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Taman opinndytetyon tavoitteena on maarittaa, mitka tekijat muodostavat toimivan
tydkulttuurin, jossa tyontekijat ovat sitoutuneita ja voivat hyvin. Opinnayte on rajattu
raapaisemaan tyoympariston fyysistd, psyykkista, sosiaalista ja psykologista puolta
mahdollisimman kattavasti. Tyossa on huomioitu tydntekijan ja esimiehen vastuuta
tydkulttuurin yllapitamisessa ja havainnoitu, kuinka jokainen pystyy tekemaan osansa
kollektiivisessa tyokulttuurissa. Tyokulttuuri on kriittinen osa toimivaa tydymparistoa,
tyokulttuuri kasittda vakiintuneet asenteet, uskomukset ja kaytosmaillit.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on maarittaa, mitka tekijat muodostavat toimivan
tyokulttuurin, jossa tyontekijat ovat sitoutuneita ja voivat hyvin. Opinnaytetydn
tutkimusmetodi on anonyymi Webropol-kyselytutkimus, joka jaetaan Facebookin ravintola-
alan ryhmissa. Kyselyn tarkoituksena on myds maarittaa tyotyytyvaisyytta fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen tydymparistoon. Kysely ei pureudu yhteen yritykseen, jolloin
vastauksista saadaan laaja-alaisempi katsaus, millainen yleinen tilanne ravintola-alalla on.
Kyselyn kohderyhmana on ravintola-alan ammattilaiset, silla on tiedettava nykyisten
ravintola-alan ihmisten asenteet ja ajatukset tyokulttuurista, jotta ravintola-alan tyokulttuuria
voidaan edistaa taman tutkimuksen avulla ja muilla tutkimuksilla tulevaisuudessa. Kyselylle
asetetaan viikon aikaikkuna, tai kunnes saadaan vahintaan 100 vastausta.

Tutkimuksen vastaajamé&ara on 171. Tutkimus tavoitti arviolta tuhansia ihmisia, kysely
avattiin 789 kertaa ja aloitettiin vastaamaan 191 kertaa. Tutkimuksen tuloksista nousee
esille, etta eniten parannettavaa ravintola-alan tyokulttuurissa on palautteenanto, kiitoksen
ilmaiseminen, arvostuksen kokemuksen lisédminen seka virkistyspaivien maaran
lisddminen. Kuitenkin henkilokohtaisesti vastaajat kokevat heidan tydpanoksellaan olevan
merkitystd. Tutkimuksesta myds selvida, etta suurin osa vastaajista oli vasynyt tekemaan
toita tydvuoron aikana, mutta yleisesti oltiin tyytyvaisia tyévuoroihin ja koettiin, etta ty6 on
tarpeeksi haastavaa. Vastaajat kokivat, ettd he saivat tarvittavan tiedon, eli yleinen
tiedonkulku toimii sekd kommunikointi on useimmiten positiivista kuin negatiivista.
Kuitenkin Lisakoulutusta tai perehdytysta voisi parantaa.

Asiasanat
Tyokulttuuri, tydhyvinvointi, tyotyytyvaisyys
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1 Johdanto

Eezy Oyj:n teettdman, valtakunnallisen tutkimuksen "Suomalainen tyokulttuuri — toiveet ja
todellisuus” (Eezy Oyj, 2020) tuloksista selviaa, ettd 15 % tuhannesta vastaajasta kokee
tydilmapiirin turvalliseksi tai lAmminhenkiseksi ja joka kymmenes kuvaa ilmapiirin
painostavaksi ja 15 % vastaajista ahdistavaksi. Tutkimuksen mukaan suomalainen ty6arki
on useimmiten kiireinen ja stressaava. Toiden tekemista kuvattiin tehokkaaksi ja
itsendiseksi suoriutumiseksi, vaikka tyokuvan ja tehtavien suoritusjarjestys tuntui
vastaajista epaselvalta. Tutkimuksesta selvisi, etta suomalaiselta tyokulttuurilta kaivataan
kannustavuutta ja reiluutta. Mydskin turvallisuuden tunteen lisaéaminen, ihmiskeskeisempi
tyokulttuuri ja joustavampi tyonteko koettiin tarkeéksi ideaalista tydarkea mietittdessa.
Toisen, MPS-yhtiGiden vuonna 2018 toteuttaman ammattilaisten ty6hakututkimuksen (E-
Pressi, MPS-yhtitt, 2019) tulosten mukaan organisaatiokulttuurin on oltava inhimillinen ja
enemman ihmisia kunnioittava. Kulttuurin todettiin tulosten mukaan olevan yksi nouseva
tyOpaikan valintaperuste. Tutkimuksesta myds selviaa, etta tyéntekijan
vaikutusmahdollisuudet tydhoénsé ovat tarkein sitoutumissyy.

Kokonaisuudessaan tietopohjan kaikista lahteista yhteensa voisi tehdd maaritelmén, etta
Tyokulttuuri on elava, tyon tahdissa ja tehtavissd muuntuva kokemus, joka selattaa tai
pelastaa tekijan tyoarjessa. Tyokulttuuri on koetuksella kiireisina paivina, jolloin ne
tydyhteisét, jossa tydkulttuuri on kohdillaan, ainoastaan kasvaa ja voimaantuu haasteiden
edessa. Tydolosuhteista paavastuussa on tydnantaja ja heti seuraavana vastuuta kantaa
esimiehet, mutta jokaisella tydpaikan tekijalla on palansa tydilmapiirin muodostumisessa.
Yleensa tydilmapiiri on joko heikompi tai vahvempi ja se on siitéa yhdesta henkilésta kiinni.
Tyoilmapiirin asettaa ja kantaa tydnantaja tai esimies omalla esimerkillaén, jos ei suoraan
tyokulttuuriin asti, niin ainakin oman vuoronsa ajan. Kaikki lahtee liikkeelle rekrytoinnista,

taidosta palkata ty6hon ja tydyhteis66n soveltuvia timipelaajia.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on maarittaa, mitka tekijat muodostavat toimivan
tyokulttuurin, jossa tyontekijat ovat sitoutuneita ja voivat hyvin. Opinnaytetyén
tutkimusmetodi on anonyymi Webropol-kyselytutkimus. Kyselyn tarkoituksena on myoés
maarittaa tyotyytyvaisyytta fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tydymparistoon. Kysely
ei pureudu yhteen yritykseen, jolloin vastauksista saadaan laaja-alaisempi katsaus,
millainen yleinen tyotyytyvaisyys ravintola-alalla on. Otannan tavoitemaara on 100

vastausta, kun kyselyn kohderyhméana on ravintola-alan ammattilaiset.



2 Tyokulttuuri

Organisaatiokulttuurin ja tydkulttuurin kasitteet ovat osittain paallekkain, koska ne
molemmat muodostuvat vakiintuneista asenteista, uskomuksista ja kaytdsmalleista.
Kasitteet eroavat toisistaan organisaatiokulttuurin maaratessa, miten ja minkakokoisissa
tyoporukoissa ty6ta tehdaén, se myds isommissa yrityksissd maarittaa strategiset
kulmakivet kuten arvon, mission ja vision. (Emergywork, 2020). Organisaatiokulttuurin voi
siis ymmartaa olevan strategisen tuottavuuden ja tulevaisuuden johtava voima.
Tyokulttuuri syntyy tietyssa tydymparistdssa, juuri sen tydympariston tydntekijoiden
toimesta, eika sita voi sellaisenaan siirtééa toiseen tydymparistdon, kuten
organisaatiokulttuuria voi vaikuttaa organisaation jokaisessa toimipisteessa. (Market
Business News, 2021) (Dr. Pragya Agarwal. 29.8.2018).

” Work culture is a collection of attitudes, beliefs and behaviors that make up the regular
atmosphere in a work environment.” (Career Guide, Indeed, 23.2.2021). Vakiintuneet
asenteet, uskomukset ja kaytosmallit, jotka muodostavat tydpaikan ilmapiirin on indeedin
maaritelma tyokulttuurista. Indeedin artikkelissa myds kerrotaan, etta tyokulttuuri voi
vaikuttaa sen jaseniin ja sen jasenet voivat omalta osaltaan vaikuttaa tydkulttuuriin,

vaikkakin suurin vetovastuu ja suunnannayttgja on yleensa paallikéilla tai muulla johdolla.

Hyvaksi tyokulttuuriksi muotoillaan henkildstdn vakiintuneita kaytésmalleja, jotka
tyOpaikan saantdja noudattaen edistavat ravintolaa strategisiin tavoitteisiinsa.
Tyokulttuurin juuret kumpuavat tydpaikan sdanndista, missiosta ja tydeduista, jolloin on
yhta tarkeada sopia pelisaanndista kuin palkkiostakin. Tapa toimia, tapa nahda asiat ja
tapa suhtautua asioihin on tydpaikan strategia, joka muodostaa kulttuurin. Tydpaikan
koosta riippuen asenne suhtautua kumpuaa omistajalta tai lahimmalta esimiehelta.
Tyontekijaé voi motivoida sitoutumaan tai osoittaa omalla kaytoksella piittaamattomuutta.
Tietysti jokainen tulee omalla asenteellaan ja motivaatiollaan t6ihin, mutta motivaatiota on
vaikea yllapitaa ymparistossa, jossa kukaan muu ei suhtaudu samalla energiatasolla.
Johtaminen on kriittisen tarkeaa, silla vaikka tydyhteis® on vuorovaikutteinen, eiké kaikkea
maarata ylhaalta-alas mallilla, on esimiehilla suuri vaikutus tydilmapiiriin ja tydontekoon.
(Raty T., 2021).

Suomalaista tydkulttuuria kuvataan infofinlandin sivuilla rehellisyytta, tasmallisyytta ja
tasa-arvoa arvostavaksi. Tyontekijoiltd odotetaan luotettavuutta, vastuullisuutta ja
omatoimisuutta. Kommunikointityyli on suoraa ja asioiden ytimeen pureudutaan
valittémasti. (Infofinland, 2021). Ty6kulttuurin edistaminen on tarkeaa silla hyva
tyOkulttuuri vetdd puoleensa ammattimaisia osaajia, jotka sitoutuvat pysyvammin

tyOpaikkaan, jolloin tuottavuus kasvaa ja rekrytoinnin tarve vdhenee. Mitd paremmin asiat



toimivat ja mitd paremmin asioihin suhtaudutaan, sitd rennompi, miellyttavampi ja aidompi
ilmapiiri valittyy myds asiakkaalle. Tyokulttuurin edistaminen siis edistaa
yrityksen menestysté ja luo pohjaa vakaalle tulevaisuudelle.

Tutkimus ei tarkastele tyokulttuuria ainoastaan yhden tydaseman nakoékulmasta, vaan
objektiivisesti tyokulttuuria yhtend, jossa esimies, ettd tyontekija ovat sen osia, koska
jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa omalla kaytoksellaan tyokulttuuriin. Tietoperustasta
on rajattu pois rekrytointi omana kappaleenaan, vaikka se mainitaankin useissa
kappaleissa. Rekrytointi on laaja kasite otettavaksi mukaan tietopohjaan, vaikka
tyontekijoiden valinnalla on tarkeéa rooli, millaiseksi tyokulttuuri muodostuu ja millaisten
asenteiden kanssa eri inmiset tulevat tydyhteis66n. Arvoa, missiota ja visiota ei tulkita
suhteessa tyokulttuuriin, silla se on jo oma tutkimuksensa seka tutkimus on ylitse
yksittaisen yrityksen periaatteiden. Vaikka kaikki toiminta on yrityksen strategiaa, ei se
kuitenkaan vality koko tydyhteisdon tai tydkulttuuriin asti, eli tapaan toimia, uskoa ja
asennoitua. Tydyhteison jasenten juuret, kasvatus ja yksilolliset piirteet vaikuttavat
suuresti tydkulttuurin muovautumiseen, mutta niiden arviointi on rajattu pois, silla se olisi
taas aivan oma tutkimuksensa. Ravintolatyypit ja organisaatiomuodot vaikuttavat tiiviisti
tyokulttuuriin, mutta eivat niinkaan tahan tutkimukseen, jossa kartoitetaan kulttuurin
edistamiseen vaadittavia asioita. Asiakkaiden vaikutus kasitetdén pikemmin
tilannekohtaisesti tyontekijaan ja tydyhteisoon, mutta tassa tietopohjassa ei katsota yhden
asiakkaan vaikuttavan yleiseen tyOkulttuuriin merkittavasti. Tietopohjaan on keratty kaikki
tekijat, jotka vaikuttavat yhden tydntekijan kokemukseen tydkulttuurista ja kaikkien saman
tydympariston yhteiseen kokemukseen tyokulttuurista.

2.1 Henkil6stdjohtaminen suhteessa tydkulttuuriin

Tyokulttuuriin kuuluu myés tapa johtaa, millaisia malleja annetaan esimiehille ja miten
esimiehia valitaan tai rekrytoidaan. Yleisiin, tydpaikkaan tai organisaatioon liittyviin
uskomuksiin ja asenteisiin vaikuttaa paljon se, miten esimiehet tulevista asioista,
uudistuksista ja kampanjoista kommunikoivat. Henkilostdjohtaminen on yksi yrityksen
strategioista. Henkilostoa johdattaessa on vastuussa tyontekijoistaan, tyotehtavien
toteutumisesta ja turvallisen ja mukavan tydympériston sailyttdmisesta. Johto myos
vastuuttaa muuta henkilékuntaa tydvuorojen aikana. Henkildst6johtamista on myds, miten
rekrytointi on toteutettu ja miten uudet henkil6t perehdytetddn ja miten yllapidetdén
henkildkunnan taitoja tai kehitetd&n niitd koulutusten avulla. Paljon johtuu johtavasta
henkildsta ja johtavan henkilon taidoista, kuinka mukavalta ja helpolta tydntekijasta tuntuu
esittaa tyossa kohtaamiaan ongelmia tai pyytaa apua esimieheltdan. Ihmiset ovat
tietenkin erilaisia ja tulevat toimeen eri henkildiden kanssa paremmin kuin toisten.
(Vallander T.2021).



Tyoterveyslaitoksen julkaisussa ldeaalilla johtamisella osallistetaan henkilokunnan kaikki
jasenet, luodaan oikeudenmukainen ja avoin tyGilmapiiri, jossa toimii kommunikointi,
tyonteko, palautteenanto ja oppiminen. Ideaalisessa tytpaikassa tieto on kaikkien
saatavilla, toiminta on eettista ja yhteistydohon pyrkivaa. Lisaksi tyopaikan toimintatavat
ovat arvostettuja ja niihin on helppo sitoutua. Henkildst6 on monimuotoista ja arvostettua
omana itsenaan. Johtaminen tukee voimavaroja sek& osataan joustaa elamantilanteiden
vaatiessa. ldeaalissa tydssa osaamisen kehittyminen on jatkuvaa. (Hyvan johtamisen
kriteerit, TTL).

Tuhoava johtaminen tarkoittaa vuorovaikutusta, jossa johtaminen on kontrolloivaa,
pakkovaltaista, manipulointia ja vihanpurkauksia. Johtavassa roolissa olevan henkilon
kayttaytyminen muita kohtaan on ivallista, epakohteliasta, ndyryyttdvaa, uhkailevaa tai
kostavaa. Tyoilmapiiri karsii tallaisen esimiehen ollessa vuorossa, mutta muu tydyhteiso
joko sallii, yllapitaa tai estdd esimiehen kaytdksen. Tuhoava johtaminen voi olla piirteiltaan
yksi neljastd maaritelmasta; suosiva ja epaoikeudenmukainen, itsevaltainen ja jyraava,
korostuneen kaskyvaltainen ja kontrolloiva tai poissaoleva ja passiivinen. Johtaminen voi
olla tuhoavaa, vaikka esimies ei karjuisi naama punaisena, vaan myds sita, ettei esimies

ole paikalla tai hoida omia tehtaviaan. (Hoffrén M., 2019).

2.2 Tybajan jatybvuorojen vaikutus tydkulttuuriin

Tyobaika siséltaa tydajan keston, tydajan ajoituksen, tydn rytmin eli tydajan kokemuksen,
ajankayton ja autonomian. Tydajan autonomia tarkoittaa tyontekijalle annettua vapautta
paattaa tyotehtavien jarjestyksesta tydpaivan aikana. Tydajan kokemus tarkoittaa henkilon
henkilokohtaista kokemusta ajan kulusta tyopaivan aikana ja esimerkiksi kiireen tunteesta.
Tyo6aikakulttuuri tarkoittaa tyoaikaan liittyvia kasityksia, kaytantoja, sdantoja seka tydajan
johtamista. Tyfaikaa johtamalla voidaan esimerkiksi lieventda kiireen tunnetta
muuttamalla tydn tempoa. Ravintolassa tama tarkoittaa esimerkiksi valineiden
kiillottamisen delegoimista henkildlle, jolla on vahemman tyota, silla hetkellda suhteessa
muihin tyontekijoihin. Kiireen tunnetta pystyy vahentdm&an myods muuttamalla tydnteon
aikavaatimuksia. (Ukkola S. 2018).

Tyovuorolistoja suunnitellessa on luotava reiluuden ilmapiiri, jossa esimerkiksi vapaa-ajan
toiveet toteutetaan jokaiselle tyontekijalle samojen sdantdjen mukaan

suosimatta ketaan ylitse muiden. (Finlex). On myés jaettava tuplapalkkatydpaivia reilusti,
niin etta sunnuntaisin paasee tydskentelemaan tasaisesti. Tydkulttuuria on myos
vuokratydvoiman tai niin sanotusti talon ulkopuolisten tydntekijéiden tyollistaminen tupla-

palkkatyopaivina. Eriarvoistamisen ilmapiiria luo tyévuorolista, jossa jaetaan tupla-



palkkatyopaivia tietyille, harvoille tydntekijoille. On myds huomioitavaa, ettei "kivoimpia” tai
helpompia vuoroja jaeta aina samoille henkildille, mutta on myds muistettava, etté
tyovuorolista on tasapainoilua reiluuden ja toiveiden valisséa. Listan on oltava ensisijaisesti
reilu ja lainmukainen ja toissijaisesti etté tasaisesti toteuttava toiveet. Tyovuorot on myos
ajoitettava jokaiselle tyontekijalle reilusti, etta tyo- ja lepoaika ovat kummatkin
tasapainossa ja tyontekijan tydmatkat ovat otettu huomioon lepoajassa. (Tyoaikojen
suunnittelu, TTK).

2.3 Tydympariston merkitys tyokulttuuriin

Tyoymparistolla tarkoitetaan tydpaikan fyysisia ominaisuuksia ja ergonomiaa kuten myos
sosiaalista, koskettamatonta tydymparistoa, jonka tydyhteis6é luo muun muassa eleilla ja
puheella. Koskettamaton tydympaéristd on tydympaéristdn sosiaalinen ulottuvuus, jota myos
asiakkaat muovaavat omalla kaytoksellaan. Tyokulttuuri on tyéympadristdn sosiaalisen
puolen tarkein vaikuttaja ja muovaaja. Miellyttava ja ergonominen tydympaéristd on osa
tydnantajan laillista vastuuta, mutta se myds koetaan tyontekijasta valittamisesta, kun
taataan miellyttava ja turvallinen tydymparisto, jossa tydnteko on mahdollisimman
vaivatonta. Tydnantajan reagointi ja reagoinnin nopeus tyontekijdiden valituksiin
tydympariston viasta tai puutteesta osoittaa tydnantajan valittdmisesta tai vastaehtoisesti
iimaisee valinpitamattomyytta ja ihan sama — asennetta. Tyéymparistoon on usein
ravintoloissa maaritelty mik& astia tulee mihinkin kohtaan tai mista loytyvat
jalkiruokahaarukat ja mista alkuruokahaarukat. Tavarat usein eivat pysy omilla paikoillaan
mit& enemman talossa on vuokratyd-voimaa tai mitd vahemman tyontekijat valittavat.
Epéaorganisoidun tydympariston huonona puolena on, etta tilataan tuotteita, joita ei olisi
tarvinnut tilata, jos ne olisivat pysyneet omalla paikallaan. Kun ndhdaan vaivaa laittaa
tavarat paikalleen ja esimerkiksi kaytetdan aina aikaa lasien ja aterimien kiillottamiseen
oman tyovuoron aikana ja jalkeen, osoitetaan arvostusta muuta henkilokuntaa kohtaan.

(Turvallinen ja terveellinen tydymparisto, TTK).

2.4 Kommunikaatio ja tyokulttuuri

Kommunikaatiota tapahtuu niin johdolta tyontekijalle, kuin tyéntekijoiden valilla.
Kommunikointityyli riippuu niin keskusteltavasta asiasta, keskusteluun osallistuvista
henkildista, keskustelun ajankohdasta ja paikasta, ettd onko se kirjallista vai puhuttua.
Kommunikaatio kasvokkain siséltda puheen ja puhetyylin, eleet seka kasvojen ilmeet.
Tyo6paikoilla kaytetddn usein omia erikoissanoja kuvaamaan tyohon liittyvia asioita tai
tyotehtavia. On my6s huomioitava kommunikaation tapahtuvan hyvin usein eri kielilla,
yleisimmin englanniksi tai ruotsiksi suomen kielen liséksi. Tydpaikalla tulisi huolehtia

informaation kulkemisesta kaikille ja huomata riskit, jolloin informaatio voi katketa tai



jostain syysta ei vality kaikille. Esimerkiksi tyontekija on sairaslomalla ja haneltéa jaa
lukematta tarked tiedote infotaululta. Luottamus kommunikaatioon tulisi sailya, eli
tyontekijoiden pitaisi pystya luottamaan, ettéa heité informoidaan tydhon liittyvista asioista
samoin kuin tydnjohto olettaa tyontekijoiden aktiivisesti kysyvén lisatietoa epéaselvista
asioista. Mikali tydnjohto ei varmista ja huolehdi informaation esteettoméasta saannista, luo
se epatietoisuuden ja epaluottamuksen ilmapiirin tydpaikalle. (Raty T., TTK).

Palaverit ja kokoukset ovat osa kommunikaatiota ja niidenkin eksklusiivisuus saattaa
eriarvoistaa tyopaikan jasenid, varsinkin mikali tydyhteisdssa on esimerkiksi englantia tai
ruotsia puhuvia jasenia ja palaveri pidetaan kokonaan suomeksi. Monikielisyys on
otettava huomioon kaikessa virallisessa tyopaikan viestinnassa syrjintaa ja
ulkopuolisuuden tunnetta valttaakseen. Viralliseen viestintaan lukeutuu myoés koko
tyopaikan yhteiset sosiaalisen median alustat, kuten suljetut facebook- ryhmét tai
WhatsApp ryhmékeskustelut. Tyokulttuuri on eriarvoistava ja leimaa osan tyontekijoista
"alempiarvoisemmiksi" mikali kaikkia yrityksen jasenia ei oteta mukaan kokouksiin. (tai
huomioida kutsua virkistyspaiville). Jos tytpaikalla on tapana kokousten sijaan briiffata
kaikki tyontekijoita yksilollisesti ja kertoa uusista muutoksista tai jakaa viikkotiedote
kokouksen siséllosta, joka on kaikkien saatavilla, ei kaikkien jasenten silloin tarvitsekaan
osallistua kokoukseen. Tydntekijoista huolehtiminen on my6s sitd, etté varmistetaan
tiedon kulkeminen, uudet k&ytannot tai toimintamallit kaikille tyontekijdille ja mikali
tyontekijoille ei pideta erillisté palaveria, tulisi kuitenkin pitaa avoinna tyévuoron aikana,

ettd he voivat esittdd kysymyksia naista kaytannoista. (Raty T., TTK).

2.5 Toimintatavat

Toimintatavoilla tarkoitetaan tasséa kappaleessa tyopaikan vakiintuneita toimintamalleja.
Toimintatavat voivat olla hyvin sitovia tai sitten tyontekijélle annetaan valtaa ja vastuuta
luoda ratkaisuja ja olla mukana toteuttamassa ja muovaamassa luovasti tyotehtavia. Kun
tyontekijdlle annetaan tilaa olla oma personallisuutensa ja kehittéaa tai ideoida esimerkiksi
uusia juomia tai kampanijoita, tuntee han selvasti enemman antavansa ja saavansa
tydstdén. Tybnantaja on vastuussa ideoiden toteenpanosta ja jalkauttamisesta, jolloin on
kriittista kertoa, mikali idea toteutetaan ja minkalaisella aikavalilla. Mikdan ei tunnu niin
musertavalta, kuin n&hd& oma tydpanos menevén taysin hukkaan. Se myos viestii
tyontekijalle, ettei h&nen tekemansa ylimaaraista tyota pideté korkeassa arvossa, mika
taas laskee kyseisen tyontekijan motivaatiota. (TTL, Tyon imu). Uusien tyontekijoiden
kohdalla on huomioitavaa, sulauttavatko he talon toimintatavat automaattisesti
kyseenalaistamatta mitdan, vai tuovatko he rohkeasti parannusehdotuksia. Jalkimmaéainen
saattaa olla kaksiterainen miekka, silla silloin uusi tyontekija saatetaan leimata haluavan

vain muuttaa kaiken tai niskoittelevansa talon tapoja vastaan (Edmonson, A.C, 2019, s.



16, 29, 81, 84.). Tietenka&n mita tahansa ei voi muuttaa — esimerkiksi konseptiin
kriittisesti liittyvia kaytantdja mutta esimerkiksi jalkiruokalusikoiden paikkaa hyllyll&, niin

ettd ne ovat loogisemmin saatavilla.

Kun tybasu maaritelldén tydnantajan puolesta, vahentéa se tyontekijalta yhden
mahdollisuuden tuoda persoonallisuuttaan esille. Tydasu on oltava tyotehtavia vastaavan
turvallinen ja huomioida vallitsevat lait. Tyfasun valinta antaa tyontekijoille
henkildkohtaisemman ja persoonallisemman ilmeen ja on helpompi erottautua yksiléna
verrattuna paikkaan, jossa on musta-musta kauluspaidat ja suorat housut. Tietysti
asiakkaan kannalta on helpompi tunnistaa henkilokunta, kun heilla on yhdenmukaiset
asut. Se kuitenkaan ei tarkoita, ettéa asut on oltava yhdenmukaiset viimeiseen nappiin,
vaan esimerkiksi kaikilla on essut tai jokin muu koriste. Tydasun merkitsevyys
sitoutumisessa riippuu paljon tyontekijasta ja tuoko se hanelle henkilbkohtaista arvoa.
(Mtv uutiset, 2021).

Kaytannot madrittelevat yleiset, kaikkia koskevat saannot ja oikeudet. Yksittaisen
tyontekijan ylentamisen uuteen rooliin pitaisi tapahtua reiluuden tunnetta kautta
tyoyhteisdn vahvistaen. Palkinnoilla hyvasta tydsta nostetaan tydmoraalia ja osoitetaan
arvostusta hyvin tehtya tyota kohtaan. Virkistyspaivat voivat esimerkiksi toimia palkintona,
joka samaan aikaan my6s nivoo tydyhteison jasenid laheisemmiksi. Tyontekijoiden
palkkojen pitéaisi myos olla tasa-arvoisia ja lisata reilua henked, silla palkkojen ollessa
epatasa-arvoisia, tydmoraali heikkenee seka tyontekijan psykologinen sopimus menee
epatasapainoon. Erilaiset saannot ja kaytannot tulisi koskea kaikkia tydntekijoitd samalla
tavalla, jotta moraali etté reilu henki tyopaikalla vahvistuisivat. Liika samanlaistaminen ei
valttamatta toimi, esimerkiksi, mikali kaikki tydyhteison jasenet eri tehtavista ja tehtavien
laadusta riippumatta saisivat samaa palkkaa. Korkeammassa asemassa olevat henkil6t
tuntisivat olevansa ala-arvoisesti palkattuja ja luultavasti vaihtaisivat nopeasti typaikkaa,
saadakseen ansaitsemaansa palkkaa. (Hyvénen K., Adenius-Jokivuori M., Tirronen M. ja
Feldt T. 2017).

3 Tyo6kulttuurin sosiaalinen ja psykologinen ulottuvuus

Jokainen henkild tekee tietoisia ja tiedostamattomia paatelmia kannattaako tietyssa
tyotilanteessa tuoda oma ratkaisu tai mielipide esiin. Ihmisten kanssakaymiseen kuuluu,
ettd annetaan mahdollisimman fiksu ja kyvykas kuva itsestaan. Psykologinen turvallisuus
tarkoittaa tilannetta, jossa jokainen tydyhteison jasen uskaltaa tuoda ideansa ja
mielipiteensa, tunnustaa virheensa ja jakaa huolensa joutumatta kokemaan hapedaa.
Psykologisesti turvallisessa ymparistdssa voi puhua tydhon liittyvista asioista joutumatta

noyryytetyksi, syyllistetyiksi tai jadmaan kokonaan huomioitta. Tyoyhteiso, joka on



psykologisesti turvallinen antaa jokaiselle mahdollisuuden tuoda omat ideansa ja
mielipiteensa tyosta ja tehtavista vapaasti. TyOpaikan psykologinen turvallisuus vaikuttaa
suoraan yksildiden sitoutumiseen tydhon ja samoin tuotteliaisuuteen. (Edmonson, A.C,
2019, s. 16, 29, 81, 84.)

TyOasun vapaasta tai puolivapaasta valinnasta pystyy tuomaan omaa
persoonallisuuttaan, on tydasulla myés psykologinen puoli. Kun vaihdetaan tydvaatteisiin
tyovuoron alussa, on myds helpompi vaihtaa mielentila ja asennoitua tulevaan tyévuoroon
ja jattaa vapaa-ajan huolet pukuhuoneeseen. Talldin tyévuoroon ei oteta mukaan vapaa-
aikaan ja kotiin liittyvia murheita ja pystytdén luomaan ja yllapitamaan positiivista mielta,
joka kuten negatiivisuuskin, tarttuu helposti ihnmisesta toiseen. Varsinkin kiireisessa ja
stressaavassa tydymparistdssa negatiivisuuteen on helppo jamahtaa ja tiuskia muille.
Stressinsietokyky ja positiivisuuden yllapitdminen psyyketta rasittavissa tyétilanteissa ovat

taitoja, joita voi harjoitella. (Mtv uutiset, 2012).

3.1 Sitoutumisen tasot

Sitoutuminen on monimuotoista ja ihminen voi sitoutua monella eri tavalla. Julkaisun
"Sitoutumistutkimuksen suunnat muuttuvassa tyéelamassa” (Heiskanen T., Leinonen, M.,
Otonkorpi-Lehtoranta, K., 2017) mukaan henkild mahdollisesti sitoutuu yhdell& tai
useammalla tavalla. Meyerin ja Allenin sitoutusmiskasite kattaa normatiivisen,
tunneperdisen ja jatkuvan sitoutumisen. Sitoutuminen on psykologinen tila, joka kasittaa
tyontekijan suhteen organisaatioon ja antaa painoarvon tytssa jatkamiseen tai
lopettamiseen. Normatiivisuus tarkoittaa velvollisuudentunnetta jatkaa yrityksessa,
emotionaalinen on tunnepohjainen kiintyminen organisaatioon, jatkuvuus kasittaa
tyontekijan tietoisen arvioinnin taloudellisista ja muista kustannuksista lopettaa tai jatkaa
tydssa. Meyer ja Allenin sitoutumiskasite tunnistaa edella mainitut psykologisen tilan
osina, jolloin ihminen voi sitoutua monella eri tavalla samaan aikaan. Henkilon
sitoutumisen kohteita voi olla organisaatio, tiimi, asiakas, ura, pd&dméaarien saavuttaminen
tai muutoshanke. Sitoutuminen on voimavara, joka sitoo yksilon tyokulttuuriin eli tyépaikan
tapaan toimia, asennoitua tai ndhdéa asiat. Voimavara on talléin psykologinen tila, jota ajaa
velvoite, tahto tai tarve. Inmisen sitoutuessa monella tavalla pystyy vain arvioida, mitéa kay
sitoutumiselle muutoksen aikana, kun sitoutumisen kohde muuttuu tai kokonaan katoaa
yrityksesta esimerkiksi tyOkaverit tai tiimi vaihtaa tydpaikkaa, menu muuttuu tai omistaja
tai ketju vaihtuu. Mikali henkild6 on monella eri tavalla sitoutunut, voisi mieltda, ettd hanen
sitoutumisensa aste hieman heikkenee, mutta se ei katkea, ellei kyse ollut siitd
tarkeimmasta sitoutumisen kohteesta. Silti muutos saattaa tuoda tunteen, ettei tyépaikka
tunnu enaa niin omalta tai tyétehtavat ovatkin raskaampia. (Heiskanen T., Leinonen, M.,

Otonkorpi-Lehtoranta, K., 2017). Muiden sitoutumistapojen ohella ihminen voi myds



sitoutua tuotteeseen, varsinkin jos se on oma kehitelma ja edustaa vahvasti omaa
identiteettia ja kohdentaa henkilon kokemusta kuulumisesta ja ammattiylpeytté. Ihminen
voi osallaan sitoutua tekemaan parhaansa jokaisessa tydvuorossaan (esimerkiksi
vuokratybvoima). Sitoutumisen voi ndhda kuinka paljon yrityksen tapa toimia on
harmoniassa yksilon kasitysten ja ideaalien kanssa. Ihminen sitoutuu sitd vahvemmin mita

enemman hanen psykologinen sopimuksensa on tasapainossa. (Jokivuori P., 2004).

3.2 Psykososiaalinen kuormitus

Edellisissa kappaleissa on pitkéalle maaritelty mita tydpaikka tarvitsee luodakseen hyvan,
fyysisesti ettd psyykkisesti turvallisen tydympariston tydntekijalle. Tassa kappaleessa
kasitellaan kaikki niita tekijoita, jotka voivat mahdollisesti aiheuttaa tyontekijalle
psykososiaalista kuormitusta tydpaikalla.

Psykososiaalisuus kattaa psyykkisen ja sosiaalisen puolen. Psykososiaalinen kuormitus
tarkoittaa Tydsuojelun mukaan tydssa koettavia psyykkisia ja sosiaalisia
kuormitustekijoitad, joista huomattavimmat ravintola-alalla on vuorotyd, jatkuvat
keskeytykset, asiakastydn mahdolliset vaikeat tilanteet ja aikapaine (Liitteessa 1 on
lueteltu kaikki psykososiaalisen kuormituksen tekijét). Varsinkin yleinen osaavien
ammattilaisten puute ravintola-alalla voi kuormittaa tyossa olevia liiallisella tyémaaralla.
Tyontekija voi itse my6s hallita tydn ja vapaa-ajan tasapainoa, joka ei valttamatta ole
helppoa ja ottaa vastaan lilkaa vuoroja. Liiallisen tydomaarén vastaanottaminen saattaa
my0s johtua henkilon velvollisuudentunteesta auttaa yritysta tai tyotovereita kiireisissa,

alimiehitetyissa vuoroissa (ty6suojelu.fi sivut).

Tyo6suojelun sivulla tydnantajan tulisi ehkaista psykososiaalista kuormitusta, mutta
ongelma onkin, ettéd milloin tai missé vaiheessa estaa tai kieltda tydntekijaa ottamasta
viela sitéd yhta vuoroa. Usein myds tyontekijalle tulee velvollisuudentunteesta johtuen
syyllinen olo, jos han kieltdytyy ottamasta tydvuoroa vapaapéaivandan. Vuorotyon takia
tyontekijoiden on vaikeampi kayttaa jotain palveluita, varsinkin jos tyévuoro usein paattyy,
kun liikkeet, palvelut ja kaupat ovat jo kiinni. Tall6in tydntekijan vapaapaivat kuluvat
hoitaessa juoksevia asioita. Y6ty0 tai iltaty® ovat myds ihmisille raskaita, silla yoaika on
luonnollinen aika nukkua ja paivalla nukkuminen voi tarkoittaa, ettei henkilo ehdi
esimerkiksi pitaa yhteytté ystéaviin ja sukulaisiin, joilla on erilainen tyévuororytmi.
Tyovuoron aikana tyontekijan tyonteko keskeytetaan jatkuvasti, kun h&n on tekeméassa
yht& asiaa, toisesta poydasta pyydetédén jotakin ja kolmanteen asiaan pitaisi jo
suuntautua. Tyokaverit tai esimiehet saattavat myds keskeyttaa jatkuvasti, mika myos
kuuluu ravintola-alan tyon luonteeseen ja osaltaan lisda stressin ja kiireen tuntua. Stressin
tuntu tulee myos aikapaineesta, joka on lasna koko asiakkaan kaynnin ajan. Asiakas on

huomioitava ja saatettava vapaaseen pdytaan mahdollisimman nopeasti ja sen jalkeen
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kaikkien odotusaikojen minimoiminen aperitiivien kaadosta jalkiruuan nousuun.
Odottaminen painaa erityisesti ravintola-alalla, jossa nalan pitkittyminen lisd& negatiivista
kaytosta. Tama negatiivinen kaytos asiakastilanteissa esiintyy runsaasti erilaisten
ihmisten ja ympaéristojen kohdatessa. Vaikeat asiakastilanteet ovat psykososiaalinen
kuormitus, johon on helppo varustaa tyontekija antamalla hyvét ja kattavat ohjeet, mutta
jota on my6s mahdollisuus kasitella tilanteen jalkeen rakentavasti. (tyosuojelu.fi sivut)

3.3 Psykologinen sopimus

psykologinen sopimus on vaihtosuhde tydnantajan ja tyontekijan valilla, joka vastaa
tydsopimusta, mutta se kasittaa tydnteon saatavat paljon laajemmin. Jokaisella
tyontekijalla on odotuksia ty6hon liittyen, odotetaan uusia kokemuksia, lisakoulutusta,
vakaata ja turvattua tyota lojaalia sitoutumista ja ahkeraa tyontekoa vastaan.
Psykologinen sopimus voi tyontekijan mielesta olla epétasapainossa tai tasapainossa
siihen nahden, kokeeko tydntekija saavansa antamansa panoksen verran tyépaikaltaan.
Tasapainoon vaikuttaa myos tyotekijan kokemus esimerkiksi palkan tai tydtuntien
reiluudesta ja oikeudenmukaisuudesta verrattuna kollegoihin. Vaihtosuhteen
epatasapaino aiheuttaa tydntekijan turvautumaan erilaisiin parjaamiskeinoihin. Vaikka
psykologinen sopimus ei ota huomioon tydnantajan nakdkulmaa, se on silti olennainen ja
pysyva osa tyota tyontekijan nakokulmasta. Toisaalta tyénantaja tekee arvioita
vaihtosuhteesta rekrytoidessaan tyontekijan, silla h&nen on valittava henkilot lisidméaan
arvoa tyopaikkaan. Tydnantajaa ei kuitenkaan kasitella strategiassa keskeisena osana,
vaikka kehityskeskustelussa tydnantaja saa jonkinasteisen kuvan tyontekijan
psykologisesta sopimuksesta. (Jarvensivu A. Nikkanen R. ja Syrja S.. 2014). Ty6ntekija
pystyy tilanteen vaatiessa muokkaamaan omaa vaatimustaan tydsta saatavistaan, myos
oman jaksamisen kannalta, silla kun tyontekija kokee vaihtosuhteen olevan tasapainossa,
han on paremmin motivoitunut ja sitoutunut, eika tyo tunnu yhté raskaalta. (Kononen H.
10.9.2017).

4 Tutkimus

Tutkimuksen muodoksi on valittu kvantitatiivinen kyselytutkimus, koska tutkimuksessa
pyritaan ymmartamaan alalla vallitsevia tyokulttuurin tekijoitd, jotta niihin voitaisiin
tulevaisuudessa kiinnittdd enemman huomiota ja parantaa. (Heikkila T., 2014). Vaikka
otanta on suhteellisen pieni maarittamaan luotettavasti ravintola-alan tyokulttuurin
kompastuskivid, olisi kvalitatiiviset tutkimusmenetelmaét paikallaan vasta silloin, jos
tutkimus koskettaisi yhden tydymparistén tydkulttuurin parantamista. Kyselyn tavoitteena
on ymmartad mitka tekijat muodostavat toimivan tyékulttuurin, jossa tyontekijat ovat

sitoutuneita ja voivat hyvin. Kyselyn tarkoituksena on my6s maarittaa tyotyytyvaisyytta
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fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tydymparistoon. Kyselyn kohderyhméana on
ravintola-alan ammattilaiset, silla on tiedettava nykyisten ravintola-alan ihmisten asenteet
ja ajatukset tyokulttuurista, jotta ravintola-alan tyokulttuuria voidaan edistaa taméan
tutkimuksen avulla ja muilla tutkimuksilla tulevaisuudessa. Kyselylle asetetaan viikon

aikaikkuna, tai kunnes saadaan vahintdan 100 vastausta.

Anonyymi Webropol-kysely, jonka vastaukset mitataan asteikolla 1-10, vastus 1 tarkoittaa
erittdin huonoa tai negatiivista vastausta (ei) ja 5= tarkoittaa, ettei vastaajalla ole
mielipidetta tai vastaus on neutraali, ei huono eika hyva. Vastaus 10= tarkoittaa erittain
hyvaa tai positiivista vastausta (kylld). Potentiaalisesti vastausasteikon ollessa 1-10 1-5
sijaan vastaaja voi maaritelld tarkemmin oman mielipiteensé. Poikkeuksena on kyselyn
viimeinen vaittdma "Tunnen olevani sitoutunut” ja vaihtoehtoina ovat organisaatioon,
uraan, tydkavereihin tai avoin vastaus, johonkin muuhun, jonka jalkeen vastaaja voi
kirjoittaa muun sitoutumisen kohteen. Taméa kysymys on monivalintainen, jolloin vastaaja
voi valita yhden tai useamman sitoutumisen kohteen. Kyselyssé on kaksi sitoutumiseen
viittaavaa kysymystd, silla toisessa kysytaan, tunteeko vastaaja olevansa sitoutunut
tydhonsa ja toisessa kysymyksessa kysytdaan mihin vastaaja kokee olevansa sitoutunut.

Kyselyn kysymykset ovat samassa jarjestyksessé jokaisella vastauskerralla.

Kyselyn esitietoina kysytaan vastaajan ikaa ja asemaa tydpaikalla (esimies vai tyontekija).
Eri ikpolvet ja erilaisissa elamantilanteissa olevat inmiset sitoutuvat eri tavalla.
Esitiedoissa kysytaan vastaajan asemaa tyopaikalla, silla se vaikuttaa suhtautumiseen,
sitoutumiseen ja henkilén suhde tyopaikkaan on oletetusti vahvempi ja oletetusti han on
tietoisempi yrityksen asioista. Esitiedoissa ei kysyta vastaajan sukupuolta, silla vaikka
lisdakysymys saattaisi paljastaa trendeja ja tuoda tutkimukseen perspektiivia, ei
sukupuolella tai suuntautumisella saisi olla vaikutusta koettuun tyokulttuuriin. Esitiedoissa
kysytdaan taman liséksi, kuinka kauan henkilé on ollut nykyisessa tytpaikassaan toissa,

vaihtoehdot ovat alle vuoden, 1-2 vuotta, 3—4 vuotta ja yli 4 vuotta.

Tutkimuksen vastaukset kerattiin paaasiallisesti Facebookin kautta, ravintola-alan
ryhmissa jaetun Webropol-kyselyn nettilinkin avulla. Kyseisia ravintola-alan ryhmié oli 3—4
ja ryhmissa on jasenia yhteenséa noin 10-11 tuhatta, jolloin kysely tavoitti spekuloiden
tuhansia ihmisia. Facebookin ryhmissa opinnaytetydn tekija jakoi nettilinkin seuraavan
saatekirjeen kanssa: "Hei! Olen Restonomiopiskelija Haaga-Heliasta ja teen
opinnaytety6ta tarkeésta aiheesta: Tyokulttuurin edistdminen Ravintola-alalla. Olisi
ihanaa, jos sinulta I16ytyy alle 5min aikaa tayttda anonyymi monivalinta-kysely. Isosti kiitos
avusta!”. Vastaajien keraamisessa kaytettiin myoskin opinnaytetyon tekijan lahipiiria, eli
[&hipiiri jakoi tuntemilleen ravintola-alan ihmisille seké ravintola-alalla olevat l&hipiirin

jasenet vastasivat kyselyyn.
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Vastausten kerdamiseen meni noin 3 viikkoa laskien ensimmaisesté julkaistusta
nettilinkista kyselyyn. Kysely avattiin 789 kertaa ja kyselyyn vastaaminen aloitettiin 192
kertaa. Kokonaisvastausmaara on 171. Kysely sulkemisen jalkeen nettilinkin avaamisesta
tulee seuraava viesti "Nettilinkki on suljettu. Vastausten keraaminen on paattynyt ja
kyseinen opiskelija on saanut tarpeeksi vastauksia kyselyynsa. Kiitos ja mukavaa
viikkoa!”.

4.1. Tutkimuksen tulokset

Esitietojen vastausten perusteella (N=168) vastaajien keski-ikd on 35 vuotta, vanhin
vastaaja on 63 vuotta ja nuorin vastaaja 20 vuotta (kuva 1). Suurin osa vastaajista oli
ikahaarukalla 20—40 vuotta. Vastaajista 57 % vastasi olevansa esimiestason tehtavissa
(kuva 2), 40 % vastasi olevansa tydntekija ja Joku muu rooliin vastattiin seuraavasti kokki,
vuoroesimiehena vaihtelevasti, omistaja, ammatinopettaja ja extra eli tytskentelee
henkildstbpalveluyrityksen kautta joko eri yrityksissa tai samassa yrityksessa. Suurin osa
vastaajista (N=169) 31 % on tydskennellyt nykyisessa yrityksessa yli 4 vuotta, 27 % 2—4
vuotta, 18 % 1-2 vuotta ja alle vuoden 24 % (kuva 3).

“ _

Vastaajan ika

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

Vastaajan ika 200 683.0 350 330 5875.0

Kuva 1, Vastaajien ik&
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Kuva 2, Vastaajien rooli

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 3

alle vuoden 24%
1-2 vuotta 18%
2-4 vuotta 27%

Kuva 3, Vastaajien nykyisessa tyOpaikassa tyoskentely

Fyysinen tydymparistdoni on hyva N=168

Fyysinen tydymparisto on vaikuttaa suoraan psykososiaaliseen kuormitukseen ja
tyontekijan jaksamiseen, kuten tietopohjassa on kerrottu. 11,9 % vastaajista valitsi
vaihtoehdon 2—4 eli vaittama ei heidan kohdallaan ole totta. 15,5 % vastaajista valitsi
vaihtoehdon 5, eli heidan mielestéaan fyysisessa tydymparistdssa ei ole mitdén erityisen
hyvaa eikéd mitaan erityisen huonoa, eli tydympéristd on neutraali. 71 % mielesta
fyysinen tydymparisto on todella hyva vaihtoehdot 6-9 ja 2 % mielesta heidan fyysinen

tydympaéristonsa on 10, kuten kuvassa 4.
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Kuva 2, Fyysinen tydymparistoni on hyva N=168
Olen osatyoporukkaa N=169

Kuulumisen tunne lisda henkildn sitoutumista ja auttaa jaksamisessa seka vahvistaa
tyokulttuuria. 4,7 % vastaajista ei kokenut olevansa osa tyoporukkaa (1-4). 2,4 %
vastaajista valitsi neutraalin eli vaihtoehdon 5. 47,2 % valitsi vaihtoehdon 6-9, eli
tuntevat olevansa oikein erityisesti osa porukkaa. 46 % vastasi 10, eli he tuntevat
taydellisesti olevansa osa tytporukkaa, kuten kuvassa 5.

1% {n=1)
( —— 2% ({n=3)

2% (n=4)
1%{n=2)
8% (n=14)

46% (n=78) —~——,

T 2% (n=37)

N 16% (n=26)

e 9?2 @3 @4 @5 ®5 o7 @3 ®°9 @ 10
Kuva 3, Olen osa tyoporukkaa N=169

Saan kaiken tarvitsemani tiedon N=169

Tiedonkulku on erittéin kriittista, kuten tietopohjassa on mainittuna. 13 % valitsi

vaihtoehdon 1-4, 10,1 % valitsi vaihtoehdon 5 ja 40 % valitsi 7—8 vastauksen el
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kokevat saavansa hyvin tietoa, mutta paremminkin voisi olla. 30 % vastasi 9-10 eli

saavansa kaiken tarvitsevansa tiedon, kuten kuvassa 6.
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Kuva 4, Saan kaiken tarvitsemani tiedon N=169

TyOpaikallani jarjestetaan tarpeeksi perehdytysta tai lisdakoulutusta N=169

Perehdytys ja lisdkoulutus sitouttaa henkil6a tyépaikkaan, silld psykologisen
sopimuksen tasapainottamiseksi myds tydpaikan on annettava tyontekijalle. 28 %
vastaajista ei koe, ettéd tyopaikalla jarjestetaan tarpeeksi perehdytysta tai lisdkoulutusta.
13 % vastaajista valitsi neutraalin. 39 % vastaajista valitsi 68, eli perehdytysta
jarjestetaan, muuta voisi olla hieman enemman. Vastaajista 20 % valitsi vastauksen 9—

10 eli perehdytysta jarjestetdan tarpeeksi, kuten kuvassa 7.

® ® ®

®

Kuva 5, Tydpaikallani jarjestetédén tarpeeksi perehdytystd N=169
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Olen tyytyvainen tydvuoroihini. Pituus, lepopaivat, toiveet N= 169

10

Tyo6vuorot vaikuttavat suoraan tyontekijan henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen, jotta
ehtii palautua, on oltava tyytyvainen tyévuorojen pituuteen seka lepopaivien suhteen
ettd saada valilla omat toivevapaansa. 21 % vastaajista valitsi vaihtoehdon 1-4, 5,9 %
valitsi neutraalin, 22,5 % valitsi vastausvaihtoehdon 8 ja 19 % valitsi vaihtoehdon 10.
Muut vastausvaihtoehdot saivat 13 % tai vihemman, kuten kuvassa 8.
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Kuva 6, Olen tyytyvainen tydvuoroihini N=169

Saan ty6panostani vastaavaa palkkaa N=168

Tybpanosta vastaavaa palkkaa on erittain subjektiivinen kokemus ja sidoksissa taysin
henkilon psykologisen sopimuksen tasapainoon. 29 % on mielta, ettei saa tydpanosta
vastaavaa palkkaa. 10 % vastaajista on neutraali. 40 % vastaajista on valinnut

vaihtoehdon 6-8 eli he kokevat, ettd heille maksetaan melkein tyGpanosta vastaavaa

palkkaa ja 21 % kokee saavansa ty0panostaan vastaavaa palkkaa, kuten kuvassa 9.
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Kuva 7, Saan tydpanostani vastaavaa palkkaa N=168
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Olen tyytyvéainen tydpaikkani toimintatapoihin ja saéantdihin N=167

Tyytyvaisyys tyopaikan toimintatapoihin ja saantoihin kertoo hyvasta, turvallisesta
tyopaikasta. Tyytymattomyys voi myos johtua, mikali séannot ovat aivan ehdottomat
eivatka jata yhtaan tilaa luovuudelle. 18 % vastaajista on tyytymaton tyopaikkansa
toimintatapoihin ja sdantéihin. 5,6 % vastaajista on neutraali, 52 % vastasi 6-8 ja 35 %
vastasi 9—-10, kuten kuvassa 10.
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Kuva 8, Olen tyytyvainen tydpaikkani toimintatapoihin ja saantdihin N=167

Olen sitoutunut nykyiseen tydpaikkaani N= 168

Sitoutumista nykyiseen tyopaikkaan kysyttiin, jotta voidaan vertailla mihin koetaan olevan
sitoutuneita alemmassa kysymyksessa. 22,6 % vastaajista valitsi, ettei ole sitoutunut
tyopaikkaansa. 5,4 % vastasi neutraalin. 47 % vastasi 69 ja 26 % vastasi 10, kuten

kuvassa 11.
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Kuva 9, Olen sitoutunut nykyiseen tyopaikkaani N=168
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Minulla on myonteinen tunne mentéessa tyovuoroon N= 169

Mydnteinen tunne mentéessa tydvuoroon kuvaa henkildon suhtautumista ja asennoitumista
tyota ja tyopaikkaa kohtaan. 13 % vastaajista valitsi negatiivisen vastauksen 1-4. 6 %
valitsi neutraalin. 72 % vastaajista valitsi 7-10, kuten kuvassa 12.
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Kuva 10, Minulla on mydnteinen tunne mentaesséa tydvuoroon N=169

Minulle jA& mydOnteinen tunne tyovuorosta lahtiessa N= 169

My®énteinen tunne lahtiessa tyévuorosta kuvaa hyvin paljon henkilon tyytyvaisyytta
tyopéaivaansa tai vahintaan tyytyvaisyytta lahteéa kotiin paivan jalkeen. 13 % vastaajista

valitsi negatiivisen vastauksen. 72 % vastasi 7-10, kuten kuvassa 11.
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Kuva 11, Minulle ja& mydnteinen tunne tydvuorosta ldhtiessa N=169
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Koen usein olevani vasynyt tekemé&éan toita tydévuoron aikana N= 168
38 % vastaajista kokee, ettei ole vasynyt tekemaan toita vuoron aikana. 13 % vastasi

neutraalin. 49 % vastasi 6—10 eli koki olevansa vasynyt tekemaén toita tydvuoron aikana.
Vastauksista 28 % on 8-10, kuten kuvassa 12.
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Kuva 12, Koen usein olevani vasynyt tekemaan t6itd N=168

Koen jaksavani hyvin tdissa N= 169

9,5 % vastaajista kokee, ettei jaksa hyvin tdissd. 8 % on neutraali. 22 % valitsi 6—7, eli
positiivisen puolella, mutta parannettavaa jaksamiseen on. 28 % vastaajista valitsi
vaihtoehdon 8, etta tilanne on hyva mutta vield on parannettavaa. 28 % vastaajista valitsi
9-10 eli jaksaminen on lahes taydellinen tai tdydellinen, kuten kuvassa 13.
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Kuva 13, Koen jaksavani hyvin tdissa N=169
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TyOni on tarpeeksi haastavaa N= 168

Vastaajista 16 % kokee, ettei ty6 ole tarpeeksi haastavaa. 8 % vastaajista valitsi
neutraalin. 18 % vastaajista valitsi 6—7. 58 % vastasi 8—10, eli suurin osa vastaajista
kokee tyonsa tarpeeksi haastavaksi, kuten kuvassa 14.
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Kuva 14, Tyoni on tarpeeksi haastavaa N=168

Tunnen olevani sitoutunut... Voit valita yhden tai useamman N= 169

Valittuja vastauksia oli yhteensé 364 eli suurin osa vastaajista kokee olevansa sitoutunut
enemman kuin yhteen vastausvaihtoehtoon. Organisaatio 42 %, Ura 40 %, Tyokaverit 69
%, asiakkaat 51 %, En koe olevani sitoutunut naistd mihinkaan 9,5 %. Avoimeen
tekstikenttaan, eli "johonkin muuhun, mihin?” vastattiin raha (kaksi eri vastaajaa), ala,
panimoravintola — oman panimon ja tislaamon tuotteet ja ravintolan omistaja, kuten
kuvassa 15.
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Kuva 15, Tunnen olevani sitoutunut.. N= 169

Pystyn vaikuttamaan tyéhdni N= 169

21 % vastasi, ettei pysty vaikuttamaan omaan tyohonsa. 9 % vastasi neutraalin. 15 %
vastasi 6—7 eli pystyy vaikuttamaan mutta voisi vaikuttaa enemmankin. 55 % vastaajista
kokee pystyvansa vaikuttamaan tyohonsa, kuten kuvassa 16.
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Kuva 16, Pystyn vaikuttamaan tyéhéni N=169

21



22

Tyopanoksellani on merkitysta N= 166

11 % kokee, ettei heidan tydpanoksellaan ole merkitysta (kuva 17). 5 % on neutraali. 14
% vastasi 6—7. 36 % vastasi 8-9. 34 % vastasi 10, joka on itsessdan paras luku tassa

kyselyssa.
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Kuva 17, Tyopanoksellani on merkitysta N=166

TyOpaikalla jarjestetdén tarpeeksi usein virkistyspdivia N= 166
Poikkeuksellisesti 23 % vastasi 1, eli negatiivisimman vastausvaihtoehdon. 23 % vastasi

2-4 eli 46 % mielesta tyopaikalla ei ehdottomasti jarjesteta tarpeeksi virkistyspaivia. 12 %
vastasi neutraalin. 29 % vastasi 6-8. 13 % vastasi 9-10, kuten kuvassa 18.
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Kuva 18, Tydpaikallani jarjestetadn tarpeeksi virkistyspaivia N=166
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Saan riittavasti kiitosta ja palautetta tydstéani N= 167

41 % kokee, ettei saa riittavasti kiitosta ja palautetta. 11 % vastasi neutraalin. 17 %
vastasi 6—7. 22 % vastasi 8-9. 9 % vastasi 10, kuten kuvassa 19.
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Kuva 19, Saan riittavasti kiitosta ja palautetta N=167

Koen saavani arvostusta tekemastani tydopanoksesta N= 168

32 % kokee, ettei saa tarpeeksi arvostusta tydpanoksestaan. 14 % on neutraali. 17 %
vastasi 6—7. 27 % vastasi 8-9 ja 10 % vastasi 10, kuten kuvassa 20.
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Kuva 20, Koen saavani arvostusta N=168
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Kommunikaatiotilanteet ovat usein positiivisia N= 169

15 % vastaajista valitsi vaihtoehdon 1-4. 11 % valitsi neutraalin. 24 % valitsi 6—7, 22 %
valitsi 8 ja 28 % valitsi 9-10, kuten kuvassa 21.
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Kuva 21, Kommunikaatiotilanteet ovat positiivisia N=169

5 Tutkimuksen tulosten analyysi

Tutkimuksen tuloksista nousee esille, ettéd eniten parannettavaa ravintola-alan
tyokulttuurissa on palautteenanto, kiitoksen ilmaiseminen, arvostuksen kokemuksen
lisddminen seka virkistyspaivien maaran lisdaminen. Kuitenkin henkilékohtaisesti
vastaajat kokevat heidan tyopanoksellaan olevan merkitysta. Tutkimuksesta myos selvida,
ettd suurin osa vastaajista oli vasynyt tekemaan toita tydévuoron aikana, mutta yleisesti
oltiin tyytyvaisia tydvuoroihin ja koettiin, etta tyd on tarpeeksi haastavaa. Vastaajat
kokivat, ettéd he saivat tarvittavan tiedon, eli yleinen tiedonkulku toimii sek& kommunikointi
on useimmiten positiivista kuin negatiivista. Kuitenkin Lisdkoulutusta tai perehdytysta voisi
parantaa. Yllattavaa oli esimiestason vastaajia olevan enemman (57 %) kuin

tyontekijatason vastaajia (40 %).

Tiedonsaanti, vaittdmassa ”"Saan kaiken tarvitsemani tiedon”, kulkee suhteellisen hyvin,
poikkeuksena TyoOntekija 1-2 vuotta, joista 20 % vastasi 3, eli he eivat saa kaikkea
tarvitsemaansa tietoa. Kun muilla tyontekijoilla, ettd esimiehilléa oli 10 vastauksessa 16 —

25 %, oli +4 vuotta tydskenneella tyontekijalla 0 % vastausvaihtoehdossa 10. Kuitenkin
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ryhman huonoin numero tuli tydntekija 1-2 vuotta, joista puolet oli negatiivista ja puolet
positiivista. Nuorin ikdryhma (19-29) on vastannut 10-20 % vahemman 10, verrattuna
muihin ik&ryhmiin. Eli toisin sanoen kaksi muuta ikryhmaé kokee tiedonsaannin
taydellisempana (30-40 ja +40). Tyontekija +4 vuotta kokee vahvimmin, ettei tyopaikalla
jarjesteta tarpeeksi perehdytysta tai lisakoulutusta (50 % ryhman vastaajista). Nuorin
ikaryhma 19-29 kokee eniten, ettei tyopaikalla jarjesteta tarpeeksi perehdytysta tai
lisdkoulutusta verrattuna 30-40-vuotiaisiin ja +40-vuotiaisiin. Tyovuoroihin ja lepopaiviin
ollaan kaikissa ryhmissa kolme kertaa tyytyvaisempia kuin tyytymattomia seka

ikaluokittain ettd roolista tai tydvuosista riippumatta.

Esimies 1-2 vuotta ja tyontekija +4 vuotta kokevat, etteivat saa tydpanostaan vastaavaa
palkkaa eniten (~35 %). Ryhmista Esimies 1-2 vuotta vastaajista vain 47 % vastasi
positiivisesti. Tyytyvaisimmat ryhmaét olivat Esimies +4 vuotta ja tyontekija alle vuoden.
Vaikka tyontekija 1-2 vuotta oli tyytyvaisempi palkkaansa (+60 %, -30 %), olivat
vaihtoehdot 9 ja 10 molemmat 0 %. Eli tydntekijat 1-2 vuotta ovat tyytyvaisia, mutta sen ei
nahda vastaavan heidan antamaansa tyopanosta kuin ihan hyvin. Samoin tydntekija +4
vuotta oli vastannut 0 % kohtaan 10. Tasta voisi paatella, etta yli 4 vuotta tydéskennelleet
tai 1-2 vuotta tydoskennelleet odottavat palkankorotusta verraten heidan antamaansa
tyopanokseen. Toisin sanoen palkan kohdin vastaajien psykologinen sopimus ei ole
tasapainossa. Keskimaarin tyytyvaisimpia palkkansa ja tydpanoksensa suhteen ovat 30—
40-vuotiaat. Huonoin arvo on +40-vuotiaat 1-2 vuotta nykyisessa tyopaikassa. Ikaryhma
19-29 ovat vastanneet vahiten vaihtoehtoihin 9-10. +4 vuotta tydskennellyt tyontekija on
vahiten tyytyvainen tydpaikan toimintatapoihin ja saantoihin. Sitten on 1-2 vuotta
tydskennellyt tyontekija. Esimiehet ovat ryhmana tyytyvaisempia toimintatapoihin ja
saantoihin kuin tyontekijat. Tyytyvaisimpia ovat Esimiehet +4 vuotta ja Esimiehet 1-2
vuotta. Toimintatapoihin ja saantdihin tyytyvaisin ikAryhma on +40-vuotiaat. Vahiten

tyytyvainen ryhma ovat 30—40-vuotiaat, mutta suurin osa heistakin on tyytyvaisia.

Positiivista etta vaikka lapi linjan vastaajat ovat positiivisempia l&htiessa toista kuin
mennessa tdihin, on téihin meno jokaiselta kulmalta katsottuna 60—-80 % mielesté
myonteista jokaisessa kategoriassa ja ikaryhméassa. Esimiehet kokevat olevansa
tyontekijoitéa vasyneempia tekemaén toita tydvuoron aikana, mutta samanaikaisesti
jaksaminen koetaan hyvana. Matalin jaksaminen on Esimies 1-2 vuotta (57 %
positiivista). Katsoessa vaihtoehtoja 9 ja 10, jaksamisen kokee erityisen hyvana tyontekija
2-4 vuotta ja pienin vastausprosentti kategoriassa on Tydntekija +4 vuotta. Ikaryhmien
jaksaminen on erittdin tasaista toisiinsa verrattaessa. Tyon riittdvaa haastavuutta

kysyttdessa kaikki luokat vastasivat tydnsa olevan tarpeeksi haastavaa. Prosentuaalisen
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osan kohdalla voi olla ettd 10 on ajateltu olevan hieman lilan haastavaa, eika tarpeeksi
haastavaa. Kategoria esimies alle vuoden vastaajista 93 % valitsi positiivisen vaihtoehdon
6—-10. Matalin positiivinen prosentti oli tydntekija + 4 vuotta.

Verrattaessa sitoutumista organisaatioon tyontekijoiden ja esimiesten valilla, esimiehet
ovat sitoutuneempia (41 % - 51 %) enemman kuin muut tyontekijat paitsi tyontekijat 2—4 v
(44 %). Esimiehet ovat sitoutuneempia uraansa kuin tyontekijat vastausten perusteella.
Asiakkaisiin on vahiten sitoutunut Tyontekija + 4 vuotta ja eniten Esimies 1-2 vuotta.
Esimiehet kokevat pystyvansa vaikuttamaan tydhonsa tyontekijoitd enemman. + 40-
vuotiaat kokevat kaksi kertaa enemman pystyvansa vaikuttamaan tyohonsa.
Tyopanoksen merkityksen tunteminen on tasaisen positiivista jokaisessa kategoriassa 10
prosentin heitolla suuntaan. +40-vuotiaat myds kokevat omalla tyépanoksellaan olevan
merkitysta verrattuna kahteen muuhun ikaryhmaéan. Esimiehet kautta linjan seké
tyontekija 1-2 vuotta kokevat kommunikaatiotilanteiden olevan useimmiten positiivisia.

Muiden tydntekijoiden vastausprosentti positiivinen 10—-30 % pienempi.

6 Pohdinta

Opinnaytetyo tehtiin erittain itsendisesti ja omapaisesti aina tutkimuskysymyksen
valinnasta kyselyn jalkauttamiseen. Tutkimuskysymyksen tai tavoitteen ollessa liian
haastava, on tulos parhaassakin tapauksessa kohtalainen. Yhdistettyna opinnaytetydn
tekijan paniikkiin valmistua ja saada riittava vastausmaara, on kokonaisuutta miellettava
riittdvan hyvana. Kuitenkin tutkimus saatiin tehtyé ja saatiin tulokset, joita on analysoitu
monipuolisesti ja eri nakdkulmista. Eniten hyttya kyseisesta tutkimuksesta saataisiin, jos
se toteutettaisiin isommalla vastaajamaaralla eli vastaajia olisi useita tuhansia tai jos
kysely tehtaisiin yksittdiseen ravintolaan tai toimipisteeseen tydkulttuurin maarittamiseksi.
On myds huomioitava nykyinen tilanne koronan takia ja olisi kiinnostavaa esimerkiksi
toteuttaa kysely 4 kertaa vuodessa, jotta voidaan seurata tyokulttuurin kehittymista ja
tyontekijoiden psykologisen sopimuksen tasapainoa, ettad henkista ja fyysista jaksamista ja
sitoutumisen muuttumista. Tuloksista ei paljastunut mitaan erikoisen yllattavaa. Tyon nimi
olisi voinut olla jokin muu kuin edistdminen, mutta koska tutkimus jalkautettiin talla
tyonimella, ei sité sen jalkeen voi end8 muuttaa, vaikka jokin toinen termi sopisi

paremmin.

Tutkimuksen ollessa laaja ja kasittdessa mahdollisimman kattavasti tydkulttuurin piirteet,
voi se olla liian laaja ja tutkimus tai sen fokus on voinut karsid. Toisaalta jos haluaa tutkia
tyokulttuuria yhtena kasitteend, ei voi luotettavasti vetaa johtopaattksia tai saada
ymmarrysta tyokulttuurista, jos tutkii ainoastaan esimerkiksi tyontekijoiden jaksamista tai

fyysista tydympaéristéa. Tarvitaan satoja erillisid tutkimuksia, jotta paastaan samoille
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linjoille tAman tutkimuksen kanssa. Tutkimuskysymyksistd ” Koen olevani vasynyt” on
voinut tuottaa vaaria vastauksia, eli arvioidessa vasymystaan asteikolla 1-10, vastaaja on
voinut vahingossa vastata vaarin, silla kysymys on itsessaan negatiivinen muiden
kysymysten ollessa neutraali tai positiivinen. Eli siis vasymyksen kokeminen on jo
itsessdan negatiivista ja vasymys ei ole taydellinen 10, eli siis vastaaja on vasynein, kun
taas negatiivinen 1, eli vastaaja ei ole yhtéaéan vasynyt. Toisin sanoen kysymyksen
vastaukset eivat ole niin luotettavia, kuin muiden kysymysten vastaukset. Toisaalta
kyselyssa kysyttiin erikseen jaksamista ja vasymysta tydvuoron aikana, jolloin

vertailemalla naita kahta, saa aika luotettavan analyysin.

7 Yhteenveto

Tutkimuksen tuloksista nousee esille, ettéd eniten parannettavaa ravintola-alan
tyokulttuurissa on palautteenanto, kiitoksen ilmaiseminen, arvostuksen kokemuksen
lisdé&aminen seka virkistyspaivien maaran lisddminen. Kuitenkin henkil6kohtaisesti
vastaajat kokevat heidan tydpanoksellaan olevan merkitysta. Tutkimuksesta myds selviaa,
ettd suurin osa vastaajista oli vasynyt tekemaéan toita tydvuoron aikana, mutta yleisesti
oltiin tyytyvaisia tydvuoroihin ja koettiin, etta tyd on tarpeeksi haastavaa. Vastaajat
kokivat, ettéd he saivat tarvittavan tiedon, eli yleinen tiedonkulku toimii sek& kommunikointi
on useimmiten positiivista kuin negatiivista. Kuitenkin Lisdkoulutusta tai perehdytysta voisi
parantaa. Analyysin perusteella tuoreempien tydntekijoéiden tiedonkulkua pitdisi varmistaa.
Ikaryhmista 19-29 tarvitsee lisaa haastavuutta tydhdnséa seka arvostusta tyostaan.
Ikaryhmaa 30—40 tarvitsee Kiittaa tyosta ja antaa palautetta muita ikaryhmia enemman,
samoin kuin esimiehia ja talossa pitkaan tyoskennelleita. lkaryhma 30-40
kommunikointitilanteisiin pitaa lisata positiivisuutta. Ikaryhma +40 olivat selvasti
sitoutuneimpia organisaatioon ja muita ikaryhmia yleisesti tyytyvaisempia kaikkeen.
Tyokulttuuri on tAman tutkimuksen perusteella verrattain hyvd, mutta parannettavaa aina

on.
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Liite 1

yksitoikkoinen ty6

ty6n sirpaleisuus

jatkuva valppaana olo

tyon laadulliset vaatimukset

liiallinen tietomaara

jatkuvat keskeytykset

kohtuuton vastuu

toistuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastydssa.

liiallinen tai liian vahainen tyén maara

kohtuuton aikapaine tyéssa

tybajoista johtuvat haittatekijat kuten vuorotyd, yotyé tai
tyéhon sidonnaisuus, tydaikaan kuulumaton runsas
tyshén liittyva matkustaminen, liikkuva tyo

puutteet tyévalineissa tai tydskentelyolosuhteissa

epdaselvat tehtavankuvat, tavoitteet tai vastuut seka

epdaselva tydnjako.

tyoskentely yksin

sosiaalinen tai fyysinen eristdminen

toimimaton yhteistyd tai vuorovaikutus

huono tiedonkulku

esimiehen tai tyétovereiden puutteellinen tuki

hairinta ja muu epaasiallinen kohtelu

tasapuolisen kohtelun vastainen tai syrjiva kohtelu.

tydsuojelu.fi sivulta Mitka ovat tydon psykososiaaliset kuormitustekijat? Liite 1

Kyselyn kysymykset
Kysely

k&
Esimies vai tyontekija
Olen ollut nykyisessa tydssani

Fyysinen tydymparistoni on hyva
Olen osa tyoporukkaa (Sosiaalinen)
Saan kaiken tarvitsemani tiedon (Kuormitus)

PR

(psykologinen sopimus)

o

kuormitus)
Saan tydpanostani vastaavaa palkkaa (Psykologinen sopimus)

~No

toimia

8. Olen sitoutunut nykyiseen tyGpaikkaani

9. Minulla on myonteinen tunne mentaessa tyévuoroon (Psyykkinen)

10. Minulle jA& myo6nteinen tunne tyévuorosta lahtiessa

11. Koen usein olevani vasynyt tekeméaan toita tydvuoron aikana
(psykososiaalinen kuormitus)

12. Koen jaksavani hyvin tdissa

13. Ty6ni on tarpeeksi haastavaa (psykologinen sopimus)

Tyopaikallani jarjestetdan tarpeeksi perehdytysta tai lisdkoulutusta

Olen tyytyvainen tyévuoroihini. Pituus, lepopaivat, toiveet (psykososiaalinen

Olen tyytyvéinen tyopaikkani toimintatapoihin ja saéntoihin Tyokulttuuri tapa

30



31

14. Tunnen olevani sitoutunut? Organisaatioon, uraasi, tydkavereihisi,
asiakkaisiin? Johonkin muuhun mihin? Voit valita yhden tai useamman.
(tuotteisiin?)

15. Pystyn vaikuttamaan ty6honi.

Tyopanoksellani on merkitysta. (psykologinen, sosiaalinen)

17 TyOpaikalla jarjestetdaan tarpeeksi usein virkistyspaivia.
18 Saan riittavasti kiitosta ja palautetta tydstani
19 Koen saavani arvostusta tekemasténi tydpanoksesta.

20 Kommunikaatiotilanteet ovat usein positiivisia.



