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THVISTELMA

Tydvoimavaltaisilla palvelualoilla yrityksen menestys on riippuvainen
henkildstosté ja sen toiminnasta. Tydvoimakulujen karsimisen sijaan yritykset
voivat parantaa kilpailukykyaan kehittdmalla henkiléstonsa toimintaa ja
panostamalla tyon tuottavuuteen.

Tama tutkimuksellinen opinndytetyd kasittelee kausiravintoloiden johtamista.
Tyon tavoitteena on 16ytaa keinoja parantaa tuottavuutta ja paivittaisen toiminnan
tehokkuutta kausiravintolassa. Tutkimuksen tarkoituksena on 10ytaa keinoja,
joiden avulla henkil6st6 saadaan antamaan parhaan tyopanoksensa yrityksessa,
jonka palveluksessa se on vain vahan aikaa. Samalla tama tutkimus pyrkii
hahmottamaan kausiravintolan ty6ta ilmidna.

Taman laadullisen tutkimuksen tietoperusta koostuu palveluiden tuottavuutta,
tyéhyvinvointia ja johtamista késittelevasta kirjallisuudesta, laadullisen
tutkimuksen oppikirjoista seké tuoreista sdhkdisista julkaisuista.
Aineistonkeruumenetelmana on kéytetty teemahaastattelua ja haastateltavien
valinnassa lumipallo-otantaa. Tutkimusta varten haastateltiin kuutta
kausiravintolan esimiestd. Haastatteluaineistoja analysoitiin teemoittelun avulla ja
tuloksia verrattiin olemassa olevaan teoriaan.

Tutkimuksen perusteella esimiehet pitavat tarkeimpina tyon tuottavuuteen
vaikuttavina tekijoind omaa lasndoloaan ja ohjaustaan ty6paikalla, henkilokunnan
oikeaa asennetta ja tyohon sopivaa persoonallisuutta, tydyhteison hyvéaa henkea,
tyontekijoiden motivaatiota ja selkeitéd tydohjeita. Tutkimustulosten ja aihetta
kasittelevén teorian pohjalta on tyon loppuun Kirjattu konkreettisia
kehitysehdotuksia, joiden avulla kausiravintoloiden esimiehet voivat vaikuttaa
tiimiensd toiminnan tuottavuuteen.
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ABSTRACT

Within labor-intensive services the company's success is dependant on personnel
and its performance. Instead of cutting labour costs with workforce reductions the
companies can improve their competitiveness by strengthening people processes
and investing in productivity.

This thesis deals with management of seasonal restaurants. The objective of this
thesis is to find methods to improve productivity and efficiency in daily
operations of seasonal restaurants. The purpose of this study is to identify factors
affecting staff performance in short-term employments. At the same time this
thesis introduces a seasonal restaurant as a phenomen.

The data in this qualitative research is based on literature about service
productivity, job satisfaction and leadership, qualitative research textbooks, as
well as fresh electronic publications.

The data collection method used in this study was a semi-structured interview and
interviewees were selected with snowball sampling. Six seasonal restaurant
managers were interviewed for the research. The results of focused interviews
were analyzed theme by theme and compared to the existing theory.

Based on the research, superiors consider the following factors affecting most to
labor productivity: their own presence and control in the workplace, employee's
right attitude and suitable personality to the work, good team spirit at the
workplace, motivation and clear work instructions.

There are concrete development proposals based on research results and related
theory at the end of the thesis. The managers of seasonal restaurants can utilize
development ideas when looking for operational productivity and excellency
within their teams.

Key words: seasonal restaurant, seasonal work, productivity
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1 JOHDANTO

Olen tyoskennellyt yli kahden vuoden ajan Naantalin Kylpylassd muun muassa
Naantalin Kaivohuoneella, joka on kylpylan ravintola-osastoon kuuluva
rantaravintola Naantalin vanhassa kaupunginosassa. Sain opinnaytetyélleni
toimeksiannon Naantalin Kaivohuoneelta tyoskennellessani sielld kesalla 2013.
Toimeksiantajani toivomus oli, etté tutkisin tydsséni keinoja parantaa ravintolan
kannattavuutta. Naantalin Kaivohuone tuntee monen muun alan yrityksen tavoin,
ettd kannattavuutta voidaan aina pyrkia parantamaan. Oma kiinnostukseni
henkilostojohtamista kohtaan ohjasi minut I&hestymaan aihetta henkiloston

toiminnan ja sen johtamisen kautta.

Ravintolat ovat tydvoimavaltaisia palvelualan yrityksia, joiden menestyminen
riippuu niiden henkildstosta ja sen tydpanoksesta. Yritysten palveluiden
tuottamiseen tarvitaan paljon tyévoimaa, koska vuorovaikutteista palvelua ei
voida teettdd koneilla. Tasta syysta ndiden yritysten tyévoimakulut ovat
huomattavat. Aikaisemmin yritykset ovat pyrkineet parantamaan kannattavuuttaan
vahentdmalla tyovoimakustannusten maaraa, mika voi kuitenkin pahimmillaan
johtaa alimiehitykseen tyOpaikoilla. Se taas heijastuu negatiivisesti asiakkaiden
kokemaan palvelun laatuun. Siksi on alettu etsid uusia keinoja parantaa yrityksen
kannattavuutta. On alettu ymmartaa, ettéd yrityksen kilpailukykya on mahdollista
vahvistaa kehittdaméalla henkildstdn toimintaa. Yrityksissd voidaan saavuttaa
uudenlaista tuottavuutta panosten vahentdmisen sijaan kiinnittdmélld huomiota
sellaisiin tuottavuuden tekijoihin, kuten johtamiseen, tydyhteisojen hyvinvointiin
ja tyon tehokkuuteen. On tydeldman ja palvelualan kannalta tarkeaa tutkia ja
kehittéa tallaisia keinoja, jotta voidaan parantaa ty6tiimien tuottavuutta ja

vahvistaa yritysten Kilpailukykya.

Naantali on yksi suosituimmista matkailukaupungeista Suomessa ja sen
nahtavyyksiin kuuluvat muun muassa presidentin kesdasunto, Naantalin
Musiikkijuhlat ja Muumimaailma. Naantalin Kaivohuone on Naantalin vanhan
kaupunginosan vanhin ja suurin rantaravintola. Ravintola on auki vain
kesékaudella, jolloin Naantali on vilkkaimmillaan. Talvisin ravintola on auki
tilauksesta yritys- ja perhejuhlia varten. Naantalin Kaivohuone on keséravintola,

jonka tulos on hyvin riippuvainen saastd. Kauniina aurinkoisena paivana



ravintolan myynti voi olla jopa kymmenkertainen sateisen pdivan myyntiin
verrattuna. Saaté ja sen mukanaan tuomia asiakasmaéria ei kuitenkaan voida
ennustaa. Menestystekija, johon sen sijaan voidaan vaikuttaa, on yrityksen
henkildstd. Naantalin Kaivohuoneen sesonkiluonteisuuden vuoksi sen
henkilokunta on kausitydvoimaa. Yrityksen kausiluontoisuudella on vaikutus

paivittdiseen toimintaan ja henkildston johtamiseen.

Opinnéaytety6ni tavoitteena on parantaa kausiravintolan henkiléston tyon
tuottavuutta. Tuottavuudesta puhuessani tarkoitan kaikkea sitd, mika parantaa
toiminnan tehokkuutta. Taméan tyon ulkopuolelle jatetdan tuottavuuden
rahamadrainen tarkastelu ja mittaaminen. Tutkimukseni pyrkii kartoittamaan niité
keinoja, joilla kausityévoima saadaan antamaan parhaan tydpanoksensa
yritykselle. Samalla pyrin [0ytdmaéan konkreettisia keinoja, joilla
kausiravintoloiden péivittéistd toimintaa voidaan tehostaa. Tutkimuksellani haluan
myo0s liséta tietoa kausityo-ilmiosta ja sen erityispiirteistd, keskittyen erityisesti

kausiravintoloihin.
Tutkimuskysymys kuuluu: Miten johdetaan tyon tuottavuutta kausiravintolassa?
Tutkimuksen lisdkysymyksié ovat:

e Mitd haasteita liittyy kausityévoiman johtamiseen?

e Miten parannetaan paivittaisen toiminnan tehokkuutta?
Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen tyd, jonka teoriaosuus lahtee liikkeelle
matkailu- ja ravitsemisalan tydvoiman yleiskatsauksesta. Sen jalkeen esittelen
lukijalle olemassa olevaa teoriaa henkildstojohtamisesta, tyévoimakulujen
hallinnasta ja tuottavuudesta. Teoriaosuudessa selitetddn tydvoimakulujen
hallinnan ja henkildstdjohtamisen merkitysta yritysten menestykselle. Tdman
jalkeen késitella&n palvelualan yritysten tuottavuutta ja siihen vaikuttavia
tekijoitd. Luvussa nelja kaydaan lapi tutkimuksessa sovellettuja laadullisia
tutkimusmenetelmi&. Tyon l&ahdekirjallisuus koostuu johtamista ja tydhyvinvointia
ké&sittelevista kotimaisista teoksista, tuoreista sahkoisisté julkaisuista seka

laadullisen tutkimuksen oppikirjoista.

Tutkimusmenetelmané olen kayttanyt kausiravintoloiden esimiesten

teemahaastatteluja. Kohdehenkil6iden valinnan suoritin niin sanotulla lumipallo-



otannalla. Haastattelujen teemoina olivat paivittaisjohtaminen seka
kausityGvoiman johtaminen ja sitouttaminen. Aanitin ja litteroin haastattelut,
jonka jalkeen analysoin aineistoja teemoittelun avulla. Tuloksissa hahmotan
kausiravintolan ty6td ilmiénd, kokoan haastatteluaineiston paakohdat yhteen ja
vertaan tutkimuksen tuloksia olemassa olevaan teoriaan. Tulosten ja teorian
pohjalta loin listan kehitysehdotuksia, joita kausiravintoloiden esimiehet voivat
soveltaa parantaakseen tiimiensé tuottavuutta. Koko lista on kirjattu timan tyon

loppuun helposti luettavaksi paketiksi (Liite 2).



2 MATKAILU- JA RAVITSEMISALAN TYOVOIMA

Tassa luvussa kaydaan 1&pi matkailu- ja ravitsemisalan tydvoiman rakennetta ja
sen erityispiirteitd. Luvussa selitetddn tydvoimakulujen hallinnan ja
henkildstojohtamisen merkitysta alan yritysten menestymiselle. Liséksi kerrataan
erilaisia alalla yleisi& tyon tekemisen muotoja kuten maaréaikaisia tydosopimuksia,
vuokratyota ja kausityotd. Tassa tyossa keskitytadn vain niin sanottuihin
epatyypillisiin tydsuhteisiin, koska tutkimus kasittelee nimenomaan
kausiravintoloita ja niiden tilapdista henkilokuntaa. My6hemmin téssa tydssa
matkailu- ja ravitsemisalasta puhuttaessa saatetaan viitata yleisesti koko

matkailualaan tai palvelualaan.

2.1 Tydvoiman piirteita

Matkailualan tai matkailutyontekijan madrittely ei ole taysin yksiselitteista.
Matkailualaan voidaan katsoa kuuluvaksi kaikki matkailulle tyypilliset seka
liitdnnéiset toimialat eli ne alat, jotka saavat suoria tuloja matkailusta.
Matkailuelinkeinoa on siis my6s majoitus- ja ravitsemistoiminta. (Hakkarainen
2009, 137.) Palveluala voidaan jaotella liike-elaméan palveluihin, kaupan ja
logistiikan palveluihin, hyvinvointipalveluihin sek& henkilokohtaisiin palveluihin.
Majoitus- ja ravitsemispalvelut kuuluvat henkilokohtaisiin palveluihin.
Henkildkohtaisia palveluita ovat palvelut, joissa asiakas ja palveluntarjoaja ovat
suorassa vuorovaikutuksessa keskenaan. Henkilokohtaiset palvelut ovat hyvin
tyovoimavaltaisia palveluita ja siksi niita tarjoavien yritysten
tyovoimakustannukset ovat huomattavia. Suomessa henkil6kohtaisten palveluiden
kaytto on lisdéntynyt vasta hiljattain, koska kuluttajat eivét enda pida niiden
ostamista tarpeettomana. Tulevaisuudessa henkilokohtaisten palveluiden merkitys

vain kasvaa. (Elinkeinoeldaman keskusliitto 2005, 8-9.)

Matkailuala on siis hyvin tyévoimavaltainen ala. Se on myos herkka suhdanteille
eli yleisen taloudellisen kehityksen muutoksille. Etenkin ravitsemiselinkeinoon
vaikuttavat merkittavasti paikallinen kysynta ja kotitalouksien kulutus. Matkailu-
ja ravitsemispalvelujen kysynta heikkenee laman myo6ta ja virkoaa taas kun koti-
mainen ostovoima liséantyy. Samaa tahtia muuttuu myos alan tyollisyys.

(Elinkeinoeldman keskusliitto 2005, 45.) Matkailuala on merkittavéa tyollistdja



Suo-messa. Vuosien 1995- 2011 aikana alan ty6llisten mééra kasvoi noin 35
prosenttia. Vuonna 2009 matkailualalla tyGskenteli noin 130 500 henkil4, josta
yli puolet eli noin 79 300 henkea tydskenteli hotelli- ja ravintolasektorilla.
Matkailu- ja ravitsemisala on myos merkittdva veronmaksaja Suomessa. VVuonna
2009 toimiala toi verotuloja valtiolle 5,2 miljardia euroa. Matkailuala kasvaa
jatkuvasti. (MaRa ry 2013.)

Matkailualan tyévoima on keskimaaraisesti nuorempaa kuin muilla aloilla.
Varsinkin ravitsemistoiminnan alalla, jossa vuonna 2005 reilut 40% koko
tyovoimasta oli alle 30-vuotiaita. Matkailu- ja ravitsemisalan tyévoimasta myos
huomattava osa (31% vuonna 2005) tydskentelee ilman alan ammatillista
koulutusta. Vuonna 2005 tehdyn tutkimuksen mukaan hieman yli puolella alan
tyontekijoista oli alan ammatillinen peruskoulutus, noin 12 prosentilla on
ammattikorkeakoulututkinto ja yliopistotutkinnon suorittaneita oli vain noin
prosentti koko alan tydvoimasta. Suosituin koulutus matkailu- ja ravitsemisalan
tyontekijoiden keskuudessa on majoitus- ja ravitsemisalan perustutkinto.
(Jarvinen, Vataja & Tuominen 2011, 6-7.)

Matkailu- ja ravitsemisala kérsii osaavan tyGvoiman puutteesta, etenkin hotelli- ja
ravintolasektorilla. Eniten pulaa on ammattitaitoisista kokeista ja tarjoilijoista.
Riittavan kokemuksen lisdksi rekrytointia hankaloittavat yleensa tydpaikan sijainti
ja hankalat tyfajat. Haasteena voidaan pitdd myos alan houkuttelevuutta
tyontekijan ndkokulmasta. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2010, 16, 40.) Perinteinen
ammat-tikoulutus ei end4 kiinnostaa nuoria yhté paljon kuin ennen, vaan
hakeudutaan mieluummin korkea-arvoisemmille ja muodikkaampina pidetyille
aloille. Tasta syntyy se uhkakuva, etté tietyilla aloilla tullaan karsimaan
tyévoimapulasta kun taas toisilla aloilla ty6ttdmyys lisdantyy. Tyolta odotetaan
nykyé&én hyviad ihmisten valisia suhteita ja viihtyvyytta. Tulevaisuudelta tyon
laadulliset ja sisallolliset piirteet tulevat entisté tarkedmmiksi tyonhakijoille.
(Wilska 2006.)

Matkailualalla tyd on hyvin monimuotoista, joten tyontekijoilta vaaditaan paljon
tietoja ja taitoja. Siita huolimatta monet tydnantajat vaativat tyontekijoiltdan yha
enemman tiettyja persoonallisuuteen liittyvia piirteitd. Jotkut tydnantajat pitavéat

oikeaa luonnetta, tilannetajua ja yhteistyotaitoja tdrkedmpind ominaisuuksina



tyontekijassé kuin alan osaamista. TyOnantajien arvostamia luonteenpiirteitd ovat

esimerkiksi reippaus, palvelualttius ja sosiaalisuus. (Hakkarainen 2009, 137-139.)

2.2 Tyobn eri muodot

Yksi merkittavimpié tyollisyyden trendeja kehittyneissd maissa on jo pitké&an ollut
erilaisten tydn muotojen lisadntyminen. Tallaisia tydn muotoja ovat erilaiset
satunnaiset, véliaikaiset ja epatyypilliset tydsuhteet. Kuitenkin kirjallisuudessa
aihetta on kasitelty melko véahan. On edelleen havaittavissa puutteita
kirjallisuudessa, joka kasittelee tilapdisia tydsuhteita ja niiden
henkilostojohtamista. Kaivataan lisdd ymmarrysta tasta tarkedasté ja
monipuolisesta ilmidsta. Yksi lisshuomiota kaipaava tyon muoto on kausityo.
(Ainsworth & Purss 2009.)

Kausityd on nimensa mukaisesti kausittain tehtavaa tyota, jossa tyollisyys ja
tyotehtavat vaihtelevat kausittain. (Suomisanakirja 2013.) Sesonkityo ei ole
virallinen termi, mutta sill4 voidaan tarkoittaa samaa asiaa kuin kausityolIa.
Kausityontekijalla tarkoitetaan téllaista tyota tekevaa henkildd. Sana sesonkityd
kertoo jo itsessaan, ettd kyseessé on tiettyyn sesonkiin liittyva tyo. (Hakala
22.8.2013.) Ty0 on kausiluontoista esimerkiksi silloin kun tyon maara vaihtelee
vuodenaikojen mukaan kuten matkailualalla ja hiihtokeskuksissa. Tyon
kausiluontoisuuden vuoksi henkildston tyésopimukset ovat usein maaraaikaisia.
Kausity0 on riittdva peruste maaraaikaisen tyosopimuksen tekemiselle silloin kun
yritys tarvitsee tydvoimaa vain lyhyeksi ajaksi kuten muutamaksi kuukaudeksi
vuosittain. (Toimihenkilokeskusjarjesto 2013 a.)

Kausityolla paikataan tilapéista kysyntaa yleensa tiettyyn aikaan vuodesta.
Kausityota on esimerkiksi opiskelijoiden kesatyot ja erilaiset ty6t talvisissa
lomakoh-teissa. Monet matkailualan tyot vaihtelevat kausittain. Ominaista
kaikelle kausi-tyolle on véliaikaisuus. Kausityontekijoita palkataan korkeintaan
muutamiksi vii-koiksi tai kuukausiksi kerrallaan. Kauden pituus on yleensa
tyontekijoiden tiedossa ja monille heisté kausityd on tervetullutta muiden
suunnitelmien takia. Joillekin lyhytkestoinen ty6 sopii paremmin kuin

ympérivuotiseen tyohon sitoutuminen. (Ellis-Christensen 2013.)



Erilaisista epatyypillisista osa- ja maardaikaisista tyosuhteista on tullut viime
aikoina kaikilla aloilla hyvin yleisi4. Yha useammin tyourat siséltavét vaihtuvia
tyopaikkoja, projekteja ja tiimeja. Matkailualan ty6ssa on havaittavissa erilaisia
uusia trendeja kuten tyén kausiluontoisuus ja tydvoiman vaihtuvuus.
Tyontekijoiden taytyy pystya liilkkumaan tyopaikasta toiseen ja mukautumaan
erilaisiin tehtéviin ja projekteihin. (Hakkarainen 2009,139.)

Madréaikaisten ja muiden epatyypillisten tydsuhteiden kuten vuokratydsuhteiden
kaytto hotelli- ja ravintola-alalla selittyy tyon kausivaihteluilla seka
ty6lainsdddannon tyoaikoja ja tydvoiman kayttoa koskevilla rajoituksilla.
Vuokratydvoiman kayttd on lisdnnyt myos méaréaikaisuuden tiukentuneet
perusteet. Palvelualoilla kdytetaan lisaksi niin sanottuja keikkatyontekijoitéa
paikkaamaan akkinaisia tydvoiman tarpeita. Tyonantajilla on kuitenkin
velvollisuus tarjota toita ensisijaisesti osa-aikaisille tyontekijoilleen ennen
keikkatyontekijoita. (Palanko-Laaka 2005, 34-35.)

Vuokratydvoiman kayttd on hyvin yleisté alan yrityksissa. Sita kaytetaan kun
omalla tydvoimalla ei voida vastata kasvaneeseen kysyntaan esimerkiksi ruuhka-
aikoina. Vuokratydntekijan tuntikustannus saattaa olla suurempi kuin vakituisen
tyontekijan tuntikustannus. VVuokratydvoiman kaytto tuo kuitenkin joustavuutta
ty6tuntien hallintaan ja tydn ehtoihin. (Selander & Valli 2007, 49.) Vuokratyo-
voiman kaytto tulee katevéksi silloin, kun yrityksella on tilapéisié,
sesonkiluonteisia ja méaréaikaisia tydvoimatarpeita. Lyhyiden tydsuhteiden
luominen ja tyonte-kijén kirjaaminen yrityksen listoille voi olla talléin liian
monimutkaista. Vuok-raussopimuksen pituus voi vaihdella paljonkin. Lyhyimmét
sopimukset solmitaan vain muutamiksi tunneiksi, pisimmat jopa vuosiksi. (Viitala
2007, 95.)

Madaraaikaisen tyosopimuksen tekemiseen on oltava perusteltu syy. Syy voi olla
tyontekijdn oma toivomus tai esimerkiksi tyon tilapaisyys kuten kausityossa.
Méérdaikainen tydsopimus solmitaan aina tiettyyn kalenteriaikaan ja tietyn
pituiseksi. Tydsopimus voi koskea tietyn tyon tai tydkokonaisuuden suorittamista.
(Toimihenki-lokeskusjarjestd 2013 a.) Osa-aikaista tyota voidaan myos teettaa
vain tyontekijan omasta toiveesta tai jos tyonantajalla on hyva syy teettaa tyota

vain osa-aikaisesti tai satunnaisesti. Palvelualoilla kaikille tyontekijoille ei voida



aina antaa taysia tyotunteja, koska asiakkaiden ja myynnin maaréat vaihtelevat eri
aikoina, paivina tai tiettyjen sesonkien aikana. (Ylitalo 2013.) Esimerkiksi
Naantalin Kaivohuoneella tyén kausiluontoisuuden vuoksi suurin osa
henkilokunnasta tydskentelee tuntipalkallisina maéraaikaisilla tydsopimuksilla,
joissa minimituntimé&érat vaihte-levat 60 tunnista 90 tuntiin kolmessa viikossa.
Ravintolapaallikko on yrityksen ainut kuukausipalkallinen. Taman lisaksi
yrityksessa tydskentelee suuri joukko ekstratydntekijoita yhteensé kolmesta

vuokravalitysfirmasta. (Virtanen 2013 b.)

Kesaty6t ovat monelle nuorelle ensimmainen kosketus tydelamaén. Kesatdissa
nuori alkaa tienata omaa rahaa oppien samalla vastuunottoa ja tyon edellyttamia
taitoja. Han saa kesatoista valmiuksia tulevaisuuden uralleen. N&in nuori tottuu
tyontekoon eiké vieroksu tai pelkaa sitd. Yritysten tulee panostaa
kesatyontekijoihin ja kesatyon kehittdmiseen, jotta ne saavat houkuteltua nuoria
toihin. Yrityksen toimintatavat ja rakenteet kannattaa muokata kesatyontekijoita
innostaviksi ja kehittaviksi. Tyon tulee olla nuoren taitoja vastaavaa, tarkeaa ja
kehittdvaa. Nuoren tulee tuntea olevansa tydyhteisonsa tasavertainen jasen. Hyvéa
kesatyonantaja haluaa sitouttaa nuoret yritykseen, koska hén tietdd, ettd nuoret
osaajat ovat tulevaisuuden voimavaroja. Kesatoihin panostaminen on
yhteiskuntavastuuteko, joka opettaa nuorille tydntekoa ja turvaa samalla koko
yhteiskunnan tulevaisuutta. Nuoret kesatydntekijat tuovat tyoyhteisoihin tuoreita
ideoita ja monimuotoisuutta. Ty0nantajaansa tyytyvéiset kesatyontekijat levittavat
yrityksestd hyvaa tyonanta-jakuvaa, mika helpottaa yritysta parjaamaan
kovenevassa kilpailussa osaavasta tydvoimasta. (Suomen lasten ja nuorten saatio
2013, 3-5, 8, 14.)

2.3 Tydvoimakulujen hallinta

Yritykselle aiheutuu tyévoimakuluja sopimusten mukaisten palkkojen ja
lakisaateisten seka vapaaehtoisten henkildsivukulujen maksamisesta.
Henkildsivukuluihin kuuluvat muun muassa tyonantajan maksamat
sosiaaliturvamaksut ja erilaiset henkildston vakuutukset kuten tydelake-,
tapaturma- ja tyottomyysvakuutukset. (Heikkild & Saranpéa 2011, 43.)
Yritykselle aiheutuu kuluja my6s esimerkiksi henkilston kouluttamisesta,



tyohyvinvoinnin yllapitdmisesta ja tydterveyshuollon jérjestamisestd. (Manka &
Hakala 2011, 18.) On huomioitava myos se, ettd henkilostoon laitetut investoinnit
eivét ole aina pelkk& menoerd vaan ne ovat myds yrityksen arvokasta aineetonta
padomaa ja tuottavuuden lahteita. Henkiléstoinvestoinnit kuten kouluttaminen
voivat heikent&a kannattavuutta hetkellisesti, mutta ne tuottavat tulosta
pidemmalla aikavalilla. (Manka & Hakala 2011, 18.)

Hotelli- ja ravintola-alan yrityksen henkiléstol1a on suuri rooli toiminnan
kannattavuuden ja laadun takaamiseksi, misté johtuu tyévoimakulujen merkittava
osuus yritysten liikevaihdosta. Alan yritysten tydvoimakulujen osuus on
keskimaarin 25- 35 prosenttia litkevaihdosta. Tydvoimakulut ovat siis toiminnan
huomattava kuluerd, joten niiden hallinta on yksi tarkeimpia kannattavuuden
parantamisen keinoja. (Heikkilad & Saranpéa 2011, 97 ja 150.)
HenkilGstoresurssien tehokas kayttd on hyvin tarkedd matkailu- ja ravitsemisalan
yrityksille, koska niiden palveluprosessit ovat riippuvaisia henkilokohtaisesta
asiakaspalvelusta. Henkildston kayton suunnittelu ja optimointi voi kuitenkin olla
haasteellista. Henkildstoa taytyy olla tarpeeksi palveluprosessien onnistumiseksi,
mutta tydévoiman vajaakaytolla syntyy ylimaaréisia kustannuksia ja laatu karsii.
(Selander & Valli 2007, 18.)

Nykyajan epavakaat markkinat ja muuttuvat kilpailutilanteet painostavat yritykset
reagoimaan nopeasti muutoksiin. Yritysten on pystyttava saateleméaén
henkildstonsa maaraa joustavasti. Myos henkildston tyotehtavid on kyettava
muuttamaan tarpeiden mukaan. Yritysten on joustettava henkilostokustannuksissa,
tybajoissa ja tyotavoissa. (Viitala 2007, 9.) Tydvoiman kéytossad vaaditaan
joustavuutta. Myynti vaihtelee kellonaikojen ja sesonkien mukaan, joten
henkildstd on mitoitettava myynnin vaihteluiden mukaisesti. Yritysten
toiminnassa on seké alhaisen ettd korkean myynnin kausia. Huippusesongissa
tarvitaan lisdtydvoimaa kasvaneen kysynnén tyydyttdmiseksi kun taas hiljaisen
kauden aikana tyovoimaa tarvitaan vain peruspalvelutason yllapitamiseksi.
(Heikkild & Saranpaa 2011, 150.)

Tydvoimakulujen hallinnassa on otettava huomioon teetettdvan tyon maarén ja
hinnan liséksi tyon tuottavuus. Se alkaa tydvuorosuunnittelusta. Hyvin tehty

tyovuorolista takaa sen, etté toihin tulevan henkiloston maaré ja tyotuntien méara
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vastaavat kyseisen hetken tarvetta ja myynnin maarad. Tyovoimakulujen maaréan
vaikuttavat myGs monet muut tekijat kuten yrityksen liikeidea, johtaminen,
henkildston taidot ja motivaatio, tydilmapiiri seké tyon tehokkuus. (Heikkild &
Saranpaa 2011, 97-99.)
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3 TYON TUOTTAVUUS

Ty6voimavaltaisilla palvelualoilla tyon tuottavuus l&htee erilaisista aineettomista
tekijoista, jotka liittyvéat yrityksen henkilostoon, tydyhteis6on ja johtamiseen.
Tama on tuonut uusia haasteita johtamiselle. Tassé luvussa kasitellaan tyon
tuottavuutta ja siihen vaikuttavia tekijoita palvelualan ndkdkulmasta. Luvussa
puhutaan henkildstéjohtamisen merkityksesta tuottavuudelle seké keinoista
parantaa tyon tuottavuutta. Tuottavuuden perustana ovat aina asiakkaan kokema

palvelun laatu seké henkildston tydhyvinvointi.

3.1 Palveluiden tuottavuus

Palvelulle on monta méaaritelmaa, mutta Gronroos on vuonna 1990 esittdnyt oman
maadritelmansé kyseiselle kéasitteelle. Tata alkuperaistd méaritelmaansa hieman

muokaten Gronroos (2009, 77) madrittelee palvelun seuraavasti:

”Palvelu on ainakin jossain méérin aineettomien toimintojen sarjasta koostuva
prosessi, jossa toiminnot tarjotaan ratkaisuina asiakkaan ongelmiin ja toimitetaan
yleensd, muttei vélttamatta, asiakkaan, palvelutydntekijoiden ja/tai fyysisten
resurssien tai tuotteiden ja/tai palveluntarjoajan jarjestelmien valisessa

vuorovaikutuksessa.”

Palveluilla voidaan siis katsoa olevan tiettyjd ominaispiirteitd, jotka erottavat ne
esimerkiksi tavaratuotannosta. Palvelut ovat aina prosesseja, joiden tuotanto ja
kulutus tapahtuvat ainakin osittain samanaikaisesti asiakkaan osallistuessa itse
jollain tasolla palvelun tuotantoprosessiin. Palvelujen tuottamisessa tarkedssa
roolissa on palveluntarjoajan seka asiakkaan valinen vuorovaikutus. Asiakas on
kiinnostunut lopputuloksen lisaksi siitd palveluprosessin osasta, jonka han itse
havaitsee. Asiakas myos vaikuttaa itse palvelun kulkuun ja lopputulokseen.
Palveluprosessit eivét ole koskaan taysin samanlaisia kesken&én. Koska ihmiset
vaikuttavat merkittavésti prosessin eri vaiheisiin, on jokainen palvelu erilainen ja
erityinen. Johtajien haasteena on pitda laatu joka tapauksessa tasaisena. (Gronroos
2009, 79-82.)

Tuottavuus perustuu yrityksen kannattavuuteen ja yritykset haluavat parantaa

tuottavuuttaan, jotta taloudellinen tulos paranisi. Perinteisen tuottavuuskasityksen
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mukaan tuottavuus syntyy tuotosten ja panosten vélisestd suhteesta laadun
pysyessa oletetusti vakiona. Tdma perinteinen ndkemys on syntynyt teollisuudessa
ja sen soveltaminen palvelualalla on hankalaa. Teollisuudessa tavaran tuotanto ja
kulutus ovat erill&an toisistaan eivatka asiakkaat osallistu tavaran
tuotantoprosessiin. Pelkka lopputulos madrittelee tuotteen laadun, eiké
tuotantoprosessilla ole siihen vaikutusta. Palveluissa tilanne on kuitenkin
toisenlainen. Palveluissa asiakkaat osallistuvat itse tuotantoprosessiin, joka

sisaltdd vuorovaikutusta ja jonka laatu vaihtelee. (Gronroos 2009, 279-283.)

Palvelualojen tuottavuuden mittaamista vaikeuttaa tuotosten ja panosten arvon
madrittdminen. Palveluiden tuotoksiin ja panoksiin liittyy niin paljon erilaisia
tekijoitd kuten laatu, asiakkaan kokemus ja vuorovaikutus, etta niiden arvon
muuntaminen maaralliseen muotoon on vaikeaa. Palveluyrityksissd pddoman laatu
ja maard ovat erilaisia kuin perinteisessé tuotantotaloudessa. Palveluiden tuotanto
perustuu erilaisiin palveluyhdistelmiin etenkin majoitus- ja ravintola-alalla. MyGs
tyévoiman merkitys ja rakenne ovat erilaisia. Ndiden syiden takia palveluiden
tuottavuuden mittaamisessa ei voida kayttaa teollisuuden mittareita kovin
tehokkaasti. (Kangasniemi 2012, 17, 29.)

On huomattu, ettd palveluiden yhteydessa ei voida soveltaa perinteista
tuottavuusmaaritelmaa kasitteen rajallisuuden vuoksi. Palveluissa pelkka
tuotannon tehostaminen voi vaikuttaa heikentavasti laatuun ja kannattavuuteen.
On ehdotettu (mm. Groénroos & Ojasalo 2004) ettd palvelukonsepteissa otettaisiin
kayttdon uusi menettelytapa, joka ottaa huomioon madarén sijaan myos tuotosten
ja panosten laadun. (L6nnqvist, Jaaskeldinen, Kujansivu, Képyla, Laihonen,
Sillanpaa & Vuolle 2010, 87.) Palvelualoilla tuottavuus voidaan kasittaa niin, etta
se siséltaa kaiken sen, miké auttaa organisaatiota toimimaan paremmin. (Brax
2007, 4.) Organisaatiopsykologian ja henkilostdtuottavuuden asiantuntija Marko
Kesti (2007, 46) tiivistadd: “Tuottavuus on kyky tehd asioita tehokkaasti, ja
kilpailukyky edellyttad, ettd tehddén oikeita asioita tehokkaasti.”.

On jo alettu puhua niin sanotusta uudesta tuottavuudesta, joka eroaa perinteisesta
tuottavuuskésityksestd. Uusi tuottavuus ottaa huomioon aineellisten tekijoiden
lisdksi myos sosiaalisen ja inhimillisen pddoman tekijoit4. Perinteisen resurssien

vahentdmisen sijaan yrityksissa tulisi keskittyd tunnistamaan kaikki
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(aineettomatkin) tuottavuuden tekijat ja hyodyntdmaan ndma resurssit paremmin.
Uusi ajattelutapa lahestyy tuottavuutta henkildston osaamisen, vuorovaikutuksen
ja prosessien toimivuuden kautta. Uusi tuottavuus on keino parantaa tulosta silloin
kun investoinnit ja panosten vahentaminen eivét enda auta. Uudenlaista
tuottavuutta voidaan saavuttaa parantamalla prosessien toimivuutta, lisdamélla
organisaation vuorovaikutusta ja hyddyntamalld organisaatiossa jo olevaa
osaamista. (Suna & Okkonen 2007, 6-10, 16, 21, 27.)

Palvelujen tuottavuudesta puhuttaessa ei voida koskaan unohtaa laatua.
Tuottavuus ja asiakkaan kokema laatu kulkevat kasi k&dessa. Tuottavuuden
parantaminen ei lahesk&&n aina paranna toiminnan laatua. Resurssien
vahentdminen voi heikentaa laatua ja samalla asiakastyytyvaisyytta. Jos
vahemmilla resursseilla saadaan aikaan yhta hyvaa tai parempaa laatua asiakkaille
kuin ennen, niin onnistutaan. Vaikka yrityksen sisdinen toiminta olisi tehokasta,
niin asiakas viime kadessé arvioi yrityksen tuottavuuden. Palveluyritysten
yleisenad ongelmana onkin toiminnan tehokkuuden lisdédminen ilman etté laatu
karsii. Tuottavuuden parantamisen pitaisi lahted siita, ettd ymmarretaan
asiakkaiden laatuodotukset seka yrityksen resurssien ja toimintojen
kehityskohteet. (Grénroos 2009, 279, 297.)

3.2 Johtamisella tuottavuutta

Henkildstdjohtaminen eli tarkemmin sanottuna henkiléstovoimavarojen
johtaminen on liiketoiminnan osa-alue, joka huolehtii yrityksen henkisesta
padomasta eli tydvoimasta. Henkilostojohtaminen pitad huolen siitd, ettd yrityksen
palveluksessa tydskentelee liiketoiminnan vaatima maara henkildkuntaa, joka on
ammattitaitoista, motivoitunutta ja hyvinvoivaa. (Viitala 2007, 20.)
Henkildstojohtaminen on erityisen tarkedad majoitus- ja ravintola-alan yrityksen
toiminnalle alan tydvoimavaltaisuuden takia. Yritysten henkilostolld on
merkittava rooli tuotteiden ja palveluiden tuotannossa. Nykyaikana kun palkka ei
ole enda ainut henkildstdon motivaation ldhde, yritysten taytyy panostaa
johtajuuteen. Tyontekijat odottavat hyvaa ja oikeudenmukaista johtamista.
Henkilostokulujen pitdminen kurissa ei saa tapahtua laadun tai henkil6ston
tyohyvinvoinnin kustannuksella. (Erésalo 2011, 9.)
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Yritysten on hyvé kiinnittd4d huomiota tuottavuuteen ja henkildston hyvinvointiin,
koska sitd kautta on mahdollista parantaa asemaa kilpailussa. Se ei riitd, etta
keskitytadn tekemaén tydt mahdollisimman nopeasti vaan on kiinnitettava
huomiota my®os siihen, kuinka tuottavasti ty0 tehd&éan. Tuottava tyo lahtee
henkiloston yhteisistd tavoitteista, jotka ovat kaikkien tiedossa. Tyon
tuottavuuteen vaikuttavat lisaksi tyon organisointi, tydmenetelmat, osaaminen
seka tyontekijoiden hyvinvointi. Esimies voi oikealla johtamisellaan vaikuttaa
merkittavasti naihin tuottavuuden tekijoihin. Tuottavuuden parantamisen ei aina
tarvitse olla rahallinen sijoitus vaan se voi lahted tavallisten toimintatapojen
muokkaamisesta tuottavuutta ja hyvinvointia lisddvaan suuntaan. (Manka &
Hakala 2011, 11-12.)

Nykyajan muuttuvissa tydympaéristdissa yritykset pyrkivat tuottavuuteen ja
kilpailukyvyn parantamiseen tekemélla asioita erilailla kuin ennen.
Tuottavuudesta puhuttaessa on muistettava se, ettd suurimman osan tuloksesta
tekevat edelleen ihmiset koneiden sijaan. Toimintaa tehostettaessa on otettava
huomioon tydntekijoiden arvostaminen ja yrityksen henkildstéresurssit.
Tuottavuuden parantamisessa tarkedssé osassa ovat osaavat tyontekijét ja osaava
tyoyhteisd. Osaaminen lis&a tyontekijan motivaatiota ja luovuutta. Myos koko
tydyhteison toimintaa ja osaamista on kehitettdva. Esimiesten on tuotava
osaamisen kehittdminen osaksi yrityksen jokapéaivaista arkea. Esimies edistaa
tyoyhteison oppimista seké toiminnan kehittdmisté. (Toimihenkilokeskusjérjesto
2013 b.)

Yrityksen aineettomaksi paddomaksi luokitellaan sellainen omaisuus, joka ei ole
fyysisté tai taloudellista omaisuutta. Yrityksilla on paljon erilaisia aineettomia
resursseja. (Lonnqvist, Kujansivu & Antola 2005, 12-13.) Aineeton padoma
voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen; inhimilliseen padomaan, suhdep&ddomaan ja
rakennepddomaan. Inhimillinen pddoma siséltad yrityksen yksittéisiin henkildihin
liittyvid tekijoitd kuten osaaminen, asenteet, ihmissuhdetaidot ja hiljainen tieto.
Rakennepadomaa ovat esimerkiksi yrityksen arvot, tydilmapiiri ja prosessit.
Suhdepddoma kuvastaa yrityksen suhteita sen sidosryhmiin. Suhdepddomaa ovat
esimerkiksi yrityksen asiakassuhteet, maine ja brandi. (Kujansivu, Lonngvist,
Jaaskeldinen & Sillanpéa 2007, 28-29.)
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Aineettoman pddoman kehittdminen ja tehokas hyddyntdminen auttavat
parantamaan organisaatioiden suorituskykya. (Lonngvist ym. 2005, 12-13.)
Aineettoman padoman johtaminen koetaan kuitenkin vaikeaksi sen takia, ettd sen
kohteena olevat asiat ovat nakymattémia ja immateriaalisia. Ndma aineettomat
piirteet voidaan kuitenkin yhdist&da konkreettisiin asioihin ja
nakymattomyydestaan huolimatta ne ovat aitoja ilmioité. Vaikka aineettoman
padoman piirteita ei voida tarkasti maaritelld, voidaan niiden vaikutuksia
toiminnalle silti havainnoida. Aineettoman padoman kehittdminen on yrityksen

operatiivisen tason toimintaa. (Lonngvist ym. 2005, 99-100, 131.)

Tuottavuutta ei voida enéé lisata pelkéstaén prosessien tehostamisella ja resurssien
séastamisella. On esimiehen vastuulla huolehtia yrityksen menestyksesta muilla
keinoilla. Majoitus- ja ravintola-alalla henkildstdjohtamisen tulee keskittyé
henkildston sosiaalisten taitojen huomioimiseen tehokkuusajattelussa.
Tybyhteisojen kehittdminen, sisdisen vuorovaikutuksen ja tydolojen parantaminen
seka reilu johtajuus ovat keinoja parantaa henkildstén tyémotivaatiota ja sita
kautta tyon tuloksellisuutta. (Erdsalo 2011, 170.)

Braxin (2007, 4) mukaan ty0n tuottavuutta voidaan parantaa esimerkiksi tyon
rationalisoinnilla ja tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmiselld. Grénfors (2010,
122) on sité mieltd, ettd tehokkuuden ja tuottavuuden parantamiseen vaikuttavat
tyGprosessien joustava organisointi, tdiden sujuvuus seka henkildston valiset
suhteet. Bassi ja McMurrer (2007,3) ovat tunnistaneet viisi kategoriaa, joihin
henkildston suorituskykya parantavat tekijat voidaan jakaa. Organisaatioiden
toiminnan heikkouksia ja vahvuuksia voidaan sitten arvioida ndiden kategorioiden
kautta. Heidan ehdottamansa kategoriat ovat: johtamiskaytannot, tyontekijoiden
sitouttaminen, tiedon saatavuus, tydvoiman optimointi ja tydyhteison

oppimiskyky.

On joitakin keinoja, joilla voidaan samanaikaisesti parantaa seké tuottavuutta ettd
palvelun laatua. Tallainen keino on esimerkiksi tyéntekijéiden osaamisen ja
teknisten taitojen kehittdminen. Palvelun laadun takaamiseksi tyontekijén on
tiedettdva mitd han tekee, jotta véltetddn turhaa sahlaysta. Jos tyontekijan tiedot ja
taidot eivat riitd, laatu karsii. Ylimaaraiset korjaukset heikentavét

asiakastyytyvaisyytta ja voivat vaikuttaa myos tuottavuuteen. Palvelun laatua ja
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tuottavuutta parantaa myos toimintatapojen muuttaminen tehokkaammiksi ja
asiakasta paremmin palveleviksi. Esimiehen tulee myos tutustuttaa henkildsto
yrityksen sisaisiin arvoihin, jotta henkildsté ymmartad oman toimintansa
vaikutukset tehokkuudelle. Siten henkildstd osaa kéyttaa resursseja paremmin ja

tarjota parempaa palvelua. (Grénroos 2009, 297-298.)

3.3 Tyo0n tuottavuuteen vaikuttavia tekijoita

3.3.1 Motivaatio

Kun tyontekija on motivoitunut, hdn jaksaa tehda t6itd suuremmankin tyémaaran
kanssa, tyonteko on sujuvaa ja ty6 tuottaa tuloksia (Hamél&inen 2005, 78).
Motivointi on esimiehen keino ohjata tyontekijat yhteisiin tavoitteisiin ja
tuottavaan tydskentelyyn. Motivointi auttaa tyontekijan sitouttamisessa.
Esimiehen on pyrittdva I6ytdmaan ne oikeat motivoinnin keinot, jotka saavat
tyontekijan toimimaan halutulla tavalla. Esimiehen on selvitettdva tyontekijan
tarpeet, odotukset ja toiveet. Esimiehen on myos otettava huomioon ryhmén

erilaiset yksilot ja heidan tarpeensa. (Erasalo 2011, 123.)

Tavoitteiden asettaminen on keino vaikuttaa positiivisesti tyontekijan
motivaatioon. Tyontekija on motivoitunut tyéhonsa jos tyon tavoitteet ovat
selkeat, hyvaksyttavat, sopivan haasteelliset ja henkilon osaamista vastaavat.
Tydntekijan motivaatioon vaikuttavat positiivisesti myos mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon, palautteen ja kannustuksen saaminen, yrityksen antama arvostus

seké tyon mielekkyys ja merkityksellisyys. (Erasalo 2011, 125.)

Tyon mielekkyys lahtee myos tyontekijan omasta suhtautumisesta ty6hon ja siita,
mitéd han ty6ltd haluaa. Toiselle tyd voi olla vain keino tienata rahaa kun toisille se
on kutsumus. Myos tyéolosuhteet vaikuttavat siihen, kuinka mielekkaaksi tyo
koetaan. Tydolosuhteisiin vaikuttavat esimerkiksi tyopaikan ilmapiiri ja
johtaminen. Tyontekijan henkilokohtaisia voimavaroja ty6ssé jaksamiseen ovat
optimistinen asenne, usko omaan ammattitaitoon, vuorovaikutustaidot ja
luottamus itseensa. Tallaiset yksilolliset voimavarat auttavat selviytymaan

vaativastakin tyostd ja tyooloista. (Hakanen 2011, 26-27, 71.)
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Tyontekijoiden henkilokohtaisten tydsuoritusten tehokkuus lahtee kolmesta
peruselementistd; halusta tehd tyotd, kyvysta tehda tyota ja mahdollisuudesta
tehda tyotd. Halu tehda tyota koostuu henkilon tydmotivaatiosta ja
tyotyytyvaisyydestd. Henkilén ammattitaito ja terveys kertovat hanen kyvystaéan
tehdd tyotd. Mahdollisuus tehdd ty6té on silloin kun tyon fyysinen ympéristo ja
johtamisen rakenteet sen mahdollistavat. (Moisalo 2010, 138.)

Esimiehet saattavat joskus ajatella, ettd heidan tydntekijénsa ovat laiskoja eivatka
saa tarpeeksi aikaan. Syyttely ei kuitenkaan auta. Esimiehen olisi hyva sen sijaan
kehua tiimia sen onnistuessa. Kehut ja kiitokset lisdavat tydmotivaatiota, kun taas
syyttely ja moittiminen vahentavét sité. (Kesti 2010, 144.) On my®os tyontekijalle
ahdistavaa ja raskasta, jos hanelta odotetaan paljon, mutta ei kuitenkaan kerrota
miten tulokset tulisi saavuttaa. Tydntekija turhautuu tallaisesta epdvarmuudesta.
Jos tyontekija on turhautunut tarvittavien tavoitteiden ja haasteiden puutteesta,
eivat kouluttaminen ja toiminnan kehittdminenkaan auta. (Kesti 2007, 46-47.)

Nykyajan tydeldmassa yritysten tdytyy panostaa erilaisiin tyon, tydyhteison ja
yksiléiden voimavaroihin. N&itd voimavaroja tunnistamalla ja kehittaméalla
voidaan lisata tyoyhteisdjen innostuneisuutta ja niin kutsuttua tyon imua. (Lerssi-
Uskelin, Vanhala & Vahétiitto 2011, 8.) Tyon imu (work engagement) on kasite,
joka kuvastaa tiettya tydssa kohdattavaa positiivista tunnetilaa, jossa tyontekija on
motivoitunut ja innostunut tyotaan kohtaan seké nauttii tydstaan ja sen tuloksista.
Tyo6n imu on ilmi®, joka muuttuvassa, kiireisessa ja stressaavassa tydmaailmassa
auttaa ihmisia jaksamaan. Tyon imua kokeva henkilt on tygssaén energinen,
sinnikas ja innovatiivinen. Tyon imua ja sita kautta tyontekijoiden tydmotivaatiota
lisadvat erilaiset tyon voimavarat. Tyon voimavarat ovat sellaisia tyon piirteité,
jotka auttavat saavuttamaan tyon tavoitteet ja selviytymaén sen vaatimuksista.
Tyon voimavaroihin panostamalla voidaan lisata tyontekijoiden vastuullisuutta
ty6ssd ja parantaa tyosuorituksia. Tyon erilaisia voimavaroja on paljon ja suuri

osa niista on yritykselle taysin ilmaisia. (Hakanen 2009, 38, 49, 51.)

TyOmotivaatiota ja tydssa jaksamista lisddvid voimavaroja ovat tyotehtavaa ja
tyon jarjestelyjd koskevat voimavarat, tyon sosiaaliset ja organisatoriset
voimavarat seka tyontekijan yksilolliset voimavarat. Tyd on mielekasta silloin kun

tyotehtévat ovat monipuolisia ja merkityksellisid, tydhon voi itse vaikuttaa, sen
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tavoitteet ovat selkeét ja tydsuorituksista saa palautetta. Sosiaalisia voimavaroja
ovat esimerkiksi tyoyhteison antama tuki, oikeudenmukainen ja luotettava
tyodyhteisd, esimiehen antama arvostus ja toimiva tiimitydskentely. Esimiehen
mahdollistamia voimavaroja ovat muun muassa tyontekijan saama tuki ja
arvostus, tyopaikan positiivinen ilmapiiri ja tunne tyon varmuudesta. (Hakanen
2011, 52-65.)

3.3.2 Tehokas ja innostava tydyhteiso

Kiireessa tydyhteisot yleensa hankkivat liséé resursseja selvitédkseen. Sen sijaan
ettd esimerkiksi palkattaisiin uusia tyontekijoitd, tulisi pohtia, voitaisiinko
nykyisia toimintatapoja ja tydmenetelmié tehostaa. Jos onnistutaan kehittdmaan
toimintaa vahentamalla turhaa tyota, sdéstetdan aikaa ja resursseja. Jos tydyhteiso
on tehoton, ei lisatyévoima sita pelasta. (Kesti 2010, 145-146.) Tyotehtavidan
tehokkaasti tekevé tyontekija hallitsee tyon kokonaisuuden, tietdd missa
tarkeysjarjestyksessa tyot tulisi tehdd, toimii ryhmansé parhaaksi seka toimii
tehtavisséén jarjestelméllisesti ja suunnitelmallisesti. Han on luonteeltaan oma-
aloitteinen, palvelualtis ja motivoitunut. Tehoton tyontekija tuhlaa aikaansa
pikkuasioiden hoitamiseen, keskittyy pelké&stdan omiin tehtaviinsa ja jattaa toita
viime tippaan. Han ei uskalla ottaa haasteita, selittelee usein virheitéén, ei delegoi

asioita eikd kuuntele muita. (Jaaskelainen 2005, 26.)

Pohjan hyvalle tydilmapiirille luo tyopaikan toimiva arki ja mahdollistava
johtaminen. Ty0paikan toimiva arki perustuu kdytdnnon asioihin kuten selkeisiin
tyon tavoitteisiin ja tehokkaisiin tyovélineisiin. Mahdollistava johtaminen on
johtamistyyli, jossa esimies rohkaisee tydyhteisdadn yhdessa tekemiseen ja
vuorovaikuttamiseen. Mahdollistava esimies antaa tyontekijoilleen vastuuta ja
tilaa tehd& projekteja itsendisesti. Toimivan arjen ja mahdollistavan johtajuuden
lisaksi innostava tydyhteisé koostuu muun muassa yhdessa osaamisesta ja
henkildston hyvasta yhteishengesta, tydyhteisotaidoista, mielekkaasta tyosta ja
luovuutta tukevasta organisaatiokulttuurista. (Lerssi-Uskelin, Vanhala &
Vahatiitto 2011, 7-10.)

Tyopaikalla tulee olla yhteisia arvoja, jotka lisadvat innostuneisuutta tydssa. Niitd

ovat esimerkiksi luovuus, arvostus ja vastuunkanto. Yksi tarked arvo on
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luottamus. Yrityksen johdolla ja henkilostoll4 tulisi olla samanlainen kasitys
yhteisista arvoista. Johdon osoittama luottamus ja vastuun antaminen lisadvat
henkildston positiivista ilmapiirid tyopaikalla. Vastuun antaminen saa tyontekijat
ottamaan itse enemman vastuuta omasta tydstdan. Vastuun saaminen lisdé heidan
motivaatiotaan ja sitoutumistaan tyohon. Luottamuksen tulee olla
molemminpuolista. Sek& johdon etta henkildston tulee sitoutua siihen. Mité
enemman henkilostdlle annetaan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydhonsa, sita
enemman he kokevat luottamusta johdon suunnalta. Luottamus parantaa
tyoyhteison ilmapiirid, luovuutta ja kehittymistd. Luottamuksen ilmapiirissa
autetaan tyokaveria, arvostetaan toisia ja jaetaan ajatuksia. (Lerssi-Uskelin,
Vanhala & Véahatiitto 2011, 14-15.)

Tydyhteison taytyy voida luottaa siihen, etta kaikki toimivat samalla tavalla ja
yhdessé tiiminé. Ty0yhteison yhteiset tavoitteet ja toimintatavat vahentavat
ylimé&araista tyoté ja virheitd. Jos vaarinkasityksia tai ristiriitoja kuitenkin syntyy,
ne on hyva selvittaa heti rakentavasti menematta henkilokohtaisuuksiin. Naista
tilanteista tydyhteiso voi kehittya ja oppia jotain. Ongelmien selvittdminen
vahvistaa tyoyhteisod. Jos ristiriidat ratkaistaan tunteellisesti syyllistéen ja
puolustellen, ei tilanteesta opita mitaén. (Kesti 2010, 142.)

Tydyhteison myonteistd vuorovaikutusta on se, etta epakohtien ja virheiden
kasittelyssa keskitytaan ratkaisujen I6ytdmiseen syyllisten etsimisen sijaan.
Tyodyhteison ihmissuhteisiin liittyvat ongelmat vaikuttavat tydtehoon ja niista on
vaikea paasta eroon. Ne tekevat tyoilmapiiristd varauksellisen ja kuluttavat
ihmisten energiaa. Ongelmiin olisi puututtava ja jokaisen osapuolen tulisi katsoa
peiliin. Riidalla on aina kaksi osapuolta. Asioista puhuminen ja tarvittaessa
anteeksi pyytaminen helpottavat kuitenkin aina henkilén omaa oloa. Yksilo ja
koko tydyhteiso voi oppia jotain ristiriidoista. Tydyhteison hyvén ja terveen
vuorovaikutuksen piirteitd ovat vaikeuksista ja virheista oppiminen, erilaisten
ihmisten ja ajatusmaailmojen hyvaksyminen seka toisista vélittdminen.
(H&maldinen 2005, 131-135, 138, 149.) Furman ja Ahola (2012, 16) ovat
tunnistaneet nelja tydyhteison henkista hyvinvointia tuottavaa tekijaa, jotka
lisddvat tydyhteison positiivisia yhteenkuuluvuuden tunteita. Heidan

tunnistamansa tekijét ovat arvostus, onnistuminen, vélittdminen ja huumori.
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TyoOyhteison ajankéyton hallinnassa ja tyotehtdvien tehostamisessa voidaan
kayttdd muutamia apukeinoja. Niit4 ovat esimerkiksi tehtavien priorisointi,
toiminnan ennakointi, virheiden minimoiminen ja erilaiset niin sanotut aikaan
liittyvéat investoinnit. Priorisointi on tehtdvien asettamista tarkeysjarjestykseen
erottaen tarkeét tehtavat vahemman tarkeista. Tulevan toiminnan ennakoiminen
s&astéa tydaikaa, joka menisi yhtékkisiin muutoksiin reagoimiseen. On
mahdollista ennakoida muun muassa toiminnan ruuhka-aikoja, henkilston lomia
ja muita kalenterivarauksia seka ennakkovalmistelujen tarvetta. Aikaan liittyvia
investointeja ovat esimerkiksi suunnittelu, koulutus ja toiminnan kehittdminen.
Niistd puhutaan investointeina sen takia, etté alussa ne vievat aikaa ja rahaa, mutta
tuottavat saéstoja pidemmalla aikavélilla. (Jaaskeldinen 2005, 28-29, 40, 61.)
Hotelli- ja ravintola-alan erityispiirteisiin kuuluu se, etté palveluita ei voida
tuottaa varastoon, mutta henkiloston tyotunteja tulisi silti kayttad hyvaksi
mahdollisimman tehokkaasti. Silloin voidaan esimerkiksi vuoron hiljaisena
hetkena tehda seuraavan péivan esivalmisteluja. ( Heikkila & Saranpaa 2011,
151)

3.3.3 Onnistunut tiedon kulku

Tybyhteison toimiva sisdinen viestintd vaikuttaa positiivisesti tydyhteison ilmapii-
riin ja helpottaa yrityksen henkilostévoimavarojen johtamista. Sitd kautta se vai-
kuttaa koko organisaation menestymiseen. Tydyhteison hyvéa ilmapiiri parantaa
henkildston tydmotivaatiota, joka heijastuu asiakastyytyvaisyyteen asti.
(Kauhanen 2006, 168.) Usein kiireisissa tyoyhteisoissa tiedon kulku takkuilee.
Tietoa ei ehdita kasitteleméaéan tai vélittimaan eteenpain. Esimiehen vastuulla on,
ettd kaikki vastaanottavat ja ymmartavéat informaation. On kuitenkin tydntekijoista
itsestaan Kiinni miten he suhtautuvat saatavilla olevaan tietoon. (Kesti 2010,
146.)Yrityksiss, joissa tyoskentelee paljon mééraaikaista ja osa-aikaista
tybvoimaa, tulee Kiinnittaa erityista huomiota henkiléston kiinnostukseen saada ja

hyédyntad informaatiota. (Kauhanen 2006, 170.)

Yrityksen siséinen viestintd luo mahdollisuudet sujuvalle yhteistyélle ja
tehokkaalle toiminnalle. Yrityksen siséistd informaatiota on kahdenlaista;

operatiivista eli toiminnallista informaatiota ja ei-operatiivista informaatiota, joka
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ei liity vélittdmaésti toimintaan. Operatiivinen tieto liittyy oleellisesti tyontekoon ja
on valttdamatonta toiminnan kannalta. Esimerkiksi tilapdinen tyévoima taytyy aina
tutustuttaa yrityksen tuotteisiin, palveluihin ja senhetkisiin kampanjoihin.
Operatiivisen viestinnan puutteet aiheuttavat virheita ja hankaloittavat ty6tiimien
toimintaa. Pahimmillaan se voi vaikuttaa koko yrityksen maineeseen.
Operatiivinen tieto on erityisen tarked& muutostilanteissa. Ei- operatiivinen tieto
on taustatietoa, joka auttaa ymmartaméaan tyon merkityksen ja tavoitteet. Se antaa

perusteluita toiminnalle ja vahvistaa tiimin yhteishenked. (Erésalo 2011, 137-139.)

Vuorovaikutus edistaé tyon tuottavuutta. Avoimen vuorovaikutuksen ilmapiirissa
on mahdollista havaita tuottavuutta heikentavia tekijoita ja puuttua niihin.
Tydpaikan kannustava ja arvostava ilmapiiri lisaa vuorovaikutusta, jolloin
tydyhteison jasenet késittelevat tydhon liittyvia ongelmia ja pohtivat niihin
ratkaisuja yhdessé. Silloin kun tieto kulkee tydyhteisossa eri suuntiin, syntyy
innovaatioita. Thmiset tuottavat, jakavat ja kehittavat tietoa yhdessa. Tallaista
vuorovaikutteista ilmapiirié edistavat esimerkiksi henkiléston yhteiset tauot,
sisdinen tiedottaminen ja palaverit sekd muut tiedon lahteet. Organisaation
viestintdd ovat myos kaytavakeskustelut ja tydajan ulkopuoliset tapahtumat. (Suna
& Okkonen 2007, 21-23.)

Yrityksilla on kdytdssaan suuri joukko erilaisia viestinta- ja tiedotuskanavia
(Erésalo 2011, 141). Yrityksen sisdisia suoran viestinnan kanavia ovat esimerkiksi
esimiehen ja tyokavereiden suullinen informaatio seka erilaiset kokoukset ja
neuvottelut. VValitettyd viestintad on esimerkiksi yrityksen intranetissa,
ilmoitustaululla tai sdéhkopostilla jaettu tieto. (Kauhanen 2006, 172.) Yrityksessa
tulee harkita kanavien valintaa sen perusteella miten ne sopivat juuri kyseisen
ryhman kayttoon, kuinka nopeasti tieto niissa kulkee ja ymmartavatko kaikki
viestintdkanavan sisallon. Informaation tulisi pysya muuttumattomana koko
viestiketjun ajan, sen tulisi olla helposti ymmarrettavaa ja sen pitéisi herattaa
kohderyhmaénsa kiinnostus. (Erésalo 2011, 141.)

3.3.4 Paivittdisjohtaminen

Toiminnan tehokkuudesta vastaa johtaja eli esimies. Hanen tehtdvanaan on ohjata
yrityksen resurssien kayttoa. Esimies vastaa yrityksen aineellisten ja henkisten
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voimavarojen hyddyntadmisestd. Vaikka jokainen tyontekija vastaa omasta tyos-
taan, niin esimies on vastuussa toiminnan kokonaisuudesta. Esimies ei kuitenkaan
onnistu tehtavassaan jos hanen alaisensa eivét onnistu. T&ma vaatii johtajalta
alaistensa kykyjen tuntemusta. Esimiestyd on ihmisiin vaikuttamista esimerkiksi
motivoimalla, kannustamalla ja kehittdmalla heidan toimintaansa. (Erésalo 2011,
13.) Johdon ja esimiesten vastuulla on se, ettd tyontekijat ovat motivoituneita ja
tehokkaita tydssaan (Kesti 2007, 47).

Esimies vaikuttaa omalla toiminnallaan suoraan tydyhteison toimintakulttuuriin
eli arvoihin ja tyoetiikkaan. Tyoetiikka taas vaikuttaa tyon tuottavuuteen. Hyvén
tyGetiikan omaava tiimi on kiinnostunut omasta ty0staan ja sen kehittamisesta.
Huonoa tyoetiikkaa osoittaa valinpitamattomyys tyota kohtaan, miké liséa
virheita. Ongelmien ratkaisu ja toiminnan kehittdminen lisaavét tyon tuottavuutta.
Toimintakulttuuriin vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden tunne siit4, ettd he
voivat itse vaikuttaa tydhonsa. Kun henkil6ston annetaan itse vaikuttaa yhteisonsa
toimintaan, yrityksen on mahdollista saada aikaan huippuosaamista ja parempia
toimintatapoja. On myos todettu, ettd tydyhteison tuottavuutta, tydssa viihtymista
ja henkiléston hyvinvointia edistdd esimiestyd, jossa panostetaan
vuorovaikutteisuuteen ja valmentavaan johtamistapaan. On térkead, ettd esimies

on itse paikan paalld osoittamassa tukensa tiimilleen. (Kesti 2010, 133, 140-141.)

Paivittdisesimiehen tehtdviin kuuluu muun muassa tiimin valmentaminen,
toiminnan ohjaaminen, suunnittelu ja organisointi. Organisointi tarkoittaa
toiminnan jérjestelemist4 tilanteiden mukaan. Padasiassa tama tarkoittaa
henkildstén optimointia eli tdiden jakamista niin, ettd tietylla hetkelld ja tietyssa
tilanteessa tydskentelee tarvittava maaré sen hetken osaamistarpeiden mukaista
henkilokuntaa. Paivittaisesimiehen tehtdvand on myos palvelutoiminnan jatkuva
tarkkailu ja arviointi, jotta asiakkaan kokema laatu ja toiminnan tuottavuus
pysyvat tasapainossa. Vélilla on hyva analysoida eri tyopisteiden toiminnan
sisaltoa ja pohtia, voidaanko tarpeettomia tyotehtavié karsia tai muokata. Téiden
uudelleen organisoimisella voidaan parantaa seké palvelun laatua etté
tuottavuutta. (Laurent 2006, 81, 98, 125.)

Parantaakseen ryhmansé suorituskykyé ja helpottaakseen omaa ty6téan, esimies

voi kayttad hyvakseen tiettyja paivittdisen toiminnan apuvalineitd. Ne helpottavat
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henkiloston perehdyttdmisestd seka tyontekijoiden jokapéivaistd ohjaamista ja
kehittdmista. Jos esimiehelld ei ole kaytdssddn minkaanlaista toiminnan johtamis-
jarjestelmad, ei henkildsto osaa toimia itsendisesti vaan on riippuvainen esimiehen
suorasta ohjauksesta. Toimiva johtamisjérjestelmé siséltaa henkildstolle asetetut
tyon selkeat tavoitteet, toimintatavat ja tyonjaot. Kun ne ovat henkildston
tiedossa, niin esimies voi keskittyd toiminnan kehittdmiseen ja ihmisten
johtamiseen, eiké hénen koko aikansa mene tyon johtamiseen. Ryhman
suorituskykyé voidaan parantaa ohjaamalla, valmentamalla ja arvioimalla sen
toimintaa. Esimiehen tulee my6s pyrkia luomaan tyGpaikalle kehittymisté tukeva
ilmapiiri. (Laurent 2006, 54-55, 98.)

Véhentadkseen oman suoran ohjauksensa tarvetta, esimies voi kdyttaa hyvakseen
toiminnan mallintamista. Se on johtamisen apuvaline, joka tarkoittaa
tyoprosessien seka niihin liittyvien toimintaperiaatteiden ja tavoitteiden selke&é
kuvaamista. Mallintaminen lisaa tyésuoritusten tasalaatuisuutta ja tuottavuutta.
Esimerkki mallintamisesta ovat erilaiset kirjalliset tydohjeet, jotka pitavét huolen
siitd, ettd jokainen tydsuoritus on samanlaatuinen eiké turhia virheita synny.
Mallinnettu tydsuoritus sééstéé aikaa ja materiaaleja, joten toiminnan tuottavuus
paranee. Tallaiset tukimateriaalit helpottavat ja tehostavat myds henkilGston
perehdyttamisté ja kouluttamista. Erityisesti vuokratyévoimaa ja osa-aikaisia
tyontekijoita palkkaavissa yrityksissé perehdyttamiseen tulee panostaa, jotta
toiminta on tasalaatuista eik& uusi tyontekija tuhlaa muiden aikaa. Ei pida
kuitenkaan unohtaa kokeneidenkaan tyontekijoiden ohjaamista, jotta he eivat
toimi pelkastadn oman mielensd mukaan vaan yhteisten tavoitteiden ja
toimintaperiaatteiden mukaan. (Laurent 2006, 55-59, 62, 100.)

Johtamisen tulee olla aina tilanteeseen sopivaa ja esimiehen tulee ymmartaa
tyontekijoidensa erilaiset valmiudet ja osaamiset. Harjoittelijaa tulee johtaa eri
tavalla kuin ammattilaista. Esimiehen tulee my6s ymmartéé se, etté jokainen
tyontekija on tietyll4 tavalla aloittelija aina uudessa tilanteessa. Koulutuksesta ja
osaamisesta riippumatta uudessa tyopaikassa, toimipisteessd, tehtivassa tai
tiimissa tyoskenteleminen tuntuu jokaisesta aluksi hankalalta. Osaaminen on
sidoksissa aina tiettyyn tyopaikkaan ja tilanteeseen. Uudessa tydpaikassa on
erilainen yrityskulttuuri, toimintatavat, tyokaverit, asiakkaat ja jopa erilaiset

tuotteet ja palvelut. Tehokas toiminta vaatii kaikkien uusien tyontekijéiden
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perehdyttamisen ja ohjaamisen. Taman lisaksi esimiehen on otettava huomioon
henkilostonsa eri osaamisen tasot ymmartadkseen miten heité johdetaan ja mita
heilta tulee odottaa. Kaikilta tyontekijoilta ei pida odottaa samanlaista panosta.
Esimerkiksi aloittelija kaipaa tyonsa alussa paljon tukea ja jatkuvaa ohjausta
ty6llensd. Hanelld ei valttamatta ole juuri lainkaan tyokokemusta. Han tarvitsee
muiden tyontekijoiden apua ja vie heidan tyoltadn aikaa seka energiaa. Tdma on
luonnollista ja vaistaméatonta, joten muun tiimin vastuulla on auttaa hénet

mahdollisimman nopeasti tdméan alkuvaiheen yli. (Laurent 2006, 104-106.)
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4 TUTKIMUKSEN LAADULLISET MENETELMAT

Taman opinndytetyon tavoitteena on I0ytéé keinoja parantaa tyon tuottavuutta
kausiravintolassa. Tuottavuudella tassé ty0ssé tarkoitetaan kaikkea sitd, miké saa
yrityksen arjen sujumaan paremmin ja lisdé péivittaisen toiminnan tehokkuutta.
Tama opinnaytety0 etsii vastauksia kausitydvoiman johtamisen haasteisiin.
Samalla opinnéytetyd pyrkii lisdédmaan tieto kausityo-ilmiosta. Tutkimuskysymys
kuuluu: ”Miten johdetaan tyon tuottavuutta kausiravintolassa?”. Vastauksia tdhan
l&hdettiin hakemaan laadullisen tutkimuksen menetelmien avulla.
Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin ravintola-alan esimiesten
teemahaastatteluja. Haastatteluun valittiin lumipallo-otantaa hyvaksi kayttaen
yhteensa kuusi ravintola-alan esimiestd, joilla on vahvaa kokemusta esimiestydsta
ja kausiravintoloista. Tassé luvussa kaydaan lapi tutkimuksessa sovellettuja

laadullisia tutkimusmenetelmia.

4.1 Laadullinen tutkimustyyli

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tutkimustyyli, jolle tyypillisia ovat
aineistonakdkulma ja aineiston ei-numeerinen kuvaaminen. Taman tutkimustyylin
vastakohtana voidaan pitd4d méaaréllista eli kvantitatiivista tutkimusta, vaikka ndméa
tutkimustyylit voivat myds tdydentad toisiaan. Kvantitatiivinen tutkimus tutkii
erilaisten muuttujien suhteita ja esittaa tulokset numeerisessa muodossa.
(Tilastokeskus 2013 a.) Laadullinen tutkimus pyrkii sen sijaan tulkitsemaan ja
ymmartamaan tutkittavien henkildiden ndkdkulmia ja tutkittavia ilmidita
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 22). Laadullinen tutkimus kohdistuu juuri tiettyyn
aineistoon omassa kontekstissaan, jolloin aineiston totuudellisuudella ei ole
merkitysta niin kuin maarallisessa tutkimuksessa (Tilastokeskus 2013 a).
Laadullinen tutkimus ei pyri yleistdmaan tai ennustamaan ilmi6té eika selittdmaan

sitd syysuhteilla (Hirsjarvi & Hurme 2008, 22).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on vuorovaikutuksessa tutkittavan
kohteensa kanssa ja tutkijalla on osallistuva rooli tulosten muodostumisessa.
Tutkija osallistuu siis tutkimukseensa henkilokohtaisesti ja pyrkii ymmaéartamaan
aihetta eldytymall& toisen ihmisen tunteisiin. Toisin kuin kvantitatiivisessa

tutkimuksessa, kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulokset ovat subjektiivisia eli
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yksilollisi& ja henkilokohtaisia. Kvantitatiivisen tutkimusaineiston perustuessa
numeeriseen tietoon, kvalitatiivisen tutkimuksen raportointi on kuvailevaa eiké
sisalld juurikaan numeroita. Laadulliselle tutkimukselle ominaista ovat myods
kiinnostus monen yhtdaikaisen tekijén tutkimiseen, tutkimusasetelman
muokkautuminen tutkimuksen aikana seka tulosten luotettavuuden arviointi
todentamalla. Laadullinen tutkimus perustuu olettamukseen, ettd aineiston
muuttujat ovat monimuotoisia ja vaikeasti erotettavissa toisistaan. Tama
tutkimustyyli tavoittelee aineiston sdédnnénmukaisuutta ja pyrkii luomaan
olettamuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 23- 26.)

Valitsin laadullisen tutkimustyylin, koska halusin tutkia ja ymmartaa
kausityontekijoiden johtamista ilmiona. Tutkimukseni késittaa sellaisia
aineettomia asioita, joita ei voida saattaa numeeriseen muotoon. Laadullisella
tutkimuksella saan selville sitd, mitd ihmiset ajattelevat ja miksi he kayttaytyvéat
tietylld tavalla. Tallainen laadullinen tutkimus on kiinnostunut ihmisten
ajatuksista, arvoista ja ilmidlle antamista merkityksistd enemmaén kuin
tilastollisesta tiedosta. Maaralliset seikat eivat ole tutkimukseni kannalta
merkittavid vaan kyse on ihmisten ajatusmaailmojen ja tutkittavan ilmion

ymmartamisestd. Tutkimusaineistoni laatu on tarkedmpéé kuin sen maara.

4.2 Teemahaastattelututkimus

Haastattelu on hyvin yleinen tiedonkeruumenetelmé, joka sopii joustavuutensa
vuoksi monenlaisten tutkimusten toteuttamiseen. Tutkija ker&é aineistoa
haastateltaviensa omien ajatusten, kokemusten ja tunteiden pohjalta. Haastattelu
perustuu kielelliseen vuorovaikutukseen, joka voi auttaa tutkijaa ymmartamaan
asioita syvéllisemmin erilaisten ei-kielellisten vihjeiden avulla. Haastattelussa
tutkijalla on myos mahdollisuus ohjailla tiedonkeruuta haluamaansa suuntaan ja
saada selville tutkittavan puheen takana olevia motiiveja. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 34-35, 41.) Haastattelu on katevé tiedonkeruumenetelma silloin kun
halutaan tietdd mitd ihminen ajattelee tai miksi hén toimii tietylla tavalla (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 72). Laadullisessa tutkimuksessa haastattelu pohjautuu yleensa
avoimiin kysymyksiin tai keskusteluteemoihin. Haastattelun kohderyhma on usein

tarkasti valittu ihminen tai ihmisten ryhmd. Toisin kuin méaréllisessa



27

tutkimuksessa, laadullisen tutkimuksen haastattelussa ei kdytetd satunnaisotantaa
tai taysin strukturoituja kysymyksié. (Tilastokeskus 2013 a.)

Puolistrukturoitu haastattelu on strukturoidun eli taysin jasennellyn
lomakehaastattelun ja avoimen jasentelemattéman haastattelun valimuoto, jossa
kysymysten teemat ovat kaikille haastateltaville samat, mutta haastattelun kulku ja
siséltd eroavat toisistaan jonkin verran. Haastattelija voi haastattelun kuluessa
vaihdella kysymysten jarjestysta ja sanamuotoja haastateltavien vastatessa omin
sanoin. Puolistrukturoitua haastattelumuotoa kutsutaankin toiselta nimeltaan
teemahaastatteluksi. Haastattelun teemat on péatetty ennalta, mutta nakdkohdat ja
kysymysten sanamuodot voivat vaihdella. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47.)

Teemahaastattelu on kuin keskustelu, jonka aihe on paatetty etukateen. Usein
keskustelu etenee sille luontevassa jarjestyksessa, mutta joskus on tarvetta
teemojen jasentelylle. Haastattelun teemat on tarkoin mietitty etukateen.
(Tilastokeskus 2013 b.) Tutkija ei kuitenkaan tee etukateen valmiita
yksityiskohtaisia kysymyksid. Teemahaastattelu antaa tilaa tutkittavien omille
ajatuksille ja avoimelle vuorovaikutukselle. Tutkija ymmartaa etté tutkittavien
omat mielipiteet ja heidéan asioilleen antamansa merkitykset ovat térkeita
tutkimukselle eik& niihin pida yrittaa vaikuttaa. Tutkijan tehtavé on pitéa kiinni
valituista teemoista ja haastattelun loogisesta etenemisesta. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 48.) Teemahaastattelua laadittaessa on Kiinnitettavd huomiota
kohdehenkil6iden valintaan ja valintojen tulee olla perusteltuja (Tilastokeskus
2013 b).

Valitsin tutkimusmenetelmaksi teemahaastattelun, koska se on avoin ja joustava
menetelmd. Sen avulla on mahdollista saada hyvinkin syvéllisia vastauksia
kasitellysta ilmiosta. Paadyin teemahaastatteluun, koska en etukateen tiennyt
minkalaisia vastauksia saisin tai mista asioista haastateltavat puhuisivat. Tiesin
kuitenkin sen verran, ettd vastaukset ovat todennakdisesti hyvin monipuolisia ja
joutuisin ohjailemaan haastattelua siten tarkoituksenmukaiseen suuntaan.
Tutkimusaiheeni on niin laaja, ettd sitd on mahdotonta kasitell& tiukasti rajatuilla
kysymyksilla. Toisaalta teemoja on rajattava sen verran, ettei keskustelu lahde
ronsyilemaan. Naista syista teemahaastattelu sopii tarkoitukseeni hyvin.

Teemahaastattelu on rento ja miellyttava tutkimusmenetelmé sekd haastattelijalle
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itselleen ettd haastateltavalle. Se on myos kiinnostava menetelma4 tutkijan
nakokulmasta. Haastattelussa tutkija voi motivoida ja rohkaista haastateltavaa

kertomaan omista kokemuksistaan.

Teemahaastattelun rungon muodostin tutkimuskysymysten ja teoriatiedon
pohjalta. Haastattelurunko 16ytyy tdman tyon lopusta (Liite 1). Haastattelurungon
muodostumiseen vaikutti myos tutkimuksen yleinen kiinnostus kausityo- ilmidsta.
Osa kysymyksista pyrkii pelkéstaan lisdédmaan tietoa kyseisesta ilmiosta.
Tutkimuskysymykseen Miten johdetaan tyon tuottavuutta kausiravintolassa?”’
l&hdettiin hakemaan vastauksia perehtymall& aihetta koskevaan teoriaan.
Tutkimuksella etsitadn keinoja, joilla nimenomaan esimiehet voivat itse vaikuttaa
tyon tuottavuuteen, koska teoriassa painotetaan juuri esimiehen toiminnan
merkitysta tuottavuudelle. Esimerkiksi Manka ja Hakala (2011) toteavat, etta
esimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa merkittavasti tuottavuuden eri
tekijoihin. Myos Erésalo (2011) ja Kesti (2007) toteavat, ettd esimies on vastuussa

toiminnan tehokkuudesta ja henkildston motivaatiosta.

Palveluiden tuottavuutta késittelevan teorian mukaan (mm.
Toimihenkil6keskusjarjestd 2013b) tyon tuottavuuteen vaikuttaa osaavat
tyontekijat ja osaava tydyhteiso. Erdsalon (2011) mukaan tuottavuutta voidaan
parantaa kehittamalla tyoyhteisoja ja niiden sisaistd vuorovaikutusta seké
panostamalla tydoloihin ja reiluun johtajuuteen. Bassi ja McMurrer (2007)
esittavat, ettd henkiloston suorituskykyyn vaikuttavat tekijat voidaan jakaa viiteen
kategoriaan. Ndama kategoriat ovat johtamiskaytannot, tyontekijoiden
sitouttaminen, tiedon saatavuus, tydvoiman optimointi ja tydyhteison oppiminen.
Haastattelurungon pohjana kaytin muun muassa néita teoriaosuudessa esiintyneita

tuottavuuden tekijoita.

Tutkimuskysymykseen ”Miten parannetaan pdivittaisen toiminnan tehokkuutta?”
l&hdettiin hakemaan vastauksia haastattelurungon ensimmaéisen teeman avulla.
Ensimmainen teema késittelee paivittaisen toiminnan tehokkuutta yrityksessé ja
tyoyhteisossa. Kysymyksilla pyritédan selvittdmaan mitka asiat parantavat ja
heikentdvat paivittaisen toiminnan tehokkuutta. Viides kysymys kartoittaa
esimiesten hyvéksi kokemia kéytantoja, jotta niitd voitaisiin kayttaa hyvaksi tassé

tutkimuksessa.
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Toisessa haastatteluteemassa selvitettiin, mit4 haasteita kausityontekijoiden
johtamisessa on. Kysymyksilla selvitettiin sitd, minkalaisia tyontekijoita
kausityontekijat ovat, miten heidén johtamisensa eroaa vakituisen henkildston
johtamisesta ja miten kausiluontoisuus vaikuttaa heidan tyéhonsd. Témén teema-
alueen kysymykset muodostin itse tutkimusongelman ja tutkittavan ilmion
pohjalta. Halusin saada selville kausitydvoiman kéayton vaikutuksia yrityksessa.
Kolmas haastatteluteema kasittelee kausitydntekijoiden sitouttamista ja
motivointia. Kysymyksilla selvitetddn miten esimies saa kausityontekijat
vastaamaan heille asetettuihin odotuksiin, miten kausitydvoimaa sitoutetaan ja
miten sitd motivoidaan. Motivaatioa ei voida olla ottamatta esille sen takia, etta
tyontekijan motivaatio vaikuttaa suoraan hénen tyonsa tehokkuuteen (mm. Erdsalo
2011, Moisalo 2010). Eli motivaatio on yksi tarkeimpia henkildston tuottavuuden

tekijoita.

4.3 Tutkimuksen toteuttaminen

4.3.1 Haastateltavien valinta

Laadullisessa tutkimuksessa, jossa halutaan haastatella tiettyja tutkimuksen
kannalta oleellisia henkil6ité, kdytetddn ei-satunnaista otantaa. Tarkkaan valitut
koehenkil6t ovat kaikki tutkimuksen kannalta oleellisia. (Metsamuuronen 2006,
45.) Laadullisen tutkimuksen otoksesta voidaan puhua my®ds niin sanottuna
harkinnanvaraisena naytteend. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58-59.) Ihmisia
tutkittaessa tutkijan on aina perusteltava se, miksi han on valinnut tietyt henkil6t
tutkimuksen kohteeksi. Tutkittavien valinta on oltava harkittua. Tutkimuksen
kohdehenkil@illa tulisi olla vahvaa kokemusta ja tietoa tutkittavasta ilmidsta.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 88-89.)

Niin kutsuttu lumipallo-otanta (snowball sampling) on haastateltavien valinnan
menetelmd, jossa tutkija itse ei valitse kaikkia haastateltaviaan. Lumipallo-otanta
on erityinen otantamenetelmad, jossa tutkija valitsee itse ensin yhden tai useamman
haastateltavan. Han valitsee ensimmaisiksi haastateltaviksi sellaisia henkildita,
joilla on paljon tietoa tutkittavasta ilmiosté. Sen jélkeen tutkija pyytad naita

henkil6itd nimedmaan seuraavat haastateltavat, jotka tuntevat saman ilmion.
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N&ma haastateltavat nimedvét sitten taas seuraavat haastateltavat ja niin edelleen.
Tama menetelmd auttaa tutkijaa I6ytdmaan juuri ne oikeat henkil6t, joilla on
tarvittavia tietoja tutkimusta varten. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 59-60.) Nain
tutkimuksen otos kasvaa matkan aikana niin kuin vieriva lumipallo.
(Metsdmuuronen 2006, 47.)

Tutkimuksen tarkoitus maérittelee sen, paljonko haastateltavia tarvitaan.
Haastateltavia tulee olla tarpeeksi, jotta tutkija saa kaipaamaansa tiedon. Jos
haastateltavia on liian paljon ja aineisto on suuri, niin on vaikeaa tehda syvallista
analyysié. Jo muutaman henkilon haastattelu voi antaa tutkijalle paljon tarkeaa
tietoa tutkittavasta ilmiosta. Laadullisessa tutkimuksessa myos haastateltavien
valinta on avoin ja joustava prosessi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58-59.) Tutkija ei
aina paata ennalta haastattelujen maaréé. Han voi paattaa tarvittavan maaran vasta
haastattelujen edetessa. Tassa tapauksessa hén lopettaa haastattelut siind vaiheessa
kun aineisto kohtaa saturaation. Saturaatio eli kyllastyminen on saavutettu siind
vaiheessa kun haastattelut eivat enda lisdantyessaan tuo merkittavasti uutta tietoa.
Aineiston koko on sopiva silloin kun samat asiat kertaantuvat jokaisessa

haastattelussa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 177.)

En paattanyt etukateen kuinka montaa ihmisté haastattelen tutkimustani varten. En
voinut tietdd kuinka monta haastattelua antaisi minulle tarvitsemani tiedot. Siksi
otin kéayttooni lumipallo-otannan. Valitsin itse haastatteluni kohteeksi kaksi
ravintola-alan esimiesta, joilla tiesin olevan paljon tietoa tutkimastani ilmiosté.
Toinen heisté oli toimeksiantajayritykseni esimies. Heid&n haastattelujensa
jalkeen kysyin ”Ketd minun pitéisi mielestisi haastatella seuraavaksi?”, ja siten
sain heiltd seuraavien haastateltavieni nimet. Haastateltavat nimesivéat henkilGita,
joilla he tiesivét olevan vahvaa tietoa tutkittavasta ilmiosta. Yhteensa nelja
esimiest tuli valituiksi lumipallo-otannan avulla eli joku haastateltavani suositteli
heitd minulle. Talla otantamenetelmalld 16ysin helposti tutkimuksen kannalta
tarkeitd kontakteja. Haastattelin yhteensd kuutta ravintola-alan esimiestd, jotka
tyoskentelivét haastatteluhetkelld kaikki Turun seudulla. Kaikilla heill4 on
vahintdan kymmenen vuoden tyoékokemus alalta ja useamman vuoden kokemus
kausiravintolan johtamisesta. Haastatellut henkil6t tygskentelevat

ravintolapaallikoina, ravintoloitsijoina tai ravintolatoimenjohtajina.
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Haastateltavien sopivan madrén paatin vasta haastattelujen kuluessa saturaation
avulla. Haastattelujen aikana huomasin, etté haastateltavat puhuivat usein hyvin
samoista aiheista. Samat ajatukset ja ilmi6t tulivat esiin haastatteluissa kerta
toisensa jalkeen. Viidennen ja kuudennen haastattelun kohdalla huomasin, etten
samalla haastattelurungolla saanut enda merkittavasti uutta tietoa. Sen takia
katsoin sopivaksi lopettaa haastattelujen tekemisen kuudennen haastattelun
jalkeen. Olin kohdannut haastatteluaineistossani kylldisyyden eli saturaation.
Uusien haastattelujen tekeminen ei olisi endé tuonut mullistavasti uutta tietoa

tutkimukseni kannalta.

4.3.2 Haastattelujen toteutus

Lumipallo-otannan menetelma helpotti merkittavéasti haastateltavieni hankintaa ja
heidan suostutteluaan mukaan tutkimukseen. Haastateltavat itse auttoivat minua
oikeiden henkil6iden I6ytdmisessé ja suostuttelemisessa. Osa kohdehenkil6ista
tiesi minusta ja tutkimuksestani jo ennen omaa yhteydenottoani. Suosittelija oli
saattanut esimerkiksi soittaa etukéteen kyseiselle henkil6lle ja houkutella hénta
mukaan. Otin yhteyttd kohdehenkil6ihin sahkopostilla ja/tai puhelimitse. Kerroin
samalla heille lyhyesti tutkimukseni tarkoituksesta ja haastattelun teemoista.
Sovimme samalla my0s haastatteluajankohdan ja paikan.

Helpoin ja luontevin paikka haastattelujen toteuttamiselle oli haastateltavien
tyopaikka. Kausiravintoloiden esimiehet ovat kiireisia ja tyd vie paljon heidan
aikaansa, joten haastattelujen toteuttaminen heidan vapaa-ajallaan on vaikeaa.
Vaikka haastattelut toteutettiin haastateltavan ty6ajalla, pyrittiin ajankohta
valitsemaan niin, ettei tyopaikalla ollut kiirettd. Haastattelut olivat kestoltaan noin
tunnin mittaisia. Toisilla haastateltavilla oli enemmaén aikaa kuin toisilla, joten

haastattelun kulku sovitettiin heidan aikatauluihinsa.

Teemahaastattelun toteuttaminen helpottuu jos tutkija tallentaa haastattelun. N&in
tutkijan ei tarvitse tehda kdsin muistiinpanoja eika haastattelu siten hidastu tai
keskeydy turhaan. llman muistiinpanovalineitd haastattelussa voidaan keskittya
luontevaan keskusteluun, jolloin jannitys hdviéé. Haastateltavat tottuvat yleensa

hyvin pian myds nauhurin l&sndoloon. Haastattelun nauhoittamiseen tulisi
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kuitenkin pyytad aina haastateltavan suostumus. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 92-
93.)

Kun tutkija on nauhoittanut haastattelun &&nena tai videona, aineiston késittely
aloitetaan muuntamalla nauhoitus tekstimuotoon. T&t& menetelmda kutsutaan
litteroinniksi. Litterointia voidaan tehdé eri tarkkuuksilla ja sopiva tarkkuus
valitaan tutkimusongelman ja tutkimusmenetelmien pohjalta. Jos halutaan tutkia
vuorovaikutusta ja sitd miten asiat sanotaan, on hyva tehda litterointi
yksityiskohtaisesti merkitsemalla tekstiin muun muassa puheen tauot ja
aanenpainot. Jos tutkija on sen sijaan kiinnostunut vain haastateltavan
kertomuksien asiasisélloista, riittdéd myos vahemman yksityiskohtainen litterointi.
(Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 424-425.)

Kaikki haastateltavat suostuivat keskustelumme &&nittdmiseen kertoessani heille,
etta nauha tulee vain omaan kayttooni. Aénitin haastattelut helpottaakseni omaa
tyoskentelyani. Apuvélineend kaytin matkapuhelimeen ladattavaa ilmaista
nauhoitukseen tarkoitettua sovellusta. Nauhoitus vapautti minut muistiinpanojen
Kirjoittamiselta, jolloin pystyin keskittymaan pelkastaan haastateltavan puheeseen.
Né&in minun oli helpompi esittéa jatkokysymyksia ja ohjata keskustelun kulkua.
Apuvilineend haastatteluissa pidin my0ds teemahaastattelurunkoa, etten unohtanut
tarkeitad kohtia. Pian jokaisen haastattelun jalkeen litteroin aanitteen tietokoneen
tekstinkasittelyohjelmassa manuaalisesti. En litteroinut aanitteita taysin
sanatarkasti, vaan kirjoitin haastatteluvastaukset ylos padpiirteittain.
Yksinkertaisempi litterointi riitti, koska halusin keskittya siihen mita haastattelijat
sanovat, enka niinkdan siihen miten he sen sanovat. Jatin litteroinnista pois aiheen
ulkopuoliset asiat, danenpainot, tauot ja ylimaaraisen jaarittelun. Litteroinnin

avulla rajasin aineiston helpommin késiteltdvaan muotoon.

4.3.3 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysille ei ole olemassa tarkkoja ohjeita
tai valmista mallia. Keinoja on monia. Analyysille antavat suuntaa
tutkimusongelma ja valittu nakékulma. Analyysi pitaa siséall&dn muun muassa
aineiston tarkkaa lukemista, tekstin jarjestdmista sekd aineiston jasentelya ja

erittelyd. Se on aineiston lukemista ajatuksella ja sen sisallon vertailua.
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Analyysissa selvitetaan sitd, mistd aineistossa puhutaan. Aineistoa voidaan eritella
ja tarkkailla tiettyjen aiheiden tai teemojen kautta. Analyysin tarkoituksena on
tiivistaa laajasta aineistosta sopiva paketti, josta on mahdollista tutkia tutkimuksen

kannalta keskeisié asioita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 73-74.)

Teemoittelu on yksi keino analysoida teemahaastatteluaineistoa. Kun haastattelut
on muutettu tekstimuotoon, aineistoa voidaan jarjestella teemojen mukaan.
Aineistosta 16ydetyt teemat voivat olla teemahaastattelurungon mukaisia tai sitten
haastatteluaineistosta 16ytyy aivan uusia teemoja. Aineiston teemat voivat
muodostua eri haastatteluaineistoja yhdistavisté aiheista tai tietyn teorian pohjalta.
Teemojen mukaan jarjestettya aineistoa voidaan koota esimerkiksi niin, etta
kootaan samasta aiheesta kertovat kohdat kaikista haastatteluista yhteen.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 105-106.) Teemoittelu on siis
analyysivaiheen osa, jossa keratdn sellaisia aineiston piirteitd, jotka toistuvat
useammassa haastattelussa. Eri haastateltavat eivat valttdmattd ilmaise asiaa
samoilla sanoilla, mutta tutkija voi lukea ne kuuluviksi samaan luokkaan. Tama
on tutkijan omaa tulkintaa haastatteluvastauksista. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
173.)

Analysoin litteroituja haastatteluaineistoja teemoittelun avulla. Tulostin aineistot
paperille, jotta minun oli helpompi verrata niita vierekkain. Luin tekstit
huolellisesti lapi muutamia kertoja. Sen jalkeen aloin vertailla eri haastattelujen
sisélt6ja keskendén. Aineistosta oli heti havaittavissa paljon yhtéléisyyksié.
Merkitsin papereihin téllaiset kohdat. Listasin erilliselle paperille sellaisia
teemoja, jotka toistuivat eri esimiesten kertomuksissa. Eli pyrin kerddméaan koko
aineistosta asioita, joita esimiehet kokivat tarkeimmiksi. Ne olivat kohtia, joista he
puhuivat eniten ja toistuvasti. Sen jalkeen kokosin kunkin téllaisen aiheen alle
haastatteluista ne kohdat, joissa puhuttiin ko. aiheesta. Samasta teemasta saatettiin
puhua haastattelun eri kohdissa eri esimiesten toimesta. Esimiehet puhuivat usein
samasta teemasta eri sanoin ja erilaisin esimerkein. Etsin, ker&sin, analysoin ja

kokosin yhteen néitd saman teeman alle kuuluvia kohtia.

Haastatteluaineistosta oli nostettavissa haastattelurungon mukaisia teemoja, mutta
siitd 16ytyi myos uusia teemoja, joihin en ollut varautunut. Joistain valitsemistani

teemoista herasi taas vahemman keskustelua kuin odotin. Tallainen teema oli
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esimerkiksi sitouttaminen. Sen sijaan esimiehen lasndolosta ja tyontekijan
asenteesta esimiehet puhuivat paljon. Analyysié tehdesséni keskityin nimenomaan
niihin teemoihin, jotka esimiehet kokevat merkittavimmiksi ja joihin tulisi
panostaa myos kehitysehdotuksissa. Esimiehilla oli myds paljon omia
henkilokohtaisia mielipiteité ja asenteita, joita tulkitsin harkinnanvaraisesti.
Tutkimuksen tulokset on koottu tiiviiksi paketiksi seuraavaan lukuun aineistosta
nousseiden yleisimpien teemojen mukaisesti. Tuloksissa méaaritellaédn myds
kausiravintolan ty6ta ja sen ominaispiirteitd. Kausityd-ilmion maarittely ja
kuvailu on tarkkaa, jotta lukija ymmartaa tulosten muodostumisen olosuhteet

paremmin.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA ANALYYSI

Tassa luvussa kdydaan teemoittain 1api haastatteluaineiston paakohdat. Luvussa
hahmotetaan my6s kausiravintolan ty6té ilmioné. Jokaisen teeman jélkeen
esitetadn analyysin ja teoriatiedon pohjalta luodut kehitysehdotukset
kausiravintoloille. Kehitysehdotukset tdhtaavat tyon tehokkuuden ja tuottavuuden
parantamiseen sek& tyontekijoiden motivointiin. Osa kehitysehdotuksista on
suoraan esimiesten kertomuksista lainattuja hyvéksi havaittuja kaytantoja. Kaikki
yhteensd 11 kehitysehdotusta on koottu tdman tydn loppuun (Liite 2) helposti
luettavaksi listaksi. Tuloksiin on lisatty myds suoria lainauksia esimiesten
haastatteluista. Ndmé lainaukset on merkitty teksiin heittomerkein ja kursivoiden.

Lainaukset on esitetty koko tutkimukselle tyypillisesti anonyymisti.

5.1 Sesonkityon luonnehdintaa

Sesonkiravintolan ty6ssa on omat erityispiirteensd, jotka vaikuttavat merkittavasti
tyoyhteison toimintaan ja henkildston johtamiseen. Ne ovat piirteitd, jotka
erottavat kausiravintolan johtamisen perinteisen ympdrivuotisen ravintolan
johtamisesta. Sesonkityén merkittavin erityispiirre on tydn lyhyt kesto.
Sesonkityoll4 ei ole jatkuvuutta ja tydvoimaa palkataan vain tietyksi ajanjaksoksi
kerrallaan. L&htokohdat henkildston motivointiin ja sitouttamiseen ovat siten
erilaiset kuin vakituisessa tyopaikassa. Henkildston kanssa ei tehdé pitkan
tdhtdimen suunnitelmia. Kausiravintolan esimiehen on mahdollista motivoida
henkil6kuntaa jaksamaan kauden aikana, mutta motivoinnin aikajanne on lyhyt.
Kaikki tietavat ettd kausi tulee loppumaan. Haasteena onkin motivoida
henkilokuntaa antamaan parhaansa yritykselle, jonka palveluksessa se on vain
hetken. Asiakkaat odottavat samaa laatua joka vuosi. Esimiehen haasteena on

saada kausityontekijat luomaan samantasoista tai parempaa palvelua joka vuosi.

”On opittava sietdmddn pienid epdkohtia ja sitd ettei asiat aina mene niin kuin

haluaisit.”

Sesonki on usein lyhyt ja hektinen. Sesongin alku- ja loppupuoli ovat
rauhallisempia, mutta ruuhkasesonki tulee akkia ja yllattden. Sesongin huippu on

Kiireinen ja silloin toit4 tehddén paljon. Yleensa vasta kauden jalkeen levataan.
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Kausiravintoloiden toiminta on hyvin arvaamatonta, koska toiminnan volyymi
vaihtelee ja tilanteet muuttuvat. Jokainen tyopéiva voi olla erilainen. Tama vaatii
esimieheltd pitk&janteisyytta ja joustavuutta. Monet kausiravintolat ovat saan tai
muiden paikallisten olosuhteiden, kuten matkailijaméaéarien, armoilla. Néaita
olosuhteita ei voida ennustaa, joten henkildston mitoittamisessa ja tyGtunneissa on

oltava hyvin joustavia. Toiminnan &killisiin muutoksiin on reagoitava nopeasti.

”Se vaatii esimieheltd luovuutta, koska térmdd asioihin joita ei tavallisessa
arkityossa kohtaa. Se vaatii ihmiselta vahvuutta, koska paineet ovat kovemmat ja
tavoitteisiin pitda paasta lynyemmassa ajanjaksossa. Koko paletti on aika paljon
isompi.”

Esimiehet korostavat ennakoinnin merkitystda omassa tydssaan. Tilanteiden
aikainen ennakoiminen auttaa selviytymaan epavarmoissa olosuhteissa.
Haastatteluissa esimiehet korostivat myds sitd, ettei elettdisi vanhanaikaisella
”Kun aina ennenkin on tehty niin.” — mentaliteetilla. Kausiravintoloissa on oltava
avoimia uusille toimintatavoille, uusille ajatuksille, erilaisille ihmisille ja
toiminnan kehittamiselle. Jokainen kausi on erilainen. Tydyhteisé muuttuu ja
ihmiset vaihtuvat. Joka vuosi esimies on samojen haasteiden edessa henkildstonsa
kanssa. Uusi kausi tuo mukanaan totuttelua, opettelua ja yllattaviakin haasteita.
Esimiehen taytyy joka kaudella opetella tuntemaan tyontekijansa osatakseen

”vetda oikeista naruista” heiddn kanssaan.

“Tarvitaan tiettyd avoimuutta ymmdrtdd, ettd asiat tehdddn eri tavalla kuin
muualla. Vanhat kaytannot pitéisi heittdd romukoppaan, ottaa vain parhaat

mukaan, mutta muuten olla avoin uusille.”
Kehitysehdotukset:

e Eitehd4 asioita niin kuin ne on aina tehty! Kyseenalaistetaan
toimintatapoja ja muokataan niit4 paremmiksi.

¢ Rohkaistaan tydyhteisoad luovuuteen. Tyontekijoilla voi olla arvokkaita
ideoita toiminnan ja ty6tapojen kehittdmiseksi. VVaikutusmahdollisuus

omaan ty6hon motivoi.
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5.2 Esimiehen lasnaolo

Kaikista haastatteluista nousi esiin esimiehen lasn&olon merkitys toiminnan
tehokkuudelle. Esimiehet pitdvat omaa henkildkohtaista ohjaustaan ja lasndoloaan
tyopaikalla erittain tarkednd toiminnan kannalta. Kausiravintolat ovat usein pienié
yrityksié, joissa paivittaisesimies tekee operatiivisia toita henkilostonsa mukana.
Esimies auttaa eri osastoja, tekee suorittavaa tyotd ja hoitaa juoksevia asioita.
Samalla hén ndkee miten ty6t sujuvat ja huomaa mahdolliset toiminnan ongelmat.
Kausiravintolan esimies on koko ajan tavoitettavissa ja tiiminsa tukena. Héanelle
saa yleensa soittaa milloin vain. Tyopaikalla hédn on arjen apu kulkien peréssa ja
nayttéen asioita. Etenkin kauden alussa esimiehen jatkuva ldsndolo on tarkeaa,
jotta tiimi tietdd mita tehdaan. On tarkead, ettd tiimi voi luottaa esimiehen olevan
tukenaan. Aina esimies ei kuitenkaan voi olla paikalla. Olemalla koko ajan lasné,
esimies vasyttaa itsensa ja vie tiimiltddn mahdollisuuden onnistua yksin. Tiimi,
jolle annetaan vastuuta, on motivoituneempi, itsendisempi ja nauttii omista

onnistumisistaan.

“Sesonkipaikassa esimies pyrkii pdivystamaan paljon ja antamaan tukensa, etté

’

hdnelle saa ja pitdd soittaa ja kysyd kaikesta.’

Esimiehen lasndolo korostuu myds uusia tyontekijoita koulutettaessa.
Tyontekijoiden kokemuksen ja osaamisen puutteet lisdavat kausiravintolan
johtamisen haasteita. On mahdollista, ettd kausiravintolaan toihin tulevalla
nuorella ei ole lainkaan tyékokemusta. Silloin hédnen perehdytyksensé taytyy
aloittaa tyon tekemisen perusasioista kuten siitd, kuinka toissé kayttaydytaan.
Nuorten joukossa on myds paljon opiskelijoita, joiden oma ala on jokin muu kuin
ravintola-ala. He tekevat kausiravintolan ty6ta vain tienatakseen rahaa ja
kerédtédkseen kokemuksia. Heidan perehdyttdmisensa taytyy aloittaa ravintola-alan

alkeilla kuten asiakaspalvelun ja tarjoilun perusteilla.

“Esimiehen ohjauksen merkitys on tosi suuri. Se antaa esimerkin miten homma

toimii. Ongelmana on se, ettei ehdi.”

Henkiloston perehdyttdminen ja kouluttaminen vievat aikaa ja vaativat esimiehen
jatkuvaa henkilokohtaista ohjausta. Kausiravintoloissa perehdyttamiselle on usein
rajallisesti aikaa, joten oppimisen taytyy olla nopeaa. Oppimista tukemaan
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esimiehet kayttavat hyvakseen erilaisia kirjallisia ja suullisia ohjeita. Kaikki
haastatellut esimiehet pitavéat selkeité tyoohjeita tarkeind apuvélineind tydssaan.
Ty6-ohjeiden merkitys korostuu kausiravintolassa, jossa tyo on kaikille uutta ja se
on opittava lyhyessé ajassa. Laadun takaamiseksi jokaisen olisi opittava
tuntemaan yrityksen tuotteet ja toimintatavat mahdollisimman nopeasti. Ty tulisi
hallita ennen sesongin kiireisintd huippua.

>

”Olis kiva jos itsensd sais kopioituu.’

Esimiehet ovat sitd mieltd, ettd tydtekija on mahdollista saada vastaamaan
yrityksen hanelle asettamiin odotuksiin vain kertomalla suoraan, mit4 hanelta
odotetaan. Muuten henkild ei voi sitd tietdd. Esimiehet korostavat tavoitteiden ja
yhteisten padmaarien asettamista henkildstolle. Tuloksellinen tyo lahtee siitd, etta
tyontekijoilla on ymmarrettavét ja yhteiset tavoitteet. Jos tyolle ei aseteta
tavoitteita, ei henkilokunta tiedd mité siltd odotetaan. Vain jos esimies on antanut
tiiminsa toiminnalle selkedt tavoitteet ja mahdollisuudet niihin padsemiseksi, tiimi
Voi onnistua. Esimiehen virhe on pitéa itsestaanselvyytena sitd, etta tiimi tietaa
mité sen pitdisi tehda. Tyon lyhytkestoisuuden vuoksi mahdollisuuksia yrityksen
strategisten tavoitteiden esille tuomiseen ei aina ole. Asetetut tavoitteet liittyvat
paivittdiseen ty6hon ja ovat erilaisia toiminnan tavoitteita kuten myyntitavoitteita.
Kausiravintolan toiminnan tavoitteet ovat arkisia ja selkokielisia. Esimiehelta

vaaditaan jatkuvaa suullista ja kirjallista viestintaa.

"Tarkka ohjeistus takaa perus kdytinnon toimivuuden. Iso osa motivointia on se,
ettd ihminen tietad mité hanelta odotetaan. Vain niin han voi onnistua siina mita

tekee ja oppia.”

Haastattelujen pohjalta voidaan todeta, ettd kokemus helpottaa kausiravintolan
esimiehen tyotd. Ensimmainen kausi tallaisen tyOpaikan johtajana saattaa olla
hyvinkin stressaava esimiehen kohdatessa odottamattomia haasteita. Yhden tai
useamman kauden jélkeen hanelle alkaa muodostua omia kaytantoj, jolloin tyd
helpottuu. Silti jokaisen kauden alussa esimies on samojen haasteiden edessa
uuden tai osittain uuden henkildstonsé kanssa. Han voi vaan pyrkia jarjestamaan
asiat niin, ettd hdnen oma tyonsa helpottuu. Toiminnan tehokkuus lahtee aina

esimiehestd. H&n vastaa paivittaisen toiminnan sujuvuudesta seké siitd, etta
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tydyhteisd voi hyvin. Esimies toimii esimerkkind tiimilleen. Hanen on kuitenkin
pidettdva huolta myds omasta jaksamisestaan. Hanen taytyy tunnistaa omat
rajansa ja unohtaa liiallinen taydellisyyden tavoittelu. Esimiehen on osattava
hellittdd ja delegoida ty6taakkaansa muille. Valilla hanen on laitettava

puhelimensa kiinni ja pidettava vapaapaiva.
Kehitysehdotukset:

e Otetaan kayttdon uusia ja erilaisia viestintakanavia. Valitaan kanavat,
jotka tavoittavat henkildston parhaiten. Otetaan kdytt6on ilmoitustaulu tai
muu vastaava paikka (esim. intranet tai Facebook-ryhmad), jossa
tiedotetaan henkil6stdd ajankohtaisista asioista. Varmistetaan myos, etta
kanava toimii ja paivittyy!

e Luodaan selkeét ja kattavat kirjalliset ohjeet. Esim. infopaketti, jota
tyontekija voi kayttad perehdyttdmisensa tukena. Mita
yksityiskohtaisemmat ohjeet ovat, sitd parempi. Ohjeita tulee seurata ja
paivittaa!

e Panostetaan tyon perusrungon sujuvuuteen. Ty6 on Kaikille jollain tavalla
uutta, joten asioiden kertaaminen ja nayttaminen kadesta pitden on

tarpeellista.

5.3 Tyontekijan asenne ja persoonallisuus

Suurin osa haastattelujen esimiehista on sitd mieltd, ettd tyon vaatimia taitoja
tarkedmpaa kausiravintoloissa on tydntekijan oikeanlainen asenne ja tyéhon
sopiva persoona. Kausity6hon sopiva henkild on ulospdin suuntautunut,
asiakaspalveluhenkinen, reipas ja oppimishaluinen. Hanell& on maalaisjarkeé ja
vuorovaikutustaitoja. lloinen ja ahkera tyontekijé voi oppia kaikki tarvittavat
taidot kauden aikana, mutta vélinpitdméaton ja huonon asenteen omaava tyontekija
on esimiesten mukaan toivoton tapaus. Tarkeé4 ei siis ole se, kuinka paljon
henkil6lld on kokemusta ravintola-alan tydstd, vaan se kuinka innokas hén on
oppimaan. Esimiehet ovat yksimielisi& siit4, ettd tyon tehokkuus lahtee
tyontekijan omasta motivaatiosta ja hdnen asenteestaan. Kokemuksen myoté
esimiehet oppivat tunnistamaan téllaiset kausiravintolan tyéhon soveltuvat

henkil6t jo ensitapaamisella.
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“Kaikkea ei tarvitse heti osata, kylla sen oppii tekemall&. Iloinen asenne on ehka
tarkein asia! Ja se etta tulee kaikkien kanssa toimeen ja on valmis tekemaan mita

’

vaan.’

Esimiehet myontavat myos sen, ettd tdma tyo ei yksinkertaisesti sovi kaikille. Se
ei valttamétta ole edes tyontekijan oma vika, ettd héan ei sovellu kyseiseen tychon
tal tyopaikkaan. Asiakaspalvelutaito tai kyky tydskennell& kiireessa ja paineen
alla eivat tule luonnostaan kaikilta. Osa tyontekijoistd saattaa karsiutua pois jo
kauden alussa. Kausiravintolan hektinen tyd soveltuu ihmiselle, joka tulee
toimeen erilaisten ihmisten kanssa, on joustava, sietéa painetta ja jaksaa hymyilla.
Tyon vaatimukset voivat tulla tyontekijalle yllatyksend. Han voi yllattya
esimerkiksi siitd, etta tyévuorot muuttuvat ja tyopéivien pituudet vaihtelevat
Iyhyelldkin varoitusajalla. Tdméan takia jo ty6haastattelussa tyotekijélle tulisi
kertoa, minkalaiseen ty6hon han on tulossa. Néin valtytadéan yllatyksilta ja
vaarinkasityksilta. Sesonkiravintolaan toihin hakevan henkilon tulee olla ty6ta
pelkddméton. Kausiravintoloissa korostuu usein “Kaikki tekevit kaikkea.” -
ajattelutapa. Tyontekija ei voi keskittyd vain oman tehtavéansa suorittamiseen vaan

tyoyhteis0ssa autetaan toisia ja tehdd&dn monipuolisia toita.
Kehitysehdotukset:

e Esimies haastattelee itse omat tyontekijansa. Ndin hén oppii valitsemaan
asenteeltaan ja persoonallisuudeltaan sopivat henkil6t. Samalla han voi
selkeyttaa tyon vaatimuksia.

e Mainostetaan tyontekijoille my6s kausityon positiivisia mahdollisuuksia,

kuten uusien kokemusten, osaamisen ja ystavien saamista.

5.4 Motivointi ja sitouttaminen

“Hyvidt tyontekijdit menetetddn, kun nuori haluaa kokeilla muita tyopaikkoja ja

)

kokeilla siipiddn. He ovat siind idssd, ettd he hankkivat oman alansa ammatin.’

Esimiehet pitdvat kausityévoiman johtamisen yhtena suurimpana haasteena
tyontekijoiden sitouttamista yritykseen. He ovat kaikki yhtd mielta siita, etta
tuttujen ja hyvien tyontekijoiden saaminen takaisin seuraavalla kaudella on
hyodyllisté ja toivottavaa. Olisi ihanteellista, ettd sama henkilokunta tulisi
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vuodesta toiseen. Vanhat tyontekijat osaavat jo tyon ja tuntevat talon tavat, joten
suurin tyo heidén kanssaan on jo tehty. Heité ei enad tarvitse kouluttaa alusta asti
vaan heille voidaan tarjota haastavempia tyotehtavia. Esimiehet pitavat tuttujen
tyontekijoiden saamista takaisin kuitenkin hyvin vaikeana ja osittain
mahdottomanakin, koska sesonkitydn tekeminen vaatii tyontekijéalta sopivaa
elamantilannetta. Tyontekijalla on oltava joku henkilokohtainen syy, jonka vuoksi
han tarvitsee toité vain hetkeksi. Jos hédn saa muualta vakituisen tai paremman
ty6paikan, tai lahtee esimerkiksi opiskelemaan toiselle paikkakunnalle, ei hénta
saada takaisin seuraavalle kaudelle. Vaikka ty6 olisi kuinka mielekasta ja esimies
toivoisi tyontekijan palaavan, elamanmuutokset voivat tehdd sen mahdottomaksi.
Kausiravintoloiden tyd on monelle kuitenkin vain keino tienata opiskelun ohessa.

Kausityo on ndille henkil6ille vain véliaikainen ratkaisu.

Oma ryhménsé ovat henkildt, joille sesonkityd on eldmantapa. Nama henkilt
tyoskentelevét yhden kauden yhdessé kohteessa, vaihtaen kohdetta kausien
mukaan. He voivat esimerkiksi viettaa talvensa ulkomailla ja kesat kotimaan
kausipaikoissa. Toinen vaihtoehto on se, etta he tekevét paljon toita yhden
kauden, jonka jalkeen he lomailevat pitkd&dn. Namé ihmiset nauttivat kausityon
tuomasta vapaudesta. He eivat halua sitoutua yhteen tyGpaikkaan vaan kokea
uusia asioita. He ovat usein hyvin osaavia, sosiaalisia ja mukautumiskykyisia
tyontekijoitd, joiden motivointi ei vaadi paljon. Esimiesten mukaan suurin osa
kausiravintolan tyontekijoisté on kuitenkin hyvin nuoria, 20 ikdvuoden molemmin
puolin olevia henkil6itd. Heidan joukossaan on kesétyontekijoité, opiskelijoita ja
muita henkil6ita, joilla on tietty henkilokohtainen syy tehdéa ty6ta vain tietyn

aikaa. Jotkut hakevat sesonkitydsta vaihtelua ja uusia elamyksia.

Esimiehen taytyy tuntea tydntekijénsd, jotta han osaa motivoida heité juuri niilla
tavoilla, jotka heitd motivoivat. Esimiehet kokevat hyvin vaikeaksi tai
mahdottomaksi motivoida tihedén tahtiin vaihtuvia vuokratyontekijoita tai
henkil6itd, joille tyd on vain keino tienata rahaa eik& mielenkiintoa 16ydy.
Yleisesti esimiehet pitavat kausityontekijoita kuitenkin hyvin motivoituneina. He
ovat sitd mieltd, ettd kausityontekijét voivat olla jopa motivoituneempia tyohonsa
kuin vakituisessa tyopaikassa olevat henkil6t. IThmiset, joille sesonkity® sopii, ovat
motivoituneita ja innokkaita. Tyon uutuudenviehdtys sailyy heilla kauden ajan. He

haluavat tehd& paljon t6it4 ja tienata rahaa, joten he ovat ahkeria. Heille
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sesonkityd on mahdollisuus saada uusia kokemuksia, elamyksié ja ystavié.
Samalla he kehittavét itsedén entistad paremmiksi osaajiksi.

“Vaikka harvoinkin annettu kiitos saa tyontekijoissa aikaan ainakin hetkellista

tehokkuutta ja ’’jes ”’-tunnetta.”

Haastateltujen esimiesten mukaan tyontekijoiden motivaatio lahtee siitd, etta
henkilokunta viihtyy toissa ja ty0 vastaa tyontekijén toiveita. Esimiehet pitavat
parhaana ja tehokkaimpana motivointikeinonaan kiitosta. Kiitoksen sanominen
silloin kun se on paikallaan, on tarke&d motivaattori. Se antaa tyontekijalle
onnistumisen tunteen. Henkildstd motivoituu myds oppimisesta ja sen mukanaan
tuomasta vastuusta. Osa esimiehista jarjestad tyontekijoiden kesken pienta
leikkimielista Kilpailua kuten myyntikilpailuja. Se motivoi etenkin innokkaita
kausityontekijoita, joilla on tietty ndyttamisen tarve. Nuoret tyontekijat nauttivat
kilpailusta ja haluavat olla tiiminsa parhaita. Henkil6kuntaa voidaan motivoida
jaksamaan my0s erilaisten henkil6kunnan juhlien tai virkistyspaivien avulla.
Haastattellut esimiehet pitdvat motivoinnin kannalta tarkeimpana kuitenkin pienié
arkisia asioita ja tekoja. He osoittavat kiitollisuuttaan pienilla hyvityksilla ja
teoilla kuten joustamalla ja toteuttamalla vapaatoiveita. Loppuen lopuksi on
kuitenkin ihmisestd itsestaan kiinni jaksaako hén pysya motivoituneena kauden
loppuun asti. Esimies voi vaikuttaa siihen omalla toiminnallaan vain jonkin

verran. Yhtd parasta ja tehokkainta motivointikeinoa ei 16ytynyt.

”Esimies motivoi pienilld teoilla kuten sanomalla ettd "hei hyvin meni, jatka

P21

samaan malliin”.
Kehitysehdotus:
e Innostetaan henkil6st64 kilpailuilla. (esim. myyntikilpailut, kuukauden
tyontekijan valinta tai hyddyllisen kehitysehdotuksen palkitseminen)
5.5 Tydyhteison luominen

“Joka vuosi tiimi on omanlaisensa. Niin kauan kuin perusrunko toimii ja huumori

pysyy ylld tyopaikalla, silloin tyéyhteisé pysyy ihan kivana.”
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Huono tydilmapiiri ja negatiivisuus heikentévat toiminnan tehokkuutta. Tehokas
ja innostava tydyhteiso lahtee siitd, etté kaikki tulevat toimeen kesken&an.
Esimiehen tehtdvand on mahdollistaa tydyhteisdn hyva ilmapiiri, mutta jokainen
tiimi luo itse oman yhteisonsa. Esimies pyrkii siihen, ettéd tyoyhteisdssa
havaittuihin ongelmiin puututaan, niistd puhutaan ja ne selvitetddn. Pienessa
tyoporukassa ilmapiiri huonontuu nopeasti jos yksikin henkil6 levitta
negatiivisuutta ymparilleen. Esimies pyrkii havaitsemaan henkilékunnan véliset
jannitteet ja ehkdisemaan niitd. Tiimin on ldydettavé aito ja hyodyllinen kritiikki.
Terveessa tydyhteisossé esimieskin osaa pyytaa kritiikkid omalle toiminnalleen,
jotta hén voi kehittyé itse paremmaksi. Kausiravintoloiden tyoporukoilla on
kuitenkin useimmiten hyva yhteishenki, koska he viettavat paljon aikaa yhdessa ja
tuntevat olevansa samassa veneessad. Tydyhteison jasenet oppivat toisiltaan ja

auttavat toinen toisiaan. Kausiravintolan tyd on yhteispelia.

”Henkilokuntapalavereilla voidaan selvittdd, mika fiilis tydyhteisdssa on,
ollaanko vasyneita vai vielako jaksetaan. Jos ei muuta, niin kokoonnutaan

naureskelemaan.”

Esimiehen tulee olla kiinnostunut tiiminsa jaksamisesta ja antaa tukensa tiimille
kun se vésyy. Kausivasymys on kausiravintoloillekin tuttu ilmio, joka vaikuttaa
henkildston motivaatioon ja jaksamiseen. Kun lyhyessa ajassa on tehty paljon
raskasta tyotd, niin kauden loppupuolella henkildkunta alkaa usein vasya.
Kausivasymys saattaa ndkyé tyotehon ja motivaation laskuna. Se on kuitenkin
luonnollinen ilmi6, joka pitdd hyvéaksya. Osa jaksaa tehdé toité taysilla loppuun
asti, mutta suurimmalla osalla ajatukset ovat jo tulevassa ja sitoutuminen alkaa
hiipua. Yleensa silloin myds sesonki on rauhoittunut sen verran, etté voidaan
alkaa ottaa rennommin. Kauden kiireisina aikoina henkilokunnalta vaaditaan
paljon, mutta loppukaudesta esimiehenkin on hyva hellittdd heidan kanssaan.
Kaikki kuitenkin tietavat, ettd kausi tulee loppuunsa pian, ja ihmiset odottavat
innolla tulevaa. Henkilokunnalta ei voida vaatia taydellista omistautumista tyélle,

joka on heille véliaikaista.

“Esimies pyrkii omalla toiminnallaan antamaan sen kuvan etté kaikki ollaan

samassa veneessa koko kesa. Kaikilla on raskasta mutta tehdddn yhdessd.”
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"Kausityontekijoiltd ei pidd myoskddn vaatia litkaa omistautumista, koska kausi
kuitenkin loppuu. Se ei ole koko elama. Ihmiset tekevat ty6ta, jotta saavat

’

palkkaa.’

Kausiravintolan tyon yhtend ominaispiirteend on myos tyon ja vapaa-ajan rajan
hamértyminen. Varsinkin ty0opaikoissa, jotka sijaitsevat ulkopaikkakunnalla ja
henkil6kunta asuu sesongin ajan poissa kotoaan, ihmiset alkavat niin sanotusti
elaa sesonkia. Heilla ei ole kyseiselld paikkakunnalla omaa tuttua arkeaan, jolloin
ty6 luo heidén arkensa ja tyokavereista tulee perhe. Esimiehet pitavat tata tarkeéna
tyoyhteison voimavarana. Kausiravintoloiden tyontekijat tulevat yleensa hyvin
toimeen keskenaan ja viettavéat aikaa yhdessa tyoajan ulkopuolellakin.
Tydyhteison me-henki on silloin korkealla ja ihmiset viihtyvét toissa. 1imi6lla on
kuitenkin myos nurja puoli. Henkiléston liian laheiset valit tulevat ongelmaksi
silloin kun tydyhteisossa pitaisi rakentavasti késitella negatiivisia asioita.
Esimiehet kokevat, ettd henkil6ston kanssa ei voi tulla liian l&heiseksi, jotta
esimiehelle kuuluva auktoriteetti sailyy. Tiimi tarvitsee vahvan johtajan. Tyon ja
vapaa-ajan rajan hamartymisesta aiheutuu ongelmia my®os silloin kun tyopaikalla

viihdyt&én liian hyvin ja itse tyd unohtuu.

"Yhteishenki tarkoittaa sitd, ettd téissd pystytddn toimimaan yhdessd, ja jos joku

ei osaa jotain asiaa niin toinen joka osaa voi auttaa.”
Kehitysehdotukset:

o Kehitetdan palaverikaytantoja ja sitoutetaan kaikki niihin. Palaverissa
kaydaan rakentavasti lapi palautteita ja opitaan niista. Palaverit ovat
paikka luoda yhteishenked seka ratkoa tyoyhteis6d myrkyttavia ongelmia.

o Kaytetddn kauden hiljaiset hetket hyvéksi. Ei turhauduta niistd, vaan
kaytetdan ne tydyhteison kehittdmiseen. Hiljaisina hetkiné voidaan
kehittédd yhteishenked ja tehda yhteisia asioita, joita ei Kiiresesongissa
ehdita tekemaan.

e Rauhoitutaan kauden loppua kohden. Henkil6kunnalta on vaadittu jo
paljon, joten kauden hiljentyessé on sallittua hellittad ja panostaa tiimin

yhteisiin juttuihin.
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6 POHDINTAA

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustulosten ja teorian vélisia yhtélaisyyksia.
Tutkimuksen tulokset ja aihetta koskeva teoria tukevat ja tdydentévat toisiaan,
joten erottelun sijaan nostetaan esiin niiden valista sidoksisuutta muutamin
esimerkein. Luvussa pohditaan my0ds koko tutkimuksen onnistumista, sen
luotettavuutta ja omaa ammatillista kasvuani opinnaytety6projektin aikana.
Lopuksi esitetdan jatkotutkimusehdotuksia ja annetaan aiheesta kiinnostuneille

pari kirjavinkkié.

6.1 Tutkimustulosten ja teorian sidoksisuus

Haastatellut esimiehet nostivat esiin hyvin paljon samoja asioita, joita
tutkimuksen tietoperustassa késitellaan. Esimiehet tunnistivat samoja
tuottavuuden tekijoitd, joita teoriassa mainitaan. Heidan vastauksensa mukailevat
selvasti aihetta koskevaa teoriatietoa. Tietoperustan pohjalta luodun
teemahaastattelurungon johdattelevuus saattoi vaikuttaa vastauksiin jonkin verran.
Tutkimustuloksista oli kuitenkin vaikeaa 10ytaé kohtia, jotka olisivat olleet
ristiriidassa alan Kirjallisuuden kanssa. Yhtélaisyyksia taas on ldydettavissa lapi

koko tutkimusaineiston.

Tutkimukseen haastatellut esimiehet tunnistivat kaikki oman roolinsa merkityksen
tyon tuottavuudelle. My6s Manka ja Hakala (2011) toteavat, etta johtamisella
voidaan merkittavéasti vaikuttaa tuottavuuden eri tekijoihin, kuten tyon
organisointiin, tydtapoihin sekd henkildstén osaamiseen ja hyvinvointiin.
Esimiehet kokevat myds oman lasnédolonsa ja henkilokohtaisen ohjauksensa
tyopaikalla erittain tarkeaksi. Kesti (2010) on samaa mielta siitd, ettd tuottavuutta
ja tydyhteison viihtyvyytta edistaa tallainen vuorovaikutteinen ja valmentava
johtaminen. Hanen mielest&dén on tarkead, ettd esimies on paikan paalla

osoittamassa tukensa tiimilleen.

Esimiehet ovat Kestin (2007) kanssa samaa mieltd myds siitd, ettd esimiehen
vastuulla on yrityksen toiminnan tehokkuus ja henkildston motivaatio. Esimiehet
ovat kuitenkin sitd mieltd, ettd tehokas ty0 lahtee ensisijaisesti tyontekijdn omasta

asenteesta ja motivaatiosta. Koko vastuu ei ole esimiehella itsell&dn. Tutkimuksen
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esimiehet korostivat tyontekijan oikeanlaisen asenteen ja persoonallisuuden
merkitysta tuottavalle tyoskentelylle. Teoriaosuudessa myds Hakanen (2011)
toteaa, ettd tyon mielekkyys lahtee tyontekijan omasta suhtautumisesta tyohon.
Moisalo (2010) vahvistaa, etté tydsuorituksen tehokkuus l&htee tyontekijan
omasta halusta tehdd ty6ta. Kausityontekijoiltd vaaditaan nykyadn yhd enemmén
tiettyja persoonallisuuden piirteitd kuten palvelualttiutta ja sosiaalisuutta
(Hakkarainen 2009). Tutkimuksen esimiehetkin pitavat hyvin tarkedna kyseisia

piirteita.

Niin kuin Gronroos (2009) toteaa, tyontekijalla on oltava tarvittavat tiedot ja
taidot palvelun laadun takaamiseksi. Tyontekijan taytyy tietdd mitd han tekee,
ettei laatu karsi. Tutkimuksen esimiehet tunnistavat saman asian. He pyrkivat
kouluttamaan henkildstédan mahdollisimman selkeilla ohjeilla ja antamaan
toiminnalle konkreettisia tavoitteita. Esimiehet ymmartéavat, ettd henkildsto
tarvitsee tavoitteita ymmartaakseen mita siltd odotetaan. Haastatteluista nousi
esiin myos tavoitteiden vaikutus motivaatioon. Esimiehet ovat samaa mielta
lahdekirjallisuuden (esim. Erasalo 2011, Hakanen 2011, Kesti 2007 ja Lerssi-
Uskelin, Vanhala & Vahétiitto 2011) kanssa siitd, etté tavoitteiden asettaminen on
tarked motivaation lahde. Muita motivaation lahteitd esimiesten mukaan ovat
tydyhteison viihtyvyys, tyontekijan toiveita vastaava tyo seka kiitos. Hakanenkin
(2011) toteaa, etta tyd on mielekésta silloin kun se vastaa tyontekijan toiveita ja

tyopaikalla vallitsee hyva ilmapiiri.

Kausiravintoiden esimiesten mukaan tehokas ja innostava tydyhteiso syntyy siitd,
ettd kaikki tulevat toimeen keskenaan. Heiddan mukaansa kausiravintolan tyd on
yhteispelid. Esimiehen rooli on olla hyvén ty6ilmapiirin mahdollistaja. Esimies
luo puitteet mielekkaélle tyolle. Han pyrkii puuttumaan tydyhteisdssa havaittuihin
ongelmiin ja selvittdmaan ristiriitoja. Vaikka kausiravintoloiden tyotiimeilld on
usein hyvé keskindinen henki, niin pienikin negatiivisuus ilmapiirissé vaikuttaa
tyon tehokkuuteen. H&maldinen (2005) vahvistaa haastatteluista esiin nousseen
ajatuksen siit4, ettd tydyhteison myonteinen vuorovaikutus parantaa tyon tehoa.
Myonteistd vuorovaikutusta on epakohdista ja virheista oppiminen, erilaisten
ihmisten ja ajatusten hyvaksyminen seka toisista vélittdminen. Myos Lerssi-
Uskelin, Vanhala & Vahatiitto (2011) puhuvat siitd, ettd tydpaikan toimiva arki ja

vuorovaikutukseen rohkaiseva johtaminen vaikuttavat positiivisesti tydyhteiséon.
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Kausiravintoloiden esimiehet tunnistavat Lerssi-Uskelinin, Vanhalan ja
Véhétiiton (2011) tavoin siséisen viestinnan merkityksen yrityksen toiminnalle,
mutta he myds myontéavat tiedon kulun haasteellisuuden. Esimiesten mukaan
haasteellista on pitda huolta siita, ettd tydntekijat vastaanottavat ja ymmartavat
informaation tehokkaasti. Kausiravintoloissa oppimisen taytyy olla nopeaa, joten
tiedon taytyy kulkea. Kestin (2010) mukaan kiireisissa tydyhteisoissa tietoa ei
aina ehdita kasittelemaan tai valittdmaan eteenpain. Yrityksissa, joissa
tydskentelee paljon maaréaikaista tydévoimaa, tulee kuitenkin kiinnittaa erityista

huomiota henkildston kykyyn siséistédd informaatio (Kauhanen 2006).

6.2 Tutkimuksen onnistuminen

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli 16ytaa keinoja, joilla on mahdollista
parantaa kausiravintoloiden tyon tuottavuutta. Tuottavuus lahtee siitd, etta
henkilokunta on motivoitunutta ja sen toiminta on tehokasta. Tama tyo lahestyy
tuottavuutta uudenlaisesta nakokulmasta, kausiravintoloiden toiminnan kautta.
Tutkimuksella on uutusarvoa, koska ilmi6ta on tutkittu vahan. Tama opinnaytetyo
luo helppolukuisen ja tiivistetyn katsauksen tyon tuottavuuteen ja kausiravintola-

ilmioon. Tutkimuksen tavoitteet saavutettiin hyvin.

Opinndytetyon tavoitteena oli 10yt&é konkreettisia keinoja, joilla esimiehet voivat
vaikuttaa omien tiimiensa toimintaan. Aineiston pohjalta luodut kehitysehdotukset
(Liite 2) ovat selkeité ja helposti sovellettavissa. Kirjallisuudessa puhutaan paljon
organisaatioiden menestystekijoista ja oikeanlaisesta johtamisesta, mutta se antaa
harvoin arkipdivaisia neuvoja siitd, miten toimintaa tulisi kehittad. Sen takia tassa
tyossa esitetyt kehitysehdotukset ovat tarpeellisia. Toimeksiantajayritykselle
tdman tutkimuksen tuloksista on toivon mukaan hyotyéa sen ottaessa kayttoonsa

osan tai kaikki ehdottamistani menetelmista seuraavalla toimintakaudellaan.

Myo6s muut alan esimiehet voivat kayttaé kehitysehdotuksia sellaisenaan tai
soveltaen omassa tyOpaikassaan. TyOyhteisot voivat kayttaa niitd ohjenuorana
luodessaan itse lisdd kehitysehdotuksia. Ty0yhteisojé rikastavaa on se, etté tiimi
pyrkii itse havaitsemaan toiminnan ongelmia ja luomaan niihin innovatiivisia
ratkaisuja. Toisille kausiravintoloiden esimiehille tdmé& opinnaytetyd voi olla

mielenkiintoista luettavaa. Esimiehet saavat tasta tyosta vertaistukea omaan
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raskaaseen tyohonsa. Kaikki kausiravintoloiden esimiehet kamppailevat
padasiassa samojen haasteiden kanssa. He voivat oppia toistensa kokemuksista.

6.3 Tutkimuksen reliaabelius ja validius

Hirjarven ym. (2007, 226) mukaan Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa
mittaustulosten toistettavuutta. Mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa
siis sen kykyéa antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.”. Tutkimukseni reliaabeliutta
heikentad se, ettd haastateltavat ymmarsivat jotkut kysymykset eri tavalla. Eli
haastattelurungon riskind ovat sattumanvaraiset vastaukset. Myds oma
johdatteluni ja tekemani tarkennukset saattoivat vaikuttaa henkilon vastauksiin.
Lisaksi haastattelujen olosuhteet ovat voineet vaikuttaa tuloksiin. Esimiesten
vastaukset ovat vahvasti sidoksissa heiddn omaan henkilokohtaiseen
tyokokemukseensa seké nykyiseen tyopaikkaan. Haastattelut toteutettiin
kohdehenkildiden tyopaikoilla, joten kiireelld on saattanut olla vaikutus
vastauksiin. Kaikki haastateltavat vastasivat kuitenkin harkiten. Uskon, ettd sama
haastattelurunko tuottaisi toisen tutkijan toimesta padasiassa samankaltaisia

tuloksia. Se osoittaa tutkimuksen reliaabeliutta.

Suurimmat luotettavuusongelmat tassa tutkimuksessa johtuvat omasta
kokemattomuudestani tutkimuksen tekijana. Itselleni haastavimmat
tutkimusprosessin vaiheet olivat haastattelujen toteutus ja analyysivaihe. Jos
lahtisin tdhan projektiin uudestaan, niin tekisin pohjatyéni paremmin. Ennen
tutkimuksen empiirista vaihetta lukisin enemman haastattelun toteuttamisesta ja
analysoinnista. Ne ovat vaiheita, joihin ei pida lahted ilman, ettd tietdd miten ne

kuuluu tehda.

Kéyttamani haastattelurunko voisi olla tarkoituksenmukaisempi ja oma roolini
haastatteluhetkelld varmempi. Haastattelurunko ei ollut taysin pateva vastaamaan
tutkimuskysymyksiin. Se osoittautui liian johdattelevaksi eiké jattanyt tarpeeksi
tilaa tutkittavien omille ajatuksille. Minun olisi pitanyt testata haastattelurunko
koehenkilon avulla ennen varsinaisia haastatteluja, jotta olisin huomannut sen
toimivuuden. Teemahaastattelu on menetelména kuitenkin niin vapaa, ettd minun
oli haastattelurungon puutteista huolimatta mahdollista johdatella vastauksia
tutkimusta hyodyttdvaan suuntaan. Tutkimustulosten analyysini j&a paikoitellen
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heikoksi. Toisen tutkijan toimesta tulosten analyysi voisi olla syvallisempaa. Olisi
ollut mielenkiintoista, jos olisin I0ytanyt teoriasta kohtia, jotka ovat ristiriidassa

tutkimustulosten kanssa. Syvempi tarkastelu voisi tuoda esiin téllaisia kohtia.

”Validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelmin kykyd mitata juuri sitd, mita
on tarkoituskin mitata.” (Hirsjérvi ym. 2007, 226). Teemahaastattelu on hyva
menetelma tdméan tutkimuksen tarkoitukseen. Teemahaastattelun avulla on
mahdollista tutkia tallaista monimuotoista ilmiéta ja ihmisten sille antamia
merkityksid. Teemahaastattelu antaa tutkijalle mahdollisuuksia ohjailla
tiedonhankintaa tarkoituksenmukaiseen suuntaan. Taman tutkimuksen nakokulma
on pelkastaan esimiesten. Tutkimuksen uskottavuutta ja hedelmallisyytta olisi
lisannyt se, etta olisi selvitetty myds tydntekijoiden ajatuksia samasta ilmiosté.
Tutkimuksen uskottavuutta lisda kattava otanta, jossa kaikilla kohdehenkil6illa on
vahvaa tietoa tutkittavasti ilmidsta. Tutkimuksen otantamenetelma oli sek&
mielenkiintoinen ettd tehokas.

Tutkimuksen teoriaosuus on Kkattava ja kasittelee tutkimuksen kannalta oleellisia
asioita. Tietoperustan keradminen oli haasteellista, koska vastaavaa ilmiota ei ole
tutkittu ennen. Siité syysté teoriaosuudesta saattaa 10ytya puutteita tai taysin
irrelevanttia tietoa. Tutkimuksen luottettavuutta lisad kuitenkin se, etté
tutkimusraportti on oikeakielinen ja selkeé. Siiné on selostettu tarkasti
tutkimuksen eri vaiheet ja perusteltu tehdyt ratkaisut. Teoriaosuus antaa lukijalle
selkedn kuvan siitd, mitd, miten ja miksi tdssa tyossa tutkitaan. Tutkimuksessa
kaytetyt lahteet ovat luotettavia ja keskeisimmat késitteet on méaritelty lukijalle
ymmarrettavalla tavalla. Tutkimuksen tulokset ja aihetta koskeva teoria tukevat ja
taydentévat toisiaan tehden koko tutkimusraportista hyddyllista luettavaa aiheesta

kiinnostuneille.

6.4 Ammatillinen kasvuni

Tama opinnaytetyd on ollut itselleni mielenkiintoinen ja opettavainen. Se on
opettanut minulle paljon itsesténi, tydn aiheesta seké tutkimuksen tekemisesta. En
ole aikaisemmin tehnyt néin suurta ja ammattimaista tutkimusprojektia. Kéytin
ty6hon paljon aikaa ja ajatteluty6td. Tutkimuksen onnistuminen ja siité tuleva

arvosana vastaavat tdysin oman ammatillisuuteni tasoa tall& hetkella. T&assa
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opinnédytetydssa on nahtévissa tietotaitoni ravintola-alalla seké taitoni
kirjoittajana. Koko opinndytetyoprosessi oli melko raskas ja aikaavieva. Tiedon
hankkiminen ja jalostaminen veivét paljon aikaani. Tutkijana olemisen rooli
osoittautui haastavaksi ja siind kaipaan viela harjoittelua. Opin paljon tutkimuksen
tekemisesté kokeilujen ja erehdysten kautta. Seuraavalla kerralla olisin jo
taitavampi tutkijan roolissa. OpinnaytetyGprosessi opetti minulle myos

aikatauluttamista ja vastuun ottamista omasta tydskentelysténi.

Haastatteluiden tekeminen oli hyvin mielenkiintoista ja innostavaa. Kaikki
haastattelemani esimiehet ovat todella ammattitaitoisia ihmisi&, joiden kanssa olisi
ilo ja kunnia tydskennelld. Esimiesten kokemusten ja kertomusten kautta opin itse
paljon. He saivat minut ajattelemaan esimiehen tyota uudella positiivisella tavalla.
Minulle on tdman projektin edetessd muodostunut entista selkeampi kuva
esimiehen tyostd. Se lisd4 omia valmiuksiani tulevaisuuden urallani. Pystyn
nédkemaan itseni tulevaisuudessa esimiestehtavissa. Osaan my0s ajatella omaa
rooliani tydyhteisdssa johtamisen nakdkulmasta. Tutkimus sai minut nakeméaan

kausiravintolan tyén mahdollisuutena tydllistyé joskus uudelleenkin.

6.5 Jatkotutkimusaiheet

Kausiravintoloiden johtaminen on ilmid, jota on tutkittu vasta véhan. Tassé tydssa
on pyritty hahmottamaan ilmiota esimiestyon ndkékulmasta. Kausiravintoloiden
henkildstojohtaminen on aiheena hyvin monipuolinen ja kiinnostava, koska se
eroaa selvasti muiden ravintoloiden johtamisesta. Aiheesta I0ytyy edelleen paljon
tutkittavaa. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi tyontekijdiden
nakokulman hakeminen tdman tutkimuksen teemoihin. Olisi myo6s
mielenkiintoista tutkia tassa tyodssa esitettyjen kehitysehdotusten kéyttéonottoa ja
mahdollisia tuloksia. Eli ovatko kehitysehdotukset hyoddyllisid? Kausiravintoloita
on tutkittu niin vahan, etta olisi kiinnostavaa tutkia myos niiden henkildston
hyvinvointia esimerkiksi tyéhyvinvointikyselyn avulla. Tuloksia voisi sitten
peilata muihin tydhyvinvointitutkimuksiin ja selvittdd, miké on

kausityontekijoiden tyéhyvinvoinnin tila.

Tydyhteisojen kehittdmisesta ja tyon imusta l16ytyy paljon hyvia teoksia, joten
tassa tyossa ei menty liian syvalle naihin aiheisiin. Suosittelen tydyhteisonsé
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kehittdmisesté kiinnostuneita henkil6ita lukemaan jonkun aihetta kasittelevén
teoksen. Kotimaisista tutkijoista aiheeseen on perehtynyt muun muassa Jari
Hakanen, joka on Kirjoittanut tyon imusta kokonaisen Tyoterveyslaitoksen
julkaiseman oppaan nimeltddn “Tyon imu”. My6s Ben Furmanin ja Tapani
Aholan (2012) teos “Tuplatihti — Tyopaikan hyvé henki ja kuinka se tehddén” on

suosittu teos organisaatioiden vuorovaikutustaitojen kehittamisessé.
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Haastattelurunko

Haastateltavan taustatiedot:

- Tyokokemus

- Koulutustausta

Teema 1: Paivittaisjohtaminen — Toiminnan tehokkuus

1. Miten esimies pitaa huolen siité ettd henkilokunnan toiminta on tehokasta
yrityksen jokapdivaisessa toiminnassa?

2. Miten saadaan aikaan toimiva ja tuottava tydyhteiso?

3. Mitka tekijat heikentéavat tyon tehokkuutta?

4. Mika merkitys seuraavilla asioilla on toiminnan tehokkuudelle ravintolan
arkipéivassa?

e Viestintd ja tiedon kulku

e Tyopaikan yhteishenki

e Ty0-ohjeet

e Tavoitteiden asettaminen

e Oppiminen

e Roolien ja vastuiden jakaminen

e Esimiehen henkilokohtainen ohjaus

5. Oletko havainnut tydurasi aikana joitain hyvia kaytantoja, jotka auttavat

tehostamaan paivittéista toimintaa?

Teema 2: Kausityévoiman johtaminen

6. Minkalaiset henkil6t hakeutuvat sesonkity6hon?

7. Mité haasteita liittyy sesonkityontekijoiden johtamiseen?

8. Mitd eroja on siind miten johdetaan vakituista henkilokuntaa ja
sesonkityontekijoita?

9. Miten tyon kausiluontoisuus vaikuttaa seuraaviin asioihin?

a. Tybyhteison toimintaan



b. Palvelutoimintoihin
c. Tyontekijan omaan suoritukseen
d. Asiakkaan kokemaan laatuun

10. Mita sesonkiravintolan johtaminen vaatii esimiehelta?

Teema 3: Kausitydvoiman sitouttaminen

11. Miten saadaan tyontekijat sitoutettua yritykseen?

12. Miten saadaan kausityontekijat vastaamaan yrityksen heille asettamiin
odotuksiin?

13. Milla tavoilla sesonkitydntekijoita motivoidaan antamaan parhaan
tyépanoksensa?

14. Kuinka tarkeaa ja tavoiteltavaa on, etté tyontekija palaa seuraavalla
toimintakaudella?

15. Minkalaisia voimavaroja tyontekija tarvitsee selvitdkseen kaudesta?



Kehitysehdotukset

Kehitysehdotuksia kausiravintoloille:

e Ei tehd4 asioita niin kuin ne on aina tehty! Kyseenalaistetaan
toimintatapoja ja muokataan niita paremmiksi.

¢ Rohkaistaan tydyhteisoa luovuuteen. Tyontekijoilla voi olla arvokkaita
ideoita toiminnan ja ty6tapojen kehittdmiseksi. Vaikutusmahdollisuus
omaan tyéhdn motivoi.

e Otetaan kayttéon uusia ja erilaisia viestintakanavia. Valitaan kanavat,
jotka tavoittavat henkildston parhaiten. Otetaan kayttoon ilmoitustaulu tai
muu vastaava paikka (esim. intranet tai Facebook-ryhmad), jossa
tiedotetaan henkil6stdd ajankohtaisista asioista. Varmistetaan myos, etta
kanava toimii ja paivittyy!

o Kehitetadn palaverikaytantoja ja sitoutetaan kaikki niihin. Palaverissa
kaydaan rakentavasti lapi palautteita ja opitaan niista. Palaverit ovat
paikka luoda yhteishenked seka ratkoa tyoyhteisod myrkyttavia ongelmia.

¢ Luodaan selkeét ja kattavat kirjalliset ohjeet. Esim. infopaketti, jota
tyontekija voi kayttaa perehdyttdmisensa tukena. Mité
yksityiskohtaisemmat ohjeet ovat, sitd parempi. Ohjeita tulee seurata ja
paivittaa!

e Panostetaan tydn perusrungon sujuvuuteen. Ty on Kkaikille jollain
tavalla uutta, joten asioiden kertaaminen ja ndyttdminen kéadesta pitden on
tarpeellista.

e [Esimies haastattelee itse omat tyontekijansa. Nain han oppii
valitsemaan asenteeltaan ja persoonallisuudeltaan sopivat henkilot.
Samalla héan voi selkeyttd tyon vaatimuksia.

e Mainostetaan tyontekijoille myos kausityon positiivisia
mahdollisuuksia, kuten uusien kokemusten, osaamisen ja ystévien
saamista.

e Innostetaan henkildstoa kilpailuilla. (esim. myyntikilpailut, kuukauden
tyontekijan valinta tai hyddyllisen kehitysehdotuksen palkitseminen)

o Kaytetddn kauden hiljaiset hetket hyvéaksi. Ei turhauduta niistd, vaan

kéytetddn ne tydyhteison kehittdmiseen. Hiljaisina hetkina voidaan



kehittad yhteishenked ja tehda yhteisia asioita, joita ei kiiresesongissa
ehdité tekemadn.

Rauhoitutaan kauden loppua kohden. Henkilokunnalta on vaadittu jo
paljon, joten kauden hiljentyessa on sallittua hellittda ja panostaa tiimin

yhteisiin juttuihin.



