista uudistaa erilaisin tavoin, esimerkiksi rekrytoimalla uuden na-
kékulman omaavia ihmisid, muuttamalla johtamistoimintatapoja, muuttamalla organisaatioraken-
teita tai palkitsemisjarjestelmia, uudistamalla yrityksen toimintamalleja, tiedottamalla ja keskustele-
malla avoimesti sekd luomalla yhteyksia muihin yrityksiin ja sidosryhmiin. Myos tyontekijoiden kou-
luttamisella ja tyotehtavien avulla saadaan kehitettyd organisaatiokulttuuria parempaan suuntaan.
(Viitala 2013, 30.)

3.3. Tyostressi ja palautuminen

Stressi aiheuttaa vasymysta, unettomuutta ja keskittymiskyvyn puutetta. Myos pitkakestoinen
flunssa, pitkittyneet kiputilat ja jatkuvat vatsaongelmat voivat olla stressin merkkeja. Stressiin voi
my®ds liittya mielihyvan kokemisen menettaminen, keskittymisvaikeuksia, tyytymattomyyden tun-
netta, alemmuuden tunnetta, ahdistuneisuutta ja aloitekyvyttomyytta. (Viitala 2013, 220.) Kiireesta
aiheutuu stressia ja liiallinen stressi voi aiheuttaa negatiivisia seurauksia kuten unihairioita, masen-
tuneisuutta, sairastumisia ja ammatillisen itsetunnon heikkenemista. Vakavimmillaan pitkakestoi-
nen stressi voi johtaa tyduupumukseen. Epavarmuus, Kiire ja liiallinen tydmaara nakyvat kuormi-
tuksena, keskimaarin hieman yli puolet palkansaajista kokee tydnsa henkisesti rasittavaksi. Kiiretta
aiheuttaa tyontekijoiden mielesta henkildkunnan vahyys. (Manka 2011, 15-16.) Nykyisin liiallinen
kiire tyGssa haittaa yli puolta tydssa kayvasta vaestosta. Tydntekijat kokevat tyétahdin kiristyneen,
jolloin kiire vahentaa tyoviihtyvyytta ja haittaa tydskentelya. Tydntekijdiden mielesta tama johtuu

siita, etta tyopaikalla on lilan vahan henkilostéa. (Juuti & Salmi 2014, 43.)

Stressin lahteita voivat olla sekd oman osaamistason ylittavat tyotehtavat etta sen alittavat tyoteh-
tavat. Tydn vaatimusten ja osaamisen valinen tasapaino on hyva lahtékohta motivaatiolle ja ty6sta
saadulle tyydytykselle. (Viitala 2013, 18.) Pitkaan jatkunut stressi johtaa tyduupumukseen, jonka
syita ovat liiallinen tyémaara, tydyhteisén toimintatapojen kuormittavuus, sosiaalisen tuen puute ja
tydssa esiintyvat pulmakohdat (Juuti & Salmi 2014, 52, 55). Tyéuupumus on stressin muoto, joka
voi syntya pitkdan jatkuneen ylikuormituksen seurauksena. Tyduupumuksen tunnistaa muun mu-
assa siita, ettd tydmotivaatio ja tyon ilo katoavat. (Viitala 2013, 221.) Ty6uupumusta lisdavat myos
aikapaineet, rooliristiriidat ja epaselvyys omista tyotehtavista seka epavarmuus tyéssa (Jabe 2010,
53).
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Mahdollisuudet oman tyon kontrollointiin ja tyGtahtiin ovat parhaat stressinehkaisytavat. Koulutus ja
tydssa kehittyminen ovat hyvia tapoja ehkaista stressia, silla ne lisdavat joustavuutta. (Jabe 2010,
64.)

Jos tyo ei tarjoa henkista tai fyysista haastetta, kiinnostus ja yrittdminen ty6ta kohtaan laskevat,
minka seurauksena on alisuoriutuminen. Sopiva kuormitus tydssa on myonteista, silla se antaa tar-
koituksellisuuden tunnetta tyontekijalle ja merkityksellisyytta tydhon. Tilapainen haitallinen kuormi-
tus tarkoittaa fyysistad vasymysta tai kyllastymista tyopaivan aikana, mika on ohimenevaa. Ylikuor-
mittuneena ihmisen oppimiskyky heikkenee ja luovuus vahenee. Rasittuneena ihminen ahdistuu ja
voi kokea unettomuutta seka tunneperaisia hairioita. Voimakkaan rasituksen alaisena ihnminen kal-
listuu ennemmin tunneperaisiin torjuntatapoihin kuin ongelmien ratkaisuun. (Viitala 2013, 216.) Lii-
allinen kuormittavuus nakyy tydssa virheina, toiminnan hidastumisena, muistamisen ja oppimisen
ongelmina seka vaaratilanteina (Jabe 2012, 76). Sen seurauksena ihminen saattaa menettaa ky-

kynsa hallita tyétaan ja hanen terveytensa vaarantuu (Viitala 2021, 156).

Tyon kuormitustekijoita on fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia. Fyysisiin kuormitustekijéihin kuuluvat
fyysisen voimankayton ja tydasentojen lisaksi tydajat, tydvuorot ja tydn tauotukset. Lisaksi sita voi-
vat aiheuttaa esimerkiksi lampdtila, melu ja vetoisuus. Psyykkisia kuormitustekijoita ovat jatkuvat

tyon keskeytykset, aikapaineet, suuri vastuun maara, epaselvat tavoitteet, jatkuvat muutokset, va-
haiset vaikutusmahdollisuudet, kehittymismahdollisuuksien vahaisyys seka palautteen ja arvostuk-
sen puute. Sosiaalisia kuormitustekijoita ovat huono tydilmapiiri, huonot ihmissuhdeongelmat tyo-

paikalla tyokavereiden tai esihenkilon kanssa, haastavat asiakastilanteet, huono tiedonkulku ja ko-

kemus epaoikeudenmukaisuudesta. (Viitala 2021, 156-157.)

Palautuminen on tarkeaa tyokyvyn sailyttamisessa. Palautumisen tavoitteena on palauttaa elimisto
stressitilasta lepotilaan, jolloin stressin aikana kulutetut voimavarat palaavat. (Manka 2011, 183.)
Tutkimuksen mukaan 10-30% tyontekijdista oli vaikeuksia palautumisessa, vaikeudet korostuivat

erityisesti hotelli- ja ravintola-alalla (Manka 2011, 184.)

Omaa tydsta palautumista voi edistdd monilla eri tavoin. Terveet elintavat ja fyysisesta seka psyyk-
kisesta kunnosta huolehtiminen edesauttavat palautumista. Lisaksi sosiaalisten suhteiden yllapito,
harrastukset ja ilon aiheet vapaa-ajalla seka nautinnollisten asioiden tekeminen ovat merkittavia
tekijoita palautumisessa. Tyokunnosta huolehtiminen, itsensa ja oman osaamisen jatkuva kehitta-
minen, aktiivisuus tydpaikalla esimerkiksi ehdotukset toiminnan kehittamiseen, tydn mielenkiintoi-

suus ja merkityksellisyys seka tydviihtyvyys lisdavat palautumista. (Jabe 2012, 142, 148.)
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3.4. Toimiva esihenkiltyo

Lahtokohtana hyvaan johtamiseen on hyva kayttdytyminen, johon sisaltyy tervehtiminen, aito Kkiitta-
minen ja muutaman sanan vaihtaminen kohdatessa. Naiden lisaksi tydskentelyn edellytyksista,
tehtavien priorisoinnista seka tekemisen kannustamisesta ja kehittdmisesta huolehtiminen edes-
auttavat toimivan esihenkilétydn luomisessa. (Kuusela 2013, 19.) Hyva johtajuus muodostuu onnis-
tuneesta vuorovaikutuksesta alaisten kanssa (Tarkkonen 2012, 86). Tutkimusten mukaan merkitta-
vin syy tyontekijan suorituskyvyn laskuun ja tydpaikan vaihtoon on huono johtaminen. Hyvalla joh-

tamisella saadaan aikaan sitoutumista ja maksimoidaan suorituskykya. (Jarvinen 2014, 84.)

Esimerkillinen tydntekija on ammattilainen, joka tarvitsee vain sovitut paamaarat ja saavutettavat
tavoitteet seka itsendisyytta nayttaddkseen mihin kykenee. Tavoitteiden toteutuessa myds esihen-
kil onnistuu, silla hyvassa ilmapiirissa tyot sujuvat tiimissa ilman ristiriitoja. Esimerkillinen tyonte-
kija aktiivisuuden ja oma-aloitteisuuden lisdksi tulee toimeen muiden kanssa ja yllapitaa hyvaa il-
mapiiria seka pysyy esihenkilén tukena ja auttaa yritysta kehittymaan antamalla rakentavaa pa-
lautetta. (Kuusela 2013, 19.) Esihenkil® taas tukee onnistumista tarkkaavaisuudella, huomioistaan

mainitsemalla ja innostaa jatkamaan (Kuusela 2013, 138).

Esihenkilon tulee toimia omien vaatimustensa mukaan, jotta voi uskottavasti vaatia hyvaa tyoyhtei-
sokayttaytymista. Esihenkildn tehtaviin kuuluu myés vastuun kantaminen, jolloin lakisdateisesti teh-
tyjen sopimusten ja asetettujen tavoitteiden perusteella tydnantaja on vastuussa ja taytyy suhtau-
tua asioihin vakavasti. Johtamiseen kuuluu myds ongelmien tunnistaminen ja ratkaiseminen seka
suoran vuorovaikutuksen mahdollistaminen ja yhteisen ymmarryksen varmistaminen. Alaisia taytyy
tukea ja kannustaa seka hyodyntaa saatua palautetta. (Tarkkonen 2012, 87-90.) Henkilostoa tulee
kohdella reilusti ja paatdksenteon tulee olla lapinakyvaa ja kaikkia yhtalaisesti koskevaa (Tarkko-
nen 2012, 30). Oikeudenmukainen kohtelu on aitoa kanssakaymista, jossa huomioidaan ihmiset ja
kaydaan avointa keskustelua seka vaikuttamismahdollisuuksia. Oikeudenmukaisesti toimivaan esi-

henkil66n on helpompi luottaa. (Kuusela 2013, 117-119.)

Luottamus rakentuu yhteistydlla pitkalla aikavalilla yhteisilla arvoilla, normeilla ja rutiineilla. Luotta-
mus voidaan my6s menettaa hetkessa (Jarvinen 2014, 28.) Luottamus nayttaytyy asioista puhumi-
sena, muutoksiin reagointina ja kasittelyna seka viestintana (Jabe 2012, 10). Luottamus edellyttaa
sita, etta tyontekijat toimivat sovitusti, vaikka esihenkilo ei olisikaan paikalla. Vastavuoroisesti myos
esihenkildn tulee pitda sanansa ja yllapitda luottamusta. (Jarvinen 2014, 28.) Luotettavat tyonteki-
jat suoriutuvat yleensa paremmin tyétehtavissaan, luottamuksen puute taas heikentaa tydmotivaa-
tiota ja vaikuttaa negatiivisesti myos tydyhteisdon. Luottamusta voi osoittaa keskustelulla ja yhteis-
tydlla, lupausten pitdmiselld, sovitun mukaisesti toimimalla ja kehittymismahdollisuuksien antami-
sella. (Kuusela 2013, 66.)
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Onnistuneen johtamisen yrityksessa henkildstd6a autetaan ymmartamaan yhteisen tydn merkitys,
pyritaan tyollistamaan yrityksen mukana kasvavia ja samoja arvoja omaavia ihmisia, jakamaan tie-
toa tiheasti ja kokonaisvaltaisesti, rohkaistaan tyontekijoita ilmaisemaan huolenaiheita ja antamaan
palautetta, kiitetdan ja huomioidaan seka palkitaan hyvasta tydsta ja ponnisteluista, luodaan jatku-
van oppimisen kulttuuria seka jaetaan yhdessa saavutetut tulokset reilusti ja anteliaasti. (Jarvinen
2014, 91.) Tydntekijdiden antamalla rakentavalla palautteella yrityksen tekemista pyritdan autta-
maan eteenpain ja se kertoo arvostuksesta seka luottamuksesta. llman palautetta on vaikeaa tie-
taa, miten yritys voi toimintaansa parantaa ja miten muut kokevat yrityksen tavan toimia. (Kuusela
2013, 87.) Arvostus auttaa ihmisia toimimaan toistensa kanssa ja sen puute taas johtaa sitoutumi-

sen vahenemiseen (Kuusela 2013, 64-65).

Erilaisilla palkitsemistavoilla vaikutetaan paitsi tulokseen myds tyoviihtyvyyteen. Pienetkin asiat vai-
kuttavat tyoviihtyvyyteen ja parhaimmilta tuntuvat yllattavat palkkiot, joita ei osaa odottaa. (Jabe
2012, 162.) Palkitsemisella yritys pyrkii huomioimaan tavoitteiden saavuttamisen ja onnistuneet
tyosuoritukset, ohjaamaan henkilostdéa haluttuun suuntaan seka kannustamaan ja motivoimaan
heita, houkuttelemaan tyévoimaa tydmarkkinoilta seka sitouttamaan haluttua tyévoimaa (Liina-
laakso, Moisio & Tiihonen 2016, 12). Tydssa onnistumiset lisaavat merkityksellisyyden kokemusta
ja tydon mielekkyytta. Parhaimmillaan onnistuminen tapahtuu yhteisena kokemuksena tyontekijan ja

esihenkilon valilla, mika kannustaa eteenpain. (Kuusela 2013, 138.)

Aineellisia palkitsemistapoja ovat rahapalkka tai muu tydntekijan saama taloudellinen hyoty. Naita
ovat muun muassa peruspalkka, tulos- ja voittopalkkiot, edut ja erikoispalkkiot, jotka ovat verotetta-
vaa tuloa. Aineettomia palkitsemistapoja ovat ei-rahalliset ja psykologiset palkkiot. Ne liittyvat tyo-
ymparistoon eli tyoilmapiiriin ja -kulttuuriin, tyon sisaltéon ja joustavuuteen seka tydelaman laatuun.
Ne voivat myds liittya tyon organisointiin ja tydn sisaltéon seka tydssa kehittymiseen. (Liinalaakso,
Moisio & Tiihonen 2016, 13.) Aineettomat palkitsemistavat tuottavat tydntekijalle mielihyvaa ja mo-
tivaatiota seka saavat parhaimmillaan tyéntekijan tuntemaan itsensa arvostetuksi ja tarkeaksi tyo-
yhteiséssa (Viitala 2013, 162).
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus on toteutettu haastattelemalla yhdeksaa z-sukupolven edustajaa, jotka ovat 12-29-vuoti-
aita. Haastatellut ovat pikaruokaravintolan tyéntekijoita, joista yhdella on yli 10 vuoden kokemus ja
kahdeksalla 1-3 vuoden kokemus. Haastatteluun osallistui seka nykyisia tyontekijoita etta jo tydso-
pimuksensa paattaneita tyontekijoita. Kolme haastatelluista oli ensin palkattu kesatyontekijoiksi tai
TET-harjoittelijoiksi, jotka saivat hyvan tydsuoriutumisen ansiosta osa-aikaisen tai vakituisen ty6-
suhteen yrityksesta. Kahdeksan haastatelluista on taysi-ikaisid. Suurin osa haastatelluista tuntee
toisensa, silla he ovat tydskennelleet joskus samassa tyopaikassa. Haastatellut valittiin silla perus-
teella, ettd heilld on kokemusta pikaruokaravintolatydsta ja he ovat z-sukupolven edustajia. Lisaksi
seitsemalld vastaajista on kokemusta vapaaehtoisesta vaihtuvuudesta eli ovat irtisanoutuneet pika-
ruokatyosta vahintadan kerran ja kolme haastatelluista on irtisanoutunut tyosta alle vuoden sisaan

tydsuhteen alkamisesta.

Haastattelut toteutettiin Teams -sovelluksen kautta etdna ja haastattelut kestivat 15-20 minuuttia.
Haastattelut toteutettiin ja litteroitiin toukokuussa 2024. Haastatellut tiesivat, etta tutkimus on ano-
nyymi ja heille kerrottiin, ettd tutkimuksen tulokset tulevat opinnaytetyéhén, joka on julkinen. Haas-
tatellut allekirjoittivat suostumuksen tutkimukseen osallistumiseen ja tiesivat, ettd voivat peruuttaa

siihen osallistumisen.

Tutkimuksen paaongelmana oli selvittda 12-29-vuotiaiden nakemyksia siita, miksi tyontekijavaihtu-

vuus on niin suurta pikaruokaravintoloissa. Padongelmaa selvitettiin alaongelmien avulla:
Mita on vaihtuvuus ja mitka tekijat vaikuttavat siihen?

Milla keinoin vaihtuvuutta voidaan vahentaa?

4.1. Tutkimusmenetelma

Tutkimus suoritettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimuksessa
haastatellut saivat suhteellisen vapaamuotoisesti kertoa aihealueeseen liittyvista kokemuksistaan
ja mielipiteistéaan. Tama menetelma antaa mahdollisuuden kartoittaa ilmioita kokonaisuudessaan
(Tilastokeskus s.a). Opinnaytetyon tarkoituksena on saada ymmarrysta siita, miksi vaihtuvuus on
niin suurta ja miten sitd voidaan vahentaa. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi, miten
ja millainen (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2016, 16). Laadullisessa tutkimuksessa pyri-
taan ymmartamaan tutkittavaa aihetta tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakdkulmasta,
jolloin ollaan kiinnostuneita tietdmaan heidan kokemuksistaan, ajatuksistaan ja tunteistaan. Tutki-

muksessa kaytetaan paljon aineistossa esiintyvia kasitteita ja sanoja seka lauseita, joita
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haastatellut henkilét ovat kayttaneet. (Juuti & Puusa 2020. Johdanto. Mita laadullisella tutkimuk-

sella tarkoitetaan?)

Tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua eli teemahaastattelua, jolloin esitettavat
kysymykset on laadittu etukateen, mutta haastattelu on joustavampi kuin strukturoitu haastattelu.
Puolistrukturoitu on strukturoitua haastattelua vapaampi, mutta silld on yha selvat raamit (Napara
2017). Haastattelut toteutettiin Teams -sovelluksen kautta transcript -toimintoa hyédyntden nauhoi-
tuksessa ja litteroinnissa. Aineiston analysoinnissa vastaukset jaettiin aihealueittain, jotta niiden

valiset yhteydet ja kokonaisuuden ymmartaminen olisi helpompaa.

Haastattelukysymyksissa kaytettiin tietoperustassa kasiteltavia aiheita, joita ovat tydhyvinvointiin
liittyvat tyokyky, tydyhteiso, toimiva esihenkilotyd, ura- ja kehittymismahdollisuudet seka stressi ja
tydsta palautuminen. Naiden aiheiden avulla pyrittin saamaan tietoa vaihtuvuuteen vaikuttavista
tekijoista yksilon nakdkulmasta. Haastattelutapana kaytettiin teemahaastattelua, jotta vastaajilla
olisi mahdollisuus kertoa aiheista omin sanoin. Haastatellut olivat pikaruokaravintoloissa tyoskente-
levia tai tydsta irtisanoutuneita tydntekijoita. Haastattelukysymykset 16ytyvat opinnaytetyon liitteena
(Liite 1).
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5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimustulokset on jaettu haastatteluteemojen mukaan. Teemoja ovat tydyhteisd, toimiva esihen-
kilotyo, ura ja etenemismahdollisuudet, tydhyvinvointi, tydkyky ja tydn imu seka tyostressi ja palau-
tuminen. Kaikilta haastatelluilta kysyttiin taustatietoina kokemusvuosia seka tydésuhteen muotoa eli
tydskenteleekd haastateltava osa-aikaisessa vai vakituisessa tydsuhteessa. Kahdeksalla haasta-
tellulla on 1-3 vuotta kokemusta pikaruoka-alalta ja yhdella haastatellulla on yli 10 vuoden koke-
mus alalta. Kolme haastateltua tydskentelee vakituisessa tydsuhteessa ja kuusi osa-aikaisesti. Ky-
symysten tarkoituksena oli selvittda, miksi vaihtuvuus on suurta nuorten tyontekijéiden keskuu-

dessa ja keinoja sen vahentamiseen.

5.1. Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointiin liittyen kysyttiin tydén haasteellisuudesta ja mielekkyytta tuovista tekijoista. Nelja
haastateltua kokivat, etta ty0 on haasteellista vaikeiden asiakkaiden, alimiehityksen, kiireen ja tyon
fyysisyyden takia. Yksi haastatelluista toi esille tydn fyysisyyden tuovan haasteita, mutta pitdmalla
hyvaa huolta omasta kunnosta se ei kuitenkaan tuo esteita tydskentelyyn. Yksi haastatelluista koki,
ettd asiakaspalvelijana taytyy aina nayttaa ulospain silta, ettd on hyva paiva. Kaikki vastaajat koki-
vat kiireen olevan suurin haaste ja siihen vaikuttavan monet eri asiat. Kaksi vastaajista toi esille
vastuun ja tyoétehtavien paljouden, mika aiheuttaa kiiretta tyossa. Yksi haastateltu lisasi, etta ruo-
kien esivalmistelulla ja kaappien tayttamisella voi vaikuttaa ruuhkaan valmistautumiseen, mutta se
harvoin toteutuu, mika lisda kiireen tunnetta. Kaksi vastaajaa koki myds, etta yksin tyoskentely tuo

haasteita ja avun saaminen on valilla heikkoa.

Kaikkien vastaajien mielesta asiakaspalvelun ja asiakkaan ilahduttaminen koettiin olevan tarkeita
tydhyvinvointia parantavia asioita. Nelja vastaajaa koki tydon mielekkyytta lisdavan mukavat tyoka-
verit, onnistumiset tydssa ja hyva yleinen yhteishenki. Kolmen vastaajan mielesta taas palkka, esi-
henkilon tuki ja oman osaamisen kehittaminen olivat tarkeimmat mielekkyytta tuovat tekijat. Kah-
den haastatellun mielestd myos toimivat laitteet ja siistit tyotilat lisaavat mielekkyytta. Kaksi haasta-
teltua olivat sita mielta, ettd hyvan palautteen saaminen piristad paivaa eika ole valia kenelta pa-
lautteen saa. Yksi vastaajista kuvaili tydssa onnistumisen olevan esimerkiksi sita, etta suoriutuu

kiireessa tehokkaasti ja ilman virheita eli saavutettaessa asetetut tavoitteet.

Kaikista vastauksista eniten nousi esille kiire haasteellisuutta tuovissa tekijoissa. Kiireeseen vaikut-
tavia asioita ovat ruuhkaan valmistautumattomuus, alimiehitys, liiallinen vastuu, tyétehtavien maara
yhta tyontekijaa kohti ja yksin tyoskentely. Alimiehityksella tarkoitetaan tydvuorossa olevien tyonte-

kijoiden vahyytta verrattuna tydn maaraan. Manka (2011, 15-16) kirjoittaa, ettéd epavarmuus, kiire
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ja liiallinen tydmaara nakyvat tyontekijdissa kuormituksena ja henkildéstdon mielesta kiirettéd aiheut-

taa henkilokunnan vahyys. Kuva 1 havainnollistaa tyon haasteita.

Haasteita ty6ssa:

Ruuhkatilanteisiin Kiire Tyotehtavien maara yhta
valmistautumattomuus tydntekijaa kohti
Yksin tyoskentely Alimiehitys Liiallinen vastuu

Vaikeat asiakkaat

Tyon fyysisyys

Kuva 1. Haasteellisuutta tuovia tekijoita tydssa

Tydn mielekkyytta lisaavia tekijoita koettiin olevan mukavat tyokaverit, hyvan palautteen saaminen,
onnistumiset tydssa, esihenkilon tuki, oman osaamisen kehittdminen, palkka, hyva yhteishenki ja

toimivat laitteet seka siistit tyotilat.

Asiakaspalvelun ja asiakkaan ilahduttamisen koettiin olevan tarkeita tyohyvinvointia parantavia asi-
oita. Tyon mielekkyytta lisdavia tekijoita koettiin olevan mukavat tyokaverit, hyvan palautteen saa-
minen, onnistumiset tydssa, esihenkilon tuki, oman osaamisen kehittaminen, palkka, hyva yhteis-
henki ja toimivat laitteet seka siistit tyotilat. Esihenkilon toivottiin kuuntelevan ja ottavan huomioon

toiveet seka joustavan tydajoissa. Mielekkyytta tuovia tekijéita nakyy kuvassa 2.



21

Mielekkyytta lisdavia tekijoita:

Hyva yhteishenki

Asiakkaan ilahduttaminen

Joustavuus tydajoissa

Palkka

Hyva palaute

Esihenkilo kuuntelee

Iltsensé kehittdminen

Mukavat tyokaverit

Onnistumiset

Toimivat laitteet

Siistit tydtilat

Osaamisen edistyminen

Kuva 2. Mielekkyytta lisaavia tekijoita tydssa

5.2. Tyokyky ja tyon imu

Haastattelussa kysyttiin tydn ja muun eldaman tasapainottamisesta, omasta tyokyvysta ja sitoutumi-
seen vaikuttavista tekijoista. Kaikki vastaajat olivat sitéd mielta, etta tydn ja vapaa-ajan tasapainotta-
minen ei ole aina helppoa. Kolme vastaajaa koki riittdvan unen, mielekkaiden harrastusten seka
perheen ja ystavien tapaamisen vapaa-ajalla olevan erittdin tarkeaa. Eras vastaajista sanoi, etta
unen maara ja laatu vaikuttavat tyopaivan laatuun merkittavasti. Neljan haastatellun mielesta tyo-
kyky usein horjuu ja tyd aiheuttaa valilla ylikuormitusta, joka aiheuttaa vasymysta ja rasittunei-
suutta. Kaksi vastaajista koki, etta ylikuormitus johtuu useimmiten heista itsestdan ja tavasta rasit-
tua henkisesti helposti. Kaikki haastatellut kuitenkin kokivat tyokykynsa olevan hyvalla tasolla. Yksi
haastatelluista kertoi, ettd palautuvansa kuormituksesta han mykistaa tyéryhman keskustelufooru-

min vapaa-ajalla ja pyrkii keskittymaan vapaa-ajalla kaikkeen muuhun kuin tyohon.

Kaikki vastaajat kokivat, etta sitoutumiseen vaikuttavat halu tehda tyot hyvin ja onnistua tyossaan.
Yksi haastatelluista vastasi, etta kokee omien ja yrityksen arvojen yhteensopivuuden tarkeaksi.
Han kertoi esimerkking, etta ei koe ylpeytta vieda ravintolassa asiakkaalle annosta, joka ei hanen
mielestaan vastaa annoksesta pyydettya hintaa. Han kokee ylpeyden ja yrityksen arvojen takana
seisomisen tarkedna tekijana sitoutumisessa. Han haluaa tydskennelld yrityksessa, jonka tuotteita

ja palveluita haluaisi ja kokisi itsekin kayttavan. Lisaksi han toi esille sen, ettd ylpeyden lisdksi
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taytyy kokea varmuutta tuotteista ja palveluista, joita myy asiakkaille. Kahden vastaajan mielesta
tydtehtavien monipuolisuus ja mielekkyys lisdavat sitoutumista. Nelja vastaajaa toi esille tydaikojen
joustavuuden ja hyvan ty6ilmapiirin ja niiden vaikuttavan heidan tyokykyynsa myonteisesti, mika
taas sitouttaa heita yritykseen. Kaikkien vastaajien mielesta yrityksen palkitsemisjarjestelma sitout-
taa eniten ja suurin osa oli tyytyvainen tyonantajiensa palkitsemisjarjestelmiin. Yksi vastaajista sa-

noi hyvin suunniteltujen tydvuorolistojen tuovan mielekkyytta.

Tyo6ssa tarvittaviksi taidoiksi kolme vastaajaa kokivat asiakaspalvelu- ja vuorovaikutustaitojen ole-
van tarkeimpid. Kahden vastaajan mielesta hyvaa paatoksentekokykya ja ymmartavaisyytta tarvi-
taan pikaruokatydssa. Lisaksi yksi vastaaja sanoi kovapaisyyden olevan tarvittava taito, silla tyo-

paivissa on valilla kestamista. Neljan haastatellun mielesta ystavallisyys asiakkaita ja tydkavereita

kohtaan on hyva taito, joka parantaa tydyhteison ilmapiiria ja lisda sitoutuneisuutta.

Kaikkien vastaajien mielesta tydpaivat vaihtelevat paljon, on olemassa erittain hiljaisia ja erittain
kiireisia ja vaativia tyopaivia. Neljan vastaajan mielesta Kiireiset tyopaivat kuormittavat enemman ja

huonosti johdettu seka huonosti hoidettu tyévuoro vahentaa tydkykya ja tydn imua.

Esille nousi, etta ylpeys yrityksen arvoista ja kyky seista niiden takana lisdavat sitoutumista ja tyo-
kykya. Tyétehtavien monipuolisuus koettiin tarkedksi, samoin hyva tydilmapiiri ja onnistuneesti to-
teutunut palkitsemisjarjestelma. Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ovat tyétehtavien monipuolisuus
ja mielekkyys, palkitsemisjarjestelma, joustavuus tydajoissa, hyva tydilmapiiri, hyvin suunnitellut
tydajat seka omien arvojen yhtenevaisyys yrityksen arvojen kanssa. Sitoutumista lisdavat halu
tehda tyd hyvin seka varmuus omasta tydsta. Sitoutumiseen liittyivat seka itsesta etta tyonanta-

jasta riippuvat tekijat, sita lisdavia tekijoita nakyy kuvassa 3.

Asiakaspalvelutaidot, vuorovaikutustaidot, ystavallisyys, ymmartavaisyys, paatoksentekokyvyt ja
kovapaisyys koettiin tyossa tarpeellisiksi taidoiksi. Taidoilla kehitetaan tyopaikan ilmapiiria ja asiak-

kaan palvelun laatua, mitka vaikuttavat tyohon sitoutumiseen ja vaihtuvuuden vahentamiseen.
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SITOUTUNEISUUS

ltsevarmuus tyosséa

Palkitsemisjarjestelma

Hyvé tydilmapiiri Joustavuus tydajoissa

Hyvin suunnitellut Tydtehtévien
tydvuorolistat monipuolisuus

Kuva 3. Sitoutuneisuutta lisdavat tekijat

5.3. Tyoyhteisd

Tydyhteisdon liittyvissa kysymyksissa pyydettiin kuvailemaan tydyhteis6a ja -ilmapiiria seka kerto-
maan tyoviihtyvyyteen vaikuttavista tekijdistd. Kolmen haastatellun mielesta tyépaikalla on usein
draamaa eli toisten selan takana puhumista, huhujen levittamista ja erimielisyyksia. Kahdeksan
haastateltua kokivat, etta tyontekijoiden ikdhaarukka on laaja ja sen takia aiheuttaa vaikeuksia yh-
teisten puheenaiheiden l16ytamisessa ja vuorovaikutussuhteiden luomisessa. Kaksi vastaajista sa-
noi, ettd monet nuoret tyontekijat tuntevat toisensa vapaa-ajalta tai koulusta, mika aiheuttaa yhden
vastaajan mielesta tyoyhteison ulkopuolelle jaamista. Yksi vastaajista kertoi, ettd nuoret tyontekijat
hakeutuvat samoihin tyépaikkoihin kuin kaverit, jolloin tydpaikalla saattaa kehkeytya omia piireja,

joissa on omat jutut.

Yhden vastaajan mielesta tydyhteisdssa usein esihenkilot odottavat ja olettavat tydntekijoiden
osaavan kaikesta kaiken. Hanen mielestaan tdma johtuu siita, etta nuorille tydntekijdille ei seliteta
miksi ja miten tietyt tyotehtavat tehdaan, mutta myds koulutuksen vaillinaisuudesta. Tyoviihtyvyytta
vahentavia tekijoita olivat kolmen vastaajan mielestd myds huonon paivan ja kurjan olon purkami-
nen tydkavereihin. Yksi vastaajista koki tyétilojen likaisuuden ja tyévalineiden puutteellisuuden va-

hentavan tydviihtyvyytta huomattavasti. Tyoviihtyvyytta vahentda myds tyétehtavien ja vastuun
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valttdminen, sanoi yksi vastaajista. Han kertoi, etta talldin tyétehtavat ja vastuu tydnnetdan jonkun
muun tehtavaksi. Haastateltu koki, ettd joko vastuuta on liikaa tai sitten vastuuta ja tydtehtavia
tyonnetaan muille. Tama voi johtua hanen mielestaan laiskuudesta, osaamattomuudesta tai ha-

lusta kiusata muita.

Kaksi vastaajista sanoi, ettd arvostavat puhdasta ja siistia tydymparist6a seka hyvia vuorovaikutus-
taitoja. Viisi vastaajaa koki hyvan ty6ilmapiirin ja mukavien tyokavereiden tuovan tyoviihtyvyytta.
He kokivat tydkavereilta saatavan tuen tarkeédksi ja toivat esille, etta tydyhteisdéssa usein autetaan
toisia tarvittaessa. Kaikkien vastaajien mielesta asiakaspalvelu ja asiakkaiden ilahduttaminen nou-
sivat karkeen tyoviihtyvyyden luomisessa. Oma osaaminen ja sen kehittaminen ovat tarkeitd asi-

oita kahden haastatellun mielesta.

Nuorten tydntekijdiden koettiin olevan asemassa, jossa heiltd odotetaan liikaa suhteessa heidan
osaamiseensa. Kouluttamisella ja tyétehtavien selkeyttamiselld yritykset voivat parantaa osaamista
ja varmuuden kokemusta tydsta. Lisaksi fyysisen ymparistdon kunnossapito on tarkeaa, eli tydtilojen
siisteyden ja oikeiden seka riittavien tydvalineiden yllapito vaikuttavat tydviihtyvyyteen. Tydtehta-

vien valttely ja vastuun tydntadminen muille vahentavat tydviihtyvyytta.

Tyoviihtyvyytta kehittavia asioita koettiin olevan puhdas tydymparistd, hyvat vuorovaikutustaidot ja
tyoilmapiiri, mukavat tyokaverit seka muilta saatava tuki ja apu tarvittaessa. Hyvan tydyhteison ele-
mentteja ovat avun ja tuen saaminen tydkavereilta, oman osaamisen jatkuva kehittdminen, hyva
yhteishenki tydpaikalla, hyvat vuorovaikutussuhteet tyOkavereiden, esihenkildiden ja asiakkaiden
kesken, siisti fyysinen ymparistd seka onnistuneet asiakaskohtaamiset. Kuvassa 4 nakyy tyoviihty-

vyytta lisaavia tekijoita.
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Hyvat
vuorovaikutustaidot

Fyysinen
ymparisto

Hyva yhteishenki

Asiakaspalvelu ja

Oma osaaminen asiakkaiden

ilahduttaminen

Avun ja tuen

saaminen

Kuva 4. Tyoviihtyvyytta lisaavia tekijoita

5.4. Tyostressi ja palautuminen

Tahan aiheeseen liittyen kysyttiin kuormittuneisuuden tekijoita ja palautumisen resursseja. Kysyttiin
my0s stressia aiheuttavia tekijoita seka sita lievittavia asioita. Kaikkien haastateltujen mielesta kiire
on suurin haaste tyossa ja siita aiheutuva stressi on tyokykya huonontava tekija. Kahdeksan heista
oli sita mielta, etta liilan vahainen maara tyontekijoita tydn maaraan nahden pahentaa stressia. Yksi
vastaajista toi esille, etta sairauspoissaolot, joita ei ole syysta tai toisesta korvattu toisella tyonteki-
jalla, tuovat stressia tyopaivaan, silla tyotehtavien paljous ja liiallinen vastuu kuormittavat. Kolme
vastaajaa koki, etta riittamattomyyden tunne tydssa myos pahentaa stressia. Yksi vastaajista
avasi, etta riittamattomyyden tunne tulee itselleen asetetuista liilan korkeista tavoitteista. Tavoitteet

eivat ole hanelle saavutettavissa, kun hanelle annetaan liikaa vastuuta ja tyétehtavia.

Kahdeksan vastaajan mielesta pitkat tyoviikot yksittaisilla vapaapaivilla aiheuttavat myds stressia.
He kokivat, ettd yksittdisen vapaapaivan aikana ei kerkea palautumaan tyosta, vaan siihen vaadi-
taan vahintaan kaksi perakkaista vapaapaivaa. Yksi vastaajista toi myos esille, etta vaikka tydn
laatua seuraavilla mittareilla ja tilastoilla on mydnteinen tarkoitus, ne tuovat paineita ja stressia
omalle suoriutumiselle. Lisdksi kahden vastaajan mielesta stressia tuo kiireesta valittavat asiak-
kaat, mika luo tydssa suoriutumiselle ja tehokkuudelle paineita. Yksi vastaajista toi esille myds her-
kemmin ty6tapaturmille altistumisen stressaantuneena. Kolmen vastaajan mielesta stressin alla

tydskenteleminen aiheuttaa karsimattomyytta ja akkipikaisuutta tydssa. Yksi haastatelluista kertoo
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stressin aiheuttavan lihassarkya, rasittuneisuutta ja ahdistuneisuutta. Kuvaan 5 on listattu stressia

aiheuttavia ja stressista aiheutuvia seurauksia.

Palautumiseen kolme vastaajaa sanoivat tarvitsevansa riittavasti unta ja lepoa, liikuntaa seka ter-
veellista ruokaa eli yleisesti terveelliset elamantavat. Lisdksi vapaapaivien maara vaikuttaa palau-
tumiseen, kaksi vastaajista toivoivat, ettd ty6é antaisi hyvat mahdollisuudet perakkaisille vapaapai-
ville. Yksi haastatelluista kertoi mykistavansa tyoryhmat vapaa-ajalla, jotta pystyy keskittymaan

vain vapaa-aikaan.

Stressia aiheuttavat tekijét:

Stressisti aiheutuu:

Kiire

Ahdistuneisuutta

Kiireesta valittavat asiakkaat Vasymysta
Vapaapaivien vahyys Artymysta
Tyotehtavien paljous Uupumusta
Poissaolot, joihin ei saada toista tydntekijaa | Rasittuneisuutta
Vasymys Lihassarkya

Tyon fyysisyys

Henkista ylikuormitusta

Riittamattomyyden tunne

Virheiden tekemista

Korkeat vaatimukset omaa suoriutumista
kohtaan

Tapaturmille herkemmin altistumista

Tyon laatua seuraavat mittarit

Karsimattomyytta

Alimiehitys

Akkipikaisuutta

Kuva 5. Stressia aiheuttavia tekijoita ja stressista aiheutuvia seurauksia

5.5. Toimiva esihenkilotyo

Haastatelluilta kysyttiin millaiseksi he kokevat johtamisen tydpaikalla ja millaisia vuorovaikutuksen
ja viestinnan keinoja esihenkild kayttaa. Lisaksi kysyttiin palkitsemisjarjestelman vaikutusta tyémo-
tivaatioon. Kaikki vastaajat kertoivat, ettd ovat kokeneet esihenkilon olevan ystavallinen ja avulias,
mutta nostavat puutteita johtamisessa esille. Kolme haastatelluista sanoi, etta heilld on etainen
suhde esihenkiléon. Etdisen suhteen syyksi koettiin olevan, etta esihenkil6d harvoin nahdaan itse
tydssa, palautteenanto on vahaista ja esihenkil6 ei ota tydntekijoiden nakemyksia, mielipiteita ja
kehitysehdotuksia tosissaan. Yksi vastaajista kertoi esihenkildlla olevan usein kiire, jolloin han ei
kerked kuuntelemaan ja ottamaan tyéntekijoitd huomioon. Nelja haastatelluista haluaa lisda pa-
lautetta tyostaan ja kokee kehityskeskusteluiden olevan mainio tapa keskustella tyontekijan
kanssa. Kehityskeskusteluiden koetaan olevan hyva mahdollisuus seka tyontekijalle etta tyonanta-

jalle antaa palautetta.

Yksi vastaajista koki, etta valilla ainoa tapa saada yhteys esihenkiloon on tyéryhmachatin kautta.
Hanen mielestdan esihenkil6a on vaikea tavoittaa ja usein tuntuu, etta esihenkildlla on paljon asi-

oita hoidettavana eika kerkea kuuntelemaan tyontekijoita. Kolme vastaajaa koki, etta tervehtiminen
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tyopaikalla toimii onnistuneesti, mutta tyosta ja tyopaivasta kiittdminen on vahaista. Heidan mieles-
taan kaikkien pitaisi oppia kiittamisen taito, ei pelkastaan esihenkildiden, silla silloin myoés ilmapiiri

paranisi.

Viisi haastateltua koki, etta vastuun jakaminen tydssa on vaillinaista. Heidan mielestaan vastuu pi-
taisi jakaa hyvan vuorojohtamisen edellyttamiseksi. Yksi vastaajista kertoi, etta vastuun jakamista
ovat tyon tauotukset, tyotehtavien tehokkuus ja toimivuus, siistiminen, ruokien esivalmistelu ja
kaappien tayttdminen. Yksi vastaajista sanoi, etta jokaisella tyépaikalla on aina parannettavaa ja
mahdollisuuksia toiminnan kehittdmiseen, mutta niita pitaisi oppia hyddyntdmaan. Kuvassa 6 on

haastateltujen kokemuksia esihenkilotyosta.

Kaikki haastatellut kokivat palkitsemisjarjestelman toimivan hyvana motivaattorina tydhon. Kahdek-
san vastaajista kertoi, ettd palkka itsessdan motivoi, mutta myds tulospalkkio ja palkkiot, joilla pal-
kitaan yksilon suoriutumista tyosta. Kahden vastaajan mielesta yksilon palkitseminen kuitenkin tuo
suoriutumispaineita ja stressia omaan tydsuoriutumiseen ja tunteen siita, ettei heidan tyépanos-
taan arvosteta tarpeeksi. Yksi vastaajista koki, etta yksildiden palkitseminen tehdaan epareilusti ja
kokee, ettd usein samat ihmiset nostetaan jalustalle. Samat vastaajat, jotka kokivat palkan motivoi-
van, kokevat tulospalkkion onnistuneeksi, silla se palkitsee kaikki yhteisesta onnistuneesta tydsuo-

rituksesta, mika parantaa tyoilmapiirin laatua.

Tuloksissa kay ilmi, etta esihenkilé on ystavallinen ja avulias, mutta tuodaan myos esille kehitta-
misehdotuksia johtamistyyliin. Haastatellut kokivat etaistd suhdetta esihenkilddn monien tekijoiden
takia. Koetaan, etta esihenkild ei ole usein tydpaikalla |1&sna eika siksi anna palautetta tyontekijoille
tai ota heidan ajatuksia ja nakemyksia tosissaan. Johtamiseen panostamalla muun muassa palaut-
teenannolla, kuuntelemisella ja Iasnaololla seka tyontekijat tosissaan ottamalla voidaan vahentaa
vaihtuvuutta. Vuorojohtamisessa haastatellut toivat esille, etta vastuun jakamista voisi parantaa.
Vastuun jakaminen on koettu epareiluksi ja yhdelle tyontekijalle pistetaan sen takia liikaa tyotehta-

via.

Haastateltujen mielesta palkitsemisjarjestelma motivoi tyohon, tata havainnollistaa kuva 7. Palkit-
seminen tulee kuitenkin heidan mielestaan tehda pitaen mielessa kaikkien tyontekijoiden onnistu-

miset ja suoriutumiset, jotta valtytaan aina samojen tyontekijoiden palkitsemiselta.



Kokemuksia johtamisesta:

Esihenkilolld aina kiire

Ei kuuntele tai kannusta

Ei ota ehdotuksia tosissaan

Esihenkildn nakeminen tydpaikalla vahaista
Palautteenanto vahaista

Vastuun jakaminen vaillinaista
Tervehtiminen ja kiittaminen vahaista

Kuva 6. Kokemuksia esihenkilotydsta

Palkitseminen:

Toimii motivaattorina

Tulospalkkio palkitsee kaikki yhteisesta
suoriutumisesta, mika kehittaa tyéilmapiiria
Yksilopalkkiossa tunne, ettei kaikkien
tybpanosta arvosteta, tulee paineita ja
stressia suoriutua

Lisda halua suoriutua hyvin tydsséa

Kuva 7. Palkitsemisjarjestelman vaikutus tydmotivaatioon

5.6. Ura ja etenemismahdollisuudet

Tassa teemassa kysyttiin kokevatko haastatellut, etta heilla on edellytykset ja mahdollisuuksia
tyossa ja alalla etenemiselle. Kaikkien haastateltujen mielesta tyo antaa hyvat etenemismahdolli-
suudet ja nelja vastaajaa sanoi, etta eivat itse halua edeta tydssa. Syyksi he sanoivat, etta ala on
hyva valietappi, mutta ei kuitenkaan loppuelaman alavalinta. Yksi haastatelluista sanoi, etta alalle
on nuorena helppo paasta ja siksi kokee, etta nuoret usein vain kerryttavat pikaruokatytssa koke-
mustaan ja paatyvat lahtemaan jossain vaiheessa. Kahden vastaajan mielesta tyo on todella vaih-
tuvaa, monipuolista ja siina on paljon opittavaa, jos on halua oppia. He kokevat omaavansa hyvat
taidot ja osaamisen uralla etenemiseen. Yksi vastaajista toi esille, ettd tydssa harvoin opetetaan
tydntekijalle kaikki mahdolliset tyétehtavat ja siksi tydntekijat saattavat jadda tekemaan yhta ja sa-

maa ty6ta ilman osaamisen kehittymista. Tastad han antoi esimerkkina, ettad kassalla olevaa
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tydntekijaa ei kouluteta keittidssa tydskentelevaksi, jolloin taidot jaavat puutteelliseksi ja kynnys uu-

sien tyétehtavien oppimiseen kasvaa.

Seitseman vastaajan mielesta tydlle on asetettu hyvat kehittymis- ja etenemismahdollisuudet ja
niista viestitaan yrityksessa onnistuneesti. Tyotehtavassa etenemista on ehdotettu kolmelle haas-
tatelluista, mutta he eivat ole halunneet ylentya. Kaksi vastaajista on kieltdytynyt etenemismahdolli-
suudesta, silla he kokevat, etta eivat saisi tarpeeksi kattavaa koulutusta tyotehtavaan ja se vaikut-
taisi heidan itsevarmuuteensa suoriutua tydsta onnistuneesti. He kokevat, ettd tydhon perehdytta-
minen olisi puutteellista eikd heitd kannustettaisi tarpeeksi onnistumaan ylentymistehtavassa. Li-
saksi luottamus tydn pysyvyyteen ja tydnantajaan on vahaista koronapandemian jalkeen, sanoi

yksi vastaajista.

Tulosten mukaan pikaruoka-ala tarjoaa hyvia etenemismahdollisuuksia ja yritykset viestivat onnis-
tuneesti tarjolla olevista mahdollisuuksista. Oman osaamisen kehittamiselle 16ytyy myos hyvia
mahdollisuuksia alalta, mutta esihenkildtydssa niiden kehittdmiseen olisi hyva panostaa. Haastatel-
luista nelja on kuitenkin sitd mielta, etta eivat halua edeta alalla. Tuloksissa kavi ilmi, ettd ala on
monille vain tydkokemusta kerryttavaa tyota eika unelmien ala. Vaihtuvuutta myos lisdavat koulu-
tuksen puutteellisuus, kannustamisen ja palautteen vahyys seka luottamuksen puute. Kuvassa 8

on vastaajien ajatuksia ty0ssa etenemisesta suhteessa aikomuksiin edeta alalla.

10

m Kokee, etta on edellytykset edeta m Aikovat edeta

Kuva 8. Ajatuksia tydssa etenemisestd; onko edellytyksia ja aikomuksia edeta
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6 Pohdinta

Nuorten tydntekijodiden vaihtuvuus on suurta ravintola-alalla. Tassa opinnaytetydssa selvitettiin z-
sukupolvea edustavien nuorten vaihtuvuuden syita ja keinoja vahentaa vaihtuvuutta pikaruoka-
alalla. Tutkimuksessa keskityttiin nuorten nakdkulmaan selvittamalla heidan ajatuksiaan, tunteitaan
ja kokemuksiaan liittyen pikaruokatyohon sitoutumiseen, jotta saatiin selville vaihtuvuuteen liittyvia
tekijoita. Viitalan (2021, 37) mukaan sitoutunut tyontekija hyvaksyy yrityksen tavoitteet ja arvot ja
pyrkii suoriutumaan tydssaan hyvin niiden puolesta. Yritykset voivat vaikuttaa tyontekijéiden vaihtu-

vuuteen sitouttamisen keinoin, jotta ne saavuttaisivat kilpailuetua ja taloudellista hyotya.

Tutkimuksen tuloksista hydtyvat pikaruokayritykset, jotka voivat hyddyntaa tuloksia toimintatapo-
jensa parantamisessa vahentaakseen vaihtuvuutta. Tydssa kasiteltiin aiheina vaihtuvuutta, sitout-
tamista vaihtuvuuden vahentamisen keinona, tyontekijakokemusta ja tydhyvinvointia. Tydhyvin-
vointiin liittyvia tassa tydssa kasiteltyja aiheita ovat tyokyky, tydyhteiso, tydstressi ja palautuminen

seka toimiva esihenkiltyo ja etenemismahdollisuudet alalla.
Paaongelma: Miksi nuorten tydvaihtuvuus pikaruoka-alalla on niin suurta?

Paaongelmaa lahdettiin selvittdmaan alaongelmien avulla, joita olivat vaihtuvuuden maarittdminen,
vaihtuvuuteen vaikuttavien tekijoiden selvittaminen seka keinot vaihtuvuuden vahentamiseksi. Tut-

kimusongelmiin saatiin vastaukset tietoperustan ja haastatteluiden avulla.

6.1. Johtopaatokset

Tyoéhyvinvointiin liittyvia haasteita tuovia tekijoita tydssa olivat tutkimuksen tulosten mukaan Kkiire,
vaikeat asiakkaat ja tydn fyysisyys. Tulosten mukaan kaikista haasteellisinta tydssa on Kiire, jota
aiheuttaa liiallinen vastuu ja ty6étehtavien paljous yhta tydntekijaa kohti, ruuhkatilanteisiin valmistau-
tumattomuus seka yksin tyéskentely. Mielekkyytta tuovia tekijoita tulosten mukaan olivat hyva yh-
teishenki, joustavuus tydajoissa, asiakkaiden ilahduttaminen seka palkka. Liséksi haastatellut toi-
voivat esihenkilén kuuntelevan ja huomioivan enemman ja kokivat, etta esihenkildlla on usein kiire,
mika vaikuttaa johtamisen laatuun negatiivisesti. Mielekkyytta toivat myds hyva palaute, osaamisen
edistyminen seka onnistumiset tydssa. Naiden tekijoiden kehittamista voi esihenkild edesauttaa
toiminnallaan. Kauhanen (2016, 92) kirjoittaa, etta joustavat tydajat ja kannustavan ilmapiirin luomi-
nen tarkoittavat hyvaa johtamista ja ne luovat kasvu- seka oppimispolkuja tyontekijalle. Hyva johta-

minen luo hyvia edellytyksia vaihtuvuuden vahentamiseen.

Tyokykyyn liittyen haastattelussa kysyttiin tyon ja muun elaméan tasapainottamisesta, yritykseen

sitoutumisen vaikuttavia tekijoitd seka pyydettiin arvioimaan omaa tyokykya ja tydn imua. Tulokset
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osoittivat, ettd sitoutumista lisdavat onnistunut palkitsemisjarjestelma, joustavuus tydajoissa, tyo-
tehtavien mielekkyys ja monipuolisuus seka hyva tyoilmapiiri. Haastatellut kokivat tyokykynsa ole-
van hyva, mutta tydn tuovan valilld haasteita henkisesti ja fyysisesti. Tyon ja vapaa-ajan tasapai-
nottamiseen tarvitaan hyvia elamantapoja, joihin kuuluvat riittdva uni, terveellinen ruokavalio ja laa-
tuaika laheisten kanssa. Vuorotyd tuo valilla haasteita vapaa-ajan aikatauluttamiseen ja menojen
suunnittelemiseen. Manka (2011, 200) kirjoittaa, etta yksilon tapoja lisata tyoniloa ovat stressin tun-
nistaminen ja sen hallinta, palautuminen tydsta ja rentoutuminen vapaa-ajalla seka perheen ja tyon

sovittaminen.

Haastatellut kokivat lisdksi, etta tyd aiheuttaa usein ylikuormitusta vahaisen joustavuuden, huonon
johtamisen ja kiireisten tyépaivien takia. Juuti ja Salmi kirjoittavat (2014, 43), etta liiallinen kiire
tydssa haittaa yli puolta tydssa kayvasta vaestdsta ja, etta kiire vahentaa tyoviihtyvyytta ja haittaa
tydskentelya. Haastatellut myds kokivat, etta ylpeys tydsta ja omien arvojen yhteensopivuus yrityk-

sen arvojen kanssa on tarkeaa.

Haastateltuja pyydettiin kuvailemaan tyoyhteisda ja tyoilmapiiria seka kertomaan tyoviihtyvyyteen
vaikuttavia tekijoita. Kaikki vastaajat kokivat tydyhteisén olevan yleisesti hyva, mutta kehittamis-
kohteita myos I0ytyi. Tuloksissa kavi ilmi, etta tyOyhteis6ssa on koettu tydyhteison ulkopuolelle jaa-
mista ja toisten selan takana puhumista. Ikaero tyopaikalla vaikuttaa tydyhteis6on kuuluvuuteen,
haastatellut kokivat, ettd nuorilla on omia piireja ja keskusteluja, joihin on vaikea ulkopuolisena
paasta mukaan. Manka (2011,179) kirjoittaa, etta tydkyvyn ongelmia aiheuttavat muun muassa
tyoyhteisdriidat ja epareilu kohtelu, joka ilmenee kyynisyytena tydpaikkaa kohtaan. Myos Kuuselan
(2013, 72) mukaan moittiminen, mustamaalaaminen, toisten arvostelu, epdoikeudenmukainen koh-
telu ja muusta tyoyhteisOsta eristaminen estavat tydyhteis6on kuuluvuuden tunnetta. Tydyhteison
ilmapiiri karsii, kun tyokaverit kohtelevat toisiaan epakunnioittavasti ja epdoikeudenmukaisesti. Tu-
lokset kuitenkin osoittivat tydyhteison parhaimmillaan tuovan lisdenergiaa ja motivaatiota tyohon.
Kuuselan (2013, 93) mukaan tydkaverit voivat auttaa tekemaan rutiinitydsta mielenkiintoista, anta-

vat tukea ja tuovat tyoniloa.

Haastattelussa kysyttiin stressin aiheuttajia ja siitd aiheutuvia tekijéitd. Suurimmaksi stressin ai-
heuttajaksi nimettiin kiire. Kaikki haastatellut olivat sitéd mieltd, etta stressi alentaa tyokykya. Tyon-
tekijdiden vahyys eli alimiehitys pahentaa stressia. Myds Juutin ja Salmen (2014, 43) mukaan tyon-
tekijdiden ty6tahdin kiristyminen vahentaa tyoviihtyvyytta ja haittaa tydskentelya. Riittamattomyy-
den tunnetta tuo muun muassa korkeat vaatimukset omaa tydssa suoriutumista kohtaan. Manka
(2011, 179) kirjoittaa, etta tydkyvyn ongelmia aiheuttavat liiallinen tydmaara, korkeat vaatimukset ja
hallinnan puute, jolloin yksild kokee, ettei voi vaikuttaa yrityksen yhteisiin pelisdantéihin tai hanella

ei ole riittavasti henkisia voimavaroja tydéssa suoriutumiseen.
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Tuotiin my0s esille, etta stressi altistaa tyotapaturmille ja virheiden tekemiselle. Myds Tarkkosen
(2012, 61) mukaan tyokykyyn liittyvat ongelmat ilmenevat tyossa lisdantyneina virheina ja heikenty-
neina tyosuorituksina. Jabe (2021, 76) on myods sitéa mielta, etta liiallinen kuormittavuus nakyy vir-
heina tydssa, toiminnan hidastumisena, vaaratilanteina ja oppimisen ongelmina. Stressista aiheu-
tuvia tyokykya alentavia tekijoita ovat vasymys, uupumus ja henkinen ylikuormitus. Niistad palautu-
miseen vastaajat kokivat tarvitsevansa lepoa ja terveellistd ruokaa. Hyvat elamantavat edesautta-
vat palautumisessa ja niiden yllapitdmiseksi vastaajat nimesivat tarvitsevansa riittavasti vapaapai-
via. Tyohon keskittymisen ja tyoviestien lukemisen vapaa-ajalla koettiin lisdavan stressia ja huo-

nontavan tyosta palautumista.

Haastateltuja pyydettiin kuvailemaan esihenkilotyota ja kertomaan erilaisista viestinnan keinoista
tydpaikalla. Lisaksi kysyttiin palkitsemisen merkitysta tydmotivaatioon. Tuloksissa kavi ilmi, etta
esihenkildlla on usein kiire, jolloin han ei kerkea huomioimaan tydntekijoita. Esihenkilon nakeminen
tyopaikalla on osalle haastatelluista harvinaista, mika luo etaisen suhteen esihenkilon ja tyontekijan
valille. Tarkkosen (2012, 87-90) mielesta tydnantajan kuuluu ottaa vastuuta, suhtautua asioihin va-
kavasti, tukea ja kannustaa alaisia seka hyodyntaa saatua palautetta. Haastatellut haluavat lisaa
palautetta tyostaan ja kokevat kehityskeskusteluiden olevan hyva tapa lisata palautteenantoa. He
haluavat seka vastaanottaa ettd antaa palautetta esihenkildlle. Manka ja Manka (2016, 107) kirjoit-
tavat, etta yksi tydmotivaatiota parantava tekija on tyosta saatava palaute. Tulosten mukaan valilla

ainoa tapa saada yhteys esihenkilddn on yhteisen tydoryhmachatin kautta.

Palkitsemisjarjestelman koettiin tuovan halua suoriutua ty6sta hyvin ja motivoivan tehokkaasti. Tu-
lospalkkio koettiin hyvaksi palkitsemistavaksi, silla siina palkitaan koko tydoryhma saavutetusta ta-
voitteesta. Yksilopalkkion taas koettiin osuvan aina samoille tyontekijoille, mika loi epareiluuden
tunnetta haastatelluissa. Manka ja Manka (2016, 178) kirjoittavat vahaisen palkitsevuuden lisdavan

stressia tydssa.

Motivoivana tekijana toimii kiittdmisen taito, haastateltujen mielesta kiittdminen ja tervehtiminen
kuuluvat kaikille. Tyoyhteison laatua parantaa ystavallinen ja kohtelias kayttaytyminen, jotka luovat
osaltaan kannustavaa organisaatiokulttuuria. Kauhanen (2016, 129) kirjoittaa, ettéd kannustava ja
avoin organisaatiokulttuuri, kehittymis- ja oppimismahdollisuuksien tarjoaminen, erilaiset palkitse-
misjarjestelmat ja tydhyvinvoinnin kehittdminen ovat tarkeita yrityksen keinoja vahentaa vaihtu-
vuutta. Myds Jabe (2012, 11) kirjoittaa yritysten keinoista vahentaa vaihtuvuutta, joita ovat hyvan
tydilmapiirin luominen, tyén arvostamisen kehittdminen, esihenkildén tuen ja kannustamisen laatuun
panostaminen seka vuorovaikutuksen ja tyon organisoimisen parantaminen. Nama tekijat ovat yri-

tykselle hyvia tapoja kehittda toimintaa vahentdédkseen vaihtuvuutta.
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Haastatellut kokivat, etta ala tarjoaa heille hyvat mahdollisuudet edeta uralla. Kuitenkin vain viisi
haastateltua sanoi, etta aikovat edeta alalla. Nuoret tyontekijat kokevat alan olevan vain valivaihe,
josta siirrytdan oman unelma-alan toihin jossain vaiheessa. Jaben (2010, 241) mukaan tyohyvin-
vointia vahentavia tekijéitd ovat henkildston kokema epavarmuus tydtehtavien vastuualueista ja
tydn roolijaosta, vahaiset vaikutusmahdollisuudet tydhon ja luottamuksen puute tydnantajan ja
tydntekijan valilla. Naiden tekijdiden kehittdminen parantaisi nuorten tydntekijdiden halua jatkaa

tydssa ja vahentaisi vaihtuvuutta.

Kuvassa 9 on havainnollistettu suuren vaihtuvuuden syitad z-sukupolven keskuudessa pikaruokara-
vintoloissa. Tarkeimpina tuloksissa esille nousseina osa-alueina ovat epaoikeudenmukaisuus, esi-
henkilotyon puutteellisuus, jatkuva Kiire ja yksilon kehittyminen. Naihin osa-alueisiin kuuluvat tulok-
sissa lapikaydyt tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat tekijat. Esihenkilotyon tarkeimpina puut-
teina palautteenannon vahaisyys, tyontekijdiden huomiotta jattdminen seka esihenkildn ja tyonteki-
jan valisen luottamuksen puutteellisuus. Jatkuvaan kiireeseen ei reagoida, jolloin alimiehitys, tyo-
tehtavien paljous, yksin tydskentely, huono ennakointi seka epaonnistunut vastuunjako lisaavat va-
paaehtoista vaihtuvuutta. Epaoikeudenmukainen kohtelu kattaa selan takana puhumisen, tyotehta-
vien ja vastuun valttamisen seka epareilun palkitsemisen. Lisaksi kehittyminen on puutteellista
tuen ja avun saamisen vahyyden, osaamisen kehittamattomyyden seka kannustamisen puutteen
takia. Tuloksissa kavi ilmi, ettd vaihtuvuuden syita on monia ja siina missa yksi tyontekija on sita
mielta, ettd vastuuta on liikkaa tai kokee tydyhteis66n kuulumattomuutta, toinen tyontekija voi olla
samasta tyOymparistosta taysin eri mielta eli kokee vastuun paljouden mielekkaana seka tulee toi-
meen kaikkien kanssa tyoyhteisossa. Nama tekijat kuitenkin nousivat vastaajien kesken esille

haastattelun aikana eri teemoja kasitellessa.
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Selén takana pahan
puhuminen

Tybntekijoita ei
kuunnella tai
oteta tosissaan

Palautteenanto
vahaista

Kaikkia ei palkita
tasapuolisesti

Tyotehtévien ja
vastuun toiselle
tydntaminen

Esihenkiltn ja
tyontekijan

valinen luottamus

puuttuu

Huono
ennakointi

Tuen ja avun
puutteellisuus

Yksin
tydskentely

Epéonnistunut
vastuunjako

QOsaamista ei
kehiteta

Ei kannusteta
toisia

TyGtehtavien
paljous

Kuva 9. Nuorten tyontekijoiden vaihtuvuuden syita pikaruoka-alalla

6.2. Kehittiamisehdotukset

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd toimiva esihenkilétyé on avainasemassa vaihtuvuuden va-
hentédmisessa. Yritysten toimintatavat vaihtuvuuden vahentamiseksi tulisi keskittda johtamisen ke-
hittdmiseen. Seka lahiesihenkildn ettd ylemman tahon johtajien tulisi sisdistad, ettd onnistunut
tyontekijakokemus luo onnistuneita asiakaskokemuksia. Tutkimustuloksissa huomattiin, ettd esi-
henkilotyd on monella tapaa epdonnistunutta, silla Idsndolon, kuuntelemisen ja huomioonottamisen
koettiin olevan vahaista. Lisaksi tarkeana kehitettdvana asiana koettiin palautteenanto. Seka kehut
ettd kritisoiva palaute kehittavat ja motivoivat tydntekijoitd. Kehityskeskustelut ja esimerkiksi viikoit-
taiset yhteiset keskustelut saavutettavista tavoitteista olisi hyva sisallyttaa johtamiseen. Esihenkilén
tuen saaminen merkitsee tyontekijan tydpanokseen virheiden vahenemista, tydmotivaation lisdan-
tymista ja osaamisen kehittymista. Lisaksi ne auttavat suoriutumaan tyosta paremmin ja tuomaan
varmuutta omaan tyohon.

Tulosten mukaan hyvalla yhteishengella on suuri merkitys tyontekijoiden hyvinvointiin liittyen. Tyon
imua ja sitoutumista lisdavat hyvat vuorovaikutustaidot, ystavallinen ja kohtelias kayttaytyminen
seka tyokavereiden tuki ja apu tarvittaessa. Lisaksi haastatellut toivat esille tervehtimisen ja kiitta-
misen, jotka ovat tarkeita taitoja tyOyhteisossa. Tyopaivasta ja tyopanoksesta kiittaminen tuo tyon
imua tyodntekijalle. Tydilmapiirin parantamiseksi seka esihenkildiden etta tydntekijdiden tulisi oppia
kohtelias tapa kiittada ja tervehtia toisiaan. Tuloksissa huomattiin myos, ettd huonon paivan ja
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huonon olon purkaminen tyokavereihin on yleista, joten avun tarjoaminen toiselle ja ystavallinen
kaytos auttavat kehittdmaan tyoilmapiiria. Visa Myllyntauksen (Annunen & Sahimaa, maaliskuu
2023, 2-7 min) mukaan sosiaalinen ymparistd kattaa sosiaaliset suhteet tyépaikalla tydkavereiden
ja esihenkildiden kanssa seka sidosryhmien ja asiakkaiden kanssa. Ty0 tuo lisaarvoa, jos tyonteki-
jalla on toimivat sosiaaliset suhteet tyopaikalla. Oman tyon vaikuttamiseen tavoitteilla, hallinnan
tunteella, tydn mielenkiintoisuudella, vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksilla, sopivalla tydmaaralla

seka joustavilla tydajoilla on myds suuri merkitys tydntekijdkokemuksen muodostamisessa.

Stressia aiheuttavaa kiiretta on pikaruoka-alalla vaikeaa vahentaa, varsinkin jos kiire johtuu
ruuhka-ajoista. Tydnantaja voi kuitenkin osaltaan vaikuttaa kiireen tunteeseen jakamalla vastuun ja
tydtehtavat oikein, valttamalla alimiehitysta eli pitamalla oikean maaran tydntekijoita kohti tiettya
maaraa tyétehtavia, valttamalla tydntekijdiden jattamista yksin tydskentelemaan seka ennakoimalla
eli valmistautumalla paremmin mahdollisiin ruuhkatilanteisiin. Oikeanlainen vuorojohtaminen on
myds tarkeaa kiireen keskella, vastuu tulee jakaa tasaisesti ja osaaville henkilille. Lisaksi esihen-
kil6 voi vaikuttaa stressia aiheuttaviin tekijoihin olemalla joustavampi tydaikojen suhteen ja huomi-
oimalla tarpeellisen palautumisajan tyontekijalle eli hyvalla tydvuorosuunnittelulla ja vapaapaivien
huomioimisella. Mikali stressi on jo aiheuttanut tydntekijassa vasymysta ja uupumusta seka hen-
kista ylikuormitusta, tulee esihenkildon myds huomata tama ja reagoida vakavasti eli ottaa tilanne
tosissaan. Tuloksissa kavi ilmi, etta esihenkilo ei valilla ota tydntekijoiden huolia ja ehdotuksia to-
sissaan, mika vahentaa tyoviihtyvyytta. Lisaksi stressin aiheuttajien vahentamiselld minimoidaan

my0s tyOtapaturmille altistumista, karsimattomyyden syntya seka virheiden tekemista.

Jokaisella tyontekijalla on vastuu kehittda omaa osaamistaan, mutta myds esihenkild vaikuttaa sii-
hen. Esihenkilon avulla yksild osaa kehittdd osaamistaan esimerkiksi koulutusten ja palautteen
avulla. Tulosten mukaan tyontekijat saattavat jaada yhteen tyotehtavaan, silla eivat saa riittdvaa
koulutusta laajentaakseen osaamistaan. Lisaksi nelja haastateltua yhdeksasta ei halunnut edeta
alalla, silld he kokivat, etta eivat saisi tarpeellista koulutusta ja kannustamista tyéhon. Tydssa ete-
nemiseen vaaditaan jatkuvaa osaamisen kehittdmista ja tydnantajan tulee tarjota edellytykset sii-

hen.
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Kiireen vahentaminen:

Hyvat vuorovaikutustaidot: Kehittamisehdotuksia:

vastuualueiden jakaminen,

tervehtiminen ja kiittaminen, ennakointi, alimiehityksen ja

ystavallisyys ja kohteliaisuus yksintybskentelyn vilttiminen,

Esihenkilon lasnéolo:

tyotehtavien selkeyttaminen

kuunteleminen ja huomioiminen

Palautumisen

Edistetaan osaamista ja

huomioiminen: riittavasti Palautteenanto: kehityskeskustelut kehittymista R
: ‘ . ) ehittymista: annetaan tukea ja
vapaapaivia, reagoidaan ja aktiivinen vuorovaikutus .
. apua seka kannustetaan
vasymykseen/uupumukseen tyéntekijéiden kanssa

Kuva 10. Kehittamisehdotuksia nuorten vaihtuvuuden vahentamiseksi pikaruoka-alalla

6.3. Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetydn tietoperustassa kaytettiin monipuolisesti [ahteina eri tutkimuksia ja kirjallisuutta.
Lahteet valittiin perustuen tutkimuksen aiheeseen ja tutkimusongelmiin. Lahteina kaytettiin myos
vanhoja lahteita, silla niista 16ytyva tieto on sellaista, joka puolsi myds uudempien lahteiden tietoa.
Lisaksi niihin tehdyt viittaukset ovat tietoa, joka ei ollut vanhentunutta ja, jota on kaytetty muissa

uudemmissa julkaisuissa.

Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan z-sukupolvea edustavien nuorten omia kokemuksia pika-
ruoka-alalla, minka takia tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmene-
telmaa ja puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelujen tuloksissa ilmeni henkilokohtaisia
tunteita, ajatuksia ja kokemuksia nuorten tyontekijoiden pikaruokatyosta ja nakokulmista vapaaeh-
toiseen vaihtuvuuteen. Haastatellut saivat aiheiden puitteissa ja padkysymysten lisaksi puhua ai-
heesta vapaammin kuin jos tutkimuksessa olisi kaytetty strukturoitua menetelmaa. Haastattelija
tunsi haastatellut ja on tydskennellyt heidan kanssaan vuosien saatossa. Haastateltujen ja haastat-
telijan valisen jo olemassa olevan suhteen takia tutkimustulokset ovat luotettavia ja vastauksissa
nakyi, ettd haastatellut uskalsivat puhua aidosti tunteistaan. Haastatelluilta on pyydetty suostumus
tutkimukseen osallistumiseen. Haastatellut olivat tietoisia, mihin tulokset haastatteluista tulevat ja
siita, etta heilld on oikeus peruuttaa osallistumisensa. Haastattelut toteutettiin viikon sisélla touko-
kuussa 2024 etana Teams -sovellusta hyddyntaen. Aineisto litteroitiin ja kirjoitettiin auki seka ana-
lysoitiin huolellisesti. Tutkimus voidaan toistaa, silla aihe on ajankohtainen ja tydntekijavaihtuvuus
on korkeampi ravintola-alalla kuin muilla aloilla (Varis, Mbare & Nurmi 5.5.2021). Eettisen nakdkoh-

dan voidaan myos kokea toteutuvan opinnaytetydn tavoitteen ja toteutuksen puolesta.
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6.4. Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn prosessi sujui mielestani hyvin. Tiesin alusta asti, minka aiheen valitsen. Olen urani
aikana ravintola-alalla ja etenkin pikaruokaravintolassa tyéskennelleena huomannut tyévaihtuvuu-
den olevan suurta. Olen tyokavereiden kanssa usein keskustellut tydhon liittyvista negatiivisista
ajatuksista ja kokemuksista, ja minua kiinnosti erityisesti tyontekijoiden omat nakokulmat liittyen
vapaaehtoiseen tydvaihtuvuuteen. Halusin selvittda vaihtuvuuden vahentamisen keinoja tai sitout-
tamisen keinoja ja paadyin rajaamaan tyéta vaihtuvuuden vahentdmiseen. Vaihtuvuus ja sitoutumi-
nen kuitenkin kulkevat kasi kadessa, joten kaytin sitouttamista vaihtuvuuden vahentamisen kei-
nona yhtena aiheena tydssa. Sitouttamista sivuutetaan myds haastattelukysymyksissa ja se tuotiin
ilmi my0s tuloksissa. Lisasin tydohon vield muiden aiheiden jo selvittya tyontekijdkokemuksen, silla
koen, etta tyohyvinvoinnin tekijat liittyvat vahvasti tyontekijakokemukseen. Onnistuneen tyontekija-
kokemuksen luominen edellyttda seka tydntekijasta ettd tydnantajasta riippuvista tekijdista ja se
loppuen lopuksi tuo yritykselle kilpailuetua ja taloudellista hydtya onnistuneen asiakaskokemuksen

ja vahentyneen vaihtuvuuden kautta.

Aloitin opinnaytetydn suunnittelua jo loppuvuodesta 2023, mutta kirjoittamisen vauhtiin paasin
vasta kevaalla 2024. Huhtikuussa paatin kirjoittaa opinnaytetydn loppuun ja sainkin siihen kannus-
tusta ohjaajalta ja laheisiltani. Paatin kevaalla, etta haluan valmistua, jolloin stressi opinnaytetyon
valmistumisesta keraantyi. Tiesin kuitenkin, etta mikali tata en nyt saisi valmiiksi, voisin viela syk-
sylla jatkaa kirjoittamista. Huomasin kuitenkin saavani tekstia hyvin aikaiseksi lyhyessa ajassa, jo-
ten paatin tehda loppupuristuksen ja suorittaa taman valmiiksi kevaaksi. Huomasin myos lahteita
tutkiessani ja tietoperustaa kirjoittaessa, etta uppouduin ajoittain jopa lilkaa aiheen sydvereihin. Ta-
man takia minulla oli hieman vaikeuksia hahmottaa kokonaisuutta ja tekstin lapi kulkevaa punaista

lankaa seka rajata pois tarpeettomia asioita.

Tiukan aikataulun takia koin, ettd minun piti kiristaa tahtia tietyissa asioissa ja keskittyd enemman
tarkedmpiin asioihin. Kaytin kaksi paivaa siihen, etta saisin paranneltua itseani arsyttavaa osaa
tyossa, vaikka todellisuudessa se ei luultavasti tehnyt mitaan, ja olisin voinut sen ajan kayttaa jar-
kevammin eli keskittyen olennaisempaan. Tiesin jo alussa, etta toteutan tutkimuksen laadullisesti
ja haastattelulla. Minulla oli kuitenkin vaikeuksia puolistrukturoidun teemahaastattelun ja haastatte-
lukysymyksien muotoilun sekd maaran kanssa, mutta sain niihin kattavat ohjeet. Haastattelupro-
sessi sujui hyvin ja olen Kkiitollinen entisille ja nykyisille tydkavereilleni siita, ettd he suostuivat haas-
tatteluihin. Olen myds kiitollinen, ettd he antoivat avoimia ja kattavia vastauksia kysymyksiin, joita
oli mielekasta analysoida ja kirjoittaa auki. Opinnaytetydssa oli paljon tyéta, mutta kiinnostus ai-
hetta kohtaan ja ihanat haastateltavat seka laheisten kannustus ja tuki auttoivat minua suoriutu-

maan.



38

Lahteet

Annunen, J. & Sahimaa, J. maaliskuu 2023. Jakso 19: Tydntekijakokemuksen kehittdminen — mi-
ten pitda osaajat talossa? Kuunneltavissa: https://open.spotify.com/epi-
sode/25r49jpK8gqkA8v6A1VP2s?si=XvcJRBr5TD6NIp34NM_nmw&nd=1&dIsi=db46b3¢c38999490
8. Kuunneltu: 15.3.2024.

EURES. Milleniaalit ja zetat tyopaikalla: eroja ja yhtalaisyyksia. 2.3.2023. Luettavissa: https://eu-
res.europa.eu/millennials-and-gen-z-workplace-similarities-and-differences-2023-03-02_fi. Luettu:
19.5.2024.

Huhta, M. & Myllyntaus, V. 2021. Tyénantajabrandi ja tyontekijakokemus. Rakenna vetovoimainen
tyopaikka, jota tavoittelemasi tyontekijat rakastavat ja kilpailijasi kadehtivat. Alima Talent. Helsinki.
Luettavissa: https://haaga-helia.finna.fi/Record/3amk.2929987?sid=3787039109. Luettu: 5.5.2024.

Jabe, M. 2010. Voitko hyvin tyossasi? Opas alaiselle ja esimiehelle. Yrityskirjat Oy. Saarijarvi.
Jabe, M. 2012. Tydhyvinvoinnin tyokirja. Yrityskirjat Oy. Saarijarvi.

Juuti, P. & Salmi, P. 2014. Tunteet ja tyd. Uupumuksesta iloon. PS-kustannus. Jyvaskyla.
Jarvinen, K. 2014. Tyon mielekkyyden johtaminen. Kaytanndn opas. Talentum Media. Viro.
Kauhanen, J. 2010. Henkiléstévoimavarojen johtaminen. WSQOYpro. Helsinki.

Kauhanen, J. 2016. TyShyvinvointi organisaation menestystekijana. Kehittdmisohjelman laatimi-

nen. Kauppakamari. Helsinki.
Kehusmaa, K. 2011. Tydhyvinvointi kilpailuetuna. Kauppakamari. Helsinki.
Kuusela, S.2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. Sanoma Pro. Helsinki.

Latva-Teikari, K. & Rintamaa, T. 18.11.2021. McDonald's tarvitsee 80 tyéntekijaa, vasta 50 on
saatu — tyo pikaruokaketjuissa ei ole enaa nuorista niin houkutteleva: "Niihin liittyy stigma". Luetta-
vissa: https:/lyle.fi/a/3-12190020. Luettu: 17.7.2023.

Liinalaakso, V., Moisio, E. & Tiihonen, J. 2016. Reilu palkitsemisjarjestelma. Pk-yrityksen opas

palkkauksesta ja palkitsemisesta. Grano. Helsinki.
Luukkala, J. 2011. Jaksaa, jaksaa, jaksaa... Tyohyvinvointitaitojen kirja. Tammi. Helsinki.

Manka, M-L. & Manka, M. 2016. Tydhyvinvointi. Talentum Pro. Helsinki.



39

Manka, M-J. & Manka, M. 2023. Tyohyvinvointi. Talentum Pro. Helsinki.
Manka, M-J. 2011. Tyon ilo. WSQOYpro. Helsinki.

Nummenmaa, L., Holopainen, M. & Pulkkinen, P. 2016. Tilastollisten menetelmien perusteet. Sa-

nomapro. Helsinki.

Napara, L. 2017. Haastattelun lajityypit. Luettavissa: https://spoken.fi/haastattelun-lajityypit/. Lu-
ettu: 20.5.2023.

Puusa, A. & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakoékulmat ja menetelmat. Gaudeamus Oy.
E-kirja.

Rytikangas, |. 2011. Kehity ja jaksa tiimissa. Kauppakamari. Helsinki.

Tarkkonen, J. 2012. Tydhyvinvointi johtamistehtavana. Periaatteet, rakenteet ja kaytannot. UNI-

press.

Tilastokeskus. Kvalitatiivinen tutkimus. Luettavissa: https://www.stat.fi/meta/kas/kvalit_tutki-
mus.html. Luettu: 20.5.2023.

Tyontekijaymmarrys MaRaMa-alalla. Veto- ja pitovoimaa majoitus-, ravintola- ja matkailualalle. Tut-
kimuksen tilaaja: Haaga-Helia ammattikorkeakoulu. Tutkimuksen toteuttaja: Tutkimustoimisto Vas-
takaiku. Julkaisupaiva: 7.6.2023. Luettavissa: https://www.haaga-helia.fi/fi/ajankohtaista/uutiset/tut-

kimus-ravintola-ja-matkailualan-tyontekijat-ovat-tyytyvaisia-tyohonsa. Luettu: 13.3.2024.

Tyobterveyslaitos. Tyohyvinvointi ja tyokyky. Luettavissa: https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-
tyokyky/tyokyky. Luettu: 15.5.2023.

Varis, K., Mbare, O. & Nurmi, K., 5.5.2021. Tydntekijan sitouttaminen ravintola-alalla. Luettavissa:

https://talk.turkuamk_fi/yrittajyys/tyontekijan-sitouttaminen-ravintola-alalla/. Luettu: 20.5.2023.
Viitala, R. 2013. Henkilostéjohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Edita Publishing Oy. Helsinki.

Viitala, R. 2021. Henkildstdjohtaminen. Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Edita Publishing Oy.

Helsinki.



40

Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Aihe: Tyoyhteiso
Paakysymys: Kuvaile tydyhteisda ja sen ilmapiiria.
Mitka asiat vaikuttavat tyoviihtyvyyteesi?

Millainen organisaatiokulttuuri on?

Aihe: Toimiva esihenkilotyo
Paakysymys: Millaiseksi koet johtamisen tydpaikalla?

Mita eri vuorovaikutuksen ja viestinnan tapoja esihenkilé kayttaa? (ter-

vehdys, kiittaminen, keskustelu)

Millainen vaikutus palkitsemisjarjestelmilla on tydmotivaatioosi?

Aihe: Ura ja etenemismahdollisuudet:
Paakysymys: Koetko, etta sinulla on hyvat edellytykset tydsséa/alalla etenemiselle?

Millaisia kehittymismahdollisuuksia ty6 tarjoaa sinulle?

Aihe: Tyohyvinvointi:
Paakysymys: Millaista tyon haasteellisuus on?
Mitka asiat vaikuttavat tydén mielekkyyteen?

Mika lisaa tydmotivaatiota?



Aihe: Tyokyky

Paakysymys:

Aihe: Tyon imu

Paakysymys:

Aihe: Palautuminen

Paakysymys:
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Miten tasapainotat tyon ja muun elaman?
Millaisia tietoja ja taitoja tarvitset tydssa?

Millaisia vaatimuksia tydssa on esim. tydmaaran suhteen ja miten koet

ne?

Millaiseksi koet oman tyokykysi?

Mitka asiat vaikuttavat tyéon imuun?

Mitka asiat vaikuttavat yritykseen sitoutumiseen?

Mita kuormittuneisuus aiheuttaa sinussa ja millaisia resursseja sinulla

on palautumiseen?

Mitka ovat asioita, joilla palaudut ty0sta nopeasti ja parhaiten?

Aihe: Tyostressi ja tyduupumus

Paakysymys:

Mika on tydssa suurin stressin aiheuttaja?

Mité stressi aiheuttaa sinussa ja miten lievitat sita?
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