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Tyon imu mielletaan kasitteena myonteiseksi tunne- ja motivaatio tilaksi tydssa.
Sen tunnusmerkkeja ovat nauttiminen tydsta, sitoutuminen ja tarmokkuuden ko-
keminen. Se toimii tarkeana osana tyoviihtyvyytta ja vaikuttaa suuresti siihen
kuinka suuri vaihtuvuus tyéyhteisdssa on, kuinka paljon tydyhteisdn jasenet sai-
rastavat ja kuinka tuottavia he ovat yritykselle. Tyon imua tuntevat tyontekijat vai-
kuttavat yrityksen imagoon ja vetovoimaan tydnantajana. Uudet innovaatiot ovat
myds suuri tyon imun ilmentymisen muoto. Tydn motivaatio tekijoiden kartoitta-
minen ei vaadi paljoa resursseja mutta on yritykselle kannattavaa seka taloudel-
lisesta nakokulmasta ettd sosiaalisen padoman kannalta.

Tyon toimeksiantajana toimi Restel Fast Food Oy ja se kohdentui Burger King
Myyrmannin toimipisteeseen. Burger King saapui Suomeen 2013 ja talla hetkella
ketjuun kuuluu 62 ravintolaa. Pikaruokaravintola tydympéaristona on hyvin hekti-
nen, ala on matalasti palkattua ja ty6tavat ovat toistuvia. Tyon tarkoituksena oli
kartoittaa tyon imuun ja motivaatioon liittyvia tekijoita pikaruokaravintola ymparis-
tossa ja verrata niita tietopohjassa esille nousseisiin tekijoihin. Nama tekijat toi-
mivat tulevaisuudessa pohjana tyon imua lisaavien toimintamallien kehitykselle.

Selvityksen pohjana toimivat pikaruokaravintola henkiloston haastattelut, havain-
nointi tydévuoroissa seka henkilostokyselyn tulokset. Naiden tutkimusten tuloksia
verrattiin olemassa olevaan tietoperustaan aiheesta ja niista etsittiin yhtenevai-
syyksia. Naiden yhtenevaisyyksien pohjalta pystyttiin kartoittamaan merkittavim-
pid kehittdAmisen kohteita kuten palautteen anto, koulutus ja tydntekijoiden arvos-
tus. Tyon lopussa on eritelty kaksi valmista tydkalua, joita toimeksiantaja voi kayt-
taa tyoyhteison tyéhyvin voinnin kehittamiseen ja tydn imun lisddmiseen.
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Work engagement is defined as a positive affective-cognitive state, characterized
by vigour, dedication, and absorption. It is an important part of the work satisfac-
tion. It has a great effect on employee turnover, how often the members of the
work community are on sick leave and how productive they are for their place of
work. The employees who feel the work engagement are affecting the image of
the business they work for, and how delectable the job seems for the future labour
force. New innovations are also the manifestation of work engagement. The re-
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The thesis was commissioned by Restel Fast Food Oy and it was focused on
Burger King Myyrmanni’s branch. Burger King came to Finland in the year of
2013 and is currently located in 62 different locations. Fast food restaurants are
very hectic as a place of work, the pay is low, and the work methods are repeti-
tious. The aim of the thesis was map out the factors that affect work engagement
and motivation. Based on those findings make a comparison between written
knowledge and the findings. These factors will work as a foundation for the future
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin tutkiminen on muuttunut paljon viimeisten vuosikymmenten ai-
kana, ja sita on ollut olemassa jo melkein vuosisadan. Ennen keskityttiin vain tyén
fyysiseen rasitukseen ja stressiin, joka johtuu ulkoisista tekijoista. Nykypaivana
keskitytdan tutkimaan ty6hyvinvointia myds henkisesta ndkokulmasta. Ulkoisia
tekijoita ovat mm. melu tai kylma, joiden fysiologisena tuloksena syntyy stressi.
Tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettd mitd enemman tyontekijalla on mahdollisuuk-
sia paatoksentekoon ja mita aktiivisempaa ty6 on, sitd vahemman se kuormittaa

verrattuna passiiviseen tyéhon. (Manka & Manka 2016, 64.)

Tyoviihtyvyyteen ja motivaation vaikuttaa moni asia. Jokainen tydntekija haluaa
kokea tulevansa arvostetuksi ja haluaa kehittya tydssaan. Suuressa osassa on
johtajuus ja ystavallinen ty6ilmapiiri. Tyéhyvinvointi vaikuttaa myds paljon tyénte-
kijan yleiseen jaksamiseen ty0ssé ja sairauspoissaoloihin. On hyva tarkastella
asiaa myos taloudellisesta nakdkulmasta, jolloin huono ty6ilmapiiri tulee yrityk-
selle kalliiksi, niin tuottavuuden laskuna kuin sairauskuluinakin. (Manka & Manka
2016, 38-40.)

Tyon toimeksiantajana toimii Restel Fast Food Oy kohdentuen paaasiallisesti
Burger King Myyrmanniin. Ravintoloissa tapahtuvaan hyvinvointiin sisaltyy paljon
erilaisia yksittaisia tekijoita. Tyo pikaruokaravintoloissa perustuu tarkkoihin ja en-
nalta méaariteltyihin tydbmenetelmiin ja tydtapoihin. Voiton maksimoimiksesi tyo on
pelkistettya ja tyGtavat toistuvia. Ty voi olla tyontekijoille kuormittavaa, raskasta
ja huonosti palkattua, mutta silti osa tyontekijoista pysyy tydssaan ja kykenee

tuntemaan tyén imua.

Tyossa keskitytddn tarkastelemaan motivaatiota tyon imun kautta. Tyon imu ka-
sitteend tarkoittaa myonteistad tunne- ja motivaatiotilaa tydssa eli uppoutumista
flowtilaa pysyvampaan henkiseen tilaan. (Manka & Manka 2016, 226.) Tyon imu
koostuu tarmokkuudesta, joka ilmenee tydhon panostamisena seka energisyy-
tend, omistautumisena eli tyon kokemisena merkityksellisend seka uppoutumi-
sena voimakkaasti tybhon eli toiselta nimeltaan flow tilana. (Manka & Manka
2016, 109.)



Tyon imu on sellainen asia, ettd kun sen saa alkuun se voi myos levitd ymparilla
oleviin tydyhteisdn jaseniin ja se voi olla tydyhteisfd korjaava asia. (Hakanen
2011, 153.) Ideaali olisi, etta toimipaikasta riippumatta jokaisessa ketjun ravinto-
loista tyontekijat olisivat yhtalaisen motivoituneita ja sitoutuneita tybhoénsa eli tun-

tisivat tyon imua.

Opinnaytetyohon Kkeréattiin tietoa motivaatiosta ja siihen vaikuttavista asioista
haastattelemalla tyontekijoita yksilohaastatteluissa ja ryhmahaastatteluissa.
Haastattelut kohdennettiin koskemaan pikaruokaravintola Burger King Myyrman-
nia, keraten ajatuksia yksikon henkilostolta koskien tyon imua ja motivaatiota.
Yksilohaastatteluissa saatiin yksityiskohtaisempaa tietoa motivaatioon vaikutta-
vista tekijoistd. Ryhmahaastattelu toimi nopeampana tiedonkeruu menetelmana
kuin yksildhaastattelu, silla siina saatiin kerattyd ylos useamman tyontekijan aja-

tuksia yhtaaikaisesti.

Toimiessani apulaisravintolapaallikkona ravintolassa, toteutin havainnointia joh-
taessani vuoroa, jossa huomioin yleista ilmapiirid ja tyontekijoiden kaytosta. Ha-
vainnoin haastateltavia ja heidan kaytostaan selvittaakseni, tukeeko heidéan kay-
toksensa haastattelussa esiin tulleita asioita. Havainnointi menetelméana tuki ja

todensi haastatteluissa saatuja vastauksia.

Haastattelut toteutettiin esimiehille ja tyontekijdille puolistrukturoidusti hyédyn-
taen teema kysymyksia, jotka ohjasivat keskustelua. Yksilohaastattelut toteutet-
tiin kahviloissa tai ravintolan taukohuoneessa. Ryhmahaastattelu toteutettiin kuu-
kausittaisessa esimiespalaverissa, jossa kerattiin yhteen ajatuksia koskien tyon
imua ja motivaatiota pikaruokaravintolatyossa. Haastattelu toteutettiin etdpalave-
rina Teams-sovelluksen kautta. Selvitimme, mitka paatekijat vaikuttavat tyén
imun syntyyn ja miten niihin voitaisiin kohdistaa lisda resursseja, jotta yritys pys-
tyisi lisddmaan tyon imua tulevaisuudessa. Selvityksen pohjana toimi tyén imuun

ja motivaatioon liittyvat kokemukset ja esimiestyon vaikutus.

Haastatteluiden pohjalta selvitettiin, miten esimiehet kokevat ty6én imun, ja poik-
keavatko ndma kokemukset tyontekijoiden kokemuksista. Selvitys toteutettiin

vertaamalla tutkimustuloksia olemassa olevaan tietoperustaan. Opinnaytetydssa



on kaytetty materiaalina maaliskuussa 2021 teetetyn henkilostokyselyn vastauk-
sia, jotka keréttiin tyontekijoilta seké huhtikuussa 2021 esimiehille teetetyn hen-
kilostokyselyn vastauksia. Naista kyselyista poimittiin tarkeimpia kehityskohteita.
Henkildstokyselyn tulokset antoivat kattavan kuvan henkiléston motivaatiosta, ja
tyoyhteison hyvinvoinnista silla otanta oli kattava. Kyselyyn vastasi henkilostosta
100 % ja esimiehista 83 %. Henkilostd vastasi kyselyyn anonyymisti. Taman ky-

selyn pohjatietoja ja tuloksia on avattu tarkemmin kappaleessa 6.

Tyon tietoperusta koostuu tyon imun maarittamisesta ja siitéa mitka yksittaiset te-
kijat tai toimintatavat vaikuttavat merkittdvasti sen ilmenemiseen. Naita asioita
kasitelladn luvussa 2. Tyon imusta ja sen ilmenemisesta pikaruokaravintolaym-
paristéssa on tehty vahaisesti selvitystyota. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kar-
toittaa tyon imun vaikuttavia tekijoité ja tarkastella naiden tekijéiden ilmenemista.
Liiketalouden alalla asiaa on tutkittu ja siitd on tehty opinnaytetdita (esim. Heis-
kanen 2019).

Tama tyo toimii kartoituksena tyon imuun liittyvista elementeista pikaruokaravin-
tolan tydymparistossa ja toimii apuna tydnantajalle tulevien toimintamallien kehi-
tyksessa. Tyota voi hyddyntaa myods muissa ketjun ravintoloissa, silla 16ydetyt
tekijat ovat toistuvasti ilmenevié ja niita voidaan havaita my6s muissa ketjun toi-
mipisteissa. Opinnaytetyon aihe on ty6elamaa hyodyttava. Sita apuna kayttden
toimeksiantaja voi karsia turhia kustannuksia, jotka aiheutuvat motivaation puut-
teesta. Rekrytointi- ja koulutuskustannukset pienenevét, kun vaihtuvuus véhe-
nee. Motivoituneet tyontekijat ovat tuottavampia yritykselle. Tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmisen ansioista motivaatio ja tyGilmapiiri paranee seka henkildston sitoutu-
misen kasvu parantaa tyOnlaatua. Tyontekijoiden viihtyvyys vaikuttaa myo6s tyo-
paikan imagoon, jolloin yrityksen on helpompi rekrytoida henkilékuntaa, kun tyén
houkuttelevuus lisdéantyy. (Manka & Manka 2016, 62.)

Luvussa seitseman on esitelty tuloksien pohjalta olemassa olevassa olevia ty6-
kaluja tai tapoja, jolla tydn imua saataisiin lisattya pikaruokaravintolaymparis-
tossa. Tyokalut on mukautettu koskemaan opinnaytetydn toimintaymparistéa eli

Burger King Myyrmannia.



Burger King pikaruokaravintola ketju on perustettu vuonna 1954 Yhdysvalloissa.
Tana paivana ketju on maailman toiseksi suurin pikaruokaravintolaketju. (Burger
King 2021a.) Suomeen Burger King saapui vuonna 2013, jolloin Restel toi ravin-
tolat suomeen laajan master franchise —sopimuksen tuloksena. Ensimmainen
Burger King ravintola on ollut hetken aikaa Kaisaniemessa 1980- luvulla mutta
ravintola oli vain hetken toiminnassa. (lltasanomat 2013.) Talla hetkella Burger

King ravintoloita on Suomessa 62 kpl (Burger King 2021b).

Burger King konsepti pitda sisallaan sen, ettd asiakas voi itse tilata haluamansa
hampurilaisen sellaisena kuin haluaa eli paattaa mita se pitaa sisallaan. Ravin-
tolassa keskitytdadn myds tuoreuteen, silla sipulit leikataan péaivittain ja tomaatit
aina neljan tunnin valein. S&mpylat valmistetaan suomessa Burger King resep-
tien mukaisesti. S&mpylat paahdetaan kummaltakin puolelta erikseen, jotta var-
mistetaan oikea paahtoaste sekd paahdon tasaisuus seka oikea lampdotila. (Bur-
ger King 2021 c) Lihapihvit grillataan liekkigrillissa ja ne ovat 100 % naudanli-
haa (Burger King 2021d).

Havainnoinnin perusteella tydskentelya pikaruokaravintolassa maarittavat tark-
kaan ennalta suunnitellut prosessit ja ohjeistukset. Ty6tavat ovat toistuvia, ty6
itsessaan on hektista ja nopea tempoista sekd palkkaus on monia muita aloja
huonompi. Palkkaus alalla on myos esimerkiksi kaupan alaa alempi. Alimman
palkkaluokan mukainen palkka ravintola-alalla on 10,42 alan tydehtosopimuksen
mukaan. lltalisa 18:00-24:00 valisella ajalla 1,10 €/h. (Palvelualojen ammattiliitto
2021.) Kaupan alalla alin aloituspalkka on paakaupunkiseudulla 11,29 ja muualla
suomessa 10,84 (Kaupan ty6ehtosopimus 2021). lltalisat kaupan alalla myyjilla
ovat 18:00-24:00 valisella ajalla 4,10 € /h Helsingin alueella ja muualla Suomessa
3,92 €/h (Kaupan tyéehtosopimuksen lisat 2021).



2 TYON IMU

2.1 Tyon imu kasitteena

Hollantilaisten tyo- ja organisaatiopsykologian tutkijoiden Wilmar Schaufeli ja Ar-
nold Bakkerin maaritelméan mukaan tyon imu eli work engagement tarkoittaa ai-
dosti myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imua tunteva tyontekija
nauttii tydstaan, sitoutuu ja kokee tarmokkuutta. Tyd imu ei kasitteena kuitenkaan
tarkoita sita, etta tyon tulisi olla aina hauskaa. Ty6n imu kuvaa parasta mahdol-
lista tybhyvinvoinnin tilaa ja silla on pitkakantoisia vaikutuksia, jotka voidaan
nahda organisaatiossa vuosienkin paasta. Tyontekija, joka kokee tyon imua, on
tydssaan energisempi, tuottavampi, sitoutuneempi, innovatiivisempi, terveempi
ja onnellisempi. Keinoja sen yllapitamiseen ja luomiseen I6ytyy onneksi monia.
(Hakanen 2011, 38—41.) Flowtilasta poiketen tyon imu on pysyvampi olotila, kun
flowtila mielletaan vain hetkittaiseksi tunteiden huipuksi (Schaufeli ym. 2002, 71—
92).

Alun perin tyén imun kasite on esitelty jo vuonna 1990 yhdysvaltalaisen kayttay-
tymisen professorin William Kahnin toimesta. Han maaritteli tyén imua koke-
mukseksi, jota ihminen voi ty6érooleissaan hyddyntaa ja ilmaista itseaan koko-
naisvaltaisesti. Kahnin kirjoituksiin palattiin kuitenkin tarkemmin vasta 2000-lu-
vulla. Nykyistd maailman laajuista innostusta tyén imuun on vauhdittanut lisaan-
tynyt kiinnostus inhimilliseen pd&domaan ja motivaatioon kilpailuetuna seka posi-
tiivisen psykologian nousu. On ymmarretty, ettd huomion suuntaaminen hairioti-
loihin kuten stressiin ei kerro riittavasti tydhyvinvoinnin tilasta tydpaikoilla vaan on
pyrittava kartoittamaan mik& ihmisi& motivoi ja miten heidéat saisi suoriutumaan
tyostdan mahdollisimman véahalla kuormituksella ja olemaan mahdollisimman

tuottava tydyhteison jasen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 117-118.)
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2.2 TyoOn imua synnyttavat tekijat

Tyon imuun ja hyvéan tydyhteisén luomiseen voivat kaikki omalla panoksellaan
vaikuttaa. Tarkeassa roolissa on oikeanlainen johtajuus mutta myoés tyontekijoi-
den oma panostus. (Hakanen 2011, 52.) Vaikka johtaja tekisi kaikkensa johtaak-
seen tydyhteisfdan innostuneesti niin tyontekijoita ei voi pakottaa tuntemaan in-
nostumista. Jokainen tyontekija on itse vastuussa omasta tydpanoksestaan ja
siité etta suorittaa tyotehtavansa tyonkuvansa mukaisesti. Tyontekijalla itsellaan
on vastuu siitd, miten han innostuu tai kohtaa innostuksen asemastaan riippu-
matta. (Tiilild 2016,81, 88.) Innostus, joka tukee tyon imua, lisdantyy ja menestyy
turvallisessa tydymparistossa, jossa jokainen voi kokea olonsa turvalliseksi
omana itsendan. Tallaisen tydyhteison rakentamisesta tulisi kaikkien tydyhteisén

jasenien kantaa vastuunsa. (Tiilila 2016, 91.)

Tyon imuun vaikuttavat monet eri asiat mm. tyétehtéavien monipuolisuus ja kehit-
tavyys, itsendaisyys, valiton palaute tydsuorituksesta, tehtavan merkityksellisyys,
asiakastyonpalkitsevuus, tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys, osallistuminen ty6ta
koskevaan paatbksentekoon, joustavuus tyOajoissa, tydyhteison ja esimiehen
tuki, oikeudenmukaisuus, luottamus, palaute ja arvostus, arkinen huomaavaisuus
ja ystavallisyys, tyon imun tarttuvuus, tiimin yhteisolliset voimavarat, havaittu or-
ganisaation tuki, psykologinen sopimus, myonteinen ilmapiiri jne. N&ita kutsutaan
voimavaratekijoiksi ja niita on havainnollistettu kuviolla 1. (Hakanen 2011, 52—
69.)
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Kuvio 1. Tyon imuun vaikuttavat voimavaratekijat

Panostamalla seuraaviin voimavaratekijoihin voidaan lisata tyén imua ja vastuul-
lista toimintaa tybyhteisdssa. Tyotehtavien monipuolisuus ja kehittavyys (polku
a), joka parhaimmillaan mahdollistaa ty6sséa kehittymista ja ammattitaidon kas-
vamista, joka puolestaan auttaa lisddmaan tunnetta tyon imusta. Itsendisyys
omassa tyossa (polku b) eli riittdva potentiaali itsesaatelyyn. Valiton palaute tyo-
suorituksesta (polku c) eli onnistumiset ja parannus ehdotukset jokaisen paivan
kohdalla. Se auttaa keskittymaan onnistumisiin ja keskittamaan tarvittaessa voi-
mavaroja parannuksiin. Tehtavan merkityksellisyys (polku d) eli merkitys muille

ihmisille ja sita ettd voi toteuttaa hahmotettavaa kokonaisuutta tydossaan. Asia-
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kastyon palkitsevuus (polku e) eli asiakkaiden kanssa kaydysta hyvasta ja posi-
tiivisesta vuorovaikutuksesta saadut voimavarat. (Hakanen 2011, 49-69.) (Kuvio
1)

Tyoroolien- ja tavoitteiden selkeys (polku f) auttaa pitamaan kokonaisuuden ka-
sassa, kun ymparistdé muuttuu ja tydon suorittamiseen tulee yllattavia tekijoita.
Osallistuminen tyota koskevaan paatdksen tekoon (polku g) antaa tyontekijalle
vastuuta omasta kehittymisestaan ja tyon jaljestaan. Joustavuus tyGajoissa
(polku h) eli oman elaman sovittamisen helppous ty6aikoihin ja tyéelamaan. Tyo6-
yhteison ja esimiehentuki (polku i) eli kokemus siitd, ettéd apua saa tarvittaessa ja
ei jaa kokemustensa kanssa yksin. Oikeudenmukaisuus tydyhteisossa (polku j)
eli kaikki sen jasenet ovat samanarvoisia ja paatoksien teko on nakyvaa. Luotta-
mus (polku k) eli tunnesiteen muodostuminen. Luottamus synnyttda vastavuoroi-
suutta ja hyvyytta. Palaute ja arvostus (polku I) lisdé yhteenkuuluvuuden tunnetta
ja sita etta tyontekija mieltaa itsensa tarkeaksi. Tyontekija tajuaa, etta hanen pon-

nisteluillaan on merkitysta. (Hakanen 2011, 49-69.) (Kuvio 1)

Arkinen ystavallisyys ja huomaavaisuus (polku m) ovat tarkeita tydyhteisén voi-
mavaroja. Ne maarittavat tyoyhteison yleista ilmapiiria. Tyon imu on herkasti tart-
tuvaa ja leviad myo6s helposti muihin tydyhteisén jaseniin. Havaittu organisaation
tuki (polku n) eli kokemus siitd, ettd on yhta tarked organisaatiolle mita organi-
saatio on tyontekijalle. Sellainen tydntekija, joka kokee olevansa arvostettu ja tar-
kea ei voi olla kokematta tyonimua. Psykologisen sopimus (polku o) eli kokemus
esimerkiksi tyon jatkuvuudesta. TyOpaikan myonteinen ilmapiiri (polku p), joka
antaa sijaa tyokaytantdjen uudistamiselle seka uusille ideoille. Tallaisessa tydyh-
teisbssa sen jasenet kannustavat ja rohkaisevat toisiaan. Tallainen ilmapiiri edis-

taa tyon imun syntymista. (Hakanen 2011, 49-69.) (Kuvio 1)

Tyontekijoiden rekrytointi kaytannot (polku q) eli uudelle tydntekijalle koulutetaan
selvasti mitéa hanelta odotetaan, mika on sallittua ja mika ei. Mitka ovat suotavia
ja mitk&d epésuotavia kaytantdja tyoyhteisossa. Kehityskeskustelut (polku r),
joissa seurataan tyontekijoiden kehittymistd sekd luodaan molemmin puoleisia

tavoitteita, jotka luovat pohjaa tyésséa onnistumiselle ja kehittymiselle. Oikeuden-
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mukainen palkitseminen (polku s) eli tasapuolisuus. Tydyhteistssa on selvat pal-
kitsemisen kriteerit. Ura nakymat (polku t) eli miten ty6éssé on mahdollista edeta.
Perhemyonteinen tyokulttuuri (polku u) lisda motivaatiota silla se sisaltaa kaytan-
t6ja, jotka auttavat sovittamaan henkilokohtaisen elaman tyéntekoon. Psykologi-
nen turvallisuus (polku v) eli se etta voi olla aidosti oma itsena tydssa ollessaan.
Teknologian kehittyminen (polku w) voi edesauttaa kommunikointia silloin kun se
ei ole mahdollista kasvotusten mutta voi myods kuormittaa tyontekijaa. (Hakanen
2011, 49-69.) (Kuvio 1)

2.3 Tyon tuunaaminen

Ty6n omatoiminen tuunaaminen voi lisata tyon imua tydpaikoilla. Kasitteella tar-
koitetaan sita, etta tyontekijalla on mahdollisuus itse vaikuttaa tapoihin, joilla suo-
rittaa tyotehtéavidan ja siihen mistéa hanen tyotehtadvansa muodostuvat. (Hakanen
2011, 84-85.) TyOn tuunaaminen voi lisata tyon imua ja vahentaa tympaanty-
mista tyotehtavia kohtaan (Manka & Manka 2018, 111). Joskus tydn tuunaami-
nen voi kuitenkin kuormittaa tyontekijaa, jos tyon vaatimukset eivat vahene mutta
tyotehtavien maara vain lisaantyy. Tassa on tarkeassa roolissa hyva vuorovaiku-
tus esimiehen kanssa, jotta tydstda ei muodostu liian kuormittavaa. (Hakanen
2011, 88.)

Ty6téa voi tuunata yksilollisesti opettelemalla uusia asioita, kehittamalla ammatti-
taitoansa seka pyrkimalla hyédyntamaan kaikkea omaa osaamistaan tehtavien
suorittamisessa. Tyota voi tuunata siten etta lisdd voimaannuttavia vaatimuksia
eli tydntekijalle annetaan esimiehen toimesta lisaa vastuuta, kun han itse osoittaa
tdh&n mielenkiintonsa. Perusajatuksena pidetdan sita, ettd tyohyvinvointi ei ole
suora seuraus siita, ettd tyotehtavia vahennettaisiin. Ty6ta voi myods tuunata siten
etta pyrkii vahentamaan itselle haitallisia tai kuormittavia ty6tehtavia, eli vahenta-

maan tyon haitallisia vaatimuksia (Hakanen 2011, 86-87.)

Jokainen tyontekija voi esimerkiksi toteuttaa omatoimista tyon tuunaamista. Talla
kasitteelld tarkoitetaan oman tyon kehittamista esimerkiksi niin ettd esimies si-
toutuu tekemaan suorittavaa ty6ta henkildstonsa rinnalla paivittain, jotta saa hen-

kilostobnsd paremman tuntuman. Tyon tuunaamisen myonteisia vaikutuksia on
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mm. se, ettd tyontekija voi kayttaa entista paremmin vahvuuksiaan tyossa ja li-
sata omaa luovuuttaan. (Hakanen 2011, 84-91.) Ihmiset haluavat osallistua silla
se luo tunteen, etté heidan ty6taan arvostetaan, kun heidat otetaan mukaan uu-
den kehittamiseen ja ideointiin. Osalle riittaa jo pelkka tietoisuus siitd, ettd omat
yhteisdssa on avoin ilmapiiri, joka kannustaa uuden kehittamiseen ja ideointiin.
(Tiilila 2016, 104.)

Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua ovat myos todennékdisempia tekemaan
tydssaan tyon tuunaamista, joka taas lisdad tybn imua entisestaan. Tyon imu on
tarttuvaa ja voi siirtya myos tyontekijasta toiseen ja koko tydyhteison tyéhyvin-
vointi paranee. (Hakanen 2011, 42.) Palveleva johtajuus ja salliva seka tyonteki-
joistad huolehtivat organisaatio kulttuuri toimivat pohjana ty6tehtavien tuunaami-
selle. (Hakanen 2011, 87.)

2.4 Palveleva johtaminen

Palveleva johtaminen eli servant leadership toimii isona osana ty6n imun luomi-
sessa tyOpaikalla. Palveleva johtajuus ei tarkoita valta suhteiden kaantymista
paalaelleen eikd myoskaan sita, ettd esimies palvelisi tydntekijoitdan suorittaen
tyontekijoille annetut tyétehtavat heidan puolestaan. Palveleva johtajuus tarkoit-
taa sita, ettéa esimies auttaa luomaan tyontekijoille puitteet ja raamit onnistumisille
ja onnistumisista kiitos menee ensisijaisesti tiimille. Palveleva johtaja ymmartaa
sen, etta kun tiimi saa onnistumisistaan kiitosta on tiimin onnistuminen myos ha-
nen onnistumisensa. Palveleva johtaja varmistaa aina sen, etta tyontekijat kehit-

tyvat tydssaan ja heiddn ammattitaitonsa lisdantyy. (Hakanen 2011, 76, 79.)

Palvelevan esimiehen ei tarvitse istua tietynlaiseen muottiin, vaan han voi olla
oma itsensé, kunhan on aito. H&n tunnistaa vahvuudet ja heikkoudet niin tiimis-
saan kuin itsessaankin ja osaa hyddyntaa niita. Palveleva esimies ymmartaa sen,
ettd edellytyksena tytssa onnistumiselle ei ole kaiken osaaminen parhaiten, vaan

vahvuuksien tunnistaminen ja niiden esille nostaminen omassa tiimissa. Palve-
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leva esimies kykenee myads reflektoimaan ja kasittelem&én asiat asioina. Han ky-
kenee antamaan anteeksi ja luo sijaa sille, ettd virheista opitaan. Tama luo taas
luottamusta tyontekijoiden ja esimiehen vdlille silla kyseessa on valittava ympa-

rist0, jossa vuorovaikutukselle on sijaa. (Hakanen 2011, 78-79.)

Palveleva esimies johtaa omalla esimerkillaén ja on aidosti kiinnostunut tyonteki-
joidensa kehittymisesta. Han antaa tyontekijdilleen valmiuksia ja johtaminen on
voimaannuttavaa. Palveleva johtajuus antaa tyontekijdlle viestin siita, etta juuri
han on tarkeé osa organisaatiota, sen onnistumisia ja kyseessa on muutakin kuin
vain tyopaikka. (Hakanen 2011, 79-81.)

2.5 Ty0On imu osana sosiaalista pddomaa

Sosiaalinen paaoma kasitteena sisallyttaa itseensa ihmisten ja ryhmien valiset
sosiaaliset suhteet eli verkostot ja niissa syntyvan luottamuksen ja vastavuoroi-
suuden. Sen syntymisen peruskivena ovat hyvét keskinaiset suhteet, yhdessa
tekeminen ja kokemusten jakaminen. Sen kehittymisen edellytys on aktiviinen

toiminta ja vastavuoroisuus. (Human datum 2017.)

Hyva johtaminen ja selkeéat saannot edistavat sosiaalista paaomaa. Se on yrityk-
selle tarkea voimavara. Sosiaalisen padoman rinnalla toimii myds kunkin tyonte-
kijan oma psykologinen paaoma, joka koostuu omista asenteista ja henkisesta
kunnosta. Tyontekijan psykologinen padoma luo pohjan sosiaalisen padoman
karttumiselle. (Human datum 2017.) Psykologinen pdaoma ei ole syntyméssa
saatu luonteenpiirre tai ominaisuus vaan sen muodostumiseen voi vaikuttaa
myds itse. Se muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta opti-
mismista ja sitkeydestq, joita jokainen voi itsessédan kehittdd ja muuttaa esimer-
kiksi omaa suhtautumistaan vastoinkaymisiin tai hankaliin tyotehtéviin. (Manka &
Manka 2016, 158-159.)

Sosiaalinen pddoma on osallisuutta ja yhteisollisyytta. Yhteisollisyys syntyy toi-
mivasta ja hyvasta tyoyhteisosta. Luottamus ja turvallisuuden tunteet ovat tar-

keitd. Luottamus kasvattaa ja on tarkea osa sosiaalista padomaa tyoyhteisossa.



16

Sosiaalinen paaoma toimii koko tydyhteisén voimavarana. (Human Datum 2017.)
Sosiaaliseksi paaomaksi voidaan mieltaa asiat, jotka ravitsevat vastavuoroisuutta
ja edesauttavat yhteison toimintaa edistavaa luottamusta. (Manka & Manka 2016,
132.) Nuo tekijat rakentavat ja vahvistavat tyon imua paivittain tydyhteisossa ja
joiden kehittamien on yleensd mahdollista suhdanteista riippumatta (Hakanen
2011, 56).

Yhteisollisyys ja luottamus toimivat edellytyksena sille, etta tyontekijat tuovat
esiin luovuuttaan ja innovatiivisuuttaan. Luottamuksellisessa ja turvallisessa ty6-
yhteis6ssa on lupa epaonnistua ja tehda virheitd mika antaa sijaa sille, etta us-

kalletaan ottaa riskeja ja kokeilla uutta. (Human datum 2017.)

Sosiaalisen pddoman maara ja laatu vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen silla on
tutkittu, ettd ne tydyhteisot, joissa sosiaalista padomaa on vahan ihmiset sairas-
tuvat henkisesti enemman. On havaittu, etta niissa tyoyhteisoissa, joissa sosiaa-
lista pAdomaa on paljon, karsii henkildsté vahemman myos sydan- ja verisuoni
taudeista seka psykooseista. (Manka & Manka 2016, 132-133.)

Sosiaalisen paaoman kasvattaminen tyoyhteisdssa ei vaadi paljon taloudellista
paaomaa, mutta sen kasvaminen tydyhteisdssa tuottaa taloudellista hyotya yri-
tykselle. Sen kasvaminen tekee tyOyhteisdsta tehokkaamman ja terveemman.
Haasteena on tunnistaa tekijat, jotka rakentavat yhteisollisyytta ja tukea niita. So-
siaalisen paaoman kasvu on jokaisen tyodtekijan vastuulla ja vaatii kaikkien pa-

nostusta. (Human datum 2017.)

Sosiaalisella padomalla on my6és omat riskinsa. Liian vahvassa yhteisollisyy-
dessa on riskiné se, etta tyontekijat keskittyvat enemman keskinaisiin ihmissuh-
teisiinsa ja vuorovaikutukseen kuin itse tydhonsé. Kohtuus on tassékin asiassa
tarkeda eli se etta sosiaalista padomaa on sopivassa maarin tydyhteisdossa. (Hu-
man datum 2017.)
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3 YKSILOHAASTATTELUT

3.1 Yksilohaastattelut osana tiedonkeraamista

Tybssa hyodynnettiin haastattelua tiedonkeruu menetelmana kartoittamaan asi-
oita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin sité tukevasti ja hajottavasti. Haastattelut
toteutettiin puolistrukturoidusti eli teema haastatteluina, jolloin vastaajia ei ohjailtu
likaa vaan he pystyivat vastaamaan avoimemmin ja syvemmin. Haastatteluiden
pohjina toimivat ennalta mietityt teemat, jotka ohjasivat keskustelua. (Ojasalo,
Moilanen, Ritalahti 2020, 40.) Haastattelut toimivat tutkimusmenetelmana, jotta
saataisiin avoimempia vastauksia ja ajatuksia siitd mitka tekijat vaikuttavat pika-
ruokaravintolan tydymparistéssa tyon imun syntymiseen ja yleiseen motivaatioon

tyossa.

Haastatteluihin varattiin ajat ketjun kolmelle ravintolapaallikdlle seka kolmelle
tyontekijalle. Haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi ja ndiden haastatte-
luiden pohjalta poimittiin motivaatiotekijoitd, jotka nousivat esiin toistuvasti haas-
tatteluissa. Naita 16ydoksia verrattiin aiheen tietoperustasta esille nousseihin te-

kijihin.

Haastattelu aineistot pelkistettiin kayttamalla teemakortistoja. Aluksi luotiin koo-
disto eli lista analyysissa kaytettavistd koodeista. Kokonaisvaltainen perehtymi-
nen litteroituun aineistoon oli tarkedssa asemassa, jotta tekstista pystyttiin poimi-
maan tarkeimmat tietopohjaan liittyvat teemat. Koodiston lahteena kaytettiin tie-
toperustaa aiheesta eli esimerkiksi koodia TYTU kun haastatteluista poimittiin
tyon tuunaamiseen liittyvid elementteja ja PALJOH kun keskusteluista nousi esiin
palvelevaan johtajuuteen liittyvia asioita. Koodaaminen toimi apukeinona haas-
tattelu tulosten jasentamisessa, jotta esiin nousi tyon imun kannalta tarkeimmat
tekijat. Haastatteluista poimittiin toistuvia asioita, jotka vaikuttavat tietoperustassa
oleellisesti tydn imun syntymiseen tai menestymiseen. (Ojasalo, Moilanen, Rita-
lahti 2020, 141-142.)
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Tulosten tulkintaan kaytettiin teemakortistoja, jotta pystyttiin 10ytamalla toistuvia
rakenteita eli pattern finding. Laskentaa eli counting eli kuinka moni vastaajista
l6ysi itsestaan tiettyja motivaatioon liittyvia tekijoita, jotta pystyin tekemaan ver-
tailuja sekad etsiméaan kontrasteja eli making contrasts/comparisons. (Ojasalo,
Moilanen, Ritalahti 2020, 143.) Tuloksia on esitetty tuomalla esiin yhdistavia te-

kijoita tietoperustan seka haastelujen tulosten valilla.

3.2 Ravintolapaallikdiden haastattelut

Haastatteluihin osallistui 3 ravintolapaallikkda. Kaksi heista toimii Burger King ra-
vintoloissa ravintolapaallikdina ja yksi heista on aloittamassa tehtavaansa huhti-
kuun alussa uutena ravintolapaallikkona. Haastatteluihin valittiin ravintolapaalli-
koita silla he ovat vastuussa yksikkdnsa onnistumisista ja toimivat brandin arvo-

jen valvojina seké jalkauttajina.

Ravintolapaallikot kokivat kaikki tydn imua tydssaan ja olivat aidosti motivoitu-
neita. Tyon imua he kokivat etenkin haasteellisten asioiden &arella. Motivoiviksi
tekijoiksi nousi tyontekijoiden motivaatio ja halu oppia, positiivinen palaute ja teh-
tavien loppuun saattaminen. Oman tyon jaljen ndkeminen koettiin motivoivaksi
eli kun tyontekija jalkautti eteenpain jo opittuja asioita, koettiin se onnistumisena.
Motivaatioita vahentaviksi asioiksi nousivat ty6tehtavien lisdéntyminen, tyonteki-
jéiden oma motivaation puute, ylempéaa johtoportaasta tulevien tydtehtavien suo-
rittamiseen annettu vahainen aika ja siitd seuranneet aikataulutus ongelmat seka
vapaa-ajan ja tydajan erottaminen toisistaan. Vastapainona koettiin, ettéa vapaa

aika auttoi palautumaan tyosta ja edesauttoi motivaatiota. (Kuvio 2.)
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[ER] f\\/ EN LOPPUUN SAATTAMINEN

OSITIIVINEN PALAUTE TYONTEKIJOILTA

PEREHDYTYKSEN ONNISTUMINEN
TYOTEHTAVIEN LISAANTYMINEN

TYONTEKIJOIDEN MOTIVAATIO
YLLATTAVIEN TYOTEHTAVIEN LYHYT DEADLINE
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POSITIIV ‘N PALAUTI Il JOLTA
TYOAJAN JA VAPAA AJAN EROTTAMINEN

TY()P/\I\’\[\ VENYMINEN

EPAMOTIVOITUNEET TYONTEKIJAT

Kuvio 2. Haastateltujen ravintolapaallikdiden tydn imun tekijat

Tybn organisoimiseen ja aikatauluttamiseen pystyi itse vaikuttamaan mutta
osalla ravintolapaallikoista tyén organisoimista ei koettu henkildkohtaisena vah-
vuutena seka yllattavat tekijat kuten sairauspoissaolot tai puutteet omassa esi-

miestiimissa tekivat tyttehtavien organisoimisesta vaikeaa.

Hyvéksi esimieheksi miellettiin henkild, joka on luotettava, kannustava, ihmisla-
heinen, aidosti valittava eli kuuntelee ja kyselee kuulumisia, kommunikoi ja johtaa
omalla esimerkilladn seka on tavoitettavissa. Tarkeaksi asiaksi nousi tyontekijoi-
den kouluttaminen, edistyksen seuraaminen ja jatkuva palautteen anto. Luotta-

mus tyontekijoita kohtaan eli vastuunanto.

Tyontekijoitd motivoidakseen ravintolapaallikot kertoivat antavansa seka positii-
vista etta rakentavaa palautetta. Tarkeana osana saantdjen noudattamista nousi
se, etta tyontekijat ymmartavat syyn ohjeistuksiin. Taman he toivat esille koulut-
taessaan uusia tyontekijoita ja ohjatessaan vanhoja toimimaan ohjeistuksien mu-

kaisesti. Tybtehtavéat eivat ole vain tyotehtavia vaan tydtavoilla on merkitysta.

Haasteena koettiin omien esimiesten koulutustaso. Esimiesten koulutuksen ta-
son koettiin olevan epatasaista ja epajohdonmukaista. Syyksi puutteisiin koulu-

tuksen tasossa vaikutti se, etta kouluttajat eivat olleet tarpeeksi patevia joidenkin
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esimiesten kohdalla. Haluttiin ettd ravintolapaallikko tai apulaisravintolapaallikkd
kouluttaisi uudet esimiehet mutta kaikkien kohdalla néin ei ollut toimittu vaan vuo-
ropaallikét olivat kouluttaneet toinen toisiaan. Tama oli seurausta hetkittaisesta
resurssien puutteesta. Seurauksena huonosta koulutuksen tasosta ravintolapaal-
likdt kokivat resurssien puutetta henkildstonsa uudelleen kouluttamisessa seké

koulutuksessa ilmenneiden aukkojen paikkauksessa.

Haastateltavat haluavat lisata vastuuta esimiehilleen seka pyytdd enemman ke-
hitysideoita. Luoda avoimen ilmapiirin, jossa jokainen tyoyhteison jasen voisi
tuoda omia kehitysideoitaan julki. He haluavat olla aktiivisesti kiinnostuneita hen-
kiloston hyvinvoinnista ja helpottaa tytapoja seka tehtavia opettamalla helpoim-

mat tavat suorittaa tyotehtavia.

3.3 Tyontekijoiden haastattelut

Tyontekijdiden motivaatioon vaikuttivat eniten hyva kommunikointi, johon kuului
seurantakeskusteluiden pitaminen henkiléstolle. Seurantakeskusteluissa kay-
daan lapi tyontekijan kehittymista ja laaditaan uusia tavoitteita. Positiivinen pa-
laute miellettiin tArkeéksi keinoksi yllapitaa ystavallista ilmapiiria ja positiivista pa-

lautetta toivottaisiin myds ylemmalta johtotasolta. (Kuvio 3.)

Positiivinen palaute koettiin tarkedksi kanavasta huolimatta, palaute asiakkailta,
esimiehilta, tydnantajalta tai kollegalta miellettiin yht& tarkeéksi osaksi motivaa-
tion syntymista ja yllapitamista. Aineeton kiitos koettiin yhta tarkeaksi kuin konk-
reettinen palkinto hyvin tehdysta tydsta. Osa toivoi yksityiskohtaisempaa pa-
lautetta missé eriteltaisiin onnistumisia esim. nopea palvelu, kun taas osa tyon-
tekijoista koki motivoivaksi myos yleisen kiitoksen hyvin tehdysta tydsta. (Kuvio
3)

Esille nousi tasapuolisuus palkitsemisissa ja tyontekijat toivoivat selkedmpaa pal-
kitsemis- kaytantdd. Huonosti toteutettu ja epareilu palkitseminen voi vahentaa
motivaatiota tyoyhteisossé. Oikeudenmukainen palkitseminen on perusasia,
jonka pohjana tulisi toimia avoimuus palkitsemisista ja selvét palkitsemis- kaytan-
noét. (Tiilila 2016, 111.)
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Ty6paikalla motivaatiota lisaisi ammattimainen tydrooli eli tdihin ei tuotaisi omaa
henkilokohtaista elamaa tai siihen kuuluvia ongelmia. Juoruilun ja henkil6kohtai-
suuksien tydssa kerrottiin lisaavan toksista ilmapiiria ja vaikuttavan jokaisen tyon-
tekijan henkilokohtaiseen motivaation tilaan. Tahan asiaan toivottiin esimiehilta
vastuunkantoa ja varhaista puuttumista. Tasapuolisuuden ja tasapuolisen palkit-
semisen koettiin nostavan luottamusta esimiehiin seka sita kautta nostavan tyon

imun syntymista. (Kuvio 3.)

Asiakasty0 ja sen mukanaan tuomat onnistumiset ja ilot muodostuivat isoksi mo-
tivaatiotekijaksi yksikdssa. Onnistuneet asiakaspalvelu tilanteet ja asiakkaiden
positiivinen palaute motivoivat tyontekijoita pitkallakin aikavalilla. Asiattomasti
kayttaytyvien asiakkaiden vaikutus motivaatioon oli laskeva. (Kuvio 3.)

Tyontekijat toivoivat, etta tietdisivat toimipisteen myynnit, jotta nahtavissa olisi
konkreettinen tulos omasta tydpanoksesta. Myyntien esille tuominen toisi var-
muutta covid-19 pandemian tuomien lomautusten myota. Varmuus tyépaikan py-

syvyydesta koettiin tarkeaksi.

Vapaa-aika ja vapaapaivien sijoittelu vaikuttaa suuresti tyéntekijan palautumi-
seen tyon jalkeen. Yksittaisien vapaiden koettiin vdhentavan motivaatiota silla
tyontekijat eivat kokeneet, ettd ehtivat palautua ennen seuraavaa tyévuoroa.
Myds henkinen irrottautuminen tydsta koettiin haasteeksi, kun vapaa paivia oli
vain yksi. Toisaalta my6s pitkat vapaat koettiin kuluttaviksi silla tdihin palatessa
flowtilaan paaseminen koettiin haasteellisemmaksi. (Kuvio 3.)

Koulutus nousi yhdeksi tarkeimmista kehittdmisenkohteista ja siihen tulisi kiinnit-
taad huomiota. Tama nousi esille siing, ettd omien tydtehtavien tekemaétta jattami-
nen, tietAmattdémyys omasta tyonkuvasta ja toisten tyotehtavien paikkaaminen
koettiin motivaatiota syoviksi tekijoiksi. Puutteet koulutuksessa vaikuttavat paljon
asiakaspalvelun laatuun, silla flowtilaan padseminen miellettiin hankalaksi, mikali
osa tyontekijoista ei tunne tyopistettadn tai tyotehtaviddn. Tama taas vaikuttaa
asiakkaan saamaan palveluun ja sen laatuun, silla palvelu on tuolloin hitaampaa

ja tilausvirheiden maara kasvaa. (Kuvio 3.)
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toykeat asiakkaat
henkilokohtaisuudet toissa
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Kuvio 3. Haastateltujen tyontekijoiden motivaatiotekijat
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4 RYHMAHAASTATTELU

4.1 Ryhmahaastattelu eli focus group

TyOyhteison esimiehet pitavat kuukausittain esimiespalaverin missé kaydaan lapi
ajankohtaisia asioita koskien tyoyhteista. Tallaisessa palaverissa toteutettiin ryh-
mahaastattelun eli focus group tyyppinen ideointi hetki, jossa kerattiin esimiehilta
yhteisia ajatuksia siitd, miten tydéhyvinvointia ja motivaatiota voitaisiin lisata yksi-
kossa seké ajatuksia siitd, mitka asiat naihin vaikuttavat. Palaverissa nousseet
asiat kirjattiin palaverin aikana Padlettiin ja niitd kaytettin mydhemmin pohjana
motivaatioon vaikuttavien tekijoiden kartoittamiselle. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti
2020, 41.) Ryhmahaastattelu oli tarkea keino saada runsaasti erilaisia mielipiteita
motivaatioon vaikuttavista tekijoistd tyoyhteisossa. Vastausten keraaminen oli
my0s nopeampaa kuin yksilohaastattelut.

Ryhmahaastatteluna toimiva ideointi hetki jarjestettiin ennalta valittujen teemojen
ymparille kuukausittaisessa Teams palaverissa 23.03.2021 klo 15:00-16:00. Pa-
laveriin osallistuivat kaikki yksikdn esimiehet. Ohjaavat kysymykset kirjattiin Pad-
let pohjalle, jota kaytettiin haastattelun pohjana. Pystyimme reaaliaikaisesti kir-
joittamaan ylos keskustelun lomassa ilmenevia yhteisia tekijoita seka kirjaamaan
asioita selkeéasti, keskustelun soljuessa eteenpain. Esimiehille reaaliaikaisesti na-

kyvat teemat ohjasivat keskustelua ja avasivat uusia ajatuksia.

Aineiston analysointiin kaytettiin teorialahtoista sisaltdanalyysia. Aluksi muodos-
tettiin sisaltbanalyysin analyysirunko, joka pohjautui tietopohjassa esiintyviin te-
kijoihin, jotka tunnetusti lisdavat tydn imua. Analyysi runko oli strukturoitu. Struk-
turoidulla analyysirungolla testattiin sitd, mitka vastaukset kuuluivat analyysirun-
gon sisdlle eli kuuluivat tarkeisiin tekijoihin tydn imun syntymisessa ja menesty-
misessa perustuen tietoperustaan. Niista asioista, jotka jaivat analyysirungon ul-
kopuolelle, muodostettiin uusia luokkia. Analyysirungon ulkopuolelle jai esimer-

kiksi yrityksen virkistaytymispaivat, jotka eivat suoranaisesti kuulu tyén imua li-
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saaviin tekijoihin, mutta jolla kuitenkin on tydhyvinvointia lisddva merkitys tyoyh-
teistlle. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2020, 140-141.) Menetelmaa kaytettiin,
koska ryhmahaastattelun pohjana toimivat valmiit teemat motivaatiosta ja siihen
vaikuttavista tekijoista. Merkityksien luomisessa ja tuloksien tarkastelussa toistu-
vien rakenteiden tunnistaminen eli pattern finding toimi hyvin teorialéhttisen ana-
lyysin kanssa silla tarkoituksena oli tunnistaa tietopohjasta I6ytyvid motivaatio te-
kijoita myds pikaruokaravintola ymparistéssa. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2020,
143.)

4.2 Ryhmé&haastattelun tulokset

Esimiesten perehdytys ja osaamisen taso koettiin isona ongelmana ja esimiehet
kokivat, etta koulutuksen taso riippui taysin kouluttajasta ja nain ollen heidan
osaamistasonsa miellettiin eriarvoiseksi. He kertoivat, ettd olemassa oleva vuo-
ropaallikbiden koulutuspohja on puutteellinen ja huonosti jasennelty. Paivakoh-
tainen koulutus voi pitaa sisalladn esimerkiksi 3 h esimieskoulutusta, 3 h tyonte-
kijavuoroa ja lopussa 3 h esimieskoulutusta. Taman toteuttaminen tyévuorosuun-
nittelun nakokulmasta koettiin haasteellisena. Kehitysideana tulevaisuudelle toi-
vottiin, ettéd vuoropaallikoille perehdytettaisiin myos perusasioita eli miten vasta-

taan puhelimeen tai kommunikoidaan henkildéston kanssa.

Hyvéksi esimieheksi miellettiin ihminen, joka on luotettava ja luottamuksen arvoi-
nen. Valittdva ihminen, joka on aidosti lasna ja varmistaa tyontekijéiden onnistu-
misen tydssaan ja sen etta tyontekijoilla on kaikki tarvittavat resurssit, jotta he
voivat suoriutua tydstdan. Kannustava, tukeva ja antaa palautetta tehdysta
tyosta, niin positiivista kuin rakentavaakin palautetta. Seuraa tyontekijoita ja hei-
dan kehittymistaan. Osaa myds itse ottaa palautetta vastaan seka huolehtii tyon-
tekijoidensa hyvinvoinnista. On tasa-arvoinen ja ei suosi. Hyva esimies on itse

aidosti motivoitunut ja se nakyy myds ulospain. (Kuvio 4.)

Kuvioon 4 kuvattu vihredlla tekijat, jotka mielletdén positiivisiksi ominaisuuksiksi

esimiehessa, ja punaisella tekijat, jotka mielletddn negatiivisiksi ominaisuuksiksi.
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Nama tekijat perustuvat esimiesten ryhméahaastattelun pohjalta nousseihin asioi-
hin. Esimiehellda on suuri rooli ty6éviihtyvyyden luojana ja suunnan nayttajana tyo-
yhteison ilmapiirille. (Kuvio 4.)
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Kuvio 4. Positiivisia ja negatiivisia ominaisuuksia esimiehessa

Ryhmahaastattelun pohjalta koostetun mallikuvion perusteella voidaan huomata,
ettd yksikon esimiehet mieltavat hyvaksi esimieheksi henkilén, joka noudattaa
johtamisessaan palvelevan johtajuuden perusperiaatteita. Aiemmin tietopoh-
jassa kuvatun palvelevan johtajuuden mukaan palveleva esimies on ihmisena
oma aito persoonansa, joka johtaa tiimid&n motivoituneesti esimerkillaan. Tallai-
nen esimies mieltdan tiiminsa onnistumiset omiksi onnistumisikseen ja luo an-
teeksi antavaa ilmapiiria, jossa virheet ja erehdykset ovat sallittuja silla ilman niita
tyontekijat eivat voi kehittyd. Esimies varmistaa ja luo edellytykset sille, ettd ha-
nen tiiminsa jasenet saavat tarvittavan perehdytyksen, tyévélineet ja osaamisen.
(Kuvio 4.)
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Luottamusta esimieheen lisdava tekija on se, miten esimies kohtaa tyontekijan
paivittdisessa kanssakaymisessa. Esimiehen tapa antaa palautetta kahden kes-
ken ja rakentavasti. Tuki ja kannustus paivittdisessa toiminnassa. Luottamuksel-

listen asioiden pitdminen itsellaén ja varhainen puuttuminen epékohtiin.

Esimiehia motivoi se, kun he pystyivat keskittymaan perustyéhon eli yllattavia te-
kijoita ei ilmennyt vuoron aikana liiallisesti. Uusien asioiden oppiminen ja positii-
visen palautteen ja kiitoksen saaminen koettiin tarkeéksi, kuin myos tuen saami-
nen myds ylempaa eli onnistumisten huomaaminen myoés ylemmalla organisaa-
tion tasolla. Aluepaallikon kiinnostus yksikkoa ja sen onnistumisia kohtaan toimi
motivaattorina ja etenkin positiivista palautetta onnistumisista haluttiin enemman.
Ainoaksi motivaatiota syovaksi tekijaksi muodostui palautteen puute omasta
tyostd, jolloin esimiehille tuli tunne, ettei heidan tydtaan arvosteta tarpeeksi. Hy-
van tyoyhteison muodostumiseen vaikuttivat esimiesten mukaan avoimuus toi-
sille, hyva keskinainen kommunikointi ja se ettd jokainen hoitaisi oman tydnkuvan

mukaiset tyotehtavat.

Kuormittaviksi asioiksi keskustelussa nousivat ylimaaraiset tehtavat, joita tuli ty6-
vuoron aikana. Tahan kuuluvat esimerkiksi laitteiden rikkoutumiset, muiden tyén-
tekijoiden tyotehtavien paikkaus seka ylempaa johtoportaasta annetut ylimaarai-
set tyotehtavat, joiden suorittamiselle tai organisoimiselle ei ollut varattu tarpeeksi
aikaa. Tyontekijoiden kuuntelemattomuus eli se etta ei toimita annettujen ohjei-
den mukaan koettiin my6s suureksi kuormittavaksi tekijaksi. Nain kokivat etenkin
henkiloston keskuudesta esimiehiksi ylennetyt tyontekijat. Kuormittavuutta voitai-
siin vahentaa heidan mukaansa lisaamalla positiivista palautetta, delegoimalla
tehtavia tai lisadmalla tukea tehtavien suorittamiseen esimerkiksi kouluttamalla.
Esimiehet my0s toivoivat, ettéa jokainen suorittaisi heille jaetut tai toimenkuvansa

mukaiset tyotehtavat eika niita jatettaisi seuraavan muiden hoidettavaksi.

Esimiehet kokivat yleisella tasolla, etté voivat tuunata tyotaan paljonkin. He koki-
vat, etta pystyivat vaikuttamaan tyotapoihin ja kaikilla on erilaiset tavat johtaa
vuoroa. Ne esimiehet, jotka kokivat osaavansa perustyon hyvin, halusivat my6s
lisdd haasteita yllapitddkseen mielenkiintoa ja motivaatiota tydssa. On tarke&a,

ettd ymmarretddn vahentdd myds tydtaakkaa, kun lisataan uusia kaytantoja silla
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muuten innostuneisuus kehittymiseen, kostautuu isompana tyotaakkana mika

sy0 motivaatiota (Tiilila 2016, 105). Esimiehet siis kokivat, etta tyén tuunaaminen

lisdd motivaatiota ja se on osa tydn imua edistavia tekijoita (Kuvio 5).
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Kuvio 5. Tyon imua edistavat tekijat
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Haastatteluiden pohjalta nousi paljon asioita mitka olivat yhtenevia tietopohjasta

nousseiden asioiden kanssa. Kuviossa 5 on kuvattu tyén imun syntymiseen ja

menestymiseen vaikuttavia tekijoitd, jotka on poimittu tietoperustasta (Kosken-

salmi, Seppald, Hakanen & Pahkin 2015, 12). N&et tydon imun tekijoista yhte-

nevaisyyksia haastatteluiden pohjalta saatujen vastauksien kanssa. Tyon imuun

vaikuttavat voimavaratekijit ohjaavat vastausten perusteella esimiesten tyota

vahvasti. (Kuvio 5.) Tydn tuunaaminen, palautteen saaminen ja sita kautta arvos-

tuksen tunne omasta tyopanoksesta nousivat eniten esille haastatteluissa. Nama

tekijat ovat tyon imuun liittyvia tekijoitd, jotka edesauttavat ja lisdavat tyon imua.
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5 HAVAINNOINTI TYOPAIKALLA

5.1 Havainnointi tutkimusmenetelmana

Havainnointia toteutettiin tydévuoroissa eli kirjattiin ylos huomioita yleisesta ilma-
piiristd, ja tyontekijdiden motivoituneisuudesta suorittaa heille annetut tyotehta-
vat. Havaintojen kirjaamisessa toimi lehti6, johon Kirjattiin paivakirjamaisia mer-
kintoja. Siihen Kkirjattin my6és huomioita haastateltujen kaytoksesta vuoron ai-
kana. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2020, 42.)

Tyobvuoroissa seurattiin sita kayttaytyvatko haastatellut tyontekijat sanojensa mu-
kaisesti vai ilmeneekd haastatteluissa ja heidan toiminnassaan ristiriitaisuuksia.
Tarkoituksena oli selvittéaa toimivatko ihmiset siten kuin sanovat toimivansa. (Oja-
salo, Moilanen, Ritalahti 2020, 114.)

Havainnointeja tehdessa pyrittiin aktiivisuuteen ja korjaamaan tyon imulle haital-
lisia toimintamalleja. Havainnoidessa toimittiin kuten organisaatiota kehittava
konsultti. Havainnointitekniikka oli strukturoitua eli tiedossa oli jo tietopohjaan pe-
rustuvat ongelmat kohdat seka haastatteluiden pohjalta nousseet yksityiskohdat,
johon pyrittiin havainnoinnissa keskittymaan. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2020,
115-116.)

5.2 Havainnoinnin tulokset

Havainnointi toteutettiin helmikuu 2021- huhtikuu 2021 valisena aikana Burger
King Myyrmannissa. Tyodyhteiséssa havaittiin huono yhteishenki ja lukuun otta-
matta muutamia yksittaisia tyontekijoita, tyon imua ei ollut havaittavissa. Kuiten-
kin nama tyontekijat, jotka kokivat tyon imua vuorojensa aikana, levittivat positii-
vista ilmapiiria ymparilleen vuoroissa, joissa tyoskentelivat. Tyontekijat, joista n&-
kyi tydon imu ulospain, paasivat flowtilaan lahes poikkeuksetta jokaisessa vuo-
rossa, jossa heitd tarkkailtin. Kuitenkin muiden tydntekijoiden negatiivinen

asenne tai muut motivaatioon negatiivisesti vaikuttavat tekijat vaikuttivat myos
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heidan kohdallaan laskevasti tyon imuun. Tyon imu ilmeni tyontekijoilla tunnolli-
suutena, ajan tajun katoamisena eli uppoutumisena tydéhon, tarkkuutena seka ke-
hitysideoiden ja epakohtien tuomisella johdon tietoisuuteen. He myés kommuni-
koivat muun henkildston kanssa ja yrittivat varmistaa palvelu prosessien sujuvuu-

den.

Tyontekijoiden keskinainen kommunikaatio tydtehtavia suorittaessa oli yleisella
tasolla olematonta, vaikka keskindinen kommunikointi nopeuttaisikin palvelua ja
nostattaisi yhteishenkea seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Virheet tilauksissa li-
saantyivat, kun keittiossa oleva henkilokunta ei kommunikoinut keskenéan tai
noudattanut annettuja ohjeistuksia tuotteiden merkitsemisessa tai valmistuk-
sessa. Kassalla kommunikaation puute vaikutti tilausten pakkaamiseen ja tilaus-
ten koostamiseen asiakkaille. Tilauksissa ilmeni virheita eli asiakas ei saanut ti-
laamiaan tuotteita tai sai jonkun muun asiakkaan tilauksen. Palveluaika oli pi-
dempi silla toiminta ei ollut strukturoitua ja sujuvaa. Tyontekijat olivat muodosta-
neet kuppikuntia ja paino piste oli kdantynyt tyon suorittamisesta sosiaalisten
suhteiden yllapitamiseen. Kun tydyhteisdssa on liikaa sosiaalista paaomaa, niin
se kostautuu tyodyhteisdlle vieden tilaa tyon teolta henkiloston keskittyessa sosi-

aalisten suhteiden yllapitamiseen (Human datum 2017).

Tyon imua havaittiin enemman esimiehilla kuin tyontekijoilla. Tyon imu nayttaytyi
esimiehilla lisdhaasteiden etsimisend, kehitysideoina sekd uppoutumisena tyo-
hon jopa oman vapaa-ajan kustannuksella. Liiallinen uppoutuminen tyéhon ei kui-
tenkaan ole hyva asia vaan tyontekijan tulisi kuitenkin pitda huolta itsestdan ja
elamassa tulisi olla muutakin kuin ty6. Raja tyén imun ja narkomanian valilla on
hailyva. (Tiilila 2016, 29.) Esimiehet ovat innokkaita korjaamaan tydyhteisdssa

havaittuja ongelma kohtia, mikali niihin saadaan tarvittavat resurssit.

Esimiesten kuormitus nakyi myds ulospain vasyneisyytena ja jopa mielialan las-
kuna. Tahan vaikuttivat pitkat tydvuorot tai pitkat tydputket. Yksittaiset vapaa pai-
vat kuormittivat esimiehid paljon. Esimiesten kommunikointi tydntekijoiden

kanssa oli vahaista ja uusilla esimiehilld oli suuria haasteita ottaa esimiesrooli,
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jota tarvittaisiin vuoron johtoon. Uusilla esimiehill& oli havaittavissa puutteita kou-
lutuksessa, jotka heijastuivat vuoron johtamiseen. Koulutuksen puutteista huoli-
matta he olivat kuitenkin innokkaita ja valmiita ottamamaan vastaan lisakoulu-

tusta, mikali heille sité vuoroissa tarjottiin.

Kun vuoroa johdettiin vahvasti jakamalla tyontekijoille selvasti suoritettavat tyo-
tehtavat ja tyopisteet, huomattiin henkilostéssa uppoutumista flowtilaan enem-
man ja palvelun sujuvuus parani. Henkilostd suoriutui paremmin tydstaan, kun
ohjeistukset olivat selvat ja tydsta annettiin valiton palaute sen tekijoille. Vuoron
johtamisen kannalta tama tarkoitti esimiehiltd hyvaa tilanteen hahmottamista eli

tilannetajua ja organisointia.
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6 SNAPSHOTS HENKILOSTOTYYTYVAISYYDEN MITTARI

6.1 Toimintaperiaate

Snapshots on Restelin kaytossa oleva henkildstotyytyvaisyyden mittaamistyo-
kalu. Talla tyokalulla ravintolapaallikot voivat seurata halutessaan tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavien eri osa-alueiden tasoa. Kysely toteutetaan ravintolapaallikon va-
litsemien kysymysten pohjalta, jotka valitaan valmiista kysymys pankista ja siihen
vastataan henkilostolle jaetun linkin kautta. Ravintolapaallikkd huolehtii siita, etta
vastausprosentti on yli 80 % jotta vastaukset antaisivat mahdollisimman toden-

mukaisen kuvan tydyhteison tilasta. (Keskinen 2021a.)

Snapshots kyselya voi hyédyntdd henkilostotyytyvaisyyden mittaukseen ja kehi-
tyksen seuraamiseen. Kysely on anonyymi ja luottamuksellinen, jolloin tyéntekijat
voivat vastata kyselyihin totuuden mukaisesti eika vastauksiin vaikuta ulkopuoli-
set tekijat. Kysymyksia voi vaihtaa ja niitd voi mukauttaa omaan tydyhteis66n so-

pivaksi. (Keskinen 2021a.)

6.2 Henkilostokyselyn tulokset

Snapshots kysely toteutettiin koko henkildstolle maaliskuun 2021 aikana ja esi-
miehille huhtikuun 2021 aikana. Linkki jaettiin henkiloston WhatsApp ryhmassa.
Vastausprosentti Burger King Myyrmannin henkiléston kesken oli 100 %. Esi-
miesten kesken vastausprosentti oli 85,7 %. Vastausten asteikko oli kyselyssa
1-4 arvosana asteikolla 4 ollessa paras. Kyselyssa oli eritelty prosentuaalisesti
vaittamien kohdalla, kuinka moni vastanneista koki, ettéa on vaittdman kanssa tay-
sin eri mieltd eli 1 ja 4 ollessa taysin samaa mielta. Kyselyssa nékyi vertailu koh-
teina Restelilla tydskentelevien keskiarvo vastaukset vuodelta 2020. (Keskinen
2021b.) (Kuvio 6 & 7)

Kyselyssa henkildstolle suurimmiksi kehityskohteiksi nousi palautteen saaminen,
tyoyhteisén huono henki sekéd tydkuorma. (Kuvio 6)” Saan riittavasti palautetta
tydstani ” vaittaméaan vastanneista 25 % oli taysin eri mielta ja 50 % jokseenkin

erimieltd.” Toimipaikassamme on hyva yhteishenki” vaittamaan vastanneista 19
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% oli taysin erimielta ja 44 % jokseenkin erimieltd.” Tyokuorma toimipaikassani
on yleensa kohtuullinen” vaittamaan vastanneista 19 % oli taysin erimieltd ja 38
% jokseenkin erimielta. (Keskinen 2021b.) (Kuvio 6)

Burger King Myyrmanni Vantaa

0 10 20 30 50 60

4 Uskon olevani tyénantajamme palveluksessa vield vuoden .—--
kuluttua -

6 Saan riittavasti palautetta - -_.-

9 On selvaad, kuka mistdkin asiasta paattaa - - 19%

12 Tydkuorma toimipaikassani on yleensd kohtuullinen - -_--

14 Toimipaikassamme on hyva yhteishenki - -—-I

20 Esimieheni tarttuu ongelmiin tarvittaessa - I--.

@ tdysin eri mieltd @ jokseenkin eri mieltd @ jokseenkin samaa mieltd @ tdysin samaa mieltd

Kuvio 6. Tyontekijoiden Snapshots vastaukset 1/2

Palautteen saamiseen liittyi myos kyselysta ilmi tullut epakohta arvostuksen tun-
temisessa ja esimiehen positiivisesta tunnustuksen puutteesta (Kuvio 7). ” Esi-
mieheni antaa tunnustusta hyvista tydsuorituksista ” vaittamaan vastanneista 19
% oli taysin erimieltd ja 50 % jokseenkin erimieltéd. ” Koen etta tydpanostani ar-
vostetaan ” vaittamaan vastanneista 31 % oli taysin erimielta ja 31 % jokseenkin
erimielta. (Keskinen 2021b.) (Kuvio 7)
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Burger King Myyrmanni Vantaa
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Kuvio 7. Tyontekijoiden Snapshots vastaukset 2/2

Kyselyssa esimiehille suurimmiksi kehityskohteiksi nousi perehdytys uusiin ty6-
tehtaviin, arvostus, tyékuorma seka tiedonkulku / sisainen viestinta. (kuvio 8 & 9)
Puutteita uusiin ty6tehtaviin perehdytyksessa koki taysin 33 % vastanneista ja
jokseenkin samaa mielté oli 17 %. Tydkuorman koki ajoittain raskaaksi 57 % vas-
taajista. Tiedonkulun kanssa ongelmia koki 58 % vastaajista. (Kuvio 8) Huomion
arvoisinta kyselyn tuloksissa on kaaviossa 6 esitetty vaittdma ” uskon olevani
tyonantajamme palveluksessa viela vuoden kuluttua” 50 % vastaajista kertoi ole-
vansa taysin samaa mielta vaittdman kanssa ja 32 % jokseenkin samaa mielta.
Tama kertoo sen, ettéa esimiehistd 82 % on vahintaan ajoittain sitd mielta, etta
vaihtaa tyOpaikkaa vuoden kuluessa. (Keskinen 2021b.) (Kuvio 8)
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Kuvio 8. Esimiesten Snapshots kyselyn vastaukset 1/2

Tybpanoksen arvostusta ei kokenut lainkaan 43 % vastaajista ja 29 % koki ar-
vostusta vain ajoittain. Noin puolet vastaajista koki joko jatkuvaa tai ajoittaista

puutetta sisaisessa viestinnassa. (Keskinen 2021b.) (Kuvio 9)

Burger King Myyrmanni Vantaa: Snapshot Il (2/ 2)
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Kuvio 9. Esimiesten Snapshots kyselyn vastaukset 2/2
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7 TYON IMU TYOYHTEISOSSA

7.1 Tyoyhteisbn motivaatiotekijat Burger King Myyrmannissa

Ravintolapaallikdiden ja tyotekijoiden haastatteluissa eniten esiin nousseita asi-
oita on kuvattu alla olevassa kuviossa. Nama asiat muodostavat tarkeimméat mo-
tivaatioon vaikuttavat tekijat vastanneiden keskuudessa. Naiden asioiden poh-
jalta voidaan muodostaa selva kuva siitd mikda muodostaa hyvén ja motivoivan

tydyhteisdn Burger King ravintolassa. (Kuviol0)

Esimiehet erottautuivat vastaustensa perusteella muusta henkilostosta ainoas-
taan silla, etta he kokivat haasteet suurena motivaatio tekijana, mikali niiden suo-
rittamiseen oli tarjolla tarvittavat resurssit. Muu henkil6std ei kokenut haasteiden
lisddmistd motivaatiota lisdavaksi tekijaksi. He olivat tyytyvaisia tyon nykyiseen
haastavuuteen ja kokivat ty6tehtavien selkeyden motivaatiota lisdavéaksi tekijaksi,
joka auttaisi heitd saavuttamaan flowtilan ja sita kautta lisdavan tyén imua heidéan

tydssaan. (Kuvio 10)

Kuvio 10. Tarkeimmaéat motivaatiotekijat henkilostolle Burger King Myyrmannissa
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7.2 Tyon imua lisdavia tytkaluja

Kun tiedossa on tydyhteison ongelma kohdat ja onnistumiset toimeksiantaja voi
kehittad yksikkokohtaisen tydyhteison ja esimiesten vuosikellon. Kelloon merki-
ta&n kuukausikohtaisesti kehittdamisteemat seka toimenpiteet, joita yksikko tekisi
asian korjaamiseksi. Nain saataisiin aikataulutettua tarkeimmat tehtavat. Kehitta-
misteemat voitaisiin valita Snapshots kyselyja hyodyntamalla. Vuosikelloon mer-
kittaisiin kyselyn pohjalta nousseet eniten muutosta kaipaavat tekijat. (Manka &
Manka 2016, 122.) (Kuvioll)

-

hyoyhteison
ja csimichcn
vuesikelle

Huhtikuu
Arvostus =

palautteen
antaminen

nuiuioA
Ludeut

ouyenexsh

puoiy

Kuvio 11. Tybyhteison ja esimiesten vuosikello 2021 Burger King Myyrmanni
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Vuosikelloon on merkitty Burger King Myyrmannista esiin nousseet kehittdmis-
kohteet seka toimenpiteet, joilla niihin voitaisiin vaikuttaa. Vuosikelloa ja siihen
kellotettuja asioita voitaisiin tarkastella henkilostdpalaverissa, jolloin koko henki-

|6stda voitaisiin sitouttaa muutosten toteuttamiseen. (Kuvio 11)

Toinen helppo tydkalu tydyhteisén hyvinvoinnin kehittamiseen on tydhyvinvointi-
suunnitelma. Tyéhyvinvointisuunnitelman laadinta voi toimia ty6kaluna tyéhyvin-
voinnin seuraamiseen ja kehittamiseen. Tyohyvinvointi suunnitelmissa pohditaan
kolmea eri osa aluetta: mitad tyoyhteison jasen voisi itse tehda, mita tydyhteiso
voisi tehdé ja miten tyota pitaisi kehittaa. (Manka & Manka 2016, 59.)

Tyohyvinvointisuunnitelma aloitetaan taustan pohdinnalla joko yksin tai erikseen
eli mitkd ovat organisaation keskeiset tavoitteet ja miten tydhyvinvoinnin kehitta-
minen liittyy niihin. Luodaan strateginen tavoite kuten motivoitunut henkildsto ja
miten sita tuettaisiin. Yksi tukemisen keino voisi olla vaikka hyva johtaminen. Seu-
raavaksi etsitdan tietoa taméanhetkisesta tilanteesta, jotta voidaan arvioida tyohy-
vinvoinnin toteutumista ja arvioida tyohyvinvoinnin panostuksia. (Manka & Manka
2016, 124.))

Kartoituksesta tulisi kayda ilmi mita toimenpiteita on tehty tyéhyvinvoinnin hyvaksi
ja jo olemassa olevat ohjeet esimerkiksi varhaisen puheeksi ottamisen malli. Ke-
rattyjen tietojen pohjalta toteutettaisiin analysointia mitka olisivat tarkeimmat ke-
hittdmisen kohteet. Niita voisivat olla sairauspoissaolojen runsas maara tai tytta-
paturmien maaré. Keskeisten kehittdmiskohteiden lapi k&ymiseen olisi hyva
myds henkiloston osallistua silla niin he sitoutuisivat paremmin tavoitteiden to-
teuttamiseen. Valituille kehittamisen kohteille tulisi valita toimenpiteet, joita kay-
tetddn ongelmien ratkaisuun ja nimeta henkild, joka on vastuussa suunnitelluista
toimenpiteista. Tyohyvinvointi suunnitelman kehityskohteet tulisi aikatauluttaa eli
missa ajassa odotetaan tuloksia. Tulokset voidaan mitata maaréllisesti esimer-
kiksi seuraamalla sairauspoissaolo prosenttia ja laadullisesti eli seuraamalla so-
siaalisen paadoman maaraa. (Manka & Manka 2016, 125-126.) Apuna tilanteen
seuraamiseen voitaisiin kayttaa esimerkiksi Burger King Myyrmannissa kayttssa
olevaa Excel pohjaista taulukkoa, johon koostamme paivittdin tarkeimmat lu-

kumme liittyen myyntiin ja henkiléstoon.
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Kuvio 11. Tydéhyvinvointisuunnitelma Burger King Myyrmanni 2021

Burger King Myyrmannin tyéhyvinvointisuunnitelmassa on kuvattu ohjeen mukai-
sesti kehittdmisen kohteet, jotka ovat sairauspoissaolojen runsas maara ja tyén
imun tunteminen ty6ssa. Suunnitelmaan on eritelty mika voisi olla paremmin eli
mihin nama asiat vaikuttavat. Toimenpiteina on eritelty asioita, joilla kehittamisen
kohteita voitaisiin kehittdd paremmaksi tai joilla niihin voitaisiin vaikuttaa. Vastuu
sarakkeissa on eritelty vastuuhenkilot, joiden vastuulla toimenpiteiden toteutta-
minen seka seuranta on. Tyon imun lisdéamisen toimenpiteind on lueteltu useita
eri tapoja, joilla tydbn imua voidaan tydyhteisdssa lisatd. Mikali toimenpiteitd on
useita, vastuita toimenpiteista on viisasta jakaa nimeamalla vastuu henkil6t toi-
menpiteittdin. Nain tekemalla niiden toteutus ja seuranta on helpompaa.

Aikataulu sarakkeeseen on eritelty seurantaajanjaksot eli milla aikataululla toi-

menpiteitd toteutetaan / seurataan. Tassa suunnitelmassa aikatauluna toimivat
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3kk mittaiset seurantajaksot. Naiden seurantajaksojen jalkeen seurataan edisty-
mista taulukossa eriteltyjen seuranta/tunnuslukujen avulla. Nama seurannat
koostetaan yhteen tammikuun, Huhtikuun, Heindkuun ja Lokakuun ensimmai-
sella viikolla. Ne siséaltavat seurannan 3 kuukauden edeltavalta ajalta. Tyohyvin-
vointisuunnitelman mukaisia kehittdmisenkohteita voi aikatauluttaa myo6s kaytta-
malla tyontekijoiden- ja esimiesten vuosikelloa, jolloin tytkalut tukevat toinen toi-
siaan. Suunnitelma voitaisiin luoda vuosittain vuoden loppu puolella, jolloin seu-
raavaa toimintavuotta varten laadittaisiin suunnitelma ongelma kohtien korjaa-

miseksi.
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8 POHDINTA

Kehittavan opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa motivaatioon ja etenkin tyon
imuun vaikuttavia tekijoita pikaruokaravintola tydymparistossa. Tyon imu kasit-
teend miellettaan myonteiseksi tunne- ja motivaatio tilaksi tydssa. Tavoitteena oli
verrata l0ytyneita tekijoita tietopohjaan ja selvittaa vaikuttavatko samat tekijat mo-
tivaatioon seka tyon imun syntymiseen ja sen yllapitoon ymparistésta huolimatta.
Selvityksen on tarkoituksena toimia tulevaisuuden kehitystyon pohjana tyén imua
lisaavien toimintamallien ja konseptien luomiselle. Ajatuksena oli luoda tutkitun
tiedon pohjalta uusi toimintamalli / konsepti toimeksiantajalle mutta ajallisesti
tama ei ollut mahdollista silla selvitysty6hdn uppoutui paljon aikaa. Uuden toimin-
tamallin suunnittelu jai toteuttamatta taman opinnaytetyon puitteissa. Tyo toteu-
tettiin tekemalld haastatteluita pikaruokaravintolan henkilostolle sekd tekemalla
havainnointia pikaruokaravintolan ymparistossa. Tydssa hyodynnettin myos
henkilostokyselyn tuloksia, joka toteutettiin toimeksiantajan toimesta kevaan
2021 aikana.

Haastattelut toteutettiin pikaruokaravintolassa tai kahviloissa. Haastattelu pro-
sessi aloitettiin tekemalla haastatteluihin vaadittavat teema kysymykset, jotka oh-
jasivat puolistrukturoitua keskustelua motivaatio tekijdistéa. Kysymysten laatimi-
nen oli yllattdvan haastavaa silla rippumatta siitd, ettd aihetta oli rajattu tyon
imuun, olivat siihen vaikuttavat tekijat silti todella runsaslukuisia. Kun kysymys
teemat oli koostettu ja haastattelut oli nauhoitettu, nauhoitukset purettiin ja litte-
roitiin jotta niihin voitaisiin palata helpommin tyon edistyessa. Haastatteluiden lit-
terointia tehdesséa aluksi maaritettiin, kuinka tarkasti keskustelut puretaan ja paa-
dyttiin aiheen laajuuden ja vastausten tarkkuuden perusteella litteroimaan kes-
kustelut referoiden ja pelkistden. Taméan jalkeen analysoitiin litteroidut keskuste-
lut. Keskustelut jaettiin tietopohjaan perustuvien teemojen pohjalta teema korttei-
hin kooten eri kasitteiden alaiset vastaukset omille korteilleen. Tama auttoi jasen-
tdmaan haastatteluiden tuloksia olemassa olevaan tietopohjaan ja etsimaan yh-

tenevaisyyksia.
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Havainnointia suoritin Burger King Myyrmannissa helmikuun- huhtikuun 2021 va-
lisend aikana. Havainnointia toteutin vuoroissa, joissa johdin vuoroa ja pystyin
tarkkailemaan henkilostéa. Havainnoin asioita, jotka vaikuttivat tietopohjan pe-
rusteella tydn imun syntymiseen ja menestymiseen. Kannoin vuoroissani mukana
lehtiota, jonne kirjasin asioita. Kirjasin nAméa asiat myohemmin koneelle ja koostin
yl6s. En kirjannut havainnointeja ylos kronologisesti silla tydyhteison tila ei muut-
tunut havainnoinnin aikana. Havainnointi tilanteissa puutuin tydén imua lisaavien
motivaatio tekijoiden laiminlyénteihin tydtehtavieni puitteissa. Mikali siis havaitsin
esimerkiksi huonoa kaytosta tyontekijoiden osalta tuli minun puuttua tahan toi-
mintaan. Noudatin myds omassa johtamisessani palvelevan johtajuuden mallia
mutta tarkastelu jakson lyhyydesta johtuen koen, ettei silla ollut havainnointien
tuloksiin suurta merkitysta. Ty6ilmapiiri, tydhyvinvointi ja tydn imun lisaantyminen
vaatii aikaa ja kaikkien panostusta. Koen ettd minun panokseni tydyhteisolle toi-

mii alkusysayksena mutta vaatii kaikkien tyontekijoiden sitoutumista.

Henkildsto kyselyt toteutettiin tyontekijoille maaliskuussa 2021 ja esimiehille huh-
tikuussa 2021. Kysymykset valittiin ravintolapaallikbn toimesta valmiista kysy-
myspankista ja se lahettiin WhatsAppin kautta henkilostolle. Vastaus prosentit
kyselyyn olivat hyvét, kun kyselyyn vastasi tyontekijoiden osalta 100 % ja esimie-
hista yli 80 %. Kyselyn pohjalta pystyin selvasti nakemaan mitka tekijat vaikuttivat
motivaatioon ja mitk& olivat suurimpia esteitd tyon imun syntymiselle seka pysy-

vyydelle.

Kun aloin koostamaan opinnaytetyota kaymalla lapi tietopohjaa seka tutkimustu-
loksia yllatyin siitd kuinka yksinkertaisista asioista tyon imu, motivaatio seké tyo-
hyvinvointi loppujen lopuksi koostuu. Lahteiden etsiminen oli haasteellista, silla
tyon imu kasitteena on Suomessa ja maailmallakin varsin tuore. Yllatyksena tuli
myos se, kuinka selvasti vastausten joukosta nousi esiin muutama isompi asia.
Palauteen anto, arvostus, ystavallinen tyoilmapiiri ja koulutus tulisi olla tydyhtei-
somme kulmakivia. Jostain syysté nain ei kuitenkaan ole ja niiden toteutuksessa

on puutteita.

Tavoitteeni opinndytetyon suhteen ei taysin toteutunut silla en aikataulullisista

syista ehtinyt luoda toimeksiantajalle mitd&n valmista toimintamallia tai konseptia
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tyon imun lisddmiseksi ketjun pikaruokaravintoloissa. Uskon kuitenkin, etta tama
tyd toimii hyvana apuna uusien toimintamallien ja konseptien luomiselle. Tyon
loppuun on myds koostettu kaksi tytkalua, joilla tydhyvinvointia voidaan lisata
tyoyhteisotissa, joista voi olla tydnantajalle apua ja joiden toteuttaminen ei vaadi

suuria resursseja.

Opin itse paljon johtamisesta ja ymmarsin kuinka tarkeaa, palveleva johtaminen
on tyén imun luomisessa seka sen edesauttamisessa. Koen ettd sain uusia tyo-
kaluja johtaa paremmin henkilost6a oikeaan suuntaan ja ammattitaitoni kehittyi
perehtyessani henkildston ajatuksiin seka tietopohjaan. Ymmarran nyt paremmin
kuinka iso taloudellinen merkitys tyéssa viihtyvyydella ja tydn imun kokemisella
on yritykselle. On siis myos taloudellisesti kannattavaa ohjata resursseja tyonte-
kijoiden hyvinvointiin ja sen tydyhteison ilmapiirin kehittamiseen.
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