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Tiivistelma

Tyotyytyvaisyys on ollut erityisesti pikaruoka-alalla paljon esilla vuoden 2021 syksyn Hesburger kohun
myota. Kohun myota erityisesti tyoolot ja tydehtosopimuksen noudattaminen nousivat otsikoihin. Opinnay-
tetyo tehtiin toimeksiantona Burger Kingille. Ketjun vuoden 2021 syksylla toteutetusta henkildstotutkimuk-
sesta selvisi, etta ketjussa tyoskentelevat vuoropaallikot eivat ole tyytyvaisia tydhonsa. Tyon tavoitteena oli
selvittaa vuoropaillikdiden heikon tyotyytyvaisyystilanteen syita sekd minka pitaisi parantua, jotta tyotyyty-
vaisyys koettaisiin paremmaksi. Opinndytetyon tavoitteena oli esittda tutkimustuloksiin pohjautuvia kehit-
tdmisehdotuksia, joihin tutustumalla Burger Kingin esihenkil6t saavat tarkeaa tietoa siita, mitka asiat vai-
kuttavat vuoropaallikdiden tyotyytyvaisyyteen seka miten naita asioita voitaisiin tulevaisuudessa parantaa.

Tyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Siind hyédynnettiin kvalitatiivista sekd kvanti-
tatiivista aineistoa. Sekundaarisen henkilostotutkimus aineiston perusteella laadittiin teemahaastatteluiden
kysymykset, joista saatiin tydn empiirinen primadriaineisto. Haastatteluihin osallistui yhdeksan vuoropaal-
likkda. Henkilostotutkimuksen tulokset analysoitiin sisdllénanalyysia apuna kayttden ja teemahaastattelun
vastaukset analysoitiin teemoittelun keinoja kayttaen.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta tyotyytyvaisyys oli parantunut vuoden 2021 tilanteesta. Merkittaviksi
tekijoiksi tyotyytyvaisyyden kannalta nousivat avoimuus sekd kommunikaatio. Tulosten perusteella myos
tyopaikan ilmapiiri koettiin tarkedksi vuoropaallikdiden jaksamisen ja viihtymisen kannalta. Vuoropdallikoi-
den tyémotivaatioon seka tyon mielenkiintoisuuteen olisi mahdollista vaikuttaa esimerkiksi uuden opetta-
misella sekd vaativimpien tyotehtavien jakamisella. Tydmotivaation kannalta myds tunne siitd, etta tehty
tyon on merkityksellistd, oli tarkeaa.
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Abstract

The job satisfaction especially in fast food industry has been on display a lot due to fall of 2021 Hesburger
scandal. Especially working conditions and following of the collective agreements came up in headlines due
to the scandal. Thesis was made as an assignment for Burger King. Chain's personnel survey carried out in
fall of 2021 revealed that shift leaders working in the chain are not satisfied with their job. The goal of the
thesis was to find out reasons for poor job satisfaction situation of shift leaders and what should be im-
proved in order to make it better. The goal of the thesis was to suggest development recommendations
based on research results, so that the supervisors of Burger King get important information about what
things affect to shift leaders job satisfaction and how these things could be changed in future.

The thesis was carried out as qualitative research. It utilized qualitative and quantitative data. Based on
data of a secondary personnel survey were made questions of focused interviews, from which the empirical
primary data of the thesis was obtained. A total of 9 shift leaders participated in the interviews. The results
of the personnel survey were analyzed by using help of content analysis and the results of focused inter-
view were analyzed by using methods of thematization.

The results revealed that the job satisfaction had improved from the situation in 2021. As significant factors
of job satisfaction stood up openness and communication. According to results, atmosphere of the work-
place was felt to be important in terms of the shift leader’s ability to cope. It would be possible to influence
the work motivation of the shift leaders and the interestingness of the work, for example, by teaching
something new and sharing the most demanding tasks. In terms of work motivation, it was also important,
the feeling that the work done meant meaningful.
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1 Johdanto

Tyotyytyvaisyys on lasna jokaisen toissa kayvan arkea. On kuitenkin tyypillista, etta siihen kiinnite-
tdan huomiota erityisesti tydnantajan suunnalta vasta silloin, kun epakohtia havaitaan. Tyonteki-
jan nakokulmasta olisi parempi, jos tyonantajat kiinnittadisivat enemmin huomiota tyotyytyvai-
syytta yllapitaviin toimenpiteisiin, kuin sita korjaaviin tai parantaviin toimenpiteisiin, jotka yleensa

toteutetaan vasta silloin, kun havahdutaan heikkoon tilanteeseen tyotyytyvaisyydessa.

Viimeisen vuoden aikana tyotyytyvaisyys on ollut erityisesti pikaruoka-alalla paljon esilla. Hesbur-
ger-ketjun tyontekijoiden kertomat epdakohdat herattivat laajasti keskustelua alalla erityisesti tyo-
oloista, jotka heijastuvat vahvasti myos tyotyytyvaisyyteen. Myos tyoehtosopimuksen noudattami-
sessa havaittiin epakohtia. Tyoolot vaikuttavat paitsi tyotyytyvaisyyteen niin myds tyossa
jaksamiseen ja suoriutumiseen tyotehtavissa. (Bockerman & limakunnas 2020, 8). Palvelualan am-
mattiliitto PAM sai runsaasti yhteydenottoja kohun yhteydessa. PAM haastatteli syksyn 2021 ai-
kana noin 500 tyontekijaa eri pikaruokaravintoloista ja selvaksi kavi se, etta ongelmat eivat liity
vain yhteen toimijaan, vaan koko pikaruoka-alalla riittda parannettavaa. (Asian ytimessa 2021.)
Tyotyytyvaisyys on noussut muillakin aloilla suosituksi tutkimuksen kohteeksi, koska silld on suuri
vaikutus siihen, miten tyontekija tekee tyonsa. Tyodsuoritus on erityisesti kahden tekijan, osaami-
sen ja tydmotivaation, summa. Suotuisinta yrityksen kannalta on, kun henkil6 paitsi osaa tyotehta-
vansa, niin myo6s haluaa suoriutua niista hyvin. Kun tyontekijat ovat tyytyvaisia, heilla on tapana
tuottaa korkealaatuisempia palveluita. (Kong, Xinyu, Chan & Xiaoge 2018, 2179; Juuti & Vuorela
2015, 79.)

Tutkimukset osoittavat, etta vain 39 % suomalaisista tyontekijoista kokee tydpaikkansa hyvaksi.
Viestintd, osallistuminen ja kehittymismahdollisuudet koetaan heikosti toteutuneiksi monessa ty6-
paikassa. Tyytymattémyys nakyy myods tyontekijoiden sitoutumisessa, 40 % tyontekijoista on suun-
nitellut vaihtavansa tyopaikkaansa seuraavien 3—6 kuukauden aikana. (Suomalaisen tyoelamantila
tutkimus 2022 n.d., 3.) Erityisesti suomalaiset ovat tydeldman muutoksessa huolissaan omasta jak-
samisestaan seka hyvinvoinnistaan. Jatkuvan kiireen tuntu, muutoksiin sopeutuminen, tyon liialli-
nen tahti seka liian suuret vaatimukset voivat vaarantaa tyontekijan terveyden. (Mattila-Aalto

2020, 52.)



Tyon aihe rajattiin monesta eri ndkokulmasta. Ensinndkin aihe rajattiin Burger King ketjuun, silla
kirjoittajalla on ketjussa yli neljan vuoden tyokokemus. Burger King toteutti vuoden 2021 syksylla
henkiléstotutkimuksen, jonka tuloksista kavi ilmi, etta ketjun vuoropaallikot eivat ole tyytyvaisia
tyohonsa. Henkilostotutkimustulosten yleistaso vuoropaallikdiden osalta oli tyydyttava. Tama tu-
los synnytti tarpeen tydlle, jonka tarkoituksena on selvittaa, miksi vuoropaallikot eivat ole tyytyvai-
sia, seka minka tulisi muuttua, jotta vuoropaallikot olisivat tyytyvadisempia. Tyo toteutettiin toi-

meksiantona Burger Kingille.

Aiheen rajausta jatkettiin maarittelemalla kohderyhmaksi vuoropaallikot. Aihetta rajattiin viela si-
ten, etta tutkimuksessa ei tutkita kaikkien Suomen Burger King ravintoloiden vuoropaallikéiden
tyotyytyvaisyyttd, vaan pienempaa, alue kuudeksi nimitettavaa seitseman ravintolan joukkoa. Suo-
men 61 Burger King ravintolaa ovat jaettu yhteensa seitsemaan eri alueeseen, kuudenteen aluee-
seen kuuluvat Malmin, Itdakeskuksen, Oulunkylan, Myyrmannin, Porvoon, Mantsalan, Kouvolan
seka Lahden Aleksanterin kadun ravintolat. Ty0 rajattiin vield my0s siten, etta tarkoituksena on
esittaa kehittamisehdotuksia tyotyytyvaisyyden parantamiseksi, se ei sisalla analyysia siita minka-
lainen muutos ravintoloissa on saatu aikaiseksi. Kehittamisehdotuksilla aikaansaatu muutos olisi

hyva aihe jatkotutkimukselle.

Burger King on vuonna 1954 perustettu yhdysvaltalainen hampurilaisravintolaketju. Se on maail-
man toiseksi suurin hampurilaisravintolaketju kattaen yli 16 000 ravintolaa yli 100 maassa. (Burger
King 2022.) Suomessa valtaosa Burger King ravintoloista on Restel Fast Food Oy osakeyhtion omis-
tamia. Burger King erottuu kilpailijoista brandillaan, liekilla grillatuilla naudanlihapihveilla. Burger
King on luonut hampurilaisilleen imagon tuoreina, tilauksesta tehtyina ja asiakkaan maun mukai-
sina. Ketjun visio on olla halutuin pikaruokaravintolaketju. Suurimmat kilpailijat Suomessa pika-
ruoka-alalla ovat Hesburger 280 ravintolalla ja 5 400 tyontekijalla seka Mc Donald’s 65 ravintolalla
ja 3 800 tyontekijalla (Asian ytimessa 2021). Burger King ketju tyollistda Suomessa noin 980 henki-
163, joista 283 tyoskentelee vuoropaallikkona. Vuoropaallikdiden keski-ika on 24-vuotta ja huomat-
tava enemmisto onkin 20-29 vuotiaita, silld vain 46 vuoropaallikkoa on 30-vuotiaita tai vanhempia

seka vain 30 vuoropaallikkoa on alle 20-vuotiaita. (Pekonmaa 2022).

On havaittu, ettad ihmisen idlld on suuri vaikutus siihen, millainen merkitys tyolla on hdanen elamaés-

saan. Suuret ikdluokat, 1946—1964 vuosina syntyneet, omaavat korkean tydmoraalin, jonka myota



tyd myos maarittaa heidan omanarvontuntua. X-sukupolvi, 1963—1979 vuosina syntyneet, arvos-
taa hyvaa palkkaa seka etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia. Y-sukupolvi, 1980-2000 lu-
vuilla syntyneet, taas arvostaa vapaa-aikaansa huomattavasti edeltdjiaan enemman, harrastukset
menevat tyypillisesti tyon edelle. Y-sukupolvi, joka on myos talla hetkella suurin toissa oleva ika-
luokka, hakee selvasti eriasioita tydelamalta, kuin mita heidan edeltajansa. Erityisesti alle 30-vuoti-
aille palkkaa tarkedmpi motivaation lahde on hyva esimiestyd. (Manka & Manka 2016, 13; Manka
2011, 26.) Siind missa suurien ikdluokkien edustajat eivat juuri pida tydelaman muutoksista, niin Y-
sukupolvi suorastaan vaatii niitd. Tama aiheuttaa tyopaikoille painetta muutoksien toteuttami-

sista. (Sinokki 2016, 31.)

Opinndytetyon tavoitteena on selvittaa vuoropaallikoiden tyotyytyvaisyystila seka ymmartaa pa-
remmin siihen vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena on saada yrityksen johtohenkilot kyseenalaista-
maan vanhoja toimintamalleja ja saada heidat pohtimaan tarvittavia toimenpiteita tilanteen muut-
tamiseksi. Jotta ilmion ymmartaminen oli mahdollista, oli aiheesta saatava kokonaisvaltainen
ymmarrys. Ty0 etenee tietoperustan kautta tutkimusmenetelmiin, jonka jalkeen syvennytaan ai-
neistoihin. Tutkimuksessa hydodynnetdan kahta aineistoa, henkildstotutkimuskyselya seka teema-
haastatteluita. Nain tydssa yhdistyy seka kvantitatiivinen etta kvalitatiivinen tutkimus. Aineistojen
analysoinnin jalkeen tiivistetdan vield johtopdatokset seka esitetdaan varsinaiset kehittamisehdo-
tukset. Kehittamisehdotusten turvin Burger Kingin esihenkilot saavat hyodyllista tietoa siita, miten

vuoropaallikéiden tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa.

2 Tyotyytyvaisyys

Opinnadytetydssa hyddynnettiin laajasti tietoa erilaisista tiedonhankintamenetelmista. Tydssa kay-
tettiin esimerkiksi Jyvaskylan ammattikorkeakoulun e-kirjoja seka Mantsalan kunnan kirjaston kir-
joja. Kirjojen lisdksi tietoa haettiin muun muassa seka kansainvalisista etta suomalaisista artikke-
leista, tutkimuksista seka haastatteluista. Lahteitd etsittdessd hyddynnettiin hakusanoja,
esimerkiksi tyotyytyvaisyys, ravintola-ala, esihenkilé seka tyémotivaatio. Tarkoituksena oli tutus-
tua tyotyytyvaisyyteen aiheena ja selvittad, mita aiheesta on jo tutkittu ja tiedetdan. Tassa tutki-
muksessa tyotyytyvaisyys kattaa esimerkiksi tyoviihtyvyyden, tyéolot seka vuorovaikutuksen. Ai-
hetta kasitelladan myos henkilékohtaisten voimavarojen, kuten jaksamisen ja motivaation
nakokulmista. Tyotyytyvaisyys on jokaisen henkilokohtaisesti kokema asia, eika sille voi antaa tark-

kaa yleispatevdaa maaritelmaa, joka kuvailisi osuvasti jokaisen tydssakavijan tuntemuksia tai haluja.



Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa henkilokohtaisella tasolla eri asiat. Tassa tutkimuksessa tyotyytyvai-

syydella tarkoitetaan jokaisen tyontekijan omakohtaista kokemusta tyostaan.

Tyotyytyvaisyydesta on monenlaisia maaritelmia. Toisaalta tyotyytyvaisyytta voidaan pitdaa miellyt-
tdvana emotionaalisena tilana, joka voidaan saavuttaa, kun tyo on onnistuneesti suoritettu omien
arvojen seka ulkopuolisten vaatimusten mukaisesti. Toisaalta taas my0ds asennetta ja suhtautu-
mista tyohon ja sen eri osa-alueisiin voidaan pitaa tyotyytyvaisyytena. Tiivistetysti tyotyytyvaisyys
kuvastaa tyontekijan yleista positiivista asennetta tyotaan kohtaan. (Kong, Xinyu, Chan & Xiaoge
2018, 2179.) Aiheesta puhuttaessa sivutaan usein myds tyoilmapiiria, tydssa viihtymista seka tyo-
hyvinvointia. Tyotyytyvaisyys koostuu monista eri asioista ja siihen vaikuttaa henkil6kohtaisella ta-

solla eri asiat. (Wnuk 2017, 32.)

Tyytymaton tyontekija kayttaa tydajastaan paljon aikaa epdkohtien miettimiseen, talldin hanen
tydpanos saattaa jadda vain 60 % tai 80 %. Sen sijaan motivoituneen tydntekijan tydpanos voi olla
100-120 %. (Rytikangas 2011, 48-50.) Rytikangas (2011, 111) esittda, etta tyytyvaisesta tyonteki-
jasta voidaan puhua silloin, kun han on tehnyt osana tiimia omien kykyjensa mukaista ja ammatti-
taitoansa vastaavaa, kiinnostavaa, arvostettua ja oikeudenmukaisesti palkattua tyota, johon ha-
nellda on myos itselldan ollut mahdollisuus vaikuttaa. Ihanteellista olisi, etta jokaisella on
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyoskentelyyn joko tyon hallinnan tai tuunaamisen kautta. Tuunaa-
misesta puhutaan silloin, kun tyontekija oma-aloitteisesti muokkaa omaa ty6taan sopimaan pa-
remmin yhteen omien tavoitteiden, intohimojen ja voimavarojen kanssa. Tuunaaminen lisda tyon
mielekkyytta ja vahentaa esimerkiksi kyllastymista sekd uupumisen tunteita. (Manka & Manka

2016, 111.)

Tyon tavoitteiden tulee olla selvat, jotta tyontekija voi kokea onnistuneensa tyossdan (Rytikangas
2011, 111). Selkeélld toimenkuvalla on myos suora yhteys henkilon motivaatioon. Oman toimen-
kuvan ollessa tarkasti tiedossa, on todennakoisempas, etta se hoidetaan hyvin. Toimenkuvan ol-
lessa epdselvd, on vaikeaa kokea suoriutuvansa hyvin tyosta, silla talléin henkil6 ei ole taysin tietoi-

nen kaikista haneen kohdistuvista odotuksista. (Ryytikangas 2011, 52.)



2.1 Tyotyytyvaisyys voi ilmentya erilaisina tiloina

Tyo6n imuksi voidaan nimittaa sita tilaa, jolloin henkild on valmis ponnistelemaan ja antamaan it-
sestdadn 101 % tyon tavoitteiden saavuttamiseksi (Hakanen 2011, 38). Mattila-Aalto (2020, 30) esit-
taa, etta tydn imua on myods se, etta henkilo tietoisesti lataa akkuja toista padstyaan ja valmistau-
tuu heittdytymaan taas seuraavanakin tyopaivana. Tyon imu on tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista. Vuoden 2012 ty0 ja terveys Suomessa tutkimuksen mukaan 90 % toissa kayvista
kokee tyon imua viikoittain ja jopa 40 % paivittdin. (Manka & Manka 2016, 41.) Tyén imu pitaa si-
sallaan flow tilan. Flow tilaan paastessadn henkild on syventynyt tehtdavaan niin, ettd han ei ole
enaa tietoinen ymparilladn tapahtuvista asioista, kuten ajankulusta, halysta ja tehtavaan liittyvista
palkkioista. Henkild on keskittynyt vain tehtdavan suorittamiseen ja sen tuomaan nautintoon. (Viro-

lainen 2012, 85.)

Ty6paikoilla tulisi tyotyytyvaisyyden ja -hyvinvoinnin lisdksi ymmartdaa myds tyon imun tarkeys ja
luoda edellytykset, jotta tyontekija voi kokea aidon innostumisen (Manka & Manka 2016, 41). On
esitetty, ettd motivaatio syntyy tyonilosta ja innostuksesta (Ryytikangas 2011, 52). Tyén imua selit-
tavaksi tekijoiksi on esitetty tyon voimavaroja eli vaikutusmahdollisuuksia, esihenkilon tukea, hy-
vaa ilmapiirid, innovatiivisuutta, toimivaa tiedonkulkua ja laheista yrityskulttuuria (Virolainen
2012, 92). Tydn voimavarat ovat tiukasti sidoksissa toisiinsa ja yhden asian ollessa huonosti nakyy
se vaistamatta myos muissa voimavaroissa. Esimerkiksi yleisimpia syita huonon ilmapiirin syntymi-
seen ovat puutteet tiedonkulussa, huonot vaikutusmahdollisuudet seka tyytymattémyys esihenki-

I6tydhén (Joki 2021, 152).

Tyonimun vastakohtana voidaan pitaa boreoutia eli tyohon leipaantymista. Talloin tyo on tylsaa ja
rutiininomaista, eika siina koeta olevan merkitysta. Tyotehtavien itsessdan ei valttamatta tarvitse
olla tylsia, jotta tyontekija voi kokea leipdantymistd, silld siihen voi ajautua myos monipuolisessa ja
kehittdvassa tyodssa, jos tehdystd tyosta ei saa tunnustusta ja kiitosta. (Hakanen 2011, 118-119.)
Tama korostaa palautteen saannin tarkeytta. Tunnustuksen saaminen on myos osa tyytyvdisen

tyontekijan maarittelya. (Rytikangas 2011, 111.)

On siis tarkeaa, etta tehty tyo ja siita saatu kiitos ovat tasapainossa. Tasapainon puuttuessa on
mahdollista, ettd tyontekijan ajatusmaailmaa vaaristyy ja han alkaa vaatimaan itseltdan vaadittua

enemman. Tyoholistista voidaan puhua silloin, kun tyontekija tyoskentelee kohtuuttoman paljon ja



suhtautuu tyohonsa pakkomielteisesti. Tyoholistinen tyontekija asettaa itselleen esihenkilditdan
tai organisaatiotaan kovempia vaatimuksia ja siten kuormittaa itsedan selvasti vaadittua enem-
man. (Hakanen 2011, 112-113.) Ylikuormitusrajan ylittyessa voi seurauksena olla kyynisyytta, uni-
hairioitd, masentuneisuutta seka sairastamista. Pahimmillaan pitkdkestoinen stressi voi johtaa tyo6-
uupumukseen. Pitkdkestoisella stressilla on todettu olevan yhteyksia myds sairauksien

kehittymiseen. (Manka & Manka 2016, 32-34.)

Tydyhteisdssa jokainen kokee hyvin henkilékohtaisesti tydhyvinvoinnin tilan. Tyypillinen haaste
tyopaikoilla on se, ettd samaan aikaan vallitsee useita eri tiloja. Innostunut tydntekija on tyon
imun tilassa, viihtyva tyontekija on tyytyvaisessa tilassa, masentunut tyontekija kokee leipaanty-
mista tyohonsa ja on lahelld tyduupumista, kun taas ahdistunut tyéntekija, voidaan kutsua myos
tyoholistiksi, voi olla jo ylivirittyneessa tilassa ja kokee haitallisen paljon stressia. Samaan aikaan
voi siis joutua pohtimaan miten jo tyostaan innostunut saadaan yllapitdmaan innostuneisuutta
sekd miten jo tyduupumuksen partaalla oleva tyontekija saadaan nostettua takaisin tydhyvinvoin-
nin piiriin. Ratkaisuja tyéhyvinvoinnin johtamiseen tulee tehda yhteison seka yksilon nakokul-
masta. (Hakanen 2011, 21-24.) Terveyden nakoékulmasta hyvinvointi tyopaikalla on tarkeaa, silla
siella vietetaan puolet arjen hereilla oloajasta, joten olisi suotavaa, etta siita ajasta myos nauttii

(Hakanen 2011, 20; Manka & Manka 2016, 133; Suonsivu 2015, 26).

Manka ja Manka (2016, 182) esittavat, etta erityisesti matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoilla on
vaikeuksia palautua tyovuoroista. Toista palautuminen on prosessi, jolloin tyontekija palautuu
toissa syntyneesta rasituksesta ja stressista sille tasolle, mika hanella oli ennen tyopaivaa. Palautu-
misen tarkeys korostuu erityisesti silloin, kun tyo on kuormittavaa, kuten esimerkiksi juuri mat-
kailu- ja ravintola-alalla tehty tyo. (Hakanen 2011, 98.) Uni on yksi tarkein tekija palautumisen kan-
nalta. lIhminen tarvitsee keskimaarin 7-9 tuntia unta palautuakseen. (Manka & Manka 2016, 181.)
Tyontekijoiden jaksamisesta pidetdan huolta tydehtosopimuksella, jossa esihenkildiden tyovuoro-
jen valiseksi vahimmaislepoajaksi on maaritelty 11 tuntia, jollei esihenkilon kanssa ole sovittu
muusta. Sovittaessakin lepoajan tulee olla viahintdan 8 tuntia. (Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan
palveluita koskeva esimiesten tydehtosopimus 2022.) On tyypillista, ettd erityisesti yhden paivan
vapaita pidetdan raskaina (Tutkimus tyon ja muun eldman yhteensovittamisesta 2020, 7). Tyonte-
kijan on tarkeda punnita omia voimavarojaan, silld jos han kokee jatkuvaa tarvetta palautumiselle,

on todennakdista, ettd palautumiseen kaytetty aika tai tavat, joilla sita tehdaan, eivat ole riittavia.



Tama voi johtaa pitkittyneeseen vasymykseen, joka osaltaan lisda tyduupumuksen riskia. (Hakanen
2011, 99.) Palautuminen on tarkeda myods silloin, kun tyontekija kokee tyon imua ja on innostunut

tydstaan. Tydn imussa oleva tyontekija tyypillisesti panostaa suoritukseensa keskivertoa enemman
ja vaikka tdma onkin hanelle palkitsevaa, on se vastapainoltaan myds voimia kuluttavaa ja vasytta-

vaa. (Hakanen 2011, 98-99.)

2.2 Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen maaritelma tyohyvinvoinnista on seuraava: "Tyohyvinvointi tarkoittaa, etta
tyd on mielekasta ja sopivaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tyoympa-
ristdssa ja tyoyhteisdssa” (Virolainen 2012, 11). Tyéhyvinvointia rakennettaessa on tarkeaa ym-
martaa, ettei se synny itsestddn vaan vaatii jarjestelmallistd johtamista, jonka tulee pitaa sisallaan
strategista suunnittelua, toimenpiteita henkildstdn jaksamisen lisdaamiseksi seka tyéhyvinvointitoi-

minnan jatkuvaa arviointia (Manka & Manka 2016, 80).

Ty6hyvinvoinnin perusta muodostuu tydterveyshuollosta, yksiléiden suorituskyvysta seka osaami-
sesta, tyoturvallisuudesta, toissa vallitsevasta ilmapiirista ja esihenkildiden johtamistaidoista. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat yksilotasolla niin fyysinen, psyykkinen kuin myos sosiaalinen kunto. (Joki
2021, 150.) Niin kuin tyotyytyvaisyys, niin myds tyohyvinvointi koostuu monen asian summasta.
Naitad ovat esimerkiksi tyonsisalto, tydolosuhteet, tyoyhteison ihmissuhteet ja ilmapiiri, henkilon
oma osaaminen, henkildn elamantavat seka johtaminen. Johtaminen edelld mainituista on kuiten-

kin merkittavin, koska silla voidaan vaikuttaa kaikkiin muihin tekijoihin. (Juuti & Vuorela 2015, 23.)

Pydrian (2012, 7) mukaan on tyypillista, ettd tydorganisaatioiden menestysta tarkastellaan vain
talouden nakokulmasta, vaikka nimenomaan sosiaalisen vuorovaikutuksen tulisi olla I1ahtokohtana
toiminnan kehittamisessa. Tydhyvinvoinnin huomiotta jattaminen nakertaa menestymisen pohjaa,
silld se altistaa tyOperaisille sairauksille, heikentaa henkiléston motivaatiota seka yhteishenkead.
(Pyoria 2012, 14). Vaikka tydhyvinvoinnista huolehtiminen on koko tydyhteison yhteinen tehtava,
ovat silti tydnantajalta saatu tuki ja panostus merkittavassa roolissa (Puttonen, Hasu & Pahkin
2016, 13). Tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys myos organisaation menestymiselle, silld se vaikut-
taa my0s organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen sekda maineeseen.

Yrityksen on suositeltavaa panostaa tyohyvinvointiin, silla tutkitusti tyohyvinvointiin panostus



maksaa itsensa takaisin moninkertaisesti. (Kauhanen 2016, 17.) Hyvinvoiva henkil6sto on tehok-
kaampaa ja sen on myds helpompaa vastata odotuksiin ja tavoitteisiin, jota tyoyhteisolle on ase-
tettu. Tyontekijoiden voidessa hyvin, on yrityksella paremmat mahdollisuudet menestya. (Joki

2021, 150.)

Tasapainoinen, motivoiva ja sujuva tyonteko toimivassa tydyhteisdssa synnyttavat kaytannon ta-
solla perustan tyohyvinvoinnille. Tallaisessa tyoyhteisossa tyontekijat voivat suunnata kaiken ener-
gian perustyotehtavien hoitamiseen. (Mattila-Aalto 2020, 130.) Sinokki (2016) luonnehtii, etta tyo-
yhteis6a voi kutsua silloin hyvaksi, kun huonona aamuna téihin tultaessa henkild piristyy.
Ty6yhteison ollessa huono tapahtuu pain vastaisesti, hyva fiilis haihtuu ja latistuu téihin tultaessa.
(Sinokki 2016, 230.) Tyohyvinvoinnin vastakohtana tai puutteellisesta tydhyvinvoinnista voidaan
kayttdaa myos termid tydpahoinvointi. Se ilmenee tavallisimmin vasymyksena, uupumuksena, stres-

sind tai masennuksena. (Suonsivu 2014, 13.)

Tarkeita tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat organisaation ja esihenkilon tuki seka arvoyh-
teensopivuus (Wnuk 2017, 31-32). Myos esihenkilon asenteella todetaan olevan yhteys tydnteki-
joiden tyotyytyvaisyyteen. Tyonantajien eli yrityksen ylimman johdon tulisi siis kiinnittda enem-
man huomiota esihenkildiden asenteiden muokkaamiseen, silla esihenkil6illd on ratkaiseva
vaikutus tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, pidemmalla aikavalilla myos heiddan motivaatioonsa
jaada tai lahtea yrityksesta. (Wnuk 2017, 40.) Tyontekijan sitoutumisella on tarkea merkitys hanen
kokemaansa tyohyvinvointiin. Tyontekijan ollessa sitoutunut han haluaa olla osa organisaatiota
seka toimia aktiivisesti saavuttaakseen organisaation tavoitteet seka arvot. (Pyoria 2012,42.) Myos
tyon hallinta on tarkea tyohyvinvoinnin lahde. Tydn hallinnalla tarkoitetaan sitda, minka verran
tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviinsa seka tyotahtiinsa. (Manka & Manka 2016,

28.)

2.3 Tyokulttuurin ja ilmapiirin vaikutus hyvinvointiin

Yrityksen ylin johto luo tai hyvaksyy kaikki toimintatavat, joita organisaatiossa toteutetaan joko
tiedostaen tai tiedostamatta. Niitd toimintatapoja, jotka vallitsevat ja ovat hallitsevia yrityksen pai-
vittdisessa toiminnassa voidaan nimittaa myos tyokulttuuriksi. (Mattila-Aalto 2020, 21.) Ty6pai-
kalla tulisi olla armollinen, kokeilemiseen kannustava seka virheita salliva tydkulttuuri. Tallaisessa

kulttuurissa tehdyt virheet uskalletaan tunnustaa, niistd on mahdollista keskustella seka oppia.
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(Berlin 2019, 168-169.) Jos tyopaikalla vallitsee ilmapiiri, missd epakohdista puhumalla joutuu to-
denndkoisesti huonoon valoon, voi tyontekija havahtua tilanteesta, jossa edes hdanen perustar-
peensa eivat tayty. Jokaisessa organisaatiossa olisi ehdottoman tarkeaa sailyttaa avoin ilmapiiri,

missa asioiden esille nostamisesta ei voi seurata rangaistusta. (Mattila-Aalto 2020, 59.)

Yksi tapa vaikuttaa tydpaikan asioihin on tehda se esihenkilon kautta, silla usein esihenkildilla on
paremmat mahdollisuudet vieda uudistavia parannusehdotuksia eteenpain organisaation sisalla.
Paivittaisissa dialogeissa, joita esihenkilon ja tyontekijan valilla tulisi olla, on helppo esittda omia
nakemyksia ja perustella niita. (Berlin 2019, 79.) Jotta tydyhteison toiminta voi olla verkosto-
maista, edellytetaan tavoitteellisuuden lisaksi myos luottamuksellista keskusteluyhteytta kumppa-
neiden valilla. Harvalla tyopaikalla on aikaa valvoa toisten tydsuoritusta, vaan jokaisen on pystyt-
tava puhumaan ja kuuntelemaan toisia. Ndin myos dialogin merkitys korostuu. (Manka 2011, 10.)
Jotta tyontekijan on helppo lahestya esihenkil6a vaikuttamisen merkityksessa, on tarkeaa, etta
han kuuntelee aidosti ja kysyy tarkentavia kysymyksia, osoittaa olevansa halukas tekemaan uudis-

tuksia seka on luottamuksen arvoinen (Berlin 2019, 80).

Hyva johtaminen luo puitteet seka sujuvalle toiminnalle etta ihmisten hyvinvoinnille (Juuti & Vuo-
rela 2015, 11). Yksinkertainen, mutta tarkea tapa hyvassa johtamisessa on keskusteleminen. Esi-
henkilon keskustelu tyontekijoiden kanssa seka heidan mielipiteiden kysyminen luo “me” yhteis-
henkea. On tyypillista, ettd ihmiset ovat huonoja tottelemaan kaskyja, mutta hyvia ratkaisemaan
ongelmia. Paatoksentekoon osallistaminen kasvattaa paitsi sitoutumista ja tydmotivaatiota, mutta
my0s synnyttda uusia ideoita. (Juuti & Vuorela 2015, 24.) Esihenkilon tarkeimpia tehtavia ovat
henkildston innostaminen seka tyontekijoiden motivointi yhteisiin tavoitteisiin (Manka & Manka

2016, 137; Sinokki 2016, 253).

On tutkittu, etta erityisesti tuntipalkalla tydskentelevat ravintolatydntekijat pitavat tarkeina, etta
heidan tyokaverit ovat mukavia, heita |ahestytdan inhimillisesti ja ettd tieto tyosta on selkedi ja
helposti saatavilla (Bufquin, DiPietro, Partlow & Smith 2018, 376). Tydkaverit ja esihenkilot ovat
tarkedssa roolissa ravintolatyontekijoiden tyoelamassa, koska he tekevat yhteisty6ta ja ohjaavat
heidan tyotaan paivittdin (Bufquin, DiPietro, Partlow & Smith 2018, 378). Tydntekijat, jotka pitavat
tyokavereitaan ja esihenkiloitaan sydamellising ja patevind, ovat tyytyvdisempia ja heidan sitoutu-

minen organisaatioon on suurempaa. Vastaavasti taas tyontekijat, jotka pitdavat esihenkiloita ja
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tyokavereitaan kylmina ja epapatevina, ovat tyytymattomampia ja heidan sitoutuneisuutensa on

pienempdaa. (Bufquin, DiPietro, Partlow & Smith 2018, 388.)

Johtaminen on yhteydessa kaikkeen organisaation toimintaan joko suoraan tai valillisesti (Pyoria
2012, 100). Tyontekijoiden valinen kilpailu, voimakas tuloksen hakeminen sekd epatasa-arvoinen
yrityskulttuuri vahentavat yrityksen tehokkuutta, innovatiivisuutta seka luovuutta ja lisaavat uupu-
misen riskia tydssa. Erityisesti epdvarmuus saa ihmiset ponnistelemaan yli rajojensa. Murheen ja

ahdistuksen sijasta tdissa ponnistelun pitaisi tuottaa iloa. (Mattila-Aalto 2020, 138.)

Henkilostdjohtamisen tuloksellisuus nakyy henkildstén hyvinvointina, eli vahdisena vaihtuvuutena

seka sairauspoissaolojen maarana, tyytyvaisyytena seka sitoutumisena. Tama kaikki vaikuttaa koko
organisaation tulokseen. (Py6ria 2012, 127). Uusiautti (201,12) esittaa, ettda myonteisesti tydhonsa
suhtautuvat ja sitoutuneet tyontekijat pitavat vuodessa keskimaarin nelja paivaa vihemman sai-

raslomaa, verrattaessa heikosti sitoutuneisiin tyontekijoihin.

Organisaatioissa siedetdan liikaa huonoa johtamista seka epdoikeudenmukaista esihenkilotydsken-
telya. Esihenkil6ilta kaivattaisiin lisaa kykya, eli tietoa ja taitoa edistaa tyéhyvinvointia. On kuiten-
kin tavallista, etta esihenkil on niin kuormittunut omista tyotehtavistdan, etteivat hanen voima-
varat riita tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden huomioimiseen. Tydhyvinvoinnista voi tulla
kilpailuetu vasta silloin, kun yrityksen omistajat sekd johto hahmottavat tyohyvinvoinnin olevan

yhteydessa yrityksen tuottavuuteen ja menestykseen. (Kehusmaa 2011, 224.)

2.4 Muutoksen edessa

Johtamisen taso ja laatu vaihtelevat merkittavasti eri tyoyhteisojen valilla (Juuti & Vuorela
2015,23). Yleisesti johtamisesta puhuttaessa usein mielletdan, ettd on olemassa ihmisten ja asioi-
den johtamista. Pirinen (2014) esittad, etta naiden vakiintuneiden kasitysten rinnalle tulisi nostaa
myo6s muutosten johtaminen, silla muutosten johtaminen on tarkea osa esihenkildiden perusteh-
tavia. (Pirinen 2014, 13.) Paivittaiset paatokset organisaatioissa edistavat, yllapitavat tai vahenta-
vat tyohyvinvointia. Muutokset tyon sisalléssd, organisoinnissa, tyonjaossa, tydajoissa, tyooloissa,
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksissa, tydmenetelmissa ja toimintamalleissa aiheuttavat to-
denndkoisesti vaikutuksia joko yksilon, ryhman tai koko organisaation tasolla koettuun hyvinvoin-

tiin. (Kehusmaa 2011, 226.)
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Korona pandemia on vaikuttanut laajasti tydelamaan. Se on lisannyt monelle epdavarmuuden tun-
netta esimerkiksi lomautuksien kautta. Vaikeat ajat ndakyvat myos tutkimuksissa. Tyoterveyslaitok-
sen tekemassa tutkimuksessa kesalla 2022 ilmeni, etta tyokyky koetaan kaikissa ikdaluokissa merkit-
tavasti huonommaksi kuin ennen koronaa. Myds tyduupumuksen oireet ovat yleisempia kuin mita
ennen koronaa. (Makiniemi, Kaltiainen & Hakanen 2022, 9-17.) Huomioitavaa on myo0s se, etta
nuoret aikuiset, alle 36-vuotiaat, voivat kaikilla tydohyvinvoinnin indikaattoreilla huonommin kuin
mita heitd iakkdammat (Makiniemi, Kaltiainen & Hakanen 2022, 33). Yrityksessa korkeammassa
asemassa olevat esihenkilot ovat tyypillisesti tyytyvdisempia tyéhonsa kuin mita tyontekijat (Viro-
lainen 2012, 49). Pandemian aikana tilanne on kaantynyt paalaelleen, ja esihenkilot ovat tyytymat-
tomampia kuin mita tyontekijat. Esimerkiksi krooninen tyévasymys seka yleisesti tyduupumusoi-

reet olivat yleisempia esihenkililla kuin tyontekijoilla (Makiniemi, Kaltiainen & Hakanen 2022, 20.)

Oikeudenmukaisuus ja kunnioituksen tunne ovat tarkeita jokapaivaisessa tydelamassa. Onkin ha-
lyyttavaa, etta vain 34 % kokee ndita tunteita tyopaikallaan. Tyosuhteen perustana on vastavuoroi-
suus. Tyontekija ei sitoudu tydnantajaan, jos ei saa talta arvostusta. (Makela 2022.) Jatkuvasti ar-
jessa annettava palaute luo tyontekijalle tunteen, ettd hanta ja hdnen tyopanostaan arvostetaan.
Jos tyontekija ei koe arvostuksen tunnetta, on tyypillista, etta tydmotivaatio heikkenee, mika na-
kyy tyon jaljessa. Toinen yleinen tapa miten arvostuksen puute nakyy, on se, etta tyot kylla hoide-
taan mutta ylimaaraista ei tehda. (Pyoria 2012, 48.) Jos tydpaikka ja johtaminen ovat ristiriidassa
henkildon omien arvojen kanssa, on nykyaikana tyypillista etsia herkastikin uusi, parempi tyopaikka.
Tyontekijoiden kuunteleminen ja luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen ovat hyvia Iahtokohtia

tyontekijoiden sitouttamiseen. (Suomalaisen tyéelamantila tutkimus 2022 n.d., 4.)

3 Mista kilpailuetua kuormittavalle pikaruoka-alalle?

Isolan ja Mantyldn (2019) tekeman selvityksen mukaan ravintola-alaa ei koeta houkuttavaksi tyos-
kentelypaikaksi. Tyota pidetdan kiireisena sekd kuormittavana, vapaa-ajalle ei jaa aikaa tai jaksa-
mista itsesta huolehtimiseen. Myds alan arvostuksen koetaan olevan laskussa, verraten viime vuo-
sikymmeniin. Tdma nakyy suoraan esimerkiksi palkoissa. Tyoehtojen lisdksi myos tyoilmapiirin ja
tyoolosuhteiden on koettu huonontuneen merkittavasti. Ongelmat nakyvat alalla esimerkiksi suu-
rena vaihtuvuutena, joka osaltaan myos lisda kuormittavuutta erityisesti pitkdaikaisempien tyonte-

kijoiden osalta, silla usein he osallistuvat uuden henkiléston kouluttamiseen ainakin jollain tasolla.
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Kiireen ja kuormittavuuden tunnetta lisddvat myos huono tyétehtavien suunnittelu, ylitdiden

maara, pitkat tyovuorot, tylsyys sekd epdavarmuus. (Isola & Mantyld 2019.)

Ravintola- ja matkailualan haasteena on houkutella ammattitaitoista tyovoimaa (Lee 2013, 1).
Alalla vallitsee tyovoimapula, mutta kokoaikaista sopimusta on vaikea saada. Pienituntisten tyon-
tekijoiden sen sijaan oletetaan olevan jatkuvasti kaytettavissa tarpeen tullen ja tama koetaan epa-
oikeudenmukaiseksi. (Isola & Mantyla 2019.) Kokemukset tydajan vaikutuksesta tyohyvinvointiin
ovat hyvin yksilollisia. On kuitenkin tavallista, ettd epasaanndllista tydaikaa tekevat ovat tyytymat-
tomampia tydaikaansa. Tyytymattomyys voi johtua myds vahdisista vaikuttamisen mahdollisuuk-
sista tyovuoroihin. (Tutkimus tydn ja muun elaman yhteensovittamisesta 2020, 5.) Ty6paikan tai
alan vaihtoa ovat harkinneet erityisesti ne henkil6t, jotka tekevat epasaanndllista tydaikaa (Tutki-

mus tyon ja muun eldman yhteensovittamisesta 2020, 10).

Organisaatiolle on elintarkeaa pitaa kiinni arvokkaista tyontekijoista, silla tyontekijat ovat organi-
saation perusta. Siind missa organisaatiot haluavat tuottavia tyontekijoita, tyontekijat kaipaavat
miellyttavaa ja mieluista tyopaikkaa. Organisaatioilla, joilla on haluttava tyéymparisto, on usein
vahemman ongelmia ja siten paremmat mahdollisuudet tuottavuuteen. (Lee 2013, 1.) Kun ravin-
tola-alan yritykset tarjoavat kannustavan tydymparistdn ja positiivisen ilmapiirin, tyontekijoiden
vaihtuvuus vahenee, he tekevat parempia suorituksia ja asiakkaidenkin uskotaan olevan tyytyvai-
sempid. Vastaavasti heikko laatuinen tyonjohto ja tydymparisto johtavat huonoon tyémoraaliin,
josta seuraa suorituskyvyn heikkeneminen ja henkildston suuri vaihtuvuus. (Bufquin, DiPietro,

Partlow & Smith 2018, 376.)

Monien johtajien on tunnistettu tarvitsevan lisaa koulutusta henkildstohallinnassa, tyontekijéiden
kehittamisessa ja johtamistaidoissa. Esihenkildiden henkilostétaitojen puute vaikuttaa kielteisesti
tyontekijoihin, jotka kokevat, ettd heidan esihenkilonsa eivat kommunikoi heidan kanssaan kun-
nolla eivatka tarjoa heille tarvittavia resursseja tuntea oloansa sitoutuneeksi ja tyytyvaiseksi tyo-
honsa. On tutkittu myos, ettd organisaation tuella on suora positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyy-

teen ja organisaation sitoutumiseen. (Bufquin, DiPietro, Partlow & Smith 2018, 388—389.)
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3.1 Motivaatio

Tyon perustyytyvaisyystekijoiksi kutsutaan sellaisia asioita, jotka kunnossa ollessaan vaikuttavat
hyvin vahdan motivaatioon, mutta niiden ollessa puutteellisia ne voivat vaikuttaa hyvin negatiivi-
sesti aiheuttaen tyytymattomyytta. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi palkka, tyéskentelyolosuh-
teet, puutteelliset tyovalineet, tiedonkulku seka henkilésuhteet. Tyon perustyytyvaisyystekijoiden
lisdksi voidaan tunnistaa myos tydn motivaatiotekijoitd, jotka vaikuttavat merkittavasti tyontekijan
motivoitumiseen. (Rytikangas 2011, 48-51.) Motivaatiota on seka sisdista ettd ulkoista. Tyonteki-
jan ollessa ulkoisesti motivoitunut han suorittaa tehtavansa, jotta voi saavuttaa jonkin valineellisen
padmaaran. Sisdisesti motivoitunut tyontekija sen sijaan toimii tekemisen ilosta. (Hakanen 2011,
30.) Edella esitettyjen asioiden lisdksi tyomotivaatioon vaikuttavat merkittavasti myos tyontekijan
omat arvot ja asenteet, urasuuntautuneisuus sekda hdanen oma kasityksensa tekemastaan tyosta
(Sinokki 2016, 82). Yhteinen tapa tehda toita hyvan tydilmapiirin lisdksi vaikuttaa positiivisesti tyo-
motivaatioon (Sinokki 2016, 124).

Tyontekijoiden motivointiin voidaan kayttaa monenlaisia eri keinoja. Rytikankaan (2011) nakemyk-
sen mukaan Suomessa kaytetdan tyypillisesti motivoinnissa vaaranlaisia keinoja, Rytikangas kayt-
taa termia "kepilla motivointi porkkanan sijaan”. Kepilld motivointi tarkoittaa tassa tapauksessa
pelolla motivointia, virheesta tai vaarin tehdysta tyotehtavasta saa rangaistuksen, sen sijaan pork-
kanalla motivoinnissa keskitytdaan hyvan suorituksen palkitsemiseen. Rytikangas huomauttaa, etta
"kyse ei ole niinkadan siitd, miten meita onnistutaan motivoimaan, vaan siitd, miten meitd motivoi-
daan onnistumaan”. (Rytikangas 2011, 47.) Esihenkilon tulisi tuntea tydkaverinsa niin hyvin, etta

han tietda mika heitd motivoi yksilétasolla (Berlin 2019, 237).

Oikeita ratkaisuja pohtiessa on hyva ottaa huomioon se, etta esihenkil6itda motivoivat eri asiat. Yksi
voi tehda tyota puhtaasti rahan takia, toinen pitda mahdollisuudesta auttaa muita, kun taas kol-
mas tekee tyota tydtehtdvan sisallon takia. (Pyoria 2012, 83; Sinokki 2016, 81). Seka Pyoria (2012)
ettd Manka ja Manka (2016) korostavat, ettd myos idlla on suuri vaikutus siihen, mika tyontekijaa
motivoi. Nuorille tyo ja erityisesti sen sisdlto on tarkeda, mutta suhteessa vapaa-aika on heille sita-
kin tdrkedmpaa. Suurin osa nuorista haluaisi viettdd enemman aikaa harrastuksien ja sosiaalisen
elaman parinsa, senkin uhalla, ettd tama vahentaisi heidan tulojaan (Pyoria 2012, 86; Manka &

Manka 2016, 13).
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3.2 Vuorovaikutus

On mielenkiintoista, miten monet tyonhakijat ilmoittavat tyéhakemuksissaan olevansa sosiaalisia
ja tulevansa kaikkien kanssa toimeen, mutta silti tyopaikoilla on edelleen havaittavissa paljon eri-
mielisyytta, ristiriitoja ja ihmissuhdeongelmia. Yksi syy tahan voi olla sosiaalisuuden ja sosiaalisten
taitojen keskendan sekoittamisen. Sosiaalisuudella tarkoitetaan halua olla ihmisten seurassa,

minka takia sopivampi termi talle voisikin olla seurallisuus. Sosiaaliset taidot puolestaan tarkoitta-
vat kykya olla toisten ihmisten seurassa seka osaamista selvita sosiaalisista tilanteista. (Rytikangas

2011, 56.)

On olemassa niin sanallisista kuin my6s sanatonta viestintaa. Jalkimmaiseen luetaan kuuluviksi
henkilon eleet ja ilmeet. Erityisesti esihenkildiden on hyva kiinnittaa erityisen paljon huomiota sa-
nattomaan viestintaan, silla se on tiedostamatonta toimintaa. Jos henkilon sanallinen ja sanaton
viestintd ovat ristiriidassa keskenaan, kuulija tyypillisesti huomio vain sanattoman viestinnan ja
nain koko keskusteluhetki menettaa merkityksensa, koska silla ei ole saatu haluttua viestia kuuli-
jalle perille. (Pirinen 2014, 118.) Ulosantiin on tarkeaa kiinnittaa huomiota tyopaikalla, silla toisi-
naan omat uskomukset muiden kayttaytymisesta ovat kaukana totuudesta. Jos esihenkilon olemus
on vihainen tai tyytymaton, voi tyontekija helposti ajatella, etta esihenkild on nimenomaan hanelle
vihainen tai pettynyt tyonjdlkeen, vaikka tosiasiassa esihenkilon yksityiseldmassa voi olla tapahtu-
nut jotain mikad on saanut hdanet huonolle tuulelle. (Friman 2016, 41.) Puhuessa on tarkeaa kiinnit-
tda huomiota paitsi siihen mita sanomme, niin myds siihen miksi ja miten sanomme sen. Viestin
ilmaisutapa voi olla esimerkiksi hyokkaava, syyttava, selitteleva, puolusteleva tai neutraali. (Ryti-

kangas 2011, 67.)

Varsinkin tyopaikoilla on tarkeaa, etta tiimin jasenilla on tunne siitd, ettd heidan ajatuksiaan ja na-
kokulmia kuunnellaan (Rytikangas 2011, 63). Tata ajatusmallia tukee myds Majaniemi (2021, 75),
joka toteaa, ettd onnistuneessa tiimissa sen jasenet tuntevat itsensa tarkeiksi ja merkittaviksi ja
heilld on mahdollisuus vaikuttaa tiimin tyoskentelyyn. Avoin keskustelu edistda tyopaikoilla luotta-
musta, turvallisuutta sekd yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Jokaisessa tyopaikassa tulisi kehittda
viikoittainen hetki, jossa tiimin on mahdollista jakaa avoimesti ja vapaamuotoisesti aatteitaan ja

ideoitaan. (Rytikangas 2011, 63-64.)
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Nykyisin tyoelama on pitkalti tiimityota. Varsinkin ravintola-alalla, jossa toimiva kokonaisuus vaatii
keittion ja kassan tiivista yhteistyotd, on ehdottoman tarkeaa, ettd kommunikointi on kunnossa.
Vuorovaikutuksen laadulla on my6s merkitysta. Jotta voidaan puhua arvostavasta vuorovaikutuk-
sesta, tulee vuorovaikutuksen olla aidosti lasndaolevaa. Ymparilla olevat muut hairidtekijat tulee

sulkea pois ja kaikki keskittyminen tulee suunnata keskusteluhetkeen. (Rytikangas 2011, 60-62.)

Toimiva tyoyhteisoO vaatii panosta kaikilta sen jaseniltd, ei vain esihenkildasemassa toimivilta. Pa-
nosta voitaisiin kuvailla myos termilla tydyhteisétaidot. (Kehusmaa 2011, 227.) Ennen puhutut joh-
tamistaidot, eli esihenkildiltd odotetut asiat ja alaistaidot, eli alaisilta odotetut asiat tulisi yhdistaa
kaikille yhteisiksi tyoyhteisotaidoiksi, siten, ettd jokainen noudattaa niitd tydskennellessaan (Ryti-
kangas 2011, 109). Esihenkilo ei ole yksin vastuussa johtamisen onnistumisesta, myds muut tydyh-
teisOnjasenet ovat tarkea osa sitd. Taman takia kaikkien tyontekijoiden tyoyhteisétaitoihin on kiin-
nitettava huomiota heidan tyonimikkeestaan valittamatta. (Manka & Manka 2016, 16.) Erityisesti
tulevaisuuden kannalta tarkeitd tyoyhteisotaitoja ovat tunnealy, yksildiden huomiointi, kokonai-
suuksien hahmottaminen, kyky jakaa ja hyddyntaa organisaatiossa olevaa asiantuntemusta ja
osaamista, yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot seka keskindisen luottamuksen luominen (Kehusmaa

2011, 227).

Paivittain kohdatut haastavat asiakastilanteet luovat helposti tyontekijalla negatiivisen tunnetilan.
Tarkkaavaisen esihenkilon on mahdollista huomata tyontekijaa kuormittavat negatiiviset tunte-
mukset ja puuttua niihin esimerkiksi vapauttamalla tyontekija valiaikaisesti toisiin tyotehtaviin.
Useasti toistuvat negatiiviset tuntemukset vaikuttavat tyontekijoiden asenteeseen ja kayttdaytymi-
seen tyopaikoilla, ne voivat nakya esimerkiksi tyotyytymattomyytena seka poissaoloina. (Cheung,

Wu & Ching Chi 2019, 381.)

3.3 Empatia ja tunneidly

Empatian vaikutusta tyotyytyvaisyyteen on tutkittu runsaasti (Majaniemi 2021, 35). Empaattisella
henkil6lla on kyky asettaa itsensa toisen henkilon asemaan ja ymmartaa hanen tunteitansa. Tar-
kastellessa ihmisen henkilokohtaista-, sosiaalista- ja tydelamaa, tunnealykkyys on dlykkyysosamaa-
raa merkittavampi tekija menestymisen nakdkulmasta. On osoitettu, ettd empatialla ja kunnioituk-

sella on positiivinen vaikutus organisaation tuottavuuteen ja tehokkuuteen. (Majaniemi 2021, 22—
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24.) Empatian osoitus parantaa myos tyontekijoiden sitoutuneisuutta, silla Businessolverin tutki-
muksen mukaan, jopa yli 70 % tyontekijoista olisi halukkaampia tekemaan pidempia tyopaivia, jos

heidan tydnantajansa olisi empaattisempi. Tata tukee myos Washington Postin tekema tutkimus,

jossa paljastui, etta yksi kolmesta tyontekijasta olisi valmis vaihtamaan tyonantajaansa, jos vaihto

ehtona olisi empaattisempi tydymparistd. (Majaniemi 2021, 35.)

Tunnedlyn kolme tarkeda osa-aluetta ovat omien tunteiden tunnistaminen, omien tunnereaktioi-
den hallitseminen ja muiden tunteiden havaitseminen (Rytikangas 2011, 52-53). Toisin sanoen
tunnealy on kykya tunnistaa, ymmartaa seka kasitella tunteita. Tunnealykkyys on todettu hyodyl-
liseksi piirteeksi tyoelamassa, silla sita omaavat tyontekijat menestyvat tavallisesti keskimaaraista
paremmin tydssaan. Etenkin johtotehtavissa tunnealy on todettu merkittavaksi eduksi, silla juuri

silla ominaisuudella huippujohtajat erottuvat keskinkertaisista johtajista. (Sinukko 2016, 149).

Empaattinen johtaminen koetaankin tulevaisuuden johtamiseksi. Empaattinen johtaminen lisaa
tyoyhteison tunnetta siitd, ettd asioita tehddan yhdessa "me” meiningilla. (Majaniemi 2021, 36.)
On tarkeaa rajata, ettd empaattinen johtaminen ei tarkoita, etta tydnantajan tulisi olla ylenpaltti-
sen ymmartavainen tyontekijoitaan kohtaan, toimia terapeuttina tai ystavana (Majaniemi 2021,
38; Hakanen 2011, 78). Empaattiset yritykset ovat kilpailijoitaan tuottavampia, silld niissa on esi-
merkiksi vihemman sairauspoissaoloja. Majaniemi (2021) on tunnistanut kolme paaasiallista
syyta, miksi empatiaa ei kdyteta enemman. Ne ovat pelko, kyvyttoémyys ajatella pitkan tahtaimen

etuja seka kyvyttomyys mitata empatian vaikutuksia. (Majaniemi 2021, 38.)

Helenius (2021) on tutkinut tunnedlyn tarkeytta myos kriisitilanteissa. Han painottaa esihenkilon
tasa-arvoisen ja selvan viestinnan merkitysta. Koronapandemian aikana esihenkilén kiinnostus
tyontekijoiden hyvinvoinnista ja mielentilasta on koettu empaattiseksi johtamiseksi. (Helenius
2021, 24-25.) My0s rekrytoinneissa on alettu arvostamaan entistd enemman tunneélynpiirteita,
esimerkiksi tiimityotaidot, asiakaspalvelutaidot seka tarkkaavaisuus ovat haluttuja piirteita (Maja-

niemi 2021, 25).

3.4 Palaute

Suomalaiset eivat yleensa ole kovin hyvia antamaan palautetta. Ty6paikoilla tdma voi luoda riitta-

mattdmyyden tunnetta, kun tyontekija ei saa palautetta tai saa sita liian vahan suorituksistaan.
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Talloin on vaikeaa kokea itsensd onnistuneeksi, kun ei tieda, onko esihenkil6 tyytyvainen tyonjal-
keen. Positiivisen palautteen on todettu myos kasvattavan motivaatiota. Toimiva palautejarjes-
telma, eli sen antamis- ja saamiskulttuuri onkin valttamatonta niin yksilén kuin myds organisaation
kehittymiselle. On tarkeda huomioida, etta ei yksin riita, etta palautetta annetaan, vaan myos sen

antamistapaan tulee myos kiinnittaa huomiota. (Rytikangas 2011, 79-82.)

Rytikangas (2011) toteaa, ettd paras tapa antaa palautetta ja jolloin palautteen saajastakin tuntuu
silta, etta han on saanut palautetta, on antaa se kasvokkain ja katsekontaktissa. Positiivisen palaut-
teen annossa tulee aina punnita, annetaanko se ryhman edessa vai kahden kesken. Rakentava pa-
laute taas tulisi aina antaa kahden kesken ja kasvotusten, ei siis esimerkiksi viestien valityksella.
(Rytikangas 2011, 81-82.) Friman (2016) on sita mieltd, ettd hampurilaismallinen palautteen anto-
tapa on edelleen toimiva. Siinad palautteen anto aloitetaan positiivisella asialla, jolloin saatu nega-
tiivinen palaute ei koeta yhta ikavaksi. Jos taas palaute aloitetaan suoraan negatiivisella asialla,
tunnelma on heti ikdva ja on tyypillista, ettd puolustusmekanismit heraavat. (Friman 2016, 87.)
Juuti ja Vuorela (2015, 112) kannattavat myos edelld mainittua palautteen anto tapaa, silla he huo-
mauttavat, etta yksi negatiivinen kommentti vaatii nelja positiivista kommenttia tasapainoitta-
maan keskustelun. Ahlroth (2018) seka Pajunen (2016) puolestaan tyrmaavat hampurilaismallin
palautteenanto tapana taysin. Kriittinen palaute katkettyna positiivisten palautteiden keskelle jat-
taa palautteen saajan usein vain hammentyneeksi. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta rakenta-
van palautteen voi antaa miten tahansa, vaan palautteen annon tulee tapahtua rauhallisesti, avoi-
mesti, asiallisesti ja jamakasti. On mahdollista, ettd palautteen saaja pahoittaa mielensd, mutta
selkokielinen ja yksiselitteinen viestinta on siltikin tehokkaampi tapa saada palaute perille. Palaut-
teen paaasiallisena tarkoituksena on auttaa tyontekijaa kehittymaan tyéssaan paremmaksi.

(Alhroth 2018; Pajunen 2016.)

Palautetta voidaan pitda hyvana, kun se on kuvailevaa, toteavaa ja pohdiskelevaa. Moralisoiva,
tuomitseva tai tyontekijasta ihmisena annettu palaute ei tayta hyvan palautteen kriteereja. Palaut-
teen annossa huomio taytyy pitda tiukasti itse asiassa. Palautteenanto on hyva tapa vahvistaa jo
jotain hyvaa, silla voi myos parantaa jotain parannettavissa olevaa. Niin sanotun positiivisen pa-
lautteen lisdksi myos rakentava palaute on hyva palaute, edellyttaen, etta se on oikein annettu.
(Sinukko 2016, 90.) Erityisesti alle 30-vuotiaat kokevat, etta hyva johtaja antaa paljon palautetta
(Manka 2011, 26).
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3.5 Tyotyytyvaisyystilan selvittaminen

Ty6hyvinvointikyselyita tehdaan lahes jokaisessa tyopaikassa, mutta usein vain vuoden valein,
minka takia ne ovat liian hidas keino tarttua akuutteihin ongelmiin. Vanhanaikaset ja hitaat kyselyt
kaipaavat paivitysta. Nykypaivana tarvitaan nopeasti toteutettuja kyselyita, joiden vastaukset olisi-
vat myOs nopeasti saatavilla. Kyselyissa tulisi selvittada mika toimii, pohtia vahvuuksia seka pakot-
taa vastuunottoon pohtimalla, jos jokin asia ei toimi, niin miksi se ei toimi. (Manka & Manka 2016,
145.) Hyvinvointikyselyilld on mahdollista tarkkailla tydyhteisotasolla merkkeja uupumuksesta tai

masennuksesta seka havaita tyoperaista stressia (Suonsivu 2014, 36).

Uudentyylisten kyselyiden lisdksi kaivataan kuitenkin myds apua siihen, miten tuloksia kasitellaan
oikein ja miten tyota voidaan yhdessa kehittaa saatujen vastausten avulla. Tarkedna huomiona on
se, etta pelkat kyselyt eivat yksin riitd, vaan niiden vastauksien perusteella tulisi my6s toteuttaa
muutoksia. Kyselyt, joista henkilokunta ei koe saavansa mitaan irti, Iahinna vain turhauttavat.
(Manka & Manka 2016, 146.) Onkin tyypillista, etta kyselyita ei koeta kovin hyodyllising, silla tyon-
tekijoiden mielesta niista saatua tietoa ei hyodynneta konkreettisesti toimenpiteissa. On siis tar-
keaa, ettd jos kyselyita tehdaan, niin niista saatua tietoa myoés hyédynnetaan kaytanndssa. Tyonte-
kijoille olisi my0s aina hyva avata kyselyista saatuja tuloksia. (Manka & Manka 2016, 219.)
Kyselyista saadut tulokset jadvat lilan usein hyodyntamatta yrityksen kehitystoiminnassa (Virolai-

nen 2012, 111).

Kerran vuodessa kdydyt kehityskeskustelut menevat samaan, hieman ehka vanhanaikaiseen ta-
paan toimia. Syy tahan on lahes sama kuin ongelma hyvinvointikyselyissakin, tilanteet ja asiat
muuttuvat nopeasti, eikd kerran vuodessa tapahtuva purku yksinkertaisesti ole riittava (Friman
2016, 87). Varsinkin ravintola-alalla voi olla hankalaa ajoittaa kehityskeskusteluita kovin montaa
vuoteen, mutta ne ovat onneksi myos korvattavissa. Lyhyet kahdenkeskeiset juttutuokiot pitkin
vuotta varmistavat vastavuoroisen kommunikoinnin. (Pyoria 2012, 48.) On kuitenkin tarkeaa, etta
keskusteluhetkeen varataan riittavasti aikaa, silld jos tingimme ajasta, on todennakoista, etta tin-
gimme myo0s laadusta. Ajan lisaksi tarkeda vuorovaikutuksessa on myos aito kuunteleminen, mieli-
piteen kysyminen ja sen ollessa erilainen niin sen arvostaminen, toisen huomiointi ja inhimillinen

kohtelu haastavissakin tilanteissa. (Rytikangas 2011, 63.)
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa esitellaan opinnadytetyon tutkimusvaiheen eteneminen. Tutkimus toteutettiin kvali-
tatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Luvussa maaritellaan tutkimusongelma seka sen rajaus,
jonka kautta edetdan tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymyksista edetaan tutkimusmenetelman
esittelyyn seka perusteluun. Seuraavaksi kaydaan lavitse vield kaytetyt aineistonkeruumenetelmat

seka niiden analyysitavat.

Tutkimustavaksi valikoitui laadullinen tutkimus. Laadullinen tutkimustapa on erityisesti silloin hyva
valinta, kun ilmiosta halutaan syvallinen ymmarrys ja tutkimuksessa luodaan uusia teorioita ja hy-
poteeseja (Kananen 2017, 33). Kuten laadullisessa tutkimuksessa on tapana, niin myés taman tyon
tarkoitus on kuvata, ymmartaa ja tulkita tyotyytyvadisyyden ilmiota Burger Kingin vuoropaallikdiden
keskuudessa. (Kananen 2017, 35) Teemahaastatteluissa huomio on erityisesti vuoropaallikéiden
subjektiivisten kokemusten ja ndkemysten tarkastelussa. Subjektiivinen tarkastelu on myos laadul-
lisen tutkimuksen ominaispiirre, jonka takia se sopii opinndytetyén tutkimustavaksi hyvin. Haasta-
teltavien subjektiivisuus aiheuttaa kuitenkin myds haasteita tutkimukselle uskottavuuden ja luo-

tettavuuden nakokulmasta. (Puusa & Juuti 2020, 56.)

4.1 Tutkimuksen tehtava ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen lahtokohtana oli vuoropaallikéiden tyotyytyvaisyys Burger Kingissa. Aihetta rajattiin
siten, etta tutkittiin vain alue kuuden vuoropaallikéita. Tyotyytyvaisyyden tilanne alueella vuonna
2021 syksylla toteutetussa henkilostotutkimuksessa oli tyydyttava. Tasta syntyi tarve selvittaa,
mista tama tyytymattémyys johtuu. Tyon tutkimusongelmaksi muodostui se, etta vuoropaallikot
ovat tyytymattomia tyéhonsa. Tata tutkimusongelmaa lahdettiin selvittdmaan tutkimuskysymyk-

sen avulla: Miksi vuoropaallikét ovat tyytymattomia?

Tutkimuskysymys ei ole aina riittdva, vaan sen avuksi voidaan tarvita myos apukysymyksid, joita
kutsutaan myos metakysymyksiksi (Kananen 2017, 60). Tassa tyossa apukysymyksena on seuraava:
Minka tulisi muuttua, jotta vuoropaallikot olisivat tyytyvaisempia? Naihin kysymyksiin vastauksia
etsimalla saadaan kasitys siitd, minkalaisia kokemuksia ja nakemyksia vuoropaallikoilla on aihee-
seen liittyen. Vastauksien perusteella laaditaan kehittdmisehdotuksia, jotka ovat hyodyllisia vuoro-

paallikdiden tyotyytyvaisyyden parantamisen nakékulmasta.
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4.2 Aineistonkeruumenetelmat

Taman tyon aineisto kerattiin kdayttamalla kahta menetelmaa, kyselya ja teemahaastattelua (Liite
1). Niissa molemmissa on sama perusidea. Kun halutaan tietda, mita henkilo ajattelee jostakin asi-
asta, helpointa on kysya sita suoraan hanelta. Erityisesti haastatteluissa on tarkeinta saada mah-
dollisimman paljon tietoa aiheesta, jolloin on perusteltua antaa haastattelukysymykset tai teemat

haastateltaville etukateen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 62—63.) Nain toimittiin myos tassa tyossa.

Tyon aineistonkeruu toteutettiin monimenetelmallisena eli siina kaytettiin seka kvalitatiivisen- etta
kvantitatiivisen tutkimuksen aineistoja. Henkilostotutkimus edustaa tassa tydssa maarallista ai-
neistoa ja teemahaastattelut edustavat laadullista aineistoa. Haastatteluiden tarkoituksena oli tay-
dentaa, tukea, valaista seka tulkita henkilostotutkimuksen tuloksia (Puusa & Juuti 2020, 304). Hyo6-
dyntamalla monimenetelmallista aineistonkeruuta, saatiin luotua monipuolisempi ja kattavampi
kokonaisuus aiheesta (Monimenetelmallisyys 2021). Henkilostotutkimus ja sen tulokset saatiin sel-
laisinaan valmiina toimeksiantajalta, ne ovat siis sekundaarista aineistoa. Teemahaastattelujen
vastaukset kerattiin timan opinndytetyon tutkimuskysymysta varten, vastaukset ovat siis primaa-

riaineistoa. (Kananen 2017, 82—-83).

Teemahaastattelu valikoitui toiseksi aineistonkeruu menetelmaksi, silld haluttiin, ettd haastattelu-
kysymyksia voi tarvittaessa muuttaa tilanteeseen sopivimmiksi. Teemahaastatteluiden etuna onkin
se, ettd haastattelun aikana on mahdollista esittaa tarkentavia kysymyksia haastateltavien vas-
tausten perusteella (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64). Teemahaastattelu eroaa esimerkiksi struktu-
roidusta haastattelusta siten, etta siind huomio on nimensa mukaisesti isomassa teemassa eika
niinkdan yksittaisissa kysymyksissa. Tyypillista onkin, etta kysymyksia ei tarvitse teemahaastatte-
luissa muotoilla etukateen sanasta sanaan eika kysymyksia tarvitse esittaa jokaisessa haastatte-
lussa samassa jarjestyksessa. Haastatteluista haluttiin joustavia ja vuoropaallik6ita kannustettiin-
kin puhumaan aiheesta vapaasti. Teemahaastattelussa oletetaan, etta tutkittavat, tassa
tapauksessa vuoropaallikot, ovat lapikdyneet tietyn asian tai prosessin, tassa tapauksessa tydolot

ja tyotyytyvaisyys Burger Kingissa (Kallinen & Kinnunen n.d.; Puusa & Juuti 2020, 107).
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4.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysin tarkoituksena on kuvailla, tulkita ja ymmartaa tutkittavaa ilmiéta. Analyysissa
aineistoa eritelldan, tiivistetdaan ja luokitellaan. Analyysin lisdksi tahan vaiheeseen kuuluu myds
synteesien laatiminen analysoinnista, joiden tarkoituksena on luoda kokonaiskuva aineistosta ja
esittda tutkimuskohde uudesta nakokulmasta. Tulosten esittamisen ei tule pysahtya analyysin te-
kemiseen, vaan siita taytyy johtaa myds tulkintoja. Koko analyysiprosessin lopputuloksena tulisi
olla kokonaisuus, josta on mahdollista kehittda laaja ja perusteltu tulkinta seka tehda johtopaatok-
sia tutkittavana olevasta ilmiosta. Tutkijan tulee pystya irrottamaan aineistosta yksittaistapaukset

ja yhdistdaa ne suuremmaksi kokonaisuudeksi. (Puusa & Juuti 2020, 140-144.)

Tassa tyossa kyselyn tutkimusaineisto analysoitiin laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetel-
malla, sisallonanalyysilla. Sisallénanalyysin tavoitteena on pelkistaa saatu aineisto siten, etta se
olisi tiivis ja selked kokonaisuus. Sisdllonanalyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn, lopputuloksena
on helpommin ymmarrettava kokonaisuus tutkittavasta ilmiosta. (Puusa & Juuti 2020, 144.) Vaikka
sisdllénanalyysi mielletaan tyypillisesti laadulliseen tutkimukseen, sitd voidaan kayttdaa myos maa-
rallisen tutkimusaineiston analysointiin. Lahtokohtana sisalldnanalyysille on se, etta tehdaan paa-
tOs, mista ilmidsta ollaan kiinnostuneita. Aineistoa lapi kdydessa huomio kiinnitetdaan vain niihin
asioihin, jotka liittyvat tutkittavaan ilmioon, kaikki muu tulee jattaa tutkimuksen ulkopuolelle. Kun
koko aineisto on kayty lapi, valitaan varsinaiseksi analyysitekniikaksi tyypillisesti joko luokittelu,
teemoittelu tai tyypittely. Taman jalkeen tehdaan vield yhteenveto (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78—

79.)

Taman tyon analyysitekniikaksi valikoitui teemoittelu. Teemoittelu on tyypillinen tapa analysoida
teemahaastattelun aineistoa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Teemoittelussa aineiston
pilkkomisen ja ryhmittelyn jalkeen vastaukset koostetaan niin, ettd saadaan helposti selville, mita
kustakin teemasta on sanottu. Teemoittelun jalkeen on mahdollista vertailla, miten eri teemat
esiintyvat aineistossa sekd pohtia haastateltavien nakemyksia eri teemoista. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 79.) Vertailun tarkoituksena on l6ytda sdannénmukaisuutta tai samankaltaisuuksia aineisto-
jen valilla (Puusa & Juuti 2020, 149). On hyvin todennakoista, ettd jokaisesta haastattelusta nouse-
vat esiin ainakin haastattelurungossakin esitetyt lahtokohtateemat. Sen lisdksi esiin saattaa nousta

myo6s muita teemoja, jotka ovat tyypillisesta naita alkuperaisia lahtoteemoja mielenkiintoisempia
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tutkimuksen kannalta. Onkin tarkeaa, ettd haastatteluiden litterointeja tarkastellaan ennakkoluu-
lottomasti, jotta ndma uudet, kenties odottamattomat, teemat huomioidaan tutkimustulosten

esittelyssa. (Hirsjarvi & Hurme 2015 ,173; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Jotta tutkimus voidaan todeta luotettavuustarkastetuksi, tulee tutkimusasetelman olla kunnossa,
tutkimusongelman ja -kysymysten oikein maariteltyja, tutkimusmenetelman olla oikein valittu
seka koko tutkimus olla toteutettu tieteen ja sddantdjen mukaisesti. Luotettavuustarkastelussa arvi-
oidaan koko tyota. Yleisia luotettavuusmittareita ovat reliabiliteetti seka validiteetti, tiivistetysti
nama mittaavat tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Reliabiliteetilla kuvataan tulosten luotetta-
vuutta, toistamista ja pysyvyytta, validiteetilla puolestaan kuvataan oikeiden asioiden tutkimista
sopivilla tavoilla. Validiteetti on |asna tyossa erityisesti tutkimusasetelman suunnittelussa seka ai-
neiston analyysivaiheessa, jolloin tarkastellaan, onko syy-seuraussuhteet johdettu oikein. Reliabili-

teetti on suuremmassa osassa tutkimuksen toteutus vaiheessa. (Kananen 2017, 175-176.)

5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Vuoropaillikdiden tyotyytyvaisyyden tila kyselyn vastauksien perusteella

Henkilostotutkimukseen vastasi yhteensa 38 vuoropaallikkéa kuudennelta alueelta. Tutkimuksessa
esitetyt indeksit ovat 0-100 asteikolla esitetty tuloksia. Vuoropaallikdiden tyytyvaisyyden koko-
naistulosta kuvaava People Power indeksi oli 66,3, kun Suomen yleisnormi vuonna 2021 oli 68,6.
People Power indeksin lisdksi tutkimuksessa on eroteltu myos sitoutumis-, johtamis-, suorituskyky-

ja omistautuneisuusindeksit (ks. kuvio 1).
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Henkilostotutkimuksen indeksit
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Kuvio 1. Vuoropaallikdiden henkildstotutkimuksen indeksit

Indekseista vain suorituskykyindeksi oli Suomen yleisnormia parempi. Suorituskyky pitda sisallaan
tyoskentelyedellytyksia, tehokkuutta ja joustavuutta seka toimintakulttuuria kuvaavat aiheet.
Joten erityisesti nama asiat olivat kyselyn perusteella vuoropaallikdiden mielesta hyvin ja toimivia.
Tilastollisesti merkittava ero Suomen yleisnormiin oli erityisesti yhdessa kohdassa: "On selvaa,
kuka mistakin asiasta paattdaa”. Tasta voisi tehda johtopaatoksen, ettad ketjun

paatoksentekoprosessi on onnistuttu tekemaan lapinakyvaksi.

Merkittavin ero ketjun ja yleisnormin valilla oli omistautuneisuusindeksissa. Tutkimuksen heikoin
yksittdisen kysymyksen tulos kuvastaa hyvin tasta seuraavaa ongelmaa: “Uskon olevani tyonanta-
jamme palveluksessa vield vuoden kuluttua”. Vaihtuvuus on paitsi pikaruoka-alan niin myos koko
ravintola-alan ongelma. Burger King tyollistaa paljon nuoria, jotka ovat esimerkiksi opintojen
ohella toissa tai viettamassa valivuotta opintojen valissa. Esimerkiksi juuri tallaiset henkil6t olisi
tarkead saada jaamaan ketjulle téihin myds opintojen jalkeen tai opintojen ohelle. On tarkeda, etta
Burger King nahtaisiin myos pidemmalla aikatahtaimella vaihtoehtona, eika vain valiaikaisena tyo-
paikkana. Pitka tyokokemus takaa usein myos hyvan tieto-taitotason ja osaava henkildkunta on
tarkeaa ravintolan jokapaivaisen toiminnan kannalta. Voisiko omistautuneisuuteen liittya myos se,

ettd kyselyn tulosten perusteella vuoropaallikot kokivat, ettei yrityksen strategiaa ja tulevaisuutta
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ole viestitty henkilostolle hyvin. Jos henkildlle on epdselvdaa mika on yrityksen tulevaisuuden

suunta, miten han voi tuntea olevansa osa sita?

Omistautuneisuuteen liittyy vahvasti myds sitoutuminen. Sitoutumiseen tassa tutkimuksessa on
vhdistetty tyomotivaation, viestinndn ja osallistamisen seka tyonantajakuvan aiheet. Erityisesti
tydmotivaatio oli merkittavasta Suomen yleisnormia huonommalla tolalla. Vuoropaallikot eivat
pida tyotaan mielenkiintoisena, eivatka he koe saavansa tyolldaan aikaan hyodyllisia asioita. Sa-
maan aikaan koetaan myds, etta henkildstolla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa toiminnan kehitta-
miseen. Haastatteluissa haluttiin tarttua tdhan nakdkulmaan, ja selvittda onko osallistamisella

tassa tapauksessa vaikutus myds tydmotivaatioon vuoropaallikéiden keskuudessa.

Johtamisindeksin vastauksista esiin nousivat koetut ongelmat esihenkil6tydssa seka johtamiskult-
tuurissa. Tulosten perusteella vuoropaallikot kokevat, ettd he eivat saa tunnustusta hyvista tyo-
suorituksista, palautetta ei muutenkaan saa heidan mielestaan tarpeeksi. Merkittava ero yleisnor-
miin on myos luottamusta kasittelevissa kysymyksissa. Tuloksista selvisi, etta vuoropaallikot
kokevat, etta heidan esihenkil, eli ravintolapaallikkd, ei luota alaisiinsa. Ravintolapaallikkoa on
toisaalta myos hankala ldhestya, silla tulosten mukaan koetaan, ettd hanelle ei voida kertoa mieli-
pidettd, jos se on eridva hanen mielipiteestdan. Toisaalta vuoropaallikot itse eivat tulosten perus-

teella luota siihen, etta ylin johto kykenee tekemaan yrityksen kannalta oikeita paatoksia.

5.2 Vuoropaillikdiden kokemukset tyotyytyvaisyydesta haastatteluiden perus-
teella

Tutkimukseen haastateltiin yhteensa yhdeksaa vuoropaallikkoa alueen eri ravintoloista. Haastatte-
lut toteutettiin Teamsin valityksella viikon 42 aikana. Haastattelujen kesto vaihteli noin kymme-
nesta minuutista kahteenkymmeneenviiteen minuuttiin. Nauhoitetut haastattelut litteroitiin sana
tarkasti 20 sivun mittaiseksi aineistoksi, kirjoitettua versiota oli helpompi analysoida kuin aanta.
Kokonaiskuva haastattelujen perusteella vuoropaallikbiden tyotyytyvaisyydesta oli talla hetkella
parempi, kuin mita vuoden takaisessa henkilostotutkimuksessa. Teemoina haastatteluissa olivat

esihenkil®, merkityksen tunne, motivaatio seka tyotyytyvaisyys (ks. liite 1).



26

Yleisesti haastateltavat olivat sitd mielta, ettd luottamuksen taso toimipaikoissa oli hyva tai jo pa-
ranemaan padin. Muutoksen koettiin johtuvan ravintolapaallikdn vaihtumisesta tai muusta suurem-
masta toimintatapojen muutoksesta. Useammassa ravintolassa hyvaan luottamuksen tasoon vai-
kutti vuoropaallikkotiimin kokemuksen taso, osaava tiimi koettiin syyksi sille, etta
ravintolapaallikké luottaa esihenkil6tiimiinsa. Molempiin suuntiin toimiva avoin kommunikointi

seka tiivis esihenkilotiimi koettiin myds tarkeiksi tekijoiksi luottamuksen nakdkulmasta.

Lahes kaikki vuoropaallikot myos kokivat, etta he voivat sanoa ravintolapaallikolleen suoraan, jos
he ovat jostain asiasta eri mieltd. Seurauksena tasta koettiin paddasiassa syntyvan hyva keskustelu,
missa molemmat perustelevat omat nakemykset, jonka jalkeen paadytaan yhdessa asian ratkai-
suun. Vaikka erds vuoropaallikko koki, etta han ei aina lopulta pystykaan vaikuttamaan lopputulok-

seen, han korosti, ettd on tarkeaa, ettd hanelle tulee kuultu olo.

Vuoropaallikot pitkalti kokivat, etta heidan toimipaikassaan kaikkia vuoropaallikéita kohdellaan
samalla tavalla ravintolapaallikén toimesta. Esiin nousi kuitenkin huomio siita, etta jos tiimissa on
sekd suomen etta englannin kielta puhuvia, niin kaikkia viesteja ei aina kirjoiteta englanniksi esi-
merkiksi vuoropaallikdiden WhatsApp ryhmaan. Kdanndssovelluksia on toki olemassa, mutta tama
voi silti herattaa eriarvoisuuden tunnetta. Toinen tasta aiheesta esiin noussut huomio liittyi vastui-
siin. On tyypillista, ettd vuoropaallikoilla on keskenaan eri pituinen tyokokemus, jolloin myds hei-
dan osaamistasonsa on erilainen. Lisdavastuuta, kuten esimerkiksi laitesiivouksia ja kuormien tilauk-
sia, saadaan tyypillisesti vasta hieman pidemmalld kokemuksella, kun ravintolan perusarjen

pyorittdminen luonnistuu hyvin. Aihe nousi esiin, mutta sita ei esitetty negatiivisessa valossa.

Haastateltavia pyydettiin arvioimaan valmiilla asteikolla, kuinka usein he kokevat arvostuksen tun-
netta (ks. kuvio 2). Hajontaa tuli paljon, mutta jokainen haastateltava kokee edes harvoin arvos-
tuksen tunnetta. Vuoropaallikdista tuntuu, etta heita arvostetaan, kun he saavat kiitosta ja kehuja
tyosuorituksestaan. Erds vuoropaallikko koki, ettd erityisesti kehityskeskusteluissa han tuntee it-
sensa arvostetuksi ja saa kiitosta tyosuorituksestaan. Palautetta yleisesti tuntuu tulevan vuoro-
paallikoille tarpeeksi, joskin eras vuoropaallikkd huomautti osuvasti, etta sitad voisi aina saada myos
enemman. Nelja haastateltavista kokee saavansa enemman positiivista palautetta, nelja taas
enemman rakentavaa ja yksi koki ndiden olevan keskenadn samassa suhteessa. Rakentava palaute

nahtiin kuitenkin myds hyvana asiana. Muutama vuoropaallikko koki hyvana sen, ettd rakentavan



27

palautteen pohjalta omia toimintatapoja voi muuttaa ja kehittya paremmaksi. Eras vuoropaallikko
sanoi osuvasti, kun han kertoi osaavansa ottaa rakentavan palautteen vastaan, koska “rakentavalla
palautteella tarkotetaan hyvaa”. Saadulla palautteella ja merkityksen tunteella koettiin paaasiassa
olevan yhteys, esimerkiksi hyvasta suorituksesta kehun saaminen luo eraalle vuoropaallikolle tun-

teen siitd ”et sil oli valii sil mita teki”.

Tunnetko arvostuksen tunnetta? N=9
Ei koskaan
Harvoin 2
Kohtalaisesti 2
Usein 3
Paivittain 2
0 1 2 3 4

Kuvio 2. Arvostuksen tunne vuoropaallikdiden keskuudessa

Kaikilla oli yhteneva tunne siita, ettd palautteen saa aina tyosuorituksesta, eika se mene henkil6-
kohtaisuuksiin. Kaksi vuoropaallikkéa nosti esiin kuitenkin rakentavan palautteen antotavan, se
saatetaan antaa toissa kaikkien kuullen kuulokkeiden kautta tai se saatetaan kirjoittaa WhatsApp
ryhmaan siten, etta kaikki ndkevat viestin, mutta sen sisalto on selvasti suunnattu esimerkiksi edel-

lisessa vuorossa olleelle vuoropaallikolle.

Enemmist6 vuoropaallikoista koki, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa seka ravintolan paivittai-
seen toimintaan ettd oman tyon sisaltoéon. Ketjun standardit luovat toki puitteet, joita tulee nou-
dattaa ja tdma tuli ilmi myos vastauksista, kun muutama vuoropdaallikké huomautti, etta aivan
kaikkeen ei ole edes mahdollista vaikuttaa. Vastuunottaminen esimerkiksi vaativimmista tyotehta-

vistd oli useammalla vuoropaallikdlle mieluinen tapa vaikuttaa oman tyon sisaltoon. Myods uusien
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tiimin jasenten perehdyttdminen seka muut erilaiset kouluttautumismahdollisuudet ovat esimerk-

keja, miten tydohon on voitu vaikuttaa ja miten siitd on saatu mielekkdaampaa.

Vaikuttamismahdollisuuksilla koettiin olevan positiivinen yhteys tyémotivaatioon. Yhteytta kuvail-
tiin esimerkiksi seuraavanlaisesti ”Kylla siind tulee vahan sellainen niinku merkityksellisempi olo,
etta ei ole vaan silleen yksi merkityksetdn ratas tassa koneistossa” seka “Taa on kuitenki nii perus
et jos sa oot tyOpaikassa missa sua kuunnellaan ja missa sun on mahollisuus vaikuttaa nii onhan se
niinku ehottomasti parempi ja se tuntuu niiku paljon merkityksellisemmalta muutenki teha sita ja

olla”.

Vuoropaallikéita pyydettiin myds kertomaan mika heitd motivoi eniten. Vastauksista erottui sel-
vasti tyoporukka, tarkeaksi koettiin se, etta téihin on kiva menna. Toinen selvasti erottuva moti-
vaattori oli palkka, yksi vuoropaallikkod kertoi esimerkiksi tulospalkkioiden motivoivan hanta suo-
riutumaan toissa paremmin. Motivaation vaikuttivat myos kehittymismahdollisuudet seka
jaksaminen, pitkilla tyoputkilla on tyypillisesti negatiivinen vaikutus tydmotivaatioon. Erds vuoro-
paallikko nosti motivaatiotekijaksi myds tyon mielenkiintoisuuden, mita myds seuraava kysymys
kasitteli. Seitseman yhdeksasta koki tydonsa mielenkiintoiseksi. Vuoropaallikot selvasti suhtautuivat
ty6honsa hyvin eri tavalla, silla muutama kuvaili tyota mielenkiintoiseksi sen takia, kun t6issa ei ole
koskaan samanlaista paivaa, vaan aina tulee erilaisia tilanteita vastaan. Eras vuoropaallikko vastaa-
vasti kuvaili tekevansa joka paiva samaa tyota eika siksi koe sita kovin mielenkiintoiseksi. Vastauk-
sien perusteella tydsta saisi mielenkiintoisempaa noudattamalla samoja toimenpiteita kuin mita

motivaation parantamisessa, eli uuden oppimista, joka taas luo vaihtelua tydpaiviin.

Suunnitelluilla tyévuoroilla koettiin olevan yhteys yksilon kokemaan jaksamiseen. Esiin nostettiin
esimerkiksi pitkien iltavuorojen tyoputket, pitkat tyoputket ylipaansa, yksittaiset vapaapaivat, toi-
veiden huomiointi seka illasta aamuun siirtymat, myos silloin kun tydehtosopimuksessa esitetty
vahimmaislepoaika tayttyisi. Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siitd, ettd tyokavereilla ja val-
litsevalla ilmapiirilla on merkittava vaikutus jaksamiseen. Lahes kaikki myos mainitsivat, etta hei-
dan mielesté ravintoloissa on talla hetkelld hyva tyoporukka seka ilmapiiri, jossa tehda t6ita ja se

vaikutti positiivisesti kaikkien jaksamiseen.
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Kaikki yhdeksan vuoropaillikkéa koki roolinsa tarkedksi. Useampi vuoropaallikkd koki tunteen joh-
tuvan siitd, etta heilld on tiimin pisin tyokokemus, joka toi mukanaan myds vastuuta. Toiset taas
nostivat esiin nimenomaisesti vuoropaallikon roolin, ilman vuoropaallikkéa ravintola ei yksinkertai-
sesti pyorisi samalla tavalla, eika ravintolaa voida pitda auki ilman, etta sielld on koko ajan esihen-
kilo paikalla. Vuoropaallikkéihin kohdistuvista odotuksista kaytiin myos keskustelua. Tama aihe ai-
heutti erityisen paljon hajontaa vastauksissa. Toisaalta moni pystyi sanoittamaan yksinkertaiseksi
odotukseksi sen, etta ravintola pysyy niin sanotusti pystyssa, ja etta vuoroissa toimitaan standar-
dien ja sovittujen sdaantojen puitteissa. Useampi kuitenkin totesi, ettd han ei ole taysin varma mita
haneltd odotetaan, tai ettd han toivoisi, ettd nditd odotuksia viestittdisiin selkedmmin. Suurin osa
koki, ettd odotukset ovat lunastettavissa, muutama taas koki, etta toisinaan vaaditaan liikaa ja etta

pitdisi olla ”liilan hyva”.

Viisi yhdeksasta haastateltavasta naki itsensa osana ketjun tulevaisuutta ainakin jossain maarin.
Muutamaa kiinnosti Burger King ketjuna, mutta he eivat nde itsednsa osana ravintolan arkea, vaan
heilla oli haluja paasta enemman taustalle, esimerkiksi markkinoinnin tai koodauksen pariin. Haas-
tateltavat olivat kuitenkin yhta mielta siita, etta heidan lahtoaikeensa eivat johdu suoranaisesti
siitd, etta he eivat pitaisi tydstaan, vaan siita, etta he haluavat kokeilla jotain uutta ja menna niin
sanotusti eteenpain valiaikaisesta tyopaikastaan. Myos uuden alan opiskelu kiinnosti haastatelta-

via, mika on tyypillista nuorille.

Tyotyytyvaisyydesta kysyttdessa arvioitiin se haastateltavien kesken ihan hyvaksi. Kommunikaatio,
avoimuus seka ravintolapaallikko olivat merkittavassa asemassa taman kysymyksen vastauksissa,
joten tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat erityisesti se, minkalainen kommunikaation taso toimipai-
kassa on, kuinka avoimia ja suorapuheisia toimipaikassa ollaan seka ravintolapaallikon olemus ja
hanen luomat toimintatavat. Parannusehdotuksista esiin nousi eritysesti virkistaytymispaivat, niita
toivottaisiin jarjestettdavan useammin ja isommalla budjetilla. My0s jo aiemmin vastauksissa esiin

noussut uuden oppiminen mainittiin keinoksi, jolla tyotyytyvaisyys saataisiin paremmaksi.

5.3 Tuloksien tarkastelu suhteessa teoriaan

Ravintolapaallikén luonne ja toimintatavat vaikuttavat paljon siihen, millainen toimintakulttuuri

ravintolaan on syntynyt. Tyonantajien on tarkeda hahmottaa se, etta esihenkilot toimivat johtajan
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roolin lisaksi my0s yrityksen edustajina. Esihenkilot, joiden kanssa tyontekijat ovat eniten yhtey-
dessa luovat kuvan organisaatiosta seka sen tarkeimmista arvoista tyontekijoille. Taman takia on
tarkeda valita esihenkilotehtaviin sellaisia henkilditd, joilla on organisaation arvojen mukaiset ar-
vot, jotta niiden asianmukainen kommunikointi alaisille on mahdollista. (Wnuk 2017, 40.) Johtami-
sen ongelmiin ratkaisun koettaisiin |6ytyvan osaavan ja ihmisldaheisen esihenkilén toimesta. Hyva
esihenkild innostaa nuorta oppimaan ja kehittymaan alalla. Vastuun jakaminen, tyontekijoihin
luottaminen seka palautteen anto koetaan tarkeiksi. Esihenkilot ovat tarkedssa roolissa tyon arvos-

tuksen nakokulmasta. (Isola & Mantyla 2019.)

Ravintolapaallikkd toimii paitsi esihenkiléna, niin myds esikuvana ravintolassa, hdanen toimintaansa
ja suoriutumista seuraa monta silma- ja korvaparia. Esihenkil6ihin kohdistuukin erityisen paljon
painetta, silla heihin kohdistuu niin tyontekijoiltd kuin myos tydnantajalta erilaisia odotuksia ja
vaatimuksia (Pirinen 2014, 150). Ndiden odotusten ja vaatimusten lunastaminen vaatii paljon
osaamista ja myOs jatkuvaa kehittymista. Avoin kommunikaatio on valttdamattomyys, jotta esimer-
kiksi erimielisyydet tai ongelmatilanteet saadaan ravintoloissa selvitettya, ilman etta ne jaavat vai-
vaamaan osapuolia. Tyoyhteisossa tulisikin keskustella avoimemmin anteeksipyytamisen- seka
myo6s anteeksiannonkulttuurista. Erdan tutkimuksen mukaan keskimaarainen aika anteeksiannolle
on 25-30 vuotta. Monessa tydurassa tama tarkoittaa sita, etta anteeksiantoa ei tapahdu koko yh-
dessa tyoskentelyn aikana, vaan kauna ja katkeruus ovat aina jollain tasolla ldsna. (Virolainen

2012, 22.)

Avoimuuden lisdksi esihenkil6itad odotetaan paineensietokykya seka hyvia valmiuksia tulla erilais-
ten ihmisten kanssa toimeen (Pirinen 2014, 150). Toimeen tulemisen lisdksi tarkeaa olisi myos, se
ettd ravintolapaallikkd osaa lukea ja samaistua ihmisiin. Léheinen ja luottamuksellinen suhde esi-
henkiloon vaikuttaa positiivisesti tyontekijan kokemukseen tyon merkityksellisyydesta (Berlin

2019, 164).

Ty6vuorolistat koskettavat jokaista tdissa kavijaa. Niiden suunnitteleminen on kehittynyt huomat-
tavasti vuosien aikana ja Burger King onkin hyodyntanyt tyovuorolistojen suunnittelussa tekoalya
jo hieman yli puolitoistavuotta. Esimerkiksi toiveiden automaattinen huomioon ottaminen tyévuo-

roja optimoidessa tekee niiden toteuttamisesta entista helpompaa, kun tekoaly osaa itse ottaa
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huomioon, milloin henkild voi olla toissa ja mihin kellonaikaan. Tyévuorolistojen suunnittelu si-
vusto Relex halyttdaa myos tyoehtosopimuksen rikkomuksista automaattisesti, esimerkiksi lepoajan
ja pitkien tyoputkien kohdalla. My6s jokaiselle tyontekijalle kuuluvat vahintaan viiden viikon valein
pidettavat vapaat viikonloput ovat osa Relexiin ajettua tekoalya. Erityisesti yksittdisiin vapaapaiviin
kannattaa suunnittelu vaiheessa kiinnittaa huomiota, silla osa vuoropaallikéista koki, etta se ei ole
riittava aika palautua. Tama todettiin myds aiemmin mainitussa tutkimuksessa, jossa esitettiin,
ettd yhden paivan vapaita voidaan pitda raskaina (Tutkimus tyon ja elaman yhteensovittamisesta

2020,7).

6 Kehittamisehdotukset tyotyytyvaisyyden parantamiseksi

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad, miksi vuoropaallikot eivat ole tyytyvaisia tydhonsa. Tutki-
musongelmaa, vuoropaallikdiden tyytymattomyytta tyotaan kohtaan selvitettiin tutkimuskysymyk-
sen avulla. Tyon tutkimuskysymyksena oli, miksi vuoropaallikot ovat tyytymattomia. Apukysymyk-
sena tyossa kaytettiin seuraavaa: Minka tulisi muuttua, jotta vuoropaallikot olisivat
tyytyvaisempia? Naihin kysymyksiin haettiin vastauksia henkilostotutkimuksesta seka teemahaas-
tatteluista. Tassa kappaleessa esitetdaan vastauksista koostettuja havaintoja kehittamisehdotusten

muodossa.

Aineistoissa nousi esiin paljon sellaisia aiheita, joita esiteltiin jo teoreettisessa viitekehyksessa tyon
alkupuoliskolla. Koska haastatteluiden tulokset olivat henkildstétutkimusta paremmat, on paino-
arvo kehittamisehdotuksissa erityisesti niissa asioissa, jotka jo koetaan toimiviksi, mutta jotka eivat
ole vield koko ketjun tai edes alueen vakiintuneita toimintatapoja. Muutosta toteutettaessa on tar-
keda ymmartaa, ettd vie aikaa paasta eroon vanhoista toimintatavoista, vaikka esihenkil® tunnis-
taa tarpeen muutokselle, se ei tapahdu sormia napsauttamalla (Berlin 2019, 137). Pyoria (2012,
21) huomauttaa, etta tydhyvinvoinnin kehittdminen on vaativa tehtava, silla se kasittda monta

osa-aluetta ja ongelmaa.

Keskeisena tuloksena esiin nousi se, ettd vuoropaallikoille on tarkeaa kokea itsensa merkityksel-
liseksi. Esimerkiksi palautteenanto on helppo tapa viestia vuoropaallikolle tunnetta siitd, ettd han
on arvostettu osa tyoyhteisda. Kehittymis- seka vaikuttamismahdollisuudet nousivat myo6s potenti-

aalisiksi tavoiksi saada vuoropaallikdille merkityksellisempi olo. Uuden oppiminen sekd myds toissa
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hyvin suoriutuminen luovat tarkeitd onnistumisen tunteita vuoropdaallikdille ja niilld on myods yh-
teys vuoropaallikéiden tydmotivaatioon. Onnistumisen tunteita on helppoa saada my®ds silloin,

kun vuoropaallikoille on asetettu realistisia tavoitteita ja odotukset heitad kohtaan on viestitty sel-
keasti. Tahan kiteytyy myos seuraava merkittava tulos, avoin ja toimiva kommunikaatio. Se on tar-
keaa erityisesti esihenkilotiimin kesken, jotta ravintolan paivittdinen toiminta on sujuvaa. Tunnealy

ja erityisesti empaattisuus ovat kulmakivia toimivassa kommunikaatiossa.

Nuorten mielesta esimiehen tulisi olla tasapuolinen, kannustava ja vastuuntuntoinen. He myds
odottavat selkeita tavoitteita tyolleen seka paljon palautetta suorituksistaan. (Manka 2011, 26.)
Erds haastateltava vuoropaallikko tiivisti, etta palautetta voisi aina saada lisaa, silla sita ei voi ikina
saada liikaa. Suomalaisille on tyypillisesti haastavaa seka palautteen vastaanottaminen ettda myds
sen antaminen. Tama on onneksi asia, jossa on mahdollista kehittya. Esimerkiksi palautteenanto-
harjoitteluilla voisi olla mahdollista harjoittaa ravintolapaallikdiden palautteenantotapaa. Erilai-
sissa kuvitteellisissa tilanteissa ravintolapaallikko joutuisi tosissaan miettimaan miten hoitaa ti-
lanne empaattisesti ja hanen olisi mahdollista saada parannusehdotuksia muilta tilannetta
kuuntelevilta, tallainen voitaisiin jarjestaa esimerkiksi aluepalavereissa. Toistuvilla harjoituksilla on
mahdollista kehittda taitoja. Palautteenantotapa ei kuitenkaan aina vaikuta siihen, miten palaut-
teen saaja vastaanottaa annetun palautteen. Kaikki ottavat palautteen vastaan hyvin henkilokoh-
taisella tavalla, yksi voi loukkaantua, toinen voi vahatella vian olevan jossain muualla kuin itses-
saan ja kolmatta annettu palaute ei hetkauta mitenkaan. Erityisesti rakentavaa palautetta
annettaessa, olisi tarkeda saada palautteen saaja sisdistamaan, etta sen tarkoituksena on auttaa

henkil6a kehittymaan.

Positiivista palautetta tulisi antaa vuoropaallikdille enemman huomioimalla heidan henkilokohtai-
set onnistumiset. Kuten ty6ssa on aiemmin mainittu, vuoropaallikdilla on tyypillisesti eri pituiset
tyokokemukset, joten he osaavat erilaisia asioita. Toiselle jokin tyotehtava voi olla helppoa kuin
heindnteko, mutta jollekin toiselle siitd suoriutuminen voi olla kuin lottovoitto. Erilaisuudet vuoro-
paallikkotiimin sisalla on siis hyva ottaa huomioon myds palautetta annettaessa. Jos tyosta ei
saada tunnustusta ja kiitosta, voi seurauksena olla esimerkiksi tyohon leipadantyminen seka tyémo-
tivaation heikkeneminen. Tydmotivaation heikkeneminen voi ndkya esimerkiksi siten, etta omat

tyotehtavat kylla hoidetaan, mutta ylimaaraista ei tehda. Palautteen antamisen tavalla on kuiten-
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kin valid. Vuoropaallikot kertoivat haastatteluissa saavansa toisinaan rakentavaa palautetta mui-
den tyontekijoiden kuullen kuulokkeiden kautta tai WhatsApp ryhmassa. Taman tyylinen rakenta-
van palautteenantotapa tulisi valittomasti kieltaa ja tehda selvdksi, etta sita ei hyvaksyta. Raken-
tava palaute tulee antaa aina vain kahden kesken ja kasvotusten, viestien valityksella tapahtuvaa

rakentavaa palautteenantoa tulisi siis valttaa (Rytikangas 2011, 81-82).

Erityisesti positiivinen palaute luo tyontekijalle tunteen siita, etta hanta arvostetaan ja han on
merkityksellinen. Ravintoloissa tulisi antaa aktiivisemmin palautetta konkreettisista tydsuorituk-
sista, silla my0s yleistava “hyvin meni” palaute voidaan kokea pidemman paalle puuduttavaksi.
Vastavuoroisesti on tarkeaa, etta ravintolapaallikko ottaa palautetta vastaan myds vuoropaalli-
koilta ja suhtautuu siihen ammattimaisesti. Tunne siitd, etta on tullut kuulluksi, on tarkeaa jokai-
sessa keskusteluhetkessa myos sitoutumisen kannalta (Suomalaisen tydelamantila tutkimus 2022
n.d., 4). Hyva tapa saada keskustelun toiselle osapuolelle tunne siita, etta keskustelu oli tarkea, on

kiittdminen.

Jotta ihminen voi kokea suoriutuvansa tyostaan hyvin, on oleellista, etta han tietda, mita hanelta

odotetaan. Odotuksia tulisi viestia selkeammin ja aktiivisemmin vuoropaallikdille, silla oletettavasti
vuoropaallikéiden esihenkil6lla, joko ravintolapaallikolla tai aluepaallikélla, niita kuitenkin on. Odo-
tuksien ollessa selkedsti esitettyja, on vuoropaallikdiden helpompaa kokea onnistumisen tunnetta,

joka osaltaan parantaa tyotyytyvaisyytta.

Jokaisella tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tydskentelyyn ainakin jossain maarin. Tuunaa-
misella on todettu olevan mahdollista vahentaa kyllastymisen sekd uupumisen tuntemuksia, sa-
malla lisdten tyon mielekkyytta. (Manka & Manka 2016, 111.) Ravintoloissa tulisi aktiivisesti paitsi
kuunnella niin myo6s kysya vuoropaallikdiden mieltymyksista, haluista seka tarpeista vaikuttaa tyo-
hon. On tarkeaa kuitenkin toteuttaa mahdolliset tuunaukset tasavertaisesti kaikkia kuunnellen.
Vuoropaallikdiden haastatteluiden perusteella vaikuttamismahdollisuuksilla on merkittava vaiku-
tus heidan tyomotivaatioon. Olisi siis tarkeaa kayttaa tata seikkaa kilpailuetuna ja aktiivisesti mah-
dollistaa vuoropaillikdille motivoivampi tyopaikka. Esimerkiksi uusien tyotehtavien ja vastuualuei-

den perehdyttdminen todettiin useampaa motivoiviksi tavoiksi.
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Siind missa ihmiset muutenkin ovat erilaisia keskenaan, arvostavat he myos eri asioita tyoela-
massa. Esihenkildiden tulisi ottaa tdma huomioon tydyhteisdssa. Toiset haluavat monipuolisen ja
haastavan tyon, kun taas toiset haluavat sdadstaa energiansa tydajan ulkopuolelle ja tehda siten yk-
sinkertaisempia ja helpompia tyotehtavia toissa ollessaan. (Sinokki 2016, 86.) Toinen siis esimer-
kiksi haluaa lisavastuuta seka mahdollisuuden oppia jatkuvasti uutta, mutta toinen taas saattaa

kuormittua tallaisesta ylimaaraisesta tekemisesta.

Hyva tyoilmapiiri ja mukavat tyokaverit olivat kaikkien mielesta tarkeita, lainaten erasta haastatel-
tavaa ”“se on kaiken a ja o se ilmapiiri sielld”. Onkin tarkeda tunnustella saannollisesti minkalainen
ilmapiiri ravintolassa vallitsee, ja tarvittaessa puuttua tiukasti tilanteeseen. On huomattavasti hel-
pompaa yllapitaa hyvaa ilmapiiria, kun lahtea korjaamaan huonoa. Hyva ilmapiiri rakentuu niinkin
yksinkertaisista asioista kuin tyokavereiden kunnioittaminen, hyvat kaytostavat, toisen arvostami-
nen seka rehellisyys (Sinokki 2016, 192). Naiden perusasioiden tulisi siis olla jokaisessa ravintolassa
kunnossa. llmapiirin lisdksi motivaatioon voidaan monen kohdalla vaikuttaa palkkauksella. Palkan-
korotuksien lisaksi lisatuloja voidaan saada tulospalkkioiden kautta. Tama vaatii ravintolalta sit3,
ettd kaikki tiimin jasenet puhaltavat yhteen hiileen ja toimivat paivittdin annettujen ohjeistuksien

mukaisesti esimerkiksi raaka-aineiden maarissa.

Virkistaytymispdiva on hyva tapa parantaa seka yllapitaa tyopaikan ilmapiirid. Jarjestaminen on
talla hetkellad tyypillista kerran puolessa vuodessa. Erds vuoropaallikko oli sitd mielta, ettd tama ei
ole riittavan usein, vaan ketjun tulisi mahdollistaa useammin ryhmaytymistoiminnan harjoitus. Jos
rahallinen avustus ei ole useampaa kertaa vuodessa mahdollista, niin esimerkiksi toisesta ravinto-
lasta henkilokunnan lainaus voisi olla tapa, milla voidaan mahdollistaa omakustanteisia virkistayty-
misiltoja. Virkistaytymispdaivat ovat hyva tapa yllapitda ryhmahenkea ja luoda “me” meininkia. Tii-
vis tyoyhteisd on aina positiivista yritykselle, monelle vuoropaallikélle oli tarkeaa, etta
tyokavereiden seurassa viihdytdan. Hyva yhteishenki ja tiivis tyoyhteiso luovat mahdollisuuden
avoimelle kommunikaatiolle, mika taas edesauttaa luottamuksen syntymista ja tuntemista ravinto-

lassa.

Ravintola-alalla on haasteita saada henkilokuntaa sitoutumaan. Useampi haastateltavista mainitsi

halun jatkaa ketjun parissa, joskin toisenlaisissa tyotehtavissa. Voisiko ravintoloissa olevaa tiimia
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tyollistda edes osan viikosta taustatoimintojen kehittamiseen, kuten esimerkiksi mainosten piirta-
miseen tai kuvittamiseen, joka kiinnosti esimerkiksi yhta haastateltavista. Elaméantilanteenkin
muuttuessa esimerkiksi opiskelemaan lahtiessa, on tarkeaa yrittaa pitaa tyontekija sitoutuneena
ketjuun. Tdma voi onnistua esimerkiksi pienempaa tuntisopimusta tarjoamalla tai sisdisella siirrolla

ketjun ravintoloiden sisalla.

Oleellista tyopaikan tyohyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden kehittdamisessa on se, ettd huomio ei ole
vain jo olemassa olevien ongelmien korjaamisessa, vaan ettd luodaan aktiivisesti tyopaikoille sellai-
nen ilmapiiri, missa on helppo tehda t6itd (Manka 2011, 48). Toissa tulee kehittaa sellaisia toimin-
tamalleja, joiden avulla tyontekijat eivat ole vain onnettomampia, vaan aidosti onnellisempia (Ha-

kanen 2011, 20).

7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa Burger King ketjun vuoropaallikdiden tyotyytyvaisyys tilaa
seka esittaa aineistojen perusteella laadittuja kehittamisehdotuksia, joista voisi olla apua tilanteen
parantamisessa. Tavoite saavutettiin ja lopputuloksena syntyi laajahko kokonaisuus, joka pitaa si-

salladn muun muassa jaksamisen, tydmotivaation ja kommunikoinnin nakokulmat.

Haastatteluiden vastauksista voidaan tehda johtopaatos, etta vuoropaallikdiden tyotyytyvaisyys on
parantunut vuoden 2021 syksyn henkilostotutkimuksen jalkeen. Ravintoloissa on onnistuttu to-
teuttamaan sellaisia toimintamalleja, jotka ovat olleet parempia vuoropaallikbiden tyotyytyvaisyy-
den nakokulmasta. Epdkohtia ja parannettavaa loytyy kuitenkin aina. Tassa tyossa esitetyt kehitta-
misehdotukset ovat toimivia paitsi Burger Kingin ravintoloissa, niin varmasti myds monessa
muussa tyopaikassa. Jokaisessa tyopaikassa olisi hyva toteuttaa jonkinlaista tutkimusta tyotyyty-
vaisyystilanteesta. Tilanteen ollessa heikompi olisi tutkimuksia hyva olla useammin, jotta nopeasti

muuttuvista tilanteista voidaan olla paremmin perilla.

Aineistojen vastaukset olivat keskendan hyvin erilaiset, haastattelujen perusteella tyotyytyvaisyys
tila oli huomattavasti parempi. Haastatteluista ei onnistuttu samalla tavalla saamaan nakékulmia
huonosti olevista asioista kuin mitd etukdteen oli ajateltu ja tama muutti hieman ldhestymistapaa
kehittamisehdotusten esittamisessa. Kehittamisehdotuksista tuli tdman takia oletettua suppeam-

mat eika niihin saatu taysin sitd syvyyttd, mita olisi haluttu.
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7.1 Luotettavuus ja eettisyys tarkastelu

Opinndytetyossa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa. Raportointi seka tutkimustulosten tal-
lentaminen, esittdminen seka arviointi tehtiin rehellisesti, huolellisesti, objektiivisesti seka tarkasti.
(Hyva tieteellinen kaytanto 2021.) Ennen tyon aloitusta tutustuttiin huolellisesti tutkimuseettisiin
ohjeistuksiin seka solmittiin tarvittavat sopimukset. Hyvaan tutkimusetikkaan kuuluu esimerkiksi
aineiston kerdysvaiheessa se, ettd osallistujille kerrotaan miksi ja mita tarkoitusta varten aineisto
kerataan (Koivisto & Aura 2019). Nain tehtiin myos tdssa tyossa. Teemahaastattelun kysymysrun-
koon laadittiin selked aloitus, jossa kerrottiin haastatteluiden tarkoitus sekd miten vastauksia kasi-
telldan (ks. liite 1). Kaikki haastateltavat osallistuivat tutkimukseen omasta vapaasta tahdostaan.
Jokaisen haastateltavan kanssa viestiteltiin haastattelun ajankohdasta WhatsApp viestipalvelussa.
Tutkimus tulokset on analysoitu ja esitetty puolueettomasti. Koko ty6 on tehty eettisten periaat-
teiden mukaisesti. Tutkimukseen osallistuvien ihmisarvoa ja itsemadaraamisoikeutta on kunnioi-
tettu seka tutkimus on toteutettu siten, ettei siita aiheudu riskeja, vahinkoja tai haittoja tutkimuk-
senkohteena oleville tai yhteisolle. (Koivisto & Aro 2019.) Aineistoissa ei kasitelty henkilotietoja,
joten niiden vaarinkayttoa ei tapahtunut. Aineistot anonymisoitiin siten, etta vastauksista ei voida

tunnistaa, mistd toimipaikasta haastateltava on. Ty6ssa ei ole salassa pidettavia aineistoja.

Tutkimuksessa noudatettiin koko prosessin ajan eettisia periaatteita. Tutkimuksessa kaytettiin sel-
laisia menetelma ja analyysitapoja, joita voitaisiin kdayttda minka vain tutkimuksen ohjenuorina.
Tutkimuksen tarkoituksena oli pyrkia saamaan aikaiseksi hyvia asioita sen kohteena oleville vuoro-
paallikoille. Aineiston kerdys on toteutettu asian mukaisesti seka analysoitu huolellisesti. Tutki-
musta lukevat, sen kohteena olevat sekd muu yleis6 hyvaksyvat, etta tutkimuksen tulokset ovat
totuudenmukaisia. Kirjoittaja on vakuuttanut olevansa ammattitaitoinen valitsemalla ja kaytta-
malla perusteltuja ja oikeanlaisia lahestymistapoja sekd menetelmia toteuttaessaan tutkimuksen
ja ratkaistakseen tutkimusongelman. Nain voidaan todeta, ettd tutkimus on toteutettu eettisesti,

uskottavasti seka luotettavasti. (Puusa & Juuti 2020, 167.)

Tyon luotettavuus olisi ollut parempi, jos haastatteluihin olisi saatu osallistumaan enemman vuo-
ropaallikoita. Jos jokaisesta ravintolasta olisi saatu esimerkiksi vahintaan kaksi haastateltavaa, olisi
saatu jo huomattavasti enemman nakdkulmia tyotyytyvaisyystilasta, nyt joidenkin ravintoloiden

tila jai vain yhden vuoropaallikdn subjektiiviseen ndkemykseen ja tdman vastauksen perusteella
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tehdyt yleistykset voivat olla hyvin karkeita. Syy-seuraussuhteiden muodostumista hankaloitti ai-
neistojen erilaisuudet. Tyon validiteetti on kunnossa, tyossa on kaytetty tutkimusongelman kan-

nalta oikeanlaisia aineistonkeruu ja analysointitapoja.

7.2 Kehittamisehdotuksia ja jatkotutkimusaiheita

TyO6sta olisi saatu toimeksiantajalle ajankohtaisempi, jos siina olisi ollut mahdollista kayttaa kulu-
van vuoden henkilostotutkimuksen vastauksia, tai vastaavasti jos tyo olisi tehty jo vuosi sitten.
Tassa tutkimuksessa kulunut vuosi aineistojen keruun valissa vaikutti merkittavasti vastauksiin ja
haastatteluiden tulos henkilostotutkimukseen verrattuna oli merkittavasti parempi. Tama on toki
toimeksianto yritykselle positiivinen tilanne, etta tyétyytyvaisyytta on saatu huomattavasti parem-

maksi vuoden aikana. Tyon kannalta tdma aiheutti hieman muutoksia lahestymistapaan.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla saman haastattelun pitaminen kaikille ketjun vuoropaallikéille ja
tutustua vastauksiin tarkemmin ravintolakohtaisesti ja toteuttaa kohdistetusti tarvittavia toimen-
piteita ravintoloissa. Toisena jatkotutkimusaiheena voisi olla tassa tyossa esitettyjen kehittamiseh-
dotusten aikaansaaman muutoksen seuranta. Jatkotutkimuksessa voitaisiin selvittaa esimerkiksi
minkalainen muutos on tapahtunut ja kuinka hyvin annetut tavoitteet on saavutettu. Tyo olisi ollut
lilan laaja ammattikorkeakoulun opinnaytetyoksi, jos se sisaltaisi kehittdmisehdotusten onnistumi-

Sen seurannan.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Taman haastattelun tarkoituksena on ymmartaa vuoropaallikdiden nakemyksia, kokemuksia ja
tuntemuksia tyotyytyvaisyydesta ja sen nykytilasta. Teemahaastattelun ideana on se, etta siina ei
valttamatta ole tarkkoja, etukdteen sanasta sanaan muotoiltuja kysymyksid, vaan haastattelu on
vapaampi, keskustelutyyppinen ja etenee sinun kertomuksien mukaisesti. Teemat on valittu ketjun
vuoden 2021 syksylla tehdyn henkilostotutkimuksen tuloksista. Erityisesti vaikuttamismahdollisuu-
det on talloin koettu heikoiksi. Nyt juuri sinulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin vastaamalla re-
hellisesti ja kattavasti kysymyksiin.

Haluan painottaa sitd, ettd haastattelut ovat taysin luottamuksellisia ja niista saatuja vastauksia ei
kasittele lisakseni kukaan muu niin, ettd sanomiset voidaan yhdistdaa suoraan sanojaan. Jos siis esi-
merkiksi varsinaisessa opinndytety®ssa kerron ajatuksistasi, niin puhun yleisesti, etta erds vuoro-
paallikko kuvaili asiaa seuraavasti ”...” Jotta voin itse haastattelutilanteessa keskittya kuuntelemi-
seen ja keskustelemiseen kanssasi, niin toivon, ettd suostut haastattelun danitykseen. Adnitteet
tuhotaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen, eika niita kuuntele lisakseni kukaan muu.

Tassa haastattelun teemat, jotta voit jo halutessasi hieman pohtia aiheita ja kirjoittaa ylos, jos si-
nulla on heti mielessa jotain sanottavaa aiheista.

Esihenkilo
e Minkélainen luottamuksen taso toimipaikassanne on?
e Sanotko esihenkil6llesi suoraan, jos olet hdnen kanssaan eri mielta jostain asiasta?
e Ovatko kaikki vuoropaallikét toimipaikassanne samalla viivalla?
Merkityksen tunne
e Tunnetko arvostuksen tunnetta: paivittdin, usein, kohtalaisesti, harvoin, en koskaan
e Saatko tarpeeksi palautetta?
e Vaikuttamismahdollisuudet ravintolassa
o Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa ravintolan pdivittdiseen toimintaan?
o Entd omaan tyon sisaltoosi?
o Miten nama asiat vaikuttavat kokemaasi tydmotivaatioon?
Tyomotivaatio
e Mika vaikuttaa henkilokohtaisella tasolla eniten?
e Onko tyosi mielenkiintoista?
e Minkalainen vaikutus seuraavilla asioilla on jaksamiseesi?
o Tyovuorolistat
o Tyokaverit ja ilmapiiri
e Yritykseen sitoutuminen
o Koetko roolisi tarkeaksi?
o Minkalaisia odotuksia sinuun kohdistuu?
o Naetko itsesi toissa vuoden padssa Burger Kingissa?
TyoOtyytyvaisyys
e Millaiseksi koet nykytilan?
e Minkalaisilla toimenpiteillad tyotyytyvaisyytesi paranisi?



