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1 JOHDANTO

Graduni aiheena on suomalaisen pikaruokaravintolaketju Hesburgerin tydolosuhteet
ja niistd elokuussa 2021 syntynyt kohu. Keskeisend teemana gradussani toimiikin ko-
hua herdttanyt keskustelu Hesburgerin tyontekijoiden huonosta kohtelusta. Elo-
kuussa 2021 Hesburger-ravintolaketjun tyontekijat kertoivat Jodel-palvelussa, kuinka
heiddn tyoolosuhteensa olivat ajoittain epdinhimilliset: tyontekijoitd oli liian vahdn
tyomaéadraan ndhden, taukoja ei ehditty pitamddn ja liikkkeiden siivoaminen ja sulkemi-
nen jouduttiin tekemé&an tydajan ulkopuolella. Tyontekijat myos kokivat, ettei heiddn
avunpyyntojadan kuultu ja yritys tavoitteli taloudellista voittoa tyontekijoiden hyvin-

voinnin kustannuksella. (Jodel-keskustelu.)

Jodel-palvelusta tyontekijoiden kohu levisi kaikkiin suomalaisiin valtamedioihin. T&-
man jalkeen myods muiden pikaruokaketjujen, kuten McDonald’sin, Subwayn ja Bur-
ger Kingin tyontekijat kertoivat vastaavia kokemuksia omista tycolosuhteistaan. Vas-
tauksena tyontekijoiden kertomuksiin esimerkiksi Hesburgerin toimitusjohtaja ku-
mosi vditteet tdysin ja kertoi kaikkien tyontekijoiden olevan tyytyvdisid (Tahkokorpi
2021). Lopulta tyoolosuhteita alettiin kuitenkin selvittamé&dn kolmannen osapuolen
toimesta. Tyoolosuhteiden selvittamistd vauhditti mitd luultavimmin ndkyvéan yhteis-
kunnallisen kohun aiheuttamat haitat yrityksen liiketoiminnalle. Ty6olosuhde kohu
levisi siis laajaksi yhteiskunnalliseksi keskusteluksi tyoeldmastd ja sen laadusta ravin-
tola-alalla. Tamé&n vuoksi tydolosuhdekohun tutkiminen on yhteiskuntapoliittisesti

merkittavaa.



On huomiota herdttdvad, kuinka kaikissa suurimmissa pikaruokaravintoloissa on
tyontekijoiden mukaan puutteita tyoolosuhteissa. Puutteet tyoolosuhteissa taas ovat
useissa tapauksissa johtaneet uupumiseen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin laiminly6n-
teihin. On siis mahdollista, ettd tydolosuhteissa on parantamisen varaa pikaruokara-
vintoloissa laajemmalla yhteiskunnallisella tasolla. Aiheen tutkiminen on tarkedd,
silld se on ajankohtainen, suurien pikaruokaketjujen huonot tydolot koskettavat hyvin
monia tydssdkdyvid nuoria ja aikuisia sekad siksi, ettd tyontekijoilld olisi mahdollisuus
ja tietoisuus toimia oikeudenmukaisissa tycolosuhteissa tulevaisuudessa. Aihe on
myos yhteiskuntapoliittinen, silld se késittelee oleellisesti tydelamad, tydelaman muu-
tosta ja sen ongelmakohtia. Matkailu- ja ravintola-ala tyollistikin Suomessa vuonna
2020 yhteensa 78 700 henkilod (Ma-Ra 2021). Hesburgerissa henkilostod taas kerrot-

taan olleen vuonna 2021 yhteensa 2590 tyontekijan verran (Lukuja heseldisistd).

Tutkimukseni tavoitteena on tutkia sitd, millaista mikropoliittista vastarintaa Hesbur-
gerin tyontekijat kayttivat huonoiksi kokemiaan tydolosuhteita vastustaakseen. Tut-
kin my®s sitd, johtuuko tyontekijoiden kokema tyduupumus taylorismista. Tutkimus
ei siis ota kantaa siihen, ovatko tyoolosuhteet ravintola-alalla objektiivisesti huonot
vai eivit. Tutkimus pyrkii vaan tuomaan esiin tyontekijoiden keinoja vastarinnasta ja
kokemuksia ravintola-alalta. Perehdyn tutkimuksessani ensin teoriaan ja sitten tutki-
muksen perusteella niihin tyoeldman osa-alueisiin, jotka liittyvit oleellisesti teemaan
ja aineistoon: tyohyvinvointiin, tyduupumukseen, johtamiseen ja tydolosuhteisiin eri-
tyisesti ravintola-alalla. Teoriapohjana tydssani toimivat taylorismi sekd mikropoliit-
tinen vastarinta. Tayloristinen tuotanto kuvaa tyoprosessia hyvin myds Hesburgerin

kontekstissa. Hesburger toimiikin esimerkkind modernista tehtaasta. (Jarvensivu

2007.)

Tyo6olosuhdekohussa tyontekijat kertoivat huonoista olosuhteistaan, mutta myos siitd,
kuinka olosuhteita vastustettiin. Mikropoliittisen vastarinnan avulla tutkinkin, mil-
laista vastarintaa tyontekijdt kayttivat Hesburgerissa. Mikropoliittinen vastarinta toi-

mii pienien arkisten tekojen kautta vallitsevien olosuhteiden vastustamiseen. (Kouri

2



2022.) Haasteena teoriassa on laajojen yldkésitteiden tuominen aineiston ja tutkimus-
tulosten tasolle, missd tutkimuksen toinen pyrkimys, taylorismin ja tyduupumuksen
yhteys, tulee avuksi. Menetelménd tyossani toimii teoriaohjaava sisdllonanalyysi. Sen
avulla on mahdollista tutkia aineistoa tehden siitd vapaita tulkintoja mikropoliittinen

vastarinta taustalla.

Tuloksissa taylorismi ja mikropoliittinen vastarinta nayttaytyivat merkittavina teki-
joind Hesburgerin tyontekijoiden arjessa. Taylorismi ohjasikin tyoprosesseja ja tyoteh-
tavid: tehtavat olivat tarkkaan jaettuja ja madriteltyjd, tehokkuutta ja tuottavuutta ko-
rostettiin ja tyotd ja sen tehokkuutta valvottiin. Mikropoliittista vastarintaa kdytettiin-
kin monipuolisesti vastustamaan taylorismin yksipuoliseksi muovaamia tyotehtavia.
Pienin ja arkisin teoin tyontekijat tekivat tilaa inhimillisemmalle tyoroolille. Aina pie-
net teot eivét riittdneet, vaan osa tyontekijoistd turvautui viimesijaisen vastarinnan
muotona irtisanoutumaan todistd. Taylorismin rooli tyontekijoiden kokemaan uupu-
mukseen pystyttiin myds todentamaan. Tyontekijdt kuvasivat kommenteissa tayloris-
min ilmenemismuotoja tydpaikallaan, ja kertoivat suoraan esimerkiksi liian tehok-
kuuden vaatimisen johtaneen vieraantumiseen. Useat tyontekijat kuvasivat vieraan-

tumisen johtaneen aina tyduupumukseen saakka.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Millaista mikropoliittista vastarintaa tyontekijiat kdayttivat huonoiksi koettujen

tydolosuhteiden vastustamiseksi?

a. Aiheuttiko juuri taylorismi tyontekijoille tybuupumusta?



2 TAYLORISMI JA MIKROPOLIITTINEN VASTARINTA

Tyoni teoreettisena viitekehyksend toimii yleiseltd tasolta tyteldmdn rakenteita ku-
vaava taylorismi. Teoria tarkentuu ja kohdentuu kohti Hesburgeria mikropoliittisen
vastarinnan kéasitteen avulla. Kerron aluksi taylorismista ja siitd, miten se auttaa ka-
sittdimddan Hesburgerissa vallallaan olevia olosuhteita ja tyon kontrollia. Pyrin tuo-
maan myos konkreettisesti esiin sen, miten taylorismi nédyttaytyy Hesburgerin arjessa.
Taylorismiin liittyy olennaisesti my06s vieraantuminen. Kerron vieraantumisen kasit-
teestd ja siitd, miten se vaikuttaa taylorismin kautta tyontekijoihin, aiheuttaen esimer-
kiksi tyduupumusta. Tamén jdlkeen siirryn kertomaan mikropoliittisen vastarinnan
kasitteestd. Mikropoliittinen vastarinta auttaa ymmadrtamddn, kuinka Hesburgerin
tyontekijdt pystyivit pienin arkisin teoin tekeméédn tydolosuhteistaan siedettavampid.
Molemmat kasitteet ovat tyoni kannalta avainasemassa: paatehtdavana on tutkia pika-
ruokaravintoloissa ilmenevaad mikropoliittista vastarintaa, ja toisekseen taylorismin ja

tyouupumuksen yhteyttd, eli syitd mikropoliittisen vastarinnan kaytolle.

2.1 Taylorismi

Taylorismilla tarkoitetaan Frederick Winslow Taylorin kehittelemés tieteellista tapaa
jarjestdd tyo. Kyseessd ei sindllddan ollut uusi keksinté edes omana aikanaan, silld
taylorismin kerrotaan olleen ldhinnd suurteollisuudessa jo kauan havaittavissa ole-

vien tehostamispyrkimysten tietoista ja johdonmukaista toteamista (Kettunen 1994, s.
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104). Perusajatuksena taylorismissa on se, ettd tyo tehdddn tieteellisen tutkimuksen
perusteella mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti kasvattaen samalla tyon tuotta-
vuutta (Taylor 1914, s. 7). Taylor (1914, s. 9-13) ldhtee liikkeelle siitd, kuinka vanhaan
tapaan jdrjestetty tyo oli hyodykkeiden ja inhimillisen tyovoiman tuhlailua tehotto-
mien tyojdrjestelyiden vuoksi. Uudessa, tayloristisessa jdrjestelmassa tyotd pyrittiin-
kin tehostamaan niin tyonantajan kuin tyontekijankin hyodyttamiseksi. Paras tulos
tyostd saadaan tuhlaamalla mahdollisimman vdhdn ihmisty6voimaa, raaka-aineita ja
kustannuksia. Tavoite taylorismissa oli kaikkea muuta, kuin vaatimaton: taloudelli-
sen voiton ja parempien palkkojen ohella pyrittiin tyon suorittamisessa korkeimpaan
taydellisyyteen. Taylor pyrki jarjestelmalldan parantamaan siis niin tyontekijan kuin
tyonantajan asemaa. Han korostaakin, ettei tyontekijédn ja tyonantajan asema ole vas-
takkainen. Taylor kirjoittaa paljon motivaation merkittdvyydestd tyon tehostamisessa.
Kerrotaankin, ettd tdissd vitystely ja viivyttely tulisi saada loppumaan. Motivaatiota
voitiin taylorismin mukaan lisdtd vuorovaikutuksella tyonantajaan, tarkat tyon meto-
dit luomalla seka silld, ettd tyontekijat ymmartdisivat vitkuttelun haitat. Taylorismin
lahtokohdissa oleellista on myds se, ettd tyontekijit olivat koulutettuja ja osaavia teh-
tavissdan. Useiden metodien ja summittaisuuden sijaan korostettiinkin oikeanlaisia,

tarkkoja ja opittuja toimintatapoja. (Taylor 1914, s. 14-39.)

Tayloristinen liikkeenhoidossa oleellista on, ettd tydtehtdvéat ovat tarkkaan rajattuja ja
jaoteltuja tehokkuuden edistamiseksi. Tama koskee tyonjakoa horisontaalisesti tyon-
tekijoiden kesken, mutta myos vertikaalisesti tyontekijoiden ja tyonjohdon kesken.
(Taylor 1914, s. 40-132.) Tyonjako sopivimmille tyontekijoille voitiin toisaalta yhteis-
kunnassa ndhdd uhaksi, silld ankara karsinta saattoi johtaa vanhojen ja heikkojen
tyontekijoiden syrjddn sysddmiseen (Kettunen 1994, s. 106). Tyonjohdon tuli tayloris-
missa ottaa vastuulleen tyon tieteen rakentaminen. Talld tarkoitettiin sitd, ettd jarjes-
tettiin tyohon liittyvat tiedot ja tehtiin niistd sddntojd ja kaavoja jokapdivdistd tyotd
madrittdmaan. Aiemmin tyontekijdt olivat itse maarittaneet sen, milla tavalla tyonsa
hoitivat kdytannossa. Tyon tiede oli hyvin tarkka tutkimus siitd, minkd verran aikaa

tyon mihinkin osuuteen meni, ja milld keinoilla tyo tehtiin. Tieteelld mééaritettiin
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tarkasti jopa se, kuinka monta ja millaisia kasiotteita tyon tekemiseen kuului. Tarkalla
tieteelld pyrittiin 16ytamé&an tehokkain tapa suorittaa tyotehtava. Tieteelld korvattiin
jatkossa tyopaikoilla yksittdisten tyontekijoiden tavat tehda tyotd. Olihan tieteellisesti
todistettu, ettd tietty tyotapa oli muita tehokkaampi. Tyonjako myos toisaalta lisasi
tyonjohdon tehtdvien madrdan. Taylor ajattelikin, ettd johdon tulisi tehdd ne tehtavit,
jotka se parhaiten taitaa ja tyontekijoiden loput. (Taylor 1914, s. 40-132.) Tieteen ra-
kentaminen saattoi olla hyvinkin pitkd prosessi. Tiede tuli kuitenkin muodostaa tyo-
paikkakohtaisesti, silld samat ulkoiset keinot eivét toimi joka paikassa. Taylor koros-
taakin, ettd paras lopputulema saavutettiin tyon filosofia ja ulkoiset keinot yhdista-
malld. (Taylor 1914, s. 133-148.) Kettunen (1994, s. 101-104) kuvaa tieteen rakenta-
mista kertomalla, kuinka kullekin tydsuoritukselle pyrittiin 16ytdim&dan “one best

”

way”.

Taylorin kasitys tyontekijoiden dlykkyydestd oli melko alhainen, silld han uskoi, ettei
yksikddn tyontekijd voinut todella ymmartdd tiedettd tyon takana. Ajatusty6 tulikin
jattdad viisaammalle johdolle, ja kdytdnnon tyo yksinkertaisemmille tyontekijoille.
Tyontekijdlla oli kuitenkin merkitys siind, ettd ty6 voitaisiin suorittaa mahdollisim-
man tehokkaasti. Taylorin mukaan tyontekijoilld oli henkilokohtaisia taipumuksia,
jotka tulisi ottaa huomioon tyontekijdd valitessa. Paras tulos tyostd saadaankin, kun
valitaan oikea tyomies, jolle koulutetaan hyvin tieteellisesti valittu metodi. Tayloris-
missa tyontekijoiden tuli tehdé ldheistd yhteistyotd johdon kanssa. Tieteellisen meto-
din koulutus ja oppiminen vaatikin sitd, ettd molemmilla osapuolilla oli halukkuus
yhteistyohon. Jo aiemmin mainitsemaani motivaatiota parannettiin palkkausta tehos-
tamalla. Aiemmin kdytossd olleesta aikapalkasta luovuttiin ja siirryttiin kappalepalk-
kaan. Talloin tyontekijad motivoitiin tekem&ddn suurempi tyomaédra oikeilla tavoilla,
jotta tama saisi myos suuremman palkkion. Taylor korostaa kuitenkin, ettd tyomaara
laskettiin tieteellisesti sen mukaan, miké tyontekijan oli mahdollista realistisesti suo-
rittaa. Terveyttd vahingoittavaa tyomddraa pyrittiinkin valttdimdan. (Taylor 1914, s.
40-132.) Taylorin mukaan yksilo hyotyi tieteellisestd liikkeenhoidosta, eikd suinkaan

muuttunut koneeksi. Koulutuksella tyontekija sai tietoa, vilineilld ja tiedoilla pystyi
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tekemddn tyotd yksilollisesti ja dlykkadsti, tyontekijdlle tarjottiin mahdollisuus kehit-
tyd ja nousta korkeampaan yhteiskunnalliseen asemaan. (Taylor 1914, s. 133-148.)
Kettunen (1994, s. 104-111) kertoo kuitenkin taylorismin sosialistisesta kritiikistd,
jonka mukaan taylorismi alensi tydntekijan kesytettdvan eldimen asemaan, lisdsi tyon

kuluttavuutta ja kasvatti tyottomyytta.

Taylor tiivistdd uuden jdrjestelméansa lopuksi tarkeimpiin ominaisuuksiin. Tayloristi-
nen tyo tuli jarjestdd tieteen, ei nyrkkisdantojen perusteella. Nyrkkisdaantojd ja ns. mu-
tutuntumaa kayttamalld tuhlaantui aikaa ja resursseja. Tiede taas oli tarkkaa ja sitd
noudattamalla tyd nopeaa ja tehokasta. Toisekseen tydssd tuli tehdd tiivistd yhteis-
tyota tyontekijoiden ja johdon vdlilld. Yhteistyotd tekemdlld varmistettiin tieteen
tarkka toteutuminen tyomaalla. Yhteistyo6lld Taylor tarkoittaa my6s individualistisen
yksilollisyyden unohtamista tydssd. Tyontekijoiden omilla mielipiteilld tai suoritusta-
voilla ei nimittdin ollut merkitystd tyotd tehdessd. Yhteistyo tarkoittaa taylorismin
kontekstissa my0s tyon valvontaa. Johdon tehtdva olikin ldheista yhteistyota tehdessa
valvoa samalla, ettd tyo suoritettiin oikein. Kolmannekseen Taylor painottaa tuotan-
non maksimalisointia. Tieteen ja tehostetun tyon avulla tuotanto kasvaisi. Taylorismi
syntyikin massatuotannon synnyn aikoihin, minka vuoksi tuotteiden kysynta oli
suurta. Lopulta Taylor korostaa yksildiden kouluttamista ja kehittamista. Keskitty-
malld koulutukseen ja tieteen perehdyttdmiseen jokainen tyontekijd saatiin mahdolli-

simman tuottavaksi. (Taylor 1914, s. 149-168.)

2.1.1 Taylorismi asiakaspalvelutyossa

Edgell (2012) on kirjoittanut fordismista palvelutyossa. Fordistinen tyotapa on ldhei-
sesti yhteydessd taylorismiin, silld niissd molemmissa huipentuivat pyrkimykset lujit-
taa liikkeenjohdon kontrollia. Kontrolli ulottui molemmissa tyon jdrjestamisen aikaan
ja tilaan, suorituksen ja palkan suhteeseen sekd ammattitaitoon ja tyoldisten muodos-
tamaan vastavoimaan (Anttila 2023). Fordismin ja taylorismin ldheisen suhteen
vuoksi Edgellin (2012) teksti fordismista palvelualoilla kertoo oleellisesti myos taylo-

rismista palvelualoilla. Interaktiivisella palveluty6lld tarkoitetaan tyotd, jossa asiakas



kohdataan kasvotusten tai ddnellisesti, esimerkiksi puhelimessa. Tychon liittyy myos
tunne-elementti. Tama tarkoittaa sitd, ettd manuaalisen tyon lisdksi tydtehtaviin kuu-
luu tietty tunne ja sen hallinta. Interaktiivisessa tyossd tyontekoon vaikuttaa manuaa-
lisen tyon ja tunnetyon lisédksi vield asiakas. (Edgell 2012, s. 120-121.) Hesburgerissa
tyo on interaktiivista palvelutyotd: asiakkaat kohdataan kasvotusten, tyontekijoiltd
oletetaan iloista palveluasennetta ja asiakkaat miellyttdiminen oli tirked osa tyotd (Jo-
del 2021). Taylorismin yleistyminen teollisuudessa tarkoitti sitd, ettd ilmio yleistyi

myos palvelualoilla (Edgell 2012, s. 121-127).

Palvelualoilla taylorismin aiheuttama deskilling, eli tyon yksinkertaistuminen nakyi
siind, ettei tyontekijoilld endd tarvinnut olla asiantuntemusta tuotteista. Monet kaupat
ja ravintolat muuttuivatkin itsepalveluun perustuviksi, eikd tyontekijoilta vaadittu
endd muuta, kuin yksinkertaista hyllyjen tayttod. Tuotetiedon osaamisen vastuu siir-
tyi itsepalvelun myota asiakkaalle. My6s teknologian kehittyminen esimerkiksi kas-
sojen muodossa yksinkertaisti tyotd. Taylorismin, yksinkertaistumisen ja tehostami-
sen seurauksena kokoaikaisten tyontekijoiden palkkaus vdheni. Palvelualoilla yleis-
tyikin halvan ja osaamattoman ty6voiman palkkaaminen. Usein tdma tarkoitti nuoria
naistyontekijoitd, jotka olivat lyhytaikaisissa tyosuhteissa. Pienen palkan, koulutuk-
sen ja etenemismahdollisuuksien puutteen vuoksi vaihtuvuus palvelualojen tdissa
kasvoi. Deskilling ei koskenut pelkdstddn rivityontekijoitd, mutta myos esihenkildita.
Esihenkiloilld ei taylorismin my6td ollut endd kontrollia tuotteisiin, hinnoitteluun, jar-
jestykseen, tarjouksiin tai tydvoimaan. Taylorismin my6téd palvelualojen tyd muuttui
yksinkertaisemmaksi, tyosuhteet lyhenivit ja esihenkiltidenkin autonomia pieneni.

(Edgell 2012, s. 121-128).

Esimerkkind palvelualojen taylorismista, tarkemmin ottaen fordismista toimii McDo-
nald’s pikaruokaravintola. Taylorismi on interaktiivisessa asiakaspalvelutydssa haas-
tava ilmio, silld toisin kuin tehdaskonteksteissa, tyostd kuuluu asiakkaiden ja emotio-
naalisen tyon luomat haasteet. Interaktiivisessa asiakaspalvelutyossa taylorismi ei

vaikuta pelkdstddn manuaaliseen tyontekoon, mutta myo6s kulttuurilliseen
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ympéristoon. McDonald’sin, eli mikkarin menestys perustuu teollisen massatuotan-
non periaatteiden kayttoonottoon. Pikaruokaravintolassa haluttiin tuottaa mahdolli-
simman nopeasti ja edullisesti paljon tuotteita. Tyo jdrjestettiin siten taylorismin op-
pien mukaisesti: tehtdvat olivat yksinkertaisia ja tarkasti jaoteltuja, koneet olivat tehty
yhtd kdyttotarkoitusta varten ja tuotteet olivat standardoituja. Tyontekijoiden tehtdvét
olivat hyvin yksinkertaistettuja, kuten myyntid, paistamista tai siivoamista. Taylori-
soitujen tyotehtdvien lisdksi ajatus tehokkuudesta levisi myos muuhun kontrolliin.
Tyon tekemistd ja laatua alettiinkin valvomaan tarkemmin ty6paikoilla ja asiakaspa-
lautteiden perusteella. Palvelualoilla vallitsee ns. tyontekijd-tyonantaja-asiakas -kol-
minaisuus. Tyontekijdd valvoo siis tyonantajan lisdksi asiakas, silld asiakas odottaa
hampurilaistaan nopeasti ja tdméa haluaa sen olevan tiettyjen standardien mukainen.
Tyontekijdlle jadkin tdssd kolminaisuudessa hyvin vihdn vaikutusmahdollisuuksia.
Taylorismin vaikutus palvelutytssd koskee myos interaktiivista ulottuvuutta, eli asi-
akkaiden kohtaamista, emotionaalista tyotd ja esteettistd tyotda. Makkarissa luotiinkin
tietty tapa tervehtid asiakkaita, tyontekijoiltd odotettiin iloisuutta ja tyotd tehtiin yh-
tendisissd uniformuissa. (Edgell 2012, s. 121-128.)

Taylorismin myo6td tyo pikaruokaravintoloissa muuttui vieraannuttavaksi. Edgell
(2012, s. 121-128) kertoo, kuinka tyo mékkarissa koettiin sekd vieraannuttavaksi, etta
tyydyttdavdksi. Vieraantumista lisdsi epdhumaani tyoymparistd yksinkertaistettuine
toineen. Tyydyttdvyyttd tyossd taas lisdsi tuttujen ja miellyttdvien rutiinien olemassa-
olo. Pikaruokaravintoloista liikkeelle ldhtenyttd tehostamisilmiotd kuvataan termilld
McJobs. Mc]Jobs tarkoittaa matalataitoista, matalapalkkaista, toistavaa umpikujatyota.
Taylorismin myota tyd on yksinkertaistunut ja muuttanut interaktiivisen asiakaspal-
velutyon epdhumaaniksi. Massatuotanto ja tehostaminen eivit kuitenkaan ole musta-
valkoisesti pahoja ilmioitd. Yhteiskunnallisesti massatuotanto on parantanut elintasoa,
matalataitoisillekin tyontekijoille on tarjolla sadnnollistd tyotd ja tyonantajat ovat pa-
rantaneet tuottavuutta sekd voittoja. Kuluttajille massatuotanto on taas tarjonnut hal-
poja tuotteita ja nopeaa palvelua. Haittoina massatuotannon yleistymisessa ndhd&an

yhteiskunnallisesti ympéristolle ja terveydelle aiheutuvat haitat, mutta myos
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kulttuurien yhdenmukaistuminen. Esimerkiksi McDonald’s 16ytyy jo ldhes jokaisesta
maasta sulattaen maisten vdlisid eroja ruokakulttuureissa. Tyontekijoille massatuo-
tanto aiheuttaa haittaa matalataitoisen, matalapalkkaisen ja vieraannuttavan tyon
muodossa. Tyonantajien riesana taas ovat tyontekijoiden poissaolot ja suuri vaihtu-
vuus. Massatuotannon myotd kuluttajia on helpompi hyvaksikayttdd, ja laadukkaita
tuotteita vaikeampi loytad. (Edgell 2012, s. 121-128.) Lopulta voidaan siis todeta, ettd
taylorismi ja fordismi kukoistavat pikaruokaravintoloissa (Edgell 2012, s. 141-143.)

2.1.2 Tydprosessitieto

Esittelen seuraavaksi tarkemmin, mitd tarkoitetaan tyoprosessitiedon késitteelld.
Taylorin (1914) ajatuksena oli luoda tyoprosesseista tieteellistd tietoa, jonka pohjalta
tyota tehostettiin. Taylor (1914) kuitenkin ajatteli, ettd jopa yksinkertaisinkin tyopro-
sessi on rivityontekijdlle liian haastava ymmartdd. Taméan vuoksi tarvittiin tyonjohtoa
ja koulutettuja insinodrejd luomaan tarkasti suunnitellut tyoprosessit. Nykyddn tyo-
prosessitiedolla tarkoitetaan sitd monimutkaista tietoa, jota tyontekijoiden oletetaan
ymmadrtdvan moderneissa organisaatioissa. Tyoprosessitieto ei ole pelkdstddn opin-
noissa opittua akateemista tietoa, mutta myos kdytannon tasolla opittua tietoa. Tyo-
prosessitieto onkin yhdistelma ammatillista kompetenssia, tyossd oppimista sekd yk-
silollistd ja kollektiivista tietoa. Ilman tyoprosessitietoa tyontekijén ei olisi mahdollista
tydskennelld nykyorganisaatioissa ndiden joustavien rakenteiden ja uuden teknolo-
gian vuoksi. Toisin kuin Taylor (1914) ajatteli, nykyéddn tyontekijoiden tietoa ja poten-
tiaalia pidetddn ajureina kohti taloudellista menestystd. Tyontekijoiden tyoprosessi-
tieto tarjoaakin valtavan potentiaalin, jota organisaatioissa tulisi hyodyntda. (Fischer

& Boreham 2004, s. 3-23.)

Anu Jarvensivu (2007) kuvaa artikkelissaan tyoprosessitiedon merkitysta yrityksessd,
jossa siirrytddn taylorismista monitaitoisuuteen. Tydprosessitietoa tarvitaan, jotta jay-
kistd, tayloristisista prosesseista voitaisiin siirtyd joustaviin organisaatioihin. Jousta-
vissa organisaatioissa tyontekijoilld on laajempi tyonkuva ja tyd perustuu monitaitoi-

suuteen. Tyoprosessitieto luo tyontekijoille mahdollisuuksia. Tyoprosessitiedon
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avulla tyontekijd voi nimittdin ymmartaa laajemmin tyopaikan prosesseja myts oman
tyonkuvan ulkopuolella. Laajempi ymmarrys prosesseista mahdollistaa tydpaikan
joustavuuden. Kuten myos Fischer ja Boreham (2004) kuvasivat, on tydprosessitieto
laaja késite. Teoreettisen tiedon lisdksi tulee tyontekijan oppia myos proseduraalinen,
kokemuksellinen ja hiljainen tieto. Tiedon kuvataan olevan yhteisollistd, silld sitd syn-
tyy myo0s itse tyoprosessissa tyontekijoiden vilisen jaetun ymmarryksen kehittyessa.
Tyoprosessitietoa ei voidakaan sen moniulotteisuuden vuoksi opettaa luennoin tai
koulutuksin kiireessd, silld tieto syntyy ajan kanssa sekd konkretiassa. Tayloristisessa,
jaykdssd ja jaetussa organisaatiossa tyontekijdt eivit tarvitse siis tyoprosessitietoa, silld
ajateltiin, ettd tyontekijdlle riittdd, kun tdmd ymmartdd oman tehtdvansa merkityksen.
Joustavissa, monitaitoisissa organisaatioissa tyontekijoiden on oleellista ymmartdd
laajemmin organisaation toimintaa saadakseen selkedn kuvan kokonaisuudesta. Mo-
nitaitoisuuteen perustuvissa organisaatioissa tydskentelevit tyontekijat tarvitsevat,
kayttavat ja jopa luovat tyoprosessitietoa huomattavasti enemman, kun tayloristisissa

organisaatioissa. (Jarvensivu 2007.)
2.1.3 Tyoprosessi Hesburgerissa

Taylorismin toteutuminen Hesburger-pikaruokaravintoloissa tapahtuu tarkkojen tyo-
prosessien kautta. Hesburgerissa tyoprosessit koskevat monia tehtdvia: hampurilais-
ten ja aterioiden kokoamista, asiakaspalvelua ja siivoamista. Nama tyoprosessit ovat
vain esimerkkejd taylorismin toteutumisesta, joita aineistosta oli mahdollista havaita.
Hampurilaisten ja aterioiden kokoaminen on ohjeiden mukaan maéaéritetty, tarkka pro-
sessi: pihvit ja sampyldt paistetaan tietylld tavalla, sen jdlkeen tdytteet lisdtddn aina
samassa jdrjestyksessd ja samassa madrin. Taman jalkeen hampurilainen vield paka-
taan sille kuuluvaan laatikkoon. Tyoprosessille on my6s madritetty tavoiteaika, jotta
ty0 sujuisi mahdollisimman nopeasti. Sama koskee koko aterian kokoamista: hampu-
rilaisen kokoamisen ohella juoma lasketaan hanasta ja ransakalaiset paistetaan. (Jodel-

keskustelu.)
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Toinen esimerkki tyoprosessista Hesburgerissa on asiakaspalvelu. Asiakaspalveluti-
lanteessa asiakkaan ostaessa esimerkiski hampurilaisateriaa tyontekijan tulee toimia
tietylld tapaa. Tyontekijdn tulee olla ystdvéllinen ja auttavainen ja kysya tarvittavat
kysymykset ruokaan ja ruokailuun liittyen. Pikaruokaravintolassa kdydessd voikin
huomata, ettd jokainen asiakaspalvelutilanne on ldhes identtinen riippumatta tyonte-
kijastd. Asiakaspalveluun on tuotu tyoprosessit, jotta asiakkaat saisivat tasavertaista,
ystdvéllistd ja tehokasta palvelua. Kolmantena esimerkkind toimii ravintolan siivoa-
minen. Tyontekijoiden pitkddn tehtdvilistaan sisdltyy siis myos ravintolan sisétilojen
siivoaminen. My09s siivoamiseen on luotu omat ohjeet ja sille on oma aikansa. Ravin-
tolaa toki siivotaan pitkin pdivdd, mutta lattioiden pesu ja muu tarkempi siivoaminen
painottuu ravintolan sulkemishetkeen. Tyontekijat kuvasivatkin, ettd tiettyjen sii-

voustehtévien tulisi olla tehty hyvin nopeassa ajassa. (Jodel-keskustelu.)

2.2 Vieraantuminen

Vieraantuminen on kisite, jonka Marx (1970) esitteli kuvatakseen kapitalistisen tuo-
tannon negatiivisia seuraamuksia yksilolle. Vieraantuminen tarkoittaa késitteellisesti
tyytymaéttomaéksi vieraaksi tulemista. Tama viittaa siihen, ettd lahtokohtaisesti tyon
tulisi olla nautinnollinen kokemus (Edgell 2012, s. 33). Késitteen ajatusmaailma ldhtee
liikkeelle siitd, ettd kapitalistit riistavét teollisuudessa tyon tuotteen tychon alistetulta
tyoldiselta. Marx (1970, s. 65) kirjoittaakin, kuinka tyoldinen tulee sitd koyhemmaksi,
mitd enemmain tdmai tuottaa rikkautta. Vieraantuminen on taloudellinen, luokkakan-
tainen ja historiallinen kéasite (Marx 1970, s. 5-6). Marxin mukaan kapitalistinen ty6 oli
haitallista niin mielelle kuin ruumillekin, silld tyonjako pakotti ihmisen koneeksi. Yk-
sipuolinen ja konemainen tyo alisti ihmisen sekd henkisesti ettd ruumiillisesti epdin-
himilliseksi. Kapitalistisessa tyossd ihminen oli riippuvainen markkinahintojen hei-
lahtelusta, padomien kdytostd ja rikkaiden kapitalistien oikuista. T&lloin tyoldinen tu-
lee riippuvaiseksi kapitalistista, mika tyontdd tyontekijan entistd kovempaan kilpai-
luun, pakottaa liikatuotannon myotd uupumukseen, jota seuraa lamautuminen.

(Marx 1970, s. 14-29.) Tyoldinen menettdd kapitalistiselle tyolle ihmisyytensd, mutta
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kapitalistia se hyodyttdd. IThmisyyden kuvataankin olevan haitallista tyoclle. (Marx
1970, s. 82-92.) Kysymys onkin, missd mddrin tyoldinen lopulta tekee tyotd koneiden

avulla ja missd itse koneena? (Marx 1970, s. 14-29.)

Marxin (1970) lisdksi vieraantumista ovat madritelleen myos muut. Edgell (2012) esit-
telee teoksessaan Robert Blaunerin (1964) vieraantumis-teesin. Blauner ajatteli Marxin
kasitteen mukaisesti, ettd moderni tehdasteollisuus on voimakkaasti vieraannuttavaa.
Blaunerin mukaan vieraantuminen ei kuitenkaan ole vadistimatonta kapitalistisessa
teollisuudessa. Vieraantumisen aste vaihteleekin teollisuuden alojen ja tyon muotojen
vdlilld. Blaunerin mukaan vieraantumisen astetta madrittdd erityisesti tyossa kaytet-
tava teknologia. Teknologia vaikuttaa oleellisesti tyon luonteeseen esimerkiksi siind,
kuinka fyysisesti vaativaa tyo on. Blauner tekikin empiiristd tutkimusta siitd, millai-
nen teollisuus vieraannuttaa eniten. Vieraantumisen kisitteen méaritelma eroaa kui-
tenkin hieman Marxin méédritelmaéstd, josta kerrotaan tarkemmin seuraavassa kappa-
tai vapauden ja kontrollin puutteeseen, toiseksi merkityksen tunteen ja ymmarryksen
puutteeseen, kolmanneksi sosiaaliseen isolaatioon eli kuulumisen puuttumiseen ja
neljanneksi itsestd vieraantumiseen tai osallistumisen ja tayttymisen puutteeseen.

(Edgell 2012, s. 34-40; Blauner 1964.)

Blauner on muodostanut vieraantumisen muodoille vastaparit: ensimméaisen muodon
vastaparina toimivat vapaus ja kontrolli, toisen ymmarrys ja merkitys, kolmannen
kuuluminen ja identifioituminen ja neljainnen osallistuminen ja itseilmaisu. Blaunerin
muodostamat vieraantumisen vastaparit voidaankin ajatella erdédnlaiseksi ladkkeiksi
vieraantumista vastaan. Ratkaisuna vieraantumiseen Blauner kertoo olevan vapaa-
ajan mddrdn ja laadun. Tamé& mahdollistaa tyontekijan itsensd toteuttamisen ja palau-
tumisen. Toisaalta tyotehtdvien yksinkertaistumista vastaan voidaan taistella tyon
laajentamisella ja tyonkierrolla. Blauner my6s korostaa, kuinka vieraantumista voi-
daan estdd luomalla tyopaikalle vapautta ja arvokkuutta korostava ilmapiiri. Toisaalta

kapitalistisen teollisuuden vieraantumista voitaisiin hillitd valtioiden ja liittojen
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toimesta. (Edgell 2012, s. 34-40; Blauner 1964.) Vieraantumisen ansiokkaasta empiiri-
sestd tutkimisesta huolimatta Blaunerin kisitteellistiminen on saanut osakseen kri-
tiikkid. Kerrotaan, ettd késitteellistiminen riitelee Marxin (1970) alkuperdistd ideaa

vastaan. (Edgell 2012, s. 51-54; Blauner 1964.)

221 Vieraantumisen neljd ulottuvuutta Marxin mukaan

Marx (1970) on maddritellyt vieraantumisen kasitteelle nelja ulottuvuutta: vieraantu-
misen tyon tuloksista, vieraantumisen itsestd, vieraantumisen inhimillisesti tarkedsta
lajiolemuksesta ja vieraantumisen muista ihmisistd. Vieraantumisella tyon tuloksista
tarkoitetaan sitd, ettd tyoldinen vieraantuu kapitalistisessa tuotannossa tekeméstadan
tuotteesta. Inhimillisesti ihmiselle on normaalia kiintyd ja muodostaa suhde teke-
mddnsd tuotteeseen. Mitd enemmaén tyoldinen luo tavaraa, sitd halvempi tavara tasta
itsestd tulee. Tdmad johtuu siitd, ettd tavaroiden maailman arvon lisddntyessd ihmisen
maailman arvo vahenee. Thmisen vieraantuminen tuotteestaan, tai esineellistyminen
ilmenee esineen menettdmisend ja orjuutena. Ihminen vieraantuu ja luovuttaa, kun
tdman tuottama esine riistetddn kapitalistin toimista. Kun ty6ldinen vieraantuu tyon
tuloksista, timd suhtautuu tyonsa tuotteeseen kuin vieraaseen esineeseen. Mitd enem-
méan tdma vield tuottaa, sitd koyhemmadksi hén tulee ja sitd vdhemman kuuluu hénelle
itselleen. Tyoldinen vieraantuu esineestd, tyonsd tuloksesta, koska panee koko eld-
ménsé esineeseen. Eldma ei kuitenkaan endd kuulu tyoldiselle, vaan esineelle ja sita

myotd kapitalistille. (Marx 1970, s. 65-68.)

Vieraantumisella itsestd tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijd vieraantuu kapitalistisen
tyon my6td omasta itsestddn ja ihmisarvostaan. Aiemmin kuvattu tyon tuloksesta vie-
raantuminen on vieraantumista toiminnan tiivistelmadstd, eli lopputulemasta. Vie-
raantumista tapahtuu kuitenkin jo aiemmin, ennen esineen valmistumista, silld tuo-
tannossa ihminen vieraantuu itsestdan. Tyon kuvataan olevan tyoldiselle ulkonaista,
eikd tyo tdiman vuoksi kuulu ihmisen olemukseen. Vieraannuttavassa kapitalistisessa
tyossd tyoldinen on onneton, ei kehity fyysisesti tai henkisesti sekd radkkad ruumis-

taan ja mieltddn. Vasta tyon ulkopuolella ihminen voi siis olla oma itsensd, toteuttaen
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omaa persoonaansa. Tyo onkin kapitalistisessa yhteiskunnassa pakkotyotd, ei tyoldi-
selle kuuluvaa. Ty0ssd tulee kdydd, jotta saisi valttdvan elannon itselleen ja perheel-
leen. Tuotteen lisdksi kapitalisti omistaa siis mys tyon prosessit. (Marx 1970, s. 69-
71.) Tyotd viltetddan kuin ruttoa, silld se on pakollista, eikd kehitd tyontekijan luovaa

potentiaalia. Tdllainen tyo vieraannuttaa ihmisen itsestddn. (Edgell 2012, s. 33.)

Kolmas ulottuvuus, eli vieraantuminen inhimillisesti tdrkedstd lajiolemuksesta tar-
koittaa ihmisen muuttumista epdinhimilliseksi koneeksi. Edgell (2012, s. 33) kuvailee,
kuinka vieraannuttava tyo irrottaa tyoldisen siitd inhimillisestd tekijdstd, joka tekee
tyoldisestd ihmisen. Ihminen eldd epdorgaanisesta luonnosta universaalina ja vapaan
olentona. Vieraannuttava ty6 kuitenkin vieroittaa ihmisen lajineldmastd. Tama tar-
koittaa sitd, ettd ihmisen padmaédrédksi tulee yksilollinen eldmd lajineldman sijaan.
Marx kirjoittaa, kuinka tietoinen eldmé&ntoiminta erottaa ihmisen valittomasti eldimel-
lisestd eldamdntoiminnasta. Vieraantunut ty6 kddntad kuitenkin suhteen juuri pdinvas-
taiseksi. Talloin ihminen tietoisena olentona tekee oman elaméantoimintansa, eli oman
olemuksensa ainoastaan olemassaolonsa ylldpitamisen valineeksi. Tuotanto on ihmi-
selle lajineldmaéd ja tyon kohde lajineldmén esineellistymd. Vieraantuneessa tyossa ih-
miseltd riistetddn tuotannon esine, jolloin riistetddn myos lajineldma. Vieraantunut tyo

tekeekin lajinolemuksen yksilollisen olemassaolon vilineeksi. (Marx 1970, s. 71-74.)

Neljas ulottuvuus, vieraantuminen muista ihmisistd kuvaa vieraantumisen sosiaalista
ulottuvuutta. Tyoldiselle merkityksellistd on suhde toiseen ihmiseen, toisen ihmisen
tyohon ja toisen ihmisen tuotteeseen. Ihminen onkin sosiaalinen olento, joka etsii mer-
kityksellisyyttd sosiaalisista suhteista. Vieraantuneessa tyossd tyoldinen tarkastelee
toisia ihmisid sen mittapuun ja suhteen mukaan, millainen hén itse tyontekijana on.
Sosiaalisia suhteita madrittdd talloin kapitalistisen tyon luomat puitteet, eikd ihmisen
luonnolliset suhteet muihin. (Marx 1970. s. 74-76.) Vieraantuminen muista ihmisista
tyon vuoksi johtuu siitd, ettd ihminen on jo vieraantunut tuotteestaan, itsestddn ja la-
jistaan. Seurauksena kaikesta muusta vieraantumisesta ihminen vieraantuu myos

muista ihmisistd. (Edgell 2012, s. 33-34.) Vieraantumisen ulottuvuuksia ei voidakaan
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irrottaa erillisiksi, vaan ne vaikuttavat aktiivisesti toinen toisiinsa. Vieraantuminen
toisista ihmisistd ei siis tapahdu tyhjiossd, silld siithen vaikuttavat vieraantumisen

muut ulottuvuudet.

2.3 Mikropoliittisen vastarinnan kaisite

Mikropoliittisen vastarinnan taustalla on tyontekijoiden pyrkimys vallitsevien olo-
suhteiden muokkaamiseen ja oman asemansa loytamiseen. Esittelen seuraavaksi mik-
ropoliittisen vastarinnan syntymistd, kdsitettd ja vaikutuksia. Vastarintaa stimuloivat
ristiriidat, heikkoudet ja aukot vaihtoehtoisten subjektiasemien vililld (Thomas & Da-
vies 2005). Sue Mulhallin (2013) mukaan mikropoliittinen vastarinta nousee ristirii-
dasta minuuden ja tydpaikan vallitsevan diskurssin vililld. Tama tarkoittaa sitd, ettd
tyopaikalla vallitsevat ajatukset tyontekijyydestd eivit kohtaa ihmisen subjektivitee-
tin kanssa. Mikropoliittinen vastarinta voidaankin ymmartdd hallitsevien diskurssien
jatkuvana sopeuttamisena, kumoamisena ja uudelleen kirjoittamisena (Thomas & Da-
vies 2005). Hallitsevaa diskurssia murtamalla tyontekijd voi saada tilaa omalle subjek-
tiviteetilleen. Oman subjektiviteetin vahvistamiseen tydpaikalla mikropoliittisen vas-
tarinnan kautta liittyy myos toiseuden tunne. Kouri (2022) kirjoittaakin, kuinka mik-
ropoliittinen vastarinta syntyy toiseuden tunteesta, siitd kuinka oma identiteetti on
ristiriidassa tyopaikan tarjoaman identiteetin kanssa. Sukupuoli voidaan myds nahda
vastarintaan vaikuttavana tekijdnd, esimerkiksi vastarinnan muodoissa ja tyontekijoi-
den vilisissd suhteissa (Crocker 2019). Sukupuoli voi ndkya mikropoliittisessa vasta-
rinnassa my0s siind, ettd vastustetaan tyopaikan totuttuja maskuliinisia (/feminiinisid)
toimintatapoja (Davies & Thomas 2004). Mikropoliittista vastarintaa on kuitenkin

kaikkialla, missd on valtaa (Kouri 2022).

Aiempi vastarintatutkimus on keskittynyt kollektiiviseen, tietoiseen ja organisoituun
vastarintaan. Erityisesti on tutkittu mies-tyontekijoiden vastarintaa teollisuuden
aloilla. Perinteinen vastarinta ndhddan homogeeniseksi vastarinnaksi, joka rajoittuu

tyontekijd - johto -dualismiin. (Thomas & Davies 2005.) Perinteisessd vastarinnassa
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toiminta on ndkyvad ja suurieleistd, kuten lakkoilua. Mikropoliittisen vastarinnan ka-
site on kuitenkin perinteistd moniulotteisempi ja hienovaraisempi. Kouri (2022) kuvaa
mikropoliittista vastarintaa hienovaraiseksi, yksilolliseksi ja vapaamuotoiseksi toi-
minnaksi, joka usein tapahtuu salassa. Tdllainen vastarinta voikin olla kdytannon ta-
solla pienid, arkisia tekoja. Perinteisessa vastarinnassa esimerkiksi lakot ovat virallista,
organisoitua toimintaa. Mikropoliittinen vastarinta on kuitenkin usein hyvin epavi-
rallista ja salamyhkdistd. Mikropoliittista vastarintaa voidaankin maééritelld yksilon

teoiksi, joilla koitetaan heikentdd johtajien kontrollia ja auktoriteettia. (Crocker 2019.)

Vastarinnan késite on siis laajempi mikropoliittista vastarintaa tutkittaessa. Myos
Thomas & Davies (2005) korostavat, kuinka vastarinta voi olla tdysin rutinoitunutta,
informaalia ja ei-tietoista toimintaa. T&dlloin puhutaan ns. pienen tason vadrinkaytok-
sistd. Mikropoliittisessa vastarinnassa ei siis tarvita suunnitelmallista, kollektiivista ja
ndyttdvad toimintaa. Crocker (2019) kuvaakin, kuinka mikropoliittinen vastarinta on
vdhemman dramaattista. Haasteen edessd tyontekijat voivat kuitenkin vastata sithen
odottamattomilla ja innovatiivisilla tavoilla, eli mikropoliittista vastarintaa kdyttden
(Davie & Thomas 2004). Tarkedd mikropoliittisen vastarinnan tutkimuksessa on aiko-
mus ja tunnistaminen. Tama tarkoittaa sitd, ettd toiminnassa tulee olla tekijan maarit-
tima aikomus vastarintaan. Tunnistaminen taas tarkoittaa, ettd vastarintatoiminta tu-
lee tunnistaa joko kohteen tai kolmannen osapuolen toimesta. (Crocker 2019.) Ero pe-
rinteiseen vastarintaan on myds negatiivisen paradigman unohtaminen. Mikropoliit-
tista vastarintaa ei siis arvoteta ldhtokohtaisesti negatiiviseksi toiminnaksi, vaan na-

kokulma on positiivinen (Thomas & Davies 2005; Kouri 2022).

Vaikka mikropoliittinen vastarinta on hienovaraista, yksilollista ja piilotettua, se on
todellista poliittista toimintaa, joka voi johtaa suurempiinkin muutoksiin (Kouri 2022).
Myos Crocker (2019) korostaa spontaanin mikropoliittisen vastarinnan roolia siing,
miten tydpaikka koetaan ja miten se muuttuu. Innovatiivinen ja odottamaton mikro-
poliittinen vastarinta voikin todella tuottaa ja vahvistaa sosiaalista muutosta (Davies

& Thomas 2004). Kadytannossa mikropoliittinen vastarinta on matalan tason héirint&a.
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Téllainen toiminta voi johtaa vallitsevien diskurssien epdavakautumiseen, heikkene-
miseen ja epdjohdonmukaistumiseen. Tamaé luo tilaa ihmisten vallitsevista diskurs-
seista poikkeaville subjektiviteeteille. Tdlloin tyontekijoilld on mahdollisuus rakentaa
vaihtoehtoisia identiteettejd ja merkityksid vallitsevien diskurssien oheen. (Thomas &
Davies 2005.) My6s Mulhall (2013) kertoo mikropoliittisen vastarinnan mahdollista-
van vallitsevien diskurssien jarkkymisen ja sen myotd vaihtoehtoisten identiteettien
ja merkityksien rakentamisen. Identiteetin rakentamisen lisdksi mikropoliittinen vas-
tarinta voi auttaa tyontekijad kestimadn haastavia ja alistavia tyoolosuhteita (Crocker
2019). Mikropoliittinen vastarinta keskittyy siis pienen mittakaavan muutoksiin,

mutta se voi todella avata tilaa haasteille ja muutoksille (Davies & Thomas 2004).

2.3.1 Mikropoliittinen vastarinta tydpaikoilla

Esittelen seuraavassa kappaleessa esimerkkejd mikropoliittisesta vastarinnasta oi-
keilla tyopaikoilla. Kerron aluksi esimerkkejd julkisen puolen palvelualoilta, puolus-
tusvoimista ja hoitoalalta artikkelien pohjalta. Davies & Thomas (2004) kertovat Katen,
henkilostopdallikon, mikropoliittisesta vastarinnasta. Katen tyossad poliisilaitoksella
vallitseva diskurssi on tydskennelld pitkid pdivid kovalla tahdilla, jotta voisi todistaa
olevansa hyva tyontekijd ja sitoutunut poliisin tyohon. Perheen myotd Katen identi-
teetti kuitenkin muuttui, silld endd hdn ei halunnut olla pelkédstddn esimerkillinen
tyontekijd, vaan myos &iti. Vallitseva diskurssi verrattain maskuliinisesta, sitoutu-
neesta tyontekijastd kilpaili siis Katen uuden, ditiyden identiteetin kanssa. Kate vas-
tusti toiminnallaan maskuliinista ihanneidentiteettid. Kdytannossa Katen mikropoliit-
tinen vastarinta nédkyi esimerkiksi tyotuntien lyhentdmisend, silld timd ei endd suos-
tunut iltapdivakokouksiin ja pitkdksi venyviin tyopdiviin. Ndin Kate pystyi tekemé&an
tilaa myos muille, kuin tyoidentiteeteilleen: Kate oli my®0s 4iti, nainen ja kansalainen.

(Davies & Thomas 2004, s. 112-115.)

Kourin (2022) artikkeli taas késitteli suomalaisten upseerien kollektiivisen armei-
jaidentiteetin haastamista. Upseerien vastarinnassa havaittiin kolme kilpailevaa dis-

kurssia: upseerin ty6 ajateltiin vain tyond eikd kutsumuksena, perhe laitettiin uran
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edelle ja pyrittiin olemaan oma itsensa. Perinteinen, vallitseva diskurssi puolustusvoi-
missa on tydskennelld pitkid tunteja osoittaakseen, kuinka hyva tyontekija on, kuinka
sitoutunut on ja kuinka hyvin tyostddn suoriutuu. Hyva upseeri on ollut maskuliini-
nen ja kannattanut sotaan liittyvid ideaaleja. Puolustusvoimissa identiteetti rakentuu
vallitsevassa diskurssissa ammatillisuuden varaan, eikd persoonalliselle identiteetille
jad tilaa. Mikropoliittisen vastarinnan kautta upseerit kuitenkin tekivit tilaa erilaisille
identiteeteille. Kdytannossd mikropoliittista vastarintaa tehtiin kritisoimalla (sota)his-
torian legitimiteettid identiteetin rakennuksessa, priorisoimalla perheaika tydajan

edelle ja tuomalla esiin persoonallisia identiteetin piirteitd. (Kouri 2022.)

Crocker (2019) taas toi esiin mikropoliittista vastarintaa matalapalkkaisessa, naisval-
taisessa hoitotyossd. Vastarintaa ja toimijuutta hoitoalalla muovasivat erityisesti asuk-
kaiden turvallisuus ja tyokavereiden vastavuoroisuus. Arkipdivdistd vastarintaa teh-
tiin niin, ettei noudatettu tarkasti tyonantajan ohjeita. Tama tarkoitti esimerkiksi sitd,
ettd vietettiin aikaa asiakkaiden kanssa ohjeita enemman tai oiottiin tyotehtédvissa.
Tyontekijoiden ndkokulmasta tdllainen vastarinta mahdollisti asiakkaiden paremman
hyvinvoinnin ja suuremman tyomaédrdn suorittamisen. Vastarinta saattoi myos olla
toiden valttelyd, jolloin omasta yksikostd poistuttiin kokonaan tai tydajalla hoidettiin
henkilokohtaisia asioita. Valilld vastarinta oli myos suorempaa, kuten kéaskyistd kiel-
taytymistd. Ndiden keinojen avulla tyontekijat pyrkivat sietdméan haastavia tyoolo-
suhteita ja mahdollistamaan paremman hoidon tai itselleen rennomman tyopdivan
vallitsevaa diskurssia haastamalla. Tyontekijoiden vastavuoroisuus mahdollisti vas-
tarinnan, silld esimerkiksi tyokavereiden pidemmistéd tauoista ei kerrottu johtajille
oman aseman turvaamiseksi. Vastarintaa hoitotydssa rajoitti asiakkaiden turvallisuus,
silld heiddn hyvinvointiaan ei haluttu laiminlyoda. Vastavuoroisuuskaan ei ulottunut
asiakkaiden hyvinvoinnin laiminlyonteihin, silld niistd tyokaverit raportoivat eteen-

pdin. (Crocker 2019.)
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3 TYOELAMA RAVINTOLA-ALALLA

Tyotd pohjustava kirjallisuus késittelee Hesburger-kohulle oleellisia tydeldman tee-
moja eli ty6hyvinvointia, tyduupumusta, johtajuutta ja tycolosuhteista ravintola-
alalla. Nama4 aiheet sopivat kirjallisuuskatsaukseen my®0s siksi, ettd kasitteet valotta-
vat oleellisesti tydeldmdd suomalaisessa yhteiskunnassa sekd sielld ilmenevid ongel-
mia tutkimukseni kontekstissa. Tyoeldman osa-alueet vaikuttavat yhdessa sithen, mil-
laisena tydolosuhteet tyopaikalla koetaan. Koska tutkielman olettamus on, ettd tyon-
tekijat kokivat tydolosuhteet huonoiksi Hesburgerissa, taytyy tyoolosuhteita ja tyon
osa-alueita eritelld tarkemmin. Seuraavaksi kédsiteltdvat termit nousivat esiin aineiston

kautta ja valaisevat siten tarkemmin tydeldmad ja sen ongelmia juuri Hesburgerissa.

3.1 Tyoolosuhteet ravintola-alalla

Tyoolosuhteet ravintola-alalla vaikuttavat siihen, kuinka pitkid ja tyydyttavia tyosuh-
teet ovat. Esittelen seuraavaksi kasitteen tyontekijoiden vaihtuvuus, joka kuvaa sitd,
kuinka tyoolojen ongelmallisuus voi karkottaa tyontekijoitd alalta. Pikaruokaravin-
tola-alaa vaivaa suuri tyontekijoiden vaihtuvuus. Tamaé aiheuttaa kustannuksia niin
alalle kuin myos tyontekijoiden emotionaaliseen jaksamiseen (DiPietro & Pizam 2008,
s.22). Yhdysvalloissa pikaruokaravintoloiden vuosittainen tyontekijoiden vaihtuvuus
voi olla jopa 200 % (Coleman 2018, s. 2). Myos Hesburgerissa tyontekijoiden vaihtu-

vuutta tapahtuu, silld tyontekijoiden tyosuhteen keskimddrdinen pituus oli vuonna
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2021 vain vuosi ja neljda kuukautta (Lukuja heseldisistd). Vaihtuvuus pikaruokaravin-

toloissa tarkoittaa sitd, ettd henkilosto on jatkuvassa muutoksessa.

Pikaruokaravintoloiden tydolosuhteet eivit siis vilttamattd kannusta jadmaéaan alalle
toihin. Coleman (2018, s. 2-18) kirjoittaa, kuinka alalta pois tyontavit erityisesti kun-
nioituksen puute tyontekijoitd kohtaan, stressin aiheuttama uupumus seka tyytymadt-
tomyys tychon yleisesti. Vaihtuvuutta lisdsivat myos tyon kausiluonteisuus, fyysi-
syys, huonot tyoajat, etenemismahdollisuuksien puute sekd matala palkka (DiPietro
& Pizam 2008, s. 22). Kunnioituksen puute tyontekijoitd kohtaan kertoi erityisesti joh-
tamiseen liittyvistd ongelmista. Huonosti kulkeva informaatio, johdonmukaisuuden
puute esihenkildiden vélilld sekd epéreilut aikataulut tuntuivat tyontekijoistd epakun-
nioittavilta. Toisaalta koettiin, ettd pikaruokaravintoloiden tyontekijit olivat helposti
korvattavissa, eikd heiddan tyopanoksensa siten ollut yritykselle merkityksellinen.
Tama aiheutti tyytymattomyyttd tyota kohtaan. (Coleman 2018, s. 85-90.) Vaihtuvuu-
teen pikaruoka-alalla vaikuttivat myos tyontekijoiden uupumus sekd tyonantajien
passiivisuus vaihtuvuuteen liittyen (Lappin 2020). Huomattiin siis, ettd tyonantajien
rooli tyontekijoiden pysyvyydessd ja viihtymisessa oli merkittédva tyoolosuhteiden li-

saksi.

Pikaruoka-alalla on huomattu, ettd tyostd vieraantuminen (work alienation) aiheuttaa
tyontekijoiden vaihtuvuutta. Kerron seuraavaksi tarkemmin, miten ty6 vieraannuttaa
juuri pikaruokaravintoloiden kontekstissa. Tyostd vieraantumiseen voi johtaa tyota
yksinkertaistava teknologia, formaalit organisatoriset rakenteet, tiukka tyon kontrolli,
monotoninen ja yksinkertainen tyo, jaykdt sdaannot sekd kaupalliset johtamistyylit.
Tylsd, yksinkertainen tyo, johon ei voi itse vaikuttaa tai kdyttdd mielikuvitustaan on
siis herkésti vieraannuttavaa tyotd. (DiPietro & Pizam 2008.) Hesburgerissa ja muissa
pikaruokaravintoloissa ty6 onkin usein yksinkertaista ja vaiheisiin jaettua. Ty on
jopa sarjatuotantomaista; tuotteiden tulee olla nopeasti valmiita ja samanlaatuisia.
Tyon laadun lisdksi vieraantumiseen vaikuttavat myos sosiodemografiset piirteet.

asteeseen. Huomattiin, ettd erityisesti nuoret, korkeammin koulutetut miehet olivat
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alttiimpia vieraantumaan tyostdd. (DiPietro & Pizam 2008.) Hesburgerissa tyonteki-
joiden keski-ikd vuonna 2020 oli 23,4 vuotta (Lukuja heseldisistd). Myos Hesburgerissa
tyontekijoiden vaihtuvuutta ja huonoa viihtyvyyttd voi siis selittdd tyostd vieraantu-

minen.

Tutkimuksissa kerrottiin my0s niistd ominaisuuksista, jotka saivat tyontekijit pysy-
maédn ja vithtymaan pikaruoka-alalla. Esiin nostettiin useimmiten mukavat tyokaverit,
tuntipalkkaus ja joustavat tydtunnit (DiPietro & Pizam 2008, s. 29-32). Usein haasta-
vissa ja kiireisissd tyoolosuhteissa ajateltiin, ettd empaattiset tyokaverit ja humaani
kohtelu toivat jaksamista ja iloa tyopdiviin (DiPietro & Milman 2004). Coleman (2018,
s. 85-90) mainitsee my9s asiakkaiden olevan mahdollinen syy pitdytyd alalla. Miellyt-
tavat asiakaskohtaamiset saattoivat rikkoa muuten hyvin yksitoikkoisen tydpdivan
kaavaa. Tyoolosuhteita ja pysyvyyttd paransivat myos hyvit tydedut, positiivinen ja
stressiton tyoympadristo, kunnioitus ja kehitysmahdollisuudet sekd hyvéa johtaminen.
Huomiota heréttdavad oli kuitenkin palkan pieni rooli tyontekijoiden viihtyvyydessd,
silld pelkdstddan palkkaa parantamalla tyontekijoitd ei olisi saanut houkuteltua jada-
madn. (Coleman 2018.) Tyontekijoiden viihtyvyyteen vaikutti my6s organisaatiokult-
tuuri: inspiroiva ja laadukkaaseen palveluun keskittyva kulttuuri kasvatti tyon arvoa

(Stallworth 2020, s. 30).

3.2 Johtaminen ravintola-alalla

Tutkielman aineistossa Hesburgerin tyontekijdt mainitsivat useaan otteeseen, kuinka
huonoihin tydolosuhteisiin vaikutti osaltaan myos johtaminen. Kritiikkid saivat niin
yksittdisten liikkeiden esimiehet, eli vuoropadllikot ja ravintolapaillikot, sekd alueel-
liset kenttdjohtajat ja Hesburgerin yleinen tyyli johtaa. Kommentteja huonosta johta-
juudesta tuli myos esimiehiltd itseltddn: myonnettiin, ettd kiireen takia perehdytys,
tauotus ja omien toiden tekeminen hoidettiin huonosti. (Jodel-ketju.) Johtajuuteen ra-
vintola-alalla liittyy kuitenkin monia osa-alueita eika se siksi ole helppo tehtdva. Esi-

henkilon tulee ravintolaa johtaessaan ottaa huomioon niin taloudellinen, asiakas-,
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prosessi- kuin myos henkilostondkokulma (Laurent & Sinivuori 2006, s. 18-19). Seu-
raavaksi esittelen kirjallisuutta, jossa johtajuutta ravintola-alalla kisitelld&dn niin huo-
nojen esimerkkien kuin myos parantavien keinojen kautta. Pikaruokakulttuuri, eli
kaikki nopeasti, halvalla ja helposti, on levinnyt myos johtajuuteen ja synnyttanyt niin
kutsutun pikaruokajohtajuuden (Ng & Kellof 2013). Johtajuutta voidaan siis verrata
pikaruokaan, kun halutaan nopeita, halpoja ratkaisuja, jotka piilottavat syvemmat on-

gelmat vain véliaikaisesti.

Ng & Kellof (2013, s. 37) kuvaavat pikaruokajohtajuutta kolmella ominaisuudella: va-
littomalla palkkion hakemisella, pinnallisella visiolla sekd epérealistisilla odotuksilla.
Vilittomalla palkkion hakemisella tarkoitetaan sitd, ettd johtaja ratkaisee esiin nouse-
via ongelmia pinnallisesti, reaktiivisesti ja ilman pitkédn tdhtdimen suunnitelmaa. Joh-
taja my0s siirtdd vastuun pois itseltddn vdittden, ettd han on jo ratkaissut ongelman.
Nopeiden ja suunnittelemattomien ratkaisujen vuoksi syvemmait ongelmat nousevat
aina uudestaan esiin. Myos Ulla Erdsalo (2008 s. 22) nosti esiin suunnitelmallisuuden
tarkeyden yrityksen toiminnallisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Pinnallisessa visi-
ossa taas ndhddan vain lopputuloksen merkitys. T&lloin johtaja ei edes vélitd syvem-
pien ongelmien juurisyistd, vaan on vain tyytyvdinen ratkaistuaan ongelman nopeasti.
Huomataan, ettd pinnallinen visio juontaa juurensa vilittoman palkkion hakemiseen.
Kolmannekseen pikaruokajohtajuudelle ominaista ovat epédrealistiset odotukset. Tél-
16in johtaja ei ymmarra kuinka nopeasti jotain tytd voi tehdd, miten paljon se maksaa
ja millaisia seurauksia syntyy. Tiedot eivit siis perustu dataan, vaan johtajalla on pelk-
kaddn optimaaliseen lopputulokseen tdhtddvid epérealistisia odotuksia. Tyontekijoille
tdmd on haastavaa ja aiheuttaa motivaation laskua ja tyon laadun heikentymistd. (Ng
& Kellof 2013, s. 39-41.) Pikaruokaravintoloissa tdllainen johtajuus vaikuttaa siis oleel-

lisesti ongelmien syntymiseen tyoolosuhteissa.

Pikaruokajohtajuudesta voi kuitenkin oppia pois. Ensinndkin tulisi mé&ran sijaan kes-
kittyd laatuun. T&lloin johtaja tiedostaa pelkdn lopputuleman lisdksi my6s onnistu-
neen prosessin merkityksen. Toisaalta huomataan my®s, ettei ongelmiin usein 16ydy

nopeita ja pinnallisia ratkaisuja, vaan ongelmat ovat yksittdisid tilanteita syvempia.
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Toisekseen pikaruokajohtajuudesta eroon pddseminen vaatii sitoutumista muutok-
seen. Pikaruokajohtajuuden kuvataan olevan tarttuva tapa, mutta se ei saisi olla teko-
syy huonoon johtamiseen. Vaaditaankin toimiva suunnitelma ja strategia, jota seuraa-
malla my0s stressaavien ja vaikeiden aikojen yli padstddn ilman pinnallista johtamista.
Toisaalta sitoutuminen muutokseen vaatii johtajalta itsereflektiota ja halua oppia.
Olisi tdarkedd pyrkida huomaamaan omat virheet ja kehityskohdat, eikd pyrkid syytte-
lemddn muita ongelmien ilmetessd. Kolmannekseen parannuskeinona esitettiin kes-
tavyyteen investoimista. Tamd tarkoittaa toimivien metodien ja johtajuuden siirta-
mistd my0s seuraaville johtajasukupolville. Pikaruokajohtajuudessa olikin ongelmana
usein juuri se, ettd uudet hyvéa tarkoittavat johtajat ottivat mallia muista johtajista ja
siten siirsivdt eteenpdin epdterveitd johtajuusmalleja. Pikaruokajohtajuudesta pois
pddseminen edellyttdd siis laadukkuuden ja prosessin huomioon ottamista, sitoutu-

mista ja kestavyyttd. (Ng & Kellof 2013, s. 42-44.)

Pikaruokaravintoloiden yleinen ongelma on tyontekijoiden suuri vaihtuvuus (Cole-
man 2018). Johtamisstrategioilla on kuitenkin mahdollista vaikuttaa tyontekijoiden
halukkuuteen pysya alalla. Hope Stallworth (2020) 16ysi tutkimuksessaan kolme joh-
tamisstrategiaa, joita noudattamalla tytnantajat vahensivat tyontekijoiden vaihtu-
vuutta pikaruoka-alalla. Ensimmadinen strategia oli kommunikaatio (Stallworth 2020,
s. 75-83). Kommunikaatiota hyvaksi kayttamalld tyontekijat pystyivat antamaan tyon-
tekijoilleen positiivista palautetta, jakamaan tietoa ja olemaan avoimia kommunikaa-
tion suhteen. Koettiin, ettd palautteen avulla voitiin vahvistaa tyontekijoiden hyvia
ominaisuuksia. Toisaalta avoin kommunikaatio lisési luottamusta ja tiedonkulkua
tyopaikoilla. Toisena strategiana esiteltiin positiivinen vahvistaminen (Stallworth
2020, s. 84-88). Positiivisen vahvisteen avulla tyontekijoitda palkittiin ansiokkaasta
tyostd, mika lisdsi tyontekijoiden itsevarmuutta, tehokkuutta ja sitoutumista tyopaik-
kaan. Erdsalo (2008, s. 126) korosti erityisesti epdsuoran taloudellisen palkitsemisen
sekd ei-taloudellisen palkitsemisen arvoa motivoivana palkintona. Kolmantena tyon-
tekijoiden vaihtuvuutta vdhentdvdnd johtamisstrategiana ndhtiin koulutus (Stall-

worth 2020, s. 89-94). Tyontekijoiden rohkaiseminen, palautteen antaminen ja tiedon
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avulla tyd oli myos tehokkaampaa ja tyontekijat olivat tyytyvdisempid, kun tiesivit,

miten tyotd tehddan. (Stallworth 2020).

Tyontekijoiden vaihtuvuutta voidaan vahentdd myos palvelevan johtamisen keinoin
pikaruokaravintoiloissa (Jang & Kandampully 2018). Palvelevalla johtamisella tarkoi-
tetaan hierarkkisesta ja autoritddrisestd, perinteisestd johtamisesta luopumista. Palve-
levan johtajan tehtdvana on toimia tyontekijoidensd ja oman porukkansa menestyksen
takaamiseksi. Keinoina palvelevassa johtamisessa toimivat erityisesti kuunteleminen,
voimaannuttaminen ja kunnioittaminen. Taméan johtamisstrategian hy6tyind on nahty
luottamuksen, luovuuden, omistautumisen ja tyon imun lisddntyminen. (Sarkkinen
2016). Jangin ja Kandampullyn (2018, s. 125-128) tutkimuksessa ajatuksena oli, etta
tyontekijoiden hyvéa kohtelu velvoittaa tyontekijdt sitoutumaan vahvemmin organi-
saatioon. Hyvan kohtelun, eli palvelevan johtamisen keinoin voitaisiin siis sitouttaa
tyontekijoitd ja taten vahentdd vaihtuvuutta. Todistettiinkin, ettd palveleva johtajuus
lisdsi organisaatiositoutumista, joka puolestaan vahensi tyontekijoiden vaihtuvuutta.

(Jang & Kandampully 2018, s. 132-137).

3.3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi vaikuttaa ihmisen terveyteen ja tuottavuuteen tyopaikalla. Lyhyesti
tydhyvinvoinnin voidaan méaritelld tarkoittavan sitd osaa tyontekijan yleisestd hyvin-
voinnista, joka mddrittyy tyossd ja johon tyopaikan interventioilla voidaan vaikuttaa
(Juniper 2011). Tyohyvinvointi on kuitenkin laaja kasite. Tarkastelen sitd seuraavaksi
voimavaraldhtoisen mallin avulla, missd ty6hyvinvointiin liittyy inhimillinen pddoma,
organisaation kulttuuri sekd sen toimintatavat. Voimavaraldhtoisessa mallissa tyohy-
vinvointiin sisdltyy viisi osa-aluetta: min4 itse, organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso ja
tyon hallinta. (Manka & Manka 2016, s. 76). Mind4 itse -osa-alueessa tychyvinvointiin
vaikuttaa tyontekijan oma terveys ja fyysinen kunto sekd psykologinen padoma. Hyva

fyysinen kunto auttaa jaksamaan tyon tuottamaa rasitusta ja parantaa palautumista.
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Toisaalta fyysiseen kuntoon vaikuttavat ihmisen yleinen terveydentila, ravitsemuk-
sen laatu ja maddrd seka riittdvd unen madrd. (Docendum.) Psykologisella pddomalla
taas tarkoitetaan tyontekijan voimavaroja, joilla tdméa kohtaa haastavat tilanteet. Psy-
kologiseen padomaan kuuluu toivo, optimismi, itseluottamus ja sitkeys. (Luthans, Vo-
gelgesang & Lester 2006, s. 25-44.) Psykologinen pddoma auttaa siis tyontekijda kes-
tamdan tyon henkisid haasteita, kun taas fyysinen terveys mahdollistaa palautumisen

tyon fyysista tekijoista.

Organisaatio -osa-alueessa tyohyvinvointiin ajatellaan vaikuttavan organisaation ta-
voitteellisuus, juostavuus, kehittyminen ja toimiva tydympaéristd. Naméa organisaation
ominaisuudet muodostavat yhdessd rakennepddoman. (Manka & Manka 2016, s. 76.)
Tavoitteellisessa organisaatiossa arvot sekd tulevaisuudet visiot ja strategiat ovat sel-
keitd. Ndin myos jokainen tyontekijd tietdd, mitd téltd odotetaan organisaation toimin-
nan kehityksen saralla. (Docendum.) Toisaalta tavoitteellisuus ja tavoitteiden luomi-
seen osallistuminen lisdd tyontekijoiden kiinnostusta organisaatiossa toimimiseen
(Manka & Manka 2016, s. 80). Joustavuus taas tarkoittaa sitd, ettd tyoymparistdjen
muutoksiin voidaan vastata luottamukseen ja osaamiseen perustuvassa toimintakult-
tuurissa. Liika jaykkyys organisaation rakenteissa haittaa toimintaa muuttuvassa yh-
teiskunnassa. Kehittymiselld organisaatioissa taas tarkoitetaan sitd, ettd osaaminen
ndhdddn tarkeimpand kilpailutekijand. Osaamiseen panostavassa organisaatiossa tyo-
yhteisolld on mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen. Toimiva tydymparistd vaikuttaa
oleellisesti tyontekijoiden hyvinvointiin. Taman vuoksi tyotilojen ja tydvilineiden tu-
lee olla toimivia. Fyysisen ergonomian lisdksi toimivassa tyoympaéristossa huomiota
kiinnitetddn myos kognitiiviseen, affektiiviseen ja informaatioergonomiaan. (Docen-

dum.)

Johtamisen osa-alueessa korostuu kannustava, dynaaminen ja osallistava johtaminen,
mikd luo tyopaikalla sosiaalista pddomaa. Sosiaalista padomaa, eli yhteisollisyytta
luottamuksen, vastavuoroisuuden ja verkostoitumisen kautta lisddmailld voidaan

myos kehittdd tyohyvinvointia. (Manka & Manka 2016, s. 76.) Esihenkil6lld on suuri
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vaikutus tychyvinvointiin esimerkiksi vuorovaikutuksen, tunnejohtamisen ja innova-
tiivisuuden keinoin (Docendum). Manka & Manka (2016, s. 135) kertovat tdstd moder-
nista johtamisesta, jonka tavoitteena on saada tyontekijdt tuntemaan itsensa tarkeiksi
ja hyodyllisiksi. Autonomian lisédminen ja esihenkilon avoimuus lisdédvét tyohyvin-
vointia. Esihenkilon tarkeimmaéksi tehtdvaksi voidaankin ajatella tyontekijoiden mo-
tivoiminen yhteisiin tavoitteisiin padsemiseksi perinteisten tehtdvien lisdksi (Manka

& Manka 2016, s. 136).

Tyodyhteison merkitys tyohyvinvointiin korostuu erityisesti avoimen vuorovaikutuk-
sen ja tydyhteison toimivuuden kautta (Docendum). Yhteisollisyys edellyttda vasta-
vuoroisuutta ja tyoyhteisotaitoja. TyOoyhteisotaidon késite auttaa kuvaamaan niitad
ominaisuuksia ja asioita, joilla tyoyhteisossd toimiminen onnistuu. Tyoyhteisotai-
doilla tarkoitetaan toisten auttamista, tunnollisuutta, reiluutta ja sovinnollisuutta tyo-
paikalla. Tyoyhteisossd onkin tdrkedd pyrkid yhteistyohon ja rakentavaan, myontei-
seen ilmapiiriin. Positiivisessa ja toimivassa tyOyhteisossd myos tyohyvinvointi voi
kukoistaa. (Manka & Manka 2016, s. 138.) Hyvan ryhméhengen ja tydyhteison takana
on myo6s muiden arvostaminen ja luottamus kollegoja seka esihenkil6itd kohtaan (Do-

cendum).

Viidennessd tyohyvinvoinnin osa-alueessa, tyon hallinnassa vaikuttajina ndhdadan
vaikuttamismahdollisuudet tyohon sekd oppiminen ja tyon monipuolisuus (Manka &
Manka 2016, s. 76). Hyvéssa tyossa tyontekijdlla on mahdollisuus vaikuttaa omaa tyo-
tadn koskeviin tavoitteisiin ja sddntoihin. Taméa luo autonomian tunteen ja ajatuksen
siitd, ettd asema tyoympadristossda on merkityksellinen. (Docendum). Tyon mielek-
kyyttd lisdd my0s se, ettd ihminen padsee kdyttamaan osaamistaan, tyé on merkityk-
sellistd ja siitd on mahdollista saada positiivista palautetta (Manka & Manka 2016, s.

106).

Ravintola-alalla tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Covid 19 -

pandemian aikana ravintola-alan tyontekijoiden henkinen kuormitus, huumeiden ja
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alkoholin kaytto sekd alan vaihtaminen yleistyivat (Bufquin, Park, Back, Meira &
Hight 2021, s. 1) Toisin sanoen tydhyvinvointi ravintola-alan tyontekijoiden keskuu-
dessa heikentyi. Covid-19 pandemia vaikutti ravintola-alaan vakavasti, silld rajoituk-
set koskivat esimerkiksi ruokailemista ravintoloissa ja turvavélien pitdmistd. Tama ai-
heutti sen, ettd ravintoloita jouduttiin sulkemaan, tyontekijoitd lomautettiin ja uusia
toiminnan muotoja, kuten noutoruokaa lisattiin. Toisaalta kehotukset turvavéleihin ja
maskien kayttoon vaikuttivat ravintolasalien toimintaan vield silloin, kun ravintoloita
taas avattiin. Ravintoloiden myyntiin vaikuttivat myds matkailun ja turistien viahene-
minen. Suuret muutokset ja kasvanut stressi ravintola-alalla vaikuttivat ymmarretta-
vésti tyontekijoiden jaksamiseen ja hyvinvointiin. Tyshyvinvoinnin kannalta ravin-
tola-ala on yksi huonoimmista aloista tyoskennelld yhdysvaltalaisen tutkimuksen
mukaan: mielenterveysongelmien uhka oli suuri, alalla kdytetddn verrattain paljon
huumeita ja alkoholia, mikd taas on johtanut suureen tyontekijoiden vaihtuvuuteen
(Bufquin ym. 2021, s. 2). Suomessa ravintola-alaa kuvastaa tyovoimapula, jota on ldh-

detty korjaamaan tyohyvinvointia parantamalla (Kleemola 2021).

3.4 Tyouupumus

Tyouupumuksen kisitteelld kuvataan tyoeldmédssd ilmenevid jaksamisongelmia.
Usein tyouupumus alkaa siitd, ettd ympariston vaatimukset sekd yksilon voimavarat
ja odotukset eivit kohtaa toisiaan. Tyduupumus on tunneperédinen reaktio tyon tuot-
tamiin stressitekijoihin. Tyontekijoiden voimavarojen loppuessa tyonvaatimusten ol-
lessa liian suuria lisddntyvat ahdistus, jannittyneisyys, vdasymys ja uupumus. Tyo-
uupumus voi lopulta tuoda muutoksia jopa tyontekijoiden asenteisiin ja kdyttaytymi-
seen. (Kinnunen & Hatinen 2015, s. 33-40.) Tyduupumus on siis ilmi6, jossa ihminen
ajautuu vakavaan ja elam&dan merkittdvasti vaikuttavaan henkisen ja fyysisen vésy-
myksen tilaan. Tybuupumus voi aiheuttaa myos syyllisyyden tunteita, silld hyvan

tyontekijan ajatellaan jaksavan mitd vaan (Koivisto 2001, s. 191).
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Tyduupumus voidaan perinteisesti jakaa kolmeen elementtiin: emotionaaliseen uu-
pumukseen, depersonalisaatioon sekd tehottomuuteen tydeldamaéssa (Stoykova, Hari-
zanova & Stoyanov 2014, s. 3). Leiterin ja Maslachin prosessimalliksikin kutsutussa
kolmivaiheisessa tyouupumuksen etenemisessd emotionaalinen uupumus ilmenee
ensin. Taman jalkeen tyontekijd suojautuu uupumukselta muuttamalla suhtautumis-
taan asiakkaisiin, eli depersonaatiolla. Ndiden ohella myos tehokkuuden tunne tyossa
havidd. (Kinnunen & Héatinen 2015, s. 37.) Tyduupumus vaikuttaa myds muihin ihmi-
siin tydympadristdssd, eli kollegoihin ja asiakkaisiin. Uupumus voi johtaa tyontekijan
kaytoksen epdammattimaisuuteen ja tehottomuuteen, kun ahdistus, drtymys, karsi-

méttomyys, kyynisyys ja empatian puute nousevat esiin (Cloninger 2014).

Pikaruokaravintoloissa tyontekijoiden uupumukseen vaikuttivat erityisesti ylirasittu-
minen sekd matala palkka. Ylirasittumiseen tyopaikalla johtivat ensinndkin haitalliset
suhteet tyotovereihin ja esihenkiltihin. Haitalliset suhteet aiheuttivat huonoa organi-
saatiositoutumista sekd emotionaalista uupumusta. Toisekseen ylirasittumista aiheut-
tivat kasvavat tyovaatimukset alalla. Korkea stressi, kiireinen ty6 alan eturintamalla
ja muutokset tyoeldmaéssa saivat tyontekijat uupumaan. Emotionaalinen uupumus né-
kyi tyontekijoiden vasymyksend ja vihana ty6td kohtaan. Myos vaikeudet tyon ja va-
paa-ajan tasapainottamisessa seké yleisen innostuksen laskeminen kertoivat tyduupu-
muksesta. Matalan palkan taas ei ajateltu vastaavan tyokuorman maééarad pikaruoka-
ravintoloissa. Usein palkka oli tyontekijoilld niin matala, ettd elannon takaamiseksi
jouduttiin hakemaan my®s valtiollisia tukia, miké saattoi osaltaan edistdd uupumusta.
Edellisten lisdksi uupumusta lisddvina tekijoind mainittiin myos aikaiset tyonaloitus-

ajankohdat sekd tyon nopeatempoisuus. (Lappin 2020.)

Kaikki eivat kuitenkaan uuvu tydeldmassd. Uupumukseen vaikuttaa niin henkilon
persoonallisuus kuin my6s psykososiaalinen ympéristo tyopaikalla (Stoyanov, Tilov
& Tornyova 2014, s. 7). Ulla Kinnunen ja Marja Héatinen (2015, s. 33) kuvaavat samaa
asiaa kertomalla ympériston ja yksilon suhteesta. Tyouupumuksen ilmetessad tyoym-

périston vaatimukset ja yksilon voimavarat ovat ristiriidassa (Kinnunen & Hétinen
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2015, s. 33). Uupumukselle voi altistaa my06s tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuu-
det, kuten ikéa. Erityisessd riskissd uupua ovat ikddntyneet tyontekijdat sekd nuoret,
vasta tyoeldmaddn siirtyneet tyontekijat. Tietynlaiset luonteenpiirteet, kuten tunnolli-
suus ja ahkeruus ovat myo6s yhteydessda uupumukseen. Tunnollinen tyontekijad vaatii
itseltddn paljon, muttei ehkd osaa sanoa “ei”, kun hyvinvointi sitd vaatisi. Toisaalta
myOds empaattisuus altistaa uupumiselle, silli ndmd samaistuvat vahvasti muiden

tyontekijoiden tuntemuksiin ja pyrkivit olemaan avuksi. (Koivisto 2001, s. 168.)

Moderneissa ja vastuullisissa valtioissa tydymparistjen sosiaaliseen kehitykseen vai-
kuttaviin psykologisiin tekijoihin kiinnitetdan yhd enemman huomiota, silld tyouupu-
mus on kasvava ja yleistyvd ongelma. Onkin huomattu, ettd positiivinen tyoymparisto
voi estdd tehokkaasti tyduupumusta. Tyoympdriston positiivisuuden vaikuttajiksi
16ydettiin nelja kategoriaa. Ensinnékin johtamistyylilldi on merkitystd. Esihenkilon
tuoma tuki ja luottamus, sekd johtamishierarkia vaikuttavat tyoympadristoon. Toisek-
seen merkitystd oli ryhmakayttaytymiselld ja -suhteilla. Luottamus, hyvét suhteet ja
tuki kollegoilta sekd ryhmdn yleinen koheesio ja toiminnan koordinaatio pystyivat
vaikuttamaan ty0ympaériston positiivisuuteen. Kolmannekseen merkittdvaa oli kom-
munikaation laatu esimerkiksi tiedonkulussa ja konfliktien ratkaisussa tyopaikalla.
Viimeisend ndhtiin, ettd tydympdriston positiivisuuteen vaikutti ammattielimén ra-
kenne. Rakenteella tarkoitetaan esimerkiksi palkkaa, tyoolosuhteita, tydaikaa ja tyo-

turvallisuutta. (Stoyanov ym. 2014, s. 15-18.)

Tydympéristo voi tuottaa tyontekijélle niin vaatimuksia kuin my6s voimavaroja.
Tyon vaatimukset ovat fyysisid, psyykkisid. sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd
(Madkikangas, Feldt & Kinnunen 2015, s. 49). Nama piirteet vertautuvat hyvin edelld
esitettyihin neljadan kategoriaan, joissa madriteltiin positiivisen tyoympériston piir-
teitd. Esimerkiksi sosiaalisuuden piirre siséltyy toiseen kategoriaan, jossa ryhmakayt-
tdytyminen ja sosiaaliset suhteet vaikuttivat tyoymparistoon (Stoyanov ym. 2014, s.
17). Tyon tuottamia voimavaratekijoitd taas ovat samat fyysiset, psyykkiset, sosiaali-

set ja organisatoriset piirteet, mutta positiivisesta ndkokulmasta voimavaroja
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tuottavina (Mdkikangas ym. 2015, s. 49). Erona vaatimuksilla ja voimavaroilla on se,
ettd vaatimuksena sosiaalinen piirre voi olla esimerkiksi ongelmia tydyhteison kohee-
siossa, mutta voimavarana sosiaalisuus voi olla tyoystaviltd saatu tuki. Tyon vaati-
mukset voivat aiheuttaa tyduupumusta ja yleistd pahoinvointia. Tyohyvinvointia li-
sdaamadlld voitaisiin kuitenkin vdhentdd tyoympadriston vaatimuksia ja siten ehkdistd
uupumusta (Méakikangas ym. 2015, s. 61). Laadullisen ja mééréllisen kuormituksen
liséiksi tyoymparistossd koettu aikapaine voi myos selittdd uupumusta (Koivisto 2001,

5. 155).

Tyduupumusta voidaan kuitenkin ehkdistd, vahentdd ja hoitaa. Yritysten taloudellis-
tenkin intressien kannalta uupumuksen hoitaminen on tidrkeds, silld uupunut tyonte-
kija on tehoton ja aiheuttaa yritykselleen suoria ja epdsuoria kustannuksia esimerkiksi
sairauslomien kautta (Turnovska, Dimova, Tilov, Bakova & Harizanova 2014, s. 161).
Toisaalta yrityksen tuloksellisuus kulkee kasikddessd tyontekijoiden hyvinvoinnin
keisid keinoja uupumuksen ehkdisyssa ovat sosiaalinen tuki seké stressinhallinta. Yk-
silo voi myos opetella uupumusta ehkdisevia taitoja, jotka auttavat selvidmaan vai-
keilla tydkentilld. Yksilo voi opetella sosiaalisia- ja kommunikaatiotaitoja, itsesdételya
sekd rakentavia selviytymiskeinoja. (Turnovska ym. 2014, s. 161-163.) Elo & Feldt
(2015, s. 255-269) taas esitteleviat uupumuksen ehkdisemiseksi keinona hyvan tyoym-
pariston. Hyvdssd tyoympadristossd ihmiselld on esimerkiksi mahdollisuuksia saada
apua, joustaa ja vaikuttaa tyohonsd. Myos Elo & Feldt (2015) mainitsevat stressiteki-
joiden minimoimisen tdrkeyden: tyo ei saisi ylittdd ihmisen kapasiteettia. My0s johta-
juudella voidaan ehkdistd uupumusta. Hyva johtaminen nimittdin optimoi tyokuor-

mitusta, ehkdisee stressid ja kehittdd tydyhteisod (Elo & Feldt 2015).

Tyouupumusdiagnoosin jdlkeen seuraa oireiden ja tilanteen hoitaminen. Monesti en-
simmadinen askel on tyoterveyspalveluihin hakeutuminen. Tytterveyden kautta hen-
kilo voi saada sairaslomaa, lddkitystd, keskusteluapua, kuntoutusta ja tyokokeiluja.

Ndiden hoitomuotojen tarkoituksena on saada uupumus katkaistua ja 16ytéda keinoja
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tyoeldmédan palautumiseen. Toisekseen on tarkedd keskustella esihenkilon kanssa kor-
jaavista toimenpiteistd, jotta ihmisen palatessa tydeldamé&ddn uutta uupumustilaa ei
endd syntyisi. Esihenkil® voikin mddrata tukitoimenpiteitd, jotka koskeva tyotehtavid,
menetelmid tai tyovalineitd. Myos tyoympadristod, sosiaalista tukea, osaamista ja tyo-
yhteisod voidaan kehittdd uupumusta ehkdiseviksi. (Rantala 2015, s. 272-278.) Koivis-
ton (2001, s. 160) mukaan avoin ja keskusteleva ilmapiiri tyopaikalla voisi auttaa tun-
nistamaan uupumuksen oireita ja siten vahentdmaan sitd. Uupumuksesta toipuvan
henkilon henkilokohtaiset resurssit palautuvat, ammatillinen toiminta tulee taas mer-

kitykselliseksi ja itseluottamus tyoeldmaéssd palautuu (Turnovska ym. 2014, s. 163).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Pro gradu -tutkielmani toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineis-
tona toimi Jodel-sovelluksessa kdyty anonyymi keskustelu Hesburgerin tyéolosuh-
teista. Analysoin keskustelua teoriaohjaavan sisdllonanalyysin keinoin. Teoriaohjaava
sisdllonanalyysi antoi mahdollisuuden tulkita Jodel-keskustelua mikropoliittisen vas-
tarinnan kehyksestd. Aineiston ja pro gradu -tutkielmani tavoitteen kannalta teoria-
ohjaava sisdllonanalyysi oli siis sopiva valinta. Tdssd luvussa esittelen aluksi lyhyesti
tutkielmani tieteenfilosofisia ldhtokohtia sekd kvalitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuutta. Seuraavaksi kerron tutkimuskysymyksen ja tarkemmin siitd, mitd tutkimuk-
sessani pyritddn saavuttamaan. Tamaén jdlkeen esittelen tutkimusainestoa, sen valin-
toja ja koostamista. Kerron myos tarkemmin teoriaohjaavasta sisédllonanalyysistd ja
sen kdytostd tdssad tutkimuksessa. Perustelen my®0s sitd, miksi juuri teoriaohjaava si-
sdllonanalyysi sopii tutkielmani tavoitteisiin, teoriaan ja aineistoon. Lopuksi kerron

tutkimuksen eettisyydesta.

Tutkimuksen tieteenfilosofiset suuntaukset toimivat seka tutkimusstrategian, aineis-
tonhankinnan ettd analyysin taustoina. Tieteenfilosofisesti pro gradu -tutkielmassani
kyse on empiirisestd tutkimuksesta. Kuten monet muutkin laadulliset tutkimukset,
tamakin tutkimus nojaa interpretivistiseen taustaan, joka korostaa tulkinnallisuutta ja
tulkintojen tekemistd tiedon tuottamisessa. Tutkimuksessani tehd&an siis empiiristen

havaintojen kautta tulkintoja tietoa tuottaessa. Toisin sanoen tutkimuksessa pétee
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tulkinnallisuuden paradigma. Ontologisesti tutkimus perustuu ajatukseen siitd, ettd
ulkoinen todellisuus on olemassa vain havaintojen kautta. Analysoidessa mikropoliit-
tista vastarintaa Jodel-keskustelusta, toisen tutkijan luoma todellisuus voisi siis olla
hyvinkin erilaista. Epistemologisesti taas laadullinen tutkimus nojaa idealismiin, aja-
tukseen siitd, ettd tieto on relativistista, kontekstisidonnaista ja arvottunutta. (Koppa
2015.) Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on kuitenkin haastavaa
juuri tulosten tulkinnallisuuden vuoksi. Tutkimuksen reliabiliteettia arvioidaan ana-
lyysinjohdonmukaisuuden ja mittaustulosten toistettavuuden perusteella. Tutkimuk-
sen validiteettia taas arvioidaan analyysimenetelmien sopivuuden ja pédtevyyden pe-

rusteella. (Koppa 2021.)

Tavoitteenani pro gradu -tutkielmassa on perehtyé keskusteluaineiston kautta siihen,
millaista mikropoliittista vastarintaa tyontekijat kayttivat Hesburger-pikaruokaravin-
toloissa. Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin keinoin pyrin l16ytdmadn erilaisia mikropo-
liittisen vastarinnan muotoja. Vastarintaa analysoimalla voidaan pureutua siihen,
milld tavoin tyontekijat toimivat haastavissa tyoolosuhteissa ja miten néitd tyoolosuh-
teita pyrittiin muovaamaan siedettdvammiksi. Toisekseen keskityn siihen, millaisina
tyoolosuhteet pikaruokaravintoloissa ndyttaytyivit tyontekijoiden kertoman mukaan.
Ndiden kysymysten avulla voidaan tarkemmin tutkia sitd, millaiset tydolosuhteet
Hesburger-pikaruokaravintoloissa oli tyontekijoiden mukaan ja miten tyontekijoiden

toiminta vaikutti olosuhteisiin.

4.1 Tutkimusaineisto

Pro gradu -tutkielmani aineistona toimii alkuperdinen Hesburgerin tyontekijoiden
aloittama Jodel-ketju. Tastd Jodel-ketjusta kohu tyoolosuhteista levisi myo6s laajem-
man yleison tietoon ja kansallisiin medioihin (Yle, [ltasanomat, Iltalehti seka Helsin-
gin Sanomat). Jodel-ketjussa eri liikkkeiden tyontekijadt kertoivat anonyymisti tyopaik-
kojensa epdkohdista ja johtamiseen liittyvistd ongelmista. Jodel-ketjuun osallistui

myo6s henkiloitd, jotka kuvasivat itseddn vain Hesburgerin asiakkaiksi tai muiksi
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henkil6iksi, jotka eivit olleet tyoskennelleet Hesburgerissa. Keskustelu ldhti liikkeelle
kommentista, jossa kritisoitiin Hesburgerin mainoskampanjaa. Mainoskampanjassa
korostettiin Hesburgerin olevan “vastuullinen tyépaikka” nuorille ihmisille, minkéa
koettiin olevan ristiriidassa tyontekijoiden omien kokemusten kanssa. Joidenkin ket-
juun osallistuneiden mielestd ongelma taas oli tyokavereissa, esimiehissd ja asiak-
kaissa, ei niinkdan Hesburgerissa. Yleinen mielipide kuitenkin oli, ettd tyonantajat ei-
vat viélitd tyontekijoidensd tychyvinvoinnista: tyovuoron aikana ei ehditty syoméaan
tai vessaan, tyontekijoiltd vaadittiin liikaa ja korona-aikana tyokuorma vaan lisdantyi
noutoruuan yleistyttyd. Monet vasyivit tyossd ja jopa pitkddn alalla olleet olivat irti-
sanoutuneet huonojen tydolosuhteiden tai tydouupumuksen vuoksi. Yksittdisend epa-
kohtana esiin nousi myos erddn kenttdjohtajan tekemd seksuaalinen héirintd, johon ei
ilmoituksista huolimatta puututtu. Aineisto on etsitty kirjoittamalla Google-hakupal-
veluun lauseke: “jodel hesburger”. Jodel-keskustelu on ensimmdinen hakutulos ja

keskustelu aukeaa Jodel-viestintdpalvelun selainversioon.

7 M lopetin 8 vuoden uran heselli nyt koronan takia koska joka vuoro ollu niin kauheeta.
Itkin aina pukkarissa 8-10h vuorojen jilkeen kun ei ollu kerenny syddd eiki kiyddi vessassa ja
halusin aina et tt:t ehtii syomiddn ni ite juoksin sit viimestd pdivdd. Kylli ennen koronaa olot
oli musta siedettivit ja viihdyin hyvin, koska tydkaverit on kivoja, nyt valitettavasti kivat tyo-
kaverit ei vaan endd riitd. Sain toisen tydpaikan jossa vithdyn 100 kertaa paremmin vaikka

palkka on hitusen huonompi kuin mulla oli vp:nd heselld. Toisaalta teen toitd kotoota, ja saan

pitid kunnon tauot @ (Jodel-ketju, kommentoija nro. 36).

7 Ex-rp tdillikin, ei koskaan endd takaisin. Tein joka pdivd ilmaista tyétd, hoidin tilaukset
aamulla ennen vuoroa, metsistin sijaisia vapaapdivind kotoa ja palkaksi sain vaan huudot siiti
jos olin pyytinyt lounasvuorolaista jadmddn hetkeksi pidempddn ettd pitkin vuoron tekijit
pdisi tauolle. Tehoja piti kiristid aina vaan, kaikesta muusta voitiin tinkid. Onneksi pddsin

pois ennen kuin hajosin.” (Jodel-ketju, kommentoija nro. 46).
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77 Jos ei oo koskaan itkenyt tydvuoron aikana, nii onko oikeesti ollu edes heselld tdissid’ vois

olla uus hesen motto. Ainakin siihen vois samaistua (2 (Jodel-ketju, kommentoija nro. 89).

vp = vuoropaallikko
rp = ravintolapaallikko
tt = tyontekija

kenttis = kenttdjohtaja

Aineiston luotettavuutta on tdarkedd pohtia, kun kyseessd on anonyymisti luotu kes-
kusteluaineisto. Nimettomasti kommentoineiden henkildiden lausunnot yleiselld ja
kaikkien kdytossad olevalla sivustolla voisivat periaatteessa olla myds muiden, kuin
Hesburgerin tyontekijoiden. T4lloin oletus siitd, ettd tydolot Hesburgerissa ovat olleet
kehnot, kumoutuisi. Jodel-ketjussa oli kuitenkin satojen eri kommentoijien komment-
teja, jolloin voidaan olettaa, etteivit he kaikki ainakaan ole huijareita. Toisaalta kom-
mentoijien suuri maarad kertoo siitd, ettd samanlaisia kokemuksia kehnoista tyooloista
on ollut todella monella henkil6lld. Kolmannekseen kommentoijien tekstissa oli ravin-
tola-alalle tyypillistd ja yhtenevaa slangisanastoa, esimerkiksi esimiehiin ja ravintoloi-

den toimintoihin liittyen.

Jodel-ketjua voidaan myos pitdd luotettavana siksi, ettd viitteet satojen eri kommen-
toijien valilld olivat yhteneviisid. Kommenteissa koetut olosuhteet, ravintoloiden kéy-
tanteet ja tyontekijoiden toimintatavat vastasivat toisiaan. Aineiston legitimiteettia li-
sdd myos se, ettd myohemmin julkaistuissa lehtiartikkeleissa entisid tyontekijoitd on
haastateltu heiddn omilla nimillddn. Vaikka nimimerkin taakse on helppo piilottaa to-
dellinen henkilollisyys, ei kukaan varmastikaan valehtelisi tyosuhteestaan omalla ni-
mellddn kansallisissa medioissa. Yleisesti ottaen aineistoa voidaan pitdd luotettavana
ja hedelmallisend alustana mikropoliittisen vastarinnan tutkimukseen. Aineistoa ana-
lysoidessa on kuitenkin tdrkedd muistaa aineiston rajoitteet kommentoijien aseman
suhteen. Tuleekin tiedostaa, ettei jokainen kommentoija valttamatta ole tyontekijd ja

kirjoita kommenttiaan rehellisestd asemasta.

36



Jodel (2021).
. 12 - 2 years ago

Ma oon ite henkil6kohtaisesti kyllastyny siihen etta
meidan tyo6ta ei arvosteta, niin asiakkaat ei arvosta
eika myo&skaan isommat herrat. Taa on télleen korona

aikana menny koko ajan pahemmaksi vaan &

@) 13 -2yearsago

Taalla kans ex-vp ja useamman vuoden viihdyin
hesella, koronan jalkeen on vaan kiristetty meidat
aarimmilleen ja mulle riitti 2 Harmittaa et oma
hyvinvointi rapistu heseaikoina taysin, kun ei ehdi

sy6da, kamala stressi paalla koko ajan ja

@ B -Sr=—rr

Vapailla ei jaksa tehda mitaan, kun kaikki aika menee

palautumiseen. Hampaat huonossa kunnossa siita
Aineisto on rajattu vain kyseiseen kohun aloittaneeseen Jodel-keskusteluun sen laa-
juuden vuoksi. Jodel-keskustelussa on yhteensd 497 erillistd kommentoijaa. Yksittdi-
nen kommentoija on kuitenkin voinut tehdd useita eri kommentteja. Taman vuoksi
keskustelu kattaa yhteensa noin 500-600 kommenttia. Jodel-keskustelussa kommentit
tunnistetaan kommentoijan jdrjestyksen mukaan. Jarjestysluvultaan 46. kommentoi-
jan tunnistaa siis siitd, ettd timan kommenttien ylld on aina luku 46. Jodel-keskustelu
on kattava aineisto mikropoliittisen vastarinnan tutkimusta varten jo yksistdan. Ai-
neiston laajentaminen muita alustoja ja keskusteluja kattamaan tekisi aineistosta liian
suuren tutkimusta varten. Toisaalta esimerkiksi lehtiartikkelien tai haastatteluiden li-
saaminen muuttaisi aineiston luonteen hyvin erilaiseksi. Nimettoméssa ja johdattele-
mattomassa Jodel-keskustelussa tyontekijdt ja muut henkil6t ovat voineet vapaasti
kertoa kokemuksistaan ja toimintatavoistaan. Haastatteluissa tédllainen vapaus ei valt-
tamatta toteutuisi ja mikropoliittinen vastarinta voisi jaddd piiloon. Jouduin rajaa-
maan aineistoa myos Jodel-keskustelun sisélld, silla ajallisesti keskustelu oli aktiivinen
yli vuoden ajan. Tamén vuoksi keskustelun loppupuolella kommentointi reflektoi jo
aiempia kokemuksia ja kertasi sitd, millaisia muutoksia tyossd oli kohun jdlkeen ta-
pahtunut. Rajaan aineiston kattamaan ajallisesti kuusi kuukautta kohun alusta. Tama
on se aika, kun keskustelu oli aktiivisimmillaan, mutta pysyi kuitenkin yha aiheessa

ajankohtaisesti.
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4.2 Menetelmit

Pro gradu -tutkielmani menetelménd toimii teoriaohjaava sisdllonanalyysi. Kerron
seuraavaksi yleisesti sisdllonanalyysistd, menetelman vahvuuksista ja heikkouksista
sekd tarkemmin teoriaohjaavasta sisdllonanalyysista. Taman jdlkeen kerron menetel-
maén toteutuksesta tdssad tutkimuksessa. Sisdllonanalyysi on kvalitatiivisen tutkimuk-
sen perustyodkalu ja luonteva tapa ldhestyd tutkimusaineistoa. Laadukkaan ja tutki-
muksellisesti luotettavan sisdllonanalyysin tuottaminen edellyttdd kuitenkin syste-
maattista perehtymistd analyysitapoihin. (Silvasti 2014, s. 33.) Sisdllonanalyysi on ana-
lyysimenetelmd, jolla voidaan analysoida aineistoja systemaattisesti ja objektiivisesti.
Soveltuvat aineistot voivat olla hyvin monenlaisia. Sisdllonanalyysilld pyritddan saa-
maan tutkittavasta ilmiostd kuvaus tiivistetyssd ja yleisessd muodossa. Toisin sanoen,
sisdllonanalyysi auttaa kerddmaéddn aineiston jdrjestetyksi kokonaisuuksiksi analyysia

varten. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, s. 103.)

Sisdllonanalyysi voidaan toteuttaa useilla eri tavoilla. Yleisesti sisdllonanalyysi voi-
daan suorittaa joko aineistoldhtoisesti, teorialdhtoisesti tai teoriaohjaavasti. Aineisto-
lahtoisessd sisdllonanalyysissé tutkija analysoi aineistoa ilman erityisiéd teoreettisia en-
nakko-oletuksia. Teorialdhtdisessd sisdllonanalyysissd aineiston analyysi taas ldhtee
liikkeelle jostakin valmiista koodistosta, joka on johdettu tietysta teoriasta. Toisin sa-
noen, tutkija etsii aineistosta tiettyjd, teorian maérittavia luokitteluita. Teoriaohjaava
sisdllonanalyysi taas yhdistelee aineistoldhtoistd ja teorialdhtdistd menettelytapaa.
Lahtokohtana on siis, ettd analyysid ohjaa vapaasti tutkijan tieto, teoriat, mutta myos
aineisto. (Silvasti 2014, s. 40-43.) Tuomi ja Sarajdrvi (2009, s. 107-108) kirjoittavat myos
jaottelusta induktiiviseen ja deduktiiviseen sisdllonanalyysiin. Kaksijakoinen ldhesty-
mistapa sisdllonanalyysiin on kuitenkin hieman ahdas ja rajoittava tutkimuksen teke-

misessd, ainakin oman tyoni puitteissa.

Sisdllonanalyysin vahvuudeksi voidaan ndhdd sen monipuolisuus. Menetelmdé voi-

daan kdyttdd monenlaisten tutkimusten toteuttamiseen ja erilaisten aineistojen
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analysointiin (Tuomi ja Sarajarvi 2009, s. 91). Myos Silvasti (2014, s. 36) kertoo, kuinka
sisdllonanalyysi mahdollistaa muodoltaan hyvin erilaisten aineistojen hyodyntamisen.
Sisdllonanalyysi my6s mahdollistaa késitteellisid liikkumavapauksia (Tuomi ja Sara-
jarvi 2009, s. 107). Sisédllonanalyysilld on my6s heikkoutensa. Sisédllonanalyysi voi ai-
neiston luokittelun seurauksena jadda keskenerdisen oloiseksi. Vaikka analyysin vai-
heet olisikin kuvattu tarkasti, on omien johtopditosten tekeminen voinut jadda va-
jaaksi. Toisaalta tulkintojen sadnnot ja objektiivisuus voivat tulla ongelmaksi. (Tuomi
ja Sarajdrvi 2009, s. 102-103.) My®s Silvasti (2014, s. 45) korostaa, kuinka tutkijan en-

nakko-oletukset ja valmiiksi asetetut teemat saattavat joskus valua tutkimustuloksiin.

Tutkimukseni menetelmd, teoriaohjaava sisdllonanalyysi on usein hyddynnetty tapa
ldhestyd sisdllonanalyysid. Teoriaohjaava sisdllonanalyysi etenee aineiston ehdoilla,
liittden saadut tulokset tutkimuksessa kdytettyyn teoriaan. Teoriaohjaavassa analyy-
sissd teoreettiset kdsitteet ovat siis valmiiksi tiedettyjd. Teorialdhtoiseen sisdllonana-
lyysiin verrattuna teoriaohjaava sisdllonanalyysi antaa tutkijalle enemmadn vapautta
tehdd tulkintoja aineiston perusteella pitden kuitenkin teoreettisen viitekehyksen mie-
lessd. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, s. 117.) Analyysia ja koodausta voi siis vapaasti ohjata
tutkijan tieto, teoreettiset luokittelut ja aineisto. Siten teoria ei rajoita tutkijan mahdol-
lisuutta tulkita aineistossa esiin tulevaa moniddnisyytta. (Silvasti 2014, s. 43-44.) Ana-
lyysissa on teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd tunnistettavissa aikaisemman tiedon
vaikutus, vaikka analyysi tehdd&dn aineistoon pohjautuen. Kyse on siis abduktiivisesta
paattelystd. (Tuomi ja Sarajdarvi 2009, s. 96-97.) Valitsin tutkimukseni menetelméksi
juuri teoriaohjaavan sisillonanalyysin, silld se sopii mielestdni parhaiten mikropoliit-
tisen vastarinnan tutkimukseen Jodel-keskusteluaineistosta. Halusin tehdi aineistosta
vapaita tulkintoja ilman liian rajoittavaa, ennalta paatettyd koodistoa. Kuitenkin ana-
lyysid ohjasi juuri mikropoliittisen vastarinnan teoria, joka myos suuntasi tutkimus-
tuloksia tiettyyn suuntaan. Tein siis tulkintoja aineistoldhtoisesti, mutta mikropoliitti-
nen vastarinta taustalla ohjaten. Taten parhaaksi analyysimenetelméksi valikoitui teo-

riaohjaava sisdllonanalyysi.
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Kaytannossd sisdllonanalyysin prosessi on polveileva ja sen kuluessa aineistoa jdsen-
netddn, jarjestetddn, koodataan ja luokitellaan. Sisdllonanalyysissa olennaista onkin
aineiston koodaaminen, eli se, kuinka aineisto jasennellddn ja luokitellaan. Aineisto
toisin sanoen puretaan osiin. Koodi on yleinen avainsana, yhteinen nimittdja tai kasite,
jonka tutkija valitsee olennaiseksi. (Silvasti 2014, s. 37-29.) Teoriaohjaavan sisil-
lonanalyysin prosessi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen, redusointiin, klusterointiin
ja abstrahointiin. Redusoinnissa aineisto pelkistetddn. Tama tarkoittaa sitd, ettd aineis-
tosta karsitaan pois tutkimukselle epdolennainen osuus. Pelkistaminen voi kdytdn-
nossd olla aineiston tiivistimistd tai pilkkomista osiin. Aineison redusointia ohjaa tut-
kimustehtédvd, jonka perusteella tutkija luokittelee aineiston olennaiset ja epdolennai-
set piirteet. Tédssd vaiheessa tapahtuu myo6s koodausta. Aineiston klusteroinnissa eli
ryhmittelyssa tutkija kdy ldpi aineistosta koodatut ilmaukset ja ryhmittelee niitd ko-
konaisuuksiksi. Kokonaisuudet muodostetaan koodien yhdenmukaisuuksien tai ero-
jen perusteella. Tdlld tavoin koodeista syntyy alaluokkia ja alustava kuva tutkittavasta
ilmiodstd. Lopulta aineisto abstrahoidaan. Tama tarkoittaa sitd, ettd aineistosta muo-
dostetut alaluokat yhdistetddn pddluokiksi. Tutkija etenee alkuperdiinformaation
kayttamistd ilmaisuista teoreettisiin késitteisiin ja johtopédéatoksiin. (Tuomi ja Sarajarvi

2009, s. 108-111.)

Etenin omassa tutkimuksessani kolmivaiheista analyysitapaa mukaillen. Kuvaan seu-
raavaksi, miten toteutin tyossdni kolmivaiheista analyysitapaa. Aloitin analyysin en-
simmdisen vaiheen lukemalla Jodel-keskustelua ldpi. Pelkkddn keskustelun alusta-
vaan lukemiseen meni huomattavasti aikaa aineiston laajuuden vuoksi. Alustavan lu-
ennan jdlkeen aloin lukea kommentteja miettien samalla, ilmaistaanko kommenteissa
jollakin tavoin tyontekijoiden kdyttamad mikropoliittista vastarintaa. Kolmannella lu-
entakerralla kopion Word-tiedostoon ne kommentit, joissa mielesténi kerrottiin mik-
ropoliittisesta vastarinnasta. Vastarinnasta kertoi kommenteissa esimerkiksi ohjeiden
vastustaminen, omasta hyvinvoinnista huolehtiminen asiakaspalvelun sijaan ja irtisa-

noutumisista kertominen.
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Kun olin kerdnnyt aineistosta ylos kaikki ne kommentit, jotka jotenkin ilmaisivat mik-
ropoliittista vastarintaa, aloitin analyysin toisen vaiheen. Toisessa vaiheessa pyrin
erottelemaan ilmaisuja kategorioihin siten, ettd samankaltaisesta vastarinnasta kerto-
vat kommentit tulivat yhden kategorian alle. Samankaltaisuudesta kertoi se, millaisia
tekoja ja sanavalintoja kommentissa oli kdytetty. Analyysin kolmas vaihe oli varsi-
naisten tutkimustulosten muodostaminen, eli alakategorioiden yhdistiminen laajem-
miksi kategorioiksi. Yhdistelin alakategorioita ja muodostin luokkia, jotka kertoivat
mikropoliittisen vastarinnan kaytosta pikaruokaravintoloissa. Samalla, kun analysoin
tekstistd mikropoliittisen vastarinnan muotoja, pyrin loytaméaan syitd mikropoliittisen
vastarinnan syntymiseen. Toisin sanoen, pyrin 16ytdmdan vastauksia toiseen tutki-
muskysymykseen, eli aiheuttiko juuri taylorismi tydouupumusta. Etsin tekstista siis

yhteyksid tyduupumuksen ja taylorismin, sekd myos vieraantumisen vélilla.

4.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta tehdessdni olen noudattanut hyvéan tavan mukaisia eettisiad tutkimuskay-
tantojd. Pyrin kunnioittamaan tutkimusta tehdessani niin jokaista anonyymisti kom-
mentoinutta henkilod, kuin myos Hesburgeria yrityksend. Tutkimuksen tavoitteena
ei ollutkaan mustamaalata yhtd yritystd, vaan tuoda esiin tyontekijoiden keinoja kayt-
tdd mikropoliittista vastarintaa. Kunnioittavaa kohtelua tuli pohtia myds tutkimustu-
losten esittelyssad. Tuloksilla saattaisi nimittdin olla vaikutusta tyontekijoiden ja Hes-
burgerin asemaan ja maineeseen. Aineistona toiminut Jodel-keskustelu aloittikin suu-
ren kansallisen keskustelun pikaruokaravintoloiden tydolosuhteista. Kohuksi ylty-
neessd keskustelussa osansa sai myos Hesburgerin perustaja Heikki Salmela. Tyonte-
kijoille kohu saattoi aiheuttaa hankaluuksia tyopaikalla ja huonontaa ryhméahenkea.
Yritys taas joutui julkisen paineen alla tekemédn toimenpiteitd ja lupauksia siitd, ettd
tyoolosuhteita pyritddn parantamaan. Tutkimukseni tavoitteena ei siis ole synnyttda
uutta kohua. Taman vuoksi tuloksissa tulee korostaa puolueettomuutta ja pyrkid py-

symddn mahdollisimman objektiivisena. Tutkimuksessa tuleekin noudattaa
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ihmisarvon kunnioittamisen periaatetta, eli pyrkid valttimdan vahingon aiheutta-

mista henkildille (Eskola ja Suoranta 1998, s. 42; Kuula 2015).

Tutkimusaineiston ollessa anonyymi, ei aineistoa varten tarvinnut hakea erillistd tut-
kimuslupaa tai eettistd ennakkoarviointia. Tutkittavien henkil6llisyydet olivat jo val-
miiksi suojattu, eikd kommentoijia voi tunnistaa toisistaan muuten, kuin jdrjestysnu-
meron perusteella. Kommentoijista ei paljastu myodsk&dan heidén sijaintiaan, tai missa
pikaruokaravintolassa ndma ovat mahdollisesti tydskennelleet. Tutkimuksen ano-
nymiteetti ja luottamuksellisuus siis toteutuvat aineistossa jo valmiiksi, silld henkilol-
lisyyden paljastuminen on tehty mahdollisimman vaikeaksi (Eskola ja Suoranta 1998,
s. 42-43; Kuula 2015). Jodel-keskusteluun kommentoineilla henkil6illéd ei kuitenkaan
ole ollut tietoa siitd, ettd kommentteja tullaan kdyttimddan tutkimuksen tekemiseen.
Koska kyseessd on kuitenkin julkinen aineisto, ei kommenttien kdyttdminen ole sen
vuoksi eettisesti epdilyttavad. Onkin jokaisen kommentoijan omalla vastuulla pohtia,
millaisia kommentteja on valmis kirjoittamaan julkisille alustoille. Aineistoa voidaan

pitdd siis eettisesti kerdttynd ja kasiteltyna.

Tutkijan on hyvéa pohtia omaa objektiivisuuttaan myos muissa vaiheissa, kuin tuloksia
esitellessd. Onkin eettisesti merkittdvad, ettd tutkija tiedostaa oman asemansa suh-
teessa tutkimuksen aineistoon ja aiheeseen. Tutkijana niinkin tunnetun yrityksen,
kuin Hesburgerin tutkiminen voi olla haastavaa ennakkokaésitysten vuoksi. Lahes jo-
kainen suomalainen on nimittdin ollut joskus kyseisen yrityksen asiakas. Erilaiset
asiakaskokemukset voivat siis vaikuttaa siihen, miten yritykseen suhtautuu. Toisaalta
ennakkokaésityksid on voinut syntyd tyoolosuhdekohun vuoksi. Voi olla helppoa tun-
tea empatiaa tyontekijoitd kohtaan ja olettaa yrityksen olevan suuri ”pahis”. Onkin
maan objektiivisesti siind, etten automaattisesti ota kummankaan osapuolen puolta
tyoolosuhdekohussa. Toisaalta ei edes ole tutkimuksen tavoitteiden kannalta oleel-
lista tehdd padtostd sen suhteen, ovatko tycolosuhteet todellisuudessa olleet huonot

vai eivdt. Todellisuutta on se, ettd tyontekijat ovat kayttdneet mikropoliittista
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vastarintaa. Vastarintaa voidaan kdyttdd, vaikka tyoolosuhteissa ei olisi mitddn valit-
tamista. Objektiivisuus tukee tutkimuksen luotettavuutta sen lisédksi, ettd se on eetti-
sesti tarkedd. Tutkijan aseman huomioiminen tutkimusta tehdessd on tdarkedd myos

siind, ettd ratkaisuista kerrotaan avoimesti tutkimuksen lukijalle (Eskola ja Suoranta

1998, s. 17; Kuula 2015).
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Téssd luvussa kerron analyysin perusteella luoduista tutkimustuloksista. Kasittelen
ensin padtutkimuskysymystd: millaista mikropoliittista vastarintaa tyontekijat kaytti-
vdt huonoiksi koettujen tyoolosuhteiden vastustamiseksi? Hypoteesina tutkimuk-
sessa oli siis, ettd tyontekijat kdyttivat mikropoliittista vastarintaa monin tavoin. Kdyn
lapi niita mikropoliittisen vastarinnan muotoja, joita teoriaohjaavan sisdllonanalyysin
keinoin pystyi aineistosta muodostamaan. Toisekseen vastaan toiseen tutkimuskysy-
mykseen: Aiheuttiko taylorismi tyontekijoille tybuupumusta? Taméan tutkimuskysy-
myksen tavoitteena on valaista sitd, miksi tyontekijadt kokivat tarvitsevansa mikropo-
liittista vastarintaa. Tuloksissa kdy ilmi se, miten taylorismin yhteys tybuupumukseen

ilmeni aineistossa.

5.1 Mikropoliittinen vastarinta Hesburgerissa: " kiire on vain tunne”

Ihanteellinen tyontekija Hesburgerissa on pikaruokaketjun omien nettisivujen mu-
kaan positiivisella asenteella ja tiimihengelld varustettu. Tyontekija on myo6s halukas
oppimaan, valmis palvelemaan asiakkaita aina iloisesti ja ystavallisesti sekd tekemdan
vuorotyotd kaikkina kellonaikoina (Hesburger 2023). Jodel-keskustelun (2021) perus-
teella tyontekijoiltd odotettiin lisdksi joustavuutta tyovuorojen suhteen. Tyontekijoille
myos hoettiin lausetta “kiire on vain tunne”, joka kuvasti vaatimusta stressin- ja pai-

neensietokyvystd. Ideaali tyontekiji on siis positiivinen, joustava ja jaksava.
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Mikropoliittinen vastarinta kuvastaa niitd tekoja, jolla yksilé vastustaa tyopaikalla
vallitsevaa diskurssia ihanteellisesta tyontekijasta (Mulhall 2013). Vallitseva diskurssi
voi siis olla sellainen, joka asettaa tyontekijan haastavaan asemaan ja altistaa esimer-
kiksi tyouupumukselle. Hesburgerissa tyontekijdt turvautuivat mikropoliittiseen vas-
tarintaan tilanteissa, joissa ndiden hyvinvointi, jaksaminen ja vapaa-aika olivat uhat-
tuna vallitsevan diskurssin vuoksi. Toisin sanoen, tyontekijdt pyrkivéit vastustamaan
tydouupumusta. Tyontekijat myos kokivat, ettei epdkohtiin puututtu suoran palaut-
teen perusteella, vaan siitd enemmankin rangaistiin. Tyontekijoitd saatettiinkin nega-
tiivisen palautteen seurauksena laittaa tekeméddn epdmieluisia siivoustehtavid, heille
jaettiin vain huonoja tyovuoroja ja jopa uhkailtiin tytsopimuksen irtisanomisella. Toi-
saalta nuoret tyontekijdt kertoivat, ettei heilld valttamatta ollut edes tietoa omista oi-
keuksistaan tai siitd, miten valittaa epdkohdista eteenpdin. (Jodel 2021.) Suorien vas-

tarinnan keinojen puuttumisen vuoksi tyontekijoille jdi vaihtoehdoksi mikropoliitti-

suhteita (Crocker 2019).

5.1.1 Tyotehtdvien tekemiittd jattiminen

Mikropoliittisen vastarinnan muotona kaytettiin Hesburgerissa ensinnékin tyotehta-
vien tekemittd jattamistd tai tekemisen viivyttamistd. Tahdan mikropoliittisen vasta-
rinnan muotoon liittyy oleellisesti matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palvelualojen
tydehtosopimus ja sen luomat vallitsevat kdytannot tyopaikoilla. MARA-ty6ehtosopi-
muksen mukaan yli neljan tunnin tyévuoroihin kuuluu vahintaan yksi kahvitauko.
Mainitaan kuitenkin, ettd mikéli varsinaista taukoa ei toiden jarjestelyihin liittyvistd
syistd voida antaa, tulee tyontekijdlld olla mahdollisuus nauttia virvokkeita tyon lo-
massa. (MaRary.) Jodelissa Hesburgerin tyontekijdt kertoivat, ettd he saattoivat tehda
jopa 10 h tyopdivid ilman taukoja. Tauoille ei pddsty kiireen vuoksi, silld asiakkaiden
tyytyvdisyys oli johdon ohjeesta etusijalla. Tydehtosopimus mahdollisti tillaisen toi-
minnan, silld tyontekijoille tarjottiin Hesburgerissa kahvia, kaakaota ja vettd taukojen

sijaan. (Jodel 2021.)
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Useat tyontekijdat kertoivat kuitenkin, kuinka pitivdt taukoja ja kdvivit vessassa,
vaikka asiakas joutuisikin odottamaan. ” Joo onhan tii touhu menny koronan jilkeen huo-
nompaan suuntaan. Emmi silti jitd taukojani pitdmittd ja jos on vessahitd ni asiakas voi odot-
taa sen parin minuuttia”, (Jodel 2021. 121. kommentoija). Tauon pitdminen ja jopa ves-
sassa kdyminen ndhddan siis mikropoliittisena vastarintana. Ideaalityontekijd palve-
lisi asiakasta viimeiseen asti ja toimisi pikaruokaravintolan ja tyéehtosopimuksen oh-
jeistusten mukaisesti. Oman hyvinvoinnin vuoksi ty6t kuitenkin jatettiin kesken, jotta
péddstiin edes pienelld tauolle. My0s taylorismia vastustettiin tillaisella tyotehtavasta
luistamisella: asiakaspalvelutytssd ilmenevéssd taylorismissa asiakkaan palvelemi-
nen ja asiakkaan arvio tyontekijastd madrittad tyotehtdvid ja tyostd suoriutumista (Ed-
gell 2012). Jattamalld asiakkaan odottamaan tauon ajaksi tyontekija vastusti interak-

tiivisen asiakaspalvelutyon odotuksia.

Toiden tekemdttd jattdmiseen lukeutui tauoille menemisen lisdksi myos ravintolan
sulkutoimenpiteiden tekemdttomyys. Tdhdn oli usein syynd ajan puute. Jodelissa
tyontekijdt kertoivat, kuinka liikkeen sulkemiselle oli ravintolan sulkemisen jdlkeen
varattu puoli tuntia aikaa. Puoleen tuntiin tydntekijan pitdisi siis siivota koko liike ja
tilittad kassa. Kerrottiinkin, kuinka tehtdvamaddra oli mahdotonta suorittaa puolessa
tunnissa. Monet tyontekijat olivatkin siivonneet liikettd tyoajan jdlkeen ilman palkkaa,
koska he pelkisivit esihenkildiden reaktioita sotkuiseen ravintolaan tai liikaan tyoai-
kaan. (Jodel 2021.) Hesburgerissa ajateltiin Taylorin oppien mukaisesti, ettd tysteh-
tava tulisi suorittaa tietyssd madritetyssd ajassa (Taylor 1914, s. 40-132.) Ravintolan
siivoamiseen liittyy kahdenlaista mikropoliittista vastarintaa. Ensimmaéinen osa tyon-
tekijoistd jdtti ravintolan siivoamatta ja ldhti kotiin suunnitellun tyéovuoron mukai-
sesti: "iltaisin prioriteettind on pddstd ajoissa kotiin, vaikka se tarkottais sitd ettd lattia jid
pesemitti”, (Jodel 2021, 60. kommentoija). Toinen tapa toteuttaa vastarintaa oli ylitoi-
den tekeminen, jotta ravintola ehdittiin sulkea ja siivota ohjeiden mukaisesti. Ylitoita
ei olisi kuitenkaan saanut ohjeiden mukaan tehdé: “ja tostaki tulee valitusta kun menee
yliajalle mutta missd vilissd siivoot kun tilauksia on kokoajan yli 10 samaan aikaan koko illan”,

(Jodel 2021, 3. kommentoija).

46



5.1.2 Ohjeistusten vastustaminen

Toinen mikropoliittisen vastarinnan muoto oli ohjeistusten noudattamatta jattaminen.
Tyontekijoille oli toiden tekemisen tehostamiseksi useita melko tiukkoja sddntoja, ku-
ten juttelun kieltaminen. ” Meilli alettiin myds vahdata, ettei yhtidn hukata tydaikaa esim.
puhumalla tyokavereiden kanssa vuorossa ... ilmeisesti en ollut endd tuottava sielu kun jopa
nauroin tyon lomissa”, (Jodel 2021, 187. kommentoija). Kielloista huolimatta tyontekijat
jatkoivat juttelua ja kokivatkin, ettd hyvét tyokaverit auttoivat haastavien olosuhtei-
den kestamisen. Toinen esille noussut ohjeistus, jota vastustettiin, oli iloisuuden vaa-
timus. Tyontekijoitd kehotettiin mm. hymyilemddn enemman tai olemaan iloisempia
asiakkaille kassalla tyoskennellessd. Tyontekijdt kertoivat Jodelissa, kuinka kokivat
tallaiset vaatimukset ahdistaviksi ja halusivat mieluummin olla vain asiallisia ja koh-
teliaita. Haastavissa olosuhteissa tydskennellessd iloisuus ja hymyileminen my6s tun-
tuivat haastaville. Vastustamalla siis ohjeistusta pienin teoin, kuten juttelemalla ja hy-
myilemalld vahemmain, tyontekijdt vastustivat tyonantajan asettamia ohjeistuksia.
My0s ndissd esiin tulleissa ohjeistuksissa kdy hyvin ilmi se, miten taylorismi nédkyy
Hesburgerin arjessa: ohjeistukset olivat tiukkoja ja koskivat jopa tyontekijdt ulkoista

olemusta ja kdyttdytymistd (Edgell 2012; Taylor 1914, s. 149-168; Jodel-keskustelu.)

Kolmas oleellisesti ohjeistukseen liittyva vastarinnan muoto oli liiallisen joustavuu-
den vastustaminen. Joustavuuteen ja tyovuoroista sopimiseen oli ohjeistettu tyénan-
tajan puolesta suostumaan. Sairaustapausten tai kiireen ylldttdessd tyontekijoitd soi-
tettiin usein vapaapdiviltd toistd kotiin. Tdmé koettiin hyvin kuormittavana, kun va-
paapdivindkddn toistd ei pddssyt irtautumaan yhteydenottojen vuoksi. Jodelissa keho-
tettiinkin laittamaan puhelin kiinni ja nukkumaan pdivdunet, sen sijaan, ettd vastaisi
tyonantajan soittoon. Joustavuutta vastustettiin myos tyoajalla, silld kiireen laantuessa
tyontekijoitd pyydettiin lahtem&an kesken tyovuoron ja palkatta kotiin, jottei ravinto-
lassa olisi hiljaisena hetkend liikaa tyontekijoitad. Tdssd joustavuutta vastustettiin jaa-
malla toihin. Tyontekijdt perustelivat vastarintaa silld, ettd tarvitsivat koko pdivan pal-
kan tai tyomatka saattoi olla kovin pitkd, minkd vuoksi kotiin ei kannattanut lahted

kesken vuoron. Tyontekijat myos kokivat, ettd vaikka kdytdnnossd joustavuuden
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vaatimuksiin olisikin voinut suostua, ei tyonantajalle haluttu joka kerta antaa periksi.
Toisaalta korostettiin sitd, ettd joustavuuteen ei kannattanut suostua sen yksipuoli-
suuden vuoksi vaikka niin ohjeistettiinkin, silld myos tyonantajan tulisi olla valmis

joustamaan. (Jodel 2021.)

5.1.3 Vastarinta tyopaikan ulkopuolella

Vastarintaa tehtiin myos tyopaikan ulkopuolella ja asiakkaiden toimesta. Itse Jodel-
keskustelu ja sielld kommentointi anonyymind voidaan ndhdé vastarintana tyonanta-
jaa kohtaan. Sosiaalisessa mediassa kommentointi on kielletty tyontekijoiltd, jolloin
Jodel-keskusteluun osallistuminen voidaan ndhda vastustuksena. ” Meille on sanottu,
ettd omaan someen ei saa laittaa kuvia tydvaatteissa, eikd _saa_ kommentoida Hesburgeria kos-
keviin uutisiin tai keskusteluihin mitenkdidn edes anonyymina tai siitd on sEuRaUkSiA”, (Jo-
del 2021, 224. kommentoija). Sosiaalisessa mediassa kommentointi on yksittédiselle
tyontekijdlle helppo ja vaaraton vaikuttamisen keino: kuka tahansa voi osallistua ni-
mettomaénad julkiseen keskusteluun, ilman, ettd seurauksia tarvitsee peldtd. Keskustelu
tyoolosuhteista ei jadnyt pelkdstddn Jodelin sisdiseksi, vaan tyontekijadt kertoivat teh-
neensd juttuvinkkejd Ylelle, Ylen Mot-ohjelmaan, Iltasanomille sekd muille medioille.
Juttuvinkkien lisdksi tyontekijdt antoivat haastatteluita nimellisesti ja nimettomasti.
Haastattelun antaminen omalla nimelld on vastarintana riskialtis muoto, silld siind
tyontekija paljastaa kasvonsa ja nimensd koko yhteiskunnalle ja tyonantajalle. Tama

voikin johtaa seurauksiin tyopaikalla. (Jodel-keskustelu.)

Niin Hesburgerin ty6tekijoitda kuin asiakkaitakin kannustettiin laittamaan palautetta
Hesburgerin omiin palautekanaviin. Tamaén ajateltiin olevan tehokas keino saada epa-
kohtia tietoisuuteen. Erityisesti korostettiin asiakkaiden laittaman palautteen merki-
tystd, silld tyontekijat kokivat, ettd asiakkaiden miellyttdminen meni tyonjohdossa
kaiken muun edelle. Muita my6s kannustettiin olla vastaanottamatta tyopaikkoja
Hesburgerista. Kuvailtiinkin, kuinka pikaruoka-alalla vallitseva tyontekijapula on oi-

keastaan tyonantajien itse luoma ongelma. Lopulta Jodel-keskustelun seurauksena
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monet asiakkaat kertoivat boikotoivansa Hesburgerin toimintaa jatkossa. (Jodel 2021.)

Pienilldkin teoilla voidaan nimittdin heikentdd johdon auktoriteettia (Crocker 2019.)

5.1.4 Irtisanoutuminen

Yleisimmaksi, mutta my6s radikaaleimmaksi vastarinnan muodoksi Jodel-keskuste-
lusta kavi ilmi toistd irtisanoutuminen. Monet nykyiset ja entiset tyontekijat kertoivat,
kuinka huonojen tydolojen vuoksi muuta vaihtoehtoa ei endd ollut. Tyontekijdt ker-
toivat irtisanoutumisten syiksi mm. tyohyvinvoinnin huonontumisen, liiat vaatimuk-
set tyopaikalla, huonon ty6ilmapiirin, koronapandemian aiheuttaman lisékiireen seka
haastavat asiakaskohtaamiset. ” Syy miksi lopetin heselld oli just tid et tyontekijoilti vaadi-
taan than helvetisti, ilman ettd mitid saa takasi. Sun pitid yksin kassalla hoitaa niin saatanan
iso tyomaa”, (Jodel 2021, 9. kommentoija). Kuten edellisestdi kommentista kdy ilmi,
tyontekijd on kokenut, ettd tdltd vaaditaan aivan liian suurta tyomaéarad ilman kelvol-
lista vastinetta. Tdllainen ylikuormitus ajoi 9. kommentoijan, mutta myds monet muut

irtisanoutumaan. (Jodel-keskustelu.)

Irtisanoutuminen on radikaali ja lopullinen vastarinnan muoto. Se mahdollistaa tyon-
tekijdlle kuitenkin nopean ulospédédsyn haastavista olosuhteista. Tyonantajalle irtisa-
noutuminen tuottaa my0s haasteita, silld se aiheuttaa tarvetta uusille rekrytoinneille
ja sen myotd uusien tyontekijoiden koulutuksille. Tyontekija voi siis irtisanoutumalla
yhtd aikaa helpottaa omaa eldméédnsd ja vaikeuttaa tyonantajan toimintaa. Kaikille
tyontekijoille irtisanoutuminen ei huonoista tyoolosuhteista huolimatta ollut mahdol-
lista, silld tyolla esimerkiksi elétettiin perhettd. Tyontekijat kuvasivatkin, ettd poistui-
vat tyopaikalta lopulta “ilosta hyppien”. Nahdédédn siis, ettd tdllainen yksilon suorit-
tama, yhteiskunnallisesti pienimuotoinen teko voi olla tyontekijille tarked ja viimesi-

jainen keino vastustaa tyonantajaa. (Jodel 2021.)
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5.2 Taylorismi ja tyduupumus: "Hesen johto nikee tyontekijinsd vain

ja ainoastaan koneina jotka tekee rahaa.”

Tutkimuksen toisena tavoitteena oli 16ytdd yhteyksid taylorismin ja tyontekijoiden ko-
keman tyouupumuksen vilillda. Kuten tutkielmassa aiemmin todettiin, tydprosessit on
Hesburgerissa jdrjestetty taylorismin oppien mukaisesti. Aineistoa analysoidessa kévi
myos ilmi, kuinka tyontekijadt kokivat olevansa uupuneita tyossddn. Tyouupumusta
maédritellddn tdssd tutkielmassa emotionaalisen uupumuksen, depersonalisaation ja
tehottomuuden nidkokulmasta (Stoykova, Harizanova & Stoyanov 2014, s. 3). Tyonte-
kijoiden tarve vastarintaan kumpuaakin juuri heiddn kokemastaan tyduupumuksesta.
Seuravaksi késitellddn sitd, johtuuko tyduupumus taylorismista ja miten tyduupumus

syntyy vieraantumisen kautta.

" Tddlld kans heselld burn outannu Tydskentelin opintojen aikaan, joka ikinen vapaapdivd
(=koulupdivd) soiteltiin et tuu pliis tdihin, aamulla herdi kenttiksen soittoon et sua tarvitaan
nyt eli toitd ei pddssy ikind pakoon, Taukoja ei ollut, pdidllikét sai johdolta jatkuvasti kuraa
niskaan huonoista tehoista ja oli siks tosi stressaantuneita ja purki sen tyontekijoihin, asiak-
kaatkin vihdtteli, haukkui, hoputti, kritisoi vaikka yksin kassalla hoiti viiden eri Tilauskanavan
tilauksia, siisteyttd ei ehtinyt todellakaan yllipitid ja omaan tyon jilkeensd oli jatkuvasti pet-
tynyt vaikka se johtui tidysin ajan ja resurssien puutteesta. Mikddn tuossa firmassa ei tuonut
onnistumisen tunnetta ja pitinyt Motivaatiota ylld, jatkuvasti olin tdiden jilkeenkin aivan
ylivirittyneessi tilassa kaikesta siiti juoksemisesta, metelisti ja jopa solvaamisesta. Niskat
meni itselld paskaksi, uniongelmat ilmestyi ja 3kk saikulta en endd palannut téihin.” (Jodel-

ketju, kommentoija nro. 35).

Y1l oleva kommentti on hyva esimerkki aineistossa ilmenneestd taylorismin ja tyo-
uupumuksen yhteydestd. Kommentoija kuvailee sitd, ettd tehokkuutta korostettiin
niin paljon, ettd se ilmeni tydntekijoihin purkautuvana stressing, tyotd piti tehda tau-
kojenkin kustannuksella ja tuottavuutta painotettiin. Kommentoija kuvaa komment-

tinsa loppupuolella, kuinka kaikki tdmé& johti niin fyysisiin kuin psyykkisiin
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ongelmiin, sairauslomaan ja lopulta irtisanoutumiseen. Sama kertomus voitaisiin
tuoda ilmi my6s niin, ettd tayloristinen tehokkuuden korostaminen johti tydstd vie-
raantumiseen, siitd johtuvaan tyouupumukseen ja lopulta tyosuhteen padttymiseen.

(Marx 1970, s. 14-29.) Vastaavanlaisia kommentteja oli keskustelussa useita.

Taylorismin vaikutus tyduupumukseen nadkyi aineistossa myos interaktiivisen asia-
kaspalvelutyon toteutumisena ja seurauksina. Interaktiivisella palveluty6lld tarkoite-
taan tyotd, jossa asiakas kohdataan kasvotusten tai esimerkiksi puhelimessa. Tychon
liittyy my06s tunne-elementti. Tama tarkoittaa sitd, ettd manuaalisen tyon lisdksi tyo-
tehtdviin kuuluu tietty tunne ja sen hallinta asiakkaan edessa. Interaktiivisessa tyossa
tyontekoon vaikuttaa manuaalisen tyon ja tunnetyon liséksi siis vield asiakas. (Edgell
2012, s. 120-121.) Tyontekijdt kertoivat esimerkiksi siitd, kuinka ikdvéat asiakaspalve-
lukohtaamiset ja asiakkaiden vaatimukset vaikeuttivat tyotd ja aiheuttivat tai pahen-
sivat uupumusta. ” Olin yhden kesin heselld ja se oli myods mun eka tydpaikka. Joka vuoron
jilkeen oli aivan loppuun palanut ja kerran murruin itkuun kassalla, kun kaaoksen keskelld
joku rouva tuli huutaen haukkumaan minut. Sit kun ilmoitin ettd aion lopettaa tyét, vp koitti
manipuloida mua jidmdin ja paasasi siitd miten teen virheen ja heselle pidseminen oli hinelle
oikea onnenpotku. Juupa juu”, (Jodel-ketju, kommentoija nro. 39). Asiakkaille ei myos-
kddn saanut olla rehellinen tai kertoa esimerkiksi ruuhkatilanteesta, miké olisi voinut
lisdtd asiakkaan ymmarrystad ja karsivallisyytta. Peldttiin, ettd ruuhkasta kertominen

voisi pelottaa asiakkaita pois.

Oman tyon merkityksellisyys saattoi havitd tehokkuuden aiheuttaman kiireen ja stres-
sin vuoksi. Toisin sanoen, tyontekijdt kokivat ennen varsinaista tyduupumusta vie-
raantumista tyostdadan. Tyohyvinvoinnista ja omista oikeuksista luopumista pidettiin
tarpeettomana, silld tyossd palveltiin erddn kommentoijan sanoin ”darrasafkan haki-
joita”. Tyon merkityksellisyyttd verrattiinkin hoitajan tyohon: hoitaja tekee merkityk-
sellistd tyotd sairaiden ihmisten parissa eikd tauoista ym. oikeuksista luopumista pi-
detty niin turhana. Hesburgerissa omista oikeuksista luopuminen oli siis turhaa,

koska silld ei saavutettu mitddan merkittdvaa. Vieraantuminen aiheuttaakin
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tyontekijdssd tunteen, ettd tamad itse, tdimdn tyo ja tyon tulos on télle vieras ja etdinen.
(Marx 1970.) Voidaan siis huomata, ettd Hesburgerissa tyontekijoiden kertoman mu-
kaan todella koettiin taylorismin aiheuttamaa vieraantumista ja sitd myotd myos tyo-

uupumusta.
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6 YHTEENVETO

Pro gradu -tutkielmassani olen tutkinut mikropoliittista vastarintaa ja taylorismin vai-
kutuksia tyduupumukseen Hesburger-pikaruokaravintoloissa. Tutkielman tarkoituk-
sena oli tutkia syitd vuonna 2021 puhjenneen tydolosuhdekohun taustalla. Tyontekijat
kertoivat julkisesti siitd, miten he kokevat tyoolosuhteet huonoiksi ja uuvuttaviksi
Hesburger-pikaruokaravintoloissa. Koska pikaruokaravintoloissa tyoskentely koskee
Suomessa tuhansia nuoria ja aikuisia, on aiheen tutkiminen yhteiskunnallisesti miele-
kastd. Toisaalta tyoolosuhdekohu on yhd ajankohtainen ja tdrked aihe, kun mietitdan

suomalaista tydeldmé&d myos laajemmin.

Tutkimuksen taustalla teoriana on taylorismi ja mikropoliittinen vastarinta. Kerroin
taylorismista Taylorin (1914) alkuperédisteoksen avulla. Taylorismin ideana on luoda
tyolle tarkka tiede, tyoprosessi, jota noudattamalla tyd sujuisi mahdollisimman tehok-
kaasti ja voitokkaasti. Taylorismi kuvastaakin tycelamdd myos Hesburgerissa, silld
tyotehtdvien voitiin todeta olleen taylorismin oppien mukaisesti jarjestetty (Jodel-kes-
kustelu). Mikropoliittinen vastarinta taas kertoo pienistd ja arkisista teoista, joita tyon-
tekijat voivat tyopaikalla kdyttad vastustaakseen huonoiksi kokemiaan tydolosuhteita
(Thomas & Davies 2005). Hesburgerissa vastarintaa voitiin havaita olleen tyontekijoi-

den aineistossa kertomien kommenttien perusteella.

Tutkielman tavoitteena oli vastata kahteen tutkimuskysymykseen:
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1. Millaista mikropoliittista vastarintaa tyontekijat kayttivat huonoiksi

koettujen tyoolosuhteiden vastustamiseksi?

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin keinoin voitiin Jodel-keskusteluaineistosta todeta,
ettd tyontekijat kayttivat mikropoliittista vastarintaa monipuolisesti. Vastarinnan
muotoja olivat tyttehtdvien tekemittd jattdminen, ohjeistuksen vastustaminen, vasta-
rinta tyopaikan ulkopuolella sekd irtisanoutuminen. Taylorismi ja sen tuomat negatii-
viset piirteet tyohon nikyivit erityisesti kahdessa ensimmadisessd vastarinnan muo-
dossa: taylorismin luoma aikapaine, tiukat ohjeistukset ja interaktiivisen asiakaspal-
velutyon luomat odotukset saivat aikaan vastustusta. (Taylor 1914; Edgell 2012; Jodel-
keskustelu.) Toiseen tutkimuskysymykseen vastaus on kyllg, taylorismi aiheutti tyon-
tekijoille tyduupumusta. Jodel-keskustelussa voitiin useissa kommenteissa nahda
suora yhteys taylorismin mukaan jdrjestetyn tyon vieraannuttavia vaikutuksia. Tyon-
tekijat kertoivat muun muassa siitd, kuinka tehokkuuden vaatimuksen ja tyon valvon-

nan myotd tydo muuttui uuvuttavaksi. (Jodel-keskustelu; Marx 1970.)

Tyoolosuhdekohu levisi laajalle yhteiskuntaan, mutta varsinaisia vaikutuksia silla ei
kuitenkaan ollut Hesburgeriin tai sielld tyoskentelyyn. Kohun aallonharjalla yritys ja
sen maine toki ryvettyivit, mutta 2 vuotta kohun jédlkeen ei tydolosuhteista endéd kes-
kustella julkisesti. My6s myynti on pysynyt hyvand, vuonna 2022 verollinen myynti
Suomessa oli 264 miljoonaa euroa (Organisaatio ja tunnusluvut, Hesburger). My®6s Jo-
del-keskustelussa todettiin jo noin vuosi kohun alkamisen jdlkeen, ettei tilanne ole
konkreettisesti muuttunut. Tyontekijat kertoivat, ettd aluksi tyopaikoilla kylld keskus-
teltiin tyoolosuhteista ja tyduupumusta aiheuttaviin kuormittaviin tilanteisiin luvat-
tiin muutosta. Jodel-keskustelussa todettiin kuitenkin, ettei muutoksia lopulta tapah-
tunut. Toisaalta kohun aikaan lisdkuormitusta tuonut Covid 19-pandemia rauhoittui
my0s kohun kanssa yhtd aikaa. Pandemian aiheuttamat lisikuormitukset ovatkin va-
hentyneet, mikd on voinut vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan kuormitukseen. (Jodel-

keskustelu.)
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