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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli edistaa toimeksiantajan tilapaisen tarjoilutyovoiman
hallintaa. Tavoitteena oli selvittaa syita tilapaisen tyovoiman vaihtuvuudelle eli mista syista
nama tyontekijat irtisanoutuvat ja millaisia ajatuksia heilla on koskien nykyisen tyosuhteen

jatkamista. Tavoitteena oli myos selvittaa, milla tavoilla voitaisiin lisata naiden tyontekijoi-
den tyossa viihtymista. Opinnaytetyon toimeksiantaja on ravintola-alalla toimiva keskisuuri

yritys, mista kaytetaan tassa tyossa nimea yritys X.

Teoreettinen viitekehys muodostuu ravintola-alan erityispiirteiden ja toimeksiantajan kuvauk-
sesta, henkiloston vaihtuvuuden kasitteen maarittelysta ja siihen vaikuttavien tekijoiden esit-
telysta, tutkimusprosessin kuvauksesta, tulosten esittelysta, kehitysehdotuksista ja johtopaa-
toksista. Tutkimusta varten haastateltiin yritys x:n seitsemaatoista tilapaista tyontekijaa.
Haastattelumuodoksi valikoitui teemahaastattelu, minka avulla keskeiset asiat kyettiin kasit-
telemaan vapaamuotoisesti teemoittain.

Haastatteluiden tuloksista huomattiin, etta yritys x:n tilapaisen tyovoiman vaihtuvuuden syyt
ovat samanlaisia kuin teoreettisessa viitekehyksessa esitetyt syyt tilapaisen tyovoiman vaihtu-
vuudelle. Toimeksiantajan tilapaiset tyontekijat irtisanoutuvat paaosin luonnollisista syista,
minka vuoksi keskeiseksi kehitysehdotukseksi nousi perehdyttamisen kehittaminen. Tihean
vaihtuvuuden vuoksi perehdyttamiselle on hyva olla selkeat toimintamallit, minka avulla pe-
rehdytys on tehokkaampaa. Nain uusille tyontekijoille kyetaan tehokkaammin opettamaan
keskeiset asiat uudesta tyosta ja perehdytyksesta tulee kustannustehokkaampaa. Monet haas-
tateltavista toivoivat myos, etta perehdytysta kehitettaisiin, silla tyon oppiminen oli tuntunut
vaikealta ja heilla ei edelleenkaan ollut omasta mielesta riittavasti tietoa tyotehtavien hoita-
miseen. Toinen haastateltavien tyohyvinvointiin merkittavasti vaikuttava tekija oli ammatti-
taidoltaan yritys x:n tarpeita vastaamaton henkilokunta ja henkilokuntapula. Epapatevien
tyontekijoiden neuvomiseen kuuluu huomattavasti paljon enemman aikaa kuin alan ammatti-
laisten opastamiseen. Perehdytyskaytantoja kehittamalla myos tata kuormitusta kyettaisiin
helpottamaan. Yritys x voisi myos tehda jatkotutkimusta siita, miten ammattitaitoisen tyovoi-
man saatavuutta voitaisiin parantaa ja omia rekrytointikaytantoja kehittaa henkilostopulasta
selviytymiseksi. On kuitenkin huomioitava etta tyontekija, joka ei halua tehda tilapaista tyota
pidempaan, irtisanoutuu vaikka viihtyisikin hyvin toissa. Omia toimintamalleja tulisi kehittaa
silta kannalta, etta ne auttavat tiheasta vaihtuvuudesta selviytymista ja vahentavat henkilos-
ton kuormitusta.

Opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin ja tutkimuksen avulla saatiin paljon tietoa etenkin
siita, mita tulisi tehda toisin, jotta tyontekijat viihtyisivat tyopaikallaan paremmin. Yritys x:n
ravintoloiden esimiehet ovat myos olleet erityisen kiinnostuneita opinnaytetyon tuloksista.
Opinnaytetyon tuloksia voidaan pitaa luotettavana, mutta aiheena tyopaikan vaihtaminen ja
tyossa viihtyminen ovat arkoja. Taman vuoksi haastatteluissa ei valttamatta tullut ilmi kaik-
kea tutkimuksen kannalta oleellista tietoa.

Asiasanat: Henkilostosuunnittelu, Tilapainen tyo, Vaihtuvuus
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This thesis was commissioned by Company x, which has few restaurants in the Helsinki metro-
politan area. The purpose of the thesis was to improve the management of temporary work-
force. The objective was to study why the temporary workers decide to quit their employ-
ment in general and what thoughts they have about continuing their current employment.
The other objective was to research what should be done differently to have the temporary
workers more satisfied with their work.

The theoretical sections describ the characteristics of the restaurant industry that has led
companies to utilize temporary workforce. The theory of turnover and factors that influence
employee’s’ decision to resign are also represented in the theoretical section. Seventeen em-
ployees of Company x were interviewed to gather information to achieve the objectives of
the thesis.

The results of this study indicate that among temporary workers in Company x the main rea-
sons for resigning are getting a full-time job or graduating from school. To survive the turno-
ver, Company x should develop their employee induction. According to the results, the induc-
tion has a remarkable role in well-being. It is important for employees to have enough
knowledge and skills to manage their work assignments. A continuous induction process is a
great burden for other employees in the company as well. Company x has suffered from re-
cruitment problems as well. There are not enough employees in the market with the required
skills. Because of this, Company x must also hire employees who do not have the needed
skills. Inducting these employees is difficult, because the induction must be started from
basic job assignments. Company x could also research whether it was possible to develop the
recruitment process.

The objectives of this thesis were achieved since the needed information was gained. The re-

sults are reliable, but one must notice that the subject is a sensitive topic. It is possible that
all the essential information was not given in the interviews.

Keywords: Employee Turnover, Staff Planning, Temporary work
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1 Johdanto

Ravintola-alalla hyodynnetaan paljon tilapaista tyovoimaa, koska tyovoimatarve vaihtelee voi-
makkaasti asiakasmaarien mukaan. Ravintola-alalla kilpailu asiakkaista on kovaa, mista pyri-
taan selviytymaan panostamalla laadukkaaseen palveluun. Henkilokunnan tyopanoksella ja
toiminnalla on merkittava vaikutus siihen, minkalaisen kokemuksen asiakas saa. Tihea henki-
lokunnan vaihtuvuus on merkittava ongelma monissa ravintola-alan yrityksissa, silla sen vuoksi

palvelun laatua on vaikea pitaa tasaisena.

Opinnaytetyon toimeksiantajana on keskisuuri ravintola-alan yritys. Yrityksen ravintoloissa on
tiukasti maaritellyt konseptit ja niiden mukaiset toimintatavat. Taman vuoksi tyontekijoilta
vaaditaan laajempaa osaamista. Vaihtuvien tyontekijoiden tilalle ei myoskaan ole helppo loy-
taa uusia tyontekijoita, koska potentiaalisista hakijoista on pulaa. Uusilla tyontekijoilla myos
luonnollisesti kestaa kauemmin oppia tiukasti maaritellyn konseptin mukaiset toimintatavat.
Tyovoiman tihea vaihtuvuus on erityisen haasteellista tarjoilijan tyotehtavissa yritys x:ssa.
Vaihtuvuutta esiintyy eniten nollatunti- tai tarvittaessa toihin kutsuttavan tyosopimuksella

tyoskentelevien kohdalla. Tasta syysta opinnaytetyossa keskitytaan naissa tyosuhteissa tyos-

Tama opinnaytetyo on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Opinnaytetyon
tarkoituksena on edistaa toimeksiantajana toimivan yritys x:n tilapaisen tarjoilutyovoiman
hallintaa. Tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat yritys x:n tilapaisten tyonteki-
joiden paatokseen lopettaa tyosuhde ja millaisia ajatuksia heilla on koskien tyosuhteen jatka-
mista toimeksiantajan palveluksessa. Tavoitteena on myos selvittaa, mita toimeksiantaja voisi

tehda paremmin, jotta tilapaiset tyontekijat viihtyisivat paremmin tyossaan.

Opinnaytetyon ensimmaisessa luvussa maaritellaan, miksi tilapainen tyovoima on merkittavaa
ravintola-alan yrityksille. Seuraavassa luvussa maaritellaan mita henkiloston vaihtuvuuden
syita keskittyen tilapaisiin tyosuhteisiin. Aiempien tutkimusten pohjalta keskeisia keinoja sel-
viytya tilapaisten tyontekijoiden vaihtuvuudesta ravintola-alalla on tyohyvinvoinnista ja pe-
rehdytyksesta huolehtiminen, minka vuoksi tutkimus keskittyy naihin osa-alueisiin. Seuraa-
vassa vaiheessa esitellaan opinnaytetyon tutkimusmenetelma eli teemahaastattelu. Teoreetti-

sen viitekehyksen pohjalta on luotu haastattelurunko, mika loytyy opinnaytetyon liitteista.

Opinnaytetyota varten haastateltiin seitsemaatoista yritys x:n tilapaista tarjoilutyontekijaa.
Haastatteluiden tulokset on esitetty luvussa viisi haastatteluteemojen mukaisessa jarjestyk-
sessa. Viimeisena opinnaytetyossa on esitetty haastatteluiden pohjalta tehdyt kehittamiseh-

dotukset seka johtopaatokset.



2  Ravintola-alan erityispiirteet

Tassa luvussa kasitellaan ravintola-alan erityispiirteita, mitka vaikuttavat merkittavasti alan
yrityksien henkilostosuunnitteluun. Lisaksi maaritellaan, millaisia erilaisia tilapaisia tyosuhde-
muotoja on olemassa. Luvun lopussa esitellaan opinnaytetyon toimeksiantaja ja tilapaisen

tyovoiman merkitys toimeksiantajalle.

Ravitsemistoimiala luokitellaan kuuluvaksi matkailualaan. Matkailuala on laaja kokonaisuus,
johon kuuluu myos esimerkiksi majoitustoiminta, matkatoimistot, huvi- ja virkistyspalvelut,
kulttuuripalvelut ja henkiloliikenne. Ravitsemistoimialan yritykset jaotellaan toiminnan luon-
teen mukaan eri alaluokkiin. Naita ovat esimerkiksi kahvila-ravintolat, kahvilat, kahvilabaarit,
olut- ja drinkkibaarit, ruokakioskit, henkilosto- ja laitosruokalat, pitopalvelut ja ravintolat.
Yritys x maaritellaan ravintolaksi. Ravintoloilla tarkoitetaan yritysta, jossa tarjoillaan omassa
keittiossa valmistettuja ruoka-annoksia ja asiakaspaikkoja on ainakin sisatiloissa. Ravintoiloi-
hin kuuluvat ainoastaan yritykset, joilla on A- ja B-anniskeluoikeus eli lupa anniskella mietoja
ja vahvoja alkoholijuomia. Suomessa ravitsemisalan yritystoiminta on keskittynyt erityisesti
Uudellemaalle, Varsinais-Suomeen ja Pirkanmaalle. Ravitsemisalan yrityksia ja tyopaikkoja on
selkeasti eniten Uudellamaalla. Toinen ravitsemistoimialan kannalta merkittava alue on Poh-
jois-Suomi, missa turismi tyollistaa ravitsemusalan tyontekijoita paljon. (Jankala 2016, 9; 18-
19.)

riippuu, millaisia tyotehtavia on tarjolla. Pienemmissa yrityksissa tyontekijoita on vahemman
ja vastuualueet ovat laajempia kuin isommissa alan yrityksissa. Karkeasti alan tyotehtavat
voidaan jaotella ruoanvalmistukseen ja tarjoiluun. Ravintolakokit valmistavat ruokia ja saat-
tavat lisaksi osallistua esimerkiksi ruokalistojen suunnitteluun ja tilausten tekemiseen. Keit-
tiopaallikko toimii kokkien esimiehena ja vastaa koko keittion toiminnasta. Tarjoilijoiden
tyonkuvaan kuuluu muun muassa ruokien ja juomien tarjoilu, poytien kattaminen ja siivoami-
nen. Tarjoilijoiden esimiehena toimii hovimestari, joka osallistuu myos kaytannon tyotehta-
viin ja hoitaa etenkin vaativia tarjoilutehtavia. Ravintolapaallikko toimii salipuolen esimie-
hena ja vastaa tarjoilu-, myynti- ja asiakaspalvelutyon suunnittelusta ja toteutumisesta. Ra-
vintola-alalla on myos paljon tyotehtavia muun muassa suunnitteluun, kehittamiseen ja mark-
kinointiin liittyen. (Boella & Goss-Turner 2013, 222-227.)

Tarjoilijan tyo on asiakaspalvelutyota, mika edellyttaa palveluhenkisyytta, sosiaalisuutta ja
kielitaitoa. Tarjoilijan tyonkuvaan kuuluu monia erilaisia tehtavia, kuten tilausten vastaanot-
taminen, ruokien ja juomien tarjoilu, tuotteiden esitteleminen ja laskutus. Tarjoilijan tyohon
kuuluu myos valmistelevia toita kuten esimerkiksi poytien kattaminen ja siivous. Tarjoilijan
tyo on fyysisesti ja psyykkisesti raskasta. Tyo on usein kiireista, jolloin tarjoilijalta vaaditaan

paineensietokykya. (Ravintolakoulu Perho.)



Ravintola-alalla on monia erityispiirteita, joiden tunteminen on keskeista menestyvan yritys-
toiminnan kannalta. Naita ovat intensiivinen kilpailu, matala nettotulosprosentti, suhdanne-
herkkyys ja sesonkiluonteisuus. Nama erityispiirteet ovat myos keskeisia syita sille, miksi ra-
vintola-alalla hyodynnetaan paljon tilapaista tyovoimaa. (Heikkila & Saranpaa 2008, 149-153.)

Ravintola-alan markkinoille tuleminen on helppoa, yrityksen perustamiseen alalle ei valta-
matta vaadita pitkaa koulutusta. Ravintola-alan yrityksen perustaminen ei myoskaan edellyta
erityisosaamista. Taman vuoksi uusia ravintola-alan yrityksia perustetaan paljon. Tama on
johtanut alalla intensiiviseen kilpailuun, missa korostuu hinnan lisaksi laadun suuri merkitys.
Kilpailussa menestyakseen yrityksen kannattaa panostaa enemman laatuun kuin pelkalla hin-
nalla kilpailemiseen. Kilpailussa menestymisen kannalta yritysten on myos oleellista uudistua
jatkuvasti. Kuluttajille on tarjolla monenlaisia ravintolaelamyksia ja koko ajan markkinoille
tulee uusia erilaisia elamyksia tarjoavia yrityksia. Asiakkaiden mielenkiinnon sailyttamisen
vuoksi yritysten tulee jatkuvasti luoda uusia ideoita. Kuluttajat ovat myos erittain kiinnostu-
neita siita, kuinka yritykset toimivat. Kuluttajille on tarkeaa muun muassa terveellisyys, puh-
taus, turvallisuus ja ekologisuus. Nykyaan erilaiset trendit myos vaihtelevat nopeasti. Tama
aiheuttaa painetta yrityksen markkinoinnille, tuotekehitykselle ja laadunvalvonnalle seka sita
kautta myos muulle henkilostolle. (Heikkila & Saranpaa 2008, 149-153.)

Intensiivisen kilpailun vuoksi nettotulosprosentti on ravintola-alan yrityksilla monesti matala.
Nettotulosprosentilla tarkoitetaan ravintolan omistajalle jaavaa osuutta tilikauden tuloksesta.
Moneen muuhun toimialaan verrattuna tuotekohtainen tulos on ravintola-alan yrityksessa ma-
tala. Taman vuoksi tarkka kustannusseuranta on menestyvan yritystoiminnan vuoksi erityisen
tarkeaa. Pienetkin virheet, kuten henkiloston mitoittaminen vaarin yhtena paivana saattaa
johtaa siihen, etta voittoa ei tule ollenkaan. Taman vuoksi yritykset ovat kehittaneet omat

toimintaprosessit mahdollisimman tehokkaaksi. (Heikkila & Saranpaa 2016, 150.)
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Kuvio 1 Kustannusten jakautuminen ja liikevoiton osuus ravintola-alan yrityksissa (Mara 2016).

Vuonna 2011 keskimaarainen liikevoittoprosentti ravintola-alan yrityksissa oli 3,2%. Liikevoit-
toprosentilla tarkoitetaan voiton osuutta myynnista. Paakaupunkiseudulla laadukkaina tunne-
tut ravintolat yltavat selkeasti parempiin tuloksiin alan muihin yrityksiin verrattuna. (Tikka-
nen 2013.)

Henkilostokustannukset ovat monissa ravintola-alan yrityksissa suurin kustannusera, minka
vuoksi alan yritykset suhteuttavat myyntia ja henkilostomaaraa tarkasti. Ruokaravintoloissa
tulee lisaksi ottaa huomioon, etta mita suurempi on ruoan osuus myynnista, sita suuremmat
ovat myos henkilostokustannukset. Haasteen henkilostosuunnitteluun tuo alan sesonkiluontei-
suus ja myynnin vaihtelu kausien mukaan. Tasta johtuen kiireisina aikoina tarvitaan huomat-
tavasti enemman henkilokuntaa kuin hiljaisena aikana. Henkilostosuunnittelua hankaloittaa
myos palvelualojen peruspiirre, palvelua ei voi tuottaa varastoon. Ravintola-ala on myos hyvin
suhdanneherkka ala, hyvina taloudellisina aikoina ravintola-alan palveluita kulutetaan enem-
man. Huonoina aikoina ravintolapalvelut ovat monesti ensimmainen asia, mista saastetaan.
Tama vaikuttaa myos yrityksen menestymiseen ja tyovoiman tarpeeseen. (Heikkila & Saran-
paa 2008, 150-153.)

Ravintola-alalla henkilostosuunnittelulla ja kaikkien tyontekijoiden toiminnalla on siis suuri
merkitys koko yritystoiminnan kannattavuuteen ja palvelun laadukkuuteen. Kilpailusta selviy-
tyakseen yritysten on pakko toimia tehokkaasti henkilostoon liittyvissa asioissa. Mikali henki-
lostoa ei mitoiteta tarkasti myynnin mukaan, syntyy helposti suuria kustannuksia, joiden
vuoksi voitot jaisivat olemattomiksi tai niita ei tulisi ollenkaan. Taman vuoksi monissa ravin-
tola-alan yrityksissa ei kyeta tarjoamaan vakituista tyota laheskaan kaikille. (Heikkila & Sa-
ranpaa 2008, 150-151.)
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2.1 Henkilostosuunnittelu ravintola-alalla

Henkilostosuunnittelu on yksi yrityksen henkilostohallinnon tehtavista. Henkilostohallinnon
toimintaa ohjaa yrityksen henkilostojohtamisen linjaukset. Yrityksen henkilostojohtaminen
maarittelee, milla tavoin yrityksen henkilostoasioita hoidetaan ja henkilostohallinto vastaa

kaytannon tyosta annettujen linjausten mukaisesti. (Erasalo 2008, 18.)

Yrityksen henkilostojohtaminen voi olla kovaa tai pehmeaa. Yritykset kayttavat harvoin vain
toista lahestymistapaa ja usein naita kahta tapaa sekoitetaan keskenaan. Kovassa henkilosto-
johtamisessa painotetaan yritystoiminnan kustannustehokkuutta. Henkiloston ajatellaan ole-
van resurssi ja niin sanottu kustannustekija. Kovassa henkilostojohtamisessa pyritaan maksi-
maaliseen tehokkuuteen kontrolloimalla henkilostovoimavaroja mahdollisimman tarkasti. Peh-
meassa henkilostojohtamisessa henkilostoa pidetaan yrityksen voimavarana, jolla on suuri
merkitys yrityksen kilpailuedun kannalta. Menestyksekkaaseen liiketoimintaan pyritaan keskit-
tymalla henkilokunnan motivointiin, osaamisen kehittamiseen ja sitouttamiseen. (Viitala,
Jarlstrom & Uotila 2014, 3-4.)

Henkilostosuunnittelu pohjautuu yrityksen strategiaan ja silla varmistetaan, etta yrityksessa
on oikea maara vaadittavan osaamisen omaavia tyontekijoita oikeilla paikoilla oikeaan aikaan
suunnitellun yritystoiminnan takaamiseksi. Nopeisiin muutoksiin tulee olla varautunut ja toi-
minnan tulee tarvittaessa joustaa. Yha useammin yrityksen henkilosto jakautuu pieneen ydin-
henkilostoon ja laajaan liitannaishenkilostoon. Ydinhenkilostolla tarkoitetaan yrityksessa vaki-
tuisesti tyoskentelevia, joiden osaamisella on merkittava vaikutus yrityksen kilpailuetuun. Lii-
tannaishenkilostolla tarkoitetaan yrityksen tilapaista tyovoimaa, mika toimii joustovarana.
(Viitala 2013, 49; 66-67.)

Tilapaisen tyovoiman hankinnassa henkilostopalveluyritykset ovat hyvin keskeisia kumppa-
neita monelle ravintola-alan yritykselle. Niiden kautta rekrytoidaan yrityksiin lahinna apu-
tyontekijoita ja tarjoilijoita. Suurimpana ongelmana yhteistyossa on koettu, etta tyovoimaa ei
saada aina tarvittaessa. Yrityksissa on myos kokemuksia siita, etta henkilostopalveluyritykset
markkinoivat myos tyontekijoita, joilla ei ole kayttajayrityksen vaatimaa osaamista. Toisaalta
monet henkilostopalvelualan yritykset pyrkivat kehittamaan tyontekijoiden osaamista kaytta-
jayritysten tarpeiden mukaisesti jarjestamalla tyontekijoilleen koulutusta tai kayttamalla

muita toimintamalleja. (Pitkanen, Luoma, Jarvensivu & Arnkil 2009, 212.)

Mikali tyovoiman tarvetta on erityisen vaikea arvioida tai tarpeen kestoa on vaikea ennakoida,
vuokratyontekijoiden hyodyntaminen saattaa olla kannattavaa. Onnistuneen yhteistyon edel-
lytyksena on selkea viestinta molempien osapuolten valilla. Henkilostopalveluyritykselle on

annettava riittavan tarkat kriteerit halutusta tyontekijasta. Toimeksiantosopimusta tehdessa
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kummallakin osapuolella esimerkiksi tyontekijan perehdyttamisessa. Henkilostopalveluyrityk-
sen palveluita kayttamalla yrityksen ei tarvitse kayttaa niin paljoa omia resursseja rekrytoimi-
seen, mutta yritys ei myoskaan taysin kykene vaikuttamaan tyontekijoiden lopulliseen valin-
taan. Talloin on vaikea ennustaa, kokevatko he kayttajayrityksen tavoitteet omikseen ja mi-
ten lojaaleja he ovat kayttajayritysta kohtaan, mitka ovat oleellisia asioita tyontekijoiden py-
syvyyden kannalta. (Erasalo 2008, 28-30;45.)

Palvelualoilla tilapaisen tyovoiman kayttaminen on hyvin yleista verrattuna moniin muihin toi-
mialoihin. Osa-aikainen tyo ja vuokratyo ovat yleisinta majoitus- ja ravitsemusalalla. Vuonna
2015 jopa 36 % kaikista alan palkansaajista tyoskenteli osa-aikaisessa tyosuhteessa, vuokra-
tyosuhteessa tyoskenteli 5,4 %. Keskimaarainen tyotuntimaara viikossa on myos laskenut
aiemmista vuosista, vuonna 2015 useampi kuin joka neljas tyoskenteli alle kolmekymmenta
tuntia viikossa. Tarjoilijoilla suurin syy osa-aikaisen tyon tekemiselle oli opinnot (41 %) ja ko-
koaikaisen tyon puute (37 %). (PAM 2016, 9-15.)

Nykyisin teknologian kehittymisen myota yritysten on entista helpompi seurata erilaisten jar-
jestelmien kautta, milloin asiakkaita on keskimaarin eniten ja myynti on suurinta. Taman
myota tyovoiman kohdentaminen on muuttunut entista helpommaksi ja lisannyt tilapaisen
tyovoiman hyodyntamista entisestaan. Tilapaisen tyovoiman kayttaminen tarjoaa yrityksille
mahdollisuuden maksimoida kustannustehokkuutta, mutta se aiheuttaa myos tiheaa vaihtu-
vuutta. (Hulkko & Parnanen 2006.) Monissa ravintola-alan yrityksissa vaihtuvuus koetaan mer-
kittavana ongelmana, koska tyontekijat ovat avainasemassa kilpailussa menestymisen kan-
kohdalla korostuu, silla tilapaisen tyovoiman osuus kokonaishenkilokunnasta on monissa yri-
tyksissa suurempi verrattuna esimerkiksi muihin toimialoihin. Ravintola-alan yrityksissa on
myos harvoin mahdollista palkata tilapaisia tyontekijoita vain avustaviin tehtaviin. Nain ollen
myos tilapaisten tyontekijoiden toiminnalla on suuri merkitys palvelun laadun kannalta. Ti-
hean vaihtuvuuden vuoksi nimenomaan palvelun laadun yllapitaminen on haastavaa, silla uu-
silla tyontekijoilla kestaa hetken oppia uudet tyotehtavat. Vaihtuvuudesta aiheutuu myos
huomattavia kustannuksia rekrytoinnin ja perehdyttamisen muodossa. (Boella & Goss-Turner
2013, 14-15.)

2.2 Tilapaiset tyosuhteet

Tilapaisia tyonmuotoja on monia erilaisia. Osa-aikaisella tyolla tarkoitetaan yleensa tyota,
mita tehdaan kolmekymmenta tuntia viikossa tai vahemman. Maara-aikaisella tyosuhteella
tarkoitetaan tyota, mika kestaa ennalta sovitun ajan verran. Tyoaika voi maaraaikaisessa tyo-
suhteessa olla mika tahansa. Lain mukaan maara-aikaisen sopimuksen tekemiselle pitaa aina
olla selkea peruste. Perusteena voi olla esimerkiksi sijaisuus tai tyon selkea

sesonkiluonteisuus. Nollatuntisopimuksella tyoskentelevalle ei ole taattu mitaan
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tyotuntimaaraa viikossa, mutta tyontekija on sitoutunut tulemaan toihin, mikali toita on
tarjolla. Tarvittaessa toihin kutsuttavalle tyontekijalle ei myoskaan taata mitaan
tyotuntimaaraa, mutta tyontekijan ei myoskaan ole pakko ottaa tarjottua tyota vastaan. (PAM
2015.)

Yksi tilapaisen tyon muodoista on vuokratyo (kuvio 2). Tilapaista tyovoimaa tarvitseva yritys
eli kayttajayritys tekee sopimuksen henkilostopalveluyrityksen kanssa tyovoiman vuokrauk-
sesta. Henkilostopalveluyritys etsii tyontekijat, tekee heidan kanssaan tyosopimuksen ja las-

kuttaa kayttajayritysta sopimuksen mukaisesti vuokratyovoiman kaytosta.

Vuokrayéntekija:

Tyontekovelvoite ja
tyoturvallisuusvastuu

Tyosopimus

Kayttdjayritys:

Henkildstopalveluyritys:
Tydvoiman kdyttdoikeus,

Palkanmaksu, huolenpito

Dl ja osittainen ohjausvastuu

tyoturvallisuusvastuu

Kauppasopimus

Kuvio 2 Tyovoiman vuokraus (Viitala, 2013, 77).

Tyontekijoiden tyosuhdetyyppi voi olla mika tahansa ja he tyoskenteleva yhdessa tai useam-
massa kayttajayrityksessa. Tyontekijoiden vastuulla on sovittujen tyovuorojen tekeminen ja
turvallisten tyoskentelytapojen noudattaminen. Henkilostopalveluyritys maksaa tyontekijoille
palkan, jarjestaa tyoterveyshuollon ja ohjaa tyontekijaa tyosuhteisiin liittyvissa asioissa.
Kayttajayrityksen vastuulla on vuokratyontekijan perehdyttaminen tyotehtaviin ja tyoturvalli-
suudesta huolehtiminen. (Viitala 2013, 76.)

2.3 Opinnaytetyon toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja yritys x on ravintola-alalla toimiva keskisuuri yritys, johon kuu-
luu muutama ravintola paakaupunkiseudulla. Ravintolat ovat A la carte -ravintoloita, joissa on
mahdollista jarjestaa myos yksityistilaisuuksia. Ravintolat ovat paasaantoisesti auki vain ilta-
aikaan. Yritys x:n liiketoiminnan volyymi vaihtelee paljon sesonkien mukaan. Kiireisinta on
kesalla ja pikkujouluaikaan. Asiakasmaarat vaihtelevat paljon myos viikonpaivien mukaan. Ta-

man vuoksi tyovoimatarve vaihtelee my0s suuresti, esimerkiksi yhdessa ravintolassa hiljaisena
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aikana kaksi tyontekijaa riittaa kattamaan salihenkilokunnan tarpeen, mutta kiireisena pai-

vana tarvitaan yli kymmenen tyontekijaa.

Yritys x hyodyntaa tyovoimatarpeen suurien vaihteluiden vuoksi paljon tilapaista tyovoimaa.
Kokoaikaisia tyosuhteita ei voida solmia, koska hiljaisina aikoina henkilokuntaa tarvitaan pal-
jon vahemman. Yritys x haluaa myos valttaa irtisanomisia. Tilapaiset tyontekijat tyoskentele-
vat joko nollatuntisopimuksella tai tarvittaessa toihin kutsuttavien sopimuksella. Osalla tyon-
tekijoista on tyosopimus yritys x:n kanssa ja osa tyoskentelee henkilostopalveluyrityksen
helppo loytaa. Tama koetaan merkittavaksi ongelmaksi, silla yritys x:n ravintoloissa on tiukat

konseptit.

Yritys x:n ravintoloissa hovimestarit hoitavat paasaantoisesti tilausten ottamisen ja myynnin.
Tarjoilijoiden tulee kuitenkin ruoka- ja juomatuotteita viedessa osata kertoa niista paljon.
Asiakkaat saattavat myos kysya tarjoilijoilta suosituksia tai tietoa esimerkiksi ravintolan histo-
riasta. Taman vuoksi tarjoilijoiden olisi hyva tietaa paljon tuotteista ja yrityksesta. Tarjoili-
joiden osaamista halutaan myos kehittaa, minka vuoksi heita kannustetaan esimerkiksi opet-
telemaan tilauksien ottamista. Osassa ravintoloita tarjoilijan tyohon kuuluu myos erityisosaa-
mista vaativat tehtavat, kuten liekitys. Tyossa vaadittavan tuotetietouden vuoksi tarjoilijoi-
den olisi hyva olla motivoituneita etsimaan tietoa esimerkiksi erilaisista juomatuotteista myos
oma-aloitteisesti. Enemman vuoroja tekeville tyontekijoille annetaan tyontekijan pyytaessa
kotiin luettavaksi tulostettu versio ravintolan ruokalistasta. Viinilistasta on saatavilla myos
versio, missa on valikoiman lisaksi tietoa esimerkiksi ravintolassa tarjottavien viinien tuotta-

jista. Tyontekijoiden odotetaan tutustuvan naihin, jotta he oppisivat tuotteista.

Naiden erityispiirteiden vuoksi ravintoloihin palkataan ainoastaan tyontekijoita, joilla on en-
tuudestaan kokemusta asiakaspalvelusta. Ravintola-alan tyokokemus on toivottavaa, mutta ei
valttamatonta. Vaihtuvuus koetaan ongelmalliseksi, silla tiukan konseptin vuoksi uusilla tyon-
tekijoilla on paljon opittavaa. Palvelun laadun yllapitaminen on myos haastavaa, kun tyonte-
kijat vaihtuvat usein. Uusilla tyontekijoilla kestaa luonnollisesti kauemmin oppia uudet tyo-
tehtavat, koska osaamisvaatimukset ovat laajemmat. Vaihtuvuudesta selviytymista hankaloit-
taa myos yritys x:n kohtaamat rekrytointiongelmat. Vaihtuvuudesta aiheutuu myos paljon rek-
rytointi- ja perehdytyskustannuksia. Yritys x:n henkilostoasioista vastaa yksi henkilo, joka tar-

vittaessa saa apua johtoryhman muilta tyontekijoita.

3 Henkiloston vaihtuvuus

Tassa luvussa kasitellaan henkiloston vaihtuvuutta tilapaisissa tyosuhteissa. Tilapaisissa tyo-
suhteissa on omat erityispiirteensa, joiden vuoksi tyopaikkaa vaihdetaan. Samojen syiden

vuoksi harva haluaa koko elamaansa tyoskennella vain tilapaisesti. Tilapaisissa tyosuhteissa
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vaihtuvuus on luonnollisesti tiheampaa kuin vakituisissa tyosuhteissa. Tyohyvinvointiin liitty-
villa tekijoilla on kuitenkin suuri merkitys tyopaikan vaihtamiseen myos tilapaisissa tyosuh-
teissa. Ravintola-alalla toita on myos paljon tarjolla, joten vaihtaminen on helppoa, mikali
tyopaikalla ei viihdyta. Yritykset harvemmin myoskaan haluavat panostaa tilapaiseen tyovoi-
maan, nimenomaan tihean vaihtuvuuden vuoksi. Tyontekijat eivat valttamatta kerkea maksa-
maan takaisin heihin laitettua panosta ennen kuin vaihtavat tyopaikkaa. Yritysten ei ole jar-
kevaakaan laittaa suuria resursseja esimerkiksi tilapaisen tyovoiman kouluttamiseen. Hyvin-
voiva henkilosto, jolla on riittavat tiedot ja taidot tyotehtaviensa hoitamiseen, ovat kuitenkin
tehokkain ja tuottavin mahdollinen henkilosto. (Boella & Goss-Turner 2013, 24-26; 163.)

Henkiloston vaihtuvuudella tarkoitetaan henkiloston maaraa, joka tietyn ajanjakson sisalla
aloittaa ja lopettaa tyosuhteen. Vaihtuvuutta tarkastellessa tulisi eritella kokoaikaiset ja tila-
paiset tyontekijat. (Kauhanen 2010, 93.) Vaihtuvuutta tarkastellessa tulee myos huomioida,
etta vaihtuvuus ei ole taysin negatiivinen asia, sopivalla tasolla oleva vaihtuvuus on yrityksille
hyodyllista. Uudet tyontekijat tuovat uudenlaista energiaa yritykseen ja he voivat tarjota yri-
tyksille uusia nakokulmia ja ideoita toimintaan. Vaihtuvuuden tarkastelu ei ole yksiselitteista,

silla jokainen tyontekija kokee asiat eri tavalla. (Viitala 2013, 87-88.)

Henkiloston sitoutuminen yritykseen on suoraan verrannollinen siihen, miten pitkajanteisesti
yritys on sitoutunut henkilostoon. Henkiloston vaihtuvuudelle voi olla monia eri syita, kuten
kehittymismahdollisuuksien puute, huono tyohyvinvointi, heikko perehdytys tai ongelmat joh-
tamisessa. Mikali tyo ei vastaa tyontekijan odotuksia tai mielikuvia, saattaa se myos johtaa
tyopaikan vaihtamiseen. Yrityksissa, missa on paljon nuoria toisen alan opiskelijoita toissa,

vaihtuvuus on korkeammalla tasolla automaattisesti. (Viitala 2013, 88.)

Vaihtuvuuden syyt eivat myoskaan ole pelkastaan aina yrityksen toiminnassa. Tyontekijoiden
omalla elamantilanteella saattaa olla vaikutusta lahtemispaatokseen. Tyomarkkinoiden tren-
dit, kuten tyollisyys- ja tyottomyystilanne vaikuttavat vaihtuvuuteen, mikali markkinoilla on
paljon avoimia tyopaikkoja, tyontekijoiden on helpompi vaihtaa tyopaikkaa. (Boella & Goss-
Turner 2013, 165.) Suomessa ravintola-alan tyontekijoiden vaihtuvuuteen liittyvat ongelmat
ovat paakaupunkiseudulla suurempia muihin kaupunkeihin verrattuna. Paakaupunkiseudulla
on enemman avoimia tyopaikkoja ja tyollistymismahdollisuuksia, minka vuoksi tyontekijoiden
on helpompi vaihtaa tyopaikkaa. Paakaupunkiseudulla on myos vahemman koulutettuja ja
tyokokemusta omaavia tyonhakijoita suhteessa avoimiin tyopaikkoihin kuin muualla Suomessa.
Yhtena syyna tiheaan vaihtuvuuteen pidetaan myos muutoksia tyontekijoiden arvoissa, haluk-

kuus tyoskennella pitkaan samalle tyonantajalle, on vahentynyt. (Pitkanen ym. 2009, 170.)
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Majoitus- ja ravitsemisalalla vaihtuvuus koetaan suurempana ongelmana kuin palvelualoilla
keskimaarin. Palkansaajien tutkimuslaitoksen mukaan 47% majoitus- ja ravitsemisalan yrityk-
sista pitaa tyovoiman vaihtuvuutta ongelmana. Majoitus- ja ravitsemisalan yrityksissa osa-ai-
kaisen tyovoiman vaihtuvuus myos arvioitiin suuremmaksi kuin kokoaikaisen tyovoiman. Vaih-
tuvuus on yrityksille ongelma, koska siita aiheutuu yrityksille kustannuksia rekrytoinnista ja
uusien tyontekijoiden kouluttamisesta. Mita vaikeampaa on loytaa uusia tyontekijoita ja mita
vaativampi tyotehtava on kyseessa, sita vaikeampaa yritykselle on selviytya vaihtuvuudesta.
(Kauhanen 2016, 111-113.)

3.1 Vaihtuvuuden syyt tilapaisissa tyosuhteissa

Tilapaisissa tyosuhteissa vaihtuvuus on vaistamatta tiheampaa kuin vakituisissa tyosuhteissa,
silla moni tekee tilapaista tyota esimerkiksi opintojen ohella ja valmistumisen myota siirry-
taan oman alan toihin. Toinen yleinen syy tilapaisen tyon tekemiseen on, etta vakituista tyota
ei ole loytynyt. Ravintola-alalla joudutaan myos hyodyntamaan paljon toissijaista tyovoimaa
eli esimerkiksi toisen alan opiskelijoita, koska oman alan tyontekijoita ei ole riittavasti saata-
villa. Taman vuoksi ravintola-alan tyosuhteissa esiintyy ylipaataan tiheampaa vaihtuvuutta
verrattuna moniin muihin toimialoihin. (Boella & Goss-Turner 2013, 167.) Ravintola-alalla
vaihtuvuudesta selviytymiseen vaikuttaa merkittavasti myos rekrytointiongelmat, joita monet
alan yritykset ovat kohdanneet viime aikoina. Rekrytointiongelmia esiintyy eniten, kun tarvi-
taan tyontekija tyoskentelemaan epasosiaalisina tyoaikoina eli iltaisin ja viikonloppuisin ja ni-

menomaan tilapaiseen tyosuhteeseen. (Pitkanen ym. 2009, 171.)

Palkansaajien tutkimuslaitoksen teettaman tutkimuksen mukaan osa-aikaisesti majoitus- ja
ravitsemisalalla tyoskentelevista tutkimukseen osallistuneista 51,3% oli etsinyt uutta tyopaik-
kaa viimeisen kuukauden aikana. Majoitus- ja ravitsemisalan osa-aikaisista tyontekijoista use-
ampi on etsinyt uutta tyopaikkaa, kuin muiden tutkimuksessa huomioitujen palvelualojen osa-
aikaiset tyontekijat. Suurimpana syyna uuden tyopaikan etsintaan oli tyytymattomyys tyooloi-
hin tai liian lyhyt tyoaika nykyisessa tyopaikassa. Yksi syy uuden tyopaikan etsintaan on myos
alan vaihtaminen kokonaan. Ainoastaan joka kymmenes ilmoitti syyksi osa-aikaisuuteen liitty-
van epavarmuuden tuloista. Osa-aikaisesti tyoskentelevat myos useammin pitavat nykyista
tyotaan niin sanottuna valivaiheena kokoaikaisessa tyosuhteessa oleviin verrattuna. (Kauha-
nen 2016, 78.)

Ravintola-alalla on kiinnitetty erityisesti huomiota tyohyvinvoinnin kehittamiseen vaihtuvuu-
den vahentamiseksi. Perehdyttamisen koetaan olevan myos keskeinen osa-alue, silla hyva pe-
rehdytys lisaa tyohyvinvointia. Toimivat perehdytyskaytannot auttavat myos vaihtuvuudesta
selviytymista. (Pitkanen ym. 2009, 183.) Vaihtuvuuden ollessa tiheaa, selkeilla ja toimivilla

perehdytyskaytannailla pyritaan varmistamaan uuden tyontekijan tehokas tyohonopastus,
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jotta tyontekija oppisi tyonsa mahdollisimman nopeasti. Nain toiminnan laatu sailyy mahdolli-
simman hyvana korkeasta vaihtuvuudesta huolimatta. Tyontekijan kannalta merkityksellista
on tunne siita, etta hallitsee oman tyonsa. Kun perehdytys on ennalta selkeasti suunniteltua,
auttaa se myos perehdyttajaa toimimaan tehokkaasti. Tilapaiseen henkilokuntaan halutaan
harvemmin kayttaa paljon resursseja, mutta tyohyvinvointiin kannattaa kiinnittaa huomiota
myos tilapaisen tyovoiman kohdalla, koska silla on tutkimusten mukaan suuri merkitys tyopai-
kan vaihtohalukkuuteen. (Viitala 2013, 88-89.)

3.2 Tyohyvinvointi tilapaisissa tyosuhteissa ravintola-alalla

Tyo- ja elinkeinoministerion teettaman tutkimuksen mukaan ravintola-alan kouluttajat ovat
sita mielta, etta yrityksissa ei viela osata kiinnittaa riittavasti huomiota tyoyhteison toimivuu-
teen ja tyossa viihtymiseen. Tutkimukseen osallistuneet keikkatyontekijat olivat kuitenkin
tyytyvaisia nykyiseen tyopaikkaan ja tyoilmapiiriin, mutta useimmilla oli kokemuksia huo-

noista tyoyhteisoista. (Pitkanen ym. 2009, 186.)

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin muodostumiseen (kuvio 3) vaikuttaa monet eri asiat. Yrityksen
toimintatavat luovat perustan tyohyvinvoinnille. Tyontekijoiden tulee kokea, etta tyo on
riittavan monipuolista ja siihen pitaa itse myos saada vaikuttaa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa
myos esimiestyon laatu ja tyoilmapiiri eli se, miten hyvin tyoyhteison jasenet tulevat toimeen
keskenaan. Vaikka nama osatekijat olisivatkin kunnossa, saattaa tyontekija silti kokea
merkittavasti kokemukseen tyohyvinvoinnista. Tyoyhteison ulkopuoliset jasenet, kuten
asiakkaat saattavat vaikuttaa myos tyohyvinvointiin niin hyvalla kuin huonolla tavalla. (Manka
& Manka 2016.)
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1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus
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+ Kannustearvo:

oppiminen ja moni-

puolisuus

Kuvio 3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76).

Tyosuhteen muodolla saattaa olla vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin. Tilapainen tyo saattaa
esimerkiksi vaikeuttaa oman tulevaisuuden suunnittelua ja sita kautta vahentaa tyohyvinvoin-
tia. Taloudellisen epavarmuuden merkitys korostuu etenkin paakaupunkiseudulla, missa elin-
kustannukset ovat korkeampia muuhun suomeen verrattuna. Etenkin keikkaluontoisessa
tyossa, missa tyopisteet vaihtuvat tiuhaan, tyontekija ei valttamatta koe kuuluvansa tyoyhtei-
soon. Tyontekija saattaa myos kokea, ettei ole yhta arvostettu tyoyhteison jasen kuin vakitui-
set tyontekijat. Tyosuhteen edut saattavat myos tuntua huonommilta, kuin vakituisella henki-
lostolla. Koulutuksiin ei valttamatta paase ja saattaa tuntua silta, etta vaikuttamismahdolli-
suudet esimerkiksi oman tyon kehittamiseen ja tyovuoroihin ovat huonommat. (Miettinen
2007, 21-23.)

Mahdollisuudet oman osaamisen kehittamiseen ovat tilapaisilla tyontekijoilla usein heikom-
mat. Tyosuhteesta riippumatta oman osaamisen kehittaminen koetaan tarkeammaksi kuin
mahdollisuus urakehitykseen. Itsenainen tyoskentely ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tyoteh-
taviin koetaan tilapaisten tyontekijoiden keskuudessa tarkeiksi. Tyohyvinvointiin vaikuttaa
myos epavarmuus tyon jatkuvuudesta, tama on yleista tilapaisten tyontekijoiden keskuudessa.
Tyontekijat, jotka syysta tai toisesta ovat valinneet tilapaisen tyosuhteen, kokevat usein tyo-
hyvinvointinsa paremmaksi, kuin tyontekijat, jotka haluaisivat kokoaikaisen tyosuhteen. Jois-
sain tapauksissa nama tyontekijat myos kokevat mahdollisuudet kehittaa osaamistaan ja vai-

kuttaa tyohonsa paremmiksi. (Kauhanen & Natti 2015, 784; 789-793.) Tyosuhteen edut ovat
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patkatyossa useimmiten heikompia verrattuna kokoaikaiseen tyohon. Sairausajan palkka, tie-
tyn tasoinen tyoterveyshuolto ja vuosilomien kertyminen saattavat riippua tyosuhteen kes-

tosta tai mahdollisista tauoista tyosuhteessa. (JHL.)

Etenemismahdollisuuksilla on suuri merkitys osa-aikaisten tyontekijoiden kannalta. Osa-aikai-
sessa tyosuhteessa tyoskentelevat myos kokevat mahdollisuutensa vaikuttaa tyohonsa seka
tyon vaihtelevuuden heikommaksi kuin kokoaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevat. Tutkimus-
ten mukaan osa-aikaisesti tyoskentelevien tyotyytyvaisyys oli heikompi kuin kokoaikaisten
tyontekijoiden. Merkittavaa tyopaikan vaihtoaikeissa on myos se, etta onko tyontekija osa-
aikaisessa tyosuhteessa vasten-tahtoisesti vai vapaaehtoisesti. Vastentahtoisesti osa-aikaisesti
tyoskenteleville eli tyontekijoille, jotka haluaisivat kokoaikaisen tyon, kokevat useimmiten,
etta palkalla on vaikea tulla toimeen. Nama tyontekijat myos usein toivovat, etta lisatyon
tarjoaminen osa-aikaisille toimisi paremmin eli lisatyota tarjottaisiin enemman niille, jotka
sita eniten tarvitsevat. Tarkeana pidetaan myos mahdollisuutta tyollistya kokoaikaisesti osa-
aikatyon kautta. (Kauhanen 2016, 116-119.)

Tilapaisilta tyontekijoilta vaaditaan myos hyvia ihmissuhdetaitoja ja kykya sopeutua muutok-
siin nopealla tahdilla. Vastuu siita, etta tyomaara pysyy kohtuullisena, jaa myos tyontekijalle
itselleen. Muuttuvien tyoymparistojen vuoksi tyontekijat joutuvat jatkuvasti sisaistamaan pal-
jon uutta tietoa ja oppimaan uusia toimintatapoja, mika aiheuttaa helposti suurta kuormi-
tusta. Hyvinvoivan tyoyhteison kannalta on ratkaisevaa kyeta nopeasti ja tehokkaasti kerto-
maan tyoyhteison pelisaannot uusille tyontekijoille ja kouluttamaan heidat tyotehtaviin.
(Hanhela 2016.)

Palvelualoilla on muutamia keskeisesti tyohyvinvointiin vaikuttavia piirteita. Tyon maaraan ja
tyoaikoihin vaikuttavat asiakasmaarat, minka vuoksi tyoajat vaihtelevat ja joskus tyontekijat
joutuvat joustamaan nopeallakin aikataululla tai tekemaan yllattavia ylitoita. Tyontekijoita
usein myos liikutetaan yrityksen sisalla eri toimipisteiden valilla. Palvelualojen tyo saatetaan
kokea valilla hyvin raskaaksi fyysisesti ja henkisesti. Palvelualoilla myos korostuu tyoturvalli-
suuden merkitys, silla todennakoisyys esimerkiksi asiakasvakivaltaan on olemassa. (Kandolin,
Tilev, Lindstrom, Vartia & Ketola 2009, 77-81.)

Joustot tyon maarissa ja ajoissa lisaavat tyohyvinvointia, mikali tyonantaja ja tyontekija jous-
tavat yhtalaisesti. Palvelualoilla molemminpuolinen joustavuus kuitenkin toteutuu harvoin,
silla tyontekijamaaria suhteutetaan tarkasti asiakasmaariin, minka vuoksi mahdollisuudet
joustaminen tyonantajan puolelta rajallisia. Tyoterveyslaitoksen teettaman tutkimuksen mu-
miehen toiveesta. Ainoastaan joka neljas koki, etta heilla on riittavasti mahdollisuuksia vai-

kuttaa omiin tydaikoihin. Tyontekijoiden tulee myos usein palvella omat asiakkaat loppuun
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asti, minka vuoksi saatetaan joutua tekemaan yllattavia ylitoita. Epasaannolliset tyoajat saat-
tavat aiheuttaa tyontekijalle stressia ja tyoasiat tuntuvat vaivaavan vapaa-ajallakin. (Kando-
lin ym. 2009, 35-41.)

Ravintola-alan tyossa korostuvat erityisesti tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus. Tyovuo-
ron aikana seistaan ja kavellaan paljon. Lisaksi joudutaan nostamaan ja kantamaan painavia
tavaroita. Kiireinen tyotahti ja asiakkaiden kanssa vuorovaikutuksessa oleminen koetaan ai-
heuttavan henkista kuormitusta. Kiireen vuoksi tyypillista on myos hyvin suorien kaskyjen an-
taminen, mika saattaa erityisesti alalla vasta aloittelevista tyontekijoista tuntua valinpita-
mattomalta ja vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin. (Pitkanen ym. 2009, 179-180; 188.)
Kiireen aiheuttama kuormitus on palvelualalla yleisempaa koko palkansaajakuntaan verrat-
tuna. Palvelualoilla on hyvin tyypillista myos taukojen pitamatta jattaminen, mika on usein
yhteydessa kiireeseen. Tyoterveyslaitoksen teettamasta tutkimuksesta kay ilmi, etta puolet
matkailu- ja ravitsemisalalla tyoskentelevista vastaajista kertoo taukojen laiminlyomisen ole-
van saannollista. Taukotilojen viihtyvyydella on myos merkitysta tyohyvinvoinnin kokemiseen.
(Kandolin ym. 2009, 43;68.)

Tyoyhteison ilmapiirilla on suuri vaikutus tyontekijan hyvinvointiin. Kollegoilta ja esimiehilta
saatu tuki seka kaikkien tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ovat tarkeaa. Tyontekijat, jotka
kokevat tyopaikan ilmapiirin kannustavaksi, kokevat vahemman stressia ja ovat omistautu-
neempia tyollensa. Ravintola-alan yrityksissa, joilla on useampia eri ravintoloita, on tyypil-
lista, etta tyontekijoita siirrellaan eri toimipisteiden valilla tarpeen mukaan. Tasta saattaa
myos tulla tunne, ettei paase kunnolla sisalle mihinkaan tyoyhteisoon. Tyontekijoiden liikut-
taminen yrityksen eri toimipisteiden valilla saattaa vaikeuttaa myos tiedonkulkua, minka
vuoksi tyontekija ei valttamatta saa kaikkea tyon suorittamista koskevaa oleellista tietoa.
(Kandolin ym. 2009, 44;50.)

Tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden lapikayminen jo tyosuhteen alkuvaiheessa on oleellista
myos tyon sujuvuuden vuoksi. Palvelualoilla vartiointialaa luukunottamatta, tutkimuksen mu-
vissa asioissa ovat vahaista. Ohjeistus vaaratilanteissa toimimiseen koetaan myos epaselvaksi
eika tyontekijoilla ole tietoa, jarjestetaanko tyopaikalla jalkihoitoa, mikali joutuu esimerkiksi
vakivaltatilanteeseen. (Kandolin ym. 2009, 72-82.)

3.3 Perehdytyksen merkitys tydssa viihtymiseen

Ravintola-alan yrityksilla perehdytykseen on kiinnitetty huomiota luomalla yhdenmukaisia toi-
mintamalleja. Nain yritykset pyrkivat tehokkaammin selviamaan tiheasta vaihtuvuudesta. Pe-

rehdytyksella on my0s suuri merkitys tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. Perehdytyksen tar-
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koituksena on, etta tyontekija oppii hallitsemaan tyotehtavansa, mika on keskeista tyonteki-
jan viihtyvyyden kannalta. Mikali tyontekija ei saa riittavaa perehdytysta, saattaa motivaatio
tyota kohtaan heiketa. Huonosta perehdytyksesta voi myos seurata tiheampaa vaihtuvuutta.

(Pitkanen ym. 2009, 183; Sjoberg 2009.)

Perehdytyksella tarkoitetaan niita toimenpiteita ja uudelle tyontekijalle annettavaa tukea,
minka avulla tyontekija opastetaan tyohonsa. Perehdytettaessa uuden tyontekijan osaamista
pyritaan kehittamaan kokonaisvaltaisesti. Tavoitteena on, etta tyontekija kykenee mahdolli-
simman pian toimimaan itsenaisesti tyossaan. Tyontekijan perehdytys kattaa monia eri osa-
alueita. Tyontekija tulee perehdyttaa tyotehtavien lisaksi myos yrityksen yleisiin toimintata-
poihin. Onnistuakseen tyossaan tyontekijan tulee tuntea myos organisaatio, missa tyoskente-
lee. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Yrityksissa, missa kaytetaan paljon tilapaista tyovoimaa, perehdytys saatetaan kokea ras-
kaana, silla suuren vaihtuvuuden vuoksi joudutaan jatkuvasti perehdyttamaan uusia tyonteki-
joita. Etenkin kiireisena aikana perehdyttaminen saattaa jaada hyvin vahaiseksi, minka vuoksi
tilapaiset tyontekijat joutuvat tyoskentelemaan ilman riittavaa osaamista. (Viitala 2013, 53.)
Ravintola-alalla tyo on usein erittain kiireista eika perehdyttamiselle jaa riittavasti aikaa. Tal-
yksitellen. Tallgin tyontekijan saattaa olla vaikea hahmottaa kokonaisuutta ja ymmartaa,
mita seuraavaksi tulee tehda. (Pitkanen ym. 2009, 186-187.)

Perehdyttamiseen kannattaa kuitenkin kiinnittaa huomiota, silla sen avulla saavutetaan kil-
pailukykya osaavien tyontekijoiden muodossa. Perehdytysta suunniteltaessa on tarkeaa selvit-
taa vahimmainen osaamistarve eli mita jokaisen tyontekijan tulee yrityksesta tietaa ja mita
hanelta odotetaan. Suunnitelmallinen perehdytys on tarkeaa tyosuhteesta riippumatta, silla
asiakkaalle kaikki tyontekijat ovat yrityksen edustajia. Perehdytys on myos avain myonteisen
asennoitumisen syntymiseen, mika omalta osaltaan edistaa tyontekijan sitoutumista yrityk-
seen. Perehdytyksen sisalto tulee suunnitella tyontekijan koulutuksen ja kokemuksen mukaan.
Mikali tyontekijalla on vahvaa osaamista perustason tyoskentelytavoista, kannattaa perehdy-
koitetaan esimerkiksi sita, mita asiakaslahtoisyys tarkoittaa yritykselle. Tyontekijaa tulee
myos aktivoida tuomaan oman osaamisensa esille ja olla avoimia tyontekijan mahdollisille ke-
hittamisehdotuksille. (Erasalo 2008, 60-62.) Vastuu perehdytyksesta ei ole pelkastaan tyonan-
tajan vaan tyontekijalla on myos vastuu omasta oppimisestaan. Tyontekijan tulee myos itse
aktiivisesti osallistua perehdytykseen ja ottaa selvaa epaselvista asioista. Tyontekijalla on
myos velvollisuus hoitaa tyonsa annettujen ohjeiden mukaisesi ja valttaa sellaista toimintaa,

mika vahingoittaa tyonantajaa. (Leinikki 2010, 98.)
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Perehdytyksen suunnittelua vaikeuttaa vaihtuvuuden hankala ennakointi, minka vuoksi esi-
merkiksi perehdyttamiseen kuluvaa aikaa ei kyeta kunnolla maarittelemaan ennakkoon. Ti-
hean vaihtuvuuden vuoksi perehdyttamisen aiheuttamat kustannukset ovat usein paljon suu-
remmat kuin vaihtuvan tyontekijajoukon antama tyopanos. Ongelmaksi koetaan myos, etta
joidenkin tyohon liittyvien ominaisuuksien tai piirteiden kuvaaminen on vaikeaa, minka vuoksi
niita on hanakalaa myos opettaa uusille tyontekijoille. Tyossa menestymiseen ei riita pelkka
suorittavien tehtavien hallitseminen. Lisaksi tyontekijan on tarkeaa tietaa myos yrityksen
yleisesta toimintakulttuurista, arvoista ja siita miksi tyo tehdaan tietylla tavalla. Useimmiten
naiden asioiden opettaminen koetaan yrityksissa haastavina, etenkin kun perehdytetaan jat-
kuvasti uusia tyontekijoita. (Miettinen 2007, 20-21.)

4 Tutkimusprosessi ja menetelmat

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, minka lahtokohtana on,
etta ihmiset tulkitsevat asioita erilaisista nakokulmista tilanteesta riippuen. Laadullinen tutki-
mus on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa tutkimusongelmasta. Tassa menetelmassa on myos
keskeista tiedon hankinta havainnoimalla tai keskustelemalla tutkimuksen kohteen kanssa.
Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti ja heidan mielipiteensa paasevat

vapaasti esille. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 163-164.)

Tutkimusta varten haastateltiin seitsemaatoista yritys x:n tilapaista tyontekijaa. Haastatelta-
vat tyoskentelevat yritys x:ssa tarjoilijoina nollatuntisopimuksella tai henkilostopalveluyrityk-
sen kautta vuokratyontekijoina. Haastateltavista yhdeksalla on tyosopimus yritys x:n kanssa ja
kahdeksan tyoskentelee vuokratyontekijana. Haastateltavista seitseman on paatynyt yritys
x:aan toihin tuttavan kautta. Yritys x:n kanssa tyosopimuksen solmineista ainoastaan kolme

ovat tulleet ulkoisen rekrytoinnin kautta.

Osallistuminen haastatteluun oli tyontekijoille taysin vapaaehtoista. Haastatteluajankohdat

sovittiin tyontekijan kanssa henkilokohtaisesti eika niiden aikana ollut paikalla yrityksen

den paatokseen irtisanoutua. Haastatteluissa kaytiin myos lapi, ovatko tyontekijat harkinneet
irtisanoutumista nykyisesta tyosuhteestaan ja millaisia ajatuksia heilla on tyosuhteen jatka-
mista koskien tulevaisuudessa. Haastatteluiden avulla selvitettiin myos, mihin asioihin tyonte-
kijat ovat erityisen tyytyvaisia yritys x:ssa ja mita voitaisiin tehda toisin, jotta tyontekijat

viihtyisivat entista paremmin.
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Haastattelurunko luotiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Haastattelukysymykset kasitteli-
vat keskeisia syita tyopaikan vaihtoon. Teoreettisen viitekehyksen mukaan perehdyttamisella
ja tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys henkiloston vaihtuvuudelle, minka vuoksi naita asioita
kasiteltiin haastatteluissa. Naiden kysymysten avulla saatiin myos selville tyossa viihtymiseen
liittyvia asioita, mita parantamalla voidaan vaikuttaa siihen, etta tyontekijat viihtyvat mah-

dollisimman hyvin ja pitkaan toissa.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, silla sen avulla kasiteltavat asiat oli helppo
jarjestaa selkeasti. Teemahaastattelu antaa myos hieman vapautta siihen, missa jarjestyk-
sessa teeman osa-alueista keskustellaan. Haastattelu koettiin myos parhaaksi tutkimusmene-
telmaksi, silla haastateltavien pienen maaran vuoksi kyselyn tekeminen ei ole paras ratkaisu.
Kyselyssa on myos riskina, etta vastaajat eivat anna riittavan kattavia vastauksia tai peruste-

luita mielipiteille.
4.1 Teemahaastattelu tutkimusmenetelmana

Haastattelu on yleisesti yksi kvalitatiivisen tutkimuksen paamenetelmia. Menetelma valittiin
opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi, silla sen avulla kyetaan parhaiten keraamaan tutkimuk-
sen kannalta oleellista tietoa. Haastattelutilanteessa on mahdollista esimerkiksi esittaa tar-
kentavia kysymyksia tarvittaessa, minka avulla kyetaan paremmin analysoimaan tuloksia.
Tama ei ole mahdollista esimerkiksi kyselytutkimuksessa. Haastattelussa vastaajat kykenevat
tuomaan vapaasti omia mielipiteitaan ilmi ja haastattelijan on mahdollista kysya tarkempia
perusteluja aiheesta. Haastattelua kannattaa kayttaa myos tilanteessa, missa etukateen tie-
detaan, etta vastaajilla on erilaisia ja monipuolisia mielipiteita aiheesta. Haastattelussa on
etuna myos se, etta vastaajat kokevat enemman olevansa mukana tutkimuksessa ja heihin voi
myohemmin ottaa yhteytta ja taydentaa aineistoa, mikali tarvitsee. Haastattelun huonona
puolena on, etta on vaikea ennakoida, miten haastateltava kokee tilanteen. Riskina on myos,
etta vastaukset eivat ole taysin omia mielipiteita vaan niihin saattaa vaikuttaa haastateltava

nakemys siita, mika on sosiaalisesti suotavaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 204-206.)

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, jossa haastattelurunko koostuu
tutkimuksen kannalta oleellisista teemoista. Teemahaastattelun aihealueet eli teemat ovat
kaikille haastateltaville samat, mutta siina kysymysten jarjestyksella ja muodolla ei ole yhta
suurta merkitysta kuin lomakehaastattelussa. Teemahaastattelussa tarkkojen kysymyksien si-
jaan laaditaan teemoja, mitka perustuvat tutkittavaan ongelmaan. Tama antaa mahdollisuu-

den hieman syvallisempaan aiheen kasittelyyn. (Hirsjarvi & Hurme, 47;66.)

Haastattelijan on tarkea tuntea tutkittava aihepiiri ja haastattelun aikana pitaa olla lasna ti-
lanteessa ja kuunnella tarkkaan, mita haastateltava sanoo. Nain kyetaan esittamaan osuvia

lisakysymyksia ja valttamaan asioiden kysymista, mihin on jo saatu vastaus. Kysymysten on
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myos tarkeaa olla riittavan selkeita. Haastattelijan tulee ymmartaa, etta vastaajat kokevat
eri asiat eri tavalla ja kyettava suhtautumaan asiallisesti kaikkiin vastaajan kertomiin ongel-

miin. (Hirsjarvi & Hurme, 68.)
4.2  Tulosten kasittely

Usein laadullinen aineisto on hyva kirjoittaa puhtaaksi sanasta sanaan eli litteroida. Aineisto
tulisi analysoida mahdollisimman pian keraamisen jalkeen. Talloin asiat ovat viela tuoreessa

muistissa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 224.)

Haastattelut nauhoitettiin, koska nain haastattelun aikana pystyy paremmin keskittymaan
haastattelun kulkuun. Nauhoitusten avulla haastattelut litteroitiin heti haastattelun jalkeen.

Litteroinnit helpottavat tulosten kasittelya ja ne tukevat myos tutkimuksen luotettavuutta.

Haastattelujen perusteella tulokset esitettiin taulukoiden avulla, jotta tulosten lukeminen
olisi mahdollisimman selkeaa. Tulokset kaytiin lapi haastatteluteemojen mukaisessa jarjestyk-
sessa. Tuloksissa esitettiin ensin merkittavimmat haastatteluissa ilmi tulleet asiat ja lopuksi

yksittaiset huomiot.
5  Yritys x:n tilapaisen tyovoiman nakemykset

Tassa luvussa esitellaan haastatteluiden tulokset. Tulosten esittely on jaettu alalukuihin kes-
keisten haastatteluteemojen mukaisesti. Jokaisessa luvussa kasitellaan ensin vahvimmin haas-
tatteluissa esille nousseet asiat ja lopuksi asiat, mitka tulivat esille vain muutaman tai yhden

haastateltavan kanssa.

Haastateltavista kahdeksan on aloittanut tyoskentelyn viimeisen vuoden aikana ja seitseman
tyosuhde on kestanyt kahdesta kolmeen vuotta. Haastateltavista kolmen tyosuhde on kestanyt
enemman kuin kolme vuotta, nama haastateltavat ovat olleet aina valilla pois ja palanneet
sitten takaisin. Haastateltavista kaksi on kerran lopettanut tyosuhteensa ja pienen tauon jal-

keen tulleet takaisin.

Haastateltavista kahdeksan tekee tilapaista tyota opintojen ohella ja kaksi siksi, etta vaki-
tuista tyota ei ole viela loytynyt. Kaksi haastateltavista on juuri valmistunut koulusta ja odot-
tavat saavansa vakituisemman tyopaikan yritys x:sta. Haastateltavista kolme haluaa tehda ti-
lapaista tyota eika edes etsi aktiivisesti vakituista tyopaikkaa. Haastateltavista yksi tekee tila-
paista tyota vakituisen tyon ohella. Haastateltavista kymmenen tekee saannollisesti tyovuo-

roja yritys x:ssa ja seitseman tekee vuoroja tarvittaessa omien mahdollisuuksien mukaan.
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5.1  Tyopaikan vaihtoaikeet

Yritys x:n tilapaisten tyontekijoiden syyt tyopaikan vaihtamiselle on paaosin niin sanottuja
luonnollisia syita. Tyopaikkaa vaihdetaan, kun loydetaan vakituinen tyopaikka ravintola-alalta
tai valmistutaan oman alan toihin. Kukaan haastateltavista ei talla hetkella harkitse tyosuh-
teen lopettamista tyonantajaan liittyvista syista vaan tyosuhteen lopettaminen tulee toden-

nakoisesti kyseeseen vasta tulevaisuudessa ylla mainituista syista.

Huono tyoviihtyvyys 17 Vakituisen tyopaikan loytami- | 2
nen ravintola-alalta

Haasteiden puute 5 Oman alan tyopaikan loytami- | 7
nen

Huono asiakaskunta 1 Aikoo jatkaa toistaiseksi 8

Taulukko 1: Yritys x:n tilapaisen tyovoiman syyt tyopaikan vaihtamiselle

Pohtiessaan tyopaikan vaihtohalukkuutta yleisella tasolla, kaikki haastateltavat kertoivat
vaihtavansa tyopaikkaa, mikali eivat enaa viihdy toissa. Viihtyvyyteen vaikuttaa eniten tyoil-
mapiiri ja esimiestyo. Haastateltavien mielesta hyvassa tyoilmapiirissa keskeisinta on, etta

tyontekijat tulevat toimeen keskenaan ja ovat mukavia toisilleen.

”Jos sielld on sellanen porukka jonka kanssa md en tuu toimeen, et mun ei 0o

kiva tulla toihin, ni siind vaiheessa kylld ldhden jo vaihtaa.” (Haastateltava 2)

Kaikkien haastateltavien tyoviihtyvyyteen vaikuttaa merkittavasti myos esimiesten toiminta.
Tarkeinta kaikkien haastateltavien mielesta on tyontekijoiden arvostaminen. Esimiesten tulee
myos huolehtia, etta kokonaisuus toimii, eli tyo on organisoitu hyvin ja toiminta on jarjestel-
mallista. Toimivuuden kannalta keskeisena nahdaan, etta tyontekijalle annettavan ohjeistuk-

sen tulee olla selkea. Esimiesten tulee myos arvostaa kaikkien tyontekijoiden tyopanosta.

”No esimieshdn siihen mun mielestd vaikuttaa aina eniten ja se tietenki ndiski
paikoissa voi vaihdella tosi paljon, mut se on mun mielestd se joka luo sen koko

hengen siihen ravintolaan.” (Haastateltava 3)
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”Jos ndkee et tyontekijoitd kohdellaan huonosti tai asiat ei mee niinku omasta
mielestd pitds niinku ei pelkdstdd omalla kohalla vaan se et, jos muitaki tyoka-

vereit pomputellaa ja kohdella miten sattuu.” (Haastateltava 12.)

Viisi haastateltavista mainitsi, etta oman ammattitaidon kehittaminen on yksi suurimpia syita
tyopaikan vaihtamiselle. Nama haastateltavat tyoskentelevat paatoimisesti ravintola-alalla ja
kokevat oman osaamisen kehittamisen erittain tarkeana. Haastateltavista kahdeksan, jotka

opiskelevat toisen alan tyotehtaviin eivat koe oman osaamisen kehittamista yhta merkitta-

vana. He ovat kiinnostuneita ravintola-alan tyotehtavista ja kokevat oman osaamisen kehitta-
misen myos tarkeana. Ravintola-alan tyotehtavia ajatellen asiaa ei kuitenkaan nahda niin tar-
keana, koska mielenkiinto osaamisen kehittamisessa suuntautuu enemman oman alan tyoteh-

taviin. Tyopaikkaa saatetaan vaihtaa, mikali tyo on hyvin yksinkertaista.

”Sieltdhdn md ldhdin ku se oli yksinkertaisesti liian yksinkertanen tai helppo ty6
et ei ollu sillee haasteit oikeesti ja sit se oli aika semmost samanlaist pdivdst

toiseen ja md ihan suoraan sanottuna vaan kylldstyin.” (Haastateltava 7)

Lisaksi yksi haastateltava mainitsi, etta saattaisi vaihtaa tyopaikkaa, mikali asiakaskunta suu-
remmaksi osaksi huonoa. Huonolla asiakaskunnalla tarkoitetaan asiattomasti kayttaytyvia asi-
akkaita. Toinen haastateltava mainitsi myos, etta saattaisi vaihtaa tyopaikkaa, mikali tyo-
suhde-edut olisivat huonoja. Haastateltavista lisaksi nelja ravintola-alan ammattilaista opis-
kelee talla hetkella toisen alan tyotehtaviin. Lisaksi yksi haastateltavista harkitsee alan vaih-

tamista. Suurimpana syyna alan vaihtamiseen ovat epasosiaaliset tyoajat ja huono palkkaus.

Haastateltavista yhdeksan kertoi, etta nykyisen tyosuhteen lopettaminen tulee kyseeseen tu-
levaisuudessa, kun valmistutaan oman alan tyotehtaviin tai loydetaan vakituinen tyopaikka
ravintola-alalta. Tilapaista tyota ei taman jalkeen enaa tehda, koska omat voimavarat eivat
riita tilapaisen tyon tekemiseen vakituisen tyon ohella. Muiden alojen opiskelijoiden mielen-

kiinto myoskaan harvoin riittaa ravintola-alan toiden tekemiseen edes lisaansioiden takia.

”Jos siit tyollistyis hyvin ni sit md luulen en ehkd tekis ravintolahommii, ja sit

haluis keskittyy vaa siihe omaa niinku.” (Haastateltava 8)

Haastateltavista kahdeksan aikoo jatkaa tyosuhdettaan yritys x:ssa myos tulevaisuudessa.
Kaksi heista kertoi, etta todennakoisesti jatkaa tilapaisen tyon tekemista vakituisen tyon
ohella lisaansioiden ja ammattitaidon kehittamisen vuoksi. Haastateltavista yksi aloitti vuok-
ratyon tekemisen etsiessaan uutta vakituista tyota. Vakituisen tyopaikan loydyttya jatkoi tila-

paista tyota yritys x:ssa, koska on viihtynyt todella hyvin.
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”En itseasias, et md ajattelin et pitdis sit semmosena niinku vara tyond ja md

tykkddn siit et ndkee eri paikkoja” (Haastateltava 11)

Haastateltavista kolme on tehnyt tilapaista tyota pitkaan eika aktiivisesti etsi vakituista tyo-
paikkaa. Naiden haastateltavien mielesta tilapainen tyo antaa myos mahdollisuuden suunni-
tella tyon ulkopuolista elamaa paremmin, tyo ei esimerkiksi esta matkalle lahtemista. Erilai-
sissa ravintoloissa tyoskentely tuo my0s uusia haasteita ja mahdollisuuden monipuolistaa

omaa ammattitaitoa. Useammassa eri yrityksessa tyoskentely mahdollistaa myos laajemman

verkostoitumisen.

”Just se ei tarvii sitoutuu tai oo niinku semmosii velvollisuuksii ja kukaa ei pddtd

sun puolesta tavallaa mitdd.” (Haastateltava 16)

”Se vaihtelevuus, ammattitaidon ylldpitdminen ja ihmisten ndkeminen ja ennen
kaikkee sit se et pysyy tyomotivaatio ylld ja sit samal oppii tuntee puol kaupun-

pakko olla kontakteja ja suhteita.” (Haastateltava 17)

Lisaksi haastateltavista kaksi jatkaa tyoskentelya toistaiseksi ja toivoo saavansa tyosopimuk-
sen, missa on taattu tietty tuntimaara. Nama haastateltavat kuitenkin voisivat myos harkita
satunnaisten vuorojen tekemista myos tulevaisuudessa, vaikka vakituisempaa sopimusta ei

talla hetkella voitaisi solmia.

Haastateltavista kaksi on kerran paattaneet tyosuhteensa yritys x:aan ja yksi on harkinnut
tyosuhteen lopettamista. Tyosuhteen lopettamisen taustalla oli esimiestyon laatu, arvostuk-
sen puute, oma terveydentila ja kyllastyminen tyohon. Nama haastateltavat palasivat kuiten-

kin takaisin, koska tyoilmapiiri on hyva ja kollegat ovat mukavia.

Haastateltavista nelja, jotka olivat tulleet ulkoisen rekrytoinnin kautta, mainitsivat, etta tyo
ei taysin vastannut odotuksia. Nama haastateltavat olivat ajatelleet ravintoloiden olevan
enemman fine-dining -tyyppisia ja tarjoilun sujuvan enemman etikettien mukaan. Kahdelle
naista haastateltavista oli ollut positiivinen yllatys, kun toissa oli ollut hauskempaa kuin he
olivat ajatelleet eika tyo ollutkaan niin yksitoikkoista kuin he olivat ajatelleet. Yhdella haas-
tateltavista oli ollut samankaltaisia ennakko-odotuksia, mutta haastateltava koki, etta tyon
erilaisuus omiin mielikuviin verrattuna, ei ollut vaikuttanut tyoviihtyvyyteen mitenkaan. Aino-
astaan yksi naista neljasta haastateltavista oli meinannut paattaa tyosuhteen heti alussa, kun
oli tullut tunne, etta ravintolat ovat todella korkealuokkaisia ja oma ammattitaito ei riita tyo-

tehtavista suoriutumiseen.
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”Mun ajatus oli semmonen et siel on jotenki niinku, en md tiid, jotenki et se ois
jotenki ykstoikkosta, en md tiid miks md ajattelin sillee, et liian vakavaa taval-
laa, mut kivempaa oli ku mitd md luulin et ois ollu. Tietysti eri ravintoloissa oli
eri tavat mut joka paikassa oli sit kuitenki semmone rento fiilis loppujen lo-

puks.” (Haastateltava 2)

Haastateltavista kahdeksan opiskelee toiden ohella ja heista kuusi mainitsi, etta tyon ja opin-
tojen yhteensovittaminen on raskasta. Tama ei suoranaisesti johda tyopaikan vaihtamiseen,
mutta talloin ei valttamatta jakseta tehda niin paljon vuoroja kuin yleensa. Joskus myos

tauko tyoelamasta tuntuu tarpeelliselta.

”Yleensd ain tietenki sen jdlkee ku on kauhee vdsyny ku on ollu pitkd kouluviikko
ja sit on ollu kauhee tappotydvuoro ni sit tulee sellast et kyl tédd nyt riittda.”

(Haastateltava 8)
5.2 Tilapaisten tyontekijoiden tyohyvinvointi

Yritys x on haastateltavien mielesta hyva tyonantaja eika kukaan haastateltavista ole kokenut
ongelmatilanteita, mita ei olisi kyetty selvittamaan. Ravintola-alan yleiseen tilanteeseen ver-
rattuna yritys x on haastateltavien mielesta hyva tyonantaja. Haastateltavien mielesta erityi-
sesti luotettavuus tekee yritys x:sta hyvan tyonantajan. Hyva tyoilmapiiri ja henkilokunnan
arvostaminen nahdaan myos yritys x:n ehdottomasti parhaimpana puolena. Eniten kehitetta-
vaa haastateltavat nakevat ammattitaitoisen tyovoiman tavoittamisessa, perehdyttamisessa

ja henkilokunnan maaran mitoittamisessa (taulukko 2).
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Miksi yritys x:ssa viihdytaan Vastaa- Miten tyossa viihtymista voisi parantaa Vastaajien

hyvin toissa jien lkm.  yritys x:ssa

Reilu ja luotettava Henkilokuntapula

Joustavuus tyovuorojen maaran | 17 Perehdyttaminen 8
suhteen

Tyotehtavat jaetaan reilusti 16 Ammattitaidoltaan yritys x:n tarpeita 7

vastaavan henkilokunnan rekrytointiin

panostaminen
Esimiehilta saa apua ja tukea 16 Palautteenanto
Tyoilmapiiri 16 Kommunikointisavy kollegoiden valilla 4

etenkin kiireisena iltana
Henkilokuntaa arvostetaan 15 Yrityksen eri ravintoloissa tyoskentely 4

lyhyen ajan sisalla

Vapaus vaikuttaa omaan tyohon 14 Runsas tilapaisen tyovoiman maara 4
Keskimaaraista parempi palk- 5 Taukojen vahyys
kaus

Tyotuntien vahainen maara 3

Taulukko 2 Tilapaisten tyontekijoiden tyossa viihtymiseen vaikuttavat tekijat

Haastateltavat ovat kokonaisuudessaan tyytyvaisia yritys x:aan tyonantajana ja kokevat etta
voisivat suositella yritys x:aa tyonantajana tuttavilleen. Vuokratyontekijoista kahdella ei oi-
kein ollut minkaanlaista kuvaa yritys x:sta tyonantajana, mutta he olivat muilta tyontekijoilta
ymmartaneet, etta yritys x on hyva tyonantaja ja asiat ovat paremmin kuin keskimaarin ravin-
tola-alan yrityksissa. Kahdella haastateltavista oli vain vahan kokemusta tyoelamasta ja he
kokivat vaikeaksi kuvailla yritys x:aa, koska ei voinut verrata muihin yrityksiin. Yritys x:n
kanssa tyosopimuksen solmineet haastateltavat kertoivat, etta yritys x on luotettava tyonan-
taja, joka hoitaa tyonantajavelvoitteensa, kuten esimerkiksi palkanmaksun hyvin. Vuokra-
tyontekijoina tyoskentelevat haastateltavat pitivat yritys x:aa myos luotettavana tyonanta-

jana tai olivat saaneet sellaisen kuvan muilta tyontekijoilta.

”Luotettavana ja tommoset perushommat toimii niinku kaikki palkanmaksu ja
lisien maksu, ei juurikaan niinku kieroilla sillee missddn, ettd jos on jotain vir-
heitd sattunu ni sit ei tarvii epdilld et oliks se nyt tahallista vai ei.” (Haasta-
teltava 1)

Haastateltavista viisitoista koki, etta henkilokuntaa arvostetaan ja oma tyopanos huomioidaan
hyvin. Haastateltavat kertoivat, etta pienet asiat, kuten se, etta illan paatteeksi kiitetaan, on
erityisen tarkeaa. Tasta tulee tunne, etta oma tyopanos on ollut olennainen osa onnistunutta

iltaa.
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”Joku sano joskus et sd saat palkkaa téstd et miks sua pitdis viel kiittdd eriksee
mut se on niinku se mikd luo sitd hyvdad fiilistd ja mun mielest tuolla se on to-

teutunu tosi hyvin et tulee aina se kiitos.” (Haastateltava 5)

Haastateltavista neljantoista mielesta yritys x antaa tyontekijoilleen sopivasti vapautta vai-
kuttaa omaan tyohon. Nama haastateltavat haluavat tyoskennella nimenomaan pienessa yri-
tyksessa, missa ei ole liian tiukkoja saantoja. Haastateltavat arvostavat myos mahdollisuutta
tuoda oma persoona esille tyossa. Nama haastateltavat kertoivat, etta esimerkiksi isoille ket-

juille tyoskentelemista ei koeta mielenkiintoisena, juuri tiukkojen saantojen vuoksi.

”Md viihdyn tosi hyvin, tosi hyvd yhteishenki ja tollanen kuitenki, ei oo mikdd

semmonen kasvoton iso ketju.” (Haastateltava 15)

Suurimalla osalla haastateltavista on paljon tyokokemusta ravintola-alalta, joten palkkauksen
tiedetaan olevan alalla yleisesti ottaen pieni. Haastateltavista viisitoista on taysin tyytyvaisia
palkkaukseen. Heista viisi jopa kokee, etta yritys x maksaa keskimaarin parempaa palkkaa
kuin muut alan yritykset ja ottaa tyontekijoiden palkkatoiveet erityisen hyvin huomioon. Ai-
noastaan kahden haastateltavan mielesta palkkaa voisi maksaa enemman, mutta palkankoro-

tusta ei nahda merkittavana asiana.

”Md oon ainaki saanu sen palkkatoiveen, minkd md oon halunnu et sitd ei oo

ikind poljettu.” (Haastateltava 11)

”Palkkaukseen md oon aina ollu tosi tyytyvdinen, ku tavallaan noussu sillai

pyytdmdttd.” (Haastateltava 3)

Kuusitoista haastateltavaa kertoi, etta yritys x:n kaikissa ravintoloissa on hyva tyéilmapiiri ja
kollegoiden kanssa on helppo tulla toimeen. Kaikkiin ravintoloihin on mukava menna toihin
hyvan tyoilmapiirin vuoksi. Naiden haastateltavien mielesta esimiehet ovat ammattitaitoisia,

osaavat organisoida ja antavat selkeita ohjeita. Esimiehilta saa myos riittavasti apua ja tukea.

”Sinne tuli nii mielelldd, heti tuli semmonen l[Gmmin vastaanotto, mut otettii
tyoporukkaa tosi nopeesti ja tuli semmonen et hei vau md haluun olla tddl

toissd.” (Haastateltava 11)

Kaikki haastateltavat kokivat, etta omien tyovuorojen maaraan pystyy vaikuttamaan hyvin.

Vapaatoiveet otetaan myos hyvin huomioon haastateltavien mielesta. Yritys x kayttaa vapaa-
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toivelistaa, mihin tyontekijat voivat merkita omat vapaatoiveensa. Tama on koettu haastatel-
tavien keskuudessa hyvaksi toimintatavaksi. Haastateltavat ovat myos kokeneet, etta yritys x
suhtautuu hyvin, mikali joskus ei syysta tai toisesta kykene tekemaan paljoa toita jonain ai-

kana.

”Ne on tosi joustava tyonantaja ollu mulle aina, et en md muuten ois ollu tdéil

ndin kauaa.” (Haastateltava 7)

Kuusitoista haastateltavaa myos kokee, etta yritys x:ssa tyotehtavat jakautuvat tasaisesti ja
asemajako on reilu. Kenellekaan ei jatkuvasti anneta liian suurta maaraa asiakkaita hoidetta-
vaksi. Ainoastaan kiireisina iltoina naista haastateltavista valilla tuntuu, etta henkilokuntaa
on liian vahan ja myos asiakkaita on liikaa tarjoilijoita kohden. Nama haastateltavat eivat
myoskaan koe, etta joutuisivat aina hoitamaan hankalinta asemaa. Ainoastaan yksi kaikista

haastateltavista kokee, etta saa usein liian ison aseman hoidettavaksi.

Yritys x nahdaan kaikkien haastateltavien mielesta hyvana tyonantajana ja haastateltavat voi-
sivat suositella yritys x:aa esimerkiksi tuttavilleen tyonantajana. Aina on kuitenkin asioita,
mita kehittamalla voidaan parantaa tyoviihtyvyytta. Haastateltavien keskuudesta nousi esille

muutamia erilaisia asioita, joita toivottaisiin kehitettavan.

Haastateltavista kahdeksan mainitsee, etta henkilokuntaa voisi palkata enemman. Etenkin kii-
reisina aikoina, kuten kesalla, on tuntunut, etta kokonaishenkilokunnan maara on liian pieni.
Taman vuoksi on tuntunut, etta asiakkaita on liikaa omalla asemalla ja heita ei kykene palve-
lemaan riittavan hyvin. Henkilokuntapulan vuoksi taukoja on myos joskus vaikea ehtia pitaa.
Nama haastateltavat ymmartavat, etta tarjoilijoista on pulaa ja aina ei tiedeta, kuinka paljon
asiakkaita illalla tulee. Tarkeinta haastateltavien mielesta olisi kuitenkin panostaa siihen,

etta henkilokuntaa olisi tarvittaessa saatavilla.

”HenkilOstdo vois ehkd palkata véhdn lisdd, mitd md ymmdrrén et Helsingis, ei
niinku vdlttdmdt oo mahollist ku tarjoilijoit ei oo nii paljoo ku tarvis, mut se
auttais mun mielest aika monessa asiassa, et esimerkiks siin et sitte saa pitdd

tyovuoron aikana hetken pienen vartin hengdhtdmistauon.” (Haastateltava 8)

Seitseman haastateltavan mielesta yritys x:ssa tulisi eniten kiinnittaa huomiota nimenomaan
osaavan tyovoiman rekrytoimiseen. Yritys x:n ravintoloissa vaaditaan laajempaa osaamista,
minka vuoksi tama nahdaan erityisen tarkeana. Haastateltavien mielesta ammattitaidoltaan
epasopivat tyontekijat vaikeuttavat oman tyon tekemista merkittavasti. Yritys x:lle epasopi-
valla tyontekijalla ei laheskaan aina tarkoiteta huonoa tyontekijaa vaan tyontekijaa jolla ei

esimerkiksi ole ollenkaan tyokokemusta A la carte -tarjoilusta. Etenkin kiireisena kuormitus
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on suurta, kun pitaa omien tyotehtavien lisaksi kayttaa valilla paljon aikaa siihen, etta val-
voo, miten tyontekija selviaa tyotehtavista ja tarvittaessa puuttua asioihin. Haastateltavat
ymmartavat, etta tyontekijapulan vuoksi aina ei kyeta saamaan yrityksen vaatimuksia vastaa-
vaa tyontekijaa vuoroon. Naiden haastateltavien mielesta oman tyohyvinvoinnin kannalta ta-

han asiaan panostaminen koetaan kuitenkin tarkeaksi.

”Md tieddn et on se henksutilanne ollu huono, mut onhan ne vililld joutunu
ottaa ihan tdysid turveloita niihin vuoroihin ja sit se on tosi raskasta olla niitten

kaa.” (Haastateltava 3)

Nama haastateltavat kokivat tilanteen vaikeaksi, koska usein ammattitaidoltaan epasoville
tyontekijoille joudutaan opettamaan perusasioita, kuten viinipullon avaaminen. Tahan ei aina
ole riittavasti aikaa ja kiireisena hetkena usein tuntuu helpommalta tehda tyotehtava itse
kuin kayttaa aikaa toisen opastamiseen yksityiskohtaisesti. Tama kuormittaa itsea, silla omien

tyotehtavien maara kasvaa.

”Sit jos on ndhny muita, jotka ei oo sit tehny niin nopeesti tai ei oo osannu tehd

ni sit se on aina sille et no, mun pitdd tehd tddki.” (Haastateltava 2)

Haastateltavista kahden mielesta huomiota tulisi kiinnittaa viestintaan henkilostopalveluyritys-
ten kanssa. Joskus henkilostopalveluyrityksista tulee tyontekijoita, joiden osaamistaso ei vas-
taa vaatimuksia. Kertomalla selkeammin vaatimuksista, voitaisiin parantaa ammattitaidoltaan

sopivien tyontekijoiden saamista.

”Joskushan extrafirmoist tulee niitd, jotka ei oo ikind kantanu prikkaa, ni on
seki mun mielest extrafirmoilt viahdn kohtuutonta laittaa ees sellasta.” (Haas-
tateltava 7)

Naiden haastateltavien mielesta oman osaamistason vastaaminen yrityksen tarpeisiin on erit-
tain tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. Ammattitaidoltaan epasopivien tyontekijoiden ajatel-
laan kuormittuvan liikaa, kun he huomaavat, etta oma osaaminen ei vastaa yrityksen tarpeita.
Kaikista haastateltavista kolme mainitsi, etta joskus on ollut epamukava olla toissa, koska on

tuntunut, ettei hallitse tyotehtavia taysin ja joutuu koko ajan kysymaan apua.

”Mun oli tavallaa vdhén inhottavaa olla oman mukavuusalueen ulkopuolella ku
teki siel niin harvoin, tuntu ettei hallinnu sitd samal taval ku nytte. (Haastatel-
tava 7)
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”Se mikd olis se kaikkeist tdrkein mun mielest, et oikeesti valitaan niit hyvii

extroja, et olis sit oikeesti niit ammattitaitoisii extroja, koska sillon neki viih-

tyis paremmin ku sit taas ne jalkoihin jddavdt.” (Haastateltava 6)
Seuraavaksi eniten haastatteluissa nousi esille toive positiivisen palauteen lisaamisesta. Kuusi
haastateltavaa toivoi enemman positiivista palautetta seka omalta lahiesimiehelta etta yritys
x:n ylimmalta johdolta. Syvallinen palaute koetaan naiden haastateltavien mielesta tarkeaksi
etenekin pidempien tyossaolojaksojen jalkeen. Yritys x:ssa palautetta annetaan henkilokoh-
taisesti ja asiakkaiden lahettamat positiiviset palautteet tulostetaan ja laitetaan esille sei-
nalle, mika on haastateltavien mielesta hyva ja motivoiva toimintatapa. Haastateltavat toi-
voisivat lisaa henkilokohtaista positiivista palautetta. Palautteen avulla nama haastateltavat
kykenisivat paremmin arvioimaan omaa osaamistaan ja miettia, mitka olisi tarkeimmat kehit-

tamiskohteet omassa tyossa.

”Kesdlld ois kaivannu ehkd enemmdn, et ois tullu itelle semmonen olo ettd,
voisko viel tehdd jotain toisin vai onks kaikki menny hyvin ku mistddn ei tullu
palautetta ni sit olit vdhdn sillee et no joko tdd on menny tosi hyvin tai...” (Haas-

tateltava 12)

Mikali ei saa oikein mitaan palautetta, tulee myos epavarma olo omasta suorituksesta. Yh-
delle haastateltavista oli kerrottu, etta hanesta tulee jatkuvasti positiivista palautetta, kun

haastateltavan tyosuhde oli jatkunut jo pitkaan. Haastateltavaa harmitti, ettei asia ollut tul-

lut aiemmin puheeksi.

”Sitd md oisin kaivannu enemmdn, et ku md en tienny ku varsinki ku se oli haas-
tavampi ni sit ku mulle ei kerrottu et sul meni pdivéd hyvin ni sit md olin sillee
ettd md olin vissii aika paska et vaiks se ei sitd tarkottanu mutta kyl md muuten

sain aina hyvin palautetta.” (Haastateltava 2)

Naista kuudesta haastateltavasta kolme toivoi lisaa palautetta etenkin yritys x:n ylemmalta
johdolta. Henkilokohtainen kehityskeskustelu olisi naiden haastateltavien mielesta myos hyva
jarjestaa. Kehityskeskustelulle hyva ajankohta olisi esimerkiksi kesan jalkeen, kun on tehnyt

tavanomaista enemman toita.

"Et ehkad tdlleen niinku osa-aikasena extrana ku tekee muutaman vuoron vii-
kossa ni ei nyt niinkdd kaipaa sitd semmost jokapdivdst palautetta, jos joku ei
mee pielee mut etenki kesdlld ois kaivannu ehkd enemmdn.” (Haastateltava

12)
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Yritys x myos kysyy palautetta tyontekijoiltaan kesan jalkeen palautekyselyn muodossa. kol-
men haastateltavan mielesta kyselyn pitaisi olla anonyymimpi. Kyselyssa taytyy kertoa, missa
toimipaikassa on ollut toissa ja mika oma tyotehtava on ollut. Taman vuoksi vastaajille tulee
hieman epamukava olo vastata kyselyyn eika valttamatta haluta tuoda julki kaikkia epakoh-
tia. Yksi haastateltavista myos toivoi, etta kyselyn tuloksia ja niiden pohjalta tehtavista mah-

dollisista muutoksia kerrottaisiin henkilokunnalle.

Muita omaan tyoviihtyvyyteen vaikuttavia asioita, mitka nousivat esille haastatteluissa olivat
kommunikointisavy kiireisena iltana, tyovuoroja tekeminen valilla lyhyen ajan sisalla useam-

massa yritys x:n ravintolassa, taukoja ei ehdi pitamaan tai tyotuntimaara on liian pieni.

Nelja haastateltavaa kertoi, etta jotkut kollegat tiuskivat etenkin, kun on kiireinen ilta. Ta-
man vuoksi tulee itselle usein paha mieli eika toissa ole niin mukava olla. Haastateltavat ko-
kevat, etta kollegat ovat itselle voimavara raskaina paivina ja kaikkien tulisi tukea toisia eika
tiuskia. Yksi haastateltavista oli myos aikaisemmassa tyopaikassaan aloittaessaan ravintola-
alan tyota, ensin hieman saikahtanyt suoraa ja toksahtavaa kommunikointitapaa. Yksi haasta-
teltava mainitsi myos kuulleensa, etta jotkut tyontekijat ovat yhdessa toimipaikassa pelan-

neet keittiohenkilokuntaa kommunikointitavan vuoksi.

”Onhan siel sit muutama jotka tiuskii kaikesta mahdollisesta tai kiireessd her-

mostuu.” (Haastateltava 5)

Haastateltavista nelja mainitsee eri ravintoloiden valilla kierrattamisen tuntuvan raskaalta.
Jokaisessa ravintolassa on omat toimintatavat ja erot ravintoloiden valilla saattaa olla suuria-
kin. Haastateltavien mielesta on kuitenkin parempi, etta esimerkiksi hiljaisena iltana oma
vuoro siirretaan toiseen ravintolaan eika esimerkiksi pyydeta pitamaan vapaapaivaa. Parasta
olisi kuitenkin, jos saisi olla tutussa tyoymparistossa. Lisaksi yksi haastateltava mainitsi, etta
aluksi ei tykannyt yhtaan eri ravintoloiden valilla kiertamisesta, mutta nyt muutaman vuoden
jalkeen se on mukavaa, kun nakee muita tyokavereita ja paasee valilla erilaiseen ymparis-

toon.

”Se suurin ongelma tds on varmaa se et sit sua niinku laitetaa vdlilld semmosii

paikkoihin mihin sd et haluu mennd tavallaan.” (Haastateltava 3)

Erityisen raskaana nama haastateltavat kokevat kiertamisen eri ravintoloiden valilla, kun tyo-
vuoro siirretaan lyhyella varoitusajalla toiseen ravintolaan. Tassa tilanteessa aika ei usein
riita esimerkiksi siihen, etta tutustuisi ravintolan ruokalistaan ennen vuoron alkua. Vuoroon
mennessa ei tunnu hyvalta, koska kokee, ettei hallitse asioita yhtaan. Yksi haastateltava myos

mainitsi, etta kierrattamisesta tulee tunne, ettei ole samanarvoinen vakituisen henkilokunnan
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kanssa. Haastateltava ymmartaa, etta vakituista henkilokuntaa ei syysta kierrateta yhta pal-
jon ravintoloiden valilla, mutta valilla siita huolimatta tulee tunne, ettei ole itse yhta arvokas

kuin vakituisen tyontekijat.

”Ku on opiskelut ja kaikki ni md mielummin kdyn sellasis helpois tutuis paikoissa,
et md en tykkdd extrata silleen et méd meen sinne et mé oon ihan pihalla kaikesta
et md tykkddn yrittdd lukee sitd ruokalistaa ja perehtyy, mut mulla ei oo sem-

moseen aikaa ku md opiskelen” (Haastateltava 3)

Kolme haastateltavista kokee, etta nimenomaan tauoista tulisi pitaa parempaa huolta. Eten-
kin kiireisena iltana taukoja ei usein ehdi pitamaan lainkaan. Tama vaikuttaa paljon omaan
jaksamiseen ja myos asiakkaille kykenee antamaan parempaa palvelua, kun on saanut pitaa
tauon. Ravintolassa tauko usein pidetaan seisten eika ruokaa valttamatta ehdi syomaan lop-

puun.

”Siis se tauko on niinku, ite on tottunu siihe et saa ain pitdd sen pienen tauon

ja sit tosiaa huomaa, et oma tyokykyki parantuu sen jdlkee.” (Haastattelu 9)

Kolme haastateltavaa kokee, etta tulojen epavarmuus vaikuttaa merkittavasti omaan tyohy-
vinvointiin. Yksi naista haastateltavista myos mainitsee, etta tyovuorot ovat liian lyhyita. Nai-
den haastateltavien mielesta yritys x voisi tarjota parempaa tyosopimusta niille, jotka sita oi-
keasti tarvitsee. Muiden haastateltavien mielesta asia on niin sanottu valttamaton paha. Suu-
rin osa haastateltavista ei kykene tai halua tehda kokoaikaista tyota talla hetkella, minka

vuoksi tilanne on vain pakko hyvaksya.

Haastateltavista nelja, jotka tyoskentelevat vuokratyontekijoina, tyoskentelevat monelle
henkilostopalveluyritykselle. Talla tavalla saadaan enemman tyotarjouksia. Vakituista tyota
etsivat haastateltavat myos kokevat, etta kokoaikaisen tyosuhteen saaminen ravintola-alalta
on aika hankalaa ja tilapainen tyo on lahes ainoa mahdollisuus verkostoitua ja saada tulevai-

suudessa vakituinen sopimus.

”Md oon muutamallaki noilla vuokrafirmalla et tulee ihan, ettd kylld niitd toitd

riittdd paitsi alkuvuos on aika huono joo.” (Haastateltava 16)

Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta haastateltavat ovat kiinnittaneet huomiota yritys x:n toi-
mintatapoihin liittyen henkiloston palkkaamiseen. Haastateltavista nelja ihmetteli yritys x:n
pienta vakituisen henkilokunnan maaraa. Tama ei vaikuta suoranaisesti haastateltavien viihty-

vyyteen toissa, mutta herattaa pienta ihmetysta.
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”se mikd mut ylldtti siel oli se niinku et kuinka pieni loppujen lopuks se niinku

perushenkilékunta on et suurin osa viikonloppusin on sit semmost tilapdist tyo-

voimaa.” (Haastateltava 5)
Lisaksi tuli yksittaisia huomioita yritys x:n toimintaan liittyen viestintaan. Yritys x:ssa esimie-
het ottavat yleensa tilaukset asiakkailta ja valittavat ne sitten tarjoilijalle. Yksi haastatelta-
vista toivoisi esimiehelta selkeampaa kommunikointia, eli esimerkiksi kerrottaisiin, mita kan-
nattaa tehda ensimmaiseksi. Toinen haastateltava on kokenut, etta esimies voisi auttaa tar-
joilijoita enemman esimerkiksi viemalla juomia. Lisaksi viestinnan suhteen tuli yksittaisia
huomioita liittyen tyovuorojen jarjestelyyn kiireisena aikana ja kesan ajaksi tehtaviin henkilo-
kuntamuutoksiin. Yksi haastateltava on joskus joutunut saman paivan aikana kertomaan use-
amman ravintolan esimiehelle, ettei voi kyseisena paivana tulla toihin. Haastateltava toivoisi,
etta yhdelle esimiehelle vastaaminen riittaisi ja tieto menisi eteenpain. Toinen haastateltava
toivoi parempaa viestintaa liittyen siihen, kuka tulee tyoskentelemaan samaan ravintolaan
esimerkiksi tulevana kesana, koska itsea jannittaa kun ei tieda, kenen kanssa tulee tyoskente-

lemaan jatkossa

Lisaksi haastatteluissa tuli ilmi muutamia yksittaisia asioita, mita toivottaisiin kehitettavan.
Yhden haastateltavan mielesta henkilokuntaruoan taso on huonontunut, ennen oli enemman
erilaisia tuotteita tarjolla henkilokunnalle. Tyovaatteet ovat myos aika kuluneita, minka
vuoksi joutuu kayttamaan paljon aikaa hyvien tyovaatteiden etsimiseen. Yksi haastateltava
kertoi keittion toiminnan olevan joskus liian hidasta. Itsesta tuntuu ikavalta, kun on tehnyt
hyvan vaikutuksen asiakkaisiin ja myynyt kalliit tuotteet, mutta ruoassa kestaa aivan liian
kauan. Joillakin henkilokunnan jasenilla on tapana puhua toisista pahaa selan takana, mika
tuntuu itsesta pahalta kuunnella. Tallaisista kollegoista tulee myos epamukava olo, koska it-
selle tulee tunne, etta kyseinen henkilo puhuu pahaa varmaan myos minusta. Yksi haastatel-
tava on lisaksi huomannut niin sanottua pakkomyyntia eli esimerkiksi asiakas tilaa vetta ja ha-
nelle viedaan kallista pullovetta kysymatta ensin, haluaako hana- vai pullovetta. Tama tuntuu

ikavalta ja taysin oman arvomaailman vastaiselta.

Vuokratyontekijoina tyoskentelevien kahdeksan haastateltavan viihtyvyyteen ja hyvinvointiin
vaikuttaa myos henkilostopalveluyrityksen toiminta. Vuokratyontekijoille oli hyvin selkeaa,
miten asiat toimivat vuokratyosuhteessa ja he olivat paasaantoisesti tyytyvaisia henkilostopal-
veluyrityksen toimintaan. He kokivat tyon olevan erittain joustavaa ja voisivat suositella vuok-
ratyon tekemista myos muille. Erityisesti vahan tyokokemusta omaavat haastateltavat olivat

sita mielta, etta vuokratyo on helppo vayla paasta tyoelamaan.

”Kyl md oon kaikil niinku kavereil sanonu, et jos hakee toitd ni menkdd niinku
vuokratyofirmalle et tdd on aika niinku et siit on hyvd alottaa.” (Haastateltava
8)
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Henkilostopalveluyrityksia koskien haastateltavien keskuudesta nousi esille ainoastaan yksit-
taisia huomioita. Kaikkien naiden haastateltavien mielesta tulojen epavarmuus on tilapaisen
tyon ehdottomasti huonoin puoli, mutta ainoastaan yksi on kokenut, etta hanelle ei ole kyetty
jarjestamaan riittavasti tyovuoroja. Yksi haastateltava koki, etta henkilostopalveluyritys voisi
ottaa huomioon tyontekijan tyoajat. Jos tyontekija on ollut myohaan toissa edellisena iltana,
olisi mukavaa, jos henkilostopalveluyrityksesta ei soitettaisi seuraavana aamuna aikaisin. Yksi
vuokratyontekijoista kokee suureksi haitaksi sen, etta tyopaikkalaakarille ei paase, mikali ei
ole tehnyt tarpeeksi tyotunteja. Lisaksi toivottiin kattavampaa informaatiota asiakasyrityk-
sesta ennen toihin menoa eli esimerkiksi tietoa, onko tyopaikalla jarjestetty henkilokuntaruo-

kailua.
5.3  Perehdytys

Haastateltavista yhdeksan koki, etta perehdytys oli ollut riittavan hyvaa. Naiden haastatelta-
vien mielesta erityisen hyvaa perehdytyksessa oli se, etta oma osaamistaso oli huomioitu hy-
vin ja aikaa oli ollut riittavasti asioiden lapikaymiseen. Naista haastateltavista nelja mainitsi
olleensa erityisen mielissaan, kun oma aloittelijan taso oli huomioitu perehdytyksessa erityi-
sen hyvin. Nailla haastateltavilla ei ole entuudestaan paljoa kokemusta ravintola-alan toista,
minka vuoksi vastuun lisaaminen pikkuhiljaa ja erilaisten tyotehtavien opetteleminen vahitel-
len oli sopiva ratkaisu. Tama auttoi uusien asioiden oppimista merkittavasti eika uuden tyon

opetteleminen tuntunut liian raskaalta ja stressaavalta.

”Otettiin tosi hyvin huomioon se et md oon tosiaan, niinku et md en oo ikind
ollu ravintola-alalla ja sit niinku mulle annettiin aina vidhdn vastuuta ker-

ralla.” (Haastateltava 1)

Yhdeksasta haastateltavasta, jotka olivat tyytyvaisia perehdytykseen, neljalla on jo tyokoke-
musta alan tyotehtavista. Nama haastateltavat olivat tyytyvaisia siihen, etta heidan ammatti-
taitoon luotettiin heti alussa. Kun he olivat kertoneet osaavansa jo jonkun tyotehtavan, sita
ei oltu kayty lapi eli haastateltaville ei oltu vakisin perehdytetty tyotehtavia, mitka he jo

osaavat.

"Tdssd firmassa on se hyvd et ei opeteta semmosii itsestddn selvid asioista et
jokaisella esimiehelld on kuitenkin sen verran pelisilmdd, et se ndkee ettd,
okei tdd tyyppi osaa jo perusasiat, et ldhetddn niistd ku joissaki paikois sit taas
opetetaa perusasiat kaikki vaikka se ihminen ois tehny neljd viis vuotta jo sa-

maa alaa.” (Haastateltava 12)
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Haastateltavista kaksi kertoi, etta perehdytyksen kannalta erityisen hyva asia oli, etta ensim-
maisen vuoron sai tehda rauhallisena iltana. Nama tyontekijat kokivat, etta oli hyvin aikaa
opetella uudet tyotehtavat ja tyopaikan toimintatavat. Perehdyttajalla oli myos ollut hyvin

aikaa opastaa uutta tyontekijaa.

”No sattu sillee et mul oli ensimmdinen pdivid sillee ettd oli hiljanen pdivd, ni

siin oli aikaa perehdyttdd.” (Haastattelu 5)

Kahdeksan mielesta perehdytyksessa olisi parannettavaa. Perehdytyksen laatu oli myos vaih-
dellut paljon toimipisteiden valilla. Yritys x:n toimipaikoista yksi on erityisen vaativa ja toi-
mintatavat ovat hyvin erilaisia muihin toimipaikkoihin verrattuna. Taman toimipaikan suhteen

haastateltavilla oli eniten toiveita perehdytyksen kehittamisen suhteen.

”Se oli aika olematon, siit md en yhtddn tykdnny, mul oli niinku melkee semmo-
nen olo, ku md olin siel ekaa kertaa et en md haluu tulla tdnne endd uudestaa.”
(Haastateltava 15)

Haastateltavilla oli monia erilaisia toiveita koskien perehdytysta (taulukko 3). Eniten toivottiin
enemman tietoa ruoka- ja juomatuotteista seka yrityksesta. Etenkin ensimmaisen tyovuoron
aloittaminen samaan aikaan kun asiakkaan tulevat, hankaloittaa joidenkin haastateltavien mie-
lesta perehdyttamista. Kaksi haastateltavaa myos koki, etta selkea lista asioista, mitka pitaa

oppia, helpottaisi uusien tyotehtavien oppimista.

Haastateltavien kokemukset perehdytyksesta Vastaajien lkm.

yritys x:ssa

Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen on raskasta

Olisi halunnut enemman tietoa yrityksesta ja tuot- 7
teista
Tyovuoro olisi voinut alkaa aiemmin 6
Ei saanut riittavan selkeaa kuvaa, siita mita pitaisi 3
osata

Taulukko 3 Haastateltavien kokemukset perehdytyksesta yritys x:ssa

Haastateltavista kahdeksan kokee, etta tihean vaihtuvuuden takia joudutaan jatkuvasti pe-
rehdyttamaan uusia tyontekijoita. Tama koetaan erittain raskaaksi kiireisina iltoina, kun oma
asema on jo taynna asiakkaita ja sen lisaksi menee valilla paljonkin aikaa uusien tyontekijoi-
den auttamiseen. Naiden haastateltavien mielesta perehdytyksen kehittaminen olisi tarpeen

kaikkien viihtyvyyden vuoksi. Haastateltavat kertoivat myos olleensa harmissaan, koska kii-
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reen vuoksi on tullut tunne, ettei ehdi auttamaan uusia tyontekijoita riittavasti. Taman pelat-
tiin vaikuttavan negatiivisesti myos uusien tyontekijoiden kokemuksiin ensimmaisesta tyovuo-

rosta.

”Yhtdkkii oli sellases tilantees et tuntu et joka pdivd joutu auttaa jonkun uuden
alkuun, sit sd et pystyny tehd sitd sun omaa duunii se takii et teit koko ajan sen

toisenki tyotd.” (Haastateltava 7)

Haastateltavista seitseman toivoi enemman tietoa ruoka- ja juomatuotteesta seka yrityksen
historiasta. Tarjoilijoiden tulee tietaa tuotteista paljon, koska se on tarkeaa esimerkiksi
myyntityon kannalta ja tuotteista pitaa osata kertoa asiakkaille. Ensimmaisen vuoron aikana
aluksi tyontekijat usein tulevat vain mukaan viemaan annoksia ja kuuntelevat kun toinen
tyontekija kertoo asiakkaille. Tahan jarjestelyyn haastateltavat olivat tyytyvaisia, mutta koki-
vat etta syvallisen tiedon opetteleminen on hankalaa talla tavalla. Nama haastateltavat halu-
aisivat osata kertoa asiakkaille perusteellisemin tuotteista. Asiakkaat myos usein kysyvat esi-
merkiksi, mista joku raaka-aine on peraisin ja haastateltavien mielesta, etenkin kiireisena il-
tana asia olisi helpompi tarkistaa esimerkiksi jostain kansioista, kuin kysella muilta tyonteki-
joilta. Nama haastateltavat myos kokevat, etta lisamyynnin tekeminen olisi helpompaa, jos
olisi enemman tietoa saatavilla tuotteista. Yksi haastateltavista toivoi enemman tietoa eten-

kin erityistuotteista.

“Et ehkd mikd siel on se, ettd ku asiakkaat kyselee aina hirveesti kaikkea ni

semmonen joku perehdytys.” (Haastateltava 5)

Yritystietoa nama haastateltavat toivoivat, koska asiakkaat usein kyselevat paljon esimerkiksi
ravintoloiden historiasta. Haastateltavat kertoivat joskus tuntevansa itsensa vahan tyhmaksi,
kun eivat osaa vastata aina suoralta kadelta asiakkaiden kysymyksiin vaan joutuvat pyytamaan

asiakasta odottamaan hetken ja kayvat tarkistamassa asian.

”Seki on jddny just semmonen, nytte mullaki ku kysytddn tosi paljon yrityksen
taustaa niin ku mul ei oikee oo sitéd enkd md niinku tiedd niisté ni siitdhédn ois
kans ollu kiva saada ihan konkreettisesti vaikka joku tiivistetty A4:nen tai joku

tdmmonen ndin.” (Haastateltava 8)

Yritys x:n joissain ravintoloissa on kansio, missa on tietoa yrityksesta, ravintoloiden histori-
asta ja tiedot kaikista tuotteista. Haastateltavista nelja ei ollut koskaan nahneet kansiota ja
kaksi haastateltavaa oli nahnyt kansion vain yhdessa ravintolassa. Ne, jotka olivat nahneet

kansion, toivoivat siihen syvallisempaa tietoa.
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"Tddlld oli sellanen ruokakansio, et sitd vois ehkd vdhdn kehittdd et ois semmo-
set niinku tarkat tiedot salillakin raaka-aineista sun muista tdmmosistd, et pys-

tyy sit aina tarpeen mukaa tarkistaa.” (Haastateltava 3)

Haastateltavista kuusi koki, etta etenkin ensimmaisen tyovuoron aloittaminen hyvissa ajoin
helpottaisi perehdyttamista. Naista kuudesta haastateltavasta, neljan mielesta omaa ensim-
maista tyovuoroa hankaloitti merkittavasti se, etta ei ollut aikaa kayda asioita rauhassa lapi
vuoron alussa. Vuoron aloittaminen aiemmin mahdollistaisi tutustumisen ravintoloiden tiloihin
ja siihen, mista mikakin tavara loytyy. Haastateltavat kokivat, etta taman myota tyo ei tun-

tuisi niin sekavalta.

”Se ois ollu tietenki kiva ku meni sinne, et ois ollu eka semmosta vaikka niinku

et ndytetddn se paikka tai niinku tilat, mis on mitékin.” (Haastateltava 8)

Kaksi, niista kuudesta haastateltavasta, jotka toivoivat, etta etenkin ensimmainen tyovuoro
alkaisi aikaisemmin, on kokenut oman perehdytyksen hyvaksi, mutta ovat huomanneet, etta
nykyisin uusien tyontekijoiden tyovuorot alkavat liian myohaan. Nama haastateltavat osallis-
tuvat myos uusien tyontekijoiden opastamiseen omien tyotehtavien ohella. Naiden haastatel-
tavien mielesta on raskasta, kun pitaa huolehtia omista asiakkaista ja lisaksi kayttaa valilla
paljonkin aikaa uusien tyontekijoiden neuvomiseen. Mikali uusien tyontekijoiden vuoro alkaisi

aiemmin, olisi enemman aikaa kayda edes perusasioita lapi.

”Ni ois semmonen et jotkut tietyt jutut pitdd oikeesti olla aikaa kertoo, koska
tosi mones paikas on ku on itekki tehny extrana nii et siel ei keretty kertoo
yhtdd mitdd et sd vaan tuut sinne ja sit se on vaa sillee et mee tonne ja sd et

tiedd mistdd mitdd.” (Haastateltava 10)

Haastateltavista kolme koki, etta selkea lista missa on lueteltu asiat, mitka tulee oppia, hel-
pottaisi uuden tyon oppimista. Haastateltavat kokivat, etta on ollut hieman epaselva olo siita,
mita kaikkea pitaisi osata. Listan avulla olisi helpompi seurata omaa edistymistaan ja aina ei
vain tule mieleen kysya jotain asiaa. Yhden haastateltavan kanssa oli kaytetty kuittauslistaa

perehdytyksessa, minka haastateltava oli kokenut erittain hyvaksi ja selkeaksi ratkaisuksi.

”Ehkd vois olla joku niinku lista, et kdy ndd asiat ldpi, et ne on niinku pakko

kdydd ldpi ennen ku aloittaa vuoron.” (Haastateltava 7)

Kaikista haastateltavista kolme kertoi, etta ei ole oikeastaan ollenkaan saanut perehdytysta.

Heista kahdella on entuudestaan paljon kokemusta ravintola-alalta ja he olivat kokeneet, etta
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perehdytykseen ei tasta syysta ole kiinnitetty huomiota. Haastateltavista yksi on tyoskennel-
lyt yritys x:n ravintoloissa joitakin vuosia sitten, palatessaan takaisin haastateltava koki, etta
hanen oletettiin muistavan kaiken entuudestaan ja perehdytysta ei ollut oikeastaan ollen-
kaan. Tyokokemuksen myota uuteen tyopaikkaan siirtyminen on helpompaa, mutta uudessa
tyopaikassa on aina omat toimintatavat ja perehdytysta tarvitaan. Lisaksi yksi haastatelta-
vista koki, etta mennessaan yritykseen toiseen ravintolaan toihin, perehdytykseen ei kiinni-
teta huomiota riittavasti, silla hanen oletetaan osaavan, koska on tehnyt niin paljon vuoroja
muissa ravintoloissa. Toimintatavat ovat kuitenkin erilaisia eri ravintoloissa, minka vuoksi pe-

rehdytys on oleellinen.

"Toiset olettaa, ettd tol on jo niin hyvd ammattitaito ja kaikki et kylhdn sen
oppii, mut sit uus paikka on aina uus paikka, toimintatavat on aina erilaisii.”
(Haastateltava 8)

Kaikista haastateltavista kaksi, jotka tyoskentelevat vuokratyontekijoina, kertoivat ettei edes
odota laajaa perehdytysta mennessaan ensimmaiseen vuoroon. Liian kattava perehdytys tun-
tuisi jopa liian raskaalta ja turhalta, jos ei tieda, etta meneeko enaa koskaan tekemaan vuo-
roja yritykseen. Perehdyttaminen on oleellista vasta kun tietaa, etta tekee tulevaisuudessa

enemman toita yrityksessa.

”Siin kohtaa ku sd niinku et itekkdd tiid tuutsd tekee toista vuoroo, en md niinku

oleta silt ekalt vuorolt et se perehdytys on kauhee iso.” (Haastateltava 8)

Lisaksi tuli yksittaisia huomioita muutamista asioista. Perehdyttamisen kuormitusta vahen-
taisi, mikali perehdyttamiselle olisi nimetty vastuuhenkilo ja tyontekijoiden vuorot olisivat
perakkaisina paivina. Perehdyttaminen kuormittaa monia tyontekijoita, koska he kaikki osal-
listuvat uuden tyontekijan perehdyttamiseen. Mikali perehdytyksella olisi vastuuhenkilo, se
vahentaisi muiden tyontekijoiden taakkaa ja olisi uudelle tyontekijalle selkeampaa. Yksi haas-
tateltava pohti, etta tilapaisilla tyontekijoilla saattaa olla monta paivaa vuorojen valissa ja
mikali tiedetaan, etta tyontekija tulee tekemaan esimerkiksi koko pikkujoulukauden toita,
olisi hyva etta tyontekijoille annettaisiin ensimmaiset vuorot perakkaisina paivina. Mikali vuo-
rojen valilla on useita paivia, unohtaa tyontekija helposti asioita ja seuraavalla kerralla asi-
oita joudutaan kertaamaan paljon. Yksi haastateltava toivoi, etta tilausmaarayksia kaytaisiin
tarkemmin lapi, haastateltavalle oli jaanyt ensimmaisen vuoron aikana hieman epaselva kuva
siita, mita illalla tulee tapahtumaan. Yksi haastateltavista olisi myos toivonut ihan konkreet-
tista pienta tietopakettia yrityksesta esimerkiksi sahkopostin valityksella aloittaessaan tyos-

kentelyn yritys x:ssa.
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6  Yhteenveto

Yritys x:n tilapaisen tyovoiman vaihtuvuuden syyt ovat niin sanottuja luonnollisia syita vaihtu-
vuudelle eli suurin osa haastateltavista kertoi irtisanoutuvansa, kun loytavat vakituisen tyon
tai valmistuvat oman alan toihin. Yritys x hyodyntaa paljon tilapaista tyovoimaa suurien se-
sonkivaihteluiden vuoksi, eika ole mahdollista palkata suurempaa maaraa vakituista tyovoi-
maa. Taman vuoksi tihea vaihtuvuus taytyy osittain vain hyvaksya. Haastatteluissa nousi esille
muutamia asioita, minka vuoksi haastateltava on lopettanut tyosuhteensa tai ei ole enaa ha-
lunnut tyoskennella jossain tietyssa yrityksen ravintolassa. Nama ongelmatilanteet oli kuiten-
kin hoidettu hyvin. Yritys x voisi aktiivisemmin kysya palautetta tilapaisilta tyontekijoiltaan ja
esimerkiksi henkilostopalveluyrityksilta, mikali vuokratyontekijat ovat antaneet palautetta
yritys x:sta. Nain saataisiin jatkuvasti tietoa siita, miten tyontekijat viihtyvat toissa ja mah-
dollisiin ongelmatilanteisiin kyettaisiin puuttumaan entista paremmin. Haastateltavat mainit-
sivat, etta tyossa viihtyminen on keskeista oman tyosuhteen jatkamisen kannalta. Mikali tyon-
tekija kuitenkin haluaa vakituisen tyopaikan tai valmistuu oman alan toihin, ei edes mahtava
tyoyhteiso saa tyontekijaa jaamaan. Tasta syysta keskeisinta on keskittya kehittamaan rekry-
tointi- ja perehdytyskaytantoja. Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen on kuitenkin
keskeista, silla siten varmistetaan, etta tyontekijat viihtyvat mahdollisimman pitkaan yrityk-
sessa ja saattavat olla kiinnostuneita tulla myos tulevaisuudessa tekemaan tarvittaessa jonkun

satunnaisen vuoron, kun muistavat etta yritys x:ssa oli hyva olla toissa.

Haastatteluiden tulosten perusteella voidaan todeta, etta perehdytyskaytantojen kehittami-
nen parantaisi tyontekijoiden tyoviihtyvyytta. Jatkuva uusien tyontekijoiden perehdyttaminen
kuormittaa merkittavasti muuta henkilostoa ja osa haastateltavista myos koki ettei heilla
edellenkaan ole riittavasti tietoa tyotehtavien suorittamista varten. Osalle oli myos epasel-
vaa, mita kaikkea pitaisi osata. Yritys x hyodyntaa paljon toissijaista tyovoimaa, joilla ei valt-
tamatta ole paljon kokemusta tarjoilijan tyotehtavista. Naissa tyontekijoissa on potentiaalia
hyviksi tarjoilijoiksi, mutta se vaatii laajaa perehdytysta. Joidenkin haastateltavien mielesta
etenkin naiden tyontekijoiden neuvominen on erityisen raskasta, koska monesti kaikki pitaa

opettaa perusasioista lahtien.

Ravintola-alalla pitkaan tyoskennelleet kykenevat usein suosittelemaan esimerkiksi viineja,
vaikka eivat tuntisi yrityksen tuotteita taysin, koska kokemuksen myota on saatu niin sanottua
yleista tietoa. Nama tyontekijat ovat usein myos erityisen kiinnostuneita oman alan asioista ja
saattavat etsia tietoa myos vapaa-ajallaan. Yritys x:n tilapainen tyovoima koostuu kuitenkin
suurilta osin myos muiden alojen opiskelijoista, joilla ei valttamatta ole paljoa tyokokemusta
alalta eika heilla valttamatta kay mielessa, etta esimerkiksi viineista voi etsia tietoa tuotta-
jien kotisivuilta. Perehdytys ei kuitenkaan ole pelkastaan yrityksen vastuulla, oppiminen on

myos jokaisen tyontekijan omalla vastuulla.
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Haastatteluiden tuloksista voidaan paatella, etta mita enemman ja pidempaan tyontekija on
tyoskennellyt yritys x:ssa, sita enemman tyontekija odottaa myos tyonantajalta panostusta
tyosuhteeseen. Laajalle perehdyttamiselle tai kouluttamiselle ei koeta olevan tarvetta, mikali
tyovuorot ovat satunnaisia eika tyosuhteen jatkuminen ole varmaa. Kaikki tyontekijat halua-
vat palautetta tyostaan liittyen tyotehtavien suorittamiseen. Syvallista palautetta kuitenkin
kaivataan, kun on tyoskennellyt enemman, esimerkiksi kesalla. Talla tarkoitetaan sita, etta
tyontekija haluaa tietaa, mita voisi tehda viela paremmin ja missa on onnistunut erityisen hy-

vin. Nain tyontekijalla on paremmat mahdollisuudet kehittaa omaa osaamistaan.

Kustannustehokkuudesta tulee pitaa hyvaa huolta ja pitaa huomioida, etta kiireisten seson-
kien tuloilla yritykset elavat hiljaisten aikojen yli. Tilapaisten tyontekijoiden vaihtuvuuteen
on hankalaa vaikuttaa, minka vuoksi yritys x:ssa voitaisiin pohtia myos niin sanottuja tyonteki-
joiden tyossaviihtyvyyteen liittymattomia asioita. Sesonkivaihteluiden tasoittaminen ja asia-
kasmaarien kasvattaminen etenkin hiljaisena aikana, saattaisi tasata tyovoimantarvetta. Pi-

demmalla aikavalilla nain saatettaisiin kyeta luomaan enemman kokoaikaisia tyosuhteita.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyontekijoiden mielesta tyoilmapiiri on ravintoloissa hyva ja
tyontekijoita arvostetaan. Esimiestyohon ollaan my0s tyytyvaisia ja tukea tyotehtavien suorit-
tamiseen saa aina tarvittaessa. Tyontekijat saavat myos riittavasti vaikuttaa tyovuoroihinsa ja
vapaatoiveet toteutuvat hyvin. Naiden asioiden toteutumisesta tulee edelleen pitaa kiinni ja
tasta on hyva jatkaa. Haastatteluissa kavi myos ilmi ettei aina ole saatu riittavasti henkilo-
kuntaa paikalle ja myos yritys x:n ylin johto kokee tyovoiman saamisen valilla erittain vaike-
aksi. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla rekrytointikaytantojen kehittaminen, silla myos niita

kehittamalla saateittaisiin selviytya tiheasta vaihtuvuudesta paremmin.

7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin, silla tutkimuksen avulla saatiin kattavasti tietoa yritys
x:n tilapaisen tilapaisen tyovoiman irtisanoutumisen syista. Tutkimuksen avulla saatiin myos
selville, millaisia ajatuksia tilapaisilla tyontekijoilla tyonantajastaan. Taman opinnaytetyon

pohjalta yritys x kykenee keskittymaan olennaisten toimintojen kehittamiseen.

Teoreettisessa viitekehyksessa esitetyt syyt vaihtuvuudelle olivat samoja kuin tutkimuksessa
ilmi tulleet syyt, eika merkittavia eroavaisuuksia loytynyt. Etenkin tyytyvaisyys tyohon on vii-
meisimpien tutkimusten mukaan keskeisinta tyosuhteen jatkamisen kannalta myos tilapaisissa
tyosuhteissa. Kaikki haastateltavat kertoivat, etta vaihtavat tyopaikkaa, mikali eivat enaa
viihdy toissa. Tutkimuksen avulla saatiin myos selville, mitka asiat vaikuttavat eniten yritys

x:ssa tilapaisissa tyosuhteissa tyoskentelevien tyossa viihtymiseen.
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Opinnaytetyon tekemista hankaloitti alkuvaiheessa vaikeus loytaa tarvittavia lahteita. Vaihtu-
vuudesta nimenomaan tilapaisten tyosuhteiden kohdalla loytyy huomattavasti vahemman tie-
toa. Tama johtuu todennakoisesti siita, etta tilapaisissa tyosuhteissa vaihtuvuus on luonnolli-
sesti tiheampaa kuin kokoaikaisissa tyosuhteissa. Ongelma on kuitenkin suuri monissa ravin-
tola-alan yrityksissa, minka vuoksi siihen kaivataan ratkaisuja. Ravintola-alalla kilpailu on ko-
vaa, minka vuoksi yritykset harvoin paljastavat toimintatapojaan. Vaihtuvuudesta selviytymi-
seen liittyvia toimintatapoja on esitelty lahinna suurempien yritysten vuosikertomuksissa. Yri-
tys x on kuitenkin pienempi yritys, minka vuoksi isojen konsernien toimintatapojen hyodynta-
minen ei valttamatta toimi yritys x:n kohdalla, koska resurssit ja liiketoiminnan volyymi eivat

ole yhta suuria.

Yhteistyo toimeksiantajan kanssa oli helppoa ja aikataulusta kyettiin sopimaan puolin ja toisin
hyvin. Toimeksiantajalta sai my0s hyvin kaiken yritykseen liittyvan, opinnaytetyon kannalta
oleellisen tiedon. Toimeksiantajan puolelta sai myos hyvin apua potentiaalisten haastatelta-
vien tavoittamiseen. Yritys x:ssa ollaan oltu kiinnostuneita opinnaytetyon tuloksista, yritys
x:ssa myos esimiestehtavissa tyoskentelevat ovat kyselleet paljon, mita tutkimuksessa on sel-

vinnyt.

Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa luotettavina, on kuitenkin mahdollista, etta haastatte-
luissa ei tullut ilmi kaikkea tutkimuksen kannalta oleellista. Tyopaikan vaihtamiseen ja tyossa
viihtymiseen liittyvat asiat ovat hyvin henkilokohtaisia. Yritys x on myos pienempi yritys,
minka vuoksi kaikkea ei valttamatta haluta kertoa, vaikka tutkimus on anonyymi. Haastattelu
tutkimusmuotona ei myoskaan ole anonyymiyden kannalta paras vaihtoehto ja tilanne saattaa
myos jannittaa haastateltavaa, minka vuoksi haastateltavat eivat valttamatta tuoneet kaikkia

ajatuksia julki.

Opinnaytetyo oli haastava tehda, mutta sen tekeminen antoi paljon. Opinnaytetyon tekemi-
nen kehitti erityisesti tiedonhaun taitoja. Opinnaytetyon aihe oli myos kiinnostava, minka
vuoksi tyo oli erityisen mukava tehda. Merkittavaa tyon onnistumisen kannalta oli myos yh-
teistyon toimivuus toimeksiantajan kanssa. Opinnaytetyo on kokonaisuudessaan onnistunut hy-
vin, silla sen avulla saatiin tietoa tarpeellisista asioista. Toimeksiantajan puolelta tullut kiin-

nostus tuloksiin, osoittaa myos, etta opinnaytetyon tuloksia aiotaan hyodyntaa.
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Liite 1: Haastattelukysymykset yritys x:n tilapaisille tyontekijoille

Taustatiedot

e Kuinka kauan olet tyoskennellyt yritys x:ssa?
e Miten paadyit yritys x:dan téihin?
e Onko sinulla sopimus henkilostdpalveluyrityksen vai yritys x:n kanssa?

Vaihtuvuus

e Yleisesti ajateltuna, mika saa sinut vaihtamaan tyopaikkaa?

e Onko sinulla ollut hetkid, milloin olet vakavissasi harkinnut nykyisen tydsuhteesi lopet-
tamista?

e Voisitko kuvitella valmistuttuasi/kokoaikaisen tyon |6ydettyasi jatkavasi tilapaisen tyon
tekemista?

e Millaisena tyonantajana koet yritys x:n?

e Vastasiko tyo niitd odotuksia, mita sinulla oli aloittaessa?

e Mika tekisi yritys x:sta entistd paremman tyonantajana?

Ty6hyvinvointi

e Miten olet kokenut tilapaisen tyon tekemisen?

e Mitd vaaditaan, etta sinulla on hyva olla t6issa?

e Onko nykyisessa tyOssasi jotain mika vaikuttaa tyohyvinvointiisi negatiivisesti
e Hyvinvoinnin apusanat

Tyoilmapiiri

A\

Tuki ja arvostus

Palaute

Kiire ja stressi

Joustot tydajoissa ja vuoroissa

Vaaratilanteet

Viestinta

Edut

Vaikuttamismahdollisuudet

Tasa-arvoisuus vakituisiin tyontekijoiden nahden

YVVVVYVYYVYVYVVY

Perehdytys

e Miten kuvailisit saamaasi perehdytysta?

e Olisiko perehdytyksessa voinut tehda jotain toisin?

o Koetko, etta sinulla on kaikki tydtehtadvien suorittamista varten tarvittava tieto? (yritys
ja kaytannon tyo) Mikali ei, mista kaipaisit lisda tietoa?



