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Ravintola-alan tydvoimapula on ollut pitkdan tunnettu ongelma, ja erityisesti nuorten
tyontekijoiden houkutteleminen ja sitouttaminen on nahty alan kriittisena haasteena.
Opinnaytetydssa tutkittiin, mitka tekijat vaikuttivat nuorten hakeutumiseen ja pysymiseen
ravintola-alalla, ja miten veto- ja pitovoimaa voitaisiin vahvistaa tulevaisuudessa. Tutkimuksen
kohderyhma rajattiin 15—25-vuotiaisiin nuoriin. Opinnaytetyd toteutettiin Matkailu- ja
Ravintolapalvelut MaRa ry:n toimeksiannosta kevaalla 2025.

TyOssa tarkasteltiin ravintola-alan nykytilannetta ja tydvoimahaasteita seka nuorten yleisia
tydelamaodotuksia. Lisaksi kasiteltiin vetovoiman ja pitovoiman kasitteita seka
tyontekijakokemuksen ja johtamisen merkitysta nuorten sitoutumisen kannalta. Aiemmissa
tutkimuksissa oli havaittu, ettd nuoret arvostavat tydelamassa erityisesti mielekkyytta,
joustavuutta ja mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhénsa. Valmentava johtaminen oli tunnistettu
Iahestymistavaksi, joka voi vastata naihin odotuksiin.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena Webropol-alustalla. Aineistonkeruu
suoritettiin helmi—-maaliskuussa 2025, ja vastaajia tavoitettiin sosiaalisen median, oppilaitosten
ja alan yritysten kautta. Tulokset analysoitiin tilastollisin menetelmin. Tulosten perusteella
ravintola-alan vetovoimaa vahvistavat hyva tydilmapiiri, mielekkaat tyétehtavat ja urapolkujen
selkeys. Pitovoimaa edistavat laadukas johtaminen, yhteisollisyys ja mahdollisuudet
ammatilliseen kasvuun. Heikentavina tekijoina koettiin kuormittavat tyoolot, matala palkka ja
epavarmat tydsuhteet. Paatelmissa korostettiin tarvetta kehittda johtamista, lisata nuorten
osallistumismahdollisuuksia ja vahvistaa nuorten hyvinvointia. Tuloksia voidaan hyddyntaa alan
organisaatioissa nuorten houkuttelemiseksi ja sitouttamiseksi.
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1 Johdanto

Ravintola-ala on yksi Suomen suurimmista nuorten tyéllistajista, mutta sen toimintaymparistda
varjostavat vakavat tydvoimahaasteet. Alan suurimpia ongelmia ovat osaavan tyévoiman puute ja
korkea tyodntekijdiden vaihtuvuus, jotka vaikuttavat kielteisesti asiakaskokemukseen ja toiminnan

kestavyyteen. (Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry s.a. a; Pylkkdnen 24.9.2024.)

Kun katsotaan tilastoja, ravintola-alan merkitys Suomen tyédmarkkinoilla on huomattava: 5,1 %
Suomen tyodllisista tyoskentelee matkailu- ja ravintola-alalla (myéhemmin MaRa-ala), ja naista yli
puolet toimivat ravitsemustoiminnassa. Samalla alan tyontekijoista yli 30 % on alle 26-vuotiaita,
mika korostaa nuorten merkitysta alan tyévoimarakenteessa. Nuorille ravintola-ala toimiikin usein
ensimmaisena vaylana tyéelamaan, tarjoten mahdollisuuden kartuttaa keskeisia tydelamataitoja.
(Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry s.a. a.) Tutkimusten mukaan valitettavasti vain harva nuori
15—-24-vuotias suunnittelee jdavansa ravintola-alalle pysyvasti (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu &
Vastakaiku Oy 16.12.2024, 29). Syyna tahan on esimerkiksi matala palkkaus, tydn kuormittavuus

ja epainhimilliset tyéolot, mika heikentaa alan houkuttelevuutta (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021).

Vaikka ravintola-ala tunnetaankin monipuolisista ty6tehtavista, dynaamisesta tydymparistosta ja
suhteellisen valoisasta tulevaisuudestaan, veto- ja pitovoima ovat karsineet paljon etenkin
pandemian jalkeen (Jahi, Kylanen, Leponiemi, Murtomaki & Simunaniemi 9.3.2023; Lappi &
Aittoniemi 20.10.2022). Ravintola-alalle johtaviin tutkintoihin, niin korkeakouluun kuin toiselle
asteelle hakijamaarat ovat laskeneet. Alalle ei siis ole tulossa koulutettuja nuoria siina maarin kuin
tulevaisuuden kasvava tarve edellyttaisi. (Kylanen & Luoto 22.8.2022; Lappi & Aittoniemi
20.10.2022.) Naiden ongelmien seurauksena ravintola-alan veto- ja pitovoimatekijat nuorten
nakokulmasta ovat nousseet keskeiseen keskusteluun, erityisesti osaavan tydvoiman puutteen
takia. (Lith 21.10.2021; Lappi & Aittoniemi 20.10.2022.)

Tassa tutkimuksellisessa opinnaytetydssa paatavoitteena oli selvittda, mitka tekijat vaikuttavat
ravintola-alan vetovoimaan ja pitovoimaan nuorten nakdkulmasta. Ongelmaa lahestyttiin
alaongelmien kautta, jotka olivat: Mitka tekijat vaikuttavat mydnteisesti ja kielteisesti nuorten
kiinnostukseen ravintola-alaa kohtaan? Mitka tekijat edistavat tai heikentavat nuorten
tyontekijoiden sitoutumista ja tydssa pysymista ravintola-alalla? Mitd kehitystoimia alan vetovoiman

ja pitovoiman lisdamiseksi tarvitaan nuorten nakdékulmasta?

Tassa tydssa vetovoimatekijat viittaavat ravintola-alan ominaisuuksiin, jotka tekevat siita
puoleensavetavan uravaihtoehdon ja saavat nuoria hakeutumaan alalle (Huhtalan & Myllyntaus
2021, luku 1 & 1.1.). Taloustutkimuksen (2024, 27) mukaan naita ovat nuorten mielesta hyva

tydilmapiiri, mielekkaat tydtehtavat, seka hyva palkkaus. Pitovoimatekijat puolestaan ovat niita



asioita, jotka sitouttavat tyontekijéitd pysymaan alalla (Bussin 2018, 3—4). Naita ovat Haaga-Helian
teettdman tutkimuksen mukaan monipuoliset uramahdollisuudet, laadukas johtaminen ja
kohtuullinen palkkaus (Tutkimustoimisto vastakaiku, 7.6.2023, 9). Molemmat veto- seka

pitovoimatekijat vaikuttavat ratkaisevasti alan kilpailukykyyn ja tyévoiman saatavuuteen.

Opinnaytetyo toteutettiin Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry:n toimeksiantona (myéhemmin
MaRa ry), mika lisda sen merkityksellisyytta ja ajankohtaisuutta. MaRa ry toimi nyt ensimmaista
kertaa historiansa aikana opinnaytetyon toimeksiantajana. Tama alleviivaa tutkimuksen arvoa alan
kehittdmisen ndkdkulmasta. Tydn tulokset tarjoavat arvokasta tietoa nuorten tyontekijdiden
toiveista ja tarpeista sekd konkreettisia ehdotuksia siita, kuinka ravintola-ala voisi vastata
paremmin heidan odotuksiinsa. Tarkoituksena on tukea alan vastuullista kehittamista lisaamalla

sen houkuttelevuutta ja parantamalla nuorten tyontekijdiden sitoutumista tulevaisuudessa.

Viitekehyksen luvut keskittyvat ravintola-alan vetovoimaan ja pitovoimaan nuorten tyéntekijdiden
nakokulmasta. Ensimmaisissa luvuissa tarkastellaan, mitka tekijat houkuttelevat nuoria
hakeutumaan ravintola-alalle (vetovoima) ja mitka tekijat tukevat heidan pysymistaan alalla
(pitovoima). Johtamisen roolia kasitellaan erityisesti valmentavan johtamisen nakdkulmasta, jossa
korostuvat avoin vuorovaikutus, tasavertaisuus ja tydntekijdiden osallistaminen (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 17-20). Taman lahestymistavan avulla voidaan parantaa tyoilmapiiria ja
vuorovaikutusta, jotka ovat keskeisia tyontekijakokemuksen muodostumisessa (Huhtala &
Myllyntaus 2021, luku 2.3, 4.9.3). Hyva johtaminen edistda nuorten ammatillista kasvua, oppimista
ja urakehitysta, mika puolestaan vahvistaa tydn merkityksellisyytta ja sitoutumista (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 17-20; Vehkapera 12.09.2019). Nain ollen laadukas johtaminen on keskeinen
tekija nuorten tydntekijdiden pitovoiman parantamisessa ja alan kokonaisvetovoiman
vahvistamisessa (Huhtala & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3; Bussin 2018, 5).

Tutkimus keskittyi 15—-25-vuotiaisiin nuoriin. Juridisesti Suomen nuorisolaki (1285/2016)
maarittelee nuoriksi kaikki alle 29- vuotiaat. Yhdistyneet kansakunnat YK taas maarittelee nuoriksi
kaikki 15—24-vuotiaat (United Nations s.a.). Voidaan tehda paatelma, etta nuorella tarkoitetaan
kaikkia 15—29- vuotiaita (1285/2016; United Nations s.a.). Kuten on mainittu, yli 30 % ravintola-alan
tyontekijoista ovat alle 26- vuotiaita (Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry:n s.a. a). Taman vuoksi
opinnaytetyossa ikdhaarukkaa haluttiin rajata vastaamaan paremmin tutkimuksen tavoitteita ja
tydssa nuorilla tarkoitetaan 15-25-vuotiaita. Valittu ikdhaarukka kattoi nuoret, jotka ovat
siirtymassa tyéelamaan tai ovat jo uransa alkuvaiheessa. Tama ikaryhma tekee aktiivisesti
koulutus- ja uravalintoja, mika teki heidan nakemyksistaan erityisen arvokkaita ravintola-alan

vetovoiman ja pitovoiman tarkastelussa.



Tutkimus tehtiin kvantitatiivisena eli maarallisena, ja aineisto kerattiin Webropol-
kyselytutkimuksena. Tama mahdollisti laajemman otannan kohderyhmasta verrattuna kvalitatiivisiin
menetelmiin, ja ndin tutkimuksesta oli mahdollista saada jokseenkin yleistettavia tuloksia.
Kyselytutkimuksessa pyrittiin kerdamaan riittdvan suuri ja monipuolinen otos, jotta tulokset olisivat
edustavia ja yleistettavissa koko kohderyhmaan. Tulosten analysointi tapahtui paaosin tilastollisin
menetelmin. Kyselylomake tehtiin helposti vastattavaksi, mutta kattavaksi, jotta silla houkuteltaisiin
mahdollisimman monta vastaajaa. Kohderyhma tavoitettiin alan oppilaitosten, yritysten ja

sosiaalisen median kanavien kautta. Aineiston keruu tapahtui helmi-maaliskuussa 2025.



2 Nuorten tyontekijoiden hakeutuminen ja pysyminen ravintola-alalla

Tama luku tarkastelee nuorten kautta niitd organisaatioiden ominaisuuksia, jotka rakentavat
ravintola-alalle veto- ja pitovoimaa. Haaga-Helian julkaiseman Tydntekijdymmarrys MaRaMa-
alalla-raportin (2023) mukaan majoitus-, ravintola- ja matkailualalla tarkeiksi vetovoimatekijoiksi on
koettu esimerkiksi tyGilmapiiri, tydyhteiso ja tyokaverit. Lisaksi keskeisiksi tekijoiksi nostetaan
asiakkaiden ilahduttaminen, monipuoliset tydtehtavat ja tydn mielekkyys. (Tutkimustoimisto
Vastakaiku 7.6.2023, 9.) Veto- ja pitovoiman kasitteiden tarkempi tarkastelu nuorten nakékulmasta
avaa kysymyksia siita, mitka tekijat erityisesti vetoavat nuoriin ja miten ravintola-alan veto- ja

pitovoimaa voitaisiin tulevaisuudessa vahvistaa.
21 Veto- ja pitovoiman kasitteet

Osaavan tyévoiman pula on nykyaan merkittdva haaste monilla toimialoilla, mutta erityisesti
ravintola-ala on karsinyt tasta ilmiosta (Vehkapera 12.9.2019). Vetovoima ja pitovoima ovat
keskeisia kasitteita, kun pyritdan houkuttelemaan uusia tydntekijoita toimialalle ja sitouttamaan
heita pitkalla aikavalilla (Huhtala ja Myllyntaus 2021, luku 1 & 1.1; Bussin 2018, 3—4).

Huhtalan ja Myllyntauksen (2021, luku 1.1) mukaan pitovoimatekijat luovat vetovoimaa. Tassa
tydssa pitovoimatekijat nahdaankin vetovoimatekijoihin kiinteasti liittyvina tekijoina, joten niita ei ole
tarkoituksenmukaista taysin erottaa toisistaan. Kirjallisuudessa Huhtala ja Myllyntaus (2021, luku
1.1) maarittaa pitovoimatekijat yhdeksi tekijaksi vetovoiman muodostumiselle. Pitovoima taas
voidaan tiivistda prosessiksi, jolla tydntekijoitd kannustetaan pysymaan organisaatiossa

mahdollisimman pitkdan (Bussin 2018, 3—4).

Nykyisessa taloustilanteessa pitovoima on organisaatioiden keskeinen huolenaihe. Tydntekijoiden
pitamiseen Kiinnitetddn maailmanlaajuisesti kasvavaa huomiota, ja monet organisaatiot pitavat sita
keskeisena haasteena ja tavoitteena. Pitovoiman kehittdminen on elintdrkeda organisaatioiden
selviytymiselle ja menestykselle. Pitovoima vahentaa henkildston vaihtuvuutta, mika on
organisaatiolle tarkeaa toiminnan tehokkuuden ja kannattavuuden yllapitdmiseksi. Korkea
vaihtuvuus lisda kustannuksia, tydkuormaa ja heikentaa nykyisten tyontekijdiden tydmoraalia.
(Bussin 2018, 3-4.)

Suurimmat syyt miksi tyontekijat jattavat organisaation, on pitovoiman puute (Bussin 2018, 5).
Kirjallisuudessa Bussin (2018, 5) nostaa esille seuraavat: huono tydilmapiiri, matala palkka,
urakehityksen puute, motivaation puute, vapaa-ajan vaatimukset, arvokonflikti, sekd osaamisen

puute. Pitovoimatekijat eivat kuitenkaan yksin riitd ratkaisemaan tyévoimapulan haasteita.



Vetovoimatekijat ovat yhta lailla keskeisessa roolissa organisaation tai toimialan houkuttelevuuden

rakentamisessa (Huhtala & Myllyntaus 2021, luku 1).

Huhtalan ja Myllyntauksen (2021, luku 1 & 1.1) mukaan ty6nantajan ja tydpaikan vetovoima
voidaan maaritelld organisaation kyvyksi houkutella uusia tydntekij6ita, seka sitouttaa jo vanhoja
tydntekijoita entistd tehokkaammin. He kayttavat osittain kielitoimiston maaritelmia apuna
maaritelman muodostamisessa. Kielitoimisto (s.a.) kuvailee vetovoimaa muun muassa seuraavin

ilmauksin: viehatysvoima, houkuttavuus, kiehtovuus, seka kappaleita toisiinsa Iahentavaa voimaa.

Huhtalan ja Myllyntauksen (2021, luku 1 & 1.1) mukaan vetovoima perustuu yrityksen
tydnantajabrandiin ja tydntekijakokemukseen, jotka yhdessa muodostavat organisaation maineen
tydnantajana. Organisaatiolla voidaan viitata esimerkiksi yrityksiin, oppilaitoksiin ja
kansalaisjarjestoihin. Kaytanndssa tyonantajabrandi luo odotukset seka mielikuvat tyéntekijalle,

jonka jalkeen tyontekijakokemus lunastaa tai on lunastamatta ne.

On selvaa, etta organisaatio pystyy vaikuttamaan paljon tydnantajabrandiinsa seka viestintaan,
mutta etdisemmin esimerkiksi tydntekijakokemukseen tai tyontekijoiden kertomuksiin
organisaatiosta, mitkd kaikki ovat osana rakentamassa vetovoimaa. Taten organisaation
vetovoima muodostuu seka sen aktiivisista toimista, kuten tydnantajabrandin rakentamisesta ja
viestinnasta, ettd tyontekijoiden kokemuksista ja heidan jakamistaan kertomuksista, jotka yhdessa

muokkaavat organisaation mainetta tydénantajana. (Huhtala & Myllyntaus 2021, luku 1 & 1.1.)

Vetovoimainen tyopaikka tarjoaa hyvan tyéntekijakokemuksen eli kdytanndssa merkityksellisen
tyon, hyvan tydympariston seka tyontekijoille arvoa tuottavan kokemuksen, joka erottaa sen muista

kilpailijoista tydmarkkinoilla (Huhtala & Myllyntaus 2021, luku 1.1).
2.2 Nuorten yleiset odotukset ja toiveet organisaatioilta seka tyoelamalta

Nuoruus on elamanvaihe, joka sijoittuu lapsuuden ja aikuisuuden valiin. Lapsuuden ja nuoruuden
seka nuoruuden ja aikuisuuden rajat eivat ole selkeitd, vaan ne limittyvat toisiinsa ajan myota.
Nuoruuteen liittyy seka biologisia, sosiaalisia etta juridisia muutoksia, jotka eivat aina tapahdu
samanaikaisesti. Lisadksi nuoruuden kokemukset ja elamanvaiheet voivat vaihdella merkittavasti

yksilosta toiseen. (Nuorisoala s.a.)

Nuoruuden maarittely ei ole yksiselitteista, ja eri tahot kayttavat siita vaihtelevia ikarajoja.
Tutkimuksen mukaan suomalaiset 7—29-vuotiaat maarittelevat nuoreksi 10—20-vuotiaan
(Myllyniemi & Berg 2013). Juridisesti Suomen nuorisolaki (1285/2016) maarittelee nuoriksi kaikki
alle 29- vuotiaat, kun taas Yhdistyneet kansakunnat YK kayttdad maaritelmaa 15-24-vuotiaat

(United Nations s.a.). Tama osoittaa, ettd nuoruuden kasite on laaja ja kontekstista riippuvainen.



Juridisesti voidaan kastoa, etta nuorella tarkoitetaan kaikkia 15-29- vuotiaita (1285/2016; United

Nations s.a.).

Koska nuorten ikdjakauma vaihtelee myos eri toimialoilla, on tarkeaa huomioida nuoruuden
maarittelyn kaytanndén merkitys. Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry:n (s.a. a) mukaan yli 30 %
ravintola-alan tyontekijoistd ovat alle 26- vuotiaita. Téman vuoksi opinnaytetydssa ikdhaarukkaa
halutaan rajata vastaamaan paremmin tutkimuksen tavoitteita ja tdssa tydssa nuorilla tarkoitetaan
15-25-vuotiaita.

Tutkittaessa nuorien veto- ja pitovoimaa, on myods tarkea ymmartaa nuorten yleisia
tydelamaodotuksia ja mielikuvia. Tyoterveyslaitoksen jarjestaman Tybdelamafoorumi 2024 -
tapahtuman yhteydessa toteutettiin nuorten kuuleminen, jossa kartoitettiin heidan nakemyksiaan
tydelamasta. Osallistujia oli noin 400, mukaan lukien toisen asteen ja korkeakoulun opiskelijoita,

tydssakayvia nuoria seka tydelaman ulkopuolella olevia. (Paakkoé & Saaskilahti 2024, 2.)

Nuorten vastauksista korostuu vahva toive inhimillisesta ja tasapainoisesta tydelamasta. He
toivovat, etta tyo vastaisi heidan opintojaan ja henkilokohtaisia tavoitteitaan, tarjoten samalla
mahdollisuuden kehittyd ammatillisesti. Lisaksi nuoret pitavat tdrkeana, etta tyolla tulisi toimeen ja
ettd palkka olisi riittdva suhteessa elinkustannuksiin. Tydn kuormittavuuden tulisi pysya
inhimillisella tasolla ja mukautua kunkin nuoren eldmantilanteeseen, jotta tydssa jaksaminen ja
hyvinvointi sailyisivat. Johtamisen toivotaan olevan oikeudenmukaista ja tydpaikan ilmapiirin
myOnteinen, kannustava seka yhteisoéllinen. Tarkeana pidetaan myds sita, etta jokainen tyontekija
hyvaksytaan omana itsenaan ilman ennakkoluuloja. Lisdksi nuoret arvostavat tydelaman
joustavuutta, joka mahdollistaa tyon ja arjen yhteensovittamisen seka antaa tilaa itsensa
toteuttamiselle. (Paakko & Saaskilahti 2024, 7.)

Ahonvala (28.5.2024), seka Rinne (8.9.2023) ovat tehneet saman huomion, heidan mukaansa Z-
sukupolvi, joka kattaa vuosina 1995-2010 syntyneet, korostaa erityisesti tydn joustavuutta seka
tydn ja yksityiselaman tasapainoa. Ahonvalan (28.5.2024) mukaan Z-sukupolvi arvostaa myoés
jatkuvaa vuorovaikutusta ja saannollista palautetta tydnantajilta. Nuorten yrittajyys ja talous — 2024
tulevaisuusraportissa nousee esiin samat teemat. Raportin mukaan tarkeimmat tyéelamaarvot
nuorten keskuudessa ovat kohtuulliset tydajat, turvallinen tydymparistd, hyvat tydkaverit ja johtajat,
kilpailukykyinen palkkaus seka kiinnostavat tydtehtavat (Taloustutkimus 2024, 27). Taman lisaksi
Ahonvala (28.5.2024) on huomannut, ettd nuorten mielikuvat tydeldamaa kohtaan painottavat
arvojen mukaista toimintaa ja tydon merkityksellisyytta. Rinne (8.9.2023) lisaa, etta nuoret
tyontekijat toivovat padsevansa vaikuttamaan johtamistyyliin ja pitavat erityisesti valmentavaa

johtamista nykyajan tydeldamassa merkityksellisend. Valmentava johtamistyyli koetaan kasvavaksi



trendiksi, joka tukee tyontekijoiden yksilollisia tarpeita ja edistaa tydhyvinvointia (Vehkapera
12.9.2019).

Valmentava johtaminen on johtamistapa, jossa asiantuntijuus ja johtajuus yhdistyvat
tasapainoisesti, painottaen tyéntekijdiden tukemista, vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 17). Sobackin (2021) mukaan valmentava johtajuus on
vuorovaikutukseen perustuva johtamistapa, jonka tavoitteena on kehittda tyontekijdiden kykya
ohjata omaa ty6taan osana laajempaa kokonaisuutta. Se on prosessi, jossa esihenkild tukee
tydntekijad hydédyntamaan omia vahvuuksiaan ja resurssejaan, jotta tama voi saavuttaa
tavoitteensa. Valmentavassa johtamisessa korostuvat kaskyjen ja neuvojen sijaan aktiivinen
kuuntelu, kysymysten esittdminen ja kannustaminen. Naiden avulla tyontekijat voivat 16ytaa uusia

nakokulmia, ratkaisuja ja kehitysideoita omaan tydéhoénsa. (Soback 2021.)

Tallaista esimiesty6ta voidaan havainnollistaa tiimalasimallilla (kuva 1): mallin ylaosassa
korostuvat tiedot, taidot ja asiantuntijaosaamisen arvostaminen, kun taas alaosassa huomio siirtyy
johtajuuteen, yhteistydhon ja johdettavien yksildllisiin tarpeisiin. Tavoitteena on sovittaa yhteen
organisaation perustehtavat ja tyontekijoiden henkilokohtaiset tavoitteet, mika luo yhteiselle
tekemiselle merkityksen ja vahvistaa tydyhteison yhteisia padmaaria. (Ristikangas & Ristikangas
2013, 17.)

Asiantuntijuus
X JOhtaiuus
Kuva 1. Esimiestyon tiimalasi (mukaillen Ristikangas & Ristikangas 2013, 17)

Tiimalasimallin kapein kohta kuvaa haastetta, jossa esimiestydsta siirrytaan johtamiseen: tama
vaihe vaatii valintojen tekemista, priorisointia ja kykya kohdata stressia seka riittdmattémyyden
tunteita. Matka johtajuuteen on kuitenkin prosessi, jossa jatkuva oppiminen, reflektointi ja
kokemuksista saadut oivallukset kehittavat esimiesta. Lopulta valmentava johtaja toimii
vaikuttajana ja ihmisten tukijana, mika rakentaa seka organisaation etta tiimin menestysta.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 17.)

2.3 Nuorten kiinnostus ja nakemykset ravintola-alasta

Tampereen ammattikorkeakoulun palveluliiketoiminnan lehtori Arja Luiro (13.12.2022) huomauttaa,

etta ravitsemisalan alhainen arvostus on jatkunut Suomessa useiden vuosikymmenten ajan.



Haaga-Helian julkaisema Tyontekijaymmarrys MaRaMa-alalla-raportti (Tutkimustoimisto
Vastakaiku 7.6.2023, 21) vahvistaa tdman: vain 23 % vastaajista kokee majoitus-, ravintola- ja
matkailualan arvostetuksi. Huolimatta alan arvostusongelmista tutkimukset osoittavat, ettéd nuorten
kiinnostus alaa kohtaan sailyy suhteellisen vakaana. Esimerkiksi Nuorten yrittajyys ja talous —
tulevaisuusraportti (Taloustutkimus 2023a, 6) raportoi, ettad noin 21 % nuorista voisi harkita
tydskentelevansa MaRa-alalla tulevaisuudessa. Kiinnostuneista enemmisto oli tytt6ja, ja vastaajat
olivat ialtddn 14—-20-vuotiaita (Taloustutkimus 2023a, 14; Nuorten yrittajyys ja talous NYT
30.8.2023).

Nuorten kiinnostus alaa kohtaan vaihtelee koulutusasteittain. Ylakoululaisten keskuudessa MaRa-
ala koetaan kiinnostavimmaksi alaksi tydskennelld, mutta ammattikouluopiskelijoilla ala sijoittuu
viidenneksi ja lukiolaisilla enaa jaetulle kahdeksannelle sijalle (Taloustutkimus 2023a, 8—10). Tama
viittaa siihen, etta koettu vetovoima alaa kohtaan nayttaa hiipuvan koulutuspolulla edetessa.
Lisaksi palvelualojen yleinen kiinnostavuus on laskenut 5 prosenttiyksikkda vuosien 2021 ja 2023
valilla (Taloustutkimus 2023a, 11). Palvelualoihin kuuluu MaRa-alan lisdksi muun muassa

kulttuuriala, logistiikka, puhtaus- ja kiinteistopalvelut (Palvelualojen tydnantajat PALTA ry s.a.).

Vaikka palvelualojen yleinen vetovoima on laskenut, MaRa-alan merkitys tydémarkkinoilla pysyy
huomattavana: vuonna 2022 kaikista Suomen tydllisista 5,1 % tydskenteli matkailu- ja ravintola-
alalla, ja naista yli puolet toimi ravitsemustoiminnassa. Erityisesti alle 26-vuotiaat nuoret
muodostavat merkittdvan osan ravintola-alan tydvoimasta. Heidan osuutensa tyontekijdista on yli
30 %, mika korostaa nuorten kriittista roolia alan tydvoimarakenteessa. (Matkailu- ja

ravintolapalvelut MaRa ry s.a. a.)

Ravintola-ala toimii monille nuorille ensimmaisena kosketuksena tyéeldmaan ja tarjoaa
mahdollisuuksia kehittda keskeisia tydelamataitoja, kuten vuorovaikutusta, tiimity6ta ja joustavuutta
(Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry s.a. a; Haikkola & Junnilainen 13.9.2021). Muihin aloihin
verrattuna ravintola-alalle on helppo tydllistya myos matalasti koulutettuna, mika houkuttelee
erityisesti uransa alkuvaiheessa olevia nuoria. Alan tarjoamat nopeat etenemismahdollisuudet
lisdavat veto- ja pitovoimaa. (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021.) Nuorista 76 % pitaa hyvia
uramahdollisuuksia tarkeana tydelaman arvona (Taloustutkimus 2024, 28). Kuva 2 havainnollistaa
ravintola-alan ura- ja etenemismahdollisuuksia. Alalla voi tyollistya esimerkiksi kokiksi, tarjoilijaksi,
hovimestariksi, keittiopaallikdksi tai jopa ravintoloitsijaksi. Myds myynnin tehtavat ovat mahdollisia.

(Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry s.a. b.)
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Kuva 2. MaRa-alan ura-ja etenemismahdollisuuksia (Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry s.a. b)

Vaikka ravintola-ala tarjoaa monipuolisia tydmahdollisuuksia, sen houkuttelevuus nuorten silmissa
on heikentynyt. Tama nakyy muun muassa alan koulutuksiin hakevien maaran laskuna seka
palvelualojen yleisen kiinnostavuuden vahenemisena. (Lith 21.10.2021; Taloustutkimus 2023a,
11.) My6s MaRa: ry on huomauttanut ongelmasta ja antanut lausunnon eduskunnalle (Lappi &
Aittoniemi 20.10.2022). Merkittava syy vetovoiman laskuun on ollut kevaalla 2020 alkanut
koronapandemia, joka vaikutti alan tydntekijoihin lomautusten ja taloudellisen epavarmuuden
muodossa (Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry s.a. ¢; Haikkola & Junnilainen 13.9.2021).
Vuonna 2023 edelleen 19 % nuorista on huolissaan koronan aiheuttaman epavarmuuden

vaikutuksista tydeldmaan (Taloustutkimus 2023b).

Koronapandemia toi esiin muitakin alan pitovoimaan vaikuttavia ongelmia, kuten heikon
johtamisen, matalan palkkauksen ja huonot tydolot, jotka ovat saaneet osan nuorista pohtimaan
alan vaihtamista (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021). Veto- ja pitovoimatekijoiden, kuten
kilpailukykyisen palkkauksen, turvallisen tydympariston ja hyvien tyokaverisuhteiden, merkitys
korostuu entisestaan, kun pyritaan houkuttelemaan ja sitouttamaan nuoria alalle (Taloustutkimus
2024, 27; Haikkola & Junnilainen 13.9.2021).

Pandemian my6td myds alan koulutusten vetovoima on heikentynyt, joka nakyy tutkintoihin
hakeutuvien maaran vahenemisena. Lisaksi tutkintojen keskeytykset toisella asteella ovat kasvava
ongelma. Tama johtaa siihen, ettd osaavaa tydévoimaa ei valmistu riittdvasti vastaamaan alan
kasvavia tarpeita. Laskua on havaittu seka restonomitutkintoihin etta toiselle asteelle hakeutuvien
joukossa, jossa suoritetaan esimerkiksi kokin tai tarjoilijan ammattitutkintoja. (Opintopolku s.a. a.;
Lith 21.10.2021; Lappi & Aittoniemi 20.10.2022.) Restonomi on ammattikorkeakoulututkinto, joka
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avaa ovia muun muassa esimies-, asiakaspalvelu- ja kehittdmistehtaviin MaRa-alalla (Opintopolku
s.a. b).

2.4 Nuorten haasteet ravintola-alan veto- ja pitovoimaisuuden kokemisessa

Nuorten vaheneva kiinnostus ravintola-alaa kohtaan voidaan selittaa useilla tekij6illa, jotka liittyvat
tyooloihin, epavarmoihin tydsuhteisiin ja huonoon johtamiseen. Ravintola-ala tarjoaa nuorille
tydntekijoille mahdollisuuden tydllistyd matalalla kynnykselld, mutta sen kuormittavuus, matala
palkkataso ja alan kulttuuriset ongelmat ovat merkittavia haittoja pysyvyydelle. Nuorten
tyontekijoiden kokemukset kertovat laajalle levinneista ongelmista, jotka vaikuttavat negatiivisesti

alan veto- ja pitovoimaan. (Vehkapera 12.9.2019; Haikkola & Junnilainen 13.9.2021.)

Ravintola-alan ty6 on usein fyysisesti ja henkisesti vaativaa. Tydvuorot saattavat venya pitkiksi,
taukoja jaa pitamatta ja kiireinen tydymparisto aiheuttaa stressia seka fyysistd uupumusta.
(Haikkola & Junnilainen 13.9.2021.) Haikkolan ja Junnilaisen (13.9.2021) tutkimusten mukaan
nuoret raportoivat tydn kuormittavuuden lisédksi matalasta palkkatasosta, joka ei vastaa tyén
vaativuutta. Tama yhdistettyna osa-aikaisiin ja nollatuntisopimuksiin tekee nuorten toimeentulosta
epavarmaa (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021). Tannerin (2019, 8—10) mukaan 40 % majoitus- ja
ravitsemusalan tydntekijdista tydskentelee osa-aikaisessa tydsuhteessa, mika on huomattavasti
enemman kuin muilla toimialoilla (15 %). Tallaiset epatyypilliset tydsuhteet altistavat
palkkatyokdyhyydelle ja taloudelliselle epavakaudelle (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021; Tanner
2019, 8-10).

Toimeentulo-ongelmat voivat johtaa tyduupumukseen ja mielenterveysongelmiin, mika lisaa
nuorten alalta poistumista (Haikkola 2024, 269-270). Haikkolan (2024, 269-270) mukaan
ravintola-alan tyontekijoista suurin osa kuuluu Suomen pienituloisimpaan viidennekseen.
Huolestuttavaa on, ettad nuoret ovat uupuneita jo ennen tydeldamaa. Tdman on huomannut Lithin
(21.10.2021) lisaksi Huhta (2022), joka toimii lukion opinto-ohjaajana. Huhta kuvaa koulu-
uupumusta tyéuupumuksen pikkusiskoksi, joka vain kasvaa vuosi vuodelta (Huhta 2022, 14-15,
18). Lithin (21.10.2021) mukaan monet nuoret jattavat ravintola-alan tutkinnon kesken juuri
uupumuksen ja mielenterveyshaasteiden vuoksi, mika edelleen vahentaa osaavan tydvoiman

tarjontaa tulevaisuudessa.

Nuorilla tydntekijoilld on liséksi vaihtoehtoja uran etenemiseen tai opiskeluun, mika tekee heidan
houkuttelemisestansa ravintola-alalle haastavaa. Peruskoulun jalkeiset toisen asteen
koulutusvalinnat ovat nuorille usein monimutkaisia prosesseja, joissa yksilolliset, sosiaaliset ja

rakenteelliset tekijat vaikuttavat paatdksentekoon. Vaikka nuorilta odotetaan itsenaista
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paatoksentekoa, esimerkiksi perhetausta ja koulun ammattilaisten tarjpama ohjaus ohjaavat
vahvasti valintoja. (Maatta & Westerback 2022, 25).

Vanhempien koulutustausta vaikuttaa keskeisesti nuorten uravalintoihin. Mikali vanhemmilla on
yliopistotutkinto, ravintola-ala ei tyypillisesti nouse nuorten vaihtoehtojen karkeen. Sen sijaan
tilanteissa, joissa vanhempien koulutus on ammatillinen, ravintola-ala sijoittuu huomattavasti
korkeammalle nuorten valintalistalla. (Taloustutkimus 2023a, 16.) Vanhempien suhtautuminen
alaan voi olla ratkaisevassa asemassa erityisesti silloin, kun nuori tekee uravalintojaan
peruskoulun jalkeisessa vaiheessa (Maatta & Westerback 2022, 25). Kilpailu muiden toimialojen ja
koulutuspolkujen kanssa vaikeuttaa ravintola-alan mahdollisuuksia houkutella nuoria. Monet muut
alat tarjoavat nuorien arvojen mukaisia vakaampia tydsuhteita ja korkeampaa palkkaa, mika saa
heidat harkitsemaan muita vaihtoehtoja. Tama asettaa ravintola-alalle haasteen kehittda veto- ja
pitovoimatekijoitaan, jotta se voisi kilpailla muiden toimialojen kanssa nuoresta tydvoimasta.
(Vehkapera 12.9.2019; Tanner 2019, 8—10; Taloustutkimus 2024, 27; Ahonvala 28.5.2024.)

Vapaa-ajan merkitys on korkealla tulevaisuuden tyontekijéilla ja tiimien tarkeys korostuu yritysten
sijaan (Ahonvala 28.5.2024; Ristikangas & Ristikangas 2013, 18). Ravintola-alalla vahva
yhteisollisyys ja tiimihenki on avain tydssa pysyvyyteen (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021).
Ravintola-alan vakiintuneet kulttuuriset piirteet, kuten vaatimus joustavuudelle ja yksilon kyky
selviytya vaikeissa tyooloissa, vahvistavat epaterveita kaytantdja. Solidaarisuuden ja pitkaaikaisten
tyoyhteisdjen puute estaa yhteisollisen tuen rakentumista, mika heikentaa tyohyvinvointia ja
tyontekijoiden sitoutumista. (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021.) Samalla se vaikuttaa kielteisesti
asiakaskokemukseen, joka muodostuu palvelutilanteen odotuksista ja kohtaamisista (Vehkapera
12.9.2019; Fisher & Vainio 2014, luku 6).

Tyon henkista kuormittavuutta lisddvat myds muut epaasialliset tydolosuhteet, kuten hairinta ja
tydntekijoiden oikeuksien laiminlyonti. Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n (2020, 8) selvityksen
mukaan 59 % alle 25-vuotiaista tydntekijoista on kokenut seksuaalista hairintad vuoden sisalla, ja
yli 70 % on kohdannut hairintda aiemmin tydéssaan. Nuoret arvostavat turvallista tydymparistoa,
mutta kokemukset hairinnasta ovat johtaneet osan nuorista vaihtamaan alaa (Palvelualojen
ammattiliitto PAM ry 2020, 15; Taloustutkimus 2024, 27). Hairintdtapauksissa esimiesten
puutteellinen puuttuminen on ongelma: tarjoilijoista 46 % raportoi, etta esimies kuunteli mutta ei
tehnyt asialle mitdan, ja 14 % koki kokemuksensa vahatellyksi (Palvelualojen ammattilitto PAM ry
2020, 14).

Huono johtaminen on yksi keskeinen syy siihen, miksi nuoret poistuvat ravintola-alalta. Esimiesten
vuorovaikutustaitojen puute, epatasapuolinen kohtelu ja rakentavan palautteen antamisen

laiminlyonti luovat tyytymattomyytta. Nuoret tyontekijat odottavat oikeudenmukaista, osallistavaa ja
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valmentavaa johtamista, kuten huomattiin luvussa 2.2, mutta ravintola-alalla tama ei usein toteudu.
(Haikkola & Junnilainen 13.9.2021; Vehkapera 12.9.2019; Rinne 8.9.2023; Paakko & Saaskilahti
2024, 7.) Tutkimusten mukaan huono johtaminen on yleisin syy, miksi tydntekija jattaa
organisaation. Tama on merkittdva haaste alalle, jossa tydntekijdiden sitouttaminen on kriittista

tydévoimapulan vuoksi. (Vehkapera 12.9.2019.)

Esihenkildbasemassa olevat voivat olla nuoria ja kokemattomia, minka seurauksena tyéehtojen ja
johtamisen osaaminen jaa usein puutteelliseksi. Lisaksi kiireinen tydymparisto ja paineet estavat
esimiesten mahdollisuuksia panostaa alaistensa hyvinvointiin ja kehitykseen. Tdma johtaa
tilanteeseen, jossa nuoret kokevat olevansa yksin ongelmien kanssa. Jatkuva vaatimus sopeutua
ja joustaa ilman tyénantajan vastavuoroisuutta heikentaa tyon mielekkyytta ja saa nuoret

harkitsemaan alan vaihtamista. (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021.)
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3 Johtamisen ja tyontekijakokemuksen merkitys ravintola-alan nuorten

veto- ja pitovoiman parantamisessa

Tama luku tarkastelee niita tekijoita, joilla tulevaisuudessa autetaan houkuttelemaan ja
sitouttamaan nuoria tyontekijoita alalle, seka vahentamaan etenkin nuorten tyontekijéiden
vaihtuvuutta. Johtamisella, seka tyontekijakokemuksella on keskeinen rooli ravintola-alan veto- ja
pitovoiman kehittdmisessa. Nuorten tydntekijdiden kokemusten perusteella johtamistapojen laatu
vaikuttaa suoraan tyontekijakokemukseen seka tydssa pysyvyyteen (Haikkola & Junnilainen
13.9.2021). Kuten huomattiin luvussa 2.2, tasokas johtaminen korostuu erityisesti tydelamassa,
jossa nuoret arvostavat vuorovaikutukseen, empatiaan, tasapuolisuuteen ja ammatillisen
kehityksen tukemiseen perustuvaa esimiestyota (Paakkod & Saaskilahti 2024, 7). Huonon
johtamisen on todettu olevan merkittava syy siihen, miksi tyontekijat harkitsevat alan vaihtamista

tai jattavat organisaationsa (Vehkapera 12.9.2019; Haikkola & Junnilainen 13.9.2021).

Valmentava johtaminen eli urheilutermein coaching on esitetty ratkaisuna nuorten veto- ja
erityisesti pitovoiman lisddmiseksi ravintola-alalla (Vehkapera 12.9.2019). Tama johtamistyyli
keskittyy tyontekijdiden osaamisen kehittamiseen, jatkuvaan palautteeseen ja heidan
osallistamiseensa tydyhteison toimintaan (Soback 2021). Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa
tydpaikan ilmapiiriin ja luoda tydyhteisésta houkuttelevampi, seka vahvistaa yksiléiden
tyontekijakokemusta. Hyva tyontekijakokemus vahentaa henkildston vaihtuvuutta ja taten parantaa
toimialan vetovoimaa. Avoin vuorovaikutus, luottamus ja jatkuva palaute ovat siis erityisen tarkeita
vetovoimaisia tyOpaikkoja rakennettaessa. (Vehkapera 12.9.2019; Huhtala & Myllyntaus 2021, luku
4.9.3.; Ristikangas & Ristikangas 2013, 18-19, 21.)

3.1 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus (Employee Experience) tarkemmin viittaa tyontekijan kokonaisvaltaiseen
kokemukseen organisaatiosta ja sen toimintakulttuurista koko tydsuhteen elinkaaren ajan. Se on
tunne, joka muodostuu tydntekijan paivittaisistd vuorovaikutuksista tydymparistdn, johtamisen,
tydtehtavien ja organisaation arvojen kanssa. Tyontekijakokemus kattaa kaikki ne hetket ja
tilanteet, joissa tyOntekija kohtaa organisaation — aina rekrytointiprosessista perehdytykseen,
tyoskentelyyn ja urakehitykseen seka tydosuhteen paattymiseen. Tyontekijakokemus elaa ja voi

muuttua nopeastikin etenkin ei toivottuun suuntaan. (Huhtala & Myllyntaus 2021, Luku 1-1.1, 2.3.)

Positiivinen tyontekijakokemus on keskeinen tekija organisaation menestykselle. Se ei ainoastaan
paranna tydntekijéiden tydhyvinvointia ja vdhenna henkildston vaihtuvuutta, vaan myds vahvistaa
tydnantajabrandia ja houkuttelee uusia osaajia. Taman lisaksi ravintola-alalla tyontekijakokemus

on suorassa yhteydessa asiakaskokemukseen, silla tutkimusten mukaan jopa 60 %
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asiakaskokemuksesta muodostuu heijastuvan tyontekijakokemuksen kautta. (Huhtala & Myllyntaus
2021, Luku 1.1-1.2.)

Tyontekijakokemuksen systemaattinen kehittaminen on tarkeda organisaation kilpailukyvyn ja
pitkdjanteisen menestyksen kannalta. Tyontekijoiden kokemuksia parantamalla voidaan edistaa
tydyhteisdn hyvinvointia, lisata tydn merkityksellisyytta ja vahvistaa koko organisaation veto- ja
pitovoimaa. (Huhtala & Myllyntaus 2021, Luku 2.3; Vehkapera 12.9.2019.) Tyonantajien tulisi
kasitella tyontekijoitdan samalla filosofialla kuin asiakkaitaan. Tydpaikka pitdd myyda ja
markkinoida halutulle kohderyhmalle oikein, jotta hyvia haluttuja tydntekijoitd saadaan palkattua.
Tydntekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavia keskeisia osa-alueita, joihin tydnantaja voi
suoraa vaikuttaa ovat muun muassa tyGilmapiiri, johtamisen laatu, seka tydn merkityksellisyys.
Naiden osa-alueiden onnistunut hallinta vaikuttaa suoraan tyontekijan sitoutumiseen, motivaation
tasoon ja tydssa suoriutumiseen. (Huhtala & Myllyntaus 2021, Luku 2.3; Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu & Vastakaiku Oy 16.12.2024, 7) Esimerkiksi avoin ja kannustava tydilmapiiri,
osallistava ja valmentava johtaminen seka mahdollisuus ammatilliseen kasvuun lisdavat

tyontekijan tyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon (Vehkapera 12.9.2019).
3.2 Tyoilmapiirin ja yhteisollisyyden merkitys nuorten tyontekijakokemuksen luojana

Tybilmapiiriin ja yhteiséllisyyden vahvistaminen on keskeinen tekija nuorten tydntekijakokemuksen
parantamisessa ravintola-alalla (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu & Vastakaiku Oy 16.12.2024,
7). Tutkimusten mukaan tiivis ja toimiva tydyhteisé edistaa merkittavasti ravintola-alan nuorten
tyontekijoiden jaksamista ja sitoutumista tydhonsa (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021). Haaga-
Helia ammattikorkeakoulun ja Vastakaiku Oy:n (16.12.2024, 7) tutkimus osoittaa, etta alle 25-
vuotiaille tyontekijoille tydilmapiiri on tarkein tyontekijakokemukseen vaikuttava tekija. Tama
asettaa esimiehille erityisia vaatimuksia luoda ja yllapitaa positiivista ty6ilmapiiria seka vahvistaa

tydyhteisdn yhteenkuuluvuutta (Ristikangas & Ristikangas 2013, 19).

Nuoret tyontekijat arvostavat esimiesty6ta, joka painottaa avoimuutta, vuorovaikutusta ja
tasavertaisuutta. Perinteiset hierarkkiset johtamismallit eivat enaa vastaa nuorten odotuksia, silla
he arvostavat kollegoita ja esimiehia ensisijaisesti tekojen ja osaamisen perusteella, eivat aseman
tai tittelin mukaan. TAma muutos korostaa esimiesten roolia tydilmapiirin ja yhteiséllisyyden
rakentajina. Esimiehet voivat edistaa yhteisollisyytta ja tiimihenkea panostamalla aktiivisesti
ryhmaytymiseen ja yhteisten toimintatapojen kehittdmiseen. Erityisesti ravintola-alalla, jossa
tyoskentely on tiimitydhon perustuvaa, on tarkeaa varmistaa, etta kaikki tyontekijat kokevat
olevansa osa tyOyhteis6a. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 18—20; Haikkola & Junnilainen
13.9.2021.)
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Valmentava johtaminen on tehokas tapa kehittaa tydilmapiiria, seka lisata yhteisollisyytta ja nain
vahvistaa tyontekijakokemusta. Tama johtamistapa keskittyy vuorovaikutukseen,
tavoitteellisuuteen ja tyontekijoiden osallistamiseen. Valmentava esimies tukee tyontekijoiden
ammatillista kehittymista, tarjoaa jatkuvaa palautetta ja mahdollistaa osallistumisen
paatdksentekoon. Naiden keinojen avulla voidaan lisata nuorten tyéntekijdiden sitoutumista ja
tyotyytyvaisyytta. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 19; Vehkapera 12.9.2019.)

Yhteisten tavoitteiden asettaminen ja niiden saavuttamisesta iloitseminen ovat keskeisia tekijoita
tydilmapiirin parantamisessa. Kun tiimi tydskentelee yhteisten pdédmaarien eteen ja onnistumisia
juhlistetaan, tydntekijdiden motivaatio ja yhteishenki vahvistuvat. Tdma korostaa esimiesten roolia
innostavien ja selkeiden tavoitteiden asettajina seka tiimin onnistumisten nakyvaksi tekijoina.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 216-219.)

Ty6ilmapiirin kehittdmisessa on tarkeaa kiinnittdd huomiota myds tyéntekijéiden osallistamiseen ja
vaikutusmahdollisuuksiin. Yleisesti nuoret haluavat osallistua aktiivisesti tyoyhteison kehittamiseen
ja kokevat taman lisaavan tyon mielekkyytta. (Ahonvala 28.5.2024.) Esimiehet voivat edistaa tata
osallistumista luomalla tilaisuuksia keskustelulle ja kehitysehdotusten esittamiselle. Nain voidaan
rakentaa psykologisesti turvallinen tydymparistd, jossa tyontekijat uskaltavat tuoda esiin ideoita ja
kehitystarpeita. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 226—228; Luiro 13.12.2022.)

Positiivisen tydilmapiirin ja vahvan yhteiséllisyyden johtaminen vaatii johdonmukaista ja
pitkajanteista tyota. Esimiesten tulee varmistaa, etta tydyhteisdssa vallitsee avoin vuorovaikutus,
luottamus ja kannustava palaute. (Vehkapera 12.9.2019; Ristikangas & Ristikangas 2013, 216—
219.) Lisaksi tyontekijoiden osallistaminen, yhteisten tavoitteiden kirkastaminen ja onnistumisten
juhlistaminen ovat avainasemassa nuorten tydntekijkokemuksen parantamisessa. Nain luodaan
vetovoimainen ja pitovoimainen tydymparistd, joka tukee nuorten ammatillista kasvua ja
hyvinvointia. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 216-219; Huhtala & Myllyntaus 2021, Luku 2.3.)

3.3 Johtamisen vaikutus nuorten kasvuun, oppimiseen ja urakehitykseen

Tyoilmapiirin ja yhteisollisyyden kehittdminen muodostavat vahvan perustan nuorten tyéntekijoiden
sitouttamiselle ja viihntymiselle tydyhteisdssa. Mikali ravintola-alan yrityksiin halutaan rakentaa
pitovoimaa pitkalle aikavalille, pelkka hyva ilmapiiri ei riitd, vaan nuoret odottavat myds
konkreettisia mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun, oppimiseen ja urakehitykseen (Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu & Vastakaiku Oy 16.12.2024, 13). Johtamisella voidaan merkittavasti
vaikuttaa siihen, miten tydntekijat kokevat oman kehityksensa ja tulevaisuuden mahdollisuutensa

tyoyhteis6ssa. Esimiestydssa tulee korostua tyontekijdiden osaamisen tunnistaminen, kehittaminen
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ja urapolkujen tukeminen, silla nama tekijat ovat keskeisia nuorten tyontekijakokemuksen ja
sitoutumisen vahvistamisessa (Ristikangas & Ristikangas 2013, 18-20; Vehkapera 12.9.2019.)

Tutkimusten mukaan nuoret haluavat tehda osaamistaan ja koulutustaan vastaavaa tyota
(Taloustutkimus 2024, 27; Paakko & Saaskilahti 2024, 7). Taman liséksi he arvostavat
kollegoidensa osaamista. Kirjallisuudessa todetaan, etta nuoret odottavat jatkuvaa palautetta seka
esimiehilta etta tyttovereilta, mika edistda heidan ammatillista kehittymistaan ja sitoutumistaan
tydyhteisoon. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 18-20.) Ristiriitaista kuitenkin on, etta MaRaMa-
alalla jo tydskentelevistd 15—24-vuotiasta tydntekijdista ainoastaan 19 % arvostaa saanndllista
palautetta tydn ohessa ja vain 6 % ammatillisen kehittymisen tukemista arjessa, mika eroaa
yleisesti nuorten ndkemyksista niin kirjallisuudessa kuin aiemmissa tutkimuksissakin (Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu & Vastakaiku Oy 16.12.2024). Tahan tulokseen voi vaikuttaa paljon Ravintola-
alalla yleinen vuokra- ja osa-aikaty0, jolloin nuori tyontekija ei valttamatta ole alun alkujaankaan

halukas etenemaan tai kehittymaan toimialalla (Tanner 2019, 9).

Tasta huolimatta valmentava johtaminen tarjoaa tehokkaan lahestymistavan tydntekijéiden
ammatillisen kasvun ja oppimisen tukemisessa (Ristikangas & Ristikangas 2013, 19). Tydnantajat
voivat edistaa tydntekijdiden kasvua tarjoamalla oppimismahdollisuuksia, kuten oppisopimuksia,
mentorointia ja koulutuksia (Lith 21.10.2021; Kylanen ja Luoto 22.8.2022; Nuorten yrittajyys ja
talous NYT 6.10.2021). Kylanen ja Luoto (22.8.2022) korostavat, etta oppilaitosten ja tydelaman
tiiviimpi yhteistyd, kuten oppisopimusmallit ja tydpaikalla tapahtuva oppiminen, voivat lisata nuorten
kiinnostusta ja sitoutumista ravintola-alalle. Lisaksi selkeiden urapolkujen esittaminen ja
etenemismahdollisuuksien nakyvaksi tekeminen ovat olennaisia tekij6itéd nuorten sitouttamisessa.
Nuoret arvostavat mahdollisuuksia edeta urallaan ja kehittdd osaamistaan, mika vaatii esimiehilta
aktiivista tukea ja ohjausta. (Kylanen & Luoto 22.8.2022; Vehkapera 12.09.2019.)

Johtaminen, joka tukee yksil6llisia urapolkuja ja tarjoaa mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen,
vaikuttaa suoraan tyontekijoiden motivaatioon ja tydtyytyvaisyyteen. Kun tydntekijat kokevat, etta
heidan osaamistaan arvostetaan ja heiddn ammatillista kehitystaan tuetaan, heidan sitoutumisensa
organisaatioon vahvistuu. Tdma ei ainoastaan paranna tydntekijdkokemusta, vaan myds vahentaa
henkildston vaihtuvuutta ja lisda organisaation vetovoimaisuutta. Nain ollen johtamisella on
keskeinen rooli nuorten tyontekijdiden ammatillisen kasvun, oppimisen ja urakehityksen
tukemisessa. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 10-20; Bussin 2018, 5; Luiro 13.12.2022.)



17

3.4 Nuorten tyontekijakokemukseen lopulta vaikuttaa tyén merkityksellisyys, motivaatio ja

ammatti-identiteetin muodostuminen

Nuoret 15—24-vuotiaat arvostavat omaa ty6taan ravintola-alalla verrattain melko vahan, muihin
ikaryhmiin verrattuna. Ammattiylpeys nuorten keskuudessa on siis vahaista. (Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu & Vastakaiku Oy 16.12.2024, 31.) Ammattiylpeys on suoraan yhteydessa tyon
merkityksellisyyden kokemiseen. Tyon merkityksellisyydella viitataan lahtdkohtaisesti yksilén
subjektiiviseen kokemukseen tyon arvosta eli miten yksild kokee oman tydnsa vaikuttavan hanen
arvoihinsa, tavoitteisiinsa ja elamaansa kokonaisuudessaan. Merkityksellisyytta voi kokea tyon,
tydtehtavien, vuorovaikutuksen, seka organisaation kautta. (Huhtala & Myllyntaus 2021, luku
4.9.1.) Sen perustana ovat nelja psykologista perustarvetta: vapaaehtoisuus, eli tunne
itsendisyydesta ja valinnanvapaudesta, kyvykkyys, eli kokemus osaamisesta ja aikaansaamisesta,
yhteenkuuluvuus, eli tarve kokea yhteyttd muihin, seka hyvantekeminen, eli kokemus oman
toiminnan mydnteisesta vaikutuksesta. Kun nama tarpeet tayttyvat, ihminen kokee voimakasta
sisdista motivaatiota ja hyvinvointia. Merkityksellisyys on siis keskeinen osa ihmisen hyvinvointia ja
motivaatiota. (Martela, Jarenko, Jarvilehto & Jarvilehto 2015, 56-57.)

Motivaatio on ihmisen sisainen tai ulkoinen voimavara, joka ohjaa ja yllapitaa toimintaa tiettyjen
paamaarien saavuttamiseksi. Se voidaan jakaa kahteen paatyyppiin: ulkoinen motivaatio ja
sisdinen motivaatio. Ulkoinen motivaatio perustuu tekijoihin, jotka ovat irrallisia itse tekemisesta.
Ihminen suorittaa tehtavan saadakseen ulkoisen palkkion esimerkiksi rahapalkan tai valttaakseen
rangaistuksen esimerkiksi irtisanomisen. Se on reaktiivista ja vaatii usein ulkoisia kannustimia,
mika voi pitkalla aikavalilla johtaa uupumukseen ja vahentaa hyvinvointia. Sisdinen motivaatio sen
sijaan kumpuaa yksilon omista kiinnostuksen kohteista ja arvostuksista. Tekeminen itsessaan on
palkitsevaa ja innostavaa, mika saa yksilon hakeutumaan toiminnan pariin ilman ulkoista painetta.
Tama motivaation muoto on proaktiivista ja lisda usein hyvinvointia seka pitkdjanteista sitoutumista
tehtavaan. (Martela, Jarenko, Jarvilehto & Jarvilehto 2015, 25-26.)

Taidokas esihenkild osaa johtaa motivaatiota. Kuten sanottu, sisdinen motivaatio on ihmisen
omaehtoista kiinnostusta ja innostusta tekemiseensa. Sita ei voi synnyttaa ulkoapain kaskyilla,
saannailla tai palkkioilla, silld motivoituminen lahtee ihmisesta itsestdan. Perinteinen kontrolloiva
johtaminen, jossa tyontekijoitd ohjataan tarkasti ja heidan toimintaansa valvotaan, voi jopa
tukahduttaa sisaisen motivaation. Sen sijaan johtamisen tulisi keskittya luomaan ymparistd, jossa
ihmiset voivat 16ytaa ja yllapitaa omaa motivaatiotaan. Tama onnistuu tukemalla aiemmin mainittua
neljaa psykologista perustarvetta. Kun nama perustarpeet tayttyvat, tyontekijat kokevat tyonsa
mielekkaaksi ja voivat saavuttaa huipputuloksia ilman jatkuvaa ulkoista ohjausta. (Martela,
Jarenko, Jarvilehto & Jarvilehto 2015, 155-160.)
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Sisaisen motivaation johtaminen edellyttaa, etta johtaja ymmartaa, mika juuri kutakin yksildéa
liikuttaa, ja tukee tatd omalla johtamistyylillaan. Sen sijaan, etta johtaja yrittaisi motivoida
tyontekijoitd ulkoapain, hanen tehtdvansa on poistaa esteitd motivaation tieltd. Han luo
edellytyksia, joissa tydntekijat voivat tehda tydnsa innostavasti ja tehokkaasti. Tama tarkoittaa
esimerkiksi turhien hierarkioiden purkamista, tiedon lapinakyvyyden lisdamista ja tydntekijoiden
osallistamista paatdksentekoon. Kun ihmiset kokevat tyénsa merkitykselliseksi ja heillda on vapaus
seka kyvykkyys tehda tyonsa hyvin, syntyy parempia tuloksia, vahvempaa sitoutumista ja
innovatiivisuutta. (Martela, Jarenko, Jarvilehto & Jarvilehto 2015, 155-160.)

Taman myota johtamisella on siis myds tarkea rooli tydn merkityksellisyyden kokemisessa ja tata
kautta muodostuvassa tydntekijakokemuksessa. Erityisesti nuoret tyontekijat haluavat tydltadan
merkityksellisyytta (Ahonvala 28.5.2024). Modernin valmentavan johtamisen tavoitteena on
korostaa tyon merkityksellisyytta, seka osoittaa tyontekijalle mita vaikutuksia tyo tuo sidosryhmille
(Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 72; Huhtala & Myllyntaus 2021, luku 4.9.1). Ravintola-alalla
nuoret ovat huomauttaneet epaterveiden toimintakulttuureiden piirteista, kuten taukojen
puuttumisesta ja tydn ylen kuormittavuudesta (Haikkola ja Junnilainen 13.9.2021). Tallaiset
epaterveet kdytannot ja kokematon johtaminen tuhoavat nopeasti tydn merkityksellisyyden tunteen
ja taten laskee motivaatiota (Huhtala & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3; Martela, Jarenko, Jarvilehto &
Jarvilehto 2015, 56-57). Ne voivat usein olla pitkalta aikavaliltd juurtuneiden valintojen tulosta.
(Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 53.) Nama juurtuneet kaytadnnot kumpuavat suoraan
yrityksen edustavasta arvomaailmasta, johon on tehtdva muutos, mikali halutaan rakentaa

pitovoimaa nuorten silmissa (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 53; Luiro 13.12.2022).

Valmentava johtaminen ja esimiesten roolimalli siis korostuu, kun halutaan |ahted parantamaan
alan juurtunutta arvomaailmaa, seka parantamaan pitovoimaa (Luiro 13.12.2022; Liukkonen,
Jaakkola & Suvanto 2002, 53). Selkea ja johdonmukainen arvomaailma ohjaa johtajaa toimimaan
vastuullisesti, mika ilmenee esimerkiksi vastuun ottamisena, epakohtiin puuttumisena ja
vaaristyneisiin arvoihin perustuvien toimintatapojen torjumisena (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto
2002, 54). Kun arvot yrityksen kanssa kohtaavat, tyd saa uuden merkityksen. TallGin
tydntekijakokemus paranee, motivaatio lisdantyy ja ammatti-identiteetti vahvistuu (Luiro
13.12.2022).

Johtajuuden kehittaminen on erityisen tarkeaa ravintola-alalla, jossa esihenkildiden johtamistaidot
voivat olla puutteellisia. Koulutus esihenkildille esimerkiksi vaikeiden tilanteiden kohtaamiseen ja
tyoyhteison hallintaan edistaa tyontekijoiden kokemusta myonteisesta tyoilmapiirista ja
sitoutumisesta organisaatioon. Johtamisen tulee onnistua erityisesti asioissa, jotka vaikuttavat

merkittavasti tyontekijakokemukseen. Taman liséksi on tarkeaa, etta esihenkilot tukevat
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tyontekijoiden urapolkuja seka etenemismahdollisuuksia, jotta vahvistamme ammatti identiteetin
syntya. (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021; Vehkapera 12.9.2019; Huhtala & Myllyntaus 2021, luku
4.9.3))
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen toimeksiantaja, toteutusprosessi ja perustellaan
tutkimusmenetelmien valinnat. Aluksi esitelldaan tutkimuksen toimeksiantaja. Taman jalkeen
keksityttdan kohderyhmaan ja sen rajaukseen, mikd mahdollistaa tutkimuskysymyksiin
vastaamisen. Taman yhteydessa kasitellaan tutkimuksen tavoitetta, tutkimusongelmaa ja siihen
liittyvia alaongelmia seka kehittdmistehtavaa, jotka kaikki ohjaavat tutkimuksen etenemista ja

analyysia. Lopuksi esitellaan tarkemmin tutkimusprosessia.
4.1 Toimeksiantajan esittely

Taman tutkimuksen toimeksiantajana toimii Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry, joka on
Suomen matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluja edustava tydnantajaliitto. MaRa ry edustaa
laajasti toimialaa ja sen jasenistddn kuuluu muun muassa ravintoloita, hotelleja, kahviloita,
catering-yrityksia seka muita matkailu- ja vapaa-ajan palveluita tarjoavia yrityksia. (Matkailu- ja

ravintolapalvelut MaRa ry s.a. d.)

Toimeksiantaja mainitsi, ettd MaRa ry:lla on noin 3 100 jasenyritysta, joilla on yhteensa 8 000
toimipaikkaa. Jasenyritykset tydllistavat noin 70 000 henkil6a, ja niiden liikevaihto kattaa arviolta 85
% koko matkailu- ja ravintola-alan liikevaihdosta. Tama osoittaa MaRan merkittadvan roolin alan
edustajana, vaikka kaikki alan toimijat eivat kuulu jarjest6én. On kuitenkin hyva huomioida, etta
alan ty6ehtosopimus on yleissitova, mika tarkoittaa sen soveltumista myos jarjestaytymattomiin

yrityksiin.

MaRa ry valikoitui toimeksiantajaksi, silla liitto edistaa jasenyritystensa liiketoimintaedellytyksia,
seka vaikuttaa toimialan tydmarkkina- ja elinkeinopoliittisiin kysymyksiin. MaRa ry:n keskeisia
tehtavia ovatkin tydmarkkinaedunvalvonta, elinkeinopoliittinen vaikuttaminen, tydvoiman
saatavuuden edistdminen, seka viestinta ja jasenpalvelut. (Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry
s.a. d.) Yhteyshenkilona toimeksiantajalta toimi MaRa ry:n koulutuspoliittinen asiantuntija Katri

Jakosuo.
4.2 Tyon tavoite, tutkimusogelmat ja kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana ovat 15—-25-vuotiaat nuoret, mutta erityisesti he, jotka tyoskentelevat
ravintola-alalla tai ovat poistuneet alalta. Ravintola-alalla nuoret muodostavat merkittavan osan
tybvoimasta, silla MaRa ry:n (s.a. a) mukaan yli 30 % alan tydntekijdista ovat alle 26-vuotiaita.
Tassa tutkimuksessa ikdhaarukka 15-25 vuotta valittiin, jotta se vastaisi paremmin tutkimuksen
tavoitteita ja alan todellista nuorten tyontekijoiden jakaumaa. Tama rajaus mahdollisti

syvallisemman tarkastelun siita, mitka tekijat vaikuttavat juuri nuorten paatdksiin hakeutua
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ravintola-alalle ja pysya siella, silla nuorten kokemukset eroavat usein vanhemmista tyontekijoista,
kuten voidaan myds huomata Haaga-Helia ammattikorkeakoulun & Vastakaiku Oy:n tutkimuksesta
(16.12.2024), jota kasiteltiin luvussa 3.

Lisaksi ala karsii korkeasta tyontekijavaihtuvuudesta, joista osa Iahtijdistd on myods luonnollisesti
nuoria (Haikkola & Junnilainen 13.9.2021). On tutkittu, ettd vanhempien mielipiteet vaikuttavat
nuorten ammatin valintaan, siksi voidaan ajatella, ettd myds nuorten kokemukset ja ndkemykset
vaikuttavat siihen, kuinka houkuttelevana ravintola-ala nayttaytyy tulevaisuudessa ja millaisia
mielikuvia esimerikiksi he maalaavat alasta tulevaisuuden sukupolville (Maatta, M. & Westerback,
F. 2022, 25). Taman vuoksi on tarkeaa tarttua nuorten kokemiin epakonhtiin, jotta voidaan vahvistaa

alan kestavaa kehitysta tulevaisuudessa.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, mitka tekijat vaikuttavat nuorten kiinnostukseen hakeutua
ravintola-alalle seka mitka tekijat edistavat heidan pysymistaan alalla. Lisaksi tavoitteena oli
tunnistaa keskeiset kehitystoimenpiteet, joilla voidaan parantaa alan vetovoimaa ja pitovoimaa

nuorten tydntekijdiden nakokulmasta.

Tutkimuksen avulla pyrittiin tuottamaan tietoa ravintola-alan tyénantajille, koulutusorganisaatioille
ja muille sidosryhmille siita, miten alaa ja sen ty6oloja voidaan kehittda vastaamaan paremmin
nuorten odotuksia ja tarpeita. Tulosten perusteella voidaan tunnistaa konkreettisia toimenpiteita,
joilla alan tyénantajamielikuvaa ja tybolosuhteita voidaan kehittaa niin, ettéd nuoret nakevat alalla
tydskentelyn houkuttelevana ja mielekkdana uravaihtoehtona. Tutkimuksen lopputuloksena syntyi
kehitysehdotuksia, joiden avulla voidaan parantaa ravintola-alan ty6olosuhteita ja johtamista siten,
etta ala pystyy sitouttamaan tyontekijoita pidempiaikaisesti. Nain tutkimus tukee alan tyonantajia ja

koulutusorganisaatioita nuorten tydeldamaodotusten ja alan tarpeiden yhteensovittamisessa.

Alan haasteet tydvoiman saatavuudessa ja tydntekijdiden sitouttamisessa edellyttavat syvempaa
ymmarrysta siitd, mitka tekijat vaikuttavat nuorten kiinnostukseen hakeutua alalle ja mitka
puolestaan vaikuttavat heidan tydssa pysymiseensa. Tutkimus ongelmana oli siis selvittaa, mitka
tekijat vaikuttavat ravintola-alan vetovoimaan ja pitovoimaan nuorten nakdkulmasta.
Tutkimusongelmaa tarkennettiin alaongelmien kautta, jotka olivat:
1. Mitka tekijat vaikuttavat myonteisesti ja kielteisesti nuorten kiinnostukseen ravintola-alaa
kohtaan?
2. Mitka tekijat edistavat tai heikentavat nuorten tyontekijdiden sitoutumista ja tydssa
pysymista ravintola-alalla?
3. Mita kehitystoimia alan vetovoiman ja pitovoiman lisdamiseksi tarvitaan nuorten

nakokulmasta?
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4.3 Menetelmivalinnat ja tyon toteutus

Tutkimuksen toteuttamiseen valittiin maarallinen tutkimusote, jonka avulla voidaan kerata laaja ja
tilastollisesti analysoitavissa oleva aineisto laajalta perusjoukolta. Tutkimus olisi ollut mahdollista
toteuttaa myds laadullisena, mutta talléin haasteena olisi ollut sen rajallinen yleistettavyys ja
pienempi otoskoko, mika olisi voinut vaikeuttaa tulosten soveltamista laajempaan joukkoon nuoria.
Kuitenkin, jos tavoitteena olisi ollut syventaa ymmarrysta ilmién taustatekijoistd ennemmin kuin

tunnistaa yleisia trendeja, laadullinen lahestymistapa olisi ollut perusteltu vaihtoehto.

Koska tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan nuorten nakemyksia ravintola-alan veto- ja
pitovoimatekijoista, oli tarkeda saada kattava yleiskuva ilmidsta ja sen laajuudesta, silla aihetta ei
olla tutkittu aiemmin. Maarallisen tutkimusotteen ansiosta saatiin laajempi ja edustavampi kuva
nuorten mielipiteista, mika tekee tutkimustuloksista hyddyllisempia ravintola-alan kehittdmisen
kannalta. Maarallinen tutkimusote on numeeriseen analyysiin perustuva systemaattinen
menetelma, jonka tavoitteena on tutkia ilmidita tilastollisesti mitattavien muuttujien avulla
tilastotiedetta hyodyntamalla (Vilkka 2007, 13-17).

Maarallinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin, kuten kuinka paljon, kuinka usein ja millaisia
yhteyksia muuttujien valilla esiintyy. Se siis soveltuu erityisesti tutkimuksiin, joissa halutaan
selvittda, kuinka usein jokin ilmid esiintyy, miten muuttujat liittyvat toisiinsa tai miten ne eroavat
toisistaan. Maarallinen lahestymistapa tarjoaa mahdollisuuden tunnistaa yleisia trendeja ja ilmion
laajuutta. Muita keskeisia piirteitda maaralliselle tutkimukselle ovat tiedon strukturointi, mittaaminen,
objektiivisuus ja suurten aineistojen hyédyntaminen. (Vilkka 2007, 13—-17.) Esimerkiksi kysymykset
siitd, kuinka moni nuori kokee alan houkuttelevaksi tai mitka tekijat vaikuttavat alan vaihtoon,

vaativat maarallista analyysia, jotta voidaan tehda yleistettavia johtopaatoksia.

Objektiivisuus on keskeinen periaate maarallisessa tutkimuksessa, silla tavoitteena on varmistaa,
etta tutkijan omat mielipiteet ja ennakko-oletukset eivat vaikuta tutkimusprosessiin tai tulosten
tulkintaan. Tama saavutetaan kayttamalla standardoituja tutkimusmenetelmia, kuten
kyselylomakkeita ja tilastollisia analyysitydkaluja. Operationalisoinnin avulla abstraktit kasitteet
muunnetaan mitattavaan muotoon, jolloin vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla ja
vastaukset voidaan kasitella yhtenaisesti. (Vilkka 2007, 13—17.) Tama vahentaa
tulkinnanvaraisuutta ja mahdollistaa muuttujien valisten yhteyksien tarkastelun, kuten esimerkiksi
sen, onko tyon joustavuus merkittava tekija nuorten tydssa pysymisessa. Mittaaminen puolestaan
tarkoittaa, ettd muuttujille annetaan numeerisia arvoja, jotka mahdollistavat niiden vertailemisen ja
analysoimisen esimerkiksi keskiarvojen, frekvenssien tai regressioanalyysin avulla. Lisaksi suurten

aineistojen kayttd parantaa tutkimuksen luotettavuutta ja yleistettavyytta. Mitd suurempi otoskoko,
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sitd paremmin se edustaa perusjoukkoa ja mahdollistaa tilastollisesti merkitsevien johtopaatosten
tekemisen. (Vilkka 2007, 13-17.)

Toisaalta maarallisen tutkimuksen haasteena on se, ettd se ei valttamatta tavoita vastaajien
henkilokohtaisia kokemuksia tai syvallisid motiiveja samalla tavalla kuin laadullinen tutkimus,
vaikka kyselylomakkeelle onkin mahdollisuus lisata avoimia kysymyksia. Taman vuoksi tiedon
strukturointi on tarkeaa eli kyselylomakkeen suunnittelu on keskeisessa roolissa, jotta kaikki

olennaiset nakdkulmat tulevat huomioiduiksi. (Vilkka 2007, 13-17.)

Tutkimuksen toteuttamiseksi valittiin maaralliseen tutkimusotteeseen sopiva Webropol-
verkkokysely, joka mahdollistaa tehokkaan, yhdenmukaisen ja systemaattisen tiedonkeruun
suurelta kohderyhmalta (Valli 2015). Webropol-alustan etuina ovat automaattinen tiedon tallennus,
vastausten reaaliaikainen seuranta seka helppokayttdiset tyokalut tilastolliseen analyysiin.
Kyselymenetelma valittiin erityisesti sen skaalautuvuuden ja saavutettavuuden vuoksi:
verkkopohjainen kysely tavoittaa laajan ja maantieteellisesti hajautuneen kohdejoukon
kustannustehokkaasti ja ajasta riippumatta. Tutkimuksen kohderyhma kuuluu vaestéryhmaan, joka
on tottunut kayttdmaan digitaalisia valineita ja osallistumaan verkkopohjaisiin kyselyihin. (Valli
2015.) Vallin (2015) mukaan juuri tdama ikaryhma on erityisen tavoitettavissa séhkoisten

kyselymenetelmien avulla, mika tuki Webropolin kayttéa otannan kannalta.

Lisaksi standardoitu kyselylomake mahdollisti numeerisesti analysoitavan aineiston keréémisen,
mika oli olennaista tutkimuksen kvantitatiivisen luonteen kannalta. Sahkdisen kyselyn etuna on
myos se, ettd vastaukset tallentuvat juuri sellaisina kuin osallistujat ne ovat antaneet, eika
nappailyvirheitad synny, kun tietojen syéttévaihe jaa kokonaan pois. (Valli 2015.) Menetelma tukee
tutkimuksen tavoitteita tarjoten luotettavan ja vertailukelpoisen aineiston, jonka avulla voidaan
tunnistaa yleisia ilmi6ita, trendeja ja yhteyksia muuttujien valilla. Tata kautta voitiin tuottaa sellaista

tietoa, joka tukee ravintola-alan kehittamista nuorten nakdkulmasta.

Kyselylomake (Liite 1.) laadittin suomeksi ja englanniksi siten, etta se tukee tutkimuksen tavoitteita
ja vastaa tutkimusongelmiin. Kysely sisalsi seka strukturoituja kysymyksia, kuten
monivalintakysymyksia ja asteikkoarviointeja, etta avoimia kysymyksia, joiden avulla saatiin
syvallisempaa laadullista tietoa vastaajien nakemyksista. Kysymysten muotoilussa varmistettiin,

ettad ne olivat yksiselitteisia, ymmarrettavia ja validiteetiltaan vahvoja.

Yksiselitteisyys varmistettiin kayttamalla selkeaa ja arkikielista sanastoa seka valttamalla
monimerkityksisia tai liian teknisia termeja, jotka voisivat aiheuttaa vastaajassa epavarmuutta.
Ymmarrettavyytta tuettiin myds testaamalla kysymykset etukateen kolmella vastaavan

kohderyhman edustajaa, jolloin saatiin palautetta siitd, miten kysymykset tulkitaan kaytdnndssa ja
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kuinka kauan vastaaminen kesti. Tama pilottivaihe auttoi tunnistamaan mahdollisia epaselvia
muotoiluja ja hienosdadtdmaan sanavalintoja ennen varsinaista aineistonkeruuta. Lisaksi
vastausvaihtoehdot rakennettiin siten, ettéd ne kattavat laajasti mahdollisia ndkemyksia ja
kokemuksia, kuitenkaan ohjaamatta vastaajaa tiettyyn suuntaan. Koko kyselylomakkeen rakenne
suunniteltiin loogiseksi ja etenevaksi, jotta vastaaminen olisi vaivatonta ja luontevaa. Nailla

toimenpiteilla pyrittiin varmistamaan aineiston luotettavuus ja analyysikelpoisuus.

Kysely sisalsi Likert-asteikkoon perustuvia vaittamia, joissa vastaajat arvioivat eri vaitteita
asteikolla yhdesta viiteen (1 = taysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mieltd). Lisaksi kyselyssa
kaytettiin valintavaihtoehtoja, joiden avulla vastaukset voitiin kvantifioida ja vertailla keskenaan.
Avoimet kysymykset antoivat puolestaan mahdollisuuden tdydentdd numeerisia vastauksia

yksilollisilla nakemyksilla. Avoimia vastauksia teemoiteltiin.

Kyselylomakkeen sisaltd rakennettiin siten, ettad se tukee tutkimuksen paatavoitetta: selvittaa
nuorten kokemuksia ja nakemyksia ravintola-alan veto- ja pitovoimatekijoista. Kysely jaettiin
loogisiin osakokonaisuuksiin, joiden rakenne perustui tutkimusongelmiin seka aiempaan
teoriatietoon ty6eldman vetovoimasta, nuorten uravalinnoista ja alan pysyvyystekijoista (ks. luku 2
ja 3).

Ensimmainen osio, lomakkeen (Liite 1.) kysymykset 2-5 olivat kaikille yhteisia ja ne kartoittivat
vastaajien taustatietoja, kuten ikda, tydkokemusta ravintola-alalta seka nykyista tyotilannetta.
Taustatietojen perusteella vastaajat ryhmiteltiin kolmeen paakategoriaan: nuoret, joilla ei ole
kokemusta ravintola-alalta (kysymykset 11, 21-22), nuoret, joilla on kokemusta alalta, mutta jotka
eivat enaa tydskentele alalla (kysymykset 6-10, 21-22), seka edelleen ravintola-alalla
tydskentelevat nuoret (kysymykset 6-9,12-20, 22). Tama jaottelu mahdollisti vertailevan analyysin
erilaisten vastaajaryhmien valilla, mika tukee alaongelmien tarkastelua: mitka tekijat houkuttelevat

nuoria alalle ja mitka puolestaan johtavat alan vaihtoon.

Etenkin kysymysosiot (10-20) pureutuivat nuorten nakemyksiin ravintola-alan vetovoimatekijoista.
Naissa kysymyksissa tarkasteltiin muun muassa palkkauksen, ty6olojen, ty6ilmapiirin ja
uramahdollisuuksien vaikutusta alan houkuttelevuuteen — tekijoita, joita on nostettu esiin myos
viitekehyksessa (Luvut 2 ja 3). Liséksi samojen kysymysten alla kysyttiin alan haasteista seka
niista syista, joiden vuoksi nuoret eivat hakeudu ravintola-alalle tai paattavat poistua sielta.
Kyselylomakkeen lopussa vastaajille annettiin avoin mahdollisuus esittda omia kehitysehdotuksia
alan veto- ja pitovoiman parantamiseksi (kysymykset 21 ja 22). Nama tukevat tutkimuksen
kehittdmistehtavaa ja tuo maarallisen aineiston rinnalle laadullista syvyytta, joka auttaa tulosten

tulkinnassa ja konkretisoinnissa.
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Aineistonkeruu tapahtui Webropol-kyselyna, joka jaettiin kohderyhmalle monipuolisia
viestintdkanavia hydédyntaen avoimena linkkina. Kysely tavoitti kohderyhman sosiaalisen median
kanavien ja oppilaitosten kautta. Sosiaalisen median kanavia olivat allekirjoittaneen Snapchat,
Facebook ryhmat, sekd WhatsApp. Opiskelija vastauksia saatiin ensisijaisesti Perhon
Liiketalousopiston opiskelijoilta, seka tutkimusluvalla Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomi
opiskelijoilta. Tutkimuslupaa Haaga-Helian ammattikorkeakouluun haettiin erilliselld lomakkeella
(Liite 2.). Heille linkki jaettiin massasahkopostituksella 12.02.2025, jonka mukana oli saatekirje
(Liite 3.). Saatekirjeessa johdatellaan osallistuja aiheeseen. Taman lisaksi kyselya levitettiin

LinkedIn alustan valityksella.

Kyselyyn oli liitetty lyhyt tutkimustiedote kahdella kielelld, jonka perusteella osallistujien tuli antaa
suostumus ennen kyselyn aloittamista (Liite 4.). Tutkimustiedote on asiakirja, jonka tarkoituksena
on informoida tutkimukseen osallistuvia henkil6ita tutkimuksen sisallosta, tavoitteista ja
osallistumiseen liittyvista kaytannon asioista. Se toimii keskeisena valineena tutkittavien oikeuksien
turvaamisessa ja varmistaa, ettd he saavat riittdvasti tietoa tehdakseen tietoisen paatdksen
osallistumisestaan. Tutkimustiedote sisaltaa keskeiset tiedot tutkimuksen taustasta,
aineistonkeruumenetelmista, osallistumisen kestosta, tietojen kasittelysta ja sailyttamisesta seka
mahdollisista hyodyista ja riskeista. Lisaksi tiedotteessa korostetaan osallistumisen
vapaaehtoisuutta seka tutkittavien oikeutta keskeyttaa osallistumisensa milloin tahansa. Nain ollen
tutkimustiedote edistaa tutkimuksen eettisyytta ja lapinakyvyytta, varmistaen, etta tutkimukseen
osallistujat ymmartavat taysin roolinsa ja oikeutensa tutkimusprosessissa. (LibGuides. s.a.) Kysely
oli avoinna 06.02.2025-31.03.2025 valisen ajanjakson ajan, jonka kuluessa se kerasi 110
vastausta, joista 108 oli antanut suostumuksensa tutkimustiedotteen lukemisen jalkeen.

Kohderyhmaan sopivia vastaajia kertyi lopulta 94.
4.4 Aineiston analysointi

Tutkimuksessa hyoddynnettiin maarallisen tutkimuksen analyysimenetelmia, jotka valittiin sen
perusteella, mita tutkimuskysymyksilla pyrittiin selvittdmaan. Analyysitavan valinnassa huomioitiin,

tutkitaanko yksittaisten muuttujien jakaumaa vai muuttujien valisia riippuvuuksia.

Tarkastelun kohteena olivat maarallisen analyysin perusmenetelmat, joiden avulla voidaan kuvata
yhden ja kahden muuttujan valisia suhteita. Keskeisia menetelmid ovat erilaiset tunnusluvut,
ristiintaulukointi seka korrelaatiokerroin. Tunnusluvut jaetaan sijaintilukuihin (fraktiili), keskilukuihin
(moodi, mediaani, keskiarvo) ja hajontalukuihin (vaihteluvali, variaatiokerroin, keskihajonta).
Sijaintiluvut kuvaavat sita, mille tasolle muuttujan arvot keskittyvat. Hajontaluvut puolestaan
kertovat, kuinka laajasti tai vaihtelevasti muuttujan arvot jakautuvat. Naiden lisdksi huomioidaan

jakauman vinous ja huipukkuus, jotka ilmaisevat, kuinka paljon jakauma poikkeaa
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normaalijakaumasta. Ristiintaulukoinnin avulla tarkastellaan kahden luokitellun muuttujan valista
riippuvuutta. Korrelaatiokerroin puolestaan kuvaa luokiteltujen muuttujien valista yhteytta. (Vilkka
2007, 118.)

Kuvailevassa analyysissa kaytettiin tunnuslukuja, joiden avulla tarkastellaan yksittaisten
muuttujien, kuten alan houkuttelevuuden, tydolojen tai pysyvyyteen liittyvien tekijdiden jakaumia
(Vilkka 2007, 119-120). Tunnusluvut antavat tietoa muun muassa siitd, mika on nuorten yleinen

nakemys ravintola-alasta ja miten vastaukset jakautuvat eri vaihtoehtojen valilla.

Ristiintaulukointia hyddynnettiin kahden muuttujan valisten riippuvuuksien tarkastelussa (Vilkka
2007, 119—-120). Taman avulla selvitettiin esimerkiksi, ovatko ian tai aiemman alan tydkokemuksen

ja ravintola-alan veto- tai pitovoimaan liittyvien nakemysten valilla yhteyksia.

Avoimia vastauksia analysoitaessa kaytettiin laadullisena analysointi menetelmana teemoittelua.
Laadullisessa sisalldnanalyysissa voidaan hyddyntaa kolmea eri [ahestymistapaa: tyypittelya,
luokittelua ja teemoittelua. Tyypittelyssa tarkastellaan teemojen sisalla esiintyvia erilaisia
nakemyksia ja etsitaan niille yhteisia piirteita. Naiden pohjalta muodostetaan niin sanottuja
tyyppiesimerkkeja, jotka kuvaavat tietynlaista yleistettya nakemysta aineistossa. Luokittelussa
aineisto jaotellaan ennalta maariteltyihin luokkiin, joiden esiintymiskerrat voidaan laskea ja esittéa
esimerkiksi taulukkomuodossa. Teemoittelu puolestaan muistuttaa luokittelua, mutta siina
painotetaan enemman sita, mitd teemojen sisalla kerrotaan, eika niinkaan sita, kuinka usein teema
esiintyy. Lukumaarien sijaan huomio kiinnittyy sisaltéon ja sen merkityksiin. Teemoittelu
mahdollistaa silti teemojen vertailun aineistossa luokittelun tavoin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
4.1)
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5 Tutkimustulokset

Seuraava luku esittelee koottuna kyselytutkimuksesta saadut tulokset. Alaluvut etenevat
alaongelmien mukaisesti: ensin tarkastellaan vastaajien taustatietoja (luku 5.1), sitten kasitellaan
alan vetovoimaan vaikuttavia tekijoita (luku 5.2), tdman jalkeen pitovoimatekijoita eli syita alan
parissa pysymiseen (luku 5.3), ja lopuksi esitelladn nuorten esittdmia konkreettisia

kehitysehdotuksia ravintola-alan houkuttelevuuden ja pysyvyyden parantamiseksi (luku 5.4).
5.1 Taustatiedot

Kaiken kaikkiaan kyselya on avattu 237 kertaa, joista 136 on aloittanut vastaamisen, naista
lopullisia vastauksia on saatu 108. Kaikki vastaajat osallistuivat kyselyyn avoimen Webropol-linkin
kautta, joka oli jaettu sosiaalisen median kanavissa seka oppilaitosten kautta. Vastaajien
taustatietoja kasitelldan kyselylomakkeen (liite 1) kysymyksissa 2-5, jotka olivat kaikille samat. On
kuitenkin hyva huomioida, ettd vastauksista ei kdy ilmi, tydskentelivatkd vastaajat MaRan

jasenyrityksissa vai eivat.

Kyselyyn vastasi yhteensa 108 henkil6a, joista 94 kuului tutkimuksen kohderyhmaan, eli 15-25-
vuotiaisiin nuoriin. Vastaajat, jotka olivat alle 15- tai yli 25-vuotiaita, ohjattiin automaattisesti
kyselyn kiitossivulle, eikd heidan vastauksiaan sisallytetty analyysiin. Kohderyhman vastaajien
ikdjakauma jakautui seuraavasti: 15—17-vuotiaita oli 9 %, 18—21-vuotiaita 37 % ja 22-25-vuotiaita
41 % (kuva 3).

f 1%{(n=1)

@ alle 15 @ 15-17 ® 18-21 ® 22-25 ®)i25

12% (n = 13)
\ 9% (n = 10)

~—— 37% (n = 40)
41% (n=44) —

Kuva 3. Vastaajien ikdjakauma n=94
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Vastaajien yleinen tyokokemus selvitettiin. Vastaajia oli 94. Yleisimmaksi tyokokemukseksi
osoittautui 4—6 vuotta, jonka ilmoitti 37 % vastaajista. Toiseksi yleisin vastausvaihtoehto oli 1-3
vuotta (34 %). Alle vuoden tydkokemuksen omaavia oli 12 %, ja yli kuuden vuoden kokemuksen
ilmoitti 16 % vastaajista. llman lainkaan tydkokemusta oli ainoastaan 1 % vastaajista. Kokemuksen
jakauma oli ndin ollen melko tasainen, lukuun ottamatta taysin kokemattomia vastaajia, joita oli

vain vahan.

Lisaksi kartoitettiin vastaajien tydkokemusta erityisesti ravintola-alalta, vastaajia oli 94. Vastaukset
jakautuivat tdman osalta melko tasaisesti eri vaihtoehtojen kesken. Eniten vastaajia (36 %) ilmoitti
omaavansa 1-3 vuoden tydkokemuksen alalta. Alle vuoden kokemuksen ilmoitti 29 % vastaajista,
kun taas 17 %:lla oli 4—6 vuoden tyokokemus. Vastaajista 13 % ei ollut lainkaan tyoskennellyt
ravintola-alalla. Vahiten vastauksia kertyi ryhmalta, jolla oli yli kuuden vuoden kokemus alalta

(5 %).

Ravintola-alalla tydskennelleiltd vastaajilta kerattiin lisatietoa tydsuhteen luonteesta, seka
viimeisimmasta tyétehtavasta. Kysymykset kerasivat 82 vastausta. Selvasti yleisin tydsuhdemuoto
oli osa-aikainen vakituinen, jonka ilmoitti yhteensa 35 % vastaajista. Toiseksi yleisin oli
nollatuntisopimus (14 %), ja sitd seurasivat vakituinen tayspaivanen ja harjoittelija, joista kumpikin
kattoi 12 % vastaajista. Nama nelja kategoriaa kattavat suurimman osan vastauksista. Osa-
aikaisen maaraaikaisen tydsuhteen ilmoitti 9 % vastaajista, kun taas kesatyontekijoita oli 7 %.

Muista vaihtoehdoista oli yhteensa alle 11 % vastaajista. (Kuva 4.)
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Kuva 4. Viimeisin tyésuhteen muoto ravintola-alalla n=82

Vastaajilta kysyttiin, mika oli heidan viimeisin tehtavanimikkeensa tyéskennellessaan ravintola-
alalla. Tulosten perusteella yleisin tehtavanimike oli tarjoilija, jonka ilmoitti 34 % vastaajista.
Toiseksi yleisin nimike oli kahvilatyontekija (18 %), ja kolmanneksi eniten mainintoja sai
ravintolatyontekija (16 %). Kokin tehtavissa oli toiminut 10 % vastaajista. Muita mainittuja nimikkeita
olivat muun muassa vuokratyontekija ja johtaja (kumpikin 4 %), myynnin esihenkild (3 %), seka

yrittaja (6 %). Lisaksi yksittaisia mainintoja saivat esimerkiksi tiskari, toimistotydntekija, keittiéon
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esihenkil6 ja leipomon tyontekija (1-2 %). Pieni osa vastaajista (4 %) ilmoitti, ettei mikaan

annetuista vaihtoehdoista vastannut heidan aiempaa tehtavanimikettaan. (Kuva 5.)
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@ kahvilatyontekija @ vuokratyontekija @ ravintolatyontekija
@ salin esihenkild @ Keittion esihenkild @ kahvilan esihenkild
@ johtaja @ toimistotydntekija @ myyntityon tekija
@ myynnin esihenkild ® yrittaja @ leipomon esihenkild
@ leipomon/konditorian tyontekija @ harjoittelija @ ei mikaan naista

Kuva 5. Vastaajien viimeisin tehtavanimike ravintola-alalla n=82

Ravintola-alan tydkokemusta omaavilta vastaajilta kysyttiin lisaksi, tydskentelevatké he edelleen

kyseisella alalla. Vastauksia saatiin 82 ja ne jakautuivat tdsmalleen tasan: puolet vastaajista (50 %)

ilmoitti tydskentelevansa edelleen ravintola-alalla, kun taas toinen puoli (50 %) ei enaa toimi alalla.

5.2 Nuorten vetovoimaan vaikuttavat tekijat ravintola-alalla

Tutkimuksen perusteella nuorten kiinnostus ravintola-alaa kohtaan vaihtelee merkittavasti ian

mukaan. Kiinnostus on selvasti suurinta nuorimpien, 15—17-vuotiaiden joukossa. Tassa

ikdryhmassa puolet vastaajista kokee alan erittain kiinnostavaksi ja kolmasosa pitaa sita jossain
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maarin kiinnostavana. Yhtakaan kielteista mielipidetta ei esiinny, ja viidesosa ilmoittaa olevansa

epavarma. (Kuva 6.)

18—21-vuotiaiden ryhmassa kiinnostus vahenee selvasti. Vain pieni osa (8 %) kokee alan erittain
kiinnostavaksi, ja noin kolmannes pitaa sita jossain maarin kiinnostavana. Samalla yli 40 %

suhtautuu alaan kielteisesti, joko vahaisella tai taydellisella kiinnostuksen puutteella. (Kuva 6.)

Vanhemmassa, 22—-25-vuotiaiden ryhmassa kiinnostus pysyy ldhes samankaltaisena kuin
keskimmaisessa ryhmassa. Erittain kiinnostuneita on hieman enemman (11 %), mutta myds
kielteisesti suhtautuvien osuus on korkea. Lisaksi mielipiteen epavarmuus alan suhteen on hieman

vahaisempaa, muihin ryhmiin verrattuna. (Kuva 6.)
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Kuva 6. Ravintola-alan kiinnostavuus tyollistajana ikaryhmittain n=94

Tutkimuksessa selvitettiin, mitka tekijat vaikuttivat vastaajien paatdkseen valita ravintola-ala.
Kysymykseen vastasi 82 nuorta. Vastaajista 9 kuului 15—17-vuotiaiden ikdryhmaan, 32 oli ialtdan

18-21-vuotiaita ja 41 kuului 22—25-vuotiaiden ryhmaan.

Ylivoimaisesti yleisin valintaperuste oli ravintola-alan tarjoama mahdollisuus tyéllistya nopeasti

ilman koulutusta. Taman mainitsi tarkeimmaksi syyksi erityisesti keskimmainen vastaajaryhma
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(18-21-vuotiaat), joista 75 % ilmoitti taman vaikuttaneen paatdkseensa. Sama syy oli merkittava
myo6s 22—25-vuotiaille (68 %). Nuorimman ikdryhman (15—17-vuotiaat) kohdalla kyseinen tekija

korostui vahemman (11 %), mutta se oli silti mukana vastausjakaumassa. (Kuva 7.)

Toiseksi yleisin syy liittyi tydn sosiaaliseen luonteeseen, kuten tiimitydskentelyyn ja
asiakaskohtaamisiin (45 %). Tama painottui erityisesti vanhimmassa (51 %) ja keskimmaisessa
(44 %) ikaryhmassa. Kolmanneksi merkittava syy oli mahdollisuus joustaviin tydaikoihin (37 %).
Joustavuus nousi esiin erityisesti 18—21-vuotiaiden kohdalla (56 %). Alan tehtavien sisalto ja
kiinnostavuus korostui erityisesti nuorimmassa ikdryhmassa (15—-17-vuotiaat), joista 89 % mainitsi
tdman syyksi valita ravintola-ala. Myds koulutuksen kautta suuntautuminen ravintola-alalle vaikutti
erityisesti nuorimpiin (22 %), ja perheen, ystavien tai opinto-ohjaajien vaikutus oli tarkedmpi 22—25-
vuotiaille (32 %) kuin muille ikdryhmille. Palkan vastasi ainoastaan 6 % kaikista vastaajista. (Kuva
7.) Avoimeen vastauskenttaan saatiin muutama vastaus, joista syyksi nousi esiin perheen ravintola
tausta: "It was my family’s business”, ” perheessa ravintolataustaa”, seka yksi vastaajista kuvasi
hakeutuneensa ravintola-alalle tilanteessa, jossa toiset koulutusvaihtoehdot eivat toteutuneet

peruskoulun jalkeen: ” En paassy muihi kouluihi ysilta”.
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Helppo tydlistya iiman aiempaa kokemustal

koulutusta (65%) T5.0%
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Alan tarjoamat etenemismahdeollisuudet (13%)

Palkka (5%)

Mahdollisuus joustaviin tydaikoihin {37%) 58.3%
Tyon sosiaalinen luonne (esim. tyoskentely
timissd, vuorovaikutus asiakkaiden kanssa) 43.8%
(45%) 51.2%

Minulle suositeltinalaa (Esim. ystavat, perhe,
opinto-ohjaajat) (23%)

Koulutuksen kautta suuntautuminen alalle
(15%)

gga
Kiinnostavat tydtehtavat (Esim. ruuan

valmistus tai tarjoilutyd) (33%)

lica: llca: lk:
m 1517 m 18-21: m 22-25
(N=3)  (N=32) (N=41)

Kuva 7. Nuorten valintaan vaikuttaneet tekijat ravintola-alalle hakeutumisessa ikaryhmittain n=82

Tutkimuksessa tarkasteltiin myos niiden vastaajien nakemyksia, joilla ei ollut aiempaa
tydkokemusta ravintola-alalta (n = 12). Heilta kysyttiin, mitka tekijat mahdollisesti motivoivat nuoria
hakeutumaan alalle. Vaittdmia arvioitiin viisiportaisella Likertin asteikolla. Tulokset esitetdan
keskiarvoina, jotka on laskettu jokaisesta saadusta vastauksesta. On kuitenkin tarkeda huomioida,
ettd keskiarvo ei aina kerro koko totuutta vastausten jakaumasta. Esimerkiksi keskiarvo 3 voi
muodostua hyvin eri tavoin — se voi tarkoittaa tasaisia vastauksia asteikon keskivaiheilla tai
muodostua &aripdan vastausten keskiarvona, jolloin osa vastaajista on ollut tdysin samaa ja osa
taysin eri mieltd. Nain ollen keskiarvo toimii suuntaa antavana, mutta ei yksindan kuvaa vastausten
monimuotoisuutta. Mediaani auttaa tdydentdamaan keskiarvon antamaa kuvaa vastausten

jakaumasta, erityisesti silloin kun aineistossa on paljon hajontaa tai daripaan arvoja.

Vastaajien arvioiden perusteella merkittavin syy hakeutua ravintola-alalle oli mahdollisuus tyollistya

ilman aiempaa kokemusta tai koulutusta. Tama vaittdma sai korkeimman keskiarvon (4,3) ja
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mediaanin 4. Toiseksi tarkeimmaksi syyksi nousi mahdollisuus ansaita rahaa (keskiarvo 4,2;
mediaani 4). Sen sijaan alan yhteiskunnallinen arvostus ei nayttaytynyt merkittavana
motivaatiotekijana (keskiarvo 2,1; mediaani 2). Myds tyon koettu merkityksellisyys sai verrattain
matalat arvot (keskiarvo 2,4; mediaani 2). Keskiarvoltaan neutraalimmiksi motivaatiotekijéiksi
sijoittuivat kansainvalinen tydymparisto (3,1), halu kouluttautua alalle (3,2), hyva tyéilmapiiri (3,3)
seka mahdollisuus tydskennella vaihtelevassa tydymparistdéssa (3,3). Naiden kaikkien mediaani oli
3. Hieman keskiarvon ylapuolelle sijoittuivat vaittamat, jotka liittyivat tydtehtavien kiinnostavuuteen
(3,8; mediaani 4), joustaviin tydaikoihin (3,9; mediaani 4) seka tiimitydskentelyyn (3,7; mediaani 4).
(Kuva 8.)

o 1 2 3 4 a3

..he kokevat alan arvostuksen ja maineen hyvaksi.
(MN=12)

_on mahdolisuus tehdd merkitykselistd tyots.
(N=12)

on mahdolisuus tydskennelld kansainvalisessa
ymparistdssd. (MN=12)

...he mahdolisesti haluavat kouluttautua alalle.
(M=12)

..alalla on hyva tydilmagiiri. (N=12)

..he pitavat muuttuvista ymparistdista. (N=12)

b haluavat tydskenneld asiakaspalvelun
parissa. (N=12)

. padsevat hyddyntdmasn osaamistaan. (N=12)
.haluavat tyéskennelld timeissa. (N=12)

ovat kinnostuneita ruuan latosta. (N=12)

... on joustavat tydajst ja mahdolisuus tydskennels
esimerkiksi itaisin ettd vilkonloppuisin. (N=12)

..voi ansaita rahaa. (N=12)

... voi tydllistya iiman aiempaa kokemusta tai
koulutusta. (N=12)

mpN=12

Kuva 8. Vastaajien nakemykset ravintola-alan vetovoimatekijoistd n=12
5.3 Nuorten pitovoimaan vaikuttavat tekijat ravintola-alalla

Vastaajilta, joilla oli aiempaa tydkokemusta ravintola-alalta, kysyttiin, tydskentelevatkd he edelleen
kyseisella alalla. Kysymykseen vastasi 82 nuorta. Vastaajista 9 kuului 15—-17-vuotiaiden
ikdryhmaan, 32 oli idltdan 18—21-vuotiaita ja 41 kuului 22-25-vuotiaiden ryhmaan. Tulokset
osoittavat selkeita eroja ikaryhmien valilla. Nuorimmassa ikaryhmassa (15—17-vuotiaat) perati
88,9 % ilmoitti tydskentelevansa edelleen ravintola-alalla, kun taas 11 % ei enaa toiminut alalla.
Myds 18—21-vuotiaista enemmisto (56 %) tydskenteli yha alalla, mutta ero alan jattaneisiin ei ollut
yhta suuri. Selvin muutos nahtiin vanhimmassa ikaryhmassa (22—-25-vuotiaat), jossa enemmist6
vastaajista (63 %) ilmoitti "ei” tydskentelevansa enaa ravintola-alalla, ja vain 37 % jatkoi alalla

tydskentelya. (Kuva 9.)



En (50%)

Kylla (50%)

llca: llca: llca:
m 1517 m 18-21: m 22-25:
(N=9)  (N=32) (N=41)

Kuva 9. Ravintola-alalla edelleen tyéskentelevien osuus ikaryhmittain n=82

Nuorilta kysyttiin syitd, miksi he ovat vaihtaneet pois ravintola-alalta. Vastaukset annettiin
viisiportaisella likertin asteikolla ja vastauksia tulkitaan keskiarvoina. Vastaajia oli yhteensa 41.
Suurin osa vastaajista ilmoitti kouluttautuneensa tai aikovansa kouluttautua toiselle alalle (4,2).
Toiseksi merkittavin syy oli tyéoloihin liittyva tyytymattomyys. Pitkat tydvuorot, taukojen puute ja
muu tyékuormitus vaikuttivat monien paatdkseen lahtea (3,9). Monet eivat nahneet

mahdollisuuksia edeta urallaan ravintola-alalla (3,5). (Kuva 10.)

Avoimissa vastauksissa mainitut muut syyt olivat myés melko merkittavia (3,5) (kuva 10).
Esimerkkina yksi vastaajista kokee, etta hanta ei tuettu tydssa riittavasti, hanta kohdeiltiin

epaoikeudenmukaisesti, ja han etsii nyt parempaa vaihtoehtoa.

"Vuokratyontekijana en saanut l1ahes yhtaan perehdytysta tydhon, ja olin useissa eri
paikoissa, joissa taytyi opetella kaikki uusiksi. Valituksia tydnantajalta (vuokrafirma) tuli
muutamia kertoa aika matalalla kynnyksella, vaikka opettelin tekemaan asioita ilman
perehdytysta, mika olisi ollut heidan vastuulla, ei minun. Kaiken liséksi, haluan kouluttautua

parempipalkkaiselle alalle, mistd my6s nauttisin enemman.”

35
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Lisaksi palkka koettiin usein riittdmattomaksi suhteessa tyon vaatimuksiin (3,1). Suhteellisen moni
koki, ettei heidan tyotaan tai koko alaa arvosteta riittavasti, mika vaikutti negatiivisesti
tydmotivaatioon (3,0). Johtamisen puutteet tai huono esimiesty6 olivat myds merkittava
poistumisen syy (2,9), vaikka hieman vdhemman kuin palkka tai tydolot. Tyosuhteiden koettu
epavarmuus ei noussut aivan merkittadvimpien syiden joukkoon, mutta sillakin oli vaikutusta
joidenkin vastaajien paatokseen (2,5). Ty6ilmapiiria ei yleisesti koettu kovin huonoksi, mutta niilla,

joilla kokemus oli negatiivinen, se vaikutti poistumiseen (2,4). (Kuva 10.)

o
w
-

palkkaus ei vastannut tydn vaativuutta, (N=41)

| .
w

koin tydimapiirin huonoksi. (N=41)

en kokenut alan tarjoavan urakehitysmahdolisuuksia
minulle. (N=41)

N
o

koin johtamisen tai esimiestyon huonoksi. (N=41)

—
=]
w
0

koin ettei tyGténi tai alaa arvostettu. (N=41)

koin tydolot heikoiksi. (esim. pitkat tydvuorot, taukojen
puuttuminen, jne.) (N=41)

&
]

kouluttauduin tai aion kouluttautua toiselle alalle. (N=41)

koin tydsuhteestani epavarmuutta. (N=41)

N
o

henkildkohtaisten syiden takia. (N=41)

muu, mika? (N=4)

muu, mikd?: Open text answers (N=0)

m N=4-41

Kuva 10. Syita alan vaihtamiseen n=41

Nuoret ravintola-alalla kokevat tyénsa merkityksellisyyden melko neutraalina. Esihenkilon toiminta
tai johtamistyyli koetaan yleisesti vaikuttavan melko positiivisesti kokemuksiin ravintola-alasta. Noin
70 % kaikista vastaajista oli melko tai tdysin samaa mielta, eika ikaryhmittain tulleista vastauksista
huomattu poikkeavia eroja. Myos tyoilmapiiri ravintola-alalla koettiin melko hyvaksi kaikissa

ikaluokissa. Lahes 70 % koki ty6ilmapiirin vahintdan melko hyvana.

Nuorin ikdryhma, 15—17-vuotiaat, kokee kehittymismahdollisuutensa ravintola-alalla huomattavasti
vahvemmin kuin vanhemmat ikdryhmat. Lahes 90 % heista arvioi kehittymismahdollisuutensa
hyviksi tai melko hyviksi. Sen sijaan vanhemmissa ikdryhmissa — 18-21- ja 22—25-vuotiailla —

vastaava osuus on selvasti matalampi, noin 60 %.

Ravintola-alalla tydskentelevistd nuorista sekd 18-21- ettd 22—25-vuotiaat kokivat jaksamisensa ja

tyohyvinvointinsa heikoksi. Lahes puolet kummastakin ryhmasta arvioi jaksamisensa huonoksi tai
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melko huonoksi, ja noin kolmasosa suhtautui asiaan neutraalisti. Sen sijaan nuoremmista, 15-17-

vuotiaista vastaajista lahes 90 % koki hyvinvointinsa hyvaksi tai vahintdadn melko hyvaksi.

22-25-vuotiaat vastaajat arvioivat palkkauksen vastaavan tyon vaativuutta selkeasti heikommin
kuin nuoremmat ikdryhmat. Heista yli puolet oli tdysin tai jokseenkin eri mieltd siita, etta palkkaus

vastaisi tydn vaatimuksia.

Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan, kuinka vastaajat eri tydkokemusluokista arvioivat
tydskentelevansa ravintola-alalla tulevaisuudessa eri aikajanteilla: 1, 3 ja 5 vuoden kuluttua tai

eivat usko tydskentelevansa alalla enaa lahitulevaisuudessa lainkaan. Vastaajia oli yhteensa 41.

Yhteensa 12 % vastaajista ilmoitti, etteivat usko tydskentelevansa ravintola-alalla enaa
Iahitulevaisuudessa. Tama nakemys oli yleisin vastaajilla, joilla oli 1-3 tai 4—6 vuotta
tydkokemusta, mutta vastaajat, joilla oli alle vuoden tai yli kuuden vuoden kokemus, eivat

ilmoittaneet tata vaihtoehtoa lainkaan. (Kuva 11.)

Suurin osa vastaajista (41 %) uskoi tydskentelevansa ravintola-alalla viela vuoden kuluttua. Naista
erityisesti 1-3 vuoden kokemuksen omaavat olivat vahvimmin tata mielta: heista perati 63 % arvioi
olevansa yha alalla vuoden paasta. Myos 4—6 vuotta tydskennelleistd 43 % oli samaa mielta. Sen
sijaan seka alle vuoden kokeneista vain noin 13 % piti todennakdisena, etta jatkaisi alalla viela

vuoden kuluttua. (Kuva 11.)

Kolmen vuoden aikajanteella alalla pysyminen arvioitiin jo selvasti epatodennakdisemmaksi. Vain
24 % kaikista vastaajista uskoi tydskentelevansa ravintola-alalla vield kolmen vuoden kuluttua.
Tassa ryhmassa eniten uskoa l6ytyi niilta, joilla oli joko alle vuoden (38 %) tai yli kuusi vuotta
kokemusta (67 %). Sen sijaan 1-3 ja 4—6 vuoden kokemuksella alalla jatkaminen kolmen vuoden

paasta arvioitiin epatodennakdisemmaksi. (Kuva 11.)

Viiden vuoden paahan katsottaessa vastaukset hajautuivat entisestédan. Vain 22 % vastaaijista
arvioi olevansa viela silloin ravintola-alalla. Merkillepantavaa on, etta puolet alle vuoden alalla
olleista vastasivat myOnteisesti olevansa alalla viela viiden vuoden kuluttua. Sen sijaan 33 % yli 6
vuotta tydskentelevista nakisi itsensa edelleen alalla. Keskikastista harva enada suunnittelee

olevansa alalla viiden vuoden kuluttua. (Kuva 11.)
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En usko tydskentelevani ravintola-alalla enaan lahi

625%

1 vuoden kuluttua (41%)

8.3%
286%

B86.7%

5 vuoden kuluttua (22%)

33.3%
Onko sinulla tydkokemusta ravintola-alalta?.  Onko sinulla tykokemusta ravintola-alalta?
= alle 1 vuosi 1-3 vuotta
(N=8) (N=16)
Onko sinulla tykokemusta ravintola-alalta?:  Onko sinulla tykokemusta ravintola-alalta?
= 4-6 vuotta yli 6 vuotta
(N=14) (N=3)

Kuva 11. Nuorten tulevaisuuden nakymat ravintola-alalla tydskentelyyn liittyen n=41

Lisaksi haluttiin tarkastella, mitka eri tekijat vaikuttavat siihen, etta vastaajat tydskentelevat
edelleen ravintola-alalla. Tulokset on jaoteltu ian mukaan kolmeen ryhmaan: 15—17-vuotiaat n=8,
18-21-vuotiaat n=18 ja 22-25-vuotiaat n=15.

Kaikkien vastaajien keskuudessa tarkeimmat tekijat, jotka vaikuttavat alalla pysymiseen, ovat
tyotoverit (56 %), monipuoliset tydtehtavat (44 %), tybilmapiiri (41 %) ja tydn ja vapaa-ajan
tasapaino (37 %). Naiden lisaksi mainittiin kiinnostavat tyotehtavat (27 %), sopiva palkka (27 %),

yleinen mielekkyys tydssa (24 %) ja koulutus (24 %). (Kuva 12.)

Tyotoverit olivat tarkein yksittainen syy kaikissa ikaryhmissa. Erityisesti 22—25-vuotiaista jopa 80 %
mainitsi tydtoverit merkittavana tekijana, kun taas 15-17 ikdryhmassa osuus oli noin 50 % ja 18—
21-vuotiailla 39 %. (Kuva 12.)

Monipuoliset tyajat olivat toinen keskeinen syy jatkaa ravintola-alalla. Ne mainittiin erityisesti 18—
21-vuotiaiden ikdryhmassa (50 %), sekd 22—25-vuotiaiden ikaryhmassa (53 %). Kiinnostavat
tyotehtavat korostuivat 15—17-vuotiaiden joukossa: perati 63 % ilmoitti taman syyksi jatkaa alalla,

kun taas vanhemmissa ryhmissa tama syy mainittiin huomattavasti harvemmin. (Kuva 12.)
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Tydilmapiiri koettiin tarkeaksi erityisesti 22—25-vuotiaiden keskuudessa, joista 67 % mainitsi sen
vaikuttavana tekijana. Nuoremmissa ikaryhmissa ty6ilmapiiri nousi esiin noin 25 %:n vastauksissa.
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino oli tasaisesti tarkea kaikissa ikdryhmissa: 38 % nuorimmista, 33 %

vanhimmista sekd 39 % 18-21-vuotiaista koki sen vaikuttavan tydssa pysymiseen. (Kuva 12.)

Koulutus nahtiin tekijana, joka sitoi vastaajia alalle erityisesti 15—17-vuotiaiden ikdryhmassa, jossa
puolet mainitsi sen vaikuttavana tekijana. Vanhemmissa ikaryhmissa koulutuksen merkitys ol
vahaisempi. Samoin selkea urapolku koettiin hieman merkityksellisemmaksi nuoremmassa
ikaryhmissa 15—-17-vuotiailla. (Kuva 12.)

Yli kuudenneksella 18—21-vuotiaista oli myds kasitys siita, ettei muuta tyota ole tarjolla. Tama
ryhma koki vaihtoehtojen puutteen merkittdvampana kuin muut vastaajat. 61 % heista ilmoitti
jatkavansa alalla juuri tasta syysta. Muissa ikaryhmissa tata ei pidetty olennaisena syyna. (Kuva
12.)

Sopiva palkka mainittiin tasaisesti kaikkien ikdryhmien keskuudessa, mutta korostui hieman
vanhemmilla. Esimiehiin ja johtamiseen liittyvat tekijat seka alan arvostus yhteiskunnassa nousivat
esiin harvemmin, mutta painottuivat 15—17-vuotiaiden, seka 22—25-vuotiaiden ryhmassa.
Keskimmaiselle ikdryhmalle johtamisen ja esimiestydn laatu ei ole syy alalla pysymiseen. (Kuva
12.)
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Kuva 12. Nuorten pitovoimaan vaikuttavat tekijat ravintola-alalla n=41

Nuorilta kysyttiin, kokevatko he ravintola-alan tydssaan epakohtia, jotka ovat saaneet tai saavat
heidat harkitsemaan alan vaihtamista. Vastaukset jakautuivat ian mukaan huomattavan eri tavoin.

Kysymys kerasi vastauksia yhteensa 41.

Vastaajista 63 % ilmoitti kokevansa epakohtia, jotka ovat vaikuttaneet heidan haluunsa
mahdollisesti siirtya pois alalta. Eniten epakohtia kokivat 18—21-vuotiaat, joista perati 89 % vastasi
myontavasti. Myos 22-25-vuotiaista yli puolet (53 %) oli kokenut tydssaan tallaisia epakohtia. Sen
sijaan nuorimmassa ikdryhmassa, 15—17-vuotiaiden joukossa, vain 25 % kertoi kokeneensa

alanvaihtoa harkituttavia epakohtia. (Kuva 13.)

Vastaavasti 37 % kaikista vastaajista ilmoitti, ettei ole kokenut tallaisia ongelmia. Naita vastaajia oli
eniten nuorimmassa ikdryhmassa, jossa 75 % ei ollut havainnut tyéssaan epakohtia, jotka olisivat
johtaneet alanvaihdon harkintaan. Vanhimmista vastaajista 47 % ja 18—21-vuotiaista vain 11 %

ilmoitti, ettei ole kohdannut vastaavia tilanteita. (Kuva 13.)
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Kuva 13. Alalla koetut epakohdat ikaryhmittain n=41

Lisaksi myontavasti vastanneita pyydettiin vastaamaan avoimella vastauksella, minkalaisia
epakohtia he ovat kokeneet. Avoimia vastauksia saatiin 24 kappaletta, jotka teemoitettiin
tyypillisempien vastausten kesken. Jatkona esitellaan saatujen vastausten perusteella keskeiset

teemat, joiden vuoksi alanvaihtoa on pohdittu.

Yleisin esiin noussut teema oli palkan kokeminen liian pieneksi suhteessa tydn vaativuuteen ja
kuormittavuuteen. Moni vastaaja koki, ettei tyosta makseta riittavasti, ja etta lisatyosta tai vaivasta

ei saa korvausta. Myds palkan kautta koettu arvostuksen puute mainittiin useaan otteeseen.

Toinen laajasti esiin tullut syy liittyi tydn kuormittavuuteen. Pitkat tydvuorot, erityisesti
viikonloppuisin ja juhlapyhind, monivuorotyd seka raskas fyysinen tyd koettiin uuvuttaviksi. Tyon
vaativuus ja epasaanndlliset tydajat vaikeuttavat palautumista, ja niiden sovittaminen yhteen
opiskelun ja muun elaman kanssa nahtiin haastavaksi. Useat nuoret kokivat, etta tyo vie liikaa
energiaa myds vapaa-ajalta ja heikentda eldmanlaatua. Lisaksi vastaajat kokivat tydn henkisesti
raskaaksi. Kiire, kovat paineet ja tyon intensiivisyys aiheuttivat stressia, ja usein myds alimiehitys
lisasi tydn kuormittavuutta. Tydntekijat joutuvat venymaan, ja osa kertoi, etta jatkuva kuormitus on

saanut harkitsemaan muita uravaihtoehtoja.

Vastauksissa nousi esiin kokemus siita, ettei ravintola-alan ty6ta arvosteta tarpeeksi. Tyontekijoita

ei aina kohdella kunnioittavasti, ja yksittaiset kaytannot, kuten tiukka pukeutumis- tai
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ulkoasupolitiikka, koettiin epaocikeudenmukaisiksi. Myos epaoikeudenmukainen tyonjako ja
johtamisen puutteet heikensivat tydmotivaatiota. Useat nuoret kokivat, etta ravintola-alalla
etenemismahdollisuudet ovat suppeat tai olemattomat. Selkea urapolku puuttuu, eika tyo
nayttaytynyt pitkdaikaisena uravaihtoehtona. Tama sai useat harkitsemaan siirtymista toiselle
alalle. Muutamissa vastauksissa mainittiin myds asiakaskohtaamisten aiheuttama rasitus. Tylyt tai
hankalat asiakkaat vaikuttavat tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Erityisesti nuoret kokivat taman
henkisesti kuluttavaksi. Yksittdiset vastaajat mainitsivat, etta tyo ei enaa kiinnosta tai tunnu

merkitykselliselta.
5.4 Kehitysehdotuksia nuorilta veto- ja pitovoiman parantamiseksi

Ravintola-alalta poistuneilta nuorilta ja nuorilta joilla ei ole kokemusta alalta kysyttiin: “Mika saisi
jurri sinut hakeutumaan ravintola-alan tyétehtaviin?” Kysymykseen jatettiin laaja avoin
vastauskentta. Vastauksia saatiin 40 kappaletta. Monet vastaajat mainitsivat palkkauksen
tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi. Syyt korostuivat etenkin tilanteissa, joissa olisi tarvetta lisatuloille.
Useissa vastauksissa painotettiin hyvan palkan tai lisatienestien merkitysta, joskus jopa ainoana
hakeutumisen syyna. Esimerkkeja vastauksista: "Todella hyva palkka seka hyva tyotehtava jossain

trendikkaassa ravintolassa”,

Hyva palkka.”, ” Parempi palkkaus, tai yrittajyys.”, seka ” Lisdrahan

hankinta opiskelun ohella”.

Taman lisaksi ravintola-alan koettiin olevan helposti saavutettavissa — toita saa usein ilman
koulutusta tai aiempaa kokemusta. Moni mainitsi hakeutuvansa alalle vasta siina tilanteessa, jossa
oman alan toita ei ollut saatavilla: "Huono tyéllisyystilanne oman alan toissa. Helppo paasta toihin

ja saada tyovuoroja”, seka "Tarttin lisdduunia ja lisatienestia jostain helposti ilman koulutusta”.

Sosiaalinen ymparisto ja tyopaikan ilmapiiri mainittiin monissa vastauksissa. Erityisesti hyva
porukka, mukava tydyhteiso ja asiakaspalvelutaitojen kehittdminen nahtiin myonteisina tekijdina.
Esimerkki vastauksia olivat seuraavat: ” Hyva porukka hyvilla arvoilla ja kiitettavalla palkalla” ja ”

Kansainvalinen ja mukava tydymparisto.”

Joillekin vastaaijille merkityksellisia olivat tydaikojen joustavuus, taukojen saannoéllisyys tai hyva
perehdytys. Naissa vastauksissa painottui tydon kaytannollinen sopivuus omaan
elamantilanteeseen. Aihe nousi muun muassa seuraavissa vastauksissa: "Joustava tydaika”,
"Saanndlliset tauot, tarpeeksi henkildkuntaa, ettei tydt kasaudu muutaman harteille”, sekd "Hyva

perehdytys ja hyva palkka.” Kuva 14 esittelee vastaukset teemoiteltuna.
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Helppo paasy
alalle/
tyomarkkinatilanne

Palkkaus ja
taloudelliset syyt

Tyo ymparisto ja Tyoehdot ja
ihmiset joustavuus

Kuva 14. Motivaatiotekijat ravintola-alalle hakeutumisessa teemoiteltuna

Lopuksi nuorilta kysyttiin, mitd konkreettisia muutoksia he ehdottaisivat ravintola-alan tyénantajille
ja jarjestdille alan houkuttelevuuden ja tyontekijdiden pysyvyyden lisddmiseksi. Vastauksia saatiin
60 kappaletta. Vastauksista nousi esiin useita toistuvia teemoja, jotka osoittavat, mitka asiat
nuorten mielesta vaatisivat muutosta, jotta ala tuntuisi mielekkdammalta ja kestavammalta

uravalinnalta.

Ylivoimaisesti eniten esiin nostettiin palkkauksen riittdmattomyys. Nuoret kokevat, etta nykyinen
palkkataso ei vastaa tyon vaativuutta eika kuormittavuutta. Moni nosti esiin myo6s puuttuvat tai
riittdmattomat ilta-, viikonloppu- ja yolisat seka yleisesti heikon tydehtosopimuksen. Taloudellisten
etujen, kuten kulttuurietujen ja tydterveyden tarjoamisen katsottiin parantavan alan

houkuttelevuutta erityisesti nuorten silmissa.

Tybaikojen hallinta, taukojen pitaminen ja tydn kuormittavuuden vahentaminen olivat toinen
keskeinen kehityskohde. Eras vastaajaa korosti kokemuksiaan, joissa tyovuorot venyvat jopa 12
tuntiin ilman kunnollisia taukoja, ja erityisesti viikonloppu- ja iltatdiden kasaantuminen samoille

henkildille heikentaa elamanlaatua.

"Kun tydskentelin tdysaikaa muistan et olin vuosputkeen joka viikonloppu tdissa ja joo se
kuuluu alaan etta ilta/vklp/y6tyd mutta se karsittaa henkildkohtaista elamaa paljon ku et
kerkee nakee kavereita tai et ikin padse mihinkdan tapahtumiin koska olet tdissa. Sen pitais
olla tasainen kierto tyontekijoitten tydvuorolistalla. Elamanlaatu ja motivaatio téihin paluu
parantuis. Ehkaisy crashouttiin JA TAUOT PITAA PITAA ei 12h tv ilman taukoja vaikka kui
kiire on!”

Toiveena on reilu ja tasapuolinen tydvuorosuunnittelu, joka huomioi tydntekijdiden jaksamisen ja
vapaa-ajan tarpeet. Taman lisdksi moni vastaaja kaipaa inhimillisyytta etenkin tydnantajilta. Nuoret
toivoivat konkreettisia ratkaisuja tydon kuormittavuuden vahentamiseksi, kuten riittavaa

henkilostomaaraa vuoroissa. Yksi vastaaja kuvasi asiaa nain:
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"Houkuttelevuutta ja erityisesti pysyvyytta parantaisi varmasti esimerkiksi se, etta tyontekijoita
palkattaisiin tarpeeksi, jolloin tydmaara per tyontekija pysyisi kohtuullisena ja tyontekijat eivat
uupuisi. Talléin myds tyontekijoiden tehokkuus paranisi ja todennakdisemmin esimerkiksi
asiakaspalvelu olisi laadukkaampaa.”

Johtamisen ja esimiestyon laatu nousi vastauksissa tarkeaksi viihtyvyyden ja pysyvyyden tekijaksi.
Nuoret toivoivat, etté esihenkil6t olisivat koulutettuja, aidosti kiinnostuneita tydyhteisdstaan ja
valmiita tukemaan tyontekijoitd. Eras vastaaja kirjoitti esimerkiksi seuraavasti: ” Esimiesten
koulutukseen tulisi panostaa enemman. Kuka tahansa ei saisi edeta johtotehtaviin, vaan tulisi olla
jonkinlainen koulutus tyotehtaviin tai vahintaankin pitka tyohistoria alalta.” Hyva esimiestyo koettiin
ratkaisevaksi tekijaksi siind, millaisella asenteella tybhdon mennaan ja kuinka pitkaan alalla

jaksetaan pysya.

Perehdytyksen ja koulutuksen kehittdminen nahtiin tarkeana erityisesti uusille ja nuorille
tyontekijoille. Vastaajat toivoivat perusteellisempaa ja pidempikestoista perehdytysta, saannollisia
koulutuksia seka mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen myds osa-aikaisina tai harjoittelijoina.
Naiden koettiin lisddvan motivaatiota ja sitoutumista tydhon. Yksi nuori kiteytti toiveen koulutuksen
laajuudesta ja myds esihenkildiden jatkuvasta oppimisesta nain:
” Perehdytyspaiva tai koulutuspaivid enemman, pitkia kuin se 1h ja sdanndllisia. Tydnantajat
voisivat paivittda tietdmyksiaan ja osaamistaan menemalld koulutuksiin. Se on todella tarkea
ettd tybantaja tai esihenkild paivittdd osaamistaan. Auttaa ndkemaan eri ndkékulmia, nostaisi

innostusta eika pysyisi samassa linjauksesa 20 vuotta eika ole tietoa mihin maailmaa on
menny.”

Useat nuoret toivat esiin myos tydhyvinvoinnin ja mielenterveyden merkityksen.
Tybehtosopimukseen toivotaan jatkossa enemman hyvinvointia tukevia kohtia. Erityisesti tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamista haluttiin kehittda. Burnoutin riski ja jatkuva kuormitus nousivat
huolenaiheiksi, ja vastaajat toivoivat, etta tydnantajat suhtautuisivat vakavasti nuorten
jaksamiseen, seka oikeuksiin. Muutama vastaaja mainitsi, etta erityisesti ketju ravintoloissa

lahdetaan helposti sivuuttamaan ja polkemaan nuorten oikeuksia.

"Ehottomasti eritoten nuorten suosimien pikaruokaketjujen sosiaalisen vastuullisuuden
parantamista. Nuoria tyontekij6ita viilataan surutta linssiin ty6aikojen, palkanmaksun, taukojen
ja muiden oikeuksien suhteen.”

Urapolkujen lapinakyvyys ja etenemismahdollisuuksien vahvistaminen koettiin tarkeaksi tekijaksi
siind, etta ravintola-alaa voisi ylipaataan ajatella pidempiaikaisena uravalintana. Nuoret halusivat
nahda, etta tarjoilijan tai keittidtyontekijan tydsta voisi kehittya eteenpain esihenkilétehtaviin tai

muihin vastuullisiin rooleihin — ja etta tahan olisi tarjolla myds koulutusta ja tukea.

Lisaksi osa vastaajista toivoi avointa, arvopohjaista ja monimuotoista tyokulttuuria. Tyénantajilta
odotettiin viestintaa arvoistaan ja siita, millaista henkilost6a tyopaikalla on. Yksi vastaaja toivoisi

lisdd avoimuutta rekrytointiin: *Selkeat tydjako, tyotehtavat ja tyd vastaa siihen mihin on hakenut.
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Eika niin etta haet tarjoilijaksi ja viikko sen jalkeen yht akkia toimit kaikissa ravintolan tehtavissa

niin sali’keittié/perehdyttajana.”

Ulkonakaoon liittyvat rajoitukset, kuten kielto kayttaa lavistyksia, koettiin turhiksi ja nuorten
identiteettia rajoittaviksi. Monet nuoret kokivat myds, ettd heidat tulisi ottaa paremmin mukaan
tydpaikkojen kehittdmiseen. Tydntekijdilta toivottiin aktiivisesti palautetta, ideoita ja keskustelua
tydolojen parantamisesta. Kuulluksi tuleminen ja osallisuus koettiin keskeisiksi sitoutumisen ja

viihtyvyyden edellytyksiksi.

Kaiken kaikkiaan vastauksista piirtyi kuva alasta, jolla on paljon potentiaalia, mutta jossa on myos
merkittavia haasteita, jotka vaikuttavat nuorten pysyvyyteen. Palkkauksen, tydolosuhteiden,
johtamisen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdminen ovat avainasemassa, mikali ala haluaa

sitouttaa nuoria tyontekijoitd myods tulevaisuudessa. Eras nuori antoi kiteytetyn vastauksen:

"Mulle on tarkeetd kun vaihdan tydpaikkaa ettd mulla on mukava ja ymmartava esimies joka
myos kouluttaa ja auttaa tarvittaessa. Oon ollut monessa ravintolassa tdissa missa
keittidmestari on aivan puhki eika jaksa mitdan "ylimaaraista" kuten ylld mainittuja asioita. Oon
kans ollu tydpaikoissa jossa on ollut aivan uskomattoman hyva esimies ja se ehdottomasti
auttaa siihen milla fiiliksella meen t6ihin. Palkka on tietenki seuraava seikka, mulla nyt on
ravintola-alaa kattoen ihan hyva palkka kun on koulutus ja kokemusta, mutta ei silla palkalla
niiku rikastu... viela tan lisaks on tarkeeta (mika unohtuu helposti ja usein ensimmaisena) etta
yksi ihminen ei jaksa tehda monen henkildn t6ita pitkdan, oon nahnyt sitakin liikaa etta kun
ravintolan pitaa alkaa saastamaan niin ensimmaiseksi saastetaan tyontekijoista, tuloksena
burnout... eli jos esimiehet olis tydhénsa paneutuneita ja palkka ois vahase parempi plus ei
pihistella tydvoimasta niin koen et paastaa paljonki eteenpain”
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6 Johtopaaitokset ja pohdinta

Tassa luvussa esitetadn tutkimuksen keskeiset johtopaatdkset ja pohditaan tulosten merkitysta
ravintola-alan vetovoiman ja pitovoiman kehittdmisen kannalta nuorten ndkokulmasta. Luku alkaa
nuorten ndkemyksilla ravintola-alan vahvuuksista ja kehityskohteista (6.1), jonka jalkeen arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta, toimeksiantajan kommentteja, seka esitetdan jatkotutkimusehdotuksia
(6.2). Lisaksi tarkastellaan opinnaytetydprosessin kulkua ja omaa oppimista taman projektin aikana
(6.3).

6.1 Nuorten nakemykset ravintola-alan vetovoiman ja pitovoiman kehittamisesta

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta ravintola-alan vetovoima ja pitovoima rakentuvat
nuorten nakdkulmasta moninaisista, idsta ja elamantilanteesta riippuvista tekijoista. Vetovoima on
erityisen vahvaa nuoremmissa ikaryhmissa, joissa tydelama vastausten perusteella nahdaan viela
idealistisesti, ja mielikuvat alasta perustuvat usein sosiaaliseen, dynaamiseen ja helposti
Iahestyttdvaan tydkulttuuriin. Tulos oli odotettavissa, silla aiempien tutkimusten pohjalta peruskoulu
ja toisen asteen opiskelijat olivat kiinnostuneita ravintola-alasta tyollistdjana (ks. 2.3). Pitovoima
puolestaan huomattiin heikkenevan selvasti ian ja kokemuksen karttuessa, suurimmaksi syyksi
voitiin huomata alan nostetut epakohdat — kuten raskaat tyolot, matala palkkataso ja rajalliset
etenemismahdollisuudet. Nousseet epakohdat eivat tulleet yllatyksena, ne ovat nousseet

aiemminkin esiin etenkin koronapandemian jalkeen (ks. 2.3).

Tutkimuksessa nousseet keskeisimmat vetovoimatekijat liittyvat alan saavutettavuuteen ja
joustavuuteen: matala tydllistymiskynnys, joustavat tydajat seka tydn sosiaalinen luonne
houkuttelevat nuoria, erityisesti niita, jotka etsivat ensimmaisia tydémahdollisuuksia tai tarvitsevat
joustoa elamantilanteensa vuoksi. Erityisesti nuorimmille, tydn sisalto ja kiinnostavuus nayttaytyvat
merkittavina valintaperusteina, kun taas vanhemmissa ikaryhmissa korostuvat tyon kaytannolliset

hy6dyt ja mahdollisuus yhdistaa tyd muuhun elamaan.

Pitovoimaa huomattiin heikentdvan ennen kaikkea tydoloihin liittyvat ongelmat. Nuorten kokemus
kuormittavuudesta, puutteellisesta johtamisesta ja riittamattdmasta palautumisesta on keskeinen
syy alanvaihtohalukkuuteen. Lisaksi palkka koetaan monin paikoin epasuhdassa tyén
vaativuuteen. Naitd ongelmia on havaittu myos aiemmissa tutkimuksissa (ks. 2.4). Vaikka
tydilmapiiri ja tiimityo arvioidaan usein myonteisesti, nama eivat yksin riita kompensoimaan muita
haasteita. Nuoret kaipaavat oikeudenmukaista, arvostavaa johtamista, selkeita urapolkuja ja
tydelamataitojen kehittdmista tukevaa ymparistda (ks. 2.2) — elementteja, jotka talla hetkelld

monilta tyOpaikoilta selkeéasti puuttuvat.
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Samaan aikaan kun tutkimuksessa nousi esiin alan sisaisia haasteita, my6s mediassa on herannyt
vilkasta keskustelua ravintola-alan juurtuneista kaytanteista. Suomalainen huippukokki avasi
keskustelun Ylen haastattelussa huippuravintoloiden toksisesta tyOkulttuurista, jossa pitkat
tydpaivat, jatkuva paine ja henkinen kuormitus ovat arkea. Han ilmaisee halunsa muuttaa alaa
inhimillisemmaksi ja puhuu avoimesti kokemustensa vaikutuksista. (Nissinen 2024.) Artikkeli heratti
paljon tunteita ja nosti esiin uusia ulostuloja hanen entisiltd kollegoiltaan. Taman myo6ta voidaan
siis huomata, etta nuorilta saadut tulokset ovat olennaisia, silla ne linkittyvat laajempaan

yhteiskunnalliseen keskusteluun ravintola-alan ongelmista.

Ravintola-alan vetovoiman ja pitovoiman vahvistaminen on keskeinen edellytys alan
elinvoimaisuudelle. Nuorten nakemykset osoittavat selvasti, ettd alan kehittdminen vaatii
konkreettisia ja monitasoisia toimenpiteitd, jotka vastaavat heidan odotuksiaan hyvasta ja

kestavasta tydelamasta.

Ensisijaisesti nuoret korostavat palkkauksen parantamista ja oikeudenmukaisuutta. Tyon tulee
tarjota kohtuullinen toimeentulo suhteessa sen fyysiseen ja henkiseen kuormittavuuteen. Palkka ei
ole ainoastaan kaytannon elamisen edellytys, vaan myos symboli tyon arvostuksesta ja
merkityksellisyydesta. Vaikka ravintola-ala onkin matalan katteen ala, eika palkkatasoa voida
valttamatta korottaa merkittavasti, nuoria voisivat silti kannustaa alalle erilaiset kannustepalkkiot tai
provisiomallit. Provisio voisi perustua koko vuoron tai ty6tiimin yhteistulokseen, kun paastaan
myyntitavoitteisiin — tdma korostaa yhteisty6ta ja vahentaa kilpailuasetelmaa. Kannustepalkkioita
voitaisiin taas maksaa esimerkiksi silloin, kun tyontekija hankkii lisapatevyyksia, osallistuu

koulutuksiin tai saa positiivisia asiakaspalautteita.

Toiseksi esiin nousee tydvuorosuunnittelun ja palautumisen huomioiminen. Pelkka joustavuus ei
riitd — tarvitaan myds ennakoitavuutta, tasaisuutta ja riittavia lepohetkia. Tydn ja muun elaman
yhteensovittaminen on nuorille tarkeaa, ja siihen vaikuttavat suoraan tydn rytmi ja mahdollisuus
palautua. Siksi osaava esimiestyd on keskeisessa roolissa nuorten pitamisessa alalla, silla sen
avulla voidaan vahvistaa myonteista tyontekijakokemusta ja lisata sitoutumista (ks. 3.1).
Tydvuorosuunnittelua voisi esimerkiksi kehittaa niin, ettd tyovuorot julkaistaisiin jo kaksi viikkoa
ennen kolmiviikkoisjaksoa nykyisen yhden viikon sijaan. Tama helpottaisi nuoria yhdistamaan arjen

ja tydn, seka suunnittelemaan vapaa-aikaansa pidemmalle.

Johtamisen kehittdminen on nuorille merkittava tekija. He odottavat esihenkiléilta paitsi ohjausta ja
tukea, myos reiluutta, arvostusta ja yhdenvertaista kohtelua. Hyva johtaminen luo pohjan
positiiviselle tybilmapiirille, lisaa tydssa viihtymista ja vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista alaan
(ks. 3.2). Nuoret kaipaavat lisaksi selkeita ja saavutettavia urapolkuja. Mahdollisuus kehittya,

kouluttautua ja edeta vastuullisempiin tehtaviin nahdaan tarkeana syyna pysya alalla. Pitovoiman
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vahvistaminen vaatii sen osoittamista esimiestyon kautta, etta ravintola-alalla on mahdollista

kasvaa ja rakentaa omaa uraa (ks. 3.3).

Tyohyvinvointi on yksi alan keskeisimmista kehittamiskohteista. Tyopaikan tulee olla ymparisto,
jossa tyontekija voi hyvin — niin fyysisesti kuin henkisesti. Tama edellyttdd kuormituksen hallintaa,
arvostavaa ilmapiiria ja tydn merkityksellisyyden tukemista (ks. 3.4). Nuoret toivovat enemman
osallisuutta. He haluavat tulla kuulluiksi ja osallistua tydyhteisén kehittdmiseen. Mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6hon ja olla osa tyopaikan kehitysta vahvistaa kokemusta arvostuksesta ja lisaa
sitoutumista (ks. 3.4). Mikali haluamme kehittaa tyéhyvinvointia, tyépaikoilla olisi tulevaisuudessa
tarkeda huolehtia siita, etta tydntekijat saisivat pitda lakisdateiset tauot keskeyttamattémana.
Kannustettavaa olisi myds huolehtia erillisista rauhallisista tauko tiloista, joissa mielen saa hetkeksi

pois ravintola maailman hektisyydesta.

Yhteenvetona voidaan todeta kuitenkin, etta ravintola-ala tarjoaa nuorille edelleen merkittavia
mahdollisuuksia, mutta sen vetovoima ja pitovoima eivat ole itsestaanselvyyksia. Ne vaativat
tietoista kehittamista tydoloihin, johtamiseen ja palkkaukseen liittyen. Nuoret eivat enaa etsi vain
tyota — he etsivat merkityksellista, inhimillista ja tasapainoista tydelamaa. Ravintola-alan
tulevaisuus nuorten silmissa riippuu paljolti siitd, miten hyvin se pystyy vastaamaan naihin

odotuksiin.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset

Vastaajamaaran tavoitteena oli alun perin saada vahintaan 100 vastausta, jotta aineisto olisi
rittava perusluonteiseen maaralliseen analyysiin ja mahdollistaisi tulosten suuntaa antavan
tarkastelun ikaryhmittain. Tassa tavoitteessa onnistuttiin. 94 kohderyhmaan kuuluvaa vastaajaa
muodostaa maarallisesti kohtuullisen otoksen, joka antaa yleiskuvan nuorten kokemuksista ja
nakemyksista ravintola-alasta. Aineisto ei ole tilastollisesti yleistettdva koko nuorten vaestdon,
mutta se on riittdva laadullisesti ja maarallisesti perusteltuun tarkasteluun tutkimuksen rajatun

kontekstin puitteissa.

Aineiston luotettavuutta tukee se, etta kyselylomake oli huolellisesti laadittu ja esitestattu ennen
kayttdonottoa, ja vastaaminen oli anonyymia. Tama on todennakdisesti lisdnnyt vastaajien

avoimuutta ja rehellisyytta. Avoin nettilinkki mahdollisti helpon osallistumisen, mutta samalla se
rajasi pois mahdollisuuden kontrolloida vastaajajoukkoa, jonka vuoksi on mahdollista, ettei osa

vastaajista kuulu valittuun kohderyhmaan.

Aineiston analyysissa on pyritty systemaattisuuteen ja monipuolisuuteen, ja tulokset on esitetty
lapinakyvasti. Luotettavuutta rajoittaa kuitenkin se, etta tutkimus perustuu itsearviointiin ja nuorten

subijektiivisiin kokemuksiin, jotka voivat olla ajallisesti tai tilannekohtaisesti varittyneita. Lisaksi
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vastaajissa korostuvat ne, joilla on kokemusta alalta, mika voi vaikuttaa nakdokulmien
painottumiseen. Tiedonkeruumenetelmana kaytetty kysely ei mydskaan mahdollista syvallista
yksildllisten kokemusten tai motiivien tarkastelua. Siksi laadullinen |&hestyminen voisi jatkossa

tarjota syvempaa ymmarrysta ilmion taustalla vaikuttavista tekijoista.

Jatkotutkimuksessa olisi hyodyllista tarkastella erityisesti nuorten pidempiaikaisia kokemuksia
ravintola-alasta ja seurata mahdollisesti heidan urapolkunsa kehittymista pitkittaistutkimuksen
keinoin. Tallainen lahestymistapa toisi nakyvaksi, millaiset tekijat aidosti vaikuttavat siihen, ketka
jaavat alalle ja miksi toiset siirtyvat muualle. Liséksi olisi tarpeen tutkia tarkemmin, miten eri
taustamuuttujat — kuten koulutusala, sukupuoli, maantieteellinen sijainti ja kulttuuritausta —

vaikuttavat nuorten ndkemyksiin alasta ja sen houkuttelevuudesta.

Erityista lisdarvoa toisi laadullinen tutkimus, joka kohdistuu nuorten kokemuksiin johtamisesta,
tydyhteison ilmapiirista ja tydn merkityksellisyydesta. Naiden teemojen syvallisempi ymmartdminen
voisi tarjota ravintola-alalle arvokkaita kehittamisvalineitd henkildston sitouttamiseen ja
hyvinvoinnin tukemiseen. Myos tyéelaman ja koulutuksen valista siirtymaa seka tydssa oppimisen
kokemuksia olisi tarpeen tutkia tarkemmin, jotta alalle siirtymista ja pysymista voitaisiin tukea

paremmin.

Toimeksiantajan ndkemyksen mukaan opinnaytetydssa kasiteltiin mielenkiintoista ja ajankohtaista
aihetta, ja tyon tavoitteet saavutettiin hyvin. Tutkimuksen rajaus oli perusteltu, vastaajia saatiin

riittdvasti ja valittu tutkimusmenetelma soveltui erinomaisesti tutkimusongelman ratkaisemiseen.

Toimeksiantaja kuitenkin muistuttaa, etta osa vastaajista oli alaikaisia, mika vaikuttaa olennaisesti
heidan tydkokemukseensa. Alaikaisten tydntekijoiden tydtehtavat ja vastuut eroavat taysi-ikaisten
tyontekijoiden arjesta esimerkiksi alkoholin kasittelyn ja tyOaikarajoitusten osalta. Laki nuorista
tydntekijoista (998/1993) maarittelee, ettd alle 18-vuotiaan tydaika ei saa olla yhta pitka kuin taysi-
ikaisilla, ja siihen liittyy myds erityisia taukosaannoksia. Liséksi oppisopimuskoulutuksessa
opiskelijan kokonaiskuormitus (opetus + ty®) on rajattu kahdeksaan tuntiin vuorokaudessa ja 40

tuntiin viikossa.

Tutkimuksessa esiin nousseet kriittiset kommentit koskien tydvuorojen suunnittelua ja taukojen
pitamatta jattdmista ovat tarkeitd, mutta niiden yleistettavyyteen tulee suhtautua varauksella. On
mahdollista, etta joissain tapauksissa kyse on yksittaisista poikkeuksista, kuten lisa- tai ylitdista, tai
jopa lainvastaisesta kaytanndsta, jota ei pitaisi tapahtua. Esimerkiksi kommentti jatkuvasta
viikonlopputydsta ja 12 tunnin tydvuoroista ilman taukoja voi viitata yksittdiseen kokemukseen, ei

koko alan yleiskaytantoon. Toimeksiantaja korostaa, etta tydehtosopimus saatelee tydaikoja ja
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taukoja tarkasti, ja suurimmilla toimijoilla — kuten ravintolaketjuilla — on kaytdssa HR-asiantuntijoita

seka tydvuorosuunnitteluohjelmat, jotka tukevat tydehtosopimuksen noudattamista.

Myds tutkimuksessa esiin noussut ndkemys, jonka mukaan esimerkiksi ulkonakoon kohdistuvat
rajoitukset — kuten kielto kayttaa lavistyksia — koetaan nuorten identiteettia rajoittavina, kaipaa
lisdhuomioita. Toimeksiantajan mukaan rajoituksilla ei useimmiten pyritad vaikuttamaan tyéntekijan
persoonallisuuteen, vaan ne perustuvat hygienia- ja asiakasturvallisuusvaatimuksiin. Erityisesti

keittidtyossa lavistysten tai korujen putoaminen ruokaan voi muodostaa terveysriskin.

Toimeksiantaja nostaa my0s esiin, etta tutkimuksessa todettiin palkkauksen olevan monin paikoin
epasuhdassa tyon vaativuuteen. Tassa yhteydessa olisi hyodyllista tarkentaa, mitka tekijat tai
tyotehtavat nuorten mielesta tekevat tyosta erityisen kuormittavaa tai vaativaa. Tama lisaisi

ymmarrysta siitd, mihin kokemukset palkkauksen epareiluudesta perustuvat.

Kaiken kaikkiaan toimeksiantaja pitda opinnaytetydn sisaltéa onnistuneena ja erityisesti
konkreettisia kehittdmisehdotuksia tarkeana lisana. Ty tarjoaa arvokasta tietoa siita, millaisin
keinoin alan vetovoimaa ja pitovoimaa voitaisiin nuorten nakdkulmasta lisata. Tama tukee osaltaan
alan vastuullista kehittdmista ja voi auttaa tydnantajia vastaamaan paremmin nuorten

tydntekijdiden odotuksiin ja tarpeisiin.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimus tarjoaa hyvan lahtékohdan ravintola-alan
kehittdmiselle nuorten nakdkulmasta, mutta jatkotutkimusta tarvitaan, jotta ymmarrys syvenee ja

toimenpiteet voidaan kohdentaa entista vaikuttavammin.
6.3 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetyoni lokakuussa 2024 tavoitteena saada tyd valmiiksi maaliskuussa 2025. Vaikka
alkuperainen aikataulu venyi ja tyo valmistui lopulta toukokuussa 2025, prosessi eteni
kokonaisuudessaan melko tasaisesti. Tapasimme ohjaajani kanssa sdannollisesti koko projektin
ajan, mika auttoi minua pysymaan oikeassa suunnassa ja jasentamaan tyota vaihe vaiheelta.
Lisaksi otin lisdohjausta erityisesti Webropolin kdytdssa ja kyselyn laatimisessa, mika helpotti

merkittavasti tutkimusosuuden toteuttamista.

Opinnaytetyoprosessi oli monella tavalla opettavainen. Koska en ollut aiemmin tehnyt ndin laajaa
ja itsenaista tutkimustyota, oli alkuun haastavaa hahmottaa kokonaisuutta. Kaikki oli uutta —
tutkimussuunnitelman laatimisesta aineiston keruuseen ja analysointiin saakka. Koen kuitenkin,
etta lukio-opinnot antoivat minulle hyvat valmiudet erityisesti kirjoittamiseen ja tiedon

jasentamiseen, mikd helpotti sisallén tuottamista.



Yksi suurimmista haasteista oli ajankayton hallinta. Opinnaytetyon rinnalla suoritin viittda muuta
kurssia ja kavin kokopaivaisesti tdissa, mika vaati tarkkaa aikataulutusta ja oma-aloitteisuutta.
Vaikka valmistuminen menikin loppuvaiheessa tiukoille, olen tyytyvainen siihen, etta sain tyon

valmiiksi — ja vielapa 1,5 vuotta etuajassa tutkinnon kokonaisuuden nakdkulmasta.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetydprosessi oli vaativa mutta antoisa. Opin hallitsemaan suurta
kokonaisuutta, tydskentelemaan pitkajanteisesti seka soveltamaan tutkimustietoa kaytannén
kysymysten ratkaisemiseksi. Tama prosessi vahvisti luottamustani omiin kykyihini ja antoi

hyodyllisia taitoja tulevaa tybelamaa ajatellen.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Ravintola-alan veto- ja pitovoimaa nuorten niikikulmasta

Pakolliset kKysymyksal merkitly Ehdells (*)

Hei,

Kiitos, ettii osallistut tihiin kyselvyn!

Tiimi kysely on osa Haaga-Helian restonomiopintoihini kuuluvas opinndiytetyiith, jossa tutkitaan
ravintola-alan vetovoima- ja pitovoimatekijiiti nuorten 15-25 vootisiden niikikulmasta.
Kyselyyn vastaaminen kestiisi noin 3-10 minuuttia ja vastaaminen on vapaaehtoista.

Tutusiu tuikimustiedotieeseen Lisid, jossa kerrotaan tutkimuksen tavoitteista, aineiston kisittelysti,
sdilytvksestd ja tutkimuksen osallistumismahdollisunksista.

1. Men lukenut tutkimustiedotteen.

W

O Ky

O En (Tutkimukseen osallistuminen edellyiid tutkimuostiedotteeseen tutustumisen. )

3. Kuinka paljon tyikokemusta sinulla on? *

O alle 1 vuosi

O vli & vuoita



O ei lainkaan

4. Kiinnostaako ravintola-ala sinua tyillistdjani?

1= ala ei kiinnosta lainkaan

2= ala ¢i juurikaan kiinnosta

3= en osaa sanoa

4= ala jokseenkin kiinnostaa

5= ala kiinnostaa minua paljon *

1 2 3 4 5

ala en kinnosta lankaan O O‘ O O O

5. Onko sinulla tyiikokemusta ravintola-alalta®? *

O ¥li 6 vuotta

6. Viilmeisin tybsuhteeni ravintola-alalla on/oli: *

() Osa-aikainen miiriaikainen
O Osa-aikainen vakituinen

() Miiriaikainen tiyspiiviinen
O Vakituinen tiyspiiviinen
() Harjoittelija

O vriteiji

O Kesityi

(O Kevyt yrittiijii

(O Ei mikiiiin naisti

O Nollatunti sopimus

(O Vuokratybntekiji

ala kunnostaa
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7. Mikii sai sinut valitsemaan ravintola-alan? *

D Helppo tyillistvd ilman aiempaa kokemusta/ koulutusta

D Mahdollisuus joustaviin tyfiaikoihin

[:l Tyiin sosiaalinen lnonne (esim. tyfiskentely tiimissd, voorovaikotos asiakkaiden kanssa)
D Kiinnostavat tydtehtivit (Esim. ruuan valmistus tai tarjoilutyi)

D Alan tarjoamat etenemismahdollisundet

D Minulle suositeltiin alaa (Esim. vstfivit, perhe, opinto-ohjanjat)

D Koulutuksen kautta suuntautuminen alalle

D Palkka

[:I i, mika?

8. Tyiskenteletkd edelleen ravintola-alalla? *

O Ky
O En

9, Viimeisin tehtivinimikkeeni ravintola-alalla *

(O kokki
(O rarjoilia
() tiskari

(O kabvilatybntekijs
O vuokratyiintekiji
O ravintolatyintekiji
() salin esihenkil
() keittion esihenkili
(O kahvilan esihenkild
O johtaja

(O toimistotybntekiji
O myvatityiin tekiji
O myvanin esihenkili
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rittdja
O yriuij

O leipomon esihenkili
O leipomon/konditorian tyiintekiji

(O harjoittelija
O ei mikddin niisti

10. Kommentoi varttamia:

1= téiiysin eri mielti

2= jokseenkin eri mieltd

J= en samaa enkii eri mielti
4= jokseenkin samaa mielti
5= tiiysin samaa mielti

Lopetin ravintola-alalla tyidskentelyn, koska

palkkaus e vastannut tydn vaativautta, *

Ko tylmapunn huonoks,. ~

en kokenut alan tagoavan
urakehitysmahdolhsunksia minulle. *

koun johtarmisen tan esimiestydn
huonoksi. *

koin eftel tydidn ta alaa arvostetin. *

koun tydolot heikoksi. (esim. patkiit

tyivuorot, taukojen puuttuminen, jne.) *

kouluttaudumn tan aon kouluttauiua
tonselle alalle. *

koin tvhsubteestani epiivarmuutta. *
henkildkohtaisien syiden takia. *

mun, mka?

11. Mitd mieltia olet?

Kommentoi viittdmif:

O 000 OO0 OO00-

O 00O OO0 OO0~

O 000 OO0 OO0~

O 00O OO0 O0O0 -

O 000 OO0 O00 =
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1= tiiysin eri mielti

2= jokseenkin eri mielti

3= en samaa enki eri mielts
4= jokseenkin samaa mieltd
5= tiiysin samaa mielti

MNuoret hakeutuvat ravintola-alalle tioihin, koska... *

...on mahdollisuus tydskennelli
kansmnviihsessi ympinstGssi.

...on mahdollisuus tehdd merkityksellista
tyiitii.

...alalla on hyvi ty&ilmapairn.

... o0 joustavat tydajat ja mahdollisuus
tydskennelld esimerkiks: iltaisin et
vitkonloppuisin.

...he kokevat alan arvostuksen ja mameen
hyviiksi.

... VOI ansaita rahaa.

.. vou tydllistyd ilman aempaa
kokemusta tai koulutusta,

-..he haluavat tydskennelli
asiakaspalvelun parissa.

...he pitaviit muuttuvista ymparistosta.

...he mahdollisesti haluavat kouluttauiua
alalle.

...padiseviit hyodyntimiin osaamistaan.
..ovat kunnostuneita rooan latosta.

--.haluavat tyiskennelld timessi.

12. Uskon tyiiskenteleviini ravintola alalla vielid *

O 1 vuoden kuluttua
O 3 vaoden kulutiua

O 5 vaoden kulutiua

OO0 OO0 OO0 O OO0 O

L]

OC0OO0OO0OO0OO0 OO0 O OO0 O

tad

OO0 OO0 OO0 O OO0 O

.

OC0OO0OO0OO0OO0O OO0 O OO0 O

LA

OO0 OO0 OO0 O OO0 O
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o En usko tviskentelevini ravintola-alalla enddn lihi tulevaisundessa

13. Mitki tekijit vaikottavat siihen, etti tyiiskentelet edelleen alalla? *

D Monipuoliset tyiajai
D Esimiestyiin ja johtamisen laatn

D Selked urapolka

D Tviin ja vapas-ajan tasapaino

[_] Tyvitmapiiri

[] Tyvikaverit

D Sopiva palkka

D Koulutus

D Alan arvostus ja asema vhieiskunnassa
D Ei ole muuta tyiti tarjolla

EI Kiinnostavat tviitehtdvit

D Tyiini on vieisesti mielekiisti

EI i, mika?

14. Koetko ravintola-alan tyossiisi epiikohtia, jotka saavat/ovat saaneet sinut harkitsemaan

alan vaihtamista? *

(O Ky, miti?

OEn

15. Miten arvioisit ravintola-alan mahdollisuuksia tarjota merkityksellisti tyatd? *

1 2 3 4 5

Enitiiin huonot O O O O O Enttdim hyviit

16. Esihenkilin toiminta tai johtamistyyli vaikuttaa positiivisesti kokemuksiini ravintola-
alasta. *
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- 3 4
Taysin erimieltd O O O O O Teiysin samaa mieltd

5

17. Koetko tyiiilmapiirin hyviiksi ravintola-alalla? *

2 3 4
Taysin erimelid O O O O O Tiiysin samaa rmelii

5

18. Koetko, ettii sinulla on mahdollisuus kehittyi tyisséisi ravintola-alalla® *

1 2 3 4 5

Taysin erinmeltd O O O O O Tiéysin samaa mieltd

19. Koetko jaksamisesi ja tydhyvinvoinnin ravintola-alan tydssisi hyviksi? *

1 1 3 4 5

Tiysin erirmeltd O O O O O Tiiysin saman melti

20. Koetko palkkauksen vastaavan tyisi vaativoutta? *

1 2 3

4
Taysin erimelid O O O O O Tiiysin samaa rmelii

5

21. Mikii saisi juuri sinut hakeutumaan ravintola-alan tydtehtiviin?
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22. Miti konkreettisia muuntoksia ehdottaisit alan houkuttelevuuden ja nuorten

tyiintekijbiden pysyvyyden lisiiimiseksi ravintola-alan tyGnantajilta, seki jirjestiilti?
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Liite 2. Tutkimuslupahakemus

B
| bl |
® Haaga-Helia
| TUTKIMUSLUPAHAKEMUS
Tieteellinen tutkimus / opinndytetyo

Tutkimuksen nimi

Tyénimi: Ravintola-alan vetovoima- ja pitovoimatekijit nuorten
tyontekijoiden niikékulmasta, kehitysehdotukset alan
houkuttelevuuden ja sitouttamisen vahvistamiseksi

Tutkimuksen tekija(t)
Matilda Lievonen

Koulutusohjelma ja toimipiste

Restonomi AMK, liikkeenjohto, Haaga

Opinnéytetyon /tutkimuksen ohjaaja
(nimi, virka-asema, puhelin tal s-postiosoite)

Out Rekola, lehtorl <y

Tutkimussuunnitelman tiivistelma

Opinndytetyd tulee tarkastelemaan ravintola-alan vetovoima- ja pitovoimatekijdita nuorten
nakékulmasta, Tavoitteena on ymmartas, mitkd tekijat vaikuttavat nuorten kilnnostukseen hakeutua
ravintola-alalle, ja kuinka alan houkuttelevuutta, seka pitovoimaa voidaan mahdollisesti kehittaa.
Tutkimus taustoittaa ravintola-alan tyémarkkinatilannetta, veto- ja pitovoimaa, seké nuorten
tydelémaodotuksia, ja tarjoaa nékokulmia siihen, miten néma tekijat kohtaavat.

Tutkimus on maaréllinen, ja aineisto koostuu kyselyistd, joissa kohderyhmana ovat 15-25-vuotiaat
nuoret, jotka ovat harkinneet ravintola-alalla tydskentelyd, tyoskentelevat alalla tai ovat hiljattain
poistuneet alalta.

Tulokset antavat tietoa ravintola-alan tydnantajille ja koulutusorganisaatioille siité, miten alaa ja sen
veto-, seké pitovoimaa voidaan kehittdd nuorten odotuksia vastaavaksi. Tutkimus tuo mahdollisesti esiin
kehitysehdotuksia, jotka voivat vahvistaa ravintola-alan vetovoimaa nuorten keskuudessa ja parantaa
tybnantajamielikuvaa pitkalla aikavalilla.

Toimeksiantaja

Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry

Tutkimuksen perusjoukko ja toivottu otoksen koko
(perusjoukon maérittely, arvio perusjoukon koosta, toivottu otoksen koko)

Kohderyhména ovat 15-25-vuotiaat nuoret, jotka ovat harkinneet ravintola-alalla tydskentelya,
tybskentelevat alalla tai ovat hiljattain poistuneet alalta. Toivottu vastaajamaéra kaikista lahteistd
yhteensa on yli 100.

65



Tutkimuksen aikataulu

Viikko Tehtavit

47,48 & 49 Johdanto ja Tietoperustan rakentaminen: lahteiden keruu, analysointi ja
ensimmaisten teorialukujen kirjoittaminen.

50, 51 & 52 |Tutkimusmenetelmien valmistelu: kyselylomakkeen ja suostumuslomakkeiden
laatiminen seké aineistonkeruun suunnittelu.

3&4 Aineistonkeruu: kyselyn toteutus ja tiedostojen tietoturvallinen tallennus.
5&6 Aineiston analyysi
7&8 Tulosten kirjaaminen raporttiin ja johtopéaatésten muodostaminen.

9&10 Raportoinnin viimeistely.

11 &12 Tyon tarkistus, editointi ja palautteen pohjalta viimeistely.

13 Lopullinen ty6 tarkistetaan ja palautetaan. Tyé valmistuu.

Kuvaus tutkimusmenetelmista

Toteutettava tutkimus on maardllinen eli kvantitatiivinen. Kvantitatiivinen tutkimus soveltuu hyvin téman
opinndytetydn tavoitteisiin, sillé se mahdollistaa laajan aineiston kera@misen ja yleistettivien tulosten
saavuttamisen. Kyselytutkimus on tehokas tapa kartoittaa nuorten nakemyksia ja kokemuksia
vetovoima- ja pitovoimatekijéistd. Tarkoitus jakaa webropool kyselya.

Péivdys, tutkimuksen tekijén (tai tekijoiden yhteyshenkilon) allekirjoitus ja yhteystiedot

Péivays 19.12.2024
Nimi Matilda Lievonen

Allekirjoitus ‘@

Puh -
S-posti Mo myy.haaga-helia-fi

Osoite KN 4

Pédivays ja ohjaajan allekirjoitus

Nimi Jv7/ RE&EoA
Allekirjoitus ‘_‘

Tutkimuslupahakemus toimitetaan sihképostitse osoitteeseen
tai kirjeitse osoitteeseen
_Helia ammattikorkeakoulu

atapihantie 13
00520 Helsinki
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Liite 3. Saatekirje

Saatekirje tutkimuskyselyyn
Hei,

Olen Haaga-Helian restonomiopiskelija, ja teen opinnaytetyétani ravintola-alan vetovoima- ja
pitovoimatekijoistd nuorten nakdkulmasta. Tutkimukseni tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat
vaikuttavat nuorten kiinnostukseen hakeutua ravintola-alalle seka siihen, mika saa heidat

pysymaan alalla.

Toimeksiantajanani toimii Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry. Kysely on suunnattu 15-25-
vuotiaille nuorille, jotka ovat harkinneet ravintola-alalla tydskentelya, tydskentelevat alalla tai ovat
poistuneet alalta. Vastauksesi ovat arvokkaita, silla niiden avulla voidaan kehittda ravintola-alaa

vastaamaan paremmin nuorten odotuksia ja tarpeita.

Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 3—10 minuuttia, ja kaikki vastaukset kasitellaan anonyymisti ja

luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista.

Voit osallistua tutkimukseen vastaamalla kyselyyn alla olevasta linkista:

https://link.webropol.com/s/nuortenveto-japitovoimaaravintola-alalla

Kiitos ajastasi ja arvokkaasta panoksestasi tutkimukseeni!

Ystavallisin terveisin,
Matilda Lievonen

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu


https://link.webropol.com/s/nuortenveto-japitovoimaaravintola-alalla
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Liite 4. Tutkimustiedote

TUTKIMUSTIEDOTE 5.2.2025

Tutkimuksen nimi:
Ravintola-alan vetovoima- ja pitovoimatekijat nuorten nakdkulmasta, kehitysehdotukset alan

houkuttelevuuden ja sitouttamisen vahvistamiseksi

Tutkin opinnaytetydssani ravintola-alan veto- ja pitovoimatekij6itd nuorten nakékulmasta yhdessa
toimeksiantaja Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry:n kanssa. Tutkimukseni tavoitteena on
selvittda, mitka tekijat vaikuttavat nuorten kiinnostukseen hakeutua ravintola-alalle seka siihen,
mika saa heidat pysymaan alalla. Kysely tapahtuu Webropol-kyselyna helmikuun aikana 2025.
Kyselyyn vastaaminen kestaa noin. 3—10 minuuttia. Osallistuminen tutkimukseen ei vaadi
etukateisvalmistautumista. Vastausten avulla voidaan kehittaa ravintola-alaa vastaamaan

paremmin nuorten odotuksia ja tarpeita.

Aineiston kasittely, sailytys, luovutustahot ja havittdminen:

Aineiston kasittelyyn ja analysointiin kdytetddn Haaga-Helia ammattikorkeakoulun
tallennuspalveluita ja analysointiohjelmia (Webropol). Tassa kyselyssa kasitelladn henkilétietoja, ja
niiden kasittelyn oikeusperusteena on rekisterdidyn suostumus. Kaikki henkildtiedot kasitellaan
luottamuksellisesti ja noudattaen voimassa olevaa EU:n yleista tietosuoja-asetusta (Euroopan
parlamentin ja neuvoston asetus (EU) 2016/679 luonnollisten henkildiden suojelusta henkildtietojen
kasittelyssa seka naiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta ja direktiivin 95/46/EY kumoamisesta)

seka voimassa olevaa kansallista lainsaadantoa.

Kaikki keratty aineisto anonymisoidaan ja sita kaytetdan ainoastaan taman tutkimuksen
tarkoituksiin. HenkilGtietojen rekisterinpitajana toimii Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa ry. MaRa
ry:n henkil6tietojen kasittelyyn voit tutustua tasta, linkissa informoidaan henkilbtietojen kasittelysta

25.5.2018 voimaan tulleen tietosuoja-asetuksen mukaisesti.
Tutkimuksen valmistuttua opinnaytetyoraportti julkaistaan Theseus-verkkopalvelussa.
Osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista. Webropol-kyselyissa suostumusta tutkimukseen

osallistumiseen ei voi peruuttaa Laheta-painikkeen painamisen jalkeen, koska yksittaiset

vastaukset eivat ole tunnistettavissa aineistosta.


https://www.mara.fi/mara/rekisteriseloste-ja-evastekaytannot.html

Mikali sinulla on kysyttadvaa voit olla yhteydessa tutkimuksen tekijaan:

Matilda Lievonen

matilda.lievonen@myy.haaga-helia.fi
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