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Taman opinnaytetyon osatoimeksianto tuli Kesprolta, koska he halusivat syventaa ymmarrysta
tyontekijakokemuksesta henkildstéravintoloissa. Tavoitteena on selvittdé yleisella tasolla, mista
asioista koostuu tyontekijakokemus talla hetkelld henkildstoravintolan tyontekijoilla. Tydssa sy-
vennytaan tyoyhteison sisdisen viestinnan ja palautekulttuurin johtamiseen ja niiden merkityk-
seen tyontekijakokemuksessa. Tutkimuksen teoreettinen osa koostuu yleisesti tyéntekijakoke-
musta kasittelevasta kirjallisuudesta ja tieteellisista artikkeleista. Sen jalkeen teoriaosuudessa
kasitellaan sisaisen viestinnan ja palautekulttuurin johtamisen merkityksesta tyontekijakokemuk-
seen. Menestyakseen yritys tarvitsee tekijoita ja ravintola-alalla tekijdista on ollut huutava pula.
Alan houkuttelevuuden eteen on tehty tdita ja yritetty keksia ratkaisuja. Kilpailu parhaista osaa-
jista kasvaa, joten organisaatioiden on mietittava, milla keinoilla erottua edukseen potentiaalis-
ten tyontekijoiden silmissa. Yksi keino on k&dantaa katse jo yrityksissa tyoskenteleviin yksiloihin.
Se miksi kaytan sanaa yksild, johtuu siita, etta tyontekijat haluavat tulla kohdelluksi juuri sellai-
sina, kuin ovat. Nama yksil6t, jotka ovat yrityksen kasvot, ovat ehkéa se tarkein ryhma, jota kuun-
nella, kun halutaan lisata organisaation houkuttelevuutta tydnantajana, mutta myos asiakkaiden
silmissa. Tyontekijakokemus on trendaava teema ja vaitetaan, etta sen avulla voidaan luoda or-
ganisaatioissa aitoa kilpailuetua.

Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin yksiléhaastatteluilla, puolistrukturoiduilla kysymyksilla syys-
kuussa 2022. Haastateltavat ovat eri tydtehtavissa henkilostoravintoloissa toimivia tyontekijoita
ja heidan tyburansa vaihtelevat alle vuodesta vajaaseen 30 vuoteen. Tutkimukseen pyydettiin
kaksi haastateltavaa alan merkittavilté toimijoilta ja lopulta mukana olivat Palmian, Compass
Groupin ja Antellin edustajat. Aineistoa kerattiin myods havainnoimalla aitoja tilanteita tyoyhtei-
sdissa, etenkin sisdisen viestinndn nakdkulmasta. Havainnoinnin perusteella saatiin nakemysta
nopeasti muuttuvista tilanteista, joissa viestinta nayttelee isoa osaa. Naista tilanteista pystyi ha-
vainnoimaan, millaisella viestinnalla on tyontekijalle positiivinen tai negatiivinen vaikutus.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tyontekijoille tarkeimpid vetovoimatekijoita ovat tiivis tydyhteiso ja
tyon sisaltd. Tyon sisaltdon oltiin tyytyvaisia etenkin niissd paikoissa, joissa tyodtekija sai tehda
sita tyotd, johon hanet oli palkattu alun perin. Tarkeé&ksi koettiin myds se, etta sai osittain itse
luoda oman tydn sisallon ja olla mukana keskustelemassa mahdollisista tyénkuvan muutoksista.
Sisdisessa viestinnassa esihenkilon merkitys nousi esiin. Paivittaiset pikapalaverit koettiin tar-
keiksi, koska sité kautta tyontekijat kokivat saavansa kaiken tydhonsa liittyvat oleellisen tiedon.
Niissa paikoissa, joissa esihenkil® ei ollut |Asna, oli epétietoisuutta ja kaivattiin paivittaista johta-
mista. Esihenkilon tarkeimpiin ominaisuuksiin kuuluu hyvét vuorovaikutustaidot ja halu aidosti
kuunnella ja ymmartaa tydyhteison jasenid. Vaikka nykyaikana uudenlaisia digitaalisia viestinta-
tapoja (intranet, applikaatiot) kehitetd&n jatkuvasti, ne eivat herattaneet mielenkiintoa henkilds-
téravintolan tyontekijoissa, koska niiden seuraaminen tulisi tapahtua vapaa-ajalla.
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1 Johdanto

Mikéa saa ihmisen viihtymaan tydssaan ja antamaan sille ison osan elaménsa tunneista? Kilpailu
hyvista tyontekijoista kasvaa ja samalla ravintola-alan houkuttelevuus tyépaikkana laskee. Bhose
(11.8.2022) kertoo etta tilanteen ratkaisemiseksi on ehdotettu tydperaistd maahanmuuttoa, enem-
man palkkaa ja etenemismahdollisuuksia. Tydvoimapulan ei uskota helpottavan ja se puolestaan
johtaa siihen, etta nykyiset tydntekijat ylikuormittuvat entisestaan, joka voi johtaa uusiin irtisanomi-
siin. Nyt on siis syyta pohtia ratkaisuja siihen, miten saadaan alalle uutta tyévoimaa ja ennen kaik-
kea, mikd saa tyontekijat viihtymaan ja pysymaan tydssaan. Tybpaikoilla asiakaskokemukseen on
panostettu iat ja ajat, mutta tutkimustiedon valossa organisaatioiden on viimeistaan nyt kdannet-

tava katseet tyontekijan suuntaan eli tyontekijakokemukseen.

Tutkimuksessani on tarkoitus selvittéaa yleisella tasolla, millainen talla hetkella tyontekijakokemus
henkildstoravintoloissa. Tahan tarkasteluun olen valinnut Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 161) vii-
tekehyksen eli kokemuskahdeksikon, joka kuvaa tarkeimmaét tyontekijdkokemuksen vaikuttavat
elementit. Tydssa syvennytddn hieman tydyhteison sisdisen viestinnan ja palautekulttuurin johtami-
seen ja niiden merkitykseen tyontekijakokemuksessa. Tyontekijakokemuksen kautta voidaan 10y-
taa seikat, jotka talla hetkella toimii vetovoimatekijana tyontekijoille. Vetovoima on Huhdan ja Myl-
lyntauksen (2020, 17) mukaan kuin magneetti, se vetaa puoleensa ja pitaa kiinni organisaatiolle
tarkeista tyontekijoista. Mita tyontekijat arvostavat tydssaan ja mitka tekijat saavat heidat joka
aamu palaamaan tydpaikalleen? Kilpinen (2022, 222) tuo esiin inhimillisen johtamisen merkityksen
nykyajan tydelamassa. lhmiset haluavat tulla kohdatuiksi ihmisina, eivat pelkastaan tyontekijoina,
resursseina tai talouskoneiston rattaina. Siksi aidot kohtaamiset ja dialogit ovat korvanneet johta-
misessa monologit ja yksisuuntaisen viestinnan. Myoés alan houkuttelevuuden kannalta on tarkeaa
ymmartaa, etta paras tai huonoin mainos alalle ja yksittaisille organisaatioille on nykyiset tyénteki-
jat. Vikman (24.8.2022) tuo esiin seikkoja, joita palkittu tydnantajabrandi on tehnyt menestyksensa
eteen. Kaikki lahtee tydntekijakokemuksesta, josta on tuotettava sellainen, mista tyontekijat ovat

aidosti ylpeita ja haluavat kertoa siita eteenpain.

Osana laajempaa tyontekijdkokemuksen kehityshanketta Haaga-Helian kolme opiskelijaa lahtivat
tutkimaan opinnaytetdissdan Kespron osatoimeksiannosta ravintola-alan tyontekijoiden psyykkista
ty6hyvinvointia lahiesihenkilotyon ndkdkulmasta. Opinnaytety6t ovat tutkimustyyppisia opinnayte-
toita, joissa laadullisen tutkimuksen avulla selvitettiin merkittavimpia tyéhyvinvoinnin kehityskoh-
teita. Naiden kolmen tydn jalkeen Kespro halusi syventaa ymmarrysta tyontekijakokemuksesta eri-
laisissa ravintolatyypeissa ja rakentaa hyvan tyopaivakokemuksen fasilitointipaketin. Taman tyon
on tarkoitus auttaa Kesproa syventdmaan ymmarrysta tyontekijakokemuksesta henkildstéravinto-
loissa. (Hynninen, R. 6.12.2022.)



Tama tutkimus tarkastelee tyontekijdkokemusta kokonaisuutena ja lisdksi syventyy hieman tydyh-
teison siséisen viestinnan ja palautekulttuurin johtamiseen ja niiden merkitykseen tydntekijakoke-
muksessa. Juholin (2022, 138-139) kertoo tydyhteistviestinnan liittyvan kaikkeen arjen tekemi-
seen ja sen perimmainen tarkoitus on sujuvoittaa ty6ta, lisata tydhyvinvointia ja auttaa tydyhteista
saavuttamaan tavoitteensa ja auttaa uudistumaan. Koska tydyhteisdviestintd on niin iso osa myos
henkildstéravintolan tydarkea, halusin ottaa sen yhdeksi osa-alueeksi tutkimukseen ja selvittaa,
millaisia viestinnan keinoja ravintoloissa on ja koetaanko ne riittéviksi. Palautekulttuuri rajautui
toiseksi teemaksi, jota halusin tyontekijakokemuksessa tutkia koska palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen saatetaan kokea hankalana. Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2011, 52) muistuttaa, etta

hyvin annettu palaute kehittdd, mutta huonosti annettu voi aiheuttaa erimielisyyksia tydyhteisossa.

Tamanhetkista tyontekijakokemusta henkildstéravintoloissa lahdin selvittamaan haastattelemalla

alan merkittavien toimijoiden tyontekijoitéd. Halusin kerata laadukasta ja arvokasta tietoa tyontekijoi
den tdmanhetkisista fiiliksista tydssaan henkildstoravintolassa. Jos hyvin kdy, tdméan tutkimuksen

tuloksien avulla voidaan saada kasitys mitkd elementin ovat tarkeita tyontekijakokemuksessa, mil-
lainen sisainen viestinta on arvokasta tyontekijoiden nakdkulmasta ja millainen palautekulttuuri voi
parantaa tyontekijakokemusta. Teknologian raivatessa tieta jokaisen tytpaikoille, halusin selvittaa,
miten niin sanotuissa suorittavissa tdissa digiviestinnan merkitys tydntekijoille nakyy. Henkilostora-
vintolat ovat halunneet pysya kehityksessa mukana ja uusia kanavia viestia asiakkaiden ja tytnte-
kijoiden kanssa on avattu. Tutkimuksessa tuodaan esiin, millainen on sahkoéisen viestinnan merki-

tys tyontekijakokemukseen ja selvitetdén, onko uusilla kanavilla positiivinen vaikutus tyéntekoon.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Paaongelma: Mista koostuu henkildstéravintolan tydntekijoiden tydntekijakokemus yleisella ta-
solla?

Alaongelmat Tietoperusta Kyselylomakkeen kysy- [Tulokset
mykset tai haastattelu-
rungon teemat tai kysy-
mykset

Mitk&a asiat ovat tyonteki-| 2.2 1 5.1

jOille tarkeita tyontekija-

kokemuksessa?

Miten tydyhteison siséi- | 3.2 2-4 5.2

sen viestinnan johtami-

nen vaikuttaa tyontekija-

kokemukseen?

Miten tydyhteison palau- | 3.3 5-6 5.3

tekulttuurin johtaminen

vaikuttaa tyontekijakoke-

muksessa?




2 Tyontekijakokemus

Tassa luvussa kasittelen tyontekijakokemusta yleisesti, seka sen kehittdmiseen ja johtamiseen
edellytettavaa tyontekijaymmarrysta. Liséksi kasittelen tydntekijakokemuksen kokemuskahdeksik-
koa ja syvennyn johtamisen viestintdan, seka tyontekijéiden motivaatiotekijoihin eli tyén imuun.
Huhdan ja Myllyntauksen (2020, 4) mukaan kaikki lahtee organisaation strategiasta eli siita, mita
organisaatio tavoittelee ja miten se aikoo tavoitteeseensa paasta? Strategia maarittelee, mita
osaamistarpeita organisaatiossa tarvitaan. Sutinen ja Haapakorva (2021, 37) kuvailee strategian
olevan organisaatiolle suunnannayttgja, jotta he tietaisivat, mika on paras tapa menestya tulevai-
suudessa omalla alallaan. Strategia ja osaamistarpeet maarittelevat, mita tyontekijakokemukselta
vaaditaan yhdessa tamanhetkisten ja mahdollisten tulevien tyontekijéiden kanssa. Jotta tdmé& mo-
nimutkaisen kuuloinen kokonaisuus selkeytyisi ovat Huhta ja Myllyntaus (2020,40) rakentaneet ve-
tovoimaketjuksi kutsutun viitekehyksen. Vetovoimaketjun merkittavimmat osa-alueet ovat tyonteki-
jaymmarrys, tyontekijdkokemus ja tydnantajabrandi (Kuva 1.) Tama tyo keskittyy tyontekijakoke-
mukseen, mutta teoriaosuudessa kaydaan lapi myds sen kannalta keskeiset kasitteet.

TYONTEKIJAYMMARRYS TYONTEKIJAKOKEMUS TYONANTAJABRANDI

Kuva 1. Vetovoimaketju (mukaillen Huhta & Myllytaus 2020,40)

Elinkeinoelamé&n keskusliiton (27.10.2022) tekemén lokakuun 2022 suhdannebarometrin mukaan
palvelualan yritysten tdman hetken suurin myynnin kasvun este on ammattitaitoisen tyévoiman
saatavuus. Tydnantajan on tarjottava jotain, mika saa tyontekijat hakemaan avoimiin tydpaikkoihin,
mutta samaan aikaan olisi tarke&é saada nykyiset tyontekijat viihtymaéan tyossaan. Nama kaksi
asiaa linkittyvét vahvasti toisiinsa, mikali on uskominen Huhtaan ja Myllyntaukseen (2020,11), jotka
kuvailevat menestysreseptin 16ytyvan mainoskampanjoiden ja etujen sijaan tyéntekijakokemuksen
ja tydnantajabrandin eli tyépaikan sisdisen ja ulkoisen vetovoiman kehittamisesta. Alan houkuttele-
vuuden ja yksittaisen yrityksen kannalta on siis tarkead, ettd ymmarretaan tyéntekijakokemuksen
ja tydnantajabrandin yhteys. Tydnantajabrandi luo Huhdan ja Myllyntauksen (2020, 16) mukaan
lupauksen siita, millaista tyopaikassa olisi tydskennelld. Tata brandia voidaan parantaa kehitta-
malla tyontekijakokemusta. Taytyy kuitenkin muistaa, etta tydntekijakokemuksen kehittdmisen ai-
noa tehtava ei ole tydnantajabréndin vahvistaminen. Sen avulla voidaan toteuttaa yrityksen strate-

giaa seké parantaa tyontekijdiden arkea ja tyonteon edellytyksia.



Tyontekijaymmarryksen merkitys vetovoimatyssa, on yrityksen nykyisten tyontekijoiden osaami-
sen ja maaran kartoittaminen, mutta se auttaa myds arvioimaan millaista osaamista organisaa-
tiossa tulevaisuudessa kaivataan. Sen avulla voidaan myds mitata ja kehittda tyontekijakokemusta
ja tyontekijabrandia (Huhta & Myllyntaus, 47.)

Huhta ja Myllytaus (2020, 71-73) kertoo tyontekijaymmarryksen tahtaavan johtamiseen, joka pe-
rustuu tietoon ja jossa paatokset tehdaan aina tietopohjalta. Kun tyontekijdymmarrysté lahdetaan
kehittamaan, taytyy aina ensimmaisend hahmottaa tamanhetkinen kokonaiskuva ja asettaa tavoite,
mité halutaan saavuttaa. Tavoitteen ollessa selvilla, taytyy paattaa tiedonkeruumenetelma, jolla
nama tavoitteet voidaan saavuttaa. Tiedonkeruumenetelmia kasitellaan tarkemmin luvussa 4. Tay-
tyy kuitenkin muistaa, ettd mittaamisen on oltava tarkoituksenmukaista eiké sita kannata suorittaa
vain mittaamisen ilosta. Kerétty tieto on myos hyddynnettava ja jalkautettava, jottei tydntekijoiden
luottamus kyselytutkimuksiin horjuisi.

Luukka (2019, 118) esittaa, etta tyontekijdymmarryksen tulee olla kaiken johtamisen keskitssa. Se
tuo Huhdan ja Myllyntauksen (2020,70) mukaan esiin faktat, jotka kertovat yritykselle tamanhetkis-
ten ja mahdollisten tulevien tyontekijoiden mielikuvat, tunteet, tarpeet ja toiveet. Luukka (2021, 4—
9) muistuttaa, etta organisaatiot koostuvat yksittaisista ihmisistd, jotka ovat aina organisaation vah-
vin ja heikoin lenkki. Heita motivoi oman elaméantilanteen mukana tuomat asiat ja he ovat keske-
naan erilaisia. Tahan asiaan tuskin on tulossa muutosta ja siksi yksilon pitaisi olla tyontekijaym-

marryksen keskeisin asia.
2.1 Tyontekijakokemuksen maarittely

Tyontekijakokemus on Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 120) mukaan tyontekijan ajatuksia ja tun-
teita, joita syntyy vuorovaikutuksesta tydnantajan kanssa liittyen tyoéhon, tydymparistéon ja organi-
saatioon tydnantajana. Morgan (27.5.2015) esittaa, tyontekijdkokemuksen alkavan jo ennen, kun
tyontekija aloittaa tydsuhteen. Hanen mukaansa se alkaa jo silloin, kun tyontekija 16ytaa ja hakee
tyOpaikkaa ja jatkuu sen jalkeen, kun tyontekija lahtee yrityksesta. Maylett (2019, luku 3) on kuiten-
kin sitéd mieltd, ettd vaiheet, jotka tapahtuvat tydntekijan ensimmaisen yhteydenoton ja viimeisen
irtisanomisen jalkeisen vuorovaikutuksen valilla kuvaavat tydsuhteen elinkaarta, eika niinkaan
tyontekijakokemusta. Vaikka tydsuhteen elinkaaren vaiheet ovat osa tyontekijakokemusta, eroaa

ne toisistaan kahdella erittain merkittavalla tavalla: kasityksilla ja odotuksilla.

Hannola ja Rautanen (28.2.2021) ovat sitd mieltd ettd, ihmisen omasta nakdkulmasta katsottuna
olemme kaikki ensisijaisesti inmisia ja meill& on halu tulla kohdatuksi kokonaisvaltaisesti tuntevina
ja kokevina yksildina, emme osana persoonatonta massaa, “henkilostoa”. Tyontekijakokemusajat-

telussa on keskeista ymmartaé yksildiden tunteiden merkitys seka tukea ja huomioida niita.



Tunteet eivat ole tybelaméssa olleet perinteisesti kiinnostuksen kohteena, vaikka todellisuudessa
juuri tunteiden kautta paastaisiin tehokkaasti kiinni tyontekijoiden kriittisiin hetkiin ja l16ydettéisiin ne
asiat, joilla on eniten merkitysta.

Morganin (27.5.2015) nakemyksen mukaan tyontekijoiden kokemuksesta ei vélitetty vuosikymme-
nia sitten, koska kaikki valta oli tydnantajalla. Silloin ei keskitytty sitoutumiseen, inspiraatioon, voi-
maantumiseen, kauniiden tydpaikkojen suunnitteluun, modernin teknologian k&yttamiseen tai vas-
taaviin. Nykyaan kilpailu hyvista tyontekijoista on kovaa ja siksi organisaatioiden on luotava paikka,
jossa ihmiset haluavat tydskennella. Maylett (2019, luku 2, luku 9) esittaa etta organisaatiot, joissa
on sitoutuneita tyontekijoitéa ovat kannattavampia, kasvavat nopeammin, niilla on alhaisemmat kus-
tannukset ja suurempi liikevaihto. Parhaiten menestyvissa organisaatioissa johtajat pitavat eniten
huolta tydntekijoiden odotusten hallitsemisesta ja luottamuksen rakentamisesta. Vaativassa tytssa
ja vaikeimpina aikoina tyontekijoilla pitaisi olla aina tunne, ettd heit kohdellaan rehellisesti, avoi-

mesti ja kunnioittaen.

Vahva tydntekijakokemus heijastuu Talent Vectian (2020, 4) mukaan organisaation menestykseen
koska se sitouttaa tyontekijoitd organisaation visioon, vahvistaa parhaiden osaajien houkuttelua ja
motivoituneena pysymista tydssaan seka luo pohjan vahvalle asiakaskokemukselle. Tyén murrok-
sessa hyva tyontekijakokemus luo aitoa etumatkaa ja kestavaa kilpailuetua. Vaikea, haastava ja
jopa uuvuttava ty6 voi olla kiinnostavaa — ja tydntekijat voivat rakastaa sitd — jos johtaja luo puit-
teet, jotka ymmartavat ja tayttavat ihmisten odotukset ja palkitsevat heidan panoksensa (Maylett
2019, luku 3). Sutisen ja Haapakorvan (2021, 37) mukaan jokainen ryhma ja organisaatio on ainut-
laatuinen ja sisaltaa erilaista osaamista, mutta myos uskomuksia, erilaisia innostuksen lahteita ja

intohimoja. Niilla on keskeinen merkitys, kun halutaan valita strategia, jolla onnistua.

Batat (2022, 1000) tuo esiin uudenlaisen tydntekijakokemuksen viitekehyksen, joka perustuu ty6én-

tekijan hyvinvoinnin ja tydntekijakokemuksen véliseen suhteeseen (Kuva 2.)



Tyontekijakokemuksen rakentaminen tulisi sen mukaan linkittya tyontekijan kokonaisvaltaiseen hy-
vinvointiin. Tama viitekehys koostuu kolmesta kokonaisuudesta: henkilokohtaisesta, sosiaalisesta
ja kulttuurisesta.

Hyvinvointi liikkeellepanevana voimana ja
tyontekijakokemuksen tuloksena

Henkilékohtainen kokonaisuus Sosiaalinen kokonaisuus Kulttuurinen kokonaisuus

Tyontekija-
kokemus

I Tyontekijan hyvinvointi &

llinen, perdinen, aisti i llinen ja

Kuva 2. Tyontekijakokemus ja hyvinvointi (mukaillen Batat 2022, 1000)

Batatin mukaan henkildkohtainen kokonaisuus koostuu kognitiivisesta, affektiivisesta, konatiivi-
sesta ja spirituaalisista ominaisuuksista. Kyr6, Myllari ja Seikkula-Leino (2008, 273—-274) kertovat
kognitiivisen alueen sisaltavan havainnointia, tunnistamista, kuvittelemista, arviointia ja paattelya.
Affektiivisuus liittyy ihmisen tunteisiin ja temperamenttiin. Naista temperamentti on pysyvampi ja
persoonaan linkittyva ulottuvuus, kun taas tunteet voivat vaihdella tilanteen mukaan. Konatiivinen
rakenne koostuu motivaatiosta ja tahdosta eli tietoisista tavoitteista ja pyrkimyksista. Spirituaalisuu-
della tarkoitetaan Mieli ry:n (s.a.) mukaan yleisesti ottaen yhteyden tuntemista johonkin itsedmme
suurempaan kuten luontoon, ihmisyyteen tai maailmankaikkeuteen. Batatin (2022, 1002) mukaan
juuri néiden osa-alueiden tunnistaminen ja yksiléiden hyvinvoinnin edistaminen auttaa hyvan tyon-

tekijakokemuksen luomisessa.

Sosiaalinen kokonaisuus liittyy Batatin (2022, 1003) mukaan organisaation sosiaalistumiseen ja
jakamiseen. Nama kaksi nakdkulmaa antavat tyontekijalle mahdollisuuden tuntea yhteenkuulu-
vuutta ja mahdollistaa tunteiden jakamisen, sekd oman sosiaalisen identiteetin méaarittelemisen.
Jakamisella viitataan organisaation kykyyn luoda jarjestelmé, joka saa tyontekijat vahvistamaan
yrityksen arvoja ja kollektiivisia siteitd, kuten luottamusta ja laheisyytta. Organisaation sosiaalistu-
minen on tydntekijan matka yrityksessa ja pitaa sisallaén tunteet ja kasitykset, joita sen aikana syn-
tyy. Se on yksi tarkeimmista asioista tyontekijakokemuksen kannalta, koska sen kautta tyontekija

oppii yrityksen arvot ja kaytanteet.

Kulttuuriset kokonaisuudet kattavat tyopaikan symboliikan ja organisaation narratiivit auttavat yh-
distamaan yksilon (tyontekijan) ja muut (tyontekijan tyétoverit, organisaation ja sidosryhmat) (Batat

2022, 1004). Huhta ja Myllyntaus (2021, 168) kuvailevat kulttuurin muodostuvan ihmisryhmissa ja



se voi jaada elaméan, vaikka kulttuurin synnyttaneet inmiset vaihtuisivat. Kulttuuri on kriittinen osa
tyontekijakokemusta koska se madrittelee hyvin paljon, millaista tyOpaikalla on olla tdissa. Toi-
saalta Kuusela (2015, 49-50) linkitta& kulttuurin ja edell& mainitun sosiaalistumisen vahvasti yh-
teen. Hanen mukaansa yhdessa toimimalla syntyy kokemus kulttuurista, ja ihminen omaksuu
saannot vuorovaikutustilanteissa ja saatamme toimia lahes huomaamatta sosiaalisen arvostuksen

mukaan.

Huhta ja Myllyntaus (2021, 182) muistuttaa etta yksil6lle luonteenomaista on luoda hyvat ihmissuh-
teet ja yhteisollisyyden tarve on yksi ihmisen perusmotiiveista. Tydkaverit vaikuttavat tyotyytyvai-
syyteen paljon ja hyvét tytkaverit sitouttavat tyontekijaa yritykseen, eika tydyhteisda haluta jattaa
vaikka jokin muu asia ty6ssa ei niin miellyttaisikéan. Aro, Aho, Kedonpaa, Lappi ja Ramé (2018,
50) kuvailevat hyvan tyoilmapiirin perustuvan ihmisten kaytokseen. Tydilmapiiriin tai tydhyvinvoin-
tiin on turha panostaa, mikali ihmiset kayttaytyvat tdissa huonosti. Huono kaytos voi aiheuttaa tyo-

yhteisdssa stressia, mielipahaa seka haittaa yksilon ja yhteison terveydelle.

Talent Vectian (2020, 11) tekeman tyontekijakokemuksen tila -tutkimuksen mukaan asiakaskoke-
mus néhdaan yrityksissa lahes poikkeuksetta strategisesti tdrkedné mutta tyontekijakokemus nah-
tiin strategisesti tarkeana vain 50 % organisaatioista. Vaikka tytntekijakokemus on Huhdan ja Myl-
lyntauksen (2021, 52-53) nakemyksen mukaan jaanyt organisaatioiden kehityksessa asiakaskoke-
muksen jalkoihin, on tassa jarjestyksessa myos hyva puoli. Oppeja, joita on kehitetty asiakaskoke-
muksen kehittamiseen, voidaan soveltaen kayttdd ohjenuorana myds tyontekijakokemuksen kehit-
tamiseen. Asiakaskokemusta kehittdessa voidaan sita tarkastella kolmesta lahtékohdasta: 1) Asia-
kas on vapaaehtoisesti asiakkaana, 2) asiakaskunta on segmentoitu siten, ettd tarkeimmét asia-

kasryhmat on tunnistettu ja 3) asiakkaan toiveita kuunnellaan herkéasti.

Maylett (2019, luku 3) muistuttaa ettd tydntekijat ovat brandin kasvot. Asiakkaat nakevat yrityksen
verkkosivut, markkinoinnin ja kiinteistén, mutta suorassa yhteydessa asiakkaisiin ovat tyontekijat.
Kuluttajat ja myyjat ovat ihmisia ja reagoivat intuitiivisesti ihmisten véliseen vuorovaikutukseen,
enemman kuin iskulauseisiin, pakkauksiin tai alennuksiin. Myos Luukka (2021, 5) toteaa etta usei-
den tutkimusten mukaan suurin asiakaskokemukseen vaikuttava yksittainen tekija on tyéntekijako-
kemus. Tyodntekijoiden kokemus tydpaikastaan vaikuttaa eniten asiakkaiden kokemukseen yrityk-

sestd, sen tuotteista, palveluista, bréandista ja laadusta.

Mékela (16.9.2021) kertoo kuinka ravintola-alalla riittaa toité, mutta tekijat puuttuvat. Vetovoimate-
kijdiden puuttuminen on suurin syy alan tyévoimapulaan, jossa palkkakysymys on keskeinen
haaste. Han muistuttaa, etta tyénantajilla on mahdollisuus vaikuttaa vetovoimaisuuteensa tyénha-
kijoiden silmissa. Johtaminen ja tyolot ovat alueita, joissa ainakin yksittaiset tydnantajat voivat

parjata kilpailussa osaavasta ja sitoutuneesta tyévoimasta. Ymparipy6rean vastuullisuusviestinnéan



sijaan ravintoloitsija voi erottautua kertomalla konkreettisista teoista: tasapuolisesta tydvuorosuun-
nittelusta, turvallisesta tydymparistosta, tarkoituksenmukaisista tyovalineista ja tarkasti lasketuista,
saanndllisesti maksetuista palkoista.

Mikali tyontekijakokemuksessa on ongelmia niin se ei Jonesin, Holman ja Ruusuvuoren (11.5.2022
8-9min.) mukaan poistu sirkushuveilla ja sékkituoleilla. Ne voivat nayttaytya tyontekijoille jopa ilkei-
lyna, mikéali tyontekijakokemuksen johtamisessa on oikeita ongelmia.

2.2 Kokemuskahdeksikko

Tyontekijakokemuksen viitekehyksen (kokemuskahdeksikon) avulla Huhdan ja Myllyntauksen
(2021, 159) mukaan saadaan kuvattua kattavasti organisaation nykytilaa. Se auttaa keskusteluissa
tyontekijoiden kanssa kdyméaan keskusteluja ja selvittamaan, mita he pitavat merkityksellisena ja
mit& he tarvitsevat tydssa onnistuakseen. Morganin (2017,12) mukaan tydntekijakokemukseen vai-
kuttavia tekijoitd on kolme: teknologinen, fyysinen ja kulttuurillinen ympéristd, mutta Huhta ja Myl-
lyntaus (2021, 159-160) pitavat naita riittamattomind. Sen sijaan he ovat luoneet oman kahdek-
sanosaisen mallin (Kuva 3).

Tyontekijakokemuksen viitekehys- kokemuskahdeksikko

Olemassaolon tarkoitus Tvc-m omina Spiirteet

* Organisaation missio *Johtaminen ja *® Jaetut arvot ja tavoitteet *Omien vastuiden ja
s Toiminnan esihenkil6suhde e Johtamiskulttuuri tavoitteiden selkeys
merkityksellisyys *Perehdytys ja tuki * |hmiskasitys * Mahdollisuus vaikuttaa
* Asiakkaat *Tavoitteenasentanta ja e omaan tychonsa
palaute * Epéviralliset toimintatavat * Kehittyminen ty6ssé

*Palkitseminen ja edut * Onnistumisen helppous

*Kenet palkitaan, palkitaan
& ylennetéén *Oman tydn vaikutus
e Viestints kokonaisuuteen

Sosiaalinen ympéristé Fyysinen ympéristd Tydvélineet

*Yhteiséllisyys *Tybstd irrottautuminen ja * Tydskentely-ympéristén ® Kuluttajatason tydvilineet

* Suhteet tydkavereihin palautuminen meninaisuus . : L P
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* Asiakassuhteet *Voimavarat ja vaatimukset » Monipalkkaty&in mallit MRS B G

*Sosiaaliset tapahtumat s Turvallisuus

*Yhteistydfoorumi

Kuva 3.Tyontekijakokemuksen viitekehys- kokemuskahdeksikko (mukaillen Huhta & Myllyntaus
2021, 161)



Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 160-161) viitekehys kuvaa tarkeimmat tyontekijakokemukseen
vaikuttavat elementit. Eri osa-alueet eivat ole tarkeysjarjestyksessa, mutta voidaan lajitella niin,
etta ylarivilla ovat niin sanotut abstraktit- organisaation ytimessa olevat asiat ja alarivilla konkreetti-
set asiat, jotka voidaan ratkaista rahalla. Naiden elementtien kautta voidaan vaikuttaa siihen, milta
tyon tekeminen tuntuu, missa maarin tyonteko on antoisaa ja palkitsevaa ja missd maarin tyé mah-
dollistaa tyon imua. Tyon imulla tarkoitetaan Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 24) mukaan positii-
vista ja suhteellisen pysyvaa tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jossa tyontekija kokee ole-
vansa energinen, innostunut ja syventynyt tydhonsa. Morgan (2017, 6) muistuttaa, ettd monet yri-
tykset pitavat tyontekijakokemusta ja tyon imua (ts. motivaatio/sitoutuminen) vaihtoehtoisina ilman
erottavia tekijoitd, mika on vaarin. Tyon imussa on ollut kyse lyhytaikaisista kosmeettisista muutok-
sista, joilla yritykset ovat yrittaneet parantaa toimintatapaansa, mutta tyontekijakokemus on pitkan
aikavalin uudelleensuunnittelua. Jokainen kokemuskahdeksikon osa-alue on itsessaan jo laaja ja
siksi Huhta ja Myllyntaus (2021, 160) suosittelee, ettd organisaatiot itse kopioivat, soveltavat tai ra-
kentavat omansa. "Kaikki on tyontekijdkokemusta’-ajattelu ei auta ymmartamaan, milla asioilla on
suurin merkitys tyontekijakokemukseen, ja mihin osa-alueista tulisi panostaa (Huhta & Myllyntaus
2021, 120).

Mydskaan tassa opinnaytetydssa ei kasitella kaikkia tydntekijakokemuksen viitekehyksen (koke-
muskahdeksikon) osa-alueita. Huhta ja Myllyntaus (2021, 162) tuo esiin kokemuskahdeksikon jaot-
telun olevan keinotekoinen siind mielesséa, etta osa asioita olisi mahdollista luokitella useaan kate-

goriaan. Esimerkiksi onnistunut viestinta oli usein aihe, joka toistui useissa viitekehyksen kohdissa.
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3 Viestinta

Tassa luvussa kasitellaan tydyhteison viestintaa ja etenkin sisaista viestinta. Yksi tyontekijakoke-

mukseen merkittavasti vaikuttava tekija on viestinta ja sen onnistuminen tydyhteiséssa. Viestimme

paivittain tyoyhteisdssa monin eri tavoin. Tydelaméan viestinta on teknologian kehityksen my6ta siir-
tynyt hyvin paljon sahkdiseksi, mutta fyysisella kanssakaymisella on edelleen paikka tydyhtei-

sOissa.
3.1 Tyoyhteisdn viestinta

Yrityksessa tapahtuva viestintéd on Honkalan, Kortetjarvi-Nurmen, Rosenstrémin ja Siira-Jokisen
(2017, 13) mukaan seka siséista, etta ulkoista. Vuorovaikutusta tapahtuu yrityksen sisalla johdon ja
tyontekijoiden kesken seka tydntekijoiden, henkilostéryhmien ja eri osastojen valilla. Sisainen vies-
tinté on tyontekijakokemuksen kannalta olennaisempi, kuin ulkoinen viestinta, joten opinnaytety®

keskittyy siihen.

Johdon ja tyontekijoiden vuoropuhelu on valttamatonta, silla tyontekijakokemusta kehitetddn yhta
paljon alhaalta yl6s kuin ylhdalta alas (Huhta & Myllyntaus 2021, 52). Luukan (2019, 129) mukaan
tyontekijakokemusta johdetaan tuntemalla ja ymmartamalla tydntekijoitd. On siis selvaa, etta tutus-
tuakseen tyontekijoihin ja ymmartaakseen heitd, on onnistuneen viestinnan merkitys suuri. Murchin
(2016, luku 1) mukaan ei voi tehda merkittavaa tyota ilman merkittavia keskusteluja ja ilman mer-
kittavia keskusteluja ei voi olla merkittdvia suhteita. Duunitorin ja Taloustutkimuksen (2021) raportti
osoittaa, etta sisdinen tiedonkulku on tyypillisesti osa-alue, johon ollaan tyytyméattomia. Tarkeimmat
tekijat kokonaistyytyvaisyyden kannalta ovat siséisen viestinnan avoimuus, oikea-aikaisuus ja ym-

marrettavyys.

Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa (2020, 166) toteaa viestinnan olevan teoriassa yksinkertaista. Se on
tiedon siirtamista ihmiselté toiselle, mutta koska ihmiset ovat erilaisia, viestinnasta tulee monimut-
kaista. Esihenkilo ei voi endé johtaa jakamalla tehtavia yksipuolisesti alaisilleen. Hanen pitaa kayt-
taa paljon pehmeita vaikutuskeinoja eli osallistaa henkilostta tekemaan parhaansa. Osallistaminen
ja yhdessa tekeminen pitda kuitenkin suunnitella tarkasti. Se edellyttd& haastamista, kysymista,
kuuntelua ja keskustelua. On tarkeaa yrittaa ymmartaa toisen mielipiteitéd ilman omia ennakkokasi-
tyksia. Vuoropuhelulle kannattaa luoda paljon mahdollisuuksia, kuten tilaisuuksia, joissa henkilost6
eri osastoilta ja organisaation eri tasoilta kohtaa. Henkiloston osallistaminen toiminnan kehittami-
seen, heidan hiljaisen tiedon ja ryhmavoiman hyddyntdminen on organisaation menestyksen pe-
rusta. (Jarvinen 2018, 119; Marjaméaki & Vuorio 2021, 38; llmakangas 2.12.2019.)
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Joki (2021,164—-165) muistuttaa, etta vilpitdn ja avoin keskustelu parantaa merkittavasti tyoyhteiso-
jen toimintaa niin henkildston viihtyvyyden kuin liiketoiminnan kannattavuudenkin nakokulmasta.
Voidakseen hoitaa tydnsa hyvin tyontekijan on oltava tietoinen omista tehtavistaan, asemastaan,
toimintaymparistostaén ja yrityksen tavoitteista. Jos tarvittavaa tietoa ei saa, syntyy epavarmuutta
ja huhuja, jotka voivat vaikuttaa hyvinkin kielteisesti tyontekijoiden tydmotivaatioon (Honkala, Kor-
tetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2017, 107.)

Koska sisaisen viestinnan ymparistd muuttuu jatkuvasti monista syista, erityisesti uusista teknologi-
oista, organisaatioiden on sopeuduttava nopeasti yrittdessaan tavoittaa tyontekijansa. Paattaes-
saan kaytettavasta kanavasta, sisdisen viestinnan johtajien tulee olla tietoisia tyontekijoidensa
mieltymyksista (Vercic & Spoljaric 2020, 1.)

Draft & Lengel (1986, 544-568) esittelivat median ilmaisuvoimaisuuden teorian (Media Richness
Theory, MRT) joka tutkii, kuinka erilaiset mediat sopivat eri viestintatarkoituksiin. Web Meetupsin
(2015) tulkinnan mukaan teoriassa "rikkaampi" media soveltuu parhaiten monimutkaisten epasel-
vien ongelmien ratkaisemiseen, kun taas "kevyt" media soveltuu parhaiten yksinkertaisten, varmo-
jen ja yksiselitteisten viestien valittamiseen (Kuva 4).
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Kuva 4. Median rikkausteoria (mukaillen Draft & Lengel 1986, 544-568; Web Meetups 2015)

Median ilmaisuvoimaisuuden teoriaa on tutkittu paljon ja sitd on myds kritisoitu. Suosiosta huoli-
matta teorian ongelmana ovat olleet empiiristen tutkimusten epajohdonmukaiset tulokset. Liséksi
viimeaikainen edistynyt viestintatekniikka on tuonut entistd enemman haasteita alkuperaisille kon-
septeille (Ishii, Lyons & Carr 2019, 124.) Juholin (2022,142) on my0s sitd mieltd, etta tarkkoja ra-
joja medioiden valilla on vaikea piirtéad, koska viestinnan laatuun ja kokemuksiin vaikuttavat inmiset
itse. Esimerkiksi videokokous voi olla vuorovaikutteisuuden suhteen rikas, neutraali tai pelkistetty.
Vuorovaikutuksen laatuun vaikuttavat ihmisten tavat olla vuorovaikutuksessa seké& monet tilannete-
kijat. Marjaméen ja Vuorion (2021, 106) mukaan kasvokkainen viestinta olisi usein paras tapa kes-
kusteluun, mutta ei aina mahdollinen. Tiedottavalle viestinnélle ja ohjeille on paikkansa, mutta va-
hintdén yhta tarkeaa on rakentaa kanavat ja toimintamallit kaksisuuntaiseen vuorovaikutukseen.
Sisdiset ja ulkoiset sosiaalisen median kanavat onneksi taydentavat palettia.

Juholin (2022, 135) pitda digitaalisuuden etuina tydn helpottumisen, sujuvan tiedon- ja kokemusten
vaihdannan, riippumattomuuden ajasta ja paikasta seka kustannusten saastamisen ja tehokkuu-
den lisdantymisen. Edellytyksina taas pidetaén yksildiden hyvia sosiaalisen median taitoja, tiimin



13

jasenten ja muiden osapuolten tiivista sosiaalisen median kayttoa seka esihenkildiden ja tiimin ja-

senten vuorovaikutuksen maaraa.

Tyoyhteisoviestinndn perusrakenne eli infrastruktuuri mahdollistaa tydyhteison jasenten ja siihen
muulla tavoin liittyvien tiedon saamisen, jakamisen ja vaihdannan. Infrastruktuuri rakentuu neljasta
elementista live- eli elava, kasvokkain kaytava viestinta, digi- eli digitaalinen ja mobiiliviestinté, va-
hemman kaytetty printtiviestinta sek& naiden yhdistelmat, hybridisovellukset. (Juholin 2022, 142.)
Marjamaki ja Vuorio (2021, 66) varoittavat organisaatioita ajautumasta tilanteeseen, jossa viestin-
tdkanavia on paljon, mutta kukaan ei oikeastaan ymmarra mité missakin kanavassa tavoitellaan ja
mité siella kuuluisi tehda. Kaikkia naita kanavia ei ole otettu kaytt6én samanaikaisesti ja niiden

kautta tavoitettavat ryhmatkin ovat voineet muuttua ajan kuluessa.

Juholinin (2022, 140-147) mukaan vaikuttava tytyhteisoviestinta rakentuu neljasta ulottuvuudesta:

o Johdettu keskustelu. Tydyhteison isot ja merkittavat asiat vaativat johdettua keskustelua,
joka etenee suunnitelmallisesti, huolellisesti valmisteltuna ja dokumentoituna. Tyodkaluina
ovat esimerkiksi teema- tai tehtavaryhmat, tydpajat tai verkkoaivoriihet.

e Selkea tiedottaminen, faktatiedon saatavuus.

¢ Yhteisdllisyyden rakentaminen ja vahvistaminen. Yhteisdllisyys ei synny itsestdén, vaan
vaatii yhteista aikaa, paikkaa ja yhteisen asian ja sen kokemisen omaksi. Vaikka yhteisolli-
syyden yllapitamien voi olla monissa olosuhteissa vaikeaa, sitd kannattaa yrittaa esimer-
kiksi lisadamalla vapaamuotoisten keskustelujen maaraa.

e Vastuullinen dialogi. Merkitsee oikeuksia ja velvollisuuksia, vapautta ja vastuuta kommuni-
koida tydyhteisdssé ja verkostoissa. Dialogi sisaltda tasavertaisuuden ja keskinéisen arvos-
tuksen idean.

Thortonin (2019, 109) mukaan onnistuneiden sisdisen viestinnan kanavien toteuttamisessa on
edelleen ongelmia. Viestien tulisi olla yhteydessa tyontekijoihin, koska heidan tyénsa takaa koko-
naismenestyksen. Tyontekijdiden on pystyttava sisdistamaan viestien avulla, mita koko yrityksen
strategia heille merkitsee ja siten tuottaa tulosta. Tydntekijat hukkuvat Bartonin (2022) mukaan tie-
toon, mutta samaan aikaan he kaipaavat ymmarrysta. Rossin (11.5.2017) mukaan taas useimmi-
ten sisainen viestinta koetaan lilan vahaiseksi tai informaatioarvoltaan niukaksi. Koetaan, etta infor-
maatiota ei ole saatavilla, sita ei jaeta tarpeeksi, sen sisaltéon ei olla tyytyvaisia, sita ei osata tul-

kita, tai se tulee vaaraan aikaan ja useimmiten liian mydhaan.
3.2 Esihenkildn ja alaisen vélinen viestinta

Vaikka sisaisen viestinnan kanavia on lukuisia, mikaan ei kuitenkaan korvaa esimiesten alaistensa

kanssa kaymaa keskustelua ja johdon nakymista ja kuulumista henkilostén parissa (Joki 2021,
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168). Juholin (2022, 299) ei pida nykyaikaisina johtajia, jotka piilloutuvat norsunluutorniin ja kulma-
huoneisiin. Sen sijaan kdymalla lounaalla tai kahvilla tydporukan kanssa, palvelemalla asiakkaita
tai perehdyttamalla uusia tyontekijoita johtajat saavat konkreettisen kuvan tyontekijoista ja heidan
arjestaan. Parhaimmillaan yhdessa vietetty aika voi rentouttaa tyontekijat ja saada heidat kommen-
toimaan ja esittamaan kysymyksia spontaanisti.

Mayletin (2019, luku 4) mukaan kahdenkeskeisen viestinnan tapahtuessa ilman hairioita, asiat
yleensa sujuvat hyvin. Vaikka viesti olisi osittain negatiivista esimerkiksi uhka irtisanomisista ty6n-
tekijat voivat kokea, etté esihenkilot ovat olleet suoria tyontekijdiden kanssa ja viestineet avoimesti
ja lapindkyvasti. Luottamus kasvaa, koska tyontekijat tuntevat olevansa tasa-arvoisia, kuultuja ja
arvostettuja. Heilla voi olla tunne, etta tulevaisuuteen voi suhtautua luotettavasti ja nain ollen he
ovat valmiita panostamaan sitoutumiseen. Toisaalta Jones, Holma ja Ruusuvuori (11.5.2022 15—
17 min.) kokevat ongelmallisena, ettd usein tyontekijan halu kehittaa tyopaikkaa ja tydyhteis6a
nahdaan valittamisena, hankaluutena tai kritisoimisena. Esihenkil6t eivat aina asennoidu tyéhénsa
siten, ettd heidan tehtavanansa olisi kuunnella ja ottaa ehdotuksia vastaan ja miettia mita asialle
voisi tehda. Tyontekija voi saada hankalan ihmisen maineen ja se leima voi kulkea mukana, vaikka

tahto olisi keskustella asioista, jotka tydympéristéssa ei toimi.

Murchin (2016, luku 6) mukaan riittavaksi koettu turvallisuus keskusteluissa johtaa rehellisyyteen,
joka auttaa saavuttamaan parhaat tulokset. Jos ihmiset eivat tunne oloaan riittavan turvalliseksi, he
eivat todennakoisesti kuule, mita sanotaan, ja mahdollisuus saavuttaa rakentava lopputulos tai rat-

kaisu on epatodenndkoisempaé.

Booherin (2017, luku 16.) mukaan jokainen voi oppia tarkoituksellista viestintaa ja siten lisata vai-
kutusvaltaansa. Han listaa parhaita kaytanteita, joita vahvat viestijat kayttavat:

¢ Todenmukaisuus on perusta kahden ihmisen valiselle vuorovaikutukselle. Se luo luotta-
muksenilmapiirin ja ilman luottamusta yhteys voi katketa.

¢ Kuunteleminen, (huomaa ero kuulemiseen) hyodyttaa vahvoja kommunikoijia monin tavoin.
Kuuntelemalla osoittaa kiinnostusta toista osapuolta kohtaan, oppii ja pystyy reagoimaan
tilanteen vaatimalla tavalla.

e Kehonkieli on yksi osa viestintda. Sita voidaan tulkita &&nensavylla ja- voimakkuudella, il-
meella, katsekontaktilla tai sen puutteella, hymylla, nyokkayksilla, eleilla, kattelylla ja kehon
asennoilla.

e Emotionaalinen yhteys. Kuulijan negatiivinen tai positiivinen ajattelutapa ja asenne vaikut-
taa viestin tulkintaan. Arkaluontoisen viestin kertomiseen valitaan siihen sopiva tunnetila.

e Ajoituksen tarkeys.

o Kiistanalaisista aiheista keskustelu luottamuksellisesti vaatii johtajuutta.
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e Huolellisesti valitut sanat. Juholinin (2022, 152) mukaan innostava viestija tulkitsee asioita

sellaisella kielella ja kielikuvin, joita muut ymmartavat ja sisaistavat.
3.3 Palautteen merkitys tyontekijakokemuksessa

Fambitionin (s.a., 9) laatimassa oppaassa avataan tyypillisia kriittisia hetkia tyontekijan kokemus-
polun varrelta. Yksi listatuista kriittisista hetkista liittyi palautteen antamiseen. Oppaan mukaan vas-
tuullisen tyonantajan tulisi valittaa ihmisista niin paljon, etta jokaisella on mahdollisuus saada seké
positiivista etta rakentavaa palautetta. Palautteen antaminen kuitenkin koetaan usein vaikeaksi ja
sité jopa valtellaédn. Rotkinin (2015, 110) mukaan palautteen antamista ja saamista varten ei tar-
vitse jarjestaa erilaisia palautehetkia tai erityisesti tunnistaa, ettéd nyt annetaan tai saadaan pa-
lautetta.

Palautteen on kuljettava kolmeen suuntaan, alhaalta yl6s, ylhaalta alas ja vaakasuoraan eli alai-
selta esimiehelle, esimiehelté alaiselle ja tyOkaverilta tyokavereille. Kun kaikki auttavat toisiaan
saavuttamaan tavoitteensa, johtaminen vahvistuu moninkertaiseksi. Palautteen antamista ei pida
jattdé kerran tai kaksi vuodessa kaytaviin kehityskeskusteluihin tai 360 asteen mittauksiin, vaan
sitd kannattaa antaa usein, koska ihmiset kaipaavat tietoa siitd, ovatko he tehneet asioita oikein vai
vaarin. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, lukul.) Rétkin (2015, 111) muistuttaa, ettei palautetta tu-
lisi antaa vain siksi, etta jollakin on valtaa tai valtuus sitd antaa, koska silloin ollaan pahasti hu-

kassa. Pdamotivaationa palautetta antaessa tulisi aina olla onnistumisen tukeminen.

Palaute ja arvostus tydpaikalla ovat tyypillisesti tydntekijoiden tavoitelistan karjessa kysyttaessa,
mit& he toivoisivat vastineeksi hyvin tehdysta tyosta (Ylikorkala & Sweins 2015, 39). Palautteen an-
taminen on viestintdd, mutta se nakyy myos kokemuskahdeksikon muissa osa-alueissa, kuten pal-
kitsemisessa. Aivan liilan usein, kun puhutaan palkitsemisesta, ajatellaan vain taloudellista palkitse-
mista ja rahaa, mutta todellisuudessa se on vain yksi osa sita. Tulotason ja varallisuuden kasva-
essa rahan merkitys ihmisille ei ole enaa yleispateva asia. Johtamisen kannalta kuitenkin nayttaa
silta, ettéd parhaimmat ja motivoivimmat keinot |8ytyvat nimenomaan aineettoman palkitsemisen
puolelta. (Kauhanen 2013, 103; Joki 2021, 143.)

Murch (2016, luku 3) muistuttaa ettéd palaute, joka parantaa suorituskykyé ja ajaa muutosta, on hel-
posti ymmarrettavissa ja opittavissa. Sen tulisi olla erityista ja perustua todellisiin havaintoihin. Se

mit&d kannattaa valttda on mielipiteeseen tai tunteeseen perustuvat kehu ja kritiikki. (Kuva 5).



SUURI VAIKUTUS

ALHAINEN VAIKUTUS

POSITIIVINEN

Rakentava palaute- positiivinen

-tietoon, ongelmaan ja havaintoon
perustuva

-hyvin tehdysta tyosta

-tavoittellinen, tarkka ja
tuomitsematon

-ei "oikein" tai "vaarin", joten
rohkaisee keskusteluun.

Kehu

-henkilokohtainen ja suopea
arvointi
- yleisluontoista ja epamaaraista

- ei rohkaise keskusteluun, joten se
voi tuntua ontolta, eparehelliselta
tai sisallottomalta

- perustuu mielipiteeseen ja
tunteeseen

NEGATIIVINEN

Rakentava palaute- negatiivinen

-tietoon, ongelmaan ja havaintoon
perustuva

- tyOsta joka tarvitsee parannusta

- tavoitteellinen, tarkka ja
tuomitsematon

-ei syyllistava- keskittyy tuloksiin

Kritiikki
-henkilokohtainen ja epasuopea
arviointi
-yleista ja epamaaraista
-ei tarkka, joten voi johtaa
taisteluun siita, kenen kasitys on
"oikea" tai "vaara"
-perustuu mielipiteeseen ja
tunteeseen
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Kuva 5. Palautteen laatu ja vaikutus (mukaillen Murch 2016, luku 3.)

Ristikangas, Ristikangas ja Alatalo (2020, 200) tuo esiin etenkin kriittisen palautteen vastaanotta-
miseen liittyvid mielentasoja. Jotta ihminen pystyy kehittymaan, on hanen kyettava ottamaan pa-
laute vastaan omasta toiminnastaan. Palautteen vastaanottamista ja antamista voi harjoitella,
mutta lopulta jokainen vastaa omasta tavastaan reagoida saamaansa palautteeseen. Yleisin pa-
lautteenvastaanottamisen muoto on selittdjan rooli, jossa palautteensaaja alkaa selittdd omaa toi-
mintaansa itselleen parhain pain. Nain palautteensaaja pyrkii helpottamaan omaa oloaan eika ky-
kene pysahtyméaa saadun palautteen aarelle. Myds Rotkin (2015, 113-114) pitéda avointa dialogia
parhaana palautteenannon muotona, mutta tyontekijan nakokulmasta anonyymisti annettu kriitti-
nen palaute kirjallisena omalle esihenkildlle voi tuntua turvallisemmalta, jotta se ei vaikuta kohte-

luun tyopaikalla.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tarkoitus on selvittaa, mista koostuu henkiléstdravintoloiden tyéntekijdiden tydntekija-
kokemus yleisesti. Aihetta tutkitaan tyoyhteison sisdisen viestinnan ja palautekulttuurin johtamisen
kautta ja talla pyritaan loytamaan vastauksia, millaiseksi ne koetaan tydntekijakokemuksessa. Laa-
dullisella tutkimuksella pyritddn saamaan ymmarrys ilmiostéa eli vastaus kysymykseen: "Mista tassa
on kyse?” (Kananen 2019, 32.) Tassa tydssa on nimenomaan tarkedé kuunnella yksil6ita aidosti ja
kohdata heidat ihmisenda. Laadullisella menetelmalld voidaan Kanasen (2019, 33) mukaan saada
syvallista tietoa juuri niista kohteista, joita tutkitaan, mutta se poissulkee mahdollisuuden yleistaa
tuloksia. Tydntekijakokemus on henkilokohtainen, joten taméan tutkimuksen luonteeseen sopii, ettei
vastauksia yleisteta vaikkakin tuloksissa nakyy paljon yhtélaisyyksid. Kuten Hannola ja Rautanen
(28.2.2021) toteavat ettei ihmiset halua tulla kohdatuksi osana persoonatonta massaa, “henkil6s-
t6&” vaan ihan omana itsenédnsa, yksilona. Siksi aiheen tutkimiseen on valittu laadullinen mene-

telma.
4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa vastataan Juholinin (2022, 330) mukaan kysymykseen miten, millai-
nen ja miksi. Vilkka (2021, 27) summaa piirteita, joita opinnaytetdissa esiintyy tyypista riippumatta.
Niitd ovat: konteksti, tutkimusteoria, kriittinen asenne, ymmartaminen seka kumppanuus ja empa-
tia. Konteksti eli asiayhteys kertoo tutkittavan ilmion kokonaisuudesta, jossa se tulee merkityksel-
liseksi ja tutkimisen arvoiseksi. Teorialahtdinen lahestymistapa tarkoitta Vilkan (2021, 29) mukaan
esimerkiksi, etta testataan teoriaan perustuvia oletuksia tai tarkastellaan aineistoa teorian kautta.
Sita voidaan soveltaa etenkin tutkimustyyppiseen opinnaytetyohon, jonka aiheesta l6ytyy paljon
tietoa. Tyontekijakokemuksen teemat ovat lahes poikkeuksetta monimutkaisia, koska ihmiset eivét
itsekdan valttamatta tieda tarkasti, mita haluavat ja millaisia merkityksia eri asioihin yhdistavat
(Huhta ja Myllyntaus 2021, 107). Opinnaytetydssa on pakko kohdistaa aineiston kokoamista esi-
merkiksi rajattuun aiheeseen, tilanteeseen tai tapahtumaan seké& teemoihin aihepiirissa, koska

opinnaytteeseen varattu aika on rajallinen (Vilkka 2021, 52).

Koska tyontekijakokemus koostuu niin monista eri osa-alueista, eika niité kaikkia pysty, eik& kan-
nata samassa tutkimuksessa kasitell&, olen rajannut tutkittavan aiheen tyontekijakokemukseen
yleisella tasolla ja syventyen hieman tydyhteison sisdisen viestinnan ja palautekulttuuriin johtami-
seen tyontekijakokemuksen nakodkulmasta. Mikali l&htisin tutkimaan kaikkia kokemuskahdeksikon
osa-alueita, en opinnéytetyon laajuuden puitteissa pystyisi saamaan niin syvallista tietoa, kuin ra-
jaamalla aiheen mielestani keskeisempdaan. Etenkin esihenkilon ja alaisen valinen viestinta seka
palautekulttuuri ja niiden vaikutus tydntekijikokemukseen ovat keskiossé tutkimuksessa, mutta ai-

hetta tarkastellaan koko tydyhteistn ndkdkulmasta. Koska aiheet ovat tyontekijoille



18

henkilokohtaisia kokemuksia ja tunnetiloja, on mielestani paras tapa tutkia aihetta kvalitatiivinen eli

laadullinen menetelma.

Laadullinen tutkimus on tulkintaan perustuva tutkimustapa (Vilkka 2021, 11). Laadullisilla menetel-
milla pystytdan syventamaan ymmarrysta ja loytamaan merkityksia ja selityksia, joihin kyselyt eivat
pysty tuottamaan vastauksia (Huhta & Myllyntaus 2021, 106). Laadullinen tutkimus on aina ihmis-
tieteellistd tutkimusta. Se kohdistuu sosiaalisen maailman ilmidihin ja tai ihmisen tekemiin tuotok-
siin. (Pitkaranta 2014, 22.) Laadullista tutkimusta kaytetaan eri aloilla muun muassa tyoyhteistjen
yhteisollisyyden, asiantuntijuuden kehittymisen, moniammatillisuuden, osaamisen, rekrytoinnin
seka opiskeluun liittyvien kokemusten tutkimukseen. Yhteista kaikille on, etta tiedon tuottamisessa
kiinnostus on henkildiden tai yhteistjen ilmitta koskevissa kasityksissa tai kokemuksissa ja niiden
merkityksissa. (Vilkka 2021, 11.) Tyontekijakokemuksen tutkiminen on erittéin ajankohtainen,
koska ravintola-alaa on koeteltu viimevuosina paljon ja tyontekijoistd on huutava pula. Tyontekija-
pula kuormittaa etenkin nykyisia tyontekijoita henkisesti ja fyysisesti. On ensiarvoisen tarkeaa vii-
meistaan nyt ymmartaa, ettd tyontekijat ovat yrityksen kantava voima ja heidan tarpeitaan tulisi
kuunnella. Halusin rajata tutkittavan aiheen sisdiseen viestintaén, koska se liittyy tyontekijakoke-
muksen useaan eri osa-alueeseen. Onnistunut viestinta ja palautekulttuuri voivat olla erittdin suu-
ressa roolissa, kun valitaan ty6paikkaa tai kun mietitdan syita pysya nykyisessa tytssaan. Opin-
naytetyd on tehty toimeksiantona Kesprolle, joka haluaa selvittda tydntekijakokemusta ja tyonteki-
joille merkityksellisia asioita matkailu- ja ravintola-alalla. Talla tiedolla Kespro voi auttaa alan yrityk-

sid kehittdmaan tyontekijakokemusta ja siten alan vetovoimaa ja toimialan tulosta.

Halusin ottaa toiseksi aineistonkeruumenetelméaksi havainnoinnin. Havainnoinnin etuna on tilan-
teen ja ilmiodn autenttisuus, silla ilmid tapahtuu luonnollisessa ymparistossa (Kananen 2017, 83).
Kun aloin tekemaan opinnaytety6tani ja olin perehtynyt tarpeeksi tyontekijakokemukseen, huoma-
sin, ettd aloin tarkastella omaa tydymparistdd sen kautta. Kayn paljon eri henkiléstdravintoloissa
tuuraamassa ja auttamassa, joten havainnoin opinnaytetyoprosessin aikana erilaisia tydyhteisoja

ja heidan dynamiikkaansa paljon.
4.2 Haastattelun ja havainnoinnin suunnittelu ja toteutus

Laadullisen tutkimuksen yleisimmaét aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, havain-
nointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83). Haastattelu on yleinen

tapa tuottaa tutkimusaineistoja. Tutkimushaastattelun tavoite on Hyvéarisen, Suonisen ja Vuoren
(s.a.) mukaan tuottaa tietoa ja aineistoa vastaamaan tutkimusongelmaan. Aineisto voidaan kerata

nimenomaista tutkimusongelmaa varten, jolloin kyseessa on primaariaineisto (Kananen 2019, 29).

Haastattelussa esitettyjen kysymysten rajaamisella, muotoilulla ja tyylilla on Hyvérisen, Suonisen ja
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Vuoren (s.a) mukaan suuri vaikutus siihen, millaisia vastauksia ja keskusteluja aineistoon saadaan.
Haastattelun etu on ennen kaikkea joustavuus. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys,
oikaista vaarinkasityksia ja selventaa ilmausten sanamuotoa ja kayda keskustelua tiedonantajan
kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85.) Keskusteluun perustuvassa haastattelussa lahdetaan liik-
keelle aihepiirista, joka on haastateltavalle luontevin.

Hyvéarinen, Suoninen ja Vuori (s.a.) kuvailee laadullisen haastattelun syntyneen ajatuksesta, etta
haastateltavilla on mahdollisuus vastattava omin sanoin ja niin laajasti, kuin on tarve. Puolistruktu-
roidussa haastattelussa kysymykset laaditaan ennakkoon ja esitetaan kutakuinkin siind muodossa,
mutta vastaamisen tapa on vapaa. Teemahaastattelussa kysymyksia ei muotoilla tarkasti etuka-
teen ja ne voidaan esittdd eri muodossa tai jarjestyksessa. Tutkijan tehtava on tutustua tutkimusai-
heeseen koskevaan kirjallisuuteen, valita ndkdkulmansa ja kysymyksensa ja sen jalkeen péattaa,
mitk& ovat tutkimuksen kannalta keskeisimmat teemat.

Tassa tutkimuksessa olen halunnut valita menetelméaksi yksiléhaastattelut ja tehda ne kasvotusten,
jotta pystyn viestimaan haastateltavien kanssa myds nonverbaalisesti. Kysymyksia ei lahetty en-
nakkoon, jotta vastaukset olisivat mahdollisimman spontaaneja eika haastattelija ole miettinyt vas-
tauksia liilkaa valmiiksi. Haastattelu on puolistrukturoitu teemahaastattelu, johon olen tehnyt kuusi
kysymystéd, mutta pidin mahdollisuutena, etté haastattelun aikana voi tulla tarkentavia kysymyksia

ja jatkokysymyksia (ks. liitel).

Halusin saada tutkimukseen mukaan viiden suurimman henkiléstoravintola-alan toimijan tyonteki-
joita. Pyysin kahta haastateltavaa kustakin yrityksesta*: ISS Palvelut (420 101 000), Palmia Oy
(100 963 000), Compass Group Finland Oy (100 281 000), Sodexo (67 405 000) ja Antell

(19 229 000). Kriteerina oli, ettd he eivat saaneet olla esihenkildasemassa. ISS Palvelut kieltaytyi-
vat vedoten heidan parhaillaan kaynnisséa olevaan koko henkiloston kattavaan henkilostotyytyvai-
syys kyselyyn joka yrityksen nakdékulmasta tuottaa tarvittavan tiedon oman toiminnan ja esihenkil6-
tydn kehittamiseen. Sodexo vastasi haastattelupyyntdihin alustavasti myontavasti, mutta useista
pyynnoista huolimatta, he eivat ehtineet saada haastateltavia nimettyd. Muista yrityksista tavoitin
haastatteluihin tarvittavat kaksi henkildd. Tosin Palmia Oy:lta sain aluksi kaksi haastateltavaa sa-
masta toimipaikasta, jossa oli yhteensa vain nelja tyontekijad. Pyysin, etta saisin toisen haastatel-

tavan eri toimipisteestd, jotta saisin tutkimukseen heidan osaltaan laajempaa ndkemysta.
*suluissa Kauppalehden (s.a.) sivuilta saatu tieto kunkin yrityksen 2021 liikevaihdosta.

Haastateltavien sukupuolijakauma oli naisoletettuja 3 ja miesoletettuja 3. Alan tyékokemusta kyse-
lyhetkella heilld oli puolesta vuodesta 27 vuoteen ja osalla tydpaikat olivat vaihtuneet tydnantajayri-

tyksen sisalla useitakin kertoja. Haastattelut sovittiin ajalle 8.9.-16.10.2022 niin, ettd menin



20

tapaamaan haastateltavia tyopaivan jalkeen heidan omille tydpaikoillensa. Lukuun ottamatta yhta
haastattelua, jonka tein haastateltavan kotona ja yksi tehtiin autossani yhden haastateltavan ty6-
paikan ulkopuolella. Haastateltavat olivat erilaisissa tyttehtavissa tarjoilija, kassatarjoilija, kaksi
kokkia ja kaksi ravintolatyontekijaéa. Tyoyhteistjen koko vaihteli 3 tyontekijasté jopa n.10 hengen
tiimeihin. Haastattelut pyrin pitamaan n.30—45 minuutin mittaisina, jotta aineisto ei lahtisi ronsyile-
maan liikaa, vaan keskustelu pysyisi lahinna kysymyspatteriston aihepiirin sisalla. Haastattelut tal-
lennettiin Teamsilla, jolloin aineisto muodostui aanitteesta ja transkription muodostamasta tekstitie-

dostosta.

Etnografinen tieto perustuu tutkijan omakohtaisiin havaintoihin ja kokemuksiin, jotka h&n keraa tut-
kimuskohteestaan. Etnografisista menetelmista keskeisimpana pidetddn usein "osallistuvaa ha-
vainnointia" tai "havainnoivaa osallistumista” — riippuen siitd, painotetaanko tutkittavien kaytantojen
havainnoimista vai tutkijan aktiivista osallisuutta niissa (Kinnunen & Kallinen s.a.) Osallistavassa
havainnoinnissa on Kanasen (2017,84) mukaan kyse siita, etta tutkija menee mukaan yhteison toi-
mintaan ja pyrkii paasemaan yhteison jaseneksi. Osallistuva havainnointi etenee Kanasen (2017,
84—-85) mukaan vaihe vaiheelta siten, etta ensin tutkija pyrkii ymmartamaan kohdettaan yleisella
tasolla ja tutustuu ilmiéon. Yleiskuvan jalkeen nakékulmaa muutetaan siten, etté aletaan kiinnittaa
huomiota tutkimuskysymysten kannalta olennaisiin asioihin. Usein havainnoista ei Kinnusen ja Kal-
lisen (s.a.) mukaan pysty tekemaan tarkkoja muistiinpanoja tapahtumien keskella, joten niita tay-

dennetdan jalkikateen. Silloin voi pohtia kohtaamisia tutkittavien kanssa ja miettia millaisia tunteita

ja ajatuksia oli havaittavissa.

Havainnointi tapahtui elokuun-marraskuun 2022 aikana. Tutkimuksen kannalta sain todella paljon
hedelmallista tieota etenkin viestinnan kannalta, koska olen jo valmiiksi luotettava yhteisdn jasen.
Toisaalta minulla oli myés mahdollisuus pysya tapahtumien ulkopuolella ja tarkkailla tyontekijoiden
ja esihenkildiden tapaa toimia erilaisissa tilanteissa. En aluksi aikonut tehda tutkimukseen havain-
nointia, mutta arjessani tuli vastaan niin paljon samankaltaisia tilanteita, jotka olivat niin huomionar-
voisia tutkimukseni kannalta, ettd en halunnut niita jattda tydssani huomiotta. Tyénantajani ja tyo-
yhteisdssa tiedettiin, mita tutkin opinnéytetydssani, mutta he eivat valttamatta aina tienneet, etta
havainnoin tilanteita siitd nakokulmasta. Voi siis olla, etta tekeméni havainnointi voidaan joidenkin
maaritelmien mukaan luokitella piilohavainnoinniksi. Siina havainnot kerataan osallistumalla koh-
teen elamaan niin, ettei tutkimuskohde tieda henkilon olevan mukana tutkimustarkoituksessa
(Vilkka, H. 2018, 138). Kirjasin tilanteita ranskalaisin viivoin vihkoon muistiin, jotta voin tygssani
hyodyntaa keraamaani tietoa. En kuitenkaan varsinaisesti kirjoittanut paivakirjaa tai avannut ta-
pauksia isommin paperille. Pidan havainnointia toissijaisena aineistonkeruumenetelmana, eika sita

varsinaisesti suunniteltu kaytettavan tyossa.
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4.3 Sisallonanalyysi

Kun aineistoa kertyi, alkoi sen analysointi. Laadullisen aineiston analysoinnin tarkoitus on Tuomen
ja Sarajarven (2018, 122) mukaan luoda tutkittavasta ilmiosta mielekéasta, selkeda ja yhtenaista tie-
toa. Aineistolahtdisen sisdllonanalyysin aloitin aineiston redusoinnilla eli pelkistamisella. Aineisto oli
jo kirjallisena, seké &anitteend, joten lahdin purkamaan sitd Wordin taulukkoon kysymysten perus-
teella. Vein transkription muodostamasta tekstitiedostosta kohtia kysymysten alle ja hain sielta yh-
tendisyyksid. Kuuntelin haastattelut useaan otteeseen samalla seuraten tekstia ja korostin merk-
kaustoiminnolla sanoja, jotka toistui haastateltavien puheessa. Naita taulukoita en voinut kuiten-
kaan liitta& opinndytetydhoni, koska vastausten perusteella oli mahdollista tunnistaa haastateltava,
mikali tydnantajayrityksen edustaja lukee tutkimuksen.

Redusointi vaiheen jalkeen paatin analysoida aineistoa teemoittelemalla (liite 2). Tutkimusrapor-
tissa esitetdan yleenséa teemojen kasittelyn yhteydessa katkelmia aineistosta eli sitaatteja. Niiden
tarkoituksena on havainnollistaa teemoittelua ja samalla tarjota lukijalle jalkia siitd, mihin tutkija tee-
moittelunsa pohjaa. (Juhila s.a.). Hain ensimmaisesté taulukosta vastauksia, joilla oli yhtenevai-
syyksia. Tama vaihe oli helppo, koska haastateltavien vastauksen olivat yllattavan yksimielisia
etenkin ensimmaiseen kysymykseen, jossa he saivat vapaasti kertoa, millainen heidan tydntekija-
kokemuksensa oli silla hetkella. Teemoitteluun kdytin wordia ja tein myds ajatuspilvia kynéalla ja pa-

perilla, seka ranskalaisia viivoja havainnoinnista.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa osiossa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset siina jarjestyksessd, jossa ne esiintyvat teoria-
osuudessa. Ensin kasittelen tyontekijakokemusta yleisesti, jonka jalkeen esitan tutkimuksen tulok-
sia sisaisen viestinnan merkityksesta tyontekijakokemukseen. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen
osioita, jossa kasitellaan tydyhteison valista palautteenantoa ja miten se kaytanndssa onnistuu.
Tarkeimmat teemat, joita tutkimuksessa nousi esille olivat hyva tydilmapiiri ja yhteisollisyys, avoi-

mien keskustelujen helppous ja mahdollisuus paivittaisiin palavereihin ja yhteisiin hetkiin (Kuva 6.)
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Kuva 6. Keskeiset teemat tytntekijakokemuksessa
5.1 Mista koostuu henkildstoravintolan tydntekijoiden tydntekijakokemus?

Haastattelut aloitettiin hyvin avoimella kysymyksella siitd, millainen on haastateltavien tydntekijako-
kemus talla hetkella. Henkiléstoravintolan tyontekijat vaikuttivat suurimmaksi osaksi tyytyvaisilta
tamanhetkiseen tydhonsa. Tyodyhteison hyva ilmapiiri nousi tarkeimmaksi tekijaksi, kun kysyin,
mik& on syy lahted aamulla t6ihin. Kommunikointi tydkavereiden kanssa oli kaikkien haastatelta-
vien mielesta luontevaa ja paivan aikana yhdessa vitsailu ja rento ilmapiiri olivat tarkeita tyossa
viihtymisen kannalta. Toisaalta yksi toi esiin huolen vieraskielisten tydntekijoiden mahdollisuudesta

paasta mukaan yhteisiin juttuihin Kielimuurin vuoksi.
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"Jaksan hyvin ja mulla on hyva fiilis ja kiva on aamulla tulla t6ihin. Tybkaverit ovat kivoja ja nyt mi-

nulla on tyd, jonka halusin.”

” Jos pienessa paikassa on sellaiset henkilot (tdissd) keiden kanssa natsaa niin sehan on ihan pa-

rasta.”

Siihen miksi tydyhteisot olivat muovautuneet niin tiiviiksi ei osattu loytaa vastausta. Usein tyoyhtei-
sdssa oli ollut paljonkin vaihtuvuutta, mutta tytkavereihin tutustuttiin pikkuhiljaa. Tutustumisen
mydta muodostui kuva siité, millaisia asioita kenenkin kanssa puhuttiin. Osan kanssa koettiin ole-
van ldheisempia kuin toisten, mutta kaikki kuitenkin pyrittiin ottamaan mukaan. ltsenainen tyésken-
tely ja esihenkilon luottamus tydntekijoihin nousivat myos keskusteluissa esiin. Ravintolapaallikén
hengittdminen niskaan koettiin arsyttavana, mutta talla hetkella kukaan ei kokenut, ettéd tamanhet-
kisessa tyopaikassa olisi ollut t&t& ongelmaa vaan tyontekijoihin luotettiin.

Sellaisessa paikassa ei jaksa olla, jossa on jannityksia. Taalla kaikki tulee hyvin toimeen ja ei
0o mitaan kiukuttelua. On valilla nahty sellaisia pienempidkin yhteisja, jossa ravintolapaal-
likko luulee, etta sen pitaa paallikkona tietaa kaikesta kaiken ja kay tiskarit, kokit ja kaikki
opastamassa.

Suurimmalle osalle ty6 oli myds tuttua ja turvallista, koska suurin osa oli ollut alalla jo kauan. Tar-
kedé hyvan tyontekijakokemuksen kannalta oli, etta sai tehda juuri sita tyota, jota oli itse alun perin

tullut kyseiseen yritykseen tekemaan.

"Paivaty6 sopii minulle paremmin ja minulla on taydellinen tydmatka. Kaikki on naksahtanut kohdil-

leen. Olen itse saanut luoda taman tydpaikan ja saanut sisustaa.”

Toisaalta toiset taas kokivat, etta ennen toihin tuloa haastatteluvaiheessa luotu mielikuva ei vas-
tannut tyota, jota talla hetkella teki. Hyva tydntekijakokemus oli talla hetkella etenkin niilla tydnteki-
joilla, jotka olivat keskustelleet esihenkilén kanssa heille kuuluvista ty6tehtavista ja saivat vaikuttaa
omaan tybhonsa itse. Joidenkin kohdalla tydtehtavia kertyi liikaa ja tyd tuntui kuormittavalta. Jois-
sakin tapauksissa tyontekijalle oli annettu tehtavia, jotka ei vastannut osaamista ja vaikka tyonte-

kija oli kertonut, ettei halua naita tehtavia, ne olivat silti hdnen vastuullensa jatetty.

” Minulle annetaan tehtévia, jotka ei kuulu minulle ja vaikka kieltaydyn, niin silti ne lankeavat har-
teilleni. Oletetaan, etta mina kuitenkin hoidan ne. Vaikka saan lisda vastuuta niin en saa siita Kii-

tosta tai lisdé palkkaa.”

"En uskalla sanoa, jos minulle annetaan liikaa tekemistéa, mutta olen henkilona sellainen, etta suos-

tun kaikkeen, mita pyydetaan.”
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Tyontekijapulasta karsittiin 1ahes jokaisen haastateltavan toimipaikassa. Tyontekijoiden puute oli
yksi kuormittavimmista tekijoista talla hetkella. Tallaisissa paikoissa, joissa henkildstoa oli liian va-
han tai vaihtuvuus suurta, tyontekijat tunsivat, etta heilla kuitenkin jéai voimavaroja tehdé asioita va-
paa-ajallaan jonkin verran. Oletus kuitenkin oli, etta pula olisi valiaikaista ja siihen olisi tulossa hel-
potusta lahiaikoina. Halusin viel& marraskuussa kuulla niiden tyontekijoiden tilanteen, jotka kokivat
eniten kuormitusta haastatteluhetkelld, joten tiedustelin tata viesteilld. Tilanne ei ollut merkittavasti
muuttunut ja tyontekijoita oli edelleen lilan vahan. Sen liséksi sairauspoissaoloihin ei saada sijaisia,

vaan tyot jaetaan jo muutenkin ylikuormittuneille tyontekijdille.

Suurin osa oli ollut alalla jo ison osan elamé&staén, eiké heilla ollut halua edeté uralla ja osa halusi

tehda nykyistéa tyotaan mieluiten eldkkeeseen asti. Toisaalta tydn kuormittavuus ja palkan pienuus
sai miettimaén alan vaihtoa tai se oli kAynyt mielessé aina tietyin valiajoin uran aikana. Henkil6sto-
ravintolan tydajat eli paédsaantoisesti paivatyo oli yksi syy jaada alalle ja alalla ajateltiin olevan aina

toita tarjolla, koska ihmiset tarvitsevat aina ruokaa.

” Olen harkinnut alanvaihtoa ja oma kutsumus on muualla. Henkilostéravintola-alalla on hyvat ty6-
ajat ja jaa aikaa perheelle.”

Pienemmissé paikoissa, joissa ei ollut esihenkiléa aina lasna oli ongelmana tbiden jakautuminen.
Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen saattoi langeta toisten tyontekijoiden harteille. Tydntekija oli
yrittanyt tuoda esiin epékohtia tdiden jakautumisesta, mutta se ei ollut saanut aikaa merkittavaa
muutosta asian suhteen. Tyontekijapula aiheutti myds sen, etta esihenkild paikkasi puuttuvia tyon-
tekijoita ja silloin johtaminen jai vahaiseksi. Joillakin ravintolapaallikdilla oli useita ravintoloita pyori-

tettavana samaan aikaan.

Kun tiedustelin uusilta tyontekijoiltd heidan uratoiveitaan, oli vastukset tydvoimapulaa karsivalle
alalle hieman huolestuttavia. Nuoremmat ja vain vahan aikaa alalla olleet olivat sitd mielta, etta tyo
tulee olemaan valiaikaista ja sitd voi tehda vélivuonna tai opiskelujen ohessa. Ty6sta sai arvokasta
kokemusta CV:hen ja samalla tienesteja, jotta voi muuttaa omaan kotiin. Talla hetkella ei ollut

suunnitelmaa, etté alalle oltaisiin jAdmassa ja eteneminen ei talla hetkella kiinnostanut.
5.2 Sisaisen viestinnan merkitys tyéntekijAkokemuksessa

Sisdisen viestinndn kanaviin oltiin padsaantoisesti tyytyvaisia. Keskusteluissa kavi ilmi, etta erittain
yleinen tapa viestia tyoyhteisdssa oli sdanndlliset aamu/lounas palaverit. Pyrkimyksena oli, etta
kaikki istuvat yhdesséd aamukahville ja siina kdydaan lapi paivan tarkeat yksityiskohdat. Naissa yh-
teisissd aamupala ja lounashetkissé keskusteltiin kuitenkin paljon muutakin, kuin vain tydasioita.
Myds spontaanit pikapalaverit olivat hyva tapa kertoa nopeasti muuttuvista tilanteista, eli koottiin

kaikki yhteen ja kaytiin yhteisesti 1api esimerkiksi paivan tytnjako, jos joku oli sairastunut tai
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ravintolaan oli tulossa yllattava asiakasryhma. WhatsApp ja yrityksen oma sovellus tai intranet oli
myos tyontekijoiden kaytettavissa eri organisaatioissa. Naitd ei koettu kovinkaan tarkeéksi vali-
neeksi saada ajankohtaista tietoa, vaan tyontekijat luottivat siihen, etta esihenkild kertoo kaiken

tarvittavan.

Meill& on aina yhteinen aamupala ja klo 10 pikapalaveri. Kdydaan paiva lapi 5-10 minuutissa.
Keskustellaan pitkin paivaa ajankohtaisista asioista. Meilla on oma WhatsApp-ryhma ja jos on
pitempia asioita niin silloin pidetaan pitempi palaveri. On myos yrityksen oma sovellus, jossa

tulee jotain chattii, mutta somea on muutenkin paljon niin ei tule seurattua.

Yrityksen sisdisid kanavia ei aktiivisesti seurannut kukaan haastateltavista. He tiesivat, etta sielta
voi saada ajankohtaista tietoa yrityksen asioista yleisesti, mutta se ei vaikuttanut kiinnostavan suu-
rinta osaa. Mita ilmeisemmin osa tyontekijoista ei naista tiennyt, koska saman yrityksen edustajat
vastasivat eri tavalla, kun kysyin, onko heilla kayttssa intranettia tai sisdisia kanavia. Sisaiseen

viestintdan ei kaivattu lisda kanavia ainakaan kevyen median muodossa.

"Meilla on sisaiset nettisivut, mutta siella tulee harvoin kaytya. Tybaikana ei ehdi ja vapaa-aikana ei
kiinnosta. Sielta saisi tietda kaikki yrityksen toimintatavoista. Sinne tulee toimitusjohtajan videot

kerran viikossa.”

Sen sijaan suurin osa haastateltavista piti henkilokohtaisia tapaamisia esihenkildiden kanssa tér-
kedna. Ravintolapaallikdt yleensa koettiin hyviksi lahteiksi kuulla organisaation ylemman tahon
viestit. TyOpéaivan aikana pystyttiin viestia tydyhteisdssa pitkin paivaa ja nama tavat koettiin useim-
miten riittaviksi. Niissa toimipaikoissa, joissa esihenkilot ei ole fyysisesti aina paikalla, koettiin, etta
viikoittainen tai edes kuukausittainen yhteinen palaveri olisi tarkea. Ennen tama kaytantd oli ollut,
mutta ravintolapaallikdiden vaihtuessa ne olivat jadneet. Tyytymattdmyytta sisdisen viestinnan
osalta ilmeni etenkin sellaisissa paikoissa, joissa ravintolapaallikko ei ollut aina paikalla. Naissa

paikoissa kaivattiin esihenkilon opastusta ja lasnaoloa.

"Se (sisainen viestinta) on vahan heikkoa. En tieda tietaaké mun esimies ja sit se ei kerro kaikkea
mutta jotenkin tuntuu, ettd se on hakusessa se homma. Lippuja lappuja ilmestyy seinille, mutta jos

ei tajua katella.”

Edellinen kommentti tuli haastateltavalta, joka kertoi, ettei heilla ollut mink&&nlaisia palavereja tai
kehityskeskusteluja. Hanella oli myos sellainen kuva, etté yrityksella menee erittédin huonosti ja
juuri ja juuri pysytdan pinnalla. Sellaisissa paikoissa, joissa yhteiset palaverit ja keskustelutilaisuu-

det eivat olleet tapana, oli epéselvyyttd, kulkeeko viesti alaisten ja esihenkildiden valilla.

En mé tied& kantautuuko viestit kaikille perille, jos esimerkiksi ravintolapaallikko ja keittiomes-
tari puhuu keskendan. Tuleeko heidan jutut meille tai meidan jutut heille. Meill& on kuitenkin
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yhteinen viiva ja kaikki tietaa mita tehdaan. Vois olla kerran viikossa pieni yhteinen kahvihetki,
jossa kaikki kuulis ajankohtaiset jutut.

Tallaisissa yhteisissa keskusteluissa olisi voinut kayda lapi esimerkiksi tydntekijan ty6ta koskevia
muutoksia. On tarked, etta tyontekijat tietdvat, miksi muutokset ja ohjeistukset asiakkaille muuttu-

vat, jotta he voivat asiakastilanteissa viestia syyt naihin toimenpiteisiin.

”Aika paljon jaa tarjoilijoiden harteille kertoa asiakkaalle, miksi yhtakkia saadaankin vaikka vain
yksi take away astia. Taytyy itse keksia tarinoita ja sitte odottaa asiakkaiden reaktiota, kun ne ovat

vihaisia.”

Ohjeistukset ylemmalta taholta auttoivat henkildkuntaa antamaan itsestdédn ammattimaisemman
kuvan, kun heilla oli annettu syyt paatoksien taustalle. Yhteiset keskustelut myds kirvoittivat uusiin
ideoihin ja tyontekijoilla saattoi olla nakemysta asiakkaiden mieltymyksista, jota ei taas esihenki-

[6l1& valttamatta ollut.
5.3 Palautteen saamisen ja antamisen merkitys tyontekijakokemuksessa

Kehityskeskusteluja ei kaikissa paikoissa ollut pidetty pitkiin aikoihin ja tdhén syyksi epailtiin henki-
|6stdn vaihtuvuutta ja korona-aikaa. Tyontekijdilla, joilla oli saanndlliset keskustelut ja tyotyytyvai-
syyskyselyt pidetty saattoivat kokea, ettei niiden pohjalta ole tehty toimenpiteitd. Suurimmalla
osalla oli mahdollisuus halutessaan keskustella luottamuksellisesti esihenkilonsa kanssa ja kertoa

henkilbkohtaisista asioista.

"Kerran kuussa pidetaan fiiliskahvi, jossa esihenkildn kanssa istutaan alas ja keskustellaan epavi-
ralliseen tyyliin, jos on jotain sydamella. Kerron yleensa aika avoimesti omia asioita ja minulle on

helppoa kertoa omia asioita”

Sellaisissa paikoissa, joissa esihenkil® ei ollut aina paikalla oli myds ongelmana palautteen saami-
nen, koska kukaan ei tiennyt, miten tydntekijat hoitivat tehtavansa. Joissain tapauksissa esihenkild
saattoi kysya toisilta tyontekijoilta, miten joku toinen tydntekija on hoitanut tehtadvansa. Uudet tyon-
tekijat perehdyttavat toiset tyontekijat oman tyonsa ohella. Joissain tapauksissa henkildstopula ajoi
tyontekijat tilanteisiin, joissa heille tuli vastuuta kohtuuttoman paljon esimerkiksi uusien tyéntekij6i-
den opastamisessa ja perehdyttdmisessa.

Ei minulta kysytéd muuta kuin, ettd voinko jaada iltaan. Olisi kiva, jos kysyisi (fiiliksid), mutta

esihenkil® lastaa omat ongelmat minun niskaani ja valittaa omien henkilékohtaisten meno-
jensa peruuntumisesta Silloin tulee sydémia ja kiitos kiitos, kun lupaa tehda pitk&n vuoron.

Palautekeskusteluiden merkitys korostui nuorten ja uusien tyontekijoiden kohdalla. He kaipasivat

palautetta tyostaan ja olisivat halunneet kuulla, miten tyd esihenkilén mielesta sujuu. Myos
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kehityksen kannalta taméa koettiin térkeaksi, koska ei ollut kokemusta tai koulutusta alalta. My6s

tyon alkuun olisi kaivattu enemman keskustelua ja opastusta.

Aluksi kun tulin niin oli aika shokki, kun tulin t6ihin eika oikein tiennyt mistdan mitaén eika ollut
mitdan kokemusta. Aluksi luvattiin perehdytys mutta mitaan virallista perehdytysta ei sitten
ollutkaan ja sité oppi ajan kanssa. Aluksi tuntui, ettd teki kaiken vaarin, kun koko ajan joku oli
korjaamassa etta "hei meilla tehdaan nain”. Onneksi kaikki on ollut mukavia, kun olen kysynyt
ja kaikki auttaa sitten.

Osalle nykyinen palautteen maara, jota saivat tdissa, oli riittdvaa, mutta suurin osa kuitenkin totesi,

etta kiitosta voisi saada enemman, etenkin nyt kun jaksaminen tydvoimapulan takia on koetuksella.

Tyobyhteison viestinndssa oli havainnointini perusteella epéakohtia etenkin niissa tilanteissa, kun ra-
vintolan tyontekijaresursseja kohdennettiin. Tunnistin lyhyen ajan sisalla tydyhteisdssa useita tilan-
teita, jotka saattoivat saada valtavat mittasuhteet tilanteen vakavuuteen ndhden. Nama tilanteet
olivat lahes yksinomaan tyontekijoiden rekrytointiin tai toimenkuvan muuttamiseen liittyvia epasel-
vyyksid. Osa tyontekijoista oli ilmaissut tyytymattomyytta nykyista tyotehtdvaéa kohtaan ja toivonut

siihen muutosta, kuten vdhemman vastuuta tai uralla etenemista.

Joidenkin tyontekijdiden kyvyt nahtiin esihenkildiden mielesta nykyiseen toimipaikkaan riittamatto-
miné. Johdossa oli tehty paatdksia henkildiden siirtamisesta ja toimenkuvan muuttamisesta, mutta
he eivat valttamatta keskustelleet asiasta tydntekijan kanssa vaan laittoivat paikan hakuun. Nykyi-
set tyOntekijat saattoivat huomata, etta heidan tyttehtavaansa oltiin hakemassa uutta tyontekijaa.
Joissain tapauksissa paikat tayttyivat ja tyontekija saattoi ihmetelld, ettéd mita seuraavaksi tapahtuu
ja onko hanelle enaa toita tarjolla. Taméan takia he saattoivat kokea olonsa tyontekijana epavar-

maksi ja riittamattdmaksi.

Tilanteet johtivat siihen, ettd tydntekijat saattoivat tehda paniikkiratkaisuja tai heidan kaytoksensa
tydpaikalla muuttui. Epavarmuus saattoi nakya tyontekijoissa esimerkiksi vetaytymisena, arsyynty-
neisyytenda, motivaation puutteena tai suruna. Tilanteet usein eskaloituivat, mutta ratkesivat lopulta
usein tyontekijan parhaaksi, kun kaytiin avointa keskustelua ja kerrottiin asiat rehellisesti niin kuin
ne ovat. Tilanne on mutkikas kaikin tavoin, koska henkilostoravintoloiden tyontekijoita on siirtynyt
koronan aikana paljon uusiin tehtéaviin ja monet organisaatiot pohtivat, millaista ja kuinka paljon
henkilokuntaa kussakin paikassa tarvitaan. Muutokset ovat ymmarrettavia, mutta niista viestiminen

epaonnistuu harmittavan usein.
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6 Pohdinta

Tutkimukseni tavoite oli selvittdd, mista koostuu tyontekijdkokemus henkiléstdravintoloissa. Alata-
voitteiden kautta halusin paasta syvemmalle tyontekijakokemuksen johtamiseen ja rajasin tutkitta-
vat teemat sisdisen viestinnan ja palautekulttuurin merkitykseen tyontekijakokemuksessa. Tar-
keinta tydssa oli tietenkin saada toimeksiantajalle Kesprolle uutta ja arvokasta tietoa aiheesta. Kun
esittelin tutkimustulokseni toimeksiantajalle, sain erittdin hyvaa palautetta ja tutkimukseni tulokset
tulevat jatkossa heidan kayttoonsa tarkeissa asiakastapaamisissa. Tutkimukseni pohjalta toimeksi-
antaja koki aidosti saavansa uutta tietoa henkilostoravintoloiden tydntekijdiden kokemuksista ja
sen tiedon valossa voidaan kehittda alan kaytanteita tulevaisuudessa. Kun aloitin opinnaytetydni,
minulla oli tiettyja ennakko oletuksia sen suhteen, millaisia vastauksia mahdollisesti saisin haasta-
teltavilta. Olen itse ollut 8 vuotta henkilostoravintola-alalla ja tilanne on monissa toimipaikoissa jopa
kaoottinen talla hetkella. Kuulen ja aistin henkiléston vasymyksen tyévoimapulaan ja siihen, ettei
henkildston viestid herkasti saada kuulumaan keskijohdossa. Tamén kaltainen tilanne on havainto-
jeni mukaan ollut organisaatiosta riippumatta. Olen my®ds iloisesti yllattynyt, ettd haastattelemani
henkildkunta vaikutti aidosti nauttivan tyéstaan ja siihen suurin edistava tekija oli hyva kemia tydka-
vereiden vélilla. Jokainen haastateltava toi esiin hyvien tyokavereiden merkityksen tydssa jaksami-
seen mutta tydssa kuormitti eniten tyontekijapulasta johtuva liian kova Kiire.

6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta pitaisi miettid Kanasen (2019, 81) mukaan jo tutkimuksen
suunnittelu vaiheessa. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 163) toteaa laadullisen tutkimuksen luotettavuu-
den arvioinnin olevan haastavaa, eik& siihen ole olemassa yksiselitteista ohjetta. Laadullisen tutki-
muksen luotettavuus jdd Kanasen (2019,175-178) mukaan tutkijan arvioinnin ja nayton varaan.
Yleisin& luotettavuusmittareina voidaan kuitenkin kayttaa reliabiliteettid ja validitettid. Laadullisessa
tutkimuksessa reliabiliteetti tarkoittaa tulosten pysyvyytta eli jos tutkimus uusitaan, saadaan samat

tutkimustulokset.

Validiteetti Tuomen ja Sarajarven (2018,160) mukaan liittyy tutkimusmenetelmien luotettavuuteen
ja siihen, etté on tutkittu sitd, mitéd on luvattu. NAma mittarit ovat kuitenkin kehitetty maarallisen tut-
kimuksen tarpeisiin ja sen vuoksi ovat kiisteltyja laadullisen tutkimuksen piirissa. Tyontekijakoke-
muksen kannalta, ei voi mennd takuuseen, etté tutkimuksen toistuessa tulokset olisivat samat, jo-
ten reliabiliteetti on vaara mittari luotettavuuden tarkastelussa. Tassa tutkimuksessa kuitenkin aihe
oli tiukasti rajattu ja aineisto kerattiin ndiden nimenomaisten aiheiden ymparilta. Siksi validiteetti
mittarina on tarkoitukseen sopivampi, koska tutkimus oli tarkasti rajattu ja menetelmét aiheen sen-

sitiivisen luonteen pohjalta valittu.
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Tuomi ja Sarajarvi (2018,163-164) muistuttaa ettei laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioita-
essa ole yhté oikeaa tapaa, mutta he ovat koonneet listan, joka voi auttaa arvioinnissa (liite 3). Si-
séllon tulisi olla johdonmukainen ja jokaisen kohdan tulisi olla yhteydessa toisiinsa. Yksi tekija, jota
jouduin paljon miettimaan tutkimuksen luotettavuuden suhteen, oli oma vilpittdomyys. Hakala (2018,
17) kuvailee tyypillista ongelmakohtaa laadullisen tutkimuksen suhteen, jossa tutkija heittaytyy tut-
kivan journalistin rooliin. Mikali tutkija valitsee aiheeksi jonkun itselleen lilan |&heisen aiheen, on
vaarana, etté tulokset ovat jo ik&&n kuin lukkoon lyoty. Tamé asetelma itsellani oli, koska olen ollut
henkildstéravintolassa toissd vuodesta 2014 saakka. Sen liséksi olen aikoinaan tehnyt aiempien
media-assistentin opintojeni my6té paljon haastatteluita eri lehtiin, joten tiedostin koko ajan, etté en
voi antaa naiden vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Olen myos itse innokas keskustelija, joten minun
oli vélilla vaikea pysya kuuntelijan roolissa ja keskittya aiheeseen. Mielestani pystyin kuitenkin saa-
maan haastateltavilta rehelliset vastaukset ja palasin aina tarvittaessa aiheen pariin, jos keskustelu
lahti sivuraiteille. Toisaalta tutkimuksen aihe kasittelee paaasiallisesti tydntekijakokemusta, joka on
tunteita ja ajatuksia. Silloin tuloksissa voi nakya Hakalan (2018, 17) kuvailema tunteita, vaikutel-
mia, hajuja ja makuja pursuava tilanneraportti. Pystyin mielestani I6ytdmaan asiatyylisen linjan ja

onnistuin teoriaa peilaten lI6ytamaan keskeiset tulokset raporttiin.

Sain myds haastateltavilta kiitosta siitd, ettd olin helposti lahestyttava ja alun jannitys ja epavar-
muus lieveni haastattelun edetessa. Haastateltavat eivat tunteneet minua, eika heilla ollut kasitysta
siité, mita haastattelu tulisi koskemaan. Heista kukaan ei mydskaan tiennyt minun tydtaustaani tai
nykyista tybnantajaani. Kaikki haastattelut tehtiin siis samoista lahtékohdista. Sain haastateltavia
eri lahteiden kautta. Osa haastateltavista |6ytyi omilla suhteilla, mutta suurin osa oli HR- tiimin valit-
semia. On tietenkin mahtavaa, etta suurin osa haastateltavista tuntui olevan tyytyvaisia tyéhonsa,
mutta tulosten luotettavuuden kannalta en voinut valttyd ajatukselta, onko HR valinnut haastatelta-
vat siten, etta tiesivat sielta tulevan varmasti heidan kannaltaan hyvia vastauksia. Joka tapauk-
sessa huomasin selvan eron tyontekijakokemuksessa juuri ndiden kahden erottavan tekijan valilla.
Ne haastateltavat, jotka olin I16ytanyt suhteilla oli tyytymattdmampi&, kuin ne, jotka tavoitin HR
osastojen kautta. Minua my6s harmittaa suunnattomasti ettei, ISS ja Sodexo osallistunut tutkimuk-
seen. He ovat kaksi suurta toimijaa toimialalla ja olisin varmasti saanut sieltéa arvokasta tietoa tutki-
mukseen. Nyt kuuden haastattelun jalkeen minulle jai tiedonnalk&a ja voi vain arvailla, millaisia

tyontekijakokemuksia naista kahdesta organisaatiosta olisi paljastunut.

Havainnoinnin osalta luotettavuus on myoés vaikea arvioida. Ongelmana havainnoinnissa voi olla
Kanasen (2017,85) mukaan se, ettei tutkija ei pysty luomaan luottamuksellista suhdetta yhteis6on
ja nain ollen tutkimustulokset eivét ole luotettavia. Taman tydn kohdalla olin jo valmiiksi tydyhtei-
sOssé ja paasin arvioimaan aitoja tilanteita, joten tama ei ollut minulle ongelma. Ongelmallista

naista tilanteista teki oma tulkinta tilanteesta. Mina naen henkilokohtaisesti nama asiat tietylla
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tavalla ja vaikka kuulen tyontekijoiden tunteet tilanteissa, en voi silti esittaé naita absoluuttisena to-
tuutena. Tieto, jota kentalta kuulen ja nden, on kuitenkin arvokasta ja siita voi mielestéani aidosti op-

pia, jos sen osaa esittaa perustellusti teoriaan peilaten.

Yleisten eettisten periaatteiden mukaisesti tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavien ihmisarvoa,
yksityisyytta, itsemaaradamisoikeutta ja muita oikeuksia. Hyvin merkittéava yleinen eettinen periaate
on myds valttad aiheuttamasta tutkittavina oleville ihmisille, yhteisoille ja muille tutkimuskohteille
aiheutuvia merkittavia riskeja, vahinkoja ja haittoja. (Vuori s.a.) Aineisto kasiteltiin siten, ettei siita
ole tunnistettavissa yksittaisia henkiloita ja tyoni tavoitteena on nimenomaan loytaa tyontekijoiden
edun mukaisia kehitysehdotuksia tyontekijaikokemuksen parantamiseen tydpaikoilla.

6.2 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tutkimuksessani halusin selvittaa, mista asioista koostuu tyontekijakokemus télla hetkell& henki-
I6storavintolassa. Yleisesti ottaen tAman tutkimuksen tulokset vahvistavat teorian (ks. 2.2), jonka
mukaan tyontekijakokemus voidaan maaritella neljan osa-alueen kautta: autonomia, yhteisollisyys
ja ilmapiiri, suunta ja tavoitteet, sekd osaamisen ja haasteiden tasapaino. Naiden liséksi kaiken
keskiosséa on tyontekijan kokemus tyon merkityksellisyydesta. Etenkin yhteisollisyys ja ilmapiiri
nousivat merkittavaksi tekijaksi haastateltavien tyontekijakokemuksessa. Tutkimustuloksista voi
paatella, etta hyvat tyokaverit auttavat jaksamaan, vaikka ty6 olisi vélilla raskasta ja samalla lojali-
teetti tybkavereita kohtaan sitouttaa tydhon. Kokemuskahdeksikossa Huhdan ja Myllyntauksen
(2021,161) listaamat eri osa-alueet tulivat osittain esiin, kun tyontekijat kertoivat omasta taménhet-
kisesta tyontekijdkokemuksestaan. Sosiaalinen ympadrist6, kulttuuri, johtaminen ja tydn ominaispiir-
teet nousivat selvemmin esille, kun taas tydskentelyvalineet, edut ja muut fyysiset asiat eivat kes-
kusteluissa noussut merkittaviksi tekijoiksi. Se ei silti tarkoita sitd, etteiko jokaisella kokemuskah-
deksikon osa-alueella olisi merkitysta tyontekijakokemuksessa. Konkreettiset asiat voivat naennai-
sesti olla helpompi ratkaista kuten, esimerkiksi turvallisuus, tyovalineet ja edut. Haastateltavat eivét
kuitenkaan tuonut esiin, etta heidan hyva tydntekijakokemus johtuisi konkreettisista asioista, eika

myo6skaan kertonut olevansa tyytymaéttomia esimerkiksi puutteellisten tydvalineiden ansioista.

Tutkimus vahvistaa Aron, Ahon, Kedonpaan, Lapin ja R&moén (2018, 50) ndkemyksen ettd hyva
tyGilmapiiri perustuu ihmisten kaytdkseen. Tydilmapiiriin tai tydhyvinvointiin on turha panostaa, mi-
kali ihnmiset kayttaytyvat tdisséd huonosti. Huono kaytos voi aiheuttaa tydyhteisdssa stressia, mieli-
pahaa seka haittaa yksilon ja yhteison terveydelle. Haastateltavat kertoivat, ettd he olivat kokeneet
tai kokevat talla hetkella tydyhteistssa kaytosta, jolla on ollut vaikutusta heidan henkiseen jaksami-
seensa negatiivisesti. Etenkin esihenkilon liiallinen alaisten valvominen, luottamuspula tyontekijoi-
hin ja alaisten syyllistdminen omasta tyokuormasta olivat henkisesti vaikeita sietda tyontekijoiden

puolelta. Muiden tyéntekijoiden kayttaytymiseen liittyvia ongelmia ei noussut esiin vaan kaikkien
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mielesta toissa oli hyva ilmapiiri nimenomaan tyontekijoiden kesken. Haastattelujen perusteella
tyOyhteisdssa arvostettiin yhteisia hetkid ja vapaata keskustelua yhdessa. Esihenkil6t, jotka olivat
lasna tai helposti tavoitettavissa koettiin tarkeaksi. Voikin todeta, ettd Juholinin (2022, 299) nake-
mys nykyaikaisista johtajista, jotka kayvat lounaalla tai kahvilla ty6porukan kanssa, palvelevat asi-
akkaita tai perehdyttavat uusia tyontekijoita ja nain saavat konkreettisen kuvan tyontekijoista ja hei-
dan arjestaan, pitdé paikkansa. Parhaimmillaan yhdessa vietetty aika voi rentouttaa tyontekijat ja
saada heidat kommentoimaan ja esittamaan kysymyksia spontaanisti. Suurin osa koki, etta heilla
oli mahdollisuus puhua esihenkiltlle silloin kun oli tarvetta. Téllaisille kahdenkeskeisille luottamuk-
sellisille keskusteluille ei tarvinnut erikseen sopia aikaa, vaan spontaanit keskustelutuokiot onnis-
tuivat tydpaivan lomassa. Téallaista mallia edellytti se, etta esihenkild tydskenteli koko ajan toimipis-
teessa. Niisséa toimipisteissa, joissa esihenkilda ei ollut aina paikalla, koettiin, ettd puhelimitse kes-

kustelu ei ollut paras keino viestinnalle.

Havaintoni mukaan tyépaikoilla ei aina koettu, etta viestinta olisi avointa ja lapinakyvaa. Mayletin
(2019, luku 4) mukaan kahdenkeskeisen viestinnan tapahtuessa ilman hairigita, asiat yleensa suju-
vat hyvin. Vaikka viesti olisi osittain negatiivista esimerkiksi uhka irtisanomisista tyontekijat voivat
kokea, etta esihenkilét ovat olleet suoria tydntekijdiden kanssa ja viestineet avoimesti ja lapinaky-
vasti. Havaintojen perusteella tydntekijoita siirrettiin ja heidan toimenkuvaansa muutettiin, mutta
siité ei keskusteltu tydntekijan kanssa ennen kuin tilanne oli mennyt niin pitkalle, etta tyontekija ol
jo irtisanoutumassa. Tassa avoin viestinta alusta alkaen olisi voinut pelastaa tilanteen. Pahimpia
olivat tilanteet, kun tydntekija huomasi yrityksen avoimissa tydpaikoissa oman toimipaikan ja tyo-

tehtavan.

Tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijoilla oli mahdollisuus saada yleisesti tietoa yrityksen asioista
sisdisien kanavien kautta, mutta lahes kaikki kokivat, etta he eivét tydpaivan paatteeksi jaksaneet
niité lukea. Kuten (ks 3.3) todettiin, tydntekijat hukkuvat tydelamassa tietoon ja kaipaavat ymmar-
rysta. Tutkimuksen mukaan tarkeimmaksi koettiin yhteiset viikkopalaverit ja toimiva vuorovaikutus
tyopaivien aikana. Henkisen jaksamisen kannalta esihenkildiden (ks. 3.2) on syyta muistaa, etta
heilla on vastuu kuulijana ja heidan tehtédvansa on ottaa vastaan ehdotuksia ja vieda niita kaytan-
toon, jos nédin katsotaan parhaaksi. Usein tyontekijan palautetta voidaan pitaa valittamisena, mutta
oikeasti olisi tarke&a kuunnella ja jo se voi parhaassa tapauksessa laukaista epamieluisat tilanteet.
Myds valittamiseen on suhtauduttava avoimin mielin. Joskus tydntekijalle pienikin asia voi tuntua
suurelta, jos pohjalla on jokin hanelle merkityksellinen huolenaihe. Siksi Hannolan ja Rautasen
(28.2.2021) ndkemys tydntekijakokemusajattelusta, jossa keskeistéd on ymmartaa yksildiden tuntei-

den merkitys seka tukea ja huomioida niita, pitaa paikkansa.
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Tutkimuksen tulokset ovat osittain ristiriidassa teorian (vrt.3.1) kanssa, jonka mukaan kevyt media
(digiviestintd) soveltuu parhaiten yksinkertaisten asioiden viestimiseen, mutta mita monimutkai-
semmasta asiasta on kyse niin silloin kannattaa suosia keskustelua kasvotusten. Tyontekijat olivat
kuitenkin sitd mieltd, ettd he mieluiten kuulivat kaiken viestinnan kasvotusten esihenkilon kautta
joko kahden kesken tai koko tydyhteison kesken viikkopalaverissa. Juholinin mukaan (2022,125)
edellytyksina digiviestintaan pidetéén yksildiden hyvia sosiaalisen median taitoja, tiimin jasenten ja
muiden osapuolten tiivisté sosiaalisen median kayttoa seka esihenkildiden ja tiimin jasenten vuoro-
vaikutuksen maaraé. Paatelmani mukaan teknologian kayttaminen viestinnassa henkildstéravinto-
loissa ei tunnu luontevalta, koska tyontekijat eivat juurikaan kayta alylaitteita tyonteossa. Silloin in-
tranetin lukeminen tulisi tapahtua omalla ajalla, jolloin pitdisi pystya palautumaan melko kuormitta-
vasta tydsta. Siind missa Juholin (2022, 135) pitaa digitaalisuuden etuina tydn helpottumisen, suju-
van tiedon- ja kokemusten vaihdannan, rippumattomuuden ajasta ja paikasta seka kustannusten
saastamisen ja tehokkuuden lisdédntymisen, henkilostoravintoloissa digitaalinen viestinta koettiin

epakiinnostavana ja aikaa vievana.

Tutkimukseni tuloksien valossa olen vakuuttunut siitd, etta tyontekijakokemuksen monipuolinen ke-
hittdminen etenkin henkilostopulasta karsivalla ravintola-alalla on darimmaisen tarkeaa. Paljon
henkiléstén hyvinvoinnista puhutaan, mutta isoissa yrityksissa sanat eivat valttamatta vastaa te-
koja. Tutkimukseni paljastaa, etté tydntekijat haluavat olla lojaaleja tytkavereilleen ja tydyhteison
jasenien jaksamisesta kannetaan huolta ja toisia autetaan. Yritysten kannattaa nyt ehdottomasti

panostaa jaljella oleviin tyontekijdihin kuuntelemalla heité tarkasti.

Esihenkilditd kehottaisin panostamaan yhteishenkeen ja ty6ilmapiiriin. Kuten Murch (2016, luku 6)
toteaa, riittavaksi koettu turvallisuus keskusteluissa johtaa rehellisyyteen, joka auttaa saavutta-
maan parhaat tulokset. Jos ihmiset eivat tunne oloaan riittdvan turvalliseksi, he eivat todennakoi-
sesti kuule, mita sanotaan, ja mahdollisuus saavuttaa rakentava lopputulos tai ratkaisu on epato-
denndkoisempaa. Joskus riittdd, kun kuuntelee ja ymmartaa, on aidosti lasna tilanteissa. Tutkimuk-
seni mukaan suurimmalla osalla tyontekijéista oli niin avoin ilmapiiri, etta he kokivat pystyvansa
kertomaan myo6s henkilokohtaisista asioistaan ja saivat ymmarrysta tydyhteisossa. Myds huumo-
rintaju kohtasi monissa tydyhteisdissa ja toisaalta joissain paikoissa oli kehittynyt ihan omanlai-
sensa humoristinen ilmapiiri. Huolenaiheena haastateltavilla esiin nousi vieraskielisten tyontekijoi-
den jaaminen ulkopuoliseksi. Tahan en syventynyt tassa tutkimuksessa, mutta se on hyva huomio

tulevaisuutta ajatellen, koska juuri ravintola-alalle halutaan houkutella ty6peraistd maahanmuuttoa.

Thortonin (2019, 109) todettua, etta viestien tulisi olla yhteydessa tyontekijoihin, koska heidan
tyonsa takaa kokonaismenestyksen ja tyéntekijoiden on pystyttava sisaistamaan viestien avulla,

mité koko yrityksen strategia heille merkitsee ja siten tuottaa tulosta. Tyontekijat eivat valttamatta
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ole kiinnostuneita tuloksesta ja siitd, kuinka paljon rahaa pitaisi tehda lisda. Etenkin jos tydnteki-
joista on pulaa ja kiire tuntuu arjessa, on arvioitava, miten tuloksesta puhutaan ja kuinka paljon.
Toisaalta jos toimitusjohtajan puhe alkaa joka kerta silla paljonko yritys on tehnyt tulosta ja palkat
laahaavat perasséa, eika palkkioita kuulu, se voi saada tyontekijat nark&stymaan. Yhteisollisyyden
luominen voi Juohlinin (2022, 140-147) mukaan olla monissa olosuhteissa vaikeaa ja sita kannat-
taa yrittda lisaamalla vapaamuotoisten keskustelujen maaraa. Kehottaisin siis kiinnittdmaan huo-
miota siihen, mit& aiheita viikko ja kuukausipalaverit kasittelevét, ehké olisi jarkevaé puhua enem-
man tunteista ja vihemman rahasta. Taman tutkimuksen tuloksissa kavi ilmi, etta paivittaiset pala-
verit olivat tarkeita hetkia kertoa viikko ja paivakohtaisista tyfasioista, mutta niissa voitiin keskus-

tella ihan muistakin tyon ulkopuolisista aiheista ja se koettiin yhteiséllisyytta vahvistavana.

Mielestani olisi erittéain tarkedd kuunnella myds niita ihmisia, jotka lahtevat alalta. Siihen liittyy seu-
raavassa luvussa esittdma jatkotutkimusehdotus. Taman tutkimuksen perusteella tydntekijat tunsi-
vat suurimman vetovoimatekijan olevan tydkaverit. Jos yksi toisensa jalkeen vaihtaa alaa niin, mika
pitaé tydntekijat tydssaan? Toki muitakin vetovoimatekijoita 16ytyi, mutta nostaisin tarkeimmaksi
hyvan yhteishengen. Rekrytointivaiheessa tulisi jo miettid ammatillisten ominaisuuksien lisaksi so-
siaalisia kykyja. Taitavan esihenkilon pitaisi tuntea tyontekijansa ja sen avulla jo rekrytointivai-

heessa etsia tiimiin sopivaa persoonaa.

Tutkimuksessa henkilostoravintoloiden eduksi nousi tydajat ja tydn sisaltd. Ravintola-alalla tytajat
ovat usein ilta ja viilkonloppupainotteisia, joten paivaty® houkuttelee etenkin perheellisia henkildsto-
ravintoloihin. Yrityksien kannattaa etsia kanavia, joilla perheelliset ravintola-alan ihmiset voisi ta-
voittaa. En nyt tarkoita standid neuvolan aulassa, mutta esimerkiksi sosiaalisessa mediassa ja
viestinndssa yleisesti voisi tuoda esiin tatd nakdkulmaa. Henkiléstdravintolassa tydskentely voi-
daan mieltdd melko yksitoikkoisena, mutta toisaalta tietty ennakoitavuus voi rauhoittaa. Ravintolat
ovat usein suljetun piirin yksikéita ja asiakkaiden maarassa ei ole suuria vaihteluja. Haastateltavat
pitivat ajatuksesta, etté he tiesivat, mita tulivat aamulla t6ihin tekemé&aén ja rutiinit toivat rauhaa ver-
rattuna esimerkiksi ala carte ravintolaan, jossa paivittaista vaihtelua voi olla paljonkin. Nama kaksi

asiaa ovat sellaisia, joista ainakin kannattaa viestia alan osaajille ja muutosta kaipaaville.

Alan houkuttelevuus on isossa kuvassa kehitettava kohde. Palkkataso on alhainen tyén kuormitta-
vuuteen ndhden, joten mielestani tyontekijéiden hyvinvointiin panostamalla saattaa voittaa aikaa,
ettei tamanhetkiset tyontekijat lahde, ennen kuin apuja saadaan lisaa. Jokainen tydyhteiso voi li-
sata alan houkuttelevuutta, jos tydntekijat aidosti viihtyvat tdissa. On yleisesti tiedossa, etta alalla
verkostot ovat tiiviit ja se, miten tyontekijat puhuvat tyénantajastaan vaikuttaa tydnantajakuvaan ja

isossa kuvassa koko alaan.
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6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen pohjalta voin todeta, etta tyontekijakokemuksen tutkiminen on pohjaton kaivo
ja siitéd voi ammentaa uutta tietoa jatkuvasti. Tyéelama muuttuu maailman ja sukupolvien mukana
ja nain ollen tyontekijoiden tarpeet ja ajatukset tyostd. Lahitulevaisuus nayttad, saadaanko ravin-
tola-alasta yhta houkuttelevaa kuin se oli ennen ja miten se tehdaéan, mutta ennen sité voisi tutkia
niita syita, miksi ihmiset irtisanoutuvat ja vaihtavat alaa. Tassé tutkimuksessa selviad, mitka voivat
olla syyt pysya henkiléstoravintolassa tbissa, mutta olisi my6s kiinnostavaa selvittdd, miksi jotkut
paatyvat vaihtamaan alaa. Olisiko naille syille tehtéavissa jotain? Mikali selviaisi, etta tyontekijat
ovat vaihtaneet paikkaa esimerkiksi puutteellisen perehdytyksen takia, niin silloin voisi panostaa
siihen. Ehka ty6 ei ole ollut sita, mitd hakuvaiheessa oli luvattu, joten jatkossa voisi kehittéda rekry-
tointiprosessia ja panostaa realistisen mielikuvan luontiin. Mitd ikina syyt ovatkin, olisiko ne véltet-

tavissa lisdamalla keskustelua ja kiinnittamalla huomiota tydntekijan toiveisiin ja tarpeisiin.

Olisi myos erittain mielenkiintoista tehda pelkastddn havainnointiin perustuva tutkimus, jossa pys-
tyisi kunnolla tarkkailemaan ryhmadynamiikkaa ja tyOyhteison péaivittaistéa kanssakaymista ravinto-
loissa. Haluaisin selvittad, ettd millaista paivittédinen viestinta on ja mika tekee tytyhteisésta tiiviin ja
hyvinvoivan tai mika puolestaan pilaa tunnelman ja saa ihmiset voimaan huonosti. Loytyyko tydyh-
teisoista tiettyja rooleja ja millainen rooli esihenkil6lla on eri yksikoissa. Yritin kysya jatkokysymyk-
sena haastateltavilta, etta mistéa he uskovat yhteiséllisyyden syntyvan, mutta he eivat osanneet sii-
hen vastata, joten se pitdisi itse nahda ja kokea. Onko tyontekijat yhteydessa tydajan ulkopuolella
ja onko sellaiset tydyhteisét tiiviimpid, jotka viettavat aikaa yhdessa muutenkin, kuin tyén mer-
keissa. Toisaalta sujuuko tydnteko paremmin, jos tydyhteistn jasenet pitavat ammatillisen suhteen

ja erottavat tyéminan ja arkiminan.

Jos tekisin tutkimuksen uudelleen, haluaisin enemman tavoittaa juuri alalle tulleita uusia tyénteki-
joita. Aiheen voisi rajata koskemaan kysymysté, miksi he valitsivat juuri henkiléstdravintolan tyopai-
kakseen. Taman tutkimuksen haastateltavat olivat pitkéan alalla olleita ja heidan kohdallaan riski,
alanvaihdosta ei ollut ajankohtainen (kertoivat, ettd haluaa tehda tata tyota elakkeeseen saakka,
jos mahdollista). Uusien tydntekijoiden kohdalla olisi mielenkiintoista kuulla, mihin he tyfelaméassa
tahtaavat ja sen jalkeen miettid, olisiko naille unelmille mahdollisuus toteutua nykyisessa organi-
saatiossa. Tutkimuksen kannalta jai myds harmittamaan, etten saanut haastateltavia Sodexolta ja

Iss:It&, koska he ovat kaksi merkittdvaa toimijaa alalla.
6.4 Omaoppiminen

Opinnaytetyoni aihe tuli minulle sattuman kautta. Minulla oli aluksi taysin eri aihe valittuna ja suun-

nitelmat sen varalle tehtynd, mutta ty6tilanteeni muuttui ja tyon toteuttaminen k&vi mahdottomaksi.
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Jalkeenpain ajateltuna nain tapahtui minun onnekseni. Kun aloitin tdmén tyon, olin hieman hu-
kassa laadullisen tutkimuksen tekemisest&, koska olin koko ajan ajatellut tekevani maarallisen tut-
kimuksen. Tietoperustan kirjoittaminen oli antoisaa, koska aiheesta I6ytyi paljon tietoa ja olisin ha-
lunnut haalia sen kaiken tiedon ty6honi. Olin heti alkuun rajannut aiheen jo melko tiukaksi, mutta

jossain vaiheessa jouduin edelleen tiivistamaan sita.

Taman opinnéaytetyon tekemisté helpotti oma tyéurani henkiléstoravintoloissa vuodesta 2014 asti.
Toisaalta minun piti myos tiedostaa se tosiasia, etta oma mielipiteeni taytyi pitdd neutraalina, eik&
kokemukseni saanut nakyé aineistoa kerétessa. Mielestani tdssé onnistuin hyvin ja pystyin "nollaa-
maan itseni” kirjoittamistyon ajaksi. Opinnaytetyoni kirjoittaminen tapahtui samaan aikaan, kun ko-
ronarajoituksia purettiin ja palattiin henkildstéravintoloissa normaaliin arkeen. Kuten jo tutkimuk-
sessa kay ilmi tyontekijat ovat olleet tiukalla ravintola-alalla ja taméan sain kokea itsekin. Valilla tun-
tui, ettei aika ja voimat riité kirjoittamiseen ja haastattelujen sopiminen paivasaikaan vaati joustoa

tydyhteisossa.

Elokuussa minut ylennettiin apulaisravintolapaallikdksi ja vastuu lisaantyi merkittavasti. Lisaksi sain
johdettavaksi 9 hengen tiimin yhdessa keittibesihenkilon kanssa ja taytyy sanoa, etta tasta tutki-
muksesta on ollut minulle erittain paljon hyétya esihenkilona. Meidan toimipisteemme on yksi par-
haiten menestyneista alueellamme ja meidan henkilokuntamme on paasaantdisesti ollut tyytyvaisia
tapaamme toimia. Hyva yhteishenki on lahes edellytys sille, ettd saamme hommat toimimaan ja
pystymme takaamaan tasaista laatua asiakkaillemme. Tyo6ilmapiiri heijastuu kaikkeen tekemi-
seemme ja siksi tdma tutkimus on ollut minulle erittdin tarkea ja naita oppeja aion tulevaisuudessa

esihenkildbna noudattaa.

Valmistumisen jalkeen olemme sopineet, ettd aloitan ravintolapaallikkbna nykyisessa tydpaikas-
sani. Tama tyo on auttanut myos siind mielessa, etta olen uskaltanut rohkeammin puhua toiveis-
tani ja tarpeistani tydelaman suhteen. Esihenkilond haluan ehdottomasti olla helposti lahestyttava
ja toivon, etta alaiset kokevat minun olevan hyva kuuntelija ja sitd kautta pystyn heti auttamaan
mahdollisuuksien mukaan tyéntekijoitd heidén erilaisissa tilanteissaan. Toivon, ettd tytni kautta
olen oivaltanut inhimillisen johtamisen merkityksen ja osaan kaytanndssé toimia oppieni mukaan.
Tyontekijakokemuksen viitekehys on loistava tyévaline, jos haluaa tarkastella tyéymparistoa koko-

naisuutena.

Vaikka aikataulu venyi, olen tyytyvainen lopputulokseen, vaikkakin luopuminen tyésté on hieman
vaikeaa. Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tekeminen oli antoisaa ja pidin sen tekemisesta eten-
kin silloin, kun sain keskittyd vain siihen. Paras osuus oli ehdottomasti haastattelut ja niitd odotin
kaikista eniten. Olen myds erittain tyytyvainen, ettéd toimeksiantaja kertoi tutkimukseni tulosten ole-

van heille erittdin hyddyllista tietoa. Esitykseni tulee jatkossa kayttéon Kespron
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asiakastilaisuuksissa ja néin ollen tyoni auttaa henkildstoravintola-alan toimipaikkoja tulevaisuu-
dessa. Jossain kohtaa tyon tekemistéa olin vakuuttunut, ettei tuloksissa ole mitdan yllattavaa, eika
tésta saada mitdan uutta tietoa. Tama johtuu varmasti siita, etté olin itse koko ajan aiheen parissa
ja sokaistuin kasittelemalleni tiedolle. Myds haastateltavien hAmmentavan yhtenaiset vastaukset
yllattivat, mutta toisaalta helpotti todella paljon tulosten analysoinnissa. Haastattelujen jalkeen mi-
nulla oli erittéin selkea kuva siitd, mista talla hetkella henkilostéravintolan tyéntekijoiden tyéntekija-
kokemus rakentuu ja mitka olivat keskeiset vetovoimatekijat. Opinnaytetyota pelataan usein turhaa
ja siihen liittyy paljon ennakkoluuloja, mutta jalkeenpé&in ajateltuna aiheen valinnan merkitys koros-
tuu tdssa prosessissa. Uskon etta kun loytaa itselleen mielekkdan aiheen on sen parissa helppo
tydskennella ja mielenkiinto sailyy loppuun asti. Tutkimuksen tekeminen aiheesta, josta l6ytyy tieto-

perustaa ennestéan, helpottaa tiedonkeruuta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastattelussa kaytetty kysymyspatteristo

1. Kuvaile millainen on sinun tyéntekijakokemuksesi talla hetkella tydssa
henkildstéravintolassa?

Millaisia sisaisen viestinnan tapoja teilla on kaytéssa organisaatiossa?
Millaiseksi koet nama tavat/kanavat?

Millainen viestinta voisi parantaa sinun kokemustasi?

Millaista palautetta saat tydoyhteiséssasi?

o 0 bk~ w N

Millaista palautetta toivoisit saavasti ja kenelta?



Liite 2. Aineiston ryhmittely

Alkuperaisilmaukset Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka Paaluokka

Tydhon on kuitenkin kiva menna, koska | Tyohon tottunut ja varma Tybyhteisd

siilhen on tottunut ja se on varma juttu. | juttu. turvallisuus

Osa tyokavereista on kivoja. Tyo on Tyokaverit kivoja. tydtehtavat

mukavaa. Tyd mukavaa.

0On mukava, kun saan tehda vahan Rakkaus alaan. Mielekds tyo

kaikkea ja tyt on monipuolista. Monipuolinen tyo. Mielekkadat

Rakkaus alaan pitda minut toissa ja tyotehtavat

olen ollut koko eldmani niin en osaa

oikein muuta. \‘

Tyokaverit ovat kivoja ja nyt minulla on | Tyokaverit kivoja. Tybyhteisd }yﬁn

tyo, jonka halusin. Ty, jonka halusin. ja ominaispiirteet
mielekkaat
tydtehtavat

Tiedan aamulla mitd tulen tekemaan. Tyokaverit syy viihtya toissa. Hyvéd tydilmapiiri

Tyokaverit ovat paéallimmainen syy Tietdd mita tekee. ja

miksi viihdyn tdissa. tydtehtavat

Se miksi olen tykdnnyt olla taallg, on Kivat tydkaverit Tydyhteisd

kivat tydkaverit

Miljod on miellyttava ja mulla on Hyvat tyokaverit. Tydyhteisd

hemmetin hyvat tydkaverit tdalla. Olen | Luo oman tybpaikan Luova

itse saanut luoda tdman tyopaikan ja tydilmapiiri

saanut sisustaa.

Valilld esihenkilé antaa sponttaanisti Sponttaani palaute Tydyhteisén

palautetta. Annamme tydyhteisossa Tydyhteisén palaute palaute

palautetta toisillemme

Saamme paljon kiitosta puolin ja toisin, | Paljon kiitosta puolin ja toisin. | Kiittdminefi Vuorovaikutus

ettd se ei ole mikdan erillinen Avoin palaute. palaute

tapahtuma. Annamme tyokavereille Piddmme toisiamme pystyssd | tydyhteisd

palautetta avoimesti ja yritamme pitaa

toisiamme pystyssa.

Mind ainakin annan palautetta Palaute tydkaverille Palaute Sosiaalinen

tytkavereille ympadristd

Pl
Jos suoraan sanon niin me heitetdaan Heitetddn paljon vitseja. Tydilmapiiri Suhteet

tsoukkeja paljon. Meilld on esihenkilén
kanssa sovitut hetket, jossa voidaan
jutella, jos on jotain sydamelld. Kerron
yleensd melko avoimesti omista
jutuista.”

Voi jutella, jos jotain
syddmelld.
Avoimesti kertominen.

Avoin keskustelu

tydkavereihin

Jos tyokaveri on onnistunut niin aina
kehutaan. Itse pystyn my&s sanomaan
myos rakentavaa palautetta, jos
esimerkiksi menee toiminta
vaaralliseksi

Kehutaan tydkaveria
onnistumisista.

Pystyn sanomaan rakentavaa
palautetta.

Kiittaminen
Tybyhteisén|
palaute
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Liite 3. Taulukko
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Luotettavuuden arviointi (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018,163-164)

Luotettavuuden arvioinnin teemat

Miten toteutuu tassa tutkimuksessa?

1.Tutkimuksen kohde ja tarkoitus: mité olet tut-
kimassa ja miksi?

2.Tutkijan omat sitoumukset tutkimuksessa:
miksi tutkimus on tutkijan mielesta tarkea, mita
ajatuksia oli aloittaessa ja ovatko ne muuttu-
neet.

3.Aineiston kerddminen: miten aineisto keréattiin
(menetelma, erityispiirteet, ongelmat/merkityk-
selliset seikat ja tekniikka)

4. Tutkimuskohde: milla perusteella tiedonanta-
jat valittiin, miten otettiin yhteytta, montako tie-
donantajaa yms.

5.Kohteen ja tutkijan védlinen suhde: arvio, miten
suhde toimi

6.Tutkimuksen kesto:

7.Aineiston analysointi:

Tutkittavana henkilstdravintolan tyontekijéiden ta-
méanhetkinen tyontekijakokemus. Tyontekijakoke-
muksen tutkiminen antaa Huhdan ja Myllyntauksen
(2021, 120) mukaan arvokasta tietoa tyontekijoiden
ajatuksista ja tunteista, joita syntyy vuorovaikutuk-
sesta tydnantajan kanssa liittyen tyéhoén, tydympa-
ristéon ja organisaatioon ty6nantajana. Taman tie-
don pohjalta voidaan luoda aitoa kilpailuetua.

Mielestani tama tutkimus on tarkea tehda juuri nyt,
kun henkilstdravintoiloissa viime vuodet ovat olleet
epavakaat ja nakemykseni mukaan tulevat viela
hetken sellaisena olemaan. Tyékokemukseni poh-
jalta minulla oli ennakko oletuksia, mutta tutkijana
yllatyin, kuinka vaarassa olin. Tutkimuksen tulokset
antavat vihjeen siitd, mitd kannattaa kehittéda ja mita
jattdd vahemmalle huomiolle.

Haastattelut yksildhaastatteluina tyontekijoiden tyo-
paikoilla tai niiden valittoméassa laheisyydessa. Puo-
listrukturoitu haastattelu, joka sisalsi 6 kysymysta,
joita ei lahetetty ennakkoon. Haastattelut nauhoitet-
tiin teamsilla ja tallennettiin transkription muodos-
tama tekstitiedosto.

Osan haastateltavista valitsi yrityksien HR-osastot,
osa loytyi muuta kautta. Haastateltavia annettiin sa-
masta toimipaikasta, joten jouduin pyytamaan uu-
sia. Kahden haastateltavan yhteystiedot sain koulu-
kaverin kautta (hdanen tyénantajayrityksensa) ja lo-
put pyysin yritysten HR-osaston kautta. Haastatel-
tavia oli yhteensa 6 ja haastattelut tehtiin syys-
kuussa 2022. Haastateltavien valinnassa tarkein
kriteeri, ettei saanut olla esihenkilbasemassa.
Haastateltavat olivat eri tehtavissa henkilostoravin-
toloissa ja heidan tydkokemuksensa vaihteli 9kk-
27vuoteen.

Haastateltavat eivat tienneet ty6taustaani, enka ol-
lut ennen tavannut heita. He tiesivat, etta olen
Haaga-Helian opiskelija ja tulen haastattelemaan
heita opinnaytetyodtani varten. Osa saattoi tietaa,
mitd aihe koskee, mutta kysymyksia ei lahetetty en-
nakkoon. Haastateltavat saavat valmiin tyon luetta-
vakseen.

Tietoperustaa lahdin kerddmaan jo kesalla 2022.
Haastattelut suoritettiin syyskuussa 2022 ja tulokset
esiteltiin toimeksiantajalle ja opinnaytetydnohjaa-
jalle helmikuussa 2023.

Aineiston kasittely oli helppoa, koska haastatelta-
vien vastauksissa oli paljon yhtalaisyyksia. Aloitin
tekstin kasittelyn siten, etté hain taulukkoon vas-
taukset jokaiseen kysymykseen. Sen liséksi tein pa-
perilla ja kynalla ajatuspilvid, johon hain



8.Tutkimuksen luotettavuus:

9. Raportointi:
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samankaltaisuuksia. Viimeiseksi vaiheeksi jai vas-
tausten yksinkertaistaminen ja punaisen langan I6y-
taminen. Siita tein myos taulukon.

Tutkimuksen luotettavuutta pohdin syvemmin 6.1,
mutta mielestani minulle oli koko prosessin ajan
selvaa mita tutkin ja miten tutkin. Kaikki raportissa
esitetty tieto on tutkimusongelmaan liittyvia, eika
haastatteluissa kysytty aiheesta poikkeavia kysy-
myksi&.

Raportti on koottu mielestani Haaga-Helian ohjei-
den mukaan ja se késittelee kaikki ne teemat, jotka
laadullisen tutkimuksen kuuluu siséltéé. Aina paran-
tamisen varaa on, mutta lopputulos on mielestani
johdonmukainen ja asiallisesti kirjoitettu.



