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1 JOHDANTO 

COVID-19-pandemialla on ollut ennennäkemättömiä ja merkittäviä maailmanlaa-

juisia, terveydellisiä, taloudellisia ja inhimillisiä vaikutuksia useille aloille, mutta 

erityisen paljon siitä on kärsinyt matkailu- ja ravintola-ala (Chen & Eyoun 2021, 

2; Luke 2023, 4). Negatiiviset vaikutukset aiheutuivat suoraan pandemiasta itses-

tään, viranomaisten toiminnasta, rajoituksista ja erilaisista suosituksista sekä ih-

misten toiminnasta pandemian aikana (Luke 2023, 3). COVID-19-pandemia toi 

mukanaan kriisin, jolla oli negatiivisia vaikutuksia matkailu- ja ravintola-alan työn-

tekijöiden mielenterveyteen, työtyytyväisyyteen, työhön sitoutumiseen sekä suo-

rituskykyyn (Chen & Eyoun 2021, 1–3). Kriisiaikana työntekijät kokivat pelkoa, 

huolta, hämmennystä, stressiä ja turhautumista (Haavisto & Linge 2022), joka 

johti henkisen kuormituksen kasvuun ja jopa aikomuksiin irtisanoutua työstä 

(Chen & Eyoun 2021, 1–3). 

 

Opinnäytetyön nimi on Kriisiajan johtamisen kehittäminen ja työmotivaation yllä-

pitäminen ravintolassa. Sen tavoitteena on selvittää, millä tavoin kriisiaika, ja sen 

mukanaan tuomat toimintaympäristön muutokset vaikuttivat toimeksiantajayrityk-

sen työntekijöiden työmotivaatioon sekä miten johtamisessa onnistuttiin tuona ai-

kana. Työssä selvitetään, olivatko toimet johtamisessa oikeanlaisia sekä oikea-

aikaisia, esimerkiksi sisäisen viestinnän sekä hyvän työilmapiirin ylläpitämisen 

suhteen. 

 

Työn tutkimusongelma on kolmiosainen. Ensimmäiseksi opinnäytetyössä selvi-

tetään, millaiseksi työntekijät kokivat työmotivaationsa COVID-19-pandemian ai-

heuttamana kriisiaikana, poikkesiko se työmotivaatiosta normaaliaikana ja mitkä 

tekijät siihen vaikuttivat. Toiseksi tutkitaan millä tavoin kriisiaikana onnistuttiin hy-

vän työilmapiirin ylläpitämisessä, työntekijöiden tukemisessa sekä sisäisessä 

viestinnässä. Kolmanneksi selvitetään, miten sisäistä viestintää, työilmapiiriä, 

työntekijöiden tukea sekä työmotivaatiota voitaisiin parantaa vastaavanlaisessa 

kriisitilanteessa ja mitä kriisistä voitiin oppia. Työn tarkoituksena on kehittää joh-

tamista toimeksiantajayrityksessä mahdollisten tulevien kriisien varalle. Opinnäy-



6 

 

tetyön tuloksena tuotetaan kehittämissuunnitelma/muistilista esimiesten työn tu-

eksi ja se luovutetaan esimiesten käyttöön. Näitä kehitysehdotuksia voidaan so-

veltaa myös muissa saman alan yrityksissä. 

 

Työmotivaatiota on tutkittu paljon ja myös esihenkilön vaikutuksesta työntekijöi-

den työmotivaatioon on saatavilla tutkimustietoa. Työmotivaation ylläpitäminen 

voi kuitenkin kriisiaikana olla erityisen haasteellista ja aiheesta löytyy vähemmän 

tutkimusta. Tämän opinnäytetyön aihevalinta pohjautuu COVID-19-pandemian 

aikaan ja sen vaikutuksiin ravintolan työntekijöiden työmotivaatioon sekä koke-

muksiin kriisijohtamisen onnistumisesta. Ajanjakso oli poikkeuksellista kriisiaikaa 

ravintola-alalle, koska maaliskuusta 2020 kesäkuuhun 2022 asti ravintoloiden toi-

mintaan vaikuttivat useat eriaikaiset ja -laajuiset ravintolarajoitukset ja ravintola-

alan tulevaisuus näytti aika ajoin synkältä. 

 

Ravintoloissa työskentelevien henkilöiden työolosuhteet vaikeutuivat COVID-19-

pandemian aikana, koska ne muuttuivat ravintolarajoitusten ja uusien toimintata-

pojen myötä vaikeammiksi ja koska työntekijöiden riski sairastua koronatautiin 

kasvoi asiakaskontaktien myötä (Stavrinoudis, Kakarougkas & Vitzilaiou 2022, 

259). Pandemian leviäminen ja sen aiheuttamat rajoitustoimenpiteet (Chen & 

Eyoun 2021, 2) sekä muun muassa taloudellinen turvattomuus ja työn epävar-

muus loivat uhkaa ravintolatyöntekijöiden keskuudessa (Hamouche 2020, 1; 

Stanković & Radojević 2022, 17; Godinic, Obrenovic & Khudaykulov 2020, 63). 

Lomautukset ja irtisanomiset, joihin kriisiaikana jouduttiin matkailu- ja ravintola-

alalla ryhtymään, aiheuttivat työn epävarmuutta ja epävakautta, millä oli vaiku-

tusta työmoraaliin ja työmotivaatioon etenkin palveluammatissa työskenteleville 

(Stavrinoudis ym. 2022, 259). 

 

Ulkomaisten matkailijoiden määrä kaksinkertaistui Suomessa 2000-luvulla, mutta 

COVID-19-pandemian leviäminen katkaisi matkailualan positiivisen kasvusuun-

nan. Vuonna 2019 ulkomaisten matkailijoiden määrä oli 1 460 miljoonaa, mutta 

laski koronapandemian takia vuonna 2020 noin 74 % edellisvuodesta. Matkailu-

toimiala työllisti Suomessa 254 100 henkilöä vuonna 2019. Alan työvoiman 

määrä kasvoi 21 % vuosina 2006–2019 samaan aikaan kun perinteiset toimialat 
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Suomessa vähensivät työvoimaansa. Vuonna 2020 ala työllisti vain 128 700 hen-

kilöä. Vuosina 2020 ja 2021 ravintola- ja matkailualan työvoimapanos laski vuo-

teen 2019 verrattuna 37 %. (Mara 2022a.)  Lomautusta käytettiin ensisijaisena 

keinona liiketoiminnan ja henkilöstötarpeen yhteensovittamiseen, mutta osa yri-

tyksistä joutui myös irtisanomaan tai muuten päättämään työsuhteita korona-ai-

kana (Luke 2023, 8). 

Koronapandemian aiheuttamat negatiiviset vaikutukset näkyivät palvelualojen 

yritysten liikevaihdon laskuna sekä työntekijöiden työtuntien vähenemisenä (PAM 

2021). Merkittävin liikevaihdon lasku palvelualoilla koettiin koronapandemian ai-

kana odotetusti majoitus- ja ravitsemistoiminnassa. PAMin syksyllä 2021 suorit-

taman jäsenkyselyn perusteella majoitus- ja ravitsemisalalla työskennelleistä 78 

% oli ollut työttömänä tai lomautettuna koronapandemian aikana ja 66 prosentilla 

vastaajista oli ollut koronapandemiasta johtuvia toimeentulohuolia. Majoitus- ja 

ravitsemisalalla 72 % työntekijöistä oli myös suunnitellut työpaikan vaihtoa. (PAM 

2022.) 

Hallituksen rajoitustoimet koronaviruksen leviämisen ehkäisemiseksi vaikuttivat 

ravintola-alan toimintaan voimakkaasti. Asiakasmääriä ja aukioloaikoja rajoitettiin 

moneen kertaan ja eri tavoin maaliskuun 2020 jälkeen. (Valtioneuvosto 2020.) 

Tällä hetkellä kaikista koronarajoituksista on luovuttu ja tartuntatautilain mukai-

set, esimerkiksi tapahtumia, asiakastiloja ja ravintoloita koskeneet väliaikaiset 

velvoitteet päättyivät Suomessa 30.6.2022. (Valtioneuvosto 2022.) 

MaRan tekemässä jäsenkyselyssä matkailu- ja ravintola-alan yritykset pitävät tu-

levaisuuden merkittävimpänä uhkana työvoimapulaa, jonka voidaan nähdä ole-

van tulosta korona-ajan ankarista toiminnan rajoituksista ja suluista, minkä vuoksi 

monet työntekijät vaihtoivat alaa (Mara 2022b). Korona-aikana yritysten liiketoi-

minta ja kannattavuus putosivat äkillisesti ja drinkki- ja olutbaareissa elinkeinon-

harjoittaminen käytännössä hetkellisesti estettiin. Kaksi vuotta kestänyt epä-

varma kriisiaika kavensi matkailu- ja ravintola-alan jo ennestään niukkaa työvoi-

mareserviä, kun lisäksi matkustusrajoitukset ja esteet maahantulossa heikensivät 

ulkoisen työvoiman saatavuutta. (Luke 2023, 3, 5, 10.) Samaan aikaan myös alan 

koulutuksen vetovoima on ammattikorkeakouluissa ja toisella asteella heikenty-

nyt (Mara 2022b). 
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Opinnäytetyön toimeksiantaja on Oliver’s Corner Rovaniemi. Se toimii La Mona 

Oy:n alaisuudessa, joka on perustettu vuonna 2011 ja jonka kotipaikka on Kittilä. 

Oliver’s Corner avattiin Rovaniemelle kesällä 2012. Se on liikeidealtaan irlanti-

laisravintola ja pub, joka keskittyy oluiden ja viskien anniskeluun. Ravintola ja-

kautuu kahteen kerrokseen, jossa yläkerrassa on pub ja alakerrassa yökerho. 

Asiakaskunta koostuu pääasiassa työssäkäyvistä aikuisista, viskin- ja oluen har-

rastajista, urheilun seuraajista sekä ulkomaisista matkailijoista. Oliver’s Corner 

työllistää 10 työntekijää ja se on auki pääsääntöisesti vuoden jokaisena päivänä. 

Olen itse työskennellyt yrityksessä yli kymmenen vuotta, sen avaamisvuodesta 

lähtien ja näin ollen tunnen sen toiminnan erittäin hyvin. 

COVID-19-pandemian aika vaikutti voimakkaasti Oliver’s Corner-ravintolan toi-

mintaan sekä sen kaikkiin sidosryhmiin ja yhteistyökumppaneihin. Muutokset ra-

vintolan toiminnassa näkyivät työntekijöiden elämässä monella tavalla, konkreet-

tisimmin työtuntien vähenemisenä ja lomautuksina. Korona-aikana matkailu- ja 

ravitsemistoiminnassa monet yritykset kehittivät uusia kassavirran lähteitä, uu-

distivat liiketoimintamalliaan tai konseptiaan (Luke 2023, 8–9). Oliver’s Corne-

rissa ei ollut keittiötilojen puuttuessa mahdollisuutta esimerkiksi ruuan ulosmyyn-

tiin, mutta keväällä 2020, kun ravintolat olivat suljettuina, ravintolaa laajennettiin, 

remontoitiin ja uudistettiin. Yritystoiminta ravintolassa jatkui koronapandemian 

ajan lakien ja rajoitusten määrittämissä puitteissa. Käytännön toiminnassa siirryt-

tiin entistä tehokkaampaan siivoukseen, maskien käyttöön sekä turvavälien pitä-

miseen asiakkaisiin. Korona-ajan toimintaohjeet käytiin läpi henkilökunnan 

kanssa ja erilaisia ohjeistuksia asetettiin asiakkaiden nähtäville. 

Vuodesta 2020 lähtien matkailualan kasvukehitys kärsi koronapandemiasta ras-

kaasti, mutta pandemian jälkeen erityisesti kotimaanmatkailu elpyi hyvin. Tällä 

hetkellä ulkomaisten matkailijoiden määrän elpymistä korona-ajan jälkeen eten-

kin Venäjältä ja Aasiasta estää Venäjän Ukrainassa aloittaman sodan välittömät 

ja välilliset vaikutukset (Mara 2022a), mikä on tuonut uusia haasteita matkailu- ja 

ravintola-alalle. Kriisiaikaan varautumisesta sekä yritysten sopeutumiskykyä pa-

rantavista hyvistä toimintatavoista tarvitaan lisää tietoa, joten koen siksi tämän 

opinnäytetyön aihepiirin ajankohtaiseksi ja tutkimuksen kannalta tärkeäksi. 
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2 TYÖMOTIVAATIO 

2.1 Työmotivaation syntyminen 

Työmotivaatio tarkoittaa työntekijöiden motivaation tasoa työskennellä tehok-

kaasti. (Bieńkowska, Koszela, Sałamacha & Tworek 2022, 9.) Se on työntekijästä 

itsestään kumpuava voima, jonka kautta työ tuntuu mielekkäältä (Berlin 2019, 

luku 10) ja se voidaan jakaa sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Berlin 2019, 

luku 10; Stanković & Radojević 2022, 18; Sinokki 2016, luku 4). Sisäisen moti-

vaation synnyttää ajatus siitä, että työ on mielekästä joka päivä ja se kiinnostaa 

(Berlin 2019, luku 10) ja se syntyy työntekijän omista psykologisista tarpeista ja 

arvoista, jotka hän kokee itselleen tärkeiksi. Näiden tarpeiden täyttyminen johtaa 

sisäiseen motivaatioon, joka ei liity ulkoisiin palkkioihin, vaan työhön itseensä (Si-

nokki, 2016, luku 4). 

 

Ulkoiset motivaatiotekijät ovat henkilön ulkopuolelta tulevia tekijöitä, kuten esi-

merkiksi palkka, kannustus, palaute, tuki, osallistumismahdollisuudet, yhteen-

kuuluvuus, turvallisuudentunteen lisääntyminen (Sinokki, 2016, luku 4) tai titteli 

(Berlin 2019, luku 10). Työmotivaatioon liittyy myös oman työn kehittämisen halu 

pitkällä tähtäimellä (Berlin 2019, luku 10), itsensä toteuttaminen, kehittäminen 

sekä pätemisen tarve (Sinokki, 2016, luku 4). Ulkoinen motivaatio voi olla lyhyt-

kestoista ja sammua helposti, kun taas sisäinen motivaatio on yleensä pitkäkes-

toista ja liittyy voimakkaasti henkilön tunteisiin (Sinokki 2016, luku 4). 

 

Työmotivaation syntyyn vaikuttaa työntekijän elämänhallinta, jolla tarkoitetaan 

sitä, että työntekijä kokee ympäristönsä ja eteen tulevat tilanteet ymmärrettävinä, 

hallittavina ja myönteisinä. Tätä kutsutaan myös koherenssiksi. Voimakas kohe-

renssin tunne edesauttaa hyvää terveyttä sekä stressinsietokykyä. Työmotivaa-

tiota lisää oman työn merkityksen tiedostaminen, ymmärrys omasta suoriutumi-

sesta sekä itsensä kokeminen päteväksi omassa tehtävässä. Mikäli työntekijä 

tuntee olevansa oikealla alalla, motivoituminen työhön onnistuu paremmin. Kun 

työntekijä on motivoitunut, hän tekee työnsä innostuneesti ja suhtautuu työhön 

ilolla. Työinto ja tahto tehdä työtä syntyvät työntekijässä itsessään, eikä työnteki-



10 

 

jää voida määrätä motivoitumaan, mutta motivoitumista voidaan tukea. Motivaa-

tio lisää innostusta työhön ja työnilo puolestaan motivaatiota, joten näin voi syn-

tyä positiivinen kierre. (Sinokki 2016, luku 1.) Työntekijöiden työmotivaation kas-

vattaminen vaikuttaa heidän työsuorituksensa tasoon (Bieńkowska ym. 2022, 9.) 

työn tehokkuuteen, palvelun laatuun sekä työyhteisön hyvinvointiin (Sinokki 

2016, luku 1) ja tätä kautta koko yrityksen tulokseen (Sinokki 2016, luku 1; 

Bieńkowska ym. 2022, 9). 

 

Työssä onnistuminen ja tätä kautta motivaation syntyminen on usein yhteydessä 

muiden tekemisiin, työprosessien sujuvuuteen sekä vuorovaikutukseen ja ilma-

piiriin yrityksessä. Positiivinen ilmapiiri työpaikalla heijastuu suoraan yrityksen 

asiakassuhteisiin ja tätä kautta myös yrityksen tulokseen. (Järvinen 2020, luku 

3.) Työmotivaatiota kriisiaikana voidaan ylläpitää huolehtimalla siitä, että työnte-

kijät kokevat olonsa turvalliseksi ja tyytyväisiksi. Tätä edesauttavat hyvät työolo-

suhteet, työhyvinvoinnista huolehtiminen, hyvien työsuhteiden vaaliminen ja toi-

miva viestintä yrityksessä. (Bieńkowska ym. 2022, 9.) 

 

Työmotivaation parantamisessa on tärkeää ensin kartoittaa mitä työssä halutaan 

enemmän, että se olisi mielekkäämpää. Tämä voi olla esimerkiksi arvostusta, 

tarkoitusta, hyvinvointia, kehittymistä, yhteenkuuluvuutta tai vaikuttamista. (Berlin 

2019, luku 10.) On tutkittu, että kriisiaikana työntekijää motivoivat eniten sisäi-

seen motivaatioon kuuluvat seikat, jotka kumpuavat työstä itsestään, kuten työn-

tekijän itsensä huomioiminen, arvostus ja hyvä yhteistyö yrityksessä. Materiaali-

sia ja aineellisia kannustimia ei kriisiaikana koeta niin tärkeiksi (Stavrinoudis ym. 

2022, 270). 

 

Työtyytyväisyydellä tarkoitetaan tyytyväisyyden tasoa ja positiivisten tunteiden 

tasoa suhteessa työhön. Kriisiajan kasvanut stressi ja epävarmuus tekevät työ-

tyytyväisyyden vahvistamisen vaikeaksi. Työtyytyväisyys koostuu siitä, mil-

laiseksi työntekijä kokee suhteet johtoon sekä työtovereihin, palkkansa, mahdol-

lisuutensa kehittymiseen ja kasvuun. Tarpeiden täyttyminen voi motivoida työn-

tekijää optimoimaan päivittäistä työtään ja parantamaan työsuoritustaan. On to-

distettu, että työhönsä tyytyväiset työntekijät suoriutuvat tehtävistään parhaiten. 
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Työntekijät, joilla on positiivisia näkemyksiä työstään ja yrityksestä, ovat sitoutu-

neempia työhönsä ja näin ollen tekevät parempaa tulosta. (Bieńkowska ym. 

2022, 9–10.) 

 

2.2 Sisäisen motivaation parantaminen 

Esimiehellä tulee olla selkeä käsitys siitä, mistä hyvä työmotivaatio, työn ilo ja 

työssä viihtyminen syntyy (Järvinen 2020, 94) ja hän voi omalla toiminnallaan 

edistää työntekijöiden työmotivaatiota (Järvinen 2020, 96; Kuusela 2013, 146–

147) pyrkimällä luomaan hyvät edellytykset työnteolle ja onnistumiselle (Järvinen 

2020, 96). Sisäistä motivaatiota ei voi johtaa käskyillä tai säännöillä, koska moti-

vaatio vaatii henkilön omaa kiinnostusta ja innostusta. Mutta mikäli esimiehen 

pyrkimyksenä on luoda edellytykset työn tekemiselle hyvin ja innostavasti, si-

säistä motivaatiota voi johtaa. (Jarenko, Martela & Järvilehto 2015, 154.) 

 

Esimies voi edesauttaa merkityksellisyyden löytämistä kunkin työntekijän työstä 

(Tiililä 2016, 95) ja hänen tehtävänään on työntekijöiden innostaminen ja sekä 

vision selkeyttäminen (Sinokki 2016, luku 5). Työntekijöiden innostamisen sekä 

motivoimisen nähdään kuuluvan hyvän vuorovaikutteisen esimiehen piirteisiin 

(Emerald Group Publishing Limited 2014; Ristikangas & Grunbaum 2013). Hy-

vällä johtamisella on positiivisia vaikutuksia työntekijöiden työmotivaatioon, mutta 

tämä vaatii toimivaa kommunikaatiota johdon ja työntekijöiden välillä. Motivaa-

tiota parantaa tyytyväisyys työhön, työntekijöiden tasapuolinen kohtelu, sitoutu-

minen ja lojaalisuus. Coaching-tyylinen johtaminen on todettu hyvin tehokkaaksi 

keinoksi auttaa tiimejä tai yksittäisiä henkilöitä saavuttamaan paras mahdollinen 

suorituskyky työssä (Stanković & Radojević 2022, 16–17). Kriisiaikana työnteki-

jöiden mentorointi ja coaching myös parantavat työntekijöiden hyvinvointia 

(Bieńkowska ym. 2022). 
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3 KRIISIT ORGANISAATIOSSA 

3.1 Kriisi on äkillinen uhka 

Organisaation kriisit voidaan luokitella eri tavoin niiden aiheuttajan mukaan on-

nettomuuksiin, väkivaltaan, henkilöstöön, talouteen, toimialaan tai maineeseen 

liittyviksi. Toinen tapa on luokitella kriisit taloudellisiin, poliittisiin, sosiaalisiin, or-

ganisationaarisiin, psykologisiin, teknologisiin tai ekologisiin kriiseihin. (Iivari 

2011, 7–8.) Kriisi määritellään muun muassa muutokseksi tai muutosvoimaksi, 

joka on olennainen osa kansantalouden ja yrityksen taloussyklejä sekä myös ih-

misen elämää. Kriisi syntyy, kun poikkeava tilanne vaarantaa organisaation ole-

massaolon. Kriisi on äärimmäisten ristiriitaisuuksien tila organisaatiossa ja uhkaa 

sen elinkykyä ja ympäristöä, mutta on mahdollinen tai jopa todennäköinen kai-

kissa organisaatioissa ja yhteisöissä sekä väistämätön osa elämää. Sen ajatel-

laan olevan yhtäkkinen ja jyrkkä muutos alaspäin tai jopa hetkellinen romahdus. 

(Iivari 2011, 4–5.) 

Kriisi on odottamaton ja uhkaava tapahtuma, joka merkittävällä tavalla häiritsee, 

keskeyttää tai vaarantaa tiimin, organisaation tai koko yhteisön mahdollisuudet 

toteuttaa haluamaansa toimintaa. Kriisi voi vaarantaa, syöstä raiteiltaan, tuhota 

tai muuttaa halutun tuloksen ei-toivotunlaiseksi. Kriisi uhkaa sekoittaa järjestel-

män rakenteen, tekemisen tai elämisen tavan, hyväksytyt arvot tai ihmiset. Krii-

sissä yhdistyvät odottamattomuus, uhka, epävarmuus ja kiireellisyys. Kriisi on 

hätätilanne, joka haitallisesti häiritsee vallitsevaa tilannetta ja sillä on vakavat 

seuraukset. (Veldsman 2020, 65–66.) 

Kriisitilanteessa jokapäiväiset rutiinit häiriintyvät (Haavisto & Linge 2022). Kriisi 

muodostaa stressitilanteen, jossa tärkeät päätökset tulee tehdä usein nopeassa 

ajassa ja hataran tiedon varassa. Kriisiaika ei ole staattinen, vaan kehittyy koko 

ajan ja usein nopeasti, jolloin valintoja tulee tehdä epätyydyttävien vaihtoehtojen 

välillä. Myös vaihtoehtoisia resursseja on löydettävä nopeasti. Kriisin läpi tulee 

navigoida, koska sitä ei voida hallita lineaarisesti sen odottamattomuuden, epä-

varmuuden ja kehittymistahdin vuoksi. (Veldsman 2020, 67.) Kriisit ovat aika 

ajoin väistämättömiä matkailualalla, joka on erityisen herkkä poikkeustilanteille ja 
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kriisien vaikutukset näkyvätkin siellä maailmanlaajuisesti. Kriisissä usein yrityk-

sen taloudellinen perusta järkkyy, kun taloudelliset riskit muuttuvat hetkessä 

konkreettisiksi. Tämä voi johtua myös epäonnistumisesta johtamisessa tai liian 

hitaasta reagoinnista muutostilanteissa. Kriisiä voidaan yrityselämässä kuvata 

vaikkapa luonnonvalinnaksi, joka karsii kaikkein heikoimmat yritykset pois pelistä. 

(Iivari 2011, 4–5.) 

3.2 Kriisi on mahdollisuus muutokseen 

Kriisitilanteella voi olla myös positiivisia vaikutuksia ja sen nähdään olevan tien-

risteys tai uusi mahdollisuus, muutos tai ratkaiseva käänne, jonka jälkeen asiat 

ovat erilaisia kuin ennen sitä (Iivari 2011, 4–5). Vaikka kriisi voi olla pelottava 

uhka, se myös laukaisee mahdollisuuden tehdä asioita eri tavalla tai paremmin 

kuin aikaisemmin (Veldsman 2020, 65–66.). Kriisit voivat luoda mahdollisuuden 

muuttaa olemassa olevia käytäntöjä ja strategioita. Kriisiaikana usein yritykset 

pyrkivät torjumaan tappioita keskittymällä aineellisiin asioihin ja muutoksiin toi-

mintatavoissa, koska ongelmat siellä on helpompi tunnistaa ja korjata, mutta kes-

kittymällä henkilöstöön liittyvien asioiden kehittämiseen voi kriisinhallinta olla pal-

jon tehokkaampaa. (Stavrinoudis ym. 2022, 257–258.) 

 

Iivari (2011, 61) toteaa raportissaan Yrityksen kriisi ja sen hallinta, että kriisi vaatii 

johtajuutta, jossa johtajuustaidot mitataan. Kriisiaikana tulee yrityksen johtami-

sessa keskittyä erityisesti viestintään, ennakointiin ja toimintaan suunnitelmalli-

sesti. Päätöksenteon on oltava nopeaa ja toisaalta kriisitilanteessa tehtävillä pää-

töksillä on tavallista suurempi merkitys. Päätösten vaikutukset voivat olla vakavia 

ja peruuttamattomia. Kriisissä jonkun on otettava johtajuus käsiinsä ja ilman sel-

keää johtamista kriisi voi olla pitkäaikainen tai tuhota yrityksen nopeasti. Oikean-

laisella johtamisella kriisin jälkeen voi kuitenkin olla edessä vähitellen rauhoittuva 

ja normalisoituva tilanne. Kriisiaikana esimiehen tulee ottaa positiivinen asenne 

ja pyrkiä jakamaan se organisaation kaikille jäsenille (Veldsman 2020, 83). 

Resilienssillä tarkoitetaan ihmisten kykyä sopeutua vaikeisiin, haastaviin, uhkaa-

viin ja epäsuotuisiin olosuhteisiin. Resilienssi riippuu ihmisen joustavuudesta älyl-

lisesti, tunnetasolla sekä käyttäytymisen näkökulmasta sekä siitä miten hän on 

vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa ja onko hänellä sosiaalisia resursseja 
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ja selviytymismekanismeja. Tärkeä osa resilienssistä muodostuu suhteessa mui-

hin ihmisiin. Ihmissuhteet, joissa empatia, rehellisyys ja toisesta välittäminen to-

teutuvat, tukevat resilienssiä ja sitä kautta kriisitilanteissa selviämistä. Resiliens-

siin kuuluu myös tietynlainen pelottomuus, jossa henkilö kykenee sopeutumaan 

yhtäkkisiin ja ennalta-arvaamattomiin tilanteisiin ja muutoksiin sekä stressaaviin 

tilanteisiin säilyttäen silti henkisen tasapainon ja elämänhallinnan. Sisulla tarkoi-

tetaan resilienssin yhteydessä halua ja pyrkimystä suunnata ja säilyttää motivaa-

tio tiettyyn maaliin, tavoitteeseen ja tulokseen pitkällä tähtäimellä. (de Beer 2020, 

107–108.) 

 

Resilienssi on kriisiaikana tärkeää ja kulkee käsi kädessä ketteryyden kanssa. 

Resilienssi on perusta, jonka avulla voidaan luovia vaikeiden aikojen yli ja kerätä 

kaikki saatavilla oleva tieto vastoinkäymisistä oppimista varten. (Bánhegyi & Wil-

liams 2020, 55–58.) Kriisiaika on mahdollisuus kasvattaa yrityksen resilienssiä 

tulevaisuudessa, kun kriisiajan kokemuksista opitaan (Kuščer, Eichelberger & 

Peters 2021). 

 

Negatiivisten vaikutusten lisäksi kriisiajalla on havaittu yrityksissä myös positiivi-

sia vaikutuksia. Joissain tapauksissa työmotivaatio on kohonnut ja kasvattanut 

halua selviytyä kriisistä ja säilyttää paikka markkinoilla. Kriisiaika on myös kas-

vattanut halua huolehtia oman yrityksen henkilökunnasta. Kriisiajan kasvanut työ-

motivaatio on voinut liittyä myös ammatilliseen kunnianhimoon alan ja oman alu-

een kehityksen puolesta. Kriisiaika voikin toimia myös alkuunpanevana voimana 

luovalle ja innovatiiviselle uudenlaiselle toiminnalle yrityksessä. Kriisin aiheutta-

mat positiiviset muutokset työmotivaatiossa on kuitenkin tutkimuksissa havaittu 

lähinnä esimiehillä, eikä niinkään työntekijöillä (Czernek-Marszałek 2022, 106–

107) joiden työmotivaation tutkimiseen tässä opinnäytetyössä paneudutaan.  
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4 KRIISIAJAN JOHTAMINEN RAVINTOLASSA 

4.1 Kriisiajan vaikutukset työntekijöiden hyvinvointiin 

COVID-19-pandemian vaikutukset toivat esiin stressitekijöitä, joilla on monia kiel-

teisiä vaikutuksia hotelli- ja ravintola-alan työntekijöiden mielenterveyteen, työ-

tyytyväisyyteen, työhön sitoutumiseen sekä suorituskykyyn ja ne voivat johtaa 

henkisen kuormituksen kasvuun sekä aikomuksiin irtisanoutua työstä (Chen & 

Eyoun 2021, 1–3). Kriisiaika vaikutti merkittävästi työntekijöiden henkiseen tasa-

painoon (Bieńkowska ym. 2022, 8), jolloin työntekijät saattoivat tuntea pelkoa, 

huolta, hämmennystä, stressiä tai turhautumista varsinkin kriisiajan alussa, mutta 

myöhemmin tottuivat tilanteeseen (Haavisto & Linge 2022). 

Hyvinvointi on laaja määritelmä, jonka nähdään koostuvan onnellisuudesta, tyy-

tyväisyydestä elämään ja yleisestä elämänlaadusta, sekä kyvystä saavuttaa ta-

voitteita. Hyvinvointi toteutuu silloin, kun henkilön henkiset, sosiaaliset ja fyysiset 

resurssit riittävät kohtaamaan vaaditut henkiset, sosiaaliset sekä fyysiset haas-

teet. (Bieńkowska ym. 2022, 8.) COVID-19-pandemian aikana palveluammatissa 

työskentelevien henkilöiden työolosuhteet vaikeutuivat ensinnäkin siksi, että ne 

muuttuivat vaadittujen toimintatapojen vuoksi vaativimmiksi (Stavrinoudis ym. 

2022, 259) ja toisaalta myös, koska työntekijät joutuivat työskentelemään kontak-

tissa asiakkaisiin ja heidän riskinsä sairastua koronatautiin kasvoi huomattavasti 

(Stavrinoudis ym. 2022, 259; Chen & Eyoun 2021, 2; Hamouche 2020, 1).  Krii-

siaikana epävarmuus työstä voi saada työntekijän myös yliyrittämään tai työsken-

telemään liikaa säilyttääkseen asemansa, mikä puolestaan lisää työuupumusta 

(Chen & Eyoun 2021, 1–3). 

 

Kriisiaikana myös ne työntekijät, jotka säilyttävät työpaikkansa, voivat tuntea epä-

varmuutta työstä palkkojen laskun, työntuntien vähenemisen tai pitkien lomau-

tusjaksojen vuoksi ja kokea terveydentilansa huonommaksi ja olosuhteet vai-

keiksi (Chen & Eyoun 2021, 1–3). Kriisiajan vaikutuksia työntekijän mielentervey-

teen voivat olla muun muassa ahdistuneisuus, masentuneisuus, hermostunei-

suus ja tyytymättömyys (Chen & Eyoun 2021, 2). Kriisiajan negatiivisia vaikutuk-

sia työntekijöiden henkiseen hyvinvointiin lisäävät tietotulva tuntemattomasta 
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uhasta, karanteeniin joutuminen tai pelko siitä, sosiaalinen eristäytyminen talou-

dellinen turvattomuus sekä työn epävarmuus (Hamouche 2020, 1; Stanković & 

Radojević 2022, 17; Godinic ym. 2020, 63). 

 

Ravintolatyöntekijöiden odotetaan hallitsevan tunteensa kaikissa tilanteissa 

osana työtään, mikä voi aiheuttaa työuupumusta. Emotionaalinen uupumus syn-

tyy, kun henkilö kokee hänelle asetetut työstä johtuvat tai henkilökohtaiset vaati-

mukset äärimmäisen haastaviksi. Kriisiajan epävarmuus ja sen vaikutukset koko 

maailmantalouteen voivat aiheuttaa työntekijöille huolta myös heidän omasta 

pärjäämisestään. (Chen & Eyoun 2021, 2–3.) Tutkimuksen mukaan yksi suurim-

mista haasteista COVID-19-pandemian aikana hotelleissa oli sosiaalinen eristäy-

tyneisyys ja keskeytykset hotellien toiminnassa, kun samaan aikaan tuli säilyttää 

hyvä yhteys työntekijöihin ja motivoida heitä tehokkaasti (Stavrinoudis ym. 2022, 

257). 

 

Kriisit vaikuttavat työntekijöihin sekä fyysisesti että henkisesti niin työssä, kuin 

vapaa-aikanakin. Niillä on vaikutusta työn ja yksityiselämän väliseen tasapai-

noon, työkuormaan ja työn määrään, työympäristöön sekä koetun stressin mää-

rään. (Harper 2021, 90–91.) Organisaation näkökulmasta työntekijöiden kokema 

stressi, ahdistuneisuus ja masentuneisuus, vaikka se ei liittyisi työhön itseensä, 

vaikuttaa negatiivisesti heidän sitoutumiseensa työhönsä, työhalukkuuteen ja 

pienentää heidän tehokkuuttaan. Yritysten tulisi erityisesti keskittyä työntekijöi-

den hyvinvointiin kriisiaikana auttaakseen heitä vaikeina aikoina. (Bieńkowska 

ym. 2022, 8.) Työntekijöiden tulee voida jakaa tietoa, kokemuksia, huolia, ratkai-

suja ja ideoita (Bánhegyi & Williams 2020, 55–58). Kun työntekijät otetaan mu-

kaan kriisiajan viestintään ja päätöksentekoon, se vahvistaa heidän tunnettaan 

tilanteen hallinnasta ja siitä, että he voivat vaikuttaa heitä koskeviin asioihin (Haa-

visto & Linge 2022). 

 

Työ antaa monille tarkoitusta tai iloa elämään, ylläpitää sosiaalisia suhteita ja luo 

päivään rytmiä. Työtä tekemällä oppii uusia asioita, saa virikkeitä ja kehittyy ih-

misenä. Työttömäksi tai lomautetuksi jääneeltä nämä työn positiiviset puolet hä-

viävät elämästä. Työttömyydestä aiheutuvat huolet eivät ole ainoastaan taloudel-

lisia, vaan tilanne voi olla ihmiselle hyvin kuormittava tai ahdistava. (Järvinen 
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2020, 118.) Lomautukset ja irtisanomiset joihin kriisiaikana jouduttiin hotelli- ja 

ravintola-alalla ryhtymään, aiheuttivat työn epävarmuutta ja epävakautta etenkin 

palveluammatissa olevien keskuudessa. Tällä oli vaikutusta työmoraaliin ja työ-

motivaatioon. (Stavrinoudis ym. 2022, 259.) 

Tehokas viestintä, työntekijöiden tukeminen vaikeina aikoina ja heidän hyvinvoin-

nistaan huolehtiminen antavat työntekijöille kuvan, että he ovat yritykselle tärkeitä 

avainhenkilöitä, mikä lisää sitoutumista työhön ja yritykseen. Kriisiaikana työmo-

tivaation kasvattamisen, työtyytyväisyyden lisäämisen ja yritykseen sitoutumisen 

vahvistaminen samaan aikaan on erittäin tehokas keino työtehokkuuden ja sa-

malla yrityksen tuloksen parantamisessa. (Bieńkowska ym. 2022, 11.) 

 

4.2 Johtamisen haasteet kriisiaikana 

Yleisesti, koska maailmassa moninaisuus, keskinäiset riippuvuussuhteet, komp-

leksisuus, muutokset ja asioiden monitulkintaisuus ovat lisääntyneet, myös krii-

sien todennäköisyys on kasvanut (Veldsman 2020, 87–88). Kriisi on uusi tilanne 

myös johdolle, ja hekin opettelevat uusia asioita ja etsivät parhaita ratkaisuja koh-

data kriisi usein yrityksen ja erehdyksen kautta (Haavisto & Linge 2022). Krii-

siaikoina johtajat tulevat tilanteen eteen, jossa työntekijät kohtaavat emotionaa-

lista epävakautta ja myös ne työntekijät, jotka yleensä suoriutuvat työstään hyvin, 

voivat kohdata ongelmia ja tarvita johtajan apua (Harper 2021, 90–91). 

 

Kriisiaikana yritysten tulisi keskittyä erityisesti työntekijöiden hyvinvointiin aut-

taakseen heitä vaikeina aikoina, koska yrityksen näkökulmasta kaikki kriisiajan 

negatiiviset vaikutukset heijastuvat työntekijöiden työhön sitoutumiseen, työmoti-

vaatioon sekä työtehokkuuteen. Kriisiaikana työmotivaation kasvattaminen, työ-

tyytyväisyyden lisääminen sekä yritykseen sitoutumisen vahvistaminen ovat erit-

täin tehokkaita keinoja parantaa yrityksen tulosta ja työtehokkuutta. Tätä edes-

auttaa tehokas viestintä, työntekijöiden tukeminen sekä heidän hyvinvoinnistaan 

huolehtiminen. (Bieńkowska ym. 2022, 8, 11.) 
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Organisaatiossa tulee ylläpitää kannustavaa ilmapiiriä ja rohkaista työntekijöitä 

kohtaamaan tulevat haasteet positiivisella mielellä (Chen & Eyoun 2021, 8). Esi-

henkilön tehtävänä on jäsentää toimintaa, ohjata ja luoda ohjesäännöt, kuinka 

kriisitilanteessa toimitaan. Tärkeintä hyvän työilmapiirin ylläpitämisessä on kui-

tenkin vahvistaa työntekijöiden sisäistä motivaatiota. (Brafford & Ryan 2020, 3; 

Forner, Jones, Berry & Eidenfalk 2021, 77–78; Godinic ym. 2020, 63.) Kriisiai-

kana vahvojen siteiden luominen, hyvä työilmapiiri, tiimityö sekä työympäristön 

kehittäminen on erityisen tärkeää (Stavrinoudis ym. 2022, 260–269; Lucescu & 

Avasilcăi 2021, 6). Organisaation työntekijöilleen antama tuki on arvokasta ja vä-

hentää työntekijän henkistä kuormitusta kriisiaikana (Chen & Eyoun 3–7). 

 

Kriisi on myös yrityksen johdolle uusi tilanne, jossa täytyy opetella uusia asioita 

ja etsiä parhaita ratkaisuja selvitä yritystä haastavasta kriisistä (Haavisto & Linge 

2022) tilanteessa, jossa työntekijät usein kohtaavat emotionaalista epävakautta. 

(Harper 2021, 90–91.) Koska kriisitilanne on alati muuttuva, tulee yrityksen mu-

kautua uuteen tilanteeseen ja päivittää toimintasuunnitelmaa säännöllisesti 

(Kuščer ym. 2021). Myös johtajan tulee uudistua tilanteessa, jossa ongelmat ovat 

aikaisempaa monimutkaisempia, eivätkä totutut ongelmanratkaisutavat sekä 

päätöksentekoprosessit enää välttämättä toimi. (Sinokki 2016, luku 5.) Johtajuus 

kriisiaikana on haastavaa, koska ihmisten turvallisuus ja yrityksen menestyminen 

ovat tilanteessa vaarantuneet ja johtajuudelle nousee uusia vaatimuksia. (Haa-

visto & Linge 2022).  

 

Johtaminen kriisiaikana on haastavaa, koska ihmisten turvallisuus ja yrityksen 

menestyminen ovat vaarantuneet ja johtajuudelle nousee uusia vaatimuksia. 

(Haavisto & Linge 2022). Kriisitilanne elää koko ajan. Tulee mukautua uuteen 

tilanteeseen ja päivittää toimintasuunnitelmaa säännöllisesti. (Kuščer ym. 2021.) 

Työelämän jatkuva muuttuminen ja monipuolistuminen luo johtajuudelle uusia 

haasteita, kun ongelmat ovat aikaisempaa monimutkaisempia eivätkä totutut on-

gelmanratkaisutavat sekä päätöksentekoprosessit enää välttämättä ole toimivia. 

Johtaja kohtaa uusia ongelmia, joihin ei löydy ratkaisua aikaisemmista toiminta-

malleista, joten johtajankin tulee tässä tilanteessa uudistua. (Sinokki 2016, luku 

5.)  
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Kriisiajan johtamisessa on tärkeää toimia nopeasti ja sitouttaa kaikki työntekijät 

mukaan yrityksen kriisiajan toimintaan. Esimiehen neuvoksi annetaan, että hä-

nen tulisi varautua pahimpaan, toivoa parasta ja toimia parhaan osaamisensa 

mukaan. Organisaatiossa tulee reagoida nopeasti silloin, kun se on välttämä-

töntä, mutta myös nykyajan nopeassa yritysmaailmassa on tärkeää pohtia eri 

vaihtoehtoja. Kriisiaikana sokealle optimismille tai epätoivoiselle pessimismille ei 

tule antaa sijaa, vaan on toimittava rohkean, rationaalisen optimismin ohjaamana 

ja käyttää harkintaa, joka synnyttää oikeita ratkaisuja. Esimiehen tulee muistaa, 

että se, miten työntekijöitä koskevat asiat kriisiaikana hoidetaan ratkaisevat lo-

pulta hänen onnistumisensa. (Bánhegyi & Williams 2020, 57–58.) 

 

Kriisiaikana johtajan kyvykkyydessä korostuvat rehellisyys, välittäminen, myötä-

tunto, tukeminen, kommukaatiokyky, aktiivinen kuuntelu, asioiden järkeistäminen 

sekä merkitysten luominen. Johtajan ominaisuuksia ovat myös läpinäkyvyys, roh-

keus, resilienssi, luovuus sekä itsevarma rauhallisuus. Kaikkia ominaisuuksia ei 

yleensä löydy yhdestä ihmisestä. Kriisiaikana kannattaa harkita myös jaettua joh-

tajuutta. (Veldsman 2020, 87–88.) Hyviä johtajan piirteitä kriisiaikana ovat lahjo-

mattomuus, vastuullisuus, myötätuntoisuus, nöyryys, resilienssi, vaikuttavuus ja 

positiivisuus. Johtajuuden ydin on inspiroida työntekijöitä suoriutumaan asioista, 

joihin he eivät olisi uskoneet pystyvänsä. Kriisiajan johtajuudessa on tärkeää 

myös se, että ei saa olettaa kriisin olevan ohi, ennen kuin se oikeasti on ohitettu. 

(Hills 2020, 101–104.) 

 

Kriisien aikana yrityksissä usein päätetään vähentää ylimääräisiä kuluja, jotka 

voivat liittyä työntekijöiden etuihin, ylennyksiin ja kehittämistoimintaan. Yritykset 

keskittyvät pitämään nykyiset työntekijät yrityksessä ja kriisi pakottaa keskeyttä-

mään uusien työntekijöiden rekrytoinnin. Säästötoimet voivat aiheuttaa tyytymät-

tömyyttä työntekijöiden keskuudessa. (Bieńkowska ym. 2022, 4.) 

 

Kriisiaikana yrityksen johdon tulee tukea työntekijöitä hankkimaan uusia taitoja, 

jotka ovat välttämättömiä muuttuneissa työolosuhteissa (Bieńkowska ym. 2022, 

4). Kriisiaikana tulee oppia tilanteesta, opetella uudelleen ja korjata toimintaa tar-

vittaessa. Esimiehen tulee olla rohkeasti vastuussa tapahtumista, päätöksistä, 
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toiminnasta, seurauksista ja tuloksista, eikä syyttää vaikeita olosuhteita. Kriisiai-

kana kannattaa ajatella isoa kuvaa tai laatikon ulkopuolelta sekä kannustaa inno-

vatiivisuuteen. (Veldsman 2020, 85.) 

 

Kriisiaikana motivaatio, suorituskyky ja hyvinvointi voi laskea. Esimiesten tulee 

löytää uusia keinoja, kuinka auttaa työntekijöitään ongelmallisessa tilanteessa. 

(Brafford & Ryan 2020, 2.) Organisaatio voi ylläpitää kannustavaa ilmapiiriä ja 

rohkaista heitä kohtaamaan tulevat haasteet positiivisella mielellä (Chen & Eyoun 

2021, 8). Esimiehen tehtävänä on jäsentää toimintaa, ohjata ja luoda ohjesään-

nöt yritykselle kriisitilanteessa. Tärkeintä hyvän työilmapiirin ylläpitämisessä on 

kuitenkin vahvistaa työntekijöiden sisäistä motivaatiota. (Brafford & Ryan 2020, 

3; Forner ym. 2021, 77–78; Godinic ym. 2020, 63.) 

 

Ravintolan johdon tulisi pyrkiä lievittämään ravintolatyöntekijöiden pelkoja, epä-

varmuutta työstä sekä henkistä kuormitusta kriisiaikana. Käytännön toimintaoh-

jeiden (liittyen hygieniaan, suojien ja maskien käyttöön, puhtaanapitoon, turvavä-

lin pitämiseen asiakkaisiin jne.) tulee olla selkeät kaikille, jotta voidaan minimoida 

riskit tartunnan leviämiseksi. Tämä voi lievittää työntekijän huolta kriisiaikana jon-

kin verran. (Chen & Eyoun 2021, 7–8.) 

 

Esimiehen tulee osoittaa huolta työntekijöistä konkreettisella tavalla kaikkina ai-

koina ja osoittaa, että heidän huolensa merkitsee enemmän kuin yrityksen. Esi-

miehen tulee myös olla fyysisesti läsnä ja tavoitettavissa, mielellään toimia ”etu-

linjassa”. (Veldsman 2020, 84.) Johtajien tulee olla läsnä ja tavoitettavissa, tämä 

auttaa työntekijöitä epävarmassa tilanteessa. Johtajan tulee löytää tasapaino 

kontrollin ja osallistavuuden välillä kriisiaikana. Toisaalta taas yhdessä päättämi-

nen ei ehkä kriisitilanteessa toimi, kun päätöksissä tulee olla nopea. (Haavisto & 

Linge 2022.) 

 

Alempi johto on työntekijöiden ja ylimmän johdon välissä ja heillä on usein vas-

tuuta, mutta he ovat etäällä päätöksentekoprosessista. Alempaa johtoa kuunte-

lemalla keskinäinen luottamus kasvaa. Alemman johdon näkemykset ovat tär-

keitä, koska he usein työskentelevät etulinjassa. (du Toit 2020, 88–92.) 
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Tehokkaat johtajat määrittelevät ongelman, tunnistavat ratkaisut ja pitävät henki-

lökunnan informoituina siitä mitä tapahtuu. Johtajan on tärkeää hallita tunteensa, 

jotta voidaan tehdä järkeviä päätöksiä stressaavissa tilanteissa. (Haavisto & 

Linge 2022.) On parempi johtaa coaching-tyylisesti motivoimalla työntekijöitä, 

kuin kertoa heille suoraan mitä tulee tehdä. (Haavisto & Linge 2022). Coachaa-

misessa tärkeää on yhteistyö, jossa korostuu esihenkilöltä valmentava ote, sekä 

työntekijältä hänen itsensä johtaminen. Itsensä johtamisen avulla mahdolliste-

taan työn kehittäminen entistä mielekkäämmäksi, esimerkiksi muuttamalla vas-

tuita tai työskentelytapoja. (Berlin 2019, luku 1.) 

 

Pohjoismaista johtajuutta kuvaillaan ajattelevaksi, mutta ei itsekkääksi johtamis-

tavaksi, jossa johto välittää työntekijöistään. Sitä on kuitenkin kritisoitu liian si-

säänpäin kääntyneeksi, tasapuoliseksi ja reiluksi, mikä voi lisätä passiivisuutta ja 

vastuiden välttelyä. Hierarkinen organisaation rakenne voi toimia huonosti epä-

varmoissa tilanteissa, kuten kriisiaikana. Pohjoismainen johtamistyyli, jossa joh-

tajan ja alaisten välillä ei ole suurta kuilua ja avoimuus, luottamus ja läpinäkyvyys 

toteutuvat, on kuitenkin hyvä perusta kriisiviestimiseen. (Haavisto & Linge 2022.) 

 

Johtajan ihmissuhdetaidot ovat tärkeitä normaaliaikana, mutta ne korostuvat en-

tisestään kriisiaikana. Kriisiaikana työntekijöiden tunteet vahvistuvat, koska he 

eivät voi kontrolloida tilannetta, tulevaisuus muuttuu epävarmaksi, työ vähenee 

ja yhtäkkiset muutokset tekevät tilanteesta hajanaisen. Kriisiaika luo uusia haas-

teita johtajille, heidän tulee käyttää heidän ihmissuhdetaitojaan, jotka ovat muo-

toutuneet pitkän ajan kuluessa sosiaalisessa kanssakäymisessä työpaikalla. Hei-

dän tulee miettiä kuinka käyttää taitojaan auttaakseen työntekijöitä hallitsemaan 

muun muassa työhön liittyvää stressiä. Johtajien tulee myös kehittää taitojaan ja 

ottaa ne käytäntöön. (Harper 2021, 90–91.)  

 

4.3 Kriisiajan sisäinen viestintä 

Kriisiaikana yrityksen toiminnassa tulee keskittyä sisäiseen viestintään ja sen laa-

tuun sekä tiedon jakamiseen koska toimiva viestintä on tärkeä elementti työnte-
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kijöiden motivoimisessa, yritykseen ja sen toiminnassa tapahtuviin muutoksiin si-

toutumisessa sekä luottamuksen kasvattamisessa (Bieńkowska ym. 2022, 4–7). 

Toimiva viestintä kriisiaikana on oikea-aikaista, avointa, läpinäkyvää ja rehellistä 

(Bánhegyi & Williams 2020, 57–58), kun taas huonosti toteutettu viestintä aiheut-

taa sekaannusta, ruokkii pelkoja ja voi johtaa väärän tiedon leviämiseen. Hyvin 

tiedotettujen ja oikea-aikaisten päätösten tekeminen on kriisiaikana erityisen tär-

keää. (Hills 2020, 97.) Kun työntekijöitä informoidaan tärkeistä asioista kriisiai-

kana sekä yrityksen tulevaisuuden suhteen he myös sitoutuvat paremmin yrityk-

sen jatkuvaan kehittämiseen. Tämä vähentää myös epämukavia tuntemuksia, 

kuten epävarmuutta, joka vaikuttaa työsuoritukseen. (Bieńkowska ym. 2022, 7.) 

 

Yrityksen kannattaa luoda kriisitilanteessa kanava, jossa työntekijät voivat tuoda 

esiin pelkojaan, negatiivisia tuntemuksiaan, huoliaan ja epävarmuutta työstä joko 

anonyymisti tai avoimesti ja saada organisaation tukea. Esimiesten tulee olla ti-

lanteen tasalla ja yhteydessä viranomaisiin tarvittaessa sekä tiedottaa asioista 

päivittäin työntekijöille esimerkiksi sisäisellä viestintäkanavalla. (Chen & Eyoun 

2021, 7–8.) 

 

Yksityisissä yrityksissä kriisiä koskeva tieto joudutaan keräämään useasta läh-

teestä viranomaisilta, kun taas ketjuyrityksissä ja suurissa yrityksissä tieto kulkee 

yleensä ylhäältä alaspäin yhdestä lähteestä. Hyvin usein tietoa tulee paljon ja se 

muuttuu koko ajan. (Haavisto & Linge 2022.) Chenin ja Eyounin (2021, 7–8) mu-

kaan sisäisen viestinnän tulee olla läpinäkyvää ja välitöntä ja sen tulee sisältää 

ajantasainen tilannekatsaus sekä organisaation uusimmat toimintaohjeet. Yrityk-

sellä tulisi olla myös kriisinhallintasuunnitelma vastaavien kriisitilanteiden varalle 

tulevaisuudessa. 

 

Kasvokkain viestiminen on kriisiaikanakin tehokkainta, vaikka se ei aina ole mah-

dollista. Avoin kommunikaatio, luottamus ja läpinäkyvyys vahvistavat tunnetta 

siitä, että kriisi kohdataan yhdessä. Kriisin aikana johtaminen ja viestintä voi 

muuttua hierarkisemmaksi kuin normaaliaikana, kun ylempi johto on enemmän 

näkyvä ja haluaa ottaa suurempaa roolia ja kontrolloida tilannetta enemmän kuin 

normaaliaikana. Tämä voi vähentää alemman johdon tunnetta joustavuudesta ja 
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autonomiasta. (Haavisto & Linge 2022.) Du Toitin (2020, 88–92) mukaan kriisiai-

kana alemman johdon mukaan ottaminen viestintäprosessiin on organisaation 

edun mukaista. Mikäli viestinnässä kuuluu vain ylimmän johdon ääni, tulee vai-

kutelma, että on vain yksi ääni, jota muut sokeasti seuraavat ja vain yksi henkilö 

ohjaa strategiaa. Kun koko johto kommunikoi samaa viestiä on se tehokkaam-

paa. 

 

Bánhegyi ja Williams (2020, 57–58) korostavat, että kriisiaikana viestinnässä 

kaikki huhut irtisanomisista, palkka-asioista sekä muista työntekijöitä koskevista 

asioista tulee estää. Johdon tulee edistää sitä, että työntekijä tuntee osallisuutta, 

yhteenkuuluvuutta, oppimista ja kasvua sekä kokee oman työnsä ja työpanok-

sensa merkitykselliseksi. Veldsmanin (2020) mukaan viestinnässä tulee keskittyä 

sen laatuun ja varmistaa, että olennaiset asiat tulevat selväksi ja kaikki työntekijät 

pidetään informoituna koko ajan, heti ja oikea-aikaisesti. Myös Kuščer, Eichelber-

ger ja Peters (2021) toteavat, että avoin, läpinäkyvä ja jatkuva viestintä yrityksen 

johdolta työntekijöiden suuntaan on tärkeää. 

 

Jotta sisäinen viestintä kriisin aikana olisi tehokasta, johdon tulee ymmärtää 

alaisten näkemyksiä ja käyttäytymistä kriisin aikana sekä varmistaa, että työnte-

kijät osallistuvat kriisiajan viestintään. Yrityksissä, joissa viestintä on avointa, lä-

pinäkyvää ja kaksisuuntaista ja johto kuuntelee alaisia, työntekijät mielellään ja-

kavat tärkeää tietoa ja ideoita. Mikäli johto ei kuuntele alaisiaan, voi syntyä vääriä 

linjauksia siitä, mitä johto todellisuudessa pyrkii viestimään. Jos työntekijöitä ei 

informoida kunnolla, heidän ajattelunsa voi perustua huhuihin, olettamuksiin tai 

yrityksen aikaisempaan toimintakulttuuriin. Luottamus on kriisiaikana erityisen 

tärkeää ja menestyvät yritykset toimivatkin rehellisesti ja kommunikoivat avoi-

mesti ja täsmällisesti heti, kun kriisi ilmenee. Suurimmat virheet sisäisessä kriisi-

viestinnässä ovat päätösten ja tekojen välille muodostunut ristiriitaisuus ja lä-

pinäkyvyyden puuttuminen. (Haavisto & Linge 2022.) 

4.4 Työilmapiiri ja organisaation tuki 

Koronakriisin aikana vahvojen siteiden luominen, hyvän työilmapiirin ja kommu-

nikaation muodostuminen sekä tiimityön tärkeys ja työympäristön kehittäminen 
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korostuvat. Mukava ja kannustava työilmapiiri, työntekijän ohjaus, asioiden avoin 

ilmaisumahdollisuus sekä hyvät suhteet työkavereiden kanssa ovat avainase-

massa motivoimassa työntekijöitä. (Stavrinoudis ym. 2022, 260–269; Lucescu & 

Avasilcăi 2021, 6.) Kriisiaikana työntekijöitä motivoi heidän mahdollisuutensa 

osallistua päätöksentekoon ja yrityksen toimintaan. Kykyjen tunnistaminen ja am-

matillisten kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen työntekijöille inspiroi heitä ja 

myös mahdollistaa henkilökohtaisen kasvun sitä kautta, kun heidän pyrkimyk-

sensä huomioidaan. Tärkeäksi koetaan työ, jossa saa käyttää taitojaan, omien 

tavoitteiden toteutuminen ja työn palkitsevuus sekä henkilökohtaisten tarpeiden, 

kuten turvallisuuden tunteen, huomioiduksi tulemisen sekä arvostuksen toteutu-

minen työpaikalla. Kriisiaikana rahallista palkitsemista enemmän voivat motivoida 

aineettomat kannustimet. (Stavrinoudis ym. 2022, 260–269.) 

 

Positiivisella työympäristöllä (Positive work environment/ PWE) tarkoitetaan so-

siaalista ja emotionaalista ympäristöä, joka edesauttaa työntekijöiden hyvinvoin-

tia, menestymistä, haluttujen tulosten saavuttamista sekä työhön ja työsuorituk-

seen sitoutumista. Positiiviseen työympäristöön liittyy avoimuus, ystävyys, yhteis-

työ, rohkaisu sekä henkilökohtainen vapaus, mikä vahvistaa luottamusta, arvos-

tusta, kunnioitusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Positiivisessa työympäris-

tössä luodaan ilmapiiri, jolla on hyviä vaikutuksia, kuten energisyyden, ilon ja vi-

reyden kasvu työpaikalla, mikä parantaa työn imua ja johtaa parempaan työsuo-

ritukseen. Työyhteisön positiivisuus voi nostaa työntekijän alavirettä, lisätä hänen 

positiivisuuttaan ja parantaa hänen suoritustaan. (Geue 2018, 273–275.) 

 

Geue toteaa Cameronin (2008) mukaan, että positiivisessa työympäristössä kes-

kitytään etsimään vahvuuksia, kyvykkyyksiä ja mahdollisuuksia sen sijaan, että 

keskityttäisiin ongelmiin, puutteisiin ja heikkouksiin. Positiivisessa työympäris-

tössä huomioidaan ne seikat, jotka parantavat toimintaa tai joissa on potentiaalia 

mieluummin kuin osoitetaan ne asiat, jotka eivät toimi. Näillä keinoilla on positii-

vinen vaikutus työntekijöihin, se vahvistaa positiivista asennetta työhön ja paran-

taa yrityksen suorituskykyä. (Geue 2018, 273.) 
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Geue jatkaa Cameronin (2011) mukaan, että positiiviseen työympäristöön kuulu-

vat seuraavat kuusi ulottuvuutta: arvostus, välittäminen, tuki, innostus/innostami-

nen, tarkoitus ja anteeksianto. Arvostuksella tarkoitetaan sitä, että ihmiset luot-

tavat toisiinsa ja kohtelevat toisiaan vilpittömästi, kunnioittavasti ja kiitollisesti ja 

he myös välittävät toisistaan aidosti ystävinä. Positiivisessa työympäristössä ih-

miset kunnioittavat ja tukevat toisiaan heidän pyrkimyksissään hyväntahtoisesti, 

rakentavat vahvoja suhteita ja auttavat niitä, joilla on vaikeuksia. Työntekijät ja-

kavat yhdessä innostusta ja inspiroivat toisiaan tuomalla esiin parhaimmat puo-

let toisistaan. He ovat motivoituneita työhönsä, kokevat sen merkitykselliseksi ja 

tunnistavat sen perimmäisen tarkoituksen. Positiivisessa työympäristössä ihmi-

set eivät syytä toisiaan virheistä, vaan ovat anteeksiantavaisia. (Geue 2018, 273–

274.) 

 

Työn imulla tarkoitetaan positiivista ja antoisaa tunnetta työstä ja energistä ja te-

hokasta suhtautumista siihen. Työn imu heijastaa tasoa, jolla työntekijä asettuu 

työrooliinsa. Sitoutuneet työntekijät osoittavat erityistä halua työnsä suorittami-

seen vapaaehtoisesti, ilman pakkoa. Heillä on myös positiivinen itsetunto, opti-

mismia ja uskoa siihen, että hyviä asioita tapahtuu työtä tekemällä. Sitoutuneet 

työntekijät suoriutuvat paremmin, koska he kokevat positiivisia tunteita, kuten iloa 

ja innokkuutta. He ovat usein psykologisesti terveempiä ja he siirtävät työn imua 

muillekin työntekijöille. (Geue 2018, 273–274.) 

 

Johtajat voivat edesauttaa tarkoituksen löytymistä kunkin työstä ja työn arvon 

tunnistamista osoittamalla työntekijän työn arvon suhteessa työkavereihin ja asi-

akkaisiin. Jakamalla asiakkaiden antamaa palautetta työntekijöille esimies voi 

rohkaista työntekijöitä ja osoittaa, että heidän työnsä on arvokasta ja merkityksel-

listä. Työn imu kasvaa, kun työ koetaan merkitykselliseksi. Työntekijät haluavat 

tuntea itsensä arvokkaiksi ja arvostetuiksi niin johdon, kuin työkavereidensakin 

taholta. Kun työympäristössä vallitsee luottamus, niin työntekijät voivat ilmaista 

itseään pelkäämättä negatiivia seurauksia. Anteeksiantavan ilmapiirin vahvista-

misessa annetaan tilaa virheille ilman negatiivisia seurauksia ja luodaan turvalli-

nen ilmapiiri. Esimies voi osoittaa, että virheet ovat mahdollisuuksia ottaa opiksi. 

(Geue 2018, 291–295.) 
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Etenkin ravintoloissa työn imu tai työhön sitoutuminen on tärkeää, koska se te-

hostaa palvelun tasoa ja työntekijöiden suoritusta ravintolaympäristössä. Inten-

siivisessä ja rutiininomaisessa asiakaspalvelutyössä voi olla vaikeaa löytää teki-

jöitä, jotka edesauttavat työn merkityksellisyyden kasvua, kuten autonomiaa, va-

pautta, henkilökohtaista kehittymistä, itseilmaisua, kasvua tai tavoitteiden saavut-

tamista. Asiaa vaikeuttaa se, ettei työtehtävien vaihtelua välttämättä juurikaan 

ole. Työn tarkoituksen löytäminen ja työn imu usein ilmeneekin palkitseviin suh-

teisiin, jotka muodostuvat työkavereiden ja asiakkaiden kanssa. Tämä kasvattaa 

itsekunnioitusta ja tunnetta siitä, että tekee arvokasta työtä. Positiivinen työym-

päristö voi tukea merkityksen löytämistä ja sitoutumista työhön, vaikka työ itses-

sään ei tuntuisikaan merkitykselliseltä. (Geue 2018, 291.) 

 

Johtajat voivat vahvistaa positiivista työympäristöä näyttämällä omalla esimerkil-

lään, miten ajatella ja toimia positiivisemmin. He voivat rohkaista työntekijöitä 

keskittymään positiivisiin asioihin osoittamalla mitkä asiat ovat hyvin, tuomalla 

esiin työyhteisön saavutuksia ja juhlistamalla saavutettuja tavoitteita. He voivat 

kannustaa näkemään haasteet mahdollisuuksina ja kehoittaa etsimään ratkai-

suja. Kun työntekijät tuntevat itsensä tarpeellisiksi he myös motivoituvat enem-

män. Johtajat voivat edesauttaa kiitollisuuden kulttuurin kehittymistä työpaikalla 

omalla esimerkillään, antamalla tunnustusta saavutuksista ja osoittamalla kiitolli-

suutta ja kunnioitusta. Työn ja työroolien uudelleenmuotoilulla esimiehet voivat 

auttaa työntekijöitä ottamaan käyttöön heidän vahvuutensa ja täysi osaamispo-

tentiaalinsa. (Geue 2018, 292–295.) 

 

Johtajat voivat osoittaa arvostusta kysymällä ideoita ja mielipiteitä ja kuuntele-

malla, mitä työntekijöillä on sanottavanaan, mikä osoittaa arvostusta työntekijöi-

den osaamista ja työpanosta kohtaan sekä luottamusta heidän taitoihinsa. Tämä 

edistää yhteistyötä, parantaa työmotivaatiota ja työssä suoriutumista. (Geue 

2018, 292–295.) Jos työntekijöitä ei kannusteta jakamaan mielipiteitä ylöspäin, 

he voivat kokea itsensä ulkopuolisiksi päätöksentekoprosessissa. Jos yrityk-

sessä puuttuu kanava, jossa voi tehdä omia ehdotuksia esittää ideoita, voi työn-

tekijälle tulla epävarma olo, eikä hän halua enää esittää omia kehitysehdotuksi-

aan. (Haavisto & Linge 2022.) 
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Organisaation ja esimiehen tuki voi vähentää työntekijän kokemaa henkistä kuor-

mitusta (Chen & Eyoun 2021, 3). Koetulla organisaation tuella (perceived or-

ganizational support POS) tarkoitetaan työntekijän kokemaa tunnetta siitä, että 

organisaatio arvostaa heidän työpanostaan ja on kiinnostunut heidän hyvinvoin-

nistaan (Chen & Eyoun 2021, 3). Kun työntekijä kokee olevansa arvostettu, hän 

työskentelee paremmin ja tehokkaammin, jolla voi olla suuri kokonaisvaikutus yri-

tyksen toimintaan (Czernek-Marszałek 2022, 109). Koetun organisaation tuen 

vastapainona työntekijä usein kokee velvollisuudekseen auttaa organisaatiota 

saavuttamaan tavoitteensa. Koettu organisaation tuki ruokkii luovuutta, lisää tyy-

tyväisyyttä työhön, parantaa asiakaslähtöisyyttä ja työssä suoriutumista sekä vä-

hentää henkilöstön vaihtuvuutta yrityksessä. Organisaation tuki kasvattaa työn-

tekijän sisäistä motivaatiota sekä luottamusta omiin kykyihinsä sekä vähentää 

työntekijän henkistä kuormitusta sekä epävarmuuden tunnetta työssä, mutta 

myös työntekijän omalla persoonalla, kuten luonteenpiirteillä ja optimismilla on 

suuri vaikutus henkilön stressinsietokykyyn ja sitä kautta henkisen kuormitukseen 

syntymiseen. (Chen & Eyoun 2021, 3–7.) 

 

4.5 Työntekijän tarpeet itseohjautuvuusteorian mukaan 

Itseohjautuvuusteorian avulla johtajat voivat tunnistaa työntekijöidensä kolme 

psykologista perustarvetta, joiden täyttyessä työntekijät pysyvät paremmin sitou-

tuneina yritykseen, itsevarmoina sekä motivoituneina. (Brafford & Ryan 2020, 3; 

Forner ym. 2021, 77–78; Godinic ym. 2020, 63). Kuviossa 1 on havainnollistettu 

kolme psykologista perustarvetta, joita ovat autonomia, kyvykkyys sekä yhteen-

kuuluvuus. 
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Kuvio 1. Itseohjautuvuusteoria (University of Rochester Medical Center 2023) 

 

Huomioimalla työntekijöiden tarpeen autonomiaan (Autonomy), esimiehet kas-

vattavat työntekijöiden sisäistä motivaatiota vahvistamalla työntekijän tunnetta 

siitä, että he ovat oman toimintansa toimeenpanijat ja heillä on valta tehdä omien 

arvojensa, tavoitteidensa sekä työyhteisön tavoitteiden mukaisia päätöksiä. Joh-

tajien tulisi rohkaista autonomiaan ja välittää aidosti, mutta samalla huomioida, 

että jokainen työntekijä kantaa vastuunsa työyhteisön tavoitteiden saavuttami-

sesta. Työntekijöitä tulee rohkaista osallistumaan ja välttää johtamisessa kontrol-

loivaa puhetta, pakottamista ja hallintaa, kuten epärealistisia aikatauluja ja jatku-

vaa valvontaa. Työntekijä, joka tuntee olonsa epäkiitolliseksi ja pakotetuksi voi 

mukautua esimiehen ohjeisiin mutta ei kuitenkaan ole työssään kunnolla mukana 

ja pyri onnistumaan hyvin. Pahimmillaan työntekijä voi menettää työmotivaati-

onsa, jolloin suunnitellut aikataulut eivät toteudu eivätkä yrityksen tavoitteet to-

teudu. Keinoja työntekijöiden motivoimiseen kannattaa hakea kannustamisen 

sekä positiivisen palautteen kautta. Sisäisessä viestinnässä tulee olla läpinäkyvä 

ja kertoa perustelut vaatimusten takana. Ihmiset mieluummin antavat panok-

sensa tehtävälle, jos he ymmärtävät miksi se on tärkeä. (Brafford & Ryan 2020, 

3–4.) 
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Kyvykkyydellä (Competence) tarkoitetaan henkilön tunnetta omasta tehokkuu-

destaan ja siitä tunteeko hän kasvua ja kehittymistä. Kun työntekijä kokee ole-

vansa vastuussa saavutettavasta tuloksesta, tämä voi parantaa hänen suoritus-

taan, lisätä motivaatiota ja kasvattaa luottamusta. Työntekijät tulisi ottaa mukaan 

päätöksentekoon asioissa, joissa heidän työpanoksensa on tärkeä. Heiltä kan-

nattaa kysyä ehdotuksia työhön liittyen, mikä kasvattaa voimaantumisen tun-

netta, omistautumista asialle ja vauhdittaa kehittymistä työssä. On kannattavaa 

painottaa, että työntekijä on oman työnsä asiantuntija, asettaa välitavoitteita, 

joissa säännöllisesti keskustellaan työn etenemisestä ja tavoitteiden saavuttami-

sesta sekä luoda strategia tavoitteiden saavuttamiseksi. (Brafford & Ryan 2020, 

3–4.) 

 

Yhteenkuuluvuudella (Relatedness) tarkoitetaan työntekijöiden kokemusta siitä, 

että heistä välitetään, mikä lisää yhteenkuuluvuuden tunnetta. Esimiehen tulee 

järjestää aikaa kuunnellakseen työntekijöiden näkemyksiä ja tehdä ymmärrettä-

väksi, että heitä arvostetaan. Työntekijän tunteet ja reaktiot tulee tunnistaa ja var-

mistaa, että työntekijä ei huku muuhun joukkoon, mikä voi helpottua pienentä-

mällä tiimien kokoa sekä korostamalla, että työntekijöiden panos on aina uniikki 

ja tarpeellinen. Ongelmien esiintyessä tulee varmistaa palautteen antaminen, jol-

loin suurimmat ongelmat ja haasteet voidaan tunnistaa ja vahvistetaan samalla 

yhteyttä ja kommunikointia. Hyvin tehty työ tulee aina huomioida ja tuoda esille, 

että yrityksessä välitetään työntekijöiden hyvinvoinnista, eikä vain heidän tuotta-

vuudestaan. (Brafford & Ryan 2020, 3.) 

 

Työympäristöllä on suuri merkitys siinä, kuinka hyvin nämä kolme perustarvetta 

toteutuvat kriisiaikana. Esimies voi auttaa työntekijää tuntemaan olevansa sitou-

tunut ja arvostettu yrityksessä (yhteenkuuluvuus), motivoitunut ja kehittyvänsä 

työssään (kyvykkyys) ja hän tuntee olonsa itsevarmaksi ja pärjääväksi (autono-

mia). Huolimatta haastavista olosuhteista, työntekijät ovat energisimmillään ja si-

toutuneita kun he ovat sisäisesti motivoituneita omien arvojensa mukaisesti. 

(Brafford & Ryan 2020, 3–4.) 
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5 MENETELMÄLLINEN TOTEUTUS 

5.1 Tapaustutkimus laadullisen tutkimuksen kehittämismenetelmänä 

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus tehdä tilastollisia yleistyksiä, vaan 

kyetä ymmärtämään tiettyä toimintaa, kuvaamaan ilmiötä tai tapahtumaa tai ra-

kentamaan teoreettisesti toimiva, ymmärrettävä ja selkeä tulkinta jollekin asialle 

tai ilmiölle (Tuomi & Sarajärvi 2018, Tutkimukseen osallistuvien määrä). Tämän 

opinnäytetyön kehittämismenetelmäksi valikoitui tapaustutkimus. Tapaustutki-

mus on hyvä lähestymistapa silloin, kun on tarkoituksena ymmärtää syvällisesti 

kehittämisen kohdetta ja tuottaa sinne kehittämisehdotuksia. Tapaustutkimuk-

sessa tutkimuksen kohteita on vähän, useimmiten vain yksi. (Ojasalo, Moilanen 

& Ritalahti 2015, 52–54.) Juuri yhden tai useamman tapauksen keskeisyys on se 

tekijä, jonka vuoksi tapaustutkimus eroaa muista tutkimuksellisista lähestymista-

voista (Eriksson & Koistinen 2014, 1). 

 

Opinnäytetyössä keskityttiin yhden tapauksen (Oliver’s Corner- ravintolan) hen-

kilökunnan työmotivaation kartoittamiseen COVID–19-pandemian aikana, sekä 

siihen, miten kriisijohtamisessa onnistuttiin tuon ajanjakson aikana. Tarkoituk-

sena ei ole esimerkiksi selvittää millaisia vaikutuksia COVID–19-pandemialla on 

ravintola-alaan ja sen työntekijöihin yleisesti tai tietyn alueen sisällä, vaan opin-

näytetyössä keskitytään ainoastaan yhden ravintolan toimintaan. 

 

Tapaustutkimuksessa on tarkoitus kerätä paljon yksityiskohtaista ja kokonaisval-

taista tietoa yhdestä, suppeasta kohteesta, eikä vähän tietoa laajasta kokonai-

suudesta.  Tapaustutkimuksessa ei ole tarkoituksena tehdä tilastollisia yleistyksiä 

eikä tapaus ole otos jostain suuremmasta kokonaisuudesta. (Ojasalo ym. 2015, 

52–53.) Vaikka tilastollisesta yleistettävyydestä joudutaankin tapaustutkimuk-

sessa tinkimään, on sen avulla mahdollisuus saavuttaa jotain muuta (Vilkka, Saa-

rela & Eskola 2018).  

 

Tapaustutkimuksen avulla saadaan tietoa reaaliajassa tapahtuvasta ilmiöstä juuri 

todellisessa tilanteessa ja aidossa toimintaympäristössä ja pyritään ymmärtä-

mään kehittämisen kohdetta, kuten yritystä kokonaisvaltaisesti ja saamaan siitä 
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mahdollisimman paljon tietoa. Tapaustutkimuksen kautta kehittämistyössä on 

tarkoituksena tuottaa uutta tietoa kohteen kehittämisen tueksi. (Ojasalo ym. 

2015, 52–54.) Tässä työssä tuotettiin tietoa kohderavintolan johtamisen kehittä-

misen tueksi. 

 

Tapauksen olisi vastattava kysymyksiin mitä, miten, mistä on kyse ja miksi. Ta-

paus kannattaa rajata paikallisesti, tilanteen mukaan, alueellisesti, ajallisesti tai 

temaattisesti. (Vilkka ym. 2018.) Tässä opinnäytetyössä tapaus rajattiin ajan ja 

tilanteen mukaan COVID–19-pandemian aikaan yhdessä ravintolassa sekä vai-

kutuksiin sen työntekijöissä. Tarkentaen vielä, että tapaustutkimuksessani käsi-

tellään ajanjaksoa, jolloin COVID–19-pandemiasta johtuvat ravintolarajoitukset 

vaikuttivat kohderavintolan toimintaan normaaliajasta poiketen. Tutkittava ajan-

jakso alkaa maaliskuusta 2020, kun koronapandemia levisi Suomeen ja tarkas-

teltava ajanjakso päättyy, kun ravintolassa palattiin normaaliin toimintaan ja ra-

vintolarajoitukset poistuivat. Tämä tapahtui 30.6.2022, kun tartuntatautilain mu-

kaiset, esimerkiksi tapahtumia, asiakastiloja ja ravintoloita koskeneet väliaikaiset 

velvoitteet ovat päättyivät (Valtioneuvosto 2022). 

 

Tapaustutkimuksen hankaluutena voidaan pitää sitä, että tarkkaa kehittämiskoh-

detta voi olla vaikea rajata työn alkuvaiheessa ja kehittämiskohde voikin täsmen-

tyä vasta tutkimuksen edetessä. Alkuperäinen kehittämistehtävä voikin osoittau-

tua vääräksi ja kehittämistehtävää tulee muokata tai muuttaa. (Ojasalo ym. 2015, 

54.) Vastaavanlainen tutkimus voidaan toistaa muissakin kohteissa omana ta-

paustutkimuksenaan. Sitä ei voida kuitenkaan toistaa täysin samankaltaisena, 

koska tapaustutkimus on aina uniikki, eikä sen tuloksia voida yleistää muihin koh-

teisiin, eikä se ole tapaustutkimuksen tarkoituskaan (Woodside 2010, 9; Eriksson 

& Koistinen 2014, 37–38). 

5.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmänä 

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan käyttää hyvin monenlaisia aineistonkeruu-

menetelmiä, joista yleisimpiä ovat haastattelu, kysely, havainnointi sekä tiedon 

kerääminen erilaisia dokumentteja hyödyntämällä. Erilaisia aineistonkeruumene-
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telmiä voidaan tutkimuksessa käyttää rinnakkain tai yhdisteltynä eri tavoilla riip-

puen tutkimusongelmasta. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Aineiston hankinta ja määrä 

laadullisessa tutkimuksessa.) Aineistonkeruussa tutkija luo kerätyistä aineistoista 

tietovarantoa itselleen. Aineistonhallinnan suunnittelu ja dokumentointi on tär-

keää, koska tämä lisää tutkimuksen luotettavuutta. (Eriksson & Koistinen 2014, 

31.) 

 

Työssäni käytin aineistonkeruumenetelmänä teemahaastattelua, joka sopi työ-

höni sen vuoksi, että uskoin saavani tutkimuksen kannalta oleellisinta tietoa avoi-

messa ja ennalta suunnittelemattomassa keskusteluympäristössä paremmin 

kuin täysin valmiiksi laadittujen kysymysten avulla. Koska tunnen kaikki haasta-

teltavat henkilökohtaisesti useiden vuosien ajalta, uskoin osaavani johtaa kes-

kustelua haluttuihin teemoihin ja kysyä tarkentavia lisäkysymyksiä vastaajien per-

soonat huomioiden. Teemahaastattelu mahdollistaa myös tarpeeksi laajan ai-

neiston analyysia varten. (Haavisto & Linge 2022) Otin huomioon roolini sekä 

tutkijana, että kollegana. Jotta välttäisin mahdolliset virheet, säilytin ammatillisen 

näkökulman tutkimuksen aineistonkeruussa. Analyysivaiheessa kollegan rooli 

voi olla hyödyllinen, kun voidaan syvemmin ymmärtää haastateltavien kokemuk-

sia.  

 

Teemahaastattelua ohjataan sisällöllisesti teemoilla, jotka tutkija on suunnitellut 

etukäteen, sekä teemoihin liittyvien tarkentavien kysymysten avulla (Kuula 2011, 

128–129, Tuomi & Sarajärvi 2018, Lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja sy-

vähaastattelu), mutta haastattelu voi edetä silti eri järjestyksessä, kuin alun perin 

oli suunniteltu, vaikka samat kysymykset ja teemat esitetään teemahaastatte-

lussa kaikille haastateltaville. (Kuula 2011, 128–129.) Toisaalta taas, voidaan 

pohtia sitäkin, pitääkö kaikille haastateltaville esittää kaikki suunnitellut kysymyk-

set tai tuleeko sanamuotojen olla samat kaikissa haastatteluissa. Yhdenmukai-

suuden vaateen aste voi vaihdella teemahaastattelulla toteutettujen tutkimusten 

välillä. Tärkeintä kuitenkin on saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta 

aiheesta. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja sy-

vähaastattelu.) Esitin kaikille haastateltaville pääsääntöisesti samat kysymykset 

haastattelurungon mukaisesti ja samassa järjestyksessä. Kysyin lisäkysymyksiä 

ja tarkentavia kysymyksiä tarvittaessa.  
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Teemahaastattelu työntekijöille käsitti neljä pääteemaa, joita olivat sisäinen vies-

tintä, ilmapiiri, tuki sekä motivaatio. Nämä teemat nousivat esille tutkiessani teo-

riatietoa eri lähteistä liittyen kriisiajan johtamiseen ja johtamiseen ylipäänsä. Si-

säinen viestintä, hyvä työilmapiiri ja työnantajan tarjoama tuki näyttäytyivät läh-

teissä tärkeinä etenkin työntekijöiden työmotivaation ylläpitämisen kannalta krii-

siaikana. Työmotivaatio kulki mukana kaikissa teemoissa ja selvitin kuinka sisäi-

nen viestintä, ilmapiiri ja työnantajan tarjoama tuki vaikuttivat kohdeyrityksessä 

työntekijöiden työmotivaatioon kriisiaikana. Teemat sisälsivät neljästä kuuteen 

pääkysymystä sekä syventäviä lisäkysymyksiä. Teemahaastattelurunko on luet-

tavissa työn lopussa (Liite 1. Haastattelukysymykset työntekijöille). 

Teemahaastattelun ongelmana on se, että tutkija on tekemisissä sanojen ja nii-

den merkitysten kanssa, mikä voi olla ongelmallista. Teemahaastattelun kysy-

mysten muotoilussa auttaa se, että tutkija tuntee kohderyhmän. Voidaan myös 

toteuttaa koehaastattelu, jolla voidaan varmistaa kysymysten yksiselitteisyys ja 

ymmärrettävyys. Mikäli tutkimusaineiston keräämisessä on tulkintaongelmia ne 

toistuvat myös tutkimustekstissä. Tutkimustekstissä tutkijan tekemien tulkintojen 

sekä tutkittavien käsitysten on vastattava toisiaan. (Vilkka 2015 127–130.) Tee-

mahaastattelu ja puolistrukturoitu haastattelu eroavat siis toisistaan siinä, että 

teemahaastattelu korostaa tutkittavien elämismaailmaa sekä heidän käsityksiään 

asioista. (Puusa 2020a.) 

 

Haastattelun eduksi aineistonkeruumenetelmänä esimerkiksi kyselyyn verrattuna 

on sen joustavuus. Haastattelun aikana haastattelija voi toistaa kysymyksen uu-

delleen, oikaista mahdollisia väärinkäsityksiä tai selventää jonkin ilmauksen sa-

namuotoa helpommin ymmärrettäväksi. Haastattelun etu on myös se, että mu-

kaan voidaan valita sopivat henkilöt, joilla on varmasti tietoa ja kokemusta tutkit-

tavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Kysely ja haastattelu.) Onkin tärkeää, 

että haastateltavat valitaan harkitusti. Tutkimuksen tekijä päättää itse mitä har-

kinnanvaraisuus ja sopivuus tarkoittavat hänen tutkimuksessaan ja perustelee 

valintansa. Onnistumisen arviointi on loppujen lopuksi lukijalla, joka muodostaa 

oman näkemyksensä tutkimuksen tieteellisyydestä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

Tutkimukseen osallistuvien määrä.) 
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Teemahaastattelun rajoitteeksi voidaan lukea se, että erilaisten käsitysten, usko-

musten, arvojen ja merkitysten tutkiminen voi olla haasteellista ja haastattelu vaa-

tiikin sen tekijältä taitoa ja kokemusta. On tiedostettava, että haastateltava voi 

antaa tietyistä aihepiireistä vastauksia, joiden hän uskoo olevan linjassa niin sa-

nottujen hyväksyttyjen vastausten kanssa. Arvioitaessa haastattelun luotetta-

vuutta on huomioitava reaktiivisuus sekä mahdolliset tulkintavirheet. Reaktiivi-

suudella tarkoitetaan sitä, kuinka paljon haastattelija itse ehkä vaikuttaa vastauk-

siin ja tätä kautta tutkimustuloksiin. (Puusa 2020a.)  

 

Tutkimuksen aluksi on syytä kertoa, millaista uutta tietoa tutkimuksella halutaan 

saada ja miten tutkimustuloksia aiotaan tulevaisuudessa hyödyntää. Tutkimuk-

sen pääaiheet on kerrottava, jotta tutkittavat voivat muodostaa päätöksensä siitä, 

haluavatko he osallistua tutkimukseen vai eivät. (Kuula 2011, 105.) On eettisesti 

perusteltua kertoa haastateltaville mihin aiheeseen haastattelu liittyy, koska 

useinkaan henkilöt eivät halua osallistua tutkimukseen, jos he eivät täysin tiedä 

mistä siinä on kysymys. Haastattelukysymysten tai aiheiden antaminen haasta-

teltaville etukäteen on kannattavaa myös siksi, että niihin ehditään kunnolla tu-

tustua. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Kysely ja haastattelu.) 

 

Lähetin kaikille haastateltaville henkilökohtaisen kutsun WhatsApp-sovelluksen 

välityksellä ja kysyin, olisiko heillä aikaa osallistua noin puoli tuntia kestävään 

haastatteluun. Työni aiheesta oli keskusteltu aikaisemmin työpaikalla, mutta ker-

roin vielä tarkemmin millaiseen aiheeseen haastattelu liittyy. Lähetin kaikille 

haastateltaville kyselyrungon, jotta he ehtivät tutustua siihen ja painotin, että 

haastattelu tehdään melko vapaamuotoisesti juttelemalla ja tarvittaessa voidaan 

kysyä tarkentavia kysymyksiä puolin ja toisin aiheeseen liittyen. 

 

Teemahaastattelun hankaluudeksi voidaan lukea sen vaatimat resurssit, aika 

sekä raha. Aineiston kerääminen haastattelujen avulla on melko aikaavievä pro-

sessi. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Kysely ja haastattelu.) Tutkimuksen aineistonke-

ruun aikana on mietittävä, kuinka paljon aineistoa tulee kerätä, jotta tutkimus olisi 

tieteellistä, mutta haastateltavien määrän ratkaisee usein tutkimukseen käytettä-

vissä olevat resurssit, sillä aikaa tarvitaan sekä aineiston keräämiseen, että sen 

analyysiin. Opinnäytetyön tarkoitus on osoittaa tekijänsä oppineisuutta alalta, 
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eikä aineiston koko ole opinnäytteen tärkein kriteeri. Tärkeämpää on aineiston 

analyysivaiheessa tehtyjen tulkintojen kestävyys ja syvyys. (Tuomi & Sarajärvi 

2018, Tutkimukseen osallistuvien määrä.) 

 

Pyysin haastattelua kaikilta Oliver’s Corner-ravintolassa COVID-19-pandemian 

aikana joko osittain tai kokoaikaisesti työskenneiltä kollegoilta ja kerroin, että he 

voivat kieltäytyä haastattelusta halutessaan. Olin varannut haastattelujen teke-

miseen aikaa noin kaksi viikkoa, jotta aineiston analyysiin jäisi riittävästi aikaa ja 

pääsisin etenemään seuraavaan vaiheeseen. Sain järjestettyä hyvin nopealla ai-

kataululla haastatteluajat osallistujien kanssa ja suurin osa kutsutuista halusi 

osallistua haastatteluun. Vain pieni osa haastateltavista jättäytyi pois haastatte-

lusta omista syistään. Haastatteluihin varaamani noin kahden viikon ajanjakson 

aikana sain kerättyä kuusi haastattelua, mikä on mielestäni kattava määrä aineis-

toa kehittämistehtävääni varten, ottaen huomioon, että ravintolassa työskentelee 

normaaliaikana noin kymmenen henkilöä. 

 

5.3 Haastattelujen toteutus 

 

Tässä opinnäytetyössä kaikki aineisto kerättiin teemahaastatteluissa. Haastatte-

lut toteutettiin haastateltavan kanssa samassa tilassa käyttäen SONY IC Recor-

der ääninauhuria, matkapuhelimen ääninauhurisovellusta tai etänä tietokoneen 

välityksellä käyttäen apuna Microsoft Teams-ohjelmaa. Kaikki nauhoitustavat ja 

laitteet oli etukäteen testattu ja todettu toimiviksi. Microsoft Teamsia käytettä-

essä, tallennettiin sen avulla haastattelu kameroiden ollessa suljettuina. Tämän 

jälkeen tiedosto jaettiin Media Converter+- ohjelmalla audio- ja videotiedostoiksi 

ja näistä säilytettiin ainoastaan äänitiedosto MP3, joten haastateltavaa ei voida 

tunnistaa sähköpostiosoitteenkaan perusteella. Haastattelun suorittamisessa 

Teamsilla on tärkeää sulkea kamerat siksikin, että kuvan kanssa tiedostosta tulee 

todella suuri ja raskas käsitellä. Ääninauhurin sekä matkapuhelinsovelluksen 

MP3-tiedostot siirsin tietokoneelleni sekä salasanalla suojattuun Google Driveen. 

Ääninauhurisovelluksen nauhoituslaatua voidaan säätää asteikolla 11 kHz – 44 

kHz, joka on riittävä teemahaastattelun aineiston laaduksi. Haastattelut litteroitiin 
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kirjoittamalla ne sanasta sanaan Microsoft Wordilla. Kotitietokoneellani on nor-

maalin Windows-suojauksen lisäksi maksullinen McAfee LiveSafe- virustentor-

juntaohjelma. Myös Wifi-verkko on suojattu salasanalla. Laitteilla ei ole muita 

mahdollisia käyttäjiä, joten kukaan muu ei pääse käsiksi aineistoon. Siirsin mat-

kapuhelimesta ja ääninauhurista äänitiedostot talteen tietokoneelle pikimmiten, 

koska aina on mahdollista, että matkapuhelin tai nauhuri rikkoutuu, se varaste-

taan tai se katoaa. Mikäli tietokone rikkoutuu, ovat tiedostot turvassa Google Dri-

vessa ja työtä voi jatkaa.  

 

Haastattelut olivat pituudeltaan 20–35 minuuttia. Litteroin haastattelut sanasta 

sanaan. Tulostin litteroidut tekstit myös varmuuden vuoksi talteen säilyttääkseni 

niitä opinnäytetyöprosessin ajan. Tässä tutkimuksessa haastateltavien iällä, su-

kupuolella tai muillakaan henkilötiedoilla ei ollut merkitystä, joten niitä ei myös-

kään kysytty. Haastattelut nimettiin Haastateltava1, Haastateltava2, Haastatel-

tava3 ja niin edelleen. Haastateltaville kerrottiin, että heitä haastatellaan anonyy-

misti, mitään henkilötietoja ei ole tarpeellista kysyä ja kerättyä aineistoa käsitel-

lään niin, että heitä ei voida myöskään tekstin perusteella tunnistaa. Haastattelu-

kysymykset laadittiin siihen muotoon, ettei niidenkään vastausten perusteella 

voida tunnistaa haastateltavaa henkilöä, enkä käytä työssäni sellaisia suoria lai-

nauksia, joista haastateltava voitaisiin tunnistaa. Aineistoa ei säilytetä opinnäyte-

työn valmistumisen jälkeen uudelleen käyttöä varten vaan se tuhotaan opinnäy-

tetyön hyväksymisen ja muutoksenhakuajan jälkeen. Nämä seikat kerrottiin myös 

etukäteen kaikille haastateltaville. 

 

5.4 Induktiivinen sisällönanalyysi 

Tässä opinnäytetyössä analyysimenetelmänä käytettiin induktiivista, eli aineisto-

lähtöistä sisällönanalyysia. Sisällönanalyysi on perusanalyysimenetelmä, jota 

voidaan käyttää laadullisessa tutkimuksessa. Sillä tarkoitetaan yleisesti kirjoitet-

tujen, kuultujen tai nähtyjen sisältöjen analyysia jokseenkin väljänä teoreettisena 

kehyksenä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Laadullisen aineiston analyysi: sisällönana-

lyysi.) 
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Tutkimusaineiston analyysilla tarkoitetaan tutkimusaineiston kuvaamista sanalli-

sesti. (Vilkka 2015, 163). Tutkimuksen tekemisessä on tärkeää osata valita tutki-

muskysymykseen sopivat analyysimenetelmät, eli keinot, joiden avulla saa vas-

tauksia asettamiinsa tutkimuskysymyksiin. Kerättyä aineistoa tulee järjestää yh-

deksi kokonaisuudeksi, analysoida sekä siitä tehtyjä löydöksiä tulee tulkita. Ai-

neistosta tehdyille havainnoille annetaan siis jokin merkitys, tarjotaan selitys tai 

ymmärrystä tai havaintojen välille rakennetaan yhteyksiä ja vedetään johtopää-

töksiä. (Eriksson & Koistinen 2014, 33–34.) 

 

Aineiston litterointiin ja koodaamiseen ei ole olemassa varsinaisia, yhtenäisiä oh-

jeita, vaan tutkija voi itse päättää millaisia koodimerkkejä hän käyttää. Koodi-

merkkien tehtävänä on toimia sisäänkirjoitettuina muistiinpanoina, joilla jäsenne-

tään sitä, mitä aineistossa tutkijan mielestä käsitellään. Koodimerkit ovat tekstin 

kuvailun apuväline tutkijalle ja ne auttavat aineiston jäsentämisessä sekä toimivat 

niin sanotusti osoitteena, joiden avulla voidaan etsiä ja tarkastaa tekstin kohtia. 

Aineiston analyysi ei ole mahdollista ilman sen litterontia ja koodaamista.  (Tuomi 

& Sarajärvi, Yleinen kuvaus analyysin toteuttamisesta.) 

 

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysitavan valinta riippuu siitä, mikä oli 

tutkimuksen tavoite ja millainen tutkimuksessa kerätty aineistokokonaisuus lo-

pulta on. Aineiston analyysi aloitetaan käymällä aineisto läpi useaan kertaan, 

vaikkakin jo haastatteluiden teko- ja purkuvaiheessa tutkijalle on muodostunut 

aineistosta tietynlainen ensivaikutelma. Aineiston analyysin laatu perustuu siihen, 

kuinka hyvin tutkija tuntee aineistonsa. Tutkija havainnoi saamiensa vastausten 

laatua ja sisältöä ja tarkastelee esimerkiksi sitä, eroavatko vastausten näkökul-

mat ja tulkinnat suuresti toisistaan. Aineiston analyysivaiheessa tutkija voi esi-

merkiksi pilkkoa, pelkistää, koodata, luokitella, teemoitella tai kategorioida aineis-

toa, kuitenkin olennaisinta analyysissa on nostaa aineistosta esille kaikki olennai-

nen ottaen huomioon tutkimuksen tavoitteet. (Puusa 2020b.) 

 

Aineiston käsittelyssä käytetään loogista päättelyä ja tulkintaa. Aineisto on ensin 

ikään kuin purettava osiin, käsitteellistettävä ja koottava sitten uudestaan loo-

giseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Yleisesti sisällönanalyysin te-
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kemisestä.) Tuomen ja Sarajärven (2018, Aineistolähtöinen analyysi) mukaan Mi-

les ja Huberman (1994) jakavat aineistolähtöisen laadullisen analyysin karkeasti 

kolmeen vaiheeseen: 1) aineiston redusointiin eli pelkistämiseen, 2) aineiston 

klusterointiin eli ryhmittelyyn ja 3) abstrahointiin eli käsitteiden luomiseen. Aineis-

tona voi toimia auki kirjoitettu haastattelu, havainnointi tai muu kuvattu aineisto. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, Aineistolähtöinen sisällönanalyysi.) 

 

Sisällönanalyysi etenee tarkemmin kuvattuna niin, että sen ensimmäisessä vai-

heessa alkuperäisdata pelkistetään karsimalla aineistosta pois kaikki tutkimuk-

selle epäolennainen. Auki kirjoitetusta haastattelusta etsitään ilmauksia, jotka ku-

vaavat tutkimusongelmaa ja samaa asiaa kuvaavat merkitään esimerkiksi omilla 

värikoodeillaan. Aineistosta etsitään kaikki tutkimusongelmaan liittyvät alkuperäi-

silmaukset ja niistä muodostetaan pelkistettyjä ilmauksia. Pelkistetyt ilmaukset 

kerätään allekkain, jonka jälkeen ne ryhmitellään. Aineistosta etsitään käsitteitä, 

jotka kuvaavat joko samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia, jonka jälkeen samaa 

asiaa kuvaavat käsitteet ryhmitellään ja yhdistetään alaluokiksi ja nimetään ai-

neiston sisällön mukaan. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Aineistolähtöinen sisällönana-

lyysi.) 

 

Seuraavaksi luokittelu etenee niin, että tutkija yhdistelee alaluokkia, muodostaen 

niistä yläluokkia ja sen jälkeen hän yhdistelee yläluokkia muodostaakseen niistä 

edelleen pääluokkia. Pääluokat nimetään sen mukaan, mikä ilmiö tutkijan mie-

lestä nousee aineistosta selkeimmin esiin. Lopuksi pääluokista muodostetaan yh-

distävä luokka, joka on yhteydessä suoraan tutkimusongelmaan. Abstrahoinnilla 

tarkoitetaan etenemistä alkuperäisdatassa esiintyvistä ilmauksista kohti teoreet-

tisia käsitteitä ja johtopäätöksiä. Abstrahoinnissa luokitusten yhdistelyä jatketaan 

niin pitkälle, kuin se on mahdollista aineiston sisällön kannalta. Aineistolähtöi-

sessä sisällönanalyysissa ei voida etukäteen määrittää, mitä ja minkä tasoisia 

luokkia aineiston perusteella muodostetaan, vaan tämä selviää vasta analyysin 

edetessä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Aineistolähtöinen sisällönanalyysi.) 

 

Analyysin tarkoituksena on muodostaa kerätystä aineistosta selkeä, sanallinen 

kuvaus. Sisällönanalyysin avulla aineisto järjestetään tiiviiseen muotoon ilman, 
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että sen sisältämä tieto katoaa. Analyysivaiheessa aineiston informaatioarvo pi-

kemminkin lisääntyy, koska hajanainen aineisto tiivistyy yhtenäisempään ja sel-

keämpään muotoon. Tämän jälkeen aineistosta voidaan myös tehdä selkeitä ja 

luotettavia johtopäätöksiä tutkittavasta kohteesta. (Tuomi & Sarajärvi 2018, Ylei-

sesti sisällönanalyysin tekemisestä.) 

 

Aloitin aineiston analysoinnin poimimalla jokaisesta haastattelusta alkuperäisil-

mauksia, jotka liittyivät tutkimuskysymyksiin ja karsin pois tekstistä kaikki epä-

olennaisuudet, kuten täytesanat, murresanat ja sanonnat, jotka eivät olleet olen-

naisia tutkimuksen kannalta. Teemahaastattelurunko koostui neljästä teemasta, 

joita olivat viestintä, ilmapiiri, tuki sekä motivaatio. Keräsin ensin alkuperäisil-

maukset excel-taulukkoon allekkain siinä järjestyksessä, kun ne tulivat esiin 

haastattelussa ja merkitsin vielä haastateltavien vastaukset koodeilla H1, H2, H3 

(haastateltava 1, haastateltava 2, haastateltava 3) ja niin edelleen, jotta voisin 

tarkistaa alkuperäisilmaukset oikeasta haastattelusta tarvittaessa. Tässä vai-

heessa haastattelurungon teemat ikään kuin katosivat ja luokittelun pohjaksi nou-

sivat alkuperäiset tutkimusongelmat, joihin alkuperäisilmaukset vastasivat. 

 

Alkuperäisilmauksien poimimisen jälkeen aineisto oli tiivistynyt yli 40-sivuisesta 

litteroidusta materiaalista 10-sivuiseksi taulukoksi. Seuraavaksi pelkistin alkupe-

räisilmaukset niin, että yhdestä alkuperäisilmauksesta saattoi muodostua useam-

pia pelkistettyjä ilmauksia. Tässä vaiheessa taulukko piteni huomattavasti ja 

siellä alkoi näkyä selkeästi toistuvuutta eri vastaajien kesken. Pelkistetyt ilmauk-

set keräsin jälleen excel-taulukkoon. Käytin apuna värikoodeja ja aloitin luokitte-

lun ryhmittelemällä pelkistettyjä ilmauksia karkeasti erilaisiin alaluokkiin. Jätin 

pois tässä vaiheessa haastateltavien koodit H1, H2, H3 ja niin edelleen. 

 

Seuraavaksi järjestin pelkistetyt ilmaukset uudelleen pitäen tarkasti mielessä tut-

kimuskysymykset. Tein omat taulukot kaikille kolmelle tutkimuskysymykselle ja 

nimesin ne tutkimusongelma 1, tutkimusongelma 2 ja tutkimusongelma 3. Näihin 

taulukoihin keräsin pelkistetyt ilmaukset ja muodostin alaluokat (Kuvio 2) uudel-

leen. Näiden kolmen excel-taulukon pohjalta siirryin muodostamaan alaluokista 

edelleen yläluokkia (Kuvio 3). Seuraavassa esimerkki, kuinka etenin työssä litte-

roidusta tekstistä luokitteluun.  
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Suora lainaus litteroidusta tekstistä liittyen sisäiseen viestintään: 

 

”Kyllä, kyllä minusta ainaki niinkö, että kaikki sanottiin, kaikki sanottiin niinkö sillä 

hetkellä tiedettiin, että ei minusta ainakaan mitään jääny sillai niinkö piiloon, pii-

loon sen puolesta että, että, että, mentiin, totta kai, haluttiinkin että me tiedetään 

ja kaikki tietää mahollisimman paljon nykyisestä tilanteesta.” 

 

Samasta tekstinkohdasta muodostettu alkuperäisilmaus: 

 

”Kyllä minusta ainakin kaikki sanottiin, niin kuin sillä hetkellä tiedettiin, eikä mi-

nusta ainakaan mitään jäänyt piiloon sen puolesta, että totta kai haluttiinkin, että 

me tiedetään ja kaikki tietää mahdollisimman paljon nykyisestä tilanteesta”. 

 

Samasta alkuperäisilmauksesta muodostetut pelkistetyt ilmaukset: 

”Kaikki sanottiin niin kuin sillä hetkellä tiedettiin”. 

”mielestäni mitään ei jäänyt piiloon”. 

”haluttiin, että kaikki tietävät mahdollisimman paljon nykyisestä tilanteesta”. 

 

Alla näkyy pelkistetyistä ilmauksista muodostettu alaluokka liittyen ravintolan si-

säisen viestinnän avoimuuteen ja rehellisyyteen kriisiaikana. 

 

Kuvio 2. Esimerkki muodostetusta alaluokasta 

 

 

 

viestinnän avoimuus, rehellisyys

tuli tunne että kaikki tieto johtajistolta välittyi työntekijöille

ei salattu yhtään mitään

ei jäänyt tunnetta että ei olisi ollut avointa

ei jäänyt väylää suhmuroinnille

kaikki sanottiin niin kuin sillä hetkellä tiedettiin

minusta mitään ei jäänyt piiloon

haluttiin, että kaikki tietävät mahdollisimman paljon nykyisestä tilanteesta

kaikki kerrottiin avoimesti

oli minun mielestäni avointa ja rehellistä
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Alla näkyy muodostettu yläluokka ravintolan sisäisestä viestinnästä kriisiaikana.  

 

Sisäinen viestintä kriisiaikana 

  

Aktiivista, päivittäistä, kattavaa ja riittävää 

Oikea-aikaista ja samanaikaista kaikille 

Työporukka on aktiivinen ja selvitteli asioita itsekin 

Johto halusi, että kaikki tietävät mahdollisimman paljon 

Kaikki tieto johtajistolta välittyi työntekijöille 

Avoin viestintä ryhmässä 

Asioiden läpikäynti matalalla kynnyksellä 

Lomautuksista sanottiin suoraan 

korona-aikana viestintä toimi hyvin 

 

Kuvio 3. Esimerkki muodostetusta yläluokasta 

 

Yläluokkiin järjestämisen jälkeen huomasin, että voin vielä tiivistää aineistoa hie-

man, mutta en jatkanut luokittelua varsinaisesti pääluokkiin, koska sille ei mieles-

täni ollut tarvetta. Käytin luokitteluun runsaasti aikaa ja sain mielestäni tiivistettyä 

aineiston selkeään muotoon, josta kykenin tekemään luotettavia johtopäätöksiä. 
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6 AINEISTONKERUUN TULOKSET 

Haastatteluiden perusteella kohdeyrityksessä työntekijöitä motivoivat normaaliai-

kana eniten työilmapiiri, työn sujuvuus, asiakaskokemukset, yksityisen yrittäjän 

toimintakulttuuri sekä se, että Oliver’s Corner on haastateltavien mielestä päässyt 

Rovaniemellä hyvään asemaan ja vakiinnuttanut paikkansa yhtenä kaupungin 

suosituimmista ravintoloista. Työilmapiiriä pidettiin poikkeuksetta hyvänä ja to-

dettiin, ettei monessakaan työpaikassa ole samanlaista tilannetta, että kaikki työ-

yhteisössä tulevat niin hyvin toimeen keskenään. Työyhteisöä kuvailtiin yhte-

näiseksi ja toimivaksi, jonka vuoksi on aina mukava tulla töihin. Koska kaikki työ-

toverit ovat ammattitaitoisia ja hoitavat tehtävänsä, mikään ei jää omille harteille. 

Koettiin, että koska sekä työntekijät että esimies hoitavat hyvin työnsä, se paran-

taa jo suuresti ilmapiiriä.  Haastatteluissa kerrottiin myös, että työ on sujuvaa, kun 

yhdessä pystytään toimimaan niin hyvin ja työssä pääsee niin kutsuttuun working 

flow-tilaan, kun kaikki töissä onnistuu. Motivoivaa oli myös se, että Oliverissa saa 

sanoa mielipiteensä ja se huomioidaan usein, sekä pääsee myös vaikuttamaan 

arjen asioihin ja toteuttamaan itseään monella tavalla, mistä tulee hyvä mieli. 

Asiakaskokemuksissa koettiin motivoivaksi se, että ravintolan asiakkaat ovat 

pääsääntöisesti järkeviä, mukavia, iloisia ja kiinnostuneita ravintolan tuotteista ja 

heidän kanssaan on mukava käydä asiallista keskustelua. Kun ihmiset tulevat 

ravintolaan hyvällä tuulella ja heidän kanssaan vuorovaikutus toimii, heiltä voi 

saada energiaa. Asiakkaiden antama suora palaute sekä erityisesti kansainvälis-

ten asiakkaiden kohtaaminen motivoi. Satunnaiset huonot asiakaskokemukset 

mainittiin tärkeiksi siksi, että niiden jälkeen osaa nauttia hyvistä asiakaskokemuk-

sista. 

 

Työntekijöiden työmotivaation vaikuttivat korona-aikana henkinen ja taloudellinen 

epävarmuus, uudet toimintatavat ja toimintaohjeiden sekavuus, huonot asiakas-

kokemukset, jotka nousivat esiin aikaisempaa enemmän sekä jotkin ulkopuoliset 

tekijät. Osalla työmotivaatio vaihteli jonkin verran kriisiaikana tai oli kiinni heidän 

omasta suhtautumisestaan tilanteeseen. Korona-aika vaikutti ilmapiiriin töissä 

jonkin verran ja ilmapiiri vaihteli ajoittain. Aistittavissa oli välillä pelkoa, epävar-

muutta, turhautumista, kisauupumusta ja jatkuvaa odottavaa tunnetta siitä, mitä 

seuraavaksi tapahtuu.  
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Epävarmuus tulevasta laski joillakin työntekijöillä työmotivaatiota ja epävarmuus 

oli koko ajan taustalla, silloinkin kun sai olla töissä. Ajanjakso loi pelkoa siitä, mitä 

seuraavaksi tapahtuu, kauanko tilanne jatkuu ja osalla työntekijöistä puuttui luotto 

tulevaisuuteen. Ajanjakso vaikutti joihinkin todella negatiivisesti ja aistittavissa oli 

uupumusta, turhautumista tai jatkuvaa odottavaa tunnetta. Korona-ajan ilmapiirin 

kerrottiin vaikuttaneen työmotivaatioon ja se oli laskenut etenkin ajanjakson lop-

pua kohden. Osa haastateltavista oli tuntenut myös pelkoa perheensä puolesta. 

Pandemia-ajan uutisoinnin kerrotiin lietsoneen pelkoa ja vaikuttaneen ravintolan 

asiakasvirtoihin konkreettisesti, koettiin esimerkiksi, että ihmiset olivat aikaisem-

paa arempia. 

 

Haastatteluissa selvisi, että työntekijät olivat pelänneet, miten ajanjakso vaikuttaa 

omaan taloudelliseen tilanteeseen, mikäli tunnit vähenevät, joutuu lomautetuksi 

tai työt loppuvat kokonaan. Osalla oli käynyt mielessä työpaikan menetys ja aja-

tus siitä, pitääkö alkaa etsimään muita töitä. Oli myös koettu huolta yrityksen puo-

lesta, kuinka johto ratkaisee asiat ja kuinka yritys pärjää taloudellisesti. Kuitenkin 

mainittiin, että missään vaiheessa yrityksen sisäisessä viestinnässä ei tullut ilmi 

viitteitä siitä, että yritys olisi vaarassa kaatua. Kun työtunteja oli tarjolla rajoitusten 

vuoksi ajoittain vähän ja yötunnit ja -lisät jäivät pois, oli osan mielestä parempi 

olla lomautuksella kuin töissä, koska sai saman rahan. Taloudellinen epävar-

muus ja pelko työn menettämisestä oli osalla läsnä jossain määrin koko ajanjak-

solla. 

 

Korona-aika ja sen mukanaan tuoma ylimääräinen työ ja ”hössötys” harmitti ja 

turhautti työntekijöitä. Koronapassin käyttöönotto ja niihin liittyvät säännöt vaati-

vat paljon opettelua ja loivat sekavuutta normaaliin toimintaan. Haastateltavat ko-

kivat, että THL:n ohjeistukset passien tarkastamisesta olivat sekavat ja vaihtele-

vat ja koronapassien tarkistaminen sitoutti yhden ihmisen siihen tehtävään, mikä 

vei aikaa kaikelta muulta, kuten perustyönteolta. Ohjeet säätelivät sitä, mitkä pas-

sit saadaan hyväksyä ja mitkä ei ja mihin kellonaikaan passeja tulee alkaa tar-

kastamaan. Jotkin muutkin käytännön asiat laskivat työmotivaatiota, kuten mas-

kin kanssa liikkuminen, koska se oli raskasta, mutta siihenkin tottui ajan kanssa. 

Korona-aikana oli vaikea pysyä ammatillisesti ajan tasalla asioista ja haastavaa 
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suoriutua töistä yhtä hyvin kuin aikaisemmin. Ravintola siivottiin omien työnteki-

jöiden toimesta pitkän aikaa, mistä osa työntekijöistä ei ollut haastattelujen pe-

rusteella juurikaan pitänyt. 

 

Huonot asiakaskokemukset nousivat haastatteluiden perusteella esille korona-

aikana ja laskivat osaltaan työmotivaatiota. Asiakkaiden suhtautuminen alati 

muuttuvaan tilanteeseen mainittiin korona-aikana olleen jopa haastavinta koko 

ajanjaksolla, koska usein heille piti selittää kaikki rajoitusten mukanaan tuomat 

käytännöt ja säännöt, kuten miksi ravintola menee aikaisemmin kiinni tai miksi 

koronapassit ovat käytössä. Tuntui, että osa asiakkaista ei seuraa ollenkaan uu-

tisia, vaan ravintolan henkilökunnan tehtävä oli pitää heidät tietoisena ravintola-

rajoituksista. Osa asiakkaista ei ymmärtänyt sääntöjä, vaikka ne selitettiin heille, 

mikä laski työmotivaatiota. Haastateltavien mukaan iso osa päivästä meni asiak-

kaiden opastamisessa mikä ärsytti ja oli henkisesti raskasta. 

 

Muita työmotivaatioon vaikuttavia tekijöitä oli haastattelujen perusteella muun 

muassa lähiviikkojen odottelu, kun rajoitusten takia toiminta oli kausittaista, mikä 

ahdisti ja harmitti työntekijöitä. Muutokset rajoituksissa tulivat nopeasti, eikä ku-

kaan voinut tietää kovin pitkälle tulevaisuuteen, saako olla töissä vai laitetaanko 

ravintolat jopa jälleen kiinni lyhyellä varoitusajalla. Pandemia-ajan uutisointi näkyi 

asiakasvirroissa paljon ja median viestinnän sisältö vaikutti myös omaan työmo-

tivaatioon joillakin haastateltavista. Ravintolarajoitusten vuoksi töitä ei riittänyt 

kaikille samanaikaisesti, mikä ei ollut ideaalitilanne. Työmotivaatioon vaikutti 

myös se, että tuntui kuin matkailu- ja ravintola-alaa ei arvostettaisi ollenkaan, 

vaikka se on Lapissa erityisen tärkeä. 

 

Osa haastateltavista koki, että korona-aika ei juurikaan lannistanut ja työmotivaa-

tio säilyi senkin ajan. Haastatteluissa mainittiin, että koska asioille ei voi tehdä 

mitään ja välttämättömät muutokset menivät siinä sivussa, ajanjakson kanssa 

oppi myös elämään. Haastatteluista nousi esille myös se, että suurimmalla osalla 

haastateltavista ei ollut varsinaista pelkoa työnsä menettämisestä tai yrityksen 

menemisestä konkurssiin tai ainakaan pelko ei ollut jatkuvaa tai ensimmäisenä 

mielessä. Osa ei kokenut pelkoa oman tilanteensa vuoksi, vaikka työt olisivat lop-

puneetkin ja osa kertoi jopa nauttineensa lomautusajasta. 
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Normaaliaikaan palaaminen koettiin usein vaikeaksi, koska korona-aikana työs-

kentely oli ollut erilaista. Osa koki, että oli vaikea motivoitua uudelleen, koska 

tilanne oli edelleen epävarma ja vastaavanlaista voisi tapahtua uudestaankin. 

Haastatteluista nousi esille, että korona-aika osoitti, kuinka vähän ravintola-alaa 

arvostetaan ja ravintoloita rajoitetaan heti, jos vastaavanlaista tapahtuu, mikä 

laski työmotivaatiota. Rajoitusten päättymisen jälkeen oli aluksi vaikea motivoi-

tua, koska ihmiset tuntuivat olevan arempia, monta viikonloppua oli aluksi hiljaisia 

ja jouduttiin odottelemaan milloin asiakkaat palaisivat takaisin. Normaaliaikaan 

palaaminen koettiin myös fyysisesti raskaaksi, kun oli totuttu hiljaisempiin aikoihin 

ja nyt pitkiin työpäiviin ja yövuoroihin tottuminen vaati aikaa ja tuntui aluksi kuor-

mittavalta. Yleinen jaksaminen oli osalla työntekijöistä heikompaa kuin aikaisem-

min, ja he tunsivat olonsa väsyneemmäksi ja että muutaman viikon ajan oli vaikea 

päästä kiinni uuteen työrytmiin. Kuitenkin osa haastateltavista kertoi, että työmo-

tivaatio oli edelleen tallella ja he kaipasivat jo käytännön tositoimiin. Työmotivaa-

tio kasvoi osalla siksi, kun näki, että asiakkailla oli hauskaa, se loi myös töissä 

paremman tunnelman ja tunteen, että oli mukava tehdä töitä. 

 

Osa haastateltavista kertoi, että kriisiaika ei vaikuttanut heidän mielestään työ-

paikan ilmapiiriin millään tavalla. Ilmapiiri koettiin positiiviseksi, vaikka tilanne ei 

ollut sitä ja työt sujuivat normaalisti, niin normaalisti kuin niitä sai tehdä. Kriisiaika 

ei näkynyt yhteisessä tekemisessä, vaan työskentely oli yhtä laadukasta kuin 

aina ennenkin ja ihmiset olivat samanlaisia kuin ennen tai jälkeen kriisiajan. Osa 

haastateltavista kertoi, että niin kauan, kun sai tehdä töitä, ilmapiiri oli hyvä ja 

oltiin aina toiveikkaita, kun näytti siltä, että rajoitukset loppuvat ja päästään pa-

laamaan normaaliaikaan. Osassa haastatteluja kuitenkin kriisiajan ilmapiiriä ku-

vailtiin ”jokseenkin skeptiseksi monessa kohtaa”, ”lievästi pessimistiseksi” sekä 

jopa ”kauhulla odottavaksi”. Epäluulo ja epävarmuus yleisessä mielenilmassa tuli 

esiin useissa haastatteluissa. 

 

Tiimityö toimi kriisiaikana Oliver’s Cornerissa hyvin. Sitä kuvailtiin muun muassa 

niin, että kaikki tiesivät mitä pitää tehdä, oli hyvä henki ja yhdessä työskentely oli 

hauskaa ja mukavaa. Haastattelujen mukaan töihin oli aina kiva tulla, koska tuntui 
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että kaikki ovat samassa veneessä ja työporukka on hyvä. Työnantajan tarjoama 

tuki, kuunteleminen ja välittäminen koettiin pääsääntöisesti korona-aikana riittä-

väksi. Haastateltavat kokivat, että työntekijöiden hyvinvoinnista välitettiin, työn-

antaja oli kiinnostunut, miten heillä menee, eikä kukaan jäänyt kriisiaikana tyhjän 

päälle. 

 

Korona-ajan kokemuksia jaettiin aktiivisesti työpaikan yhteisessä WhatsApp-ryh-

mässä ja mainittiin, että päällikön kanssa yhteydet olivat moitteettomat. Työnte-

kijät olivat kokeneet tulleensa kuunnelluiksi ja asioista oli saanut ilmaista oman 

mielipiteensä. Omien tuntemusten ja mielipiteiden kertomiseen oli paikat ja mah-

dollisuudet ja pystyi myös kysymään kysymyksiä liittyen muun muassa siihen, 

missä mennään ja miten uusien asioiden kanssa toimitaan. Työntekijät kokivat 

pääsääntöisesti, että heidän työtään arvostetaan johdon osalta ja arvostusta sai 

myös asiakkaiden suunnasta. Osa haastatelluista ei osannut sanoa arvostettiinko 

heidän työtään, koska se ei varsinaisesti tullut näkyville. Kysyttäessä tuesta, kan-

nustuksesta ja palautteesta kriisiaikana, haastateltavien mielipiteen vaihtelivat. 

Osa haastateltavista kertoi, että koki saaneensa riittävästi tukea, kannustusta ja 

palautetta työstään kriisiaikana tai olisi saanut, mikäli olisi sellaisia tarvinnut. Osa 

puolestaan ei ollut mielestään saanut riittävästi tukea, kannustusta ja palautetta 

tai ei osannut sanoa oliko saanut. Palautteesta kysyttäessä kerrottiin, että asia 

oli korona-aikana jäänyt heidän mielestään vähän kaiken muun jalkoihin ja hen-

kilökohtaista palautetta olisi hyvä saada enemmän myös normaaliaikana. 

 

Päätöksentekomahdollisuuksista kysyttäessä lähes kaikki vastasivat, että ovat 

päässeet mukaan päätöksentekoon etenkin palavereissa ja koskien suurimpia 

muutoksia tai osittain joissain asioissa, siltä osin kuin oli tarvetta. Kun ravinto-

lassa jouduttiin ryhtymään lomautuksiin, asiasta keskusteltiin ja jokainen pääsi 

vaikuttamaan omiin lomautusvuoroihinsa. Työntekijät pääsivät myös kertomaan 

mielipiteensä ravintolasulun aikana Oliverissa tehtyyn remonttiin liittyen erilli-

sessä suunnittelupalaverissa, jossa kaikki saivat laittaa ideansa paperille. Pala-

vereissa muutoinkin kehitettiin yhdessä yrityksen toimintaa ja tehtiin kehityseh-

dotuksia. Uusia ideoita sai kertoa myös yhteisessä WhatsApp-ryhmässä ja use-

ampi haastateltava koki, että työnantaja on aina kuunnellut, mikäli heillä on ollut 

esittää uusia ideoita tai ratkaisuja. Haastatteluissa mainittiin, että kaikkiin asioihin 



47 

 

ei ole syytäkään päästä vaikuttamaan, vaan päällikön pitää päättää jotkin asiat 

itse ja tehdä tarvittavat ratkaisut. Lisäksi haastatteluissa mainittiin, että työvuoroi-

hin ja vapaapäiviin oli korona-aikana mahdollista vaikuttaa ja että koska korona-

aikana ei ollut paljoa ihmisiä töissä, sai melkeimpä itse päättää mitä töissä tekee. 

 

Lomautusten järjestäminen koettiin poikkeuksetta hyvin hoidetuksi. Ravintolassa 

päätettiin, että lomautukset järjestetään vuorottelemalla kuukausi kerrallaan, 

mikä oli positiivinen asia. Lomautusaikoja sai sovittaa itselleen sopivaksi ja lo-

mautusvuorotoiveet otettiin huomioon, mikä merkitsi paljon. Mikäli joku halusi olla 

pitempään lomautuksessa, sekin onnistui. Lomautusasiassa pidettiin huolta ih-

misten taloudellisesta tilanteesta, niin että jokaisella oli edes vähän töitä ja haas-

tateltavien mukaan tasa-arvoisuus nousi omalla työpaikalla. Vuorottelemalla lo-

mautuksia jaettiin yhdessä sitä vahinkoa ja haittaa, jota kaikille tuli joka tapauk-

sessa. Toisaalta nähtiin myös se, että lomautusten jako ja ”lomautuspaletin pyö-

rittäminen” toi esimiehelle lisää työtä. 

 

Sisäinen viestintä koettiin korona-aikana muun muassa riittäväksi, oikea-ai-

kaiseksi, avoimeksi ja rehelliseksi ja koettiin, että kaikki johdon saatavilla ollut 

tieto välittyi työntekijöille. Asioita käytiin läpi matalalla kynnyksellä ja työyhtei-

sössä käytiin avointa keskustelua. Viestintä oli aktiivista työpaikan yhteisessä 

WhatsApp-ryhmässä, jossa kaikki saivat tiedon samaan aikaan. Työntekijät olivat 

myös aktiivisia ja selvittivät asioita itsekin. Sisäinen viestintä oli selkeää ja katta-

vaa, joten työntekijöiden ei tarvinnut itse seurata jatkuvasti uutisointia. 

 

Sisäistä viestintää tapahtui WhatsApp-ryhmässä, palavereissa, puhelimitse ja 

kasvotusten työpaikalla. WhatsApp-ryhmään ilmoitettiin muun muassa milloin te-

levisiosta näkyy hallituksen tiedotustilaisuuksia, sinne lähetettiin linkkejä ja uutta 

tietoa, heti kun sitä tuli, sekä uusimpia toimintaohjeita. Tieto kulki esimiehistön ja 

henkilökunnan välillä hyvin. Aina kun jotain suurempaa tapahtui, pidettiin pala-

veri. WhatsApp-ryhmässä viestiminen toimi, koska siellä kaikki näkevät samat 

viestit, eikä niitä tarvitse lähetellä edestakaisin, mikä olisi myös esimiehelle ras-

kasta. Viestit voi lukea ja reagoida kun haluaa, ne jäävät talteen ja ne voi lukea 

myöhemmin uudelleen. Ryhmässä voi kommunikoida yhdessä, tieto tai vastaus 
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kysymykseen tulee sieltä nopeasti. On kuitenkin myös jokaisen omalla vastuulla, 

kuinka hyvin seuraa näitä viestejä. 

 

Ravintolan sisäinen viestintä ei normaaliaikana toimi kaikkien mielestä ideaalisti, 

ja haastattelujen perusteella se toimi korona-aikana jopa paremmin. Korona-ai-

kana viestintä toimi tehokkaammin mahdollisesti siksi, että kriisiaikana oli pakko 

viestiä aktiivisesti rajoituksista ja viestittävät asiat olivat erityisen tärkeitä. Välillä 

kuitenkin WhatsApp-viesteissä oli epäoleellista asiaa mukana ja ryhmät saattavat 

myös sekoittua työpaikan toisen WhatsUp-ryhmän kanssa, jossa on tarkoituk-

sena jakaa kaikki vapaamuotoisemmat asiat. Vapaapäivänä ryhmän seuraami-

nen ei ole aina aktiivista ja luettu voi unohtua. Ongelmaksi havaittiin myös se, 

että koska osa viestinnästä tapahtui työvuorossa, ja osa työntekijöistä ei ollut 

läsnä, tieto ei myöskään tavoittanut kaikkia. 

 

Vaikka ravintolan sisäinen viestintä toimi hyvin, parannettavaa löytyi kuitenkin 

muualla. Koettiin, että sisäisen viestinnän laatu ei vaikuttanut työmotivaatioon, 

mutta työpaikalla tuli vaikeita tilanteita, koska informaation kulussa oli sekaan-

nusta ja tiedoissa päällekkäisyyksiä. Tämä johtui siitä, että tietoa tuli useammasta 

paikasta jatkuvasti (THL, Hallituksen tiedotustilaisuudet jne.), toimintaohjeet vaih-

telivat jopa päivittäin ja etenkin koronapassien kanssa oli epäselvä tilanne. Pää-

tökset asioihin tehtiin muualla ja ne tulivat todella nopeaa, mikä ei tietenkään ollut 

ravintolan johdon vika. Viestintä mediassa oli myös välillä pelon lietsontaa tai uh-

kakuvien maalailua erilaisien skenaarioiden kautta, mikä oli omiaan aiheutta-

maan ahdistusta. Kaikki asiakkaat eivät ymmärtäneet vaihtuvia sääntöjä ja oh-

jeistuksia, eivätkä sitä, että ne eivät ole ravintolan itse keksimiä, eikä poikkeuk-

sellinen tilanne ole ravintolan syy. 

 

Mikäli vastaavanlainen kriisitilanne syntyisi, toivottiin, että työpaikalle tulisi luoda 

erillinen kriisiin keskittyvä WhatsApp-ryhmä, jossa jaettaisiin vain kyseiseen tilan-

teeseen liittyvää uutta informaatiota ja siihen kuuluvia asioita, jotta tärkeä tieto ei 

hukkuisi muiden asioiden, kuten normaaliin päivittäiseen työhön liittyviin asioihin. 

Tärkeän viestin luettuaan työntekijä voisi kuitata, että hän on lukenut asian kun-

nolla ja ymmärtänyt sen. Tällainen virtuaalinen hyväksyminen olisi helppo keino 
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tehostaa sisäistä viestintää. Samaa käytäntöä tulisi noudattaa myös normaaliai-

kana, koska joskus tiedon kuittaaminen unohtuu.  

 

Haastatteluista nousi esille, että vaikka työpaikalla on käytössä myös erillinen va-

paamuotoiseen keskusteluun tarkoitettu ryhmä, viestit sekoittuvat välillä ja vies-

tejä tulee kaiken kaikkiaan liikaa. Varsinkin loman aikana viestejä tulee niin pal-

jon, ettei niitä ehdi lukea ja sisäistää ennen töihin paluuta. Haastatteluissa mietit-

tiin myös, kannattaako kaikkea tärkeää tietoa jakaa pelkästään WhatsApp-ryh-

missä, vaan olisiko parempi tiedottaa asioista muulla tavalla. 

 

Ylipäänsä toivottiin, että palavereja olisi useammin, sillä haastateltavat kokivat, 

että normaaliaikana palavereja on liian vähän ja niille ei ole varattu tarpeeksi ai-

kaa. Kriisiaikana säännölliset palaverit olisivat erityisen tärkeitä, koska niissä 

voisi keskustella työporukan kanssa toimintatavoista, ettei asioista jää epäsel-

vyyksiä. Palavereissa olisi myös mahdollista purkaa tuntojaan enemmän ja niissä 

voitaisiin puhua siitä, miten molemmilla La Mona Oy:n alaisuudessa toimivilla ra-

vintoloilla menee (Oliver’s Corner ja Levin Panimo). Muitakin yhteisiä tapaamisia 

voisi hyödyntää viestimiseen ja informointiin. Keskustelua tulisi käydä enemmän 

siitä, mitä kulloisetkin muutokset tarkoittavat käytännössä päivittäisessä työssä. 

Ehdotettiin myös, että tärkeistä asioista voisi tehdä tarkempaa koontia ja koonti-

paketit voisivat olla nähtävillä jossain firman kanavissa. Koonnissa virallinen ajan-

tasainen tieto olisi vielä paremmin saatavilla. Tämä tarkoittaisi, että olisi olemassa 

yksi kanava, josta näkisi suoraan senhetkisen tilanteen, eikä asioista tulisi epä-

varmuutta. Vaihtoehtoina voisivat olla esimerkiksi jokin erillinen aplikaatio matka-

puhelimessa, ilmoitustaulu, virtuaali-ilmoitustaulu tai taulukko, josta näkisi ajan-

tasaiset toimintaohjeet. Ilmoitustaulu voisi olla yrityksessä paikan päällä tai esi-

merkiksi HR-Mobissa ja sitä tulisi päivittää reaaliajassa. Mietittiin kuitenkin, että 

erillinen aplikaatio voisi olla liikaa työntekijöiden mielestä. 

 

Nykyiseen tiedonkulkuun tulisi löytää jokin ratkaisu, koska koettiin, että perustie-

donkulku normaaliaikana vaatii parannusta ja viestintä oli korona-aikana jopa pa-

rempaa ja selkeämpää. Haastatteluissa korostettiin, että työvuorojen aikana ta-

pahtunut tärkeä viestintä tulee myös jakaa. Kriisiajan sisäisessä viestinnässä pai-

notettiin avoimuutta vielä enemmässä määrin ja sitä, että toiminta olisi voinut olla 
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ennakoivampaa. Tärkeintä on kuitenkin se, että viesti menee perille, mikäli se on 

tärkeä. 

 

Kriisiajasta opittiin haastattelujen mukaan se, että jatkuva sisäinen viestintä on 

todella tärkeää. Johtamisessa on pidettävä huolta siitä, että yrityksessä toimitaan 

määrättyjen ohjeiden mukaan ja kaikilla on samat toimintatavat. Työntekijät on 

pidettävä tietoisena kulloisestakin tilanteesta ja sen kehittymisestä. Haastattelu-

jen mukaan työnantaja oli korona-aikana näissä asioissa ajan tasalla ja kohdeyri-

tyksessä tiedonkulku oli hyvällä tasolla.  

 

Kriisiajan kohtaamisesta todettiin myös se, että Oliver´s Cornerissa on joustava, 

hyvä työporukka, joka mukautuu nopeasti kaikkiin tilanteisiin ja lyhyelläkin varoi-

tusajalla pystyy selviämään vaikeista haasteista. Kommunikoinnin tehostamista 

yritykseltä asiakkaalle ei voi korostaa liikaa, sillä kriisiaikana huomattiin, että työn-

teko voi muodostua haastavaksi, kun säännöt ja ohjeistukset vaihtuvat jatkuvasti 

ja ne ovat sekavia. Kriisistä informoiminen mediassa sisälsi osin pelottelua ja 

keksittyjä mahdollisia skenaarioita, mikä lisäsi korona-ajan epävarmuutta. Eri hal-

lintoelimien ja aluevirastojen viestintä ei ollut kriisiaikana selkeää ja kaikilla alu-

eilla ei ymmärretty miten tulee toimia. Kriisiaikana tulee pyrkiä aina selkeään ja 

neutraaliin tyyliin viestinnässä, eikä pelon lietsontaan tulisi ryhtyä.  

 

Haastatteluissa tuli esille, että työntekijät toivoivat kriisiaikanakin mahdollisuutta 

nähdä mahdollisimman paljon ja viettää esimerkiksi iltaa niiden kanssa, jotka ha-

luavat olla tekemisissä vapaa-ajalla, koska työporukalla yhdessäolo lisäisi posi-

tiivista tunnetta myös työaikana. Toisaalta kuitenkin mietittiin, olisiko tapaaminen 

järkevää koronan kaltaisessa kriisitilanteessa, jossa sairastunut voi sairastuttaa 

koko työporukan. Korona-ajan eristäytyneisyydestä huolimatta olisi ollut hyvä jär-

jestää jotain pientä aktivointia ja muistutella, että työporukka on edelleen ka-

sassa, vaikka töissä ei saatukaan ajoittain olla. Useimmat haastateltavat olivat 

sitä mieltä, että ulkoilupäivä tai virkistyjäiset parantavat aina motivaatiota. 

 

Työmotivaation parantamisesta nousi esille, että kriisitilanteessa ei välttämättä 

auta työnantajan kannustus tai tuki, mikäli tilanne on erittäin hankala. Osa koki, 

että työmotivaatio joko on tai sitä ei ole, se on henkilökohtainen asia, joka tulee 
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luonnostaan, eikä esimies voi siihen vaikuttaa. Jos työtunteja on kriisiaikana ja-

ettavana vähemmän, työmotivaatiota nostaa se, että työnantaja tarjoaa lisätöitä 

esimerkiksi remonttihommista tai sisaryhtiöstä, mikäli mahdollista. Tärkeintä työ-

motivaation ylläpitämisessä on hyvän ilmapiirin ylläpitäminen henkilökunnan ja 

esihenkilöstön kesken. 

 

Haastatteluissa korostui, että työmotivaation ylläpitämisessä on tärkeää myös tie-

donkulun varmistaminen ja tiedon jakaminen, se, että kaikista asioista puhutaan, 

asiat tulevat selviksi ja kaikki työntekijät ovat ”kartalla”. Kriisiaikana työmotivaa-

tiota lisää se, ettei työntekijän tarvitse etsiä työn tekemiseen liittyvää tietoa itse, 

vaan hän voi luottaa esimieheen siinä asiassa. Sisäisessä viestinnässä avoimesti 

ja rehelllisesti puhuminen mitään salaamatta, rentous sekä keskustelu vapaa-

muotoisestikin koettiin kriisiaikana tärkeiksi. Toisaalta mainittiin, että neutraali 

sävy tiedottamisessa toimii kriisiaikana parhaiten. Työmotivaation ylläpitämi-

sessä auttaa se, että asioita pyritään ennakoimaan niin pitkälle kuin mahdollista, 

vaikkakin se todettiin koronakriisin myötä vaikeaksi. Työmotivaation yhteydessä 

mainittiin vielä, että esimiehen on tärkeää ottaa huomioon kaikki työntekijät sel-

laisina kuin he ovat. 

 

Erilaisista kannustimista ja palkitsemisesta puhuttaessa oli selvää, että koronan 

kaltaisessa kriisitilanteessa työnantajalla on rajalliset keinot ja resurssit käytettä-

vissään. Kuitenkin hankalanakin aikana olisi hyvä saada joku palkinto siitä, että 

jaksaa tehdä haastavana aikana ylimääräistä ja raskasta työtä korkealla tasolla 

ja vaikkapa joustaa työtunneissa, jos työvoimaa on vähemmän käytössä ja joku 

esimerkiksi sairastuu. Palkitsemisen ei tarvitse olla rahallista, vaan se voi olla 

muutakin, kuten kaikki työnantajan tarjoamat esimerkiksi kuntoiluun ja virkistyk-

seen liittyvät edut, jotka voivat parantaa työmotivaatiota. Kaikki asiat, jotka lisää-

vät yleistä viihtyvyyttä, hyvinvointia ja elämän tasapainoa mainittiin haastatte-

luissa motivaatiota kasvattaviksi. Myös sillä on merkitystä, millainen työterveys-

sopimus yrityksellä on. Työporukan virkistyjäiset ja yhdessäolot motivoivat, vaik-

kakin kriisin aikana niitä on vaikea järjestää. Toisaalta mainittiin myös se, että 

mikäli työntekijän työmotivaatio ei ole kohdallaan, mutta kohoaa hetkellisesti kan-

nustimien ja palkkioiden myötä se ei kuitenkaan ole pitkäkestoista, vaan pian ol-

laan samassa tilanteessa kuin aikaisemmin. 
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Haastatteluista nousi esille, että esimies voi ylläpitää työmotivaatiota työpaikalla 

yksinkertaisesti kyselemällä mitä kuuluu, tai kuinka hän voisi esimiehenä tai työn-

antajana auttaa tai tehdä työstä helpompaa tai mukavampaa. Kriisiaikana on tär-

keää keskittyä henkilökunnan hyvinvointiin ja huolehtia työyhteisön yhtenäisestä 

viihtyvyydestä. Haastatteluissa tuotiin myös esille, että työmotivaatiota voisi lisätä 

realistinen ja mietitty myyntikampanja tai myyntihaaste, josta suoriutumalla työ-

porukka voisi saada palkinnon. Se voisi myös viedä ajatuksia pois haastavasta 

ajanjaksosta. 

 

Kriisiajasta opittiin, että ravintolassa toimittiin oikein ja otettiin tarvittavia varotoi-

menpiteitä esimerkiksi altistumisien suhteen eikä näin haluttu vaarantaa omaa, 

eikä muitten terveyttä. Haastatteluissa korostui se, että johto kuunteli työntekijöi-

den toiveita, kiertävä systeemi lomautuksissa oli hyvä ja kunnioitus työnantajaa 

kohtaan nousi haastavana kriisiaikana. Opittiin myös, että monia asioita voidaan 

tehdä itse, mikäli vastaavanlainen kriisi tulee vielä yrityksessä vastaan.  

 

Korona-ajasta opittiin myös se, että kriisitilanteessa erottuvat alan henkilöstöstä 

ne, jotka ovat alalla intohimosta ja ne, jotka ovat mukana vain väliaikaisesti. 

Haastatteluista nousi esille hyviä ajatuksia siitä, kuinka kriisi voi herätellä alalla 

isompaan ajatusmaailmaan. Tulisi keskittyä siihen, miten alan henkilöstö voi ja 

onko ravintola-alalla mukavaa, helppoa tai pitkäaikaisesti ja potentiaalisesti edes 

kannattavaa tehdä töitä. Myös ravintolayrittäjänä voisi olla hyvä kiinnittää huo-

miota alan ja yrityksen houkuttelevuuteen. Korona-aika oli kaikille uusi tilanne ja 

huomattiin, että kriisiaikana oltiin hyvin varovaisia taudin leviämisen suhteen ja 

valtiotasolta alettiin nopeasti rajoittamaan ravintoloiden toimintaa. Muiden yritys-

ten, esimerkiksi ruokakauppojen asiakasmääriä ja aukioloaikoja puolestaan ei ra-

joitettu. 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Oliver’s Cornerin työntekijöiden työmotivaatiota edistävät ja ylläpitävät eniten tie-

toperustastakin nousseet hyvä työilmapiiri sekä koettu organisaation tuki. Kriisi-

aikana sisäinen viestintä nostettiin tärkeimmäksi asiaksi työmotivaation ja työn 

sujuvuuden kannalta, mikä mukailee tietoperustassakin esille tuotuja asioita. 

Työmotivaatiota heikentävät seikat liittyivät suurimmaksi osaksi yrityksen ulko-

puolelta tuleviin rajoituksiin, säädöksiin ja toimintaohjeisiin, jotka muuttuivat no-

peasti ja ennakoimattomasti ja ne koettiin sekaviksi. Etenkin koronapassin käyt-

töönotto koettiin erityisen hankalaksi. 

 

Sinokin (2016, luku 1) mukaan työmotivaatio syntyy työntekijässä itsessään, 

mutta motivoitumista voidaan tukea. Kuitenkin haastattelussa tuli myös esille nä-

kemys, jonka mukaan työmotivaatio joko on tai sitä ei ole henkilöllä itsessään, 

eikä siihen voida ulkopuolelta vaikuttaa ja etenkin ulkoinen motivaatio voi sam-

mua nopeasti, kuten Sinokki (2016, luku 4) toteaa teoksessaan. Toimeksianta-

jayrityksessä työntekijöiden työmotivaatio säilyi koko kriisiajan pääsääntöisesti 

hyvänä, vaikkakin jotkin seikat vaikuttivat työmotivaatioon negatiivisesti ajoittain 

eri henkilöillä. 

 

Oliver’s Cornerissa työntekijöiden työmotivaatioon vaikuttivat korona-aikana hen-

kinen ja taloudellinen epävarmuus, uudet toimintatavat ja toimintaohjeiden seka-

vuus, huonot asiakaskokemukset, jotka nousivat esiin aikaisempaa enemmän 

sekä jotkin ulkopuoliset tekijät, kuten maskien käyttö. Esimiehellä tulee olla sel-

keä käsitys siitä, mistä hyvä työmotivaatio ja työssä viihtyminen syntyy (Järvinen 

2020, 94) ja hän voi omalla toiminnallaan vaikuttaa työntekijöiden työmotivaati-

oon (Järvinen 2020, 96; Kuusela 2013, 146–147) esimerkiksi luomalla hyvät edel-

lytykset työnteolle ja onnistumiselle (Järvinen 2020, 96), mutta kun työmotivaa-

tiota heikentävät seikat tulevat pääosin yrityksen ulkopuolelta ja vallitsevasta krii-

sitilanteesta, ovat esimiehen keinot rajatut. 

Työmotivaation ylläpitämisessä kriisiaikana auttavat hyvät työsuhteet sekä toi-

miva viestintä (Bieńkowska ym. 2022, 9), jotka toimeksiantajayrityksessä nousi-
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vat positiivisesti esille. Ilmapiiri, jolla on suuri vaikutus työmotivaation ylläpitämi-

seen (Järvinen 2020, luku 3) koettiin kriisiaikana toimeksiantajaravintolassa pää-

osin hyväksi, mutta siinä kerrottiin myös ilmenneen vaihtelua ajoittain. Työilma-

piirin parantamiseen toimeksiantajayrityksessä ei ole suurta tarvetta, koska työil-

mapiiri koettiin pääsääntöisesti hyväksi niin kriisiaikana, kuin normaaliaikanakin, 

mutta hyvän työilmapiirin ylläpitämiseen tulee johdon puolesta keskittyä jatkos-

sakin. Vaikka työyhteisön positiivisuus voi nostaa yksittäisen työntekijän mahdol-

lista alavirettä, lisätä hänen positiivisuuttaan ja parantaa hänen suoritustaan 

(Geue 2018, 273–275.) on kuitenkin muistettava, että kaikki ihmiset ovat oman-

laisiaan ja suhtautuvat kriisiaikaan eri tavoin. 

Käytännön toimintaohjeiden (liittyen hygieniaan, suojien ja maskien käyttöön, 

puhtaanapitoon, turvavälin pitämiseen asiakkaisiin jne.) tulee olla selkeät kaikille, 

mutta mikäli viranomaisilta tulevat ohjeistukset ovat jo lähtökohtaisesti epäselvät, 

ristiriitaiset sekä alati vaihtelevat, ollaan ravintolan toiminnassa niiden vuoksi vai-

keassa tilanteessa. Korona-aika oli kaikille uusi tilanne ja myös viranomaisten 

tulisi oppia tilanteesta ja toimia toisella tavalla, mikäli vastaava kriisiaika muodos-

tuisi uudelleen. Korona-ajan ohjeistukset varsinkin koronapassien tarkistami-

sessa vaikeuttivat ravintolatyöntekijöiden työtä kohtuuttomasti ainakin kohdera-

vintolassa. 

 

Korona-ajan toimintaohjeisiin ei juurikaan voinut yrityksen sisällä vaikuttaa, vaan 

sääntöjä ja ohjeistuksia tuli noudattaa, jotta ravintola saatiin pitää auki. Ulkopuo-

lelta tulevat ohjeistukset vaihtelivat ajoittain ja aiheuttivat sekaannusta ja vaikeita 

tilanteita. Esimies voi kriisiaikana pyrkiä tarkistamaan ja päivittämään käytännön 

toimintaohjeita kysymällä niitä eri viranomaisilta, kuten korona-aikana Oliver’s 

Cornerissa tehtiinkin. Osaan työntekijöistä korona-aika ei juurikaan vaikuttanut, 

eikä heidän työmotivaationsa laskenut kriisiaikana. Kyse voi olla työntekijöiden 

omasta suhtautumisesta tilanteeseen sekä myös siitä, että ravintolan johto on 

tehnyt monia asioita oikein. 
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COVID-19-pandemian vaikutukset hotelli- ja ravintola-alalle toivat esiin monia ne-

gatiivisia vaikutuksia työntekijän mielenterveyteen, työtyytyväisyyteen, työhön si-

toutumiseen sekä suorituskykyyn, jotka johtivat henkisen kuormituksen kasvuun 

sekä jopa aikomuksiin irtisanoutua työstä. (Chen & Eyoun 2021, 1–3). Kohdera-

vintolassakin tuli esiin negatiivisia vaikutuksia, kuten epävarmuutta ja pelkoja, 

jotka olivat hyvin tyypillisiä kriisiajan kokemuksia, mutta vaikutuksiltaan kuitenkin 

melko lieviä, eivätkä vaikuttaneet ratkaisevalla tavalla työntekijöiden työkykyyn. 

Työ koettiin ajoittain haastavaksi ja raskaaksi erityisesti uusien toimintatapojen 

myötä myös kohderavintolassa, kuten Stavrinoudis, Kakarougkas ja Vitzilaiou 

(2022, 259) toivat esille myös omassa tutkimuksessaan, mutta haastatteluissa ei 

ilmennyt esimerkiksi suurta pelkoa koronatautiin sairastumisesta kenenkään 

työntekijän kohdalla. 

 

Kuten Chenin ja Eyounin (2021, 1–3) tutkimuksessakin todettiin, myös kohdera-

vintolassa epävarmuus säilyi kriisiaikana siitäkin huolimatta, vaikka työt jatkuivat, 

ja epävarmuus oli jollain lailla läsnä koko ajanjakson ajan. Työntekijät kokivat 

myös taloudellista epävarmuutta työtuntien vähenemisen ja lomautusjaksojen 

myötä, mutta irtisanomisiin ei onneksi kohderavintolassa jouduttu ryhtymään. 

Korona-aika vaikutti ilmapiiriin töissä jonkin verran ja ilmapiiri vaihteli ajoittain. 

Aistittavissa oli välillä pelkoa, epävarmuutta, turhautumista, kisauupumusta ja jat-

kuvaa odottavaa tunnetta siitä, mitä seuraavaksi tapahtuu. Aikaisemmissa tutki-

muksissa oli huomattu työntekijöillä henkisen kuormituksen kasvua, aikomuksia 

irtisanoutua työstä (Chen & Eyoun 2021, 1–3) sekä merkittäviä vaikutuksia työn-

tekijöiden henkiseen tasapainoon (Bieńkowska ym. 2022, 8), mutta tämän tutki-

muksen aineistossa vastaavia vakavia vaikutuksia ei tullut esille. 

Johtamisessa tulee ottaa huomioon, että kaikenlaisten huolien ja tuntemuksien 

jakamiseen tulee kriisiaikana luoda väylä, kuunnella ja tukea työntekijöitä tarvit-

taessa ja säilyttää sisäisessä viestinnässä neutraali tyyli etenkin tiedottamisen 

suhteen. Esimies voi omalla toiminnallaan näyttää esimerkkiä ja pyrkiä säilyttä-

mään positiivisen asenteen huolimatta haastavasta ajasta, mikä voi lievittää työn-

tekijöiden pelkoja (Chen & Eyoun 2021, 7–8). Positiivista oli, että missään vai-

heessa yrityksen sisäisessä viestinnässä ei tullut esille seikkoja tai viitteitä siitä, 
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että yrityksellä olisi vaara ajautua konkurssiin, mikä piti yllä luottamusta, turvalli-

suuden tunnetta ja ajatusta siitä, että kriisi on ohimenevä ja siitä selvitään yh-

dessä. 

Normaaliaikaan palaaminen tuntui monista raskaalta, koska työpäivät pitenivät ja 

palattiin yövuoroihin. Johdon tehtävänä on mahdollistaa kaikille työntekijöille 

mahdollisimman pehmeä lasku tällaisessa tilanteessa ja huolehtia erityisen hyvin 

siitä, että työvuorojen välillä saadaan levättyä tarpeeksi ja kuormitusta jaetaan 

työntekijöiden kesken. Epävarmuus oli läsnä normaaliaikaan palaamisen jälkeen-

kin, koska vastaavanlaista voisi tapahtua uudestaankin, mikä laski työmotivaa-

tiota. Esimiehen tulee olla tilanteessa realistinen ja pitää yllä positiivista asen-

netta, mutta toisaalta kriisiajan johtajuudessa on tärkeää myös muistaa, että ei 

saa olettaa kriisin olevan ohi, ennen kuin se oikeasti on ohitettu (Hills 2020, 101–

104). Esimiehen tulee olla kriisiaikana erityisen hyvin tavoitettavissa ja läsnä ja 

Oliver’s Cornerissa yhteys alaisten ja johdon välillä koettiinkin moitteettomaksi ja 

esimies oli ollut muuttuvissa tilanteissa kiitettävästi ajan tasalla. 

 

Työntekijät olivat pääsääntöisesti kokeneet, että heidän työtänsä arvostetaan, 

mutta eivät aivan kaikki. Tähän tulee johdon kiinnittää huomiota. Arvostus tulee 

välittyä työntekijöille ja siihen tarjoutuu mahdollisuus esimerkiksi kehityskeskus-

teluissa, mikäli ne järjestetään säännöllisesti. Geuen (2018, 291–295) mukaan 

työntekijät haluavat tuntea itsensä arvokkaiksi ja arvostetuiksi niin johdon, kuin 

työkavereidensakin taholta ja kun tämä toteutuu, myös työn imu kasvaa. Sinokki 

(2016, luku 4) mainitsee henkilön ulkopuolelta tuleviksi ulkoisiksi motivaatioteki-

jöiksi muun muassa tuen, kannustuksen ja palautteen. Oliver’s Cornerin työnte-

kijöiden kokema yrityksen antama tuki, kannustus ja palaute vaihteli haastattelu-

jen perusteella ja etenkin palautteenannon koettiin jääneen kriisiaikana vähälle 

huomiolle. Esimies voi ottaa tämän asian tehtävälistalleen ja tehostaa näitä asi-

oita esimerkiksi säännöllisissä kehityskeskusteluissa.  

 

Päätöksentekomahdollisuuksia työntekijöillä oli ollut kriisiaikana kohtuullisesti, ai-

nakin tärkeimmissä asioissa. Vastaavanlaisessa kriisitilanteessa, mikäli lomau-

tuksiin jouduttaisiin jälleen ryhtymään, kannattaisi jälleen jakaa lomautusvuoroja 
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ja kuunnella työntekijöiden toiveita niissä, koska lomautusasia oli hoidettu kriisi-

aikana poikkeuksetta työntekijöiden mielestä hyvin. Vaikka lomautuksien jakami-

nen ja suunnittelu toi esimiehelle lisää työtä se oli kannattavaa, koska näin pidet-

tiin huolta ihmisten taloudellisesta pärjäämisestä, kun kaikilla oli edes vähän töitä. 

Lomautuksen vuorottelulla jaettiin sitä vahinkoa ja haittaa, jota joka tapauksessa 

syntyy, mikä nosti myös tasa-arvon kokemusta työpaikalla. 

 

Kriisiaikana johtajan tulee löytää tasapaino kontrollin ja osallistavuuden välillä, 

mikä toteutui ainakin kohderavintolan toiminnassa. Työntekijöillä oli vaikutusmah-

dollisuuksia moniin asioihin, kuten lomautuksiin ja remonttiin liittyen, mutta jotkin 

asiat olivat ennalta päätettyjä, mikä oli hyvä asia ja tuli esille haastatteluissa. 

Päällikön tulee tehdä tietyt ratkaisut itse, eikä yhdessä päättäminen toimi varsin-

kaan kriisitilanteessa, kun päätöksissä tulee olla nopea ja päätöksillä on erityisen 

suuri merkitys (Iivari (2011, 61; Haavisto & Linge 2022).  

 

Työilmapiiri on Oliver´s Cornerissa muodostunut hyväksi monen tekijän yhteis-

vaikutuksesta. Ensinnäkin työntekijöiksi on valikoitunut sellaisia ihmisiä, jotka tu-

levat keskenään erittäin hyvin toimeen ja tapaavat myös vapaa-ajalla. Työntekijät 

jakavat samaa ajatusmaailmaa heidän välillään kemiat toimivat, mikä on erittäin 

tärkeä asia päivittäisen työn sujuvuuden kannalta. Tulevissa rekrytointiproses-

seissa johdon tulee huomioida tämä seikka yhtä hyvin jatkossakin ja olla herkällä 

korvalla, kun yritykseen palkataan uusia työntekijöitä. Vaikka rekrytointi kuuluu 

johdon tehtäviin, voidaan työntekijöiden mielipiteitä kuunnella tässä asiassa, niin 

kuin on aiemmin jossain määrin tehtykin. 

Työilmapiiri on hyvä siksikin, että työyhteisö on toimiva ja kaikki työntekijät ovat 

ammattitaitoisia, hoitavat tehtävänsä ja työ on sujuvaa. Johdon tulee keskittyä 

rekrytoinneissa siihen, että tulevat uudet työntekijät ovat tarpeeksi ammattitaitoi-

sia. Uusien työntekijöiden perehdytys kuuluu kaikkien työntekijöiden tehtäviin, ja 

on pidettävä huolta siitä, että perehdytys toimii. Ammattitaidon ylläpitämistä voi-

daan tukea erilaisilla koulutuksilla yrityksessä ja mahdollistaa työntekijöille opis-

kelu myös työn ohessa, niin kuin on aikaisemmin tehtykin. Työmotivaation kan-

nalta on tärkeää, että työntekijällä on mahdollisuus kokea kasvua ja kehittymistä 
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ja tuntea itsensä kyvykkääksi työssään, minkä Brafford ja Ryan (2020, 3–4) tuo-

vat esille itseohjautuvuusteorian yhteydessä luvussa 4.5. 

 

Asiakaskokemuksissa motivoi asiallinen vuorovaikutus sekä kansainvälisten, 

että kotimaisten ja paikallisten asiakkaiden kanssa ja heiltä saatu suora palaute. 

Johdon tulee varmistaa, että työntekijät voivat keskittyä päätehtäväänsä eli asia-

kaspalveluun ja myyntiin täysipainoisesti ja pyrkiä luomaan hyvät edellytykset 

työnteolle ja onnistumiselle (Järvinen 2020, 96). Tuotevalikoiman suhteen tulee 

kuunnella sekä asiakkaiden, että työntekijöiden toiveita. Työntekijöillä on ensisi-

jaista tietoa siitä, mistä asiakkaat ovat kiinnostuneet ja tämä tieto tulisi huomioida 

aktiivisesti tuotevalikoiman ylläpitämisessä.  

 

Yksityisen yrittäjän toimintakulttuuri mahdollistaa sen, että Oliverissa pääsee vai-

kuttamaan arjen asioihin, toteuttamaan itseään ammatillisesti monella tavalla ja 

kertomaan avoimesti omat mielipiteensä. Itsensä toteuttamisen mahdollisuus liit-

tyy vahvasti sisäisen motivaation syntymiseen (Sinokki, 2016, luku 4). Yrityksen 

toiminnassa korostuu ketteryys ja siellä voidaan reagoida nopeasti muutoksiin, 

toisin kuin suuressa ketjuorganisaatiossa, jossa asiat tapahtuvat varmasti hi-

taammin. Ketteryys liitetään Bánhegyin ja Williamsin (2020, 55–58) mukaan re-

silienssiin, joka on kriisiaikana erityisen tärkeää. Resilienssin avulla on helpompi 

päästä vaikeiden aikojen yli ja kerätä kaikki saatavilla oleva tieto oppimista var-

ten. 2020, 55–58.) 

 

Kriisiaikana vahvojen siteiden luominen, hyvän työilmapiirin ylläpitäminen, tiimi-

työn tärkeys ja työympäristön kehittäminen korostuvat (Stavrinoudis ym. 2022, 

260–269; Lucescu & Avasilcăi 2021, 6). Kohderavintolassa työilmapiiri koettiin 

melko hyväksi koko kriisin ajan ja kriisiaika ei vaikuttanut työntekijöiden välisiin 

suhteisiin negatiivisesti. Haastatteluissa toistui kokemus siitä, että koko porukka 

on samassa veneessä, mikä kertoi henkilöstön yhteneväisyydestä. Työyhtei-

sössä kehitettiin yhdessä päivittäistä toimintaa ja remontin myötä myös ravintolan 

ulkoasua konkreettisella tavalla. Yritystä voitaisiin sanoa positiiviseksi työympä-

ristöksi (Geue 2018, 273–275). 
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Sisäinen viestintä toimi kriisiaikana hyvin, jopa paremmin kuin normaaliaikana, 

joten kriisiajan viestinnästä tulisi ottaa opiksi ja toimia samalla tavalla myös nor-

maaliaikana. Haastattelujen kautta löytyi hyviä, konkreettisia kehitysehdotuksia 

ja ideoita sisäisen viestinnän kehittämiseen, mitkä kirjataan ylös esimiehelle an-

nettavaan muistilistaan. Sisäisen viestinnän kehittäminen tulisi ottaa erilliseksi 

asiaksi palavereihin ja keskustella siellä työporukan kesken kehittämisideoista. 

Palaverit itsessään koettiin tärkeiksi kanaviksi keskustelulle, tiedottamiselle, uu-

sien ideoiden esiin tuomiselle ja omien tuntojen purkamiselle, joten niitä voisi jär-

jestää useammin riippumatta siitä, onko kyseessä normaaliaika vai kriisiaika. 

 

Sisäisen viestinnän tulisi Haaviston ja Lingen (2022) mukaan olla kriisiaikana 

avointa, läpinäkyvää ja kaksisuuntaista, jossa johto kuuntelee alaisia. (Haavisto 

& Linge 2022). Oliver’s Corner-ravintolassa sisäinen viestintä koettiin juuri täl-

laiseksi, työntekijät otettiin mukaan kriisiajan viestintään ja sisäisen viestinnän 

laatu oli kohderavintolassa kriisiaikana hyvä. Vaikka pohjoismaiseen johtajuuteen 

liitetty hierarkinen organisaation rakenne, jossa johtajan ja alaisten välillä ei ole 

suurta kuilua, voi toimia huonosti kriisiaikana, kriisiajan viestimiseen se taas on 

hyvä lähtökohta avoimuuden, luottamuksen ja läpinäkyvyyden vuoksi (Haavisto 

& Linge 2022). 

 

Parannusehdotuksiakin löytyi sisäisen viestinnän toimivuuteen, kuten se, että 

viesteihin ei saisi etenkään kriisiaikana sekoittua epäolennaisia asioita mukaan, 

koska silloin osa tiedosta voi jäädä huomaamatta ja tämä lisää myös liikaa vies-

tien määrää kokonaisuudessaan. Informaation kulussa oli myös sekaannuksia, 

tiedoissa päällekkäisyyksiä tai tieto ei aina tavoittanut kaikkia. Ongelmana on se, 

että yksityisissä yrityksissä kriisiä koskeva tieto joudutaan keräämään useasta 

lähteestä viranomaisilta, tietoa tulee kerralla paljon ja se muuttuu koko ajan (Haa-

visto & Linge 2022). Pääasia on kuitenkin pyrkiä siihen, kuten Chen ja Eyoun 

(2021, 7–8) toteavat, että viestinnän tulee olla läpinäkyvää ja välitöntä ja sen tu-

lee sisältää ajantasainen tilannekatsaus sekä organisaation uusimmat toiminta-

ohjeet. Tilannetta hankaloitti Oliver´s Cornerissa se, kuten jo aineistonkeruun tu-

loksien yhteydessä kerrottiin, että etenkin THL:n ohjeistukset passien tarkasta-

misesta olivat sekavat ja ohjeet muuttuivat nopeasti, jopa päivittäin. Esimiehen 
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on hankala pysyä kartalla ajantasaisista ohjeista liittyen rajoituksiin tai toiminta-

ohjeisiin tällaisessa tilanteessa. 

 

Viestimistä asiakkaille tulisi parantaa vastaavanlaisessa kriisitilanteessa, koska 

korona-aikana asiakkaiden päivittäinen opastaminen koettiin raskaaksi ja se vei 

aikaa perustyönteolta. Asiakkaille viestiminen voi tapahtua sosiaalisessa medi-

assa, yrityksen internetsivuilla, Facebookissa tai Instagramissa sekä ravintolan 

tiloissa. Kuitenkaan vaikeille asiakkaille ei voi mitään, hankalat asiakaskohtaami-

set ovat ravintolassa väistämättömiä eikä voida odottaa, että asiakkaat seuraavat 

uutisia. 

 

Johdon tulee varmistaa, että yrityksen viestintä säilyy avoimena ja uusille ideoille 

ja vaikutusmahdollisuuksille annetaan tilaa. Uusien ideoiden esille tuomiseen tu-

lisi kannustaa entistä enemmän. Positiivista oli, että koronapandemian aikana 

kohdeyrityksessä pidettiin palavereita sekä vapaamuotoisia kokoontumisia, 

joissa pohdittiin yhdessä sitä, mitä koronapandemia yrityksessä aiheuttaa. Toi-

saalta taas suunnattiin katse tulevaisuuteen ja pohdittiin, kuinka toimintaa kehi-

tetään ja jatketaan korona-ajan jälkeen. Ravintolaa remontoitiin sulkujen aikana 

ja työntekijät osallistuivat suunnittelupalavereihin, mikä loi kuvaa työntekijöille, 

että yritys kehittyy, uudistuu ja toiminnassa suunnataan katse eteenpäin haasta-

vasta ajanjaksosta huolimatta. Remonttiasiassa kuultiin työntekijöitä mikä oli mu-

kava asia ja myös järkevää, koska työntekijät omat oman työnsä asiantuntijoita 

ja heidän näkemyksensä ravintolan päivittäisestä toiminnasta ovat arvokkaita. 

Myös jatkossa työntekijöiden ideoita tulisi kuunnella ja siihen tulisi kannustaa ak-

tiivisesti.  

 

Kannustimien ja palkitsemisen suhteen oltiin realistisia ja todetiin, että työnanta-

jalla on rajalliset resurssit niihin kriisiaikana, kun yrityksen toimeentulo voi olla 

muutenkin uhattuna. Palkitsemisen ei kuitenkaan tarvitse olla rahallista, vaan se 

voi liittyä muihin etuihin, kuten kuntoiluun, virkistykseen tai kaikkeen mikä lisää 

yleistä viihtyvyyttä, hyvinvointia ja elämän tasapainoa. Virkistyjäiset motivoivat, 

vaikka niitä on kriisiaikana vaikea järjestää. Kuitenkin joissain yrityksissä on jär-

jestetty työpaikan virkistyjäisiä tai muunlaisia tapaamisia myös etänä korona-ai-
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kaan, mikä on voinut lisätä työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta. Aikaisem-

massakin tutkimuksessa todettiin, että materiaalisia ja aineellisia kannustimia ei 

kriisiaikana koeta niin tärkeiksi (Stavrinoudis ym. 2022, 270). 

 

Kolme psykologista perustarvetta ovat yhteenkuuluvuus, kyvykkyys sekä autono-

mia (Brafford & Ryan 2020, 3; Forner ym. 2021, 77–78; Godinic ym. 2020, 63). 

Kohdeyrityksessä näkisin, että näistä toteutuivat hyvin kaksi ensimmäistä, mutta 

autonomian vahvistaminen on kriisiaikana melko haastavaa. On kyseenalaista, 

voiko työntekijöillä olla valtaa tehdä kriisiaikana omien arvojen, tavoitteiden sekä 

työyhteisön tavoitteiden mukaisia päätöksiä itsenäisesti, koska aika on poikkeuk-

sellisen haastava ja päätöksillä on erityisen suuri merkitys. 

 

Kriisiajan läpi tulee yrityksessä luovia ja ainakin Oliver’s Cornerissa siinä onnis-

tuttiin johtamisen näkökulmasta hyvin. Yritys on jälleen täydessä toiminnassa ja 

tulevalta kesältä odotetaan hyvää tulosta. Kulunut talvikausi oli Lapin matkailussa 

jälleen korona-ajan haasteiden jälkeen erinomainen ja tämä näkyi myös Oliver’s 

Cornerin asiakasvirroissa. 

 

Muistilista esimiehelle on työn lopussa liitteenä (Liite 2.) 
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8 POHDINTA 

8.1 Tulosten tarkastelu 

Koska ravintola-alan houkuttelevuus on korona-ajan vuoksi laskenut ja monet ih-

miset ovat vaihtaneet alaa tulisi johdonkin kiinnittää huomiota alan houkuttele-

vuuteen. Ravintola-alalla näkyy työvoimapula jo nyt ja tulevaisuudessa kunnon 

työntekijöitä voi olla entistä vaikeampi löytää. Johdon on kannattavaa miettiä, 

mitkä ovat ne keinot, joilla työntekijöiden työmotivaatiota ylläpidetään ja paranne-

taan sekä kuinka työntekijät voitaisiin sitouttaa yritykseen ja sinne saataisiin myös 

jatkossa ammattitaitoista henkilökuntaa. Esimies voi selvittää mistä työntekijöi-

den työmotivaatio omassa työpaikassa syntyy ja minkälaisiin asioihin toivottaisiin 

muutosta, jota työmotivaatio säilyisi.  

 

Vaikka työmotivaatio syntyy työntekijässä itsessään, voi esimies tukea sekä si-

säisen, että ulkoisen motivaation syntymistä. Sisäinen motivaatio liittyy työhön 

itseensä ja esimies voi tukea tätä muun muassa luomalla edellytykset sujuvalle 

työnteolle kuuntelemalla työntekijöitä ja kysymällä heiltä kuinka hän voisi auttaa 

ja tehdä työstä helpompaa ja mukavampaa sekä huolehtimalla siitä, että toimin-

taohjeet ovat selkeät ja yhteneväiset kaikkina aikoina. Kriisiaikana työmotivaatio 

voi laskea, vaihdella tai säilyä samanlaisena kuin normaaliaikana riippuen työn-

tekijän itsensä suhtautumisesta tilanteeseen. Tärkeintä on huomioida työntekijät 

sellaisina kuin he ihmisinä ovat ja pyrkiä tukemaan työmotivaatiota tarvittavilla 

keinoilla, mikäli työmotivaation laskua on havaittavissa. Työntekijän on tultava 

kuulluksi ja etenkin kriisiaikana esimiehen tulee järjestää paikat ja mahdollisuudet 

työntekijöiden kuulemiseksi.  

 

Ulkoiset motivaatiotekijät ovat henkilön ulkopuolelta tulevia tekijöitä ja ulkoinen 

motivaatio voi sammua helposti, kun taas sisäinen motivaatio on pitkäkestoisem-

paa. Työntekijöiden työmotivaatio vaikuttaa heidän suorituksensa tasoon, joten 

erityisesti kriisiaikana on tärkeää panostaa siihen, että työntekijät jaksavat työs-

kennellä haastavissa olosuhteissa yhtä ammattitaitoisesti ja korkealla tasolla kuin 

normaaliaikanakin. Ilmapiirin tärkeyttä ei voi korostaa liikaa, koska se vaikuttaa 
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suoraan työntekijöiden työmotivaatioon, vuorovaikutukseen, palvelun tasoon, 

työn sujuvuuteen sekä näin ollen yrityksen tulokseen. 

 

Kriisiajan johtamisessa on tärkeää pitää yllä toimivaa viestintää johdon ja työnte-

kijöiden välillä. Sisäisessä viestinnässä tärkeää on säilyttää sen avoimuus ja re-

hellisyys sekä tarvittava aktiivisuus. Kriisitilanteen läpi navigoiminen vaatii esi-

mieheltä erityisiä taitoja, päätöksentekokykyä ja nopeaa reagointia muutoksiin. 

Vaikka kriisitilanne on äkillinen uhka organisaatiolle, sen myötä voidaan löytää 

myös uusia toimintatapoja yrityksessä tai vahvuuksia työyhteisöstä. Kriisiaika voi 

kasvattaa sekä työntekijöiden itsensä tai koko yrityksen resilienssiä, kun haasta-

vista tilanteista opitaan. Yritys voi löytää sisältään uusia vahvuuksia, sinnikkyyttä 

ja uudenlaista yhteenkuuluvuuden tunnetta vastoinkäymisien myötä sekä keinoja 

parantaa sisäistä viestintää myös normaaliaikana. Kriisiajan johtamisella voi olla 

kauaskantoiset vaikutukset yrityksen toimitaan ja se, miten henkilöstön asiat krii-

siaikana hoidetaan, kertovat johtajan onnistumisesta. Johdon on tasapainotel-

tava inhimillisen ja taloudellisen näkökulman välillä ja luovittava yritys kriisin läpi. 

 

Kriisitilanteessa yrityksen on leikattava kustannuksiaan, mikäli sen liikevaihto ja 

tämän myötä kannattavuus putoavat. Tähän olisi pyrittävä ensisijaisesti lomau-

tuksien keinoin, sekä leikkaamalla muita kuluja, eikä irtisanomalla työntekijöitä. 

Lomautukset voidaan yrityksessä järjestää tasa-arvoisesti ja työntekijöitä kuun-

telemalla, mikäli yrityksen tahtotila on oikea. Työntekijöiden taloudelliseen ja hen-

kiseen pärjäämiseen sekä työmotivaation ylläpitämiseen on mahdollista vaikut-

taa, mutta se vaatii johdolta oikeanlaista näkemystä. Mikäli työnantaja pystyy tar-

joamaan työntekijälleen taloudellista ja henkistä turvaa myös vaikeassa kriisiti-

lanteessa, se lisää työntekijän sitoutumista yritykseen, mikä on yrityksen sekä 

koko alan kannalta tärkeää. 

 

Työn tutkimusongelma oli kolmiosainen ja tutkimus vastaa mielestäni hyvin kaik-

kiin kolmeen tutkimuskysymykseen. Haastattelukysymykset olivat oikeanlaisia, 

haastattelut sujuivat hyvin ja sain niistä tarpeeksi syvällistä tietoa, jota tapaustut-

kimuksessa on tarkoituskin saada yhdestä tutkimuskohteesta. Koen, että työhön 

valitut kehittämis- ja analyysimenetelmät olivat oikein valitut ja tutkimuksen ete-

neminen on havainnollistettu tarkasti ja luotettavasti. Työtä voidaan hyödyntää 
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muissakin matkailu- ja ravintola-alan yrityksissä ja se voidaan toistaa omana ta-

paustutkimuksenaan muissa yrityksissä. 

 

 

Tutkimuksen myötä syntyi uutta yleistä tietoa johtamisen kehittämiseen kriisiai-

kana sekä myös konkreettisia ratkaisuehdotuksia toimeksiantajayritykseen, jotka 

voidaan ottaa heti käyttöön. Osaa tuloksista voidaan hyödyntää myös alan 

muissa yrityksissä. Korona-ajan vaikutuksista työntekijöihin kertyi sellaista tietoa, 

joka on tärkeää alan yleisen houkuttelevuuden kannalta ja tulisi ottaa huomioon 

myös mahdollisiin tuleviin kriiseihin varautumisessa. Työn tuloksia voidaan hyö-

dyntää muissa saman alan yrityksissä kriisiaikaan varautumisen sekä yritysten 

sopeutumiskykyä ja resilienssiä parantavien toimintatapojen kehittämisessä. Ra-

vintola-alan houkuttelevuuden lisäämiseksi tulisi miettiä, mitä toimenpiteitä tulisi 

tehdä, että ammattitaitoista työvoimaa on saatavilla alalle myös tulevaisuudessa, 

vaikka osa työntekijöistä on korona-ajan myötä vaihtanut alaa. COVID-19-pan-

demia levisi nopeasti ympäri maailmaa, eikä sitä ja sen aiheuttamia vaikutuksia 

matkailu- ja ravintola-alalle osattu ennakoida. Kriisiajan vaikutukset tulevat näky-

mään kauan ja ala voi olla osin lopullisesti muuttunut. Tämä tullaan näkemään 

vasta myöhemmin.  

8.2 Eettiset lähtökohdat ja luotettavuus 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyvät käsitteet uskottavuus, eettisyys 

sekä luotettavuus. Uskottavuudella tarkoitetaan sitä, kuinka tutkimuksen tulokset 

hyväksytään tosiksi ja lukijat luottavat siihen, että tutkimuksessa käytetty aineisto 

on kerätty asianmukaisesti ja analysoitu oikealla tavalla ja huolellisesti. Luotetta-

vuudessa korostetaan sitä, että tutkijan on osoitettava ammattitaitonsa hyvin pe-

rusteluin ja käytettävä oikeita lähestymistapoja sekä menetelmiä tutkimusongel-

man ratkaisemiseen sekä tutkimuksen toteuttamiseen. Lisäksi tutkimuksen ete-

neminen on kuvattava sellaisena kuin se on todellisuudessa tapahtunut. (Aaltio 

& Puusa 2020.) Tämän opinnäytetyön lähestymistapa sekä tutkimusmenetelmät 

on kuvattu ja perusteltu edellä luvussa 5. Menetelmällinen toteutus. 
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Luotettavuuden arvioinnissa puhutaan validiteetista ja reliabiliteetista, jotka ovat 

helpommin mitattavissa määrällisessä tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuk-

sessa luotettavuus on laajempi käsite ja siinä tutkijan oma rooli prosessissa on 

keskeinen. Laadullisessa tutkimuksessa on mietittävä voivatko tutkimustulokset 

olla mahdollisia jossain toisessa ympäristössä ja voisiko siellä tutkimuksen tois-

taa. Tutkijan on tehtävä oman tutkimuksensa kulku läpinäkyväksi koko prosessin 

ajan ja mitä selkeämmin ja yksityiskohtaisemmin tämä tapahtuu, sitä paremmin 

tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida. (Aaltio & Puusa 2020.) Olen doku-

mentoinut työhöni tutkimuksen kulun mielestäni kattavasti ja yksityiskohtaisesti, 

joten koen, että se on kokonaisuutena luotettava. 

 

Eettisyydellä tarkoitetaan sitä, että koko tutkimuksen ajan on noudatettu eettisiä 

periaatteita (Aaltio & Puusa 2020).  YAMK-opinnäytetyön tulee noudattaa am-

mattikorkeakoulujen opinnäytetöiden eettisiä suosituksia, joihin olen perehtynyt 

opinnäytetyön suunnitteluvaiheessa. Suositusten tavoitteena on opinnäytetyö-

prosessien yhtenäistäminen, hyvän tieteellisen käytännön edistäminen sekä 

opinnäytetöiden laadun parantaminen. YAMK-opiskelijan on hallittava muun mu-

assa hyvä tieteellinen käytäntö sekä siihen liittyvät vastuut, eettisen ennakkoar-

vioinnin lähtökohdat, tarpeellisuus ja ennakkoarviointimenettely sekä tieteenala- 

ja ammattialakohtaiset normistot ja käytännöt. Opinnäytetyöprosessissa tulee 

niin ikään kiinnittää huomiota henkilötietojen käsittelyyn sekä tutkimuksen koh-

teena olevien henkilöiden tietosuojaan. (Arene 2022.) 

 

Tässä opinnäytetyössä työntekijät osallistuivat haastatteluihin vapaaehtoisesti ja 

anonyymisti ja heidän henkilöllisyytensä jää ainoastaan omaan tietooni. Kerättyä 

aineistoa käsiteltiin niin, että haastateltavia ei voida myöskään tekstin perusteella 

tunnistaa. Aineistoa ei säilytetä opinnäytetyön valmistumisen jälkeen uudelleen 

käyttöä varten vaan se tuhotaan opinnäytetyön hyväksymisen ja muutoksenha-

kuajan jälkeen. Nämä seikat kerroin myös etukäteen kaikille haastateltaville. 

Opinnäytetyön aihe tuli tutuksi ja siitä keskusteltiin organisaatiossa etukäteen, 

joten erillistä tutkimuslupaa ei tarvittu. Jokainen haastatteluun pyydetty sai kiel-

täytyä haastattelusta niin halutessaan. Tutkimuksen tarkoituksena tulee olla tuot-

taa hyviä asioita, eikä se saa vaarantaa sen kohteena olevia henkilöitä tai aiheut-

taa haittaa sen kohteena oleville tahoille (Aaltio & Puusa 2020). 
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8.3 Oma oppiminen opinnäytetyöprosessissa 

COVID-19-pandemia antoi alkusysäyksen tälle opinnäytetyölle kahdella tapaa. 

Ensinnäkin pitkän lomautusjakson aikana minulla oli aikaa miettiä, josko nyt olisi 

oikea hetki hakeutua YAMK-koulutukseen, kun aikaakin opiskeluun oli. Toiseksi 

opinnäytetyön aihe muotoutui nykyiselleen omien kriisiajan kokemusteni kautta 

ja oli niin lähellä itseä, että halusin tutkia aihetta lisää. Toisaalta taas aihevalinta 

ja oma työpaikka opinnäytetyön toimeksiantajana tuntui olevan välillä liiankin lä-

hellä ja raskas yhtälö, koska korona-ajan jälkeen haluttiin vain siirtyä eteenpäin 

miettimättä kriisiaikaa enää jälkeenpäin ja harkitsinkin välillä aiheen vaihtamista. 

Oli kuitenkin hyvä päätös jatkaa työ loppuun alkuperäisellä aiheella, koska olin 

tehnyt jo pohjatyötä valmiiksi. 

 

Työn edetessä koin ajoittain hankaluuksia löytää aikaa kirjoittamiseen ja oma 

opiskelumotivaatiokin laski hetkittäin. Jälkeenpäin ajateltuna aikataulutuksen tär-

keyttä ei voi työn ohessa opiskellessa korostaa liikaa, vaan opiskeluun on varat-

tava järjestelmällisesti aikaa omasta kalenterista. Opiskeluni mahdollisti oman lä-

hipiirini suuri tuki sekä työnantajan ja työkavereiden joustavuus, joita ilman opis-

kelu vuorotyön ja yötyön ohessa ja pienen lapsen äitinä ei olisi mahdollista. Sain 

esimerkiksi tarvittaessa järjestettyä vapaapäiviä töistä tai vaihdettua työvuoroja, 

kun opinnäytetyössä oli menossa sellainen vaihe, että tarvitsin lisää aikaa kirjoit-

tamiseen. 

 

Opinnäytetyön kirjoittaminen tuntui aluksi valtavalta urakalta, mutta helpottui, kun 

lähdin rakentamaan työtä pala palalta. Oppimistehtävien kautta työ eteni kuin 

huomaamatta ja pidän tällaista suoritustapaa erinomaisena opinnäytetyön kirjoit-

tamiseen, etenkin sellaiselle, jolle aikataulutus on haastavaa. Kun oppimistehtä-

vissä on palautuspäivämäärä, se myös pakottaa tekemään työtä eteenpäin. 

Opinnäytetyön tekeminen yksin voi olla haastavampaa kuin esimerkiksi parin 

kanssa, koska kaikki valinnat tulee tehdä itse eikä vertaistukea ole. Koin kuitenkin 

oman työni ja aikataulujen sovittamisen yhteen toisen opiskelijan vastaavien 

kanssa lähes mahdottomaksi, joten parityö ei tullut kysymykseen. 

 



67 

 

Mielestäni rakensin kattavan tietoperustan tutkimukseni pohjaksi. Kansainvälis-

ten artikkelien lukeminen oli mielenkiintoista ja kielitaitonikin parani monen vuo-

den opiskelutauon jälkeen. Sain lisää kokemusta haastattelujen tekemisestä ja 

tutkimusmenetelmät avautuvat nyt minulle paljon selkeämpinä kuin aikaisemmin. 

Kaiken kaikkiaan olen työhöni erittäin tyytyväinen. Olen kiitollinen kaikille haasta-

teltaville, jotka halusivat osallistua tutkimukseen ja edistää työni valmistumista, 

työnantajalle ja työkavereille joustavuudesta sekä lähipiirille kannustuksesta ja 

tuesta. 
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Liite 1. Haastattelukysymykset työntekijöille 

Haastattelukysymykset työntekijöille 

 

VIESTINTÄ 

Millaiseksi kuvailet ravintolan sisäistä viestintää korona-aikana? 

Oliko tiedokulku toimivaa korona-aikana? Saitko tarvittavan määrän tietoa oikea-

aikaisesti? 

Oliko sisäinen viestintä rehellistä, avointa ja läpinäkyvää? 

Vaikuttiko viestinnän laatu työmotivaatioosi?  

Miten sisäistä viestintää voisi kehittää kriisiaikojen varalle? 

 

ILMAPIIRI 

Millaiseksi koit työilmapiirin korona-aikana? 

Vaikuttiko työpaikan ilmapiiri työmotivaatioosi korona-aikana? 

Miten esihenkilösi/ ravintolan johto voisi parantaa työilmapiiriä kriisiaikana?  

 

TUKI 

Koitko korona-aikana, että työnantajasi välittää hyvinvoinnistasi, jaksamisestasi 

ja mielipiteistäsi? 

Saitko jakaa kokemuksia, huolia, ratkaisuja tai ideoita? Koitko, että sinua kuun-

nellaan? 

Saitko riittävästi tukea, kannustusta ja palautetta työssäsi korona-aikana? 

Koitko että työtäsi arvostetaan? 

Tunsitko, että sinulla oli mahdollisuus vaikuttaa asioihin työssäsi korona-aikana?  

Millainen työnantajan tuki voi parantaa työmotivaatiotasi kriisiaikana? 

 

MOTIVAATIO 

Mikä sinua motivoi ja innostaa työssäsi Oliver’s Cornerissa? 

Miten korona-aika vaikutti työmotivaatioosi? 

Millaiseksi koit työskentelyn korona-aikana? Mikä oli haastavinta työssä? 

Olitko epävarma työstäsi tulevaisuudessa korona-aikana? Koitko pelkoa työsi 

menettämisestä? 

Millaiseksi koit työmotivaatiosi korona-ajan jälkeen? 

Miten esihenkilösi/ravintolan johto voi vahvistaa työmotivaatiotasi kriisiaikana? 

 

LOPUKSI 

Mitä korona-ajasta voitiin oppia? 
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Liite 2. Muistilista esimiehen työn tueksi 

 
Muistilista esimiehen työn tueksi 
 
1) Esimies voi edistää työmotivaatiota omalla toiminnallaan, kuten luomalla 

hyvät edellytykset sujuvalle työnteolle. Hyvää työilmapiiriä edistää se, että 

kaikki tulevat hyvin toimeen keskenään ja tekevät oman työnsä 

ammattitaitoisesti.  

2) Kriisiaikana toimiva sisäinen viestintä on ensisijaisen tärkeää työmotivaation 

säilymisen kannalta. Sisäisen viestinnän tulee olla avointa, rehellistä, 

kaksisuuntaista, oikea-aikaista sekä kattavaa. Kriisitilanteissa voi toimia 

erillinen tiedotuskanava tai koonti tärkeistä asioista. Mikäli työpaikalla on 

käytössä useita viestintäkanavia, tärkeät viestit olisi hyvä pitää erillään 

muusta viestinnästä. Viestien määrä viestintäkanavissa tulisi pitää 

kohtuullisena, jotta niiden seuraaminen olisi helpompaa. Työvuoroissa 

tapahtunut tärkeä viestintä tulisi myös jakaa kaikille. 

3) Käytännön toimintaohjeiden tulee kriisiaikana olla selkeät kaikille. Ohjeet 

tulee tarkistaa tarvittaessa viranomaisilta ja niitä tulee päivittää aktiivisesti. 

Kriisiajan viestinnässä on hyvä säilyttää neutraali tyyli ja selkeys niin yrityksen 

sisällä, kuin asiakkaiden suuntaan.  

4) Kriisiaikana työntekijöiden henkinen kuormitus voi nousta ja he voivat kokea 

epävarmuutta myös taloudellisesti. Kaikenlaisten huolien ja tuntemusten 

jakamiseen tulee luoda väylä ja tukea työntekijöitä tarvittaessa. Positiivinen 

ilmapiiri työpaikalla voi lievittää työntekijöiden pelkoja haastavasta ajasta 

huolimatta. Kriisiaikana on erityisen tärkeää, että esimies on tavoitettavissa ja 

läsnä. 

5) Työn imu kasvaa, kun työntekijä kokee olevansa arvostettu. Tämä voidaan 

tuoda esiin esimerkiksi säännöllisissä kehityskeskusteluissa. Työntekijät ovat 

oman työnsä asiantuntijoita ja heidän tulee voida keskittyä päätehtäväänsä 

eli asiakaspalveluun ja myyntiin. Kun työntekijöillä on mahdollisuus vaikuttaa 

arjen asioihin, kehittää itseään ammatillisesti sekä kertoa avoimesti oma 

mielipiteensä, he voivat kokea kasvua ja kehittymistä, mikä edistää 

työmotivaatiota. Ammattitaidon ylläpitämistä on hyvä tukea erilaisilla 

koulutuksilla. 
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6) Kriisiaikana on tärkeää säilyttää tasapaino kontrollin ja osallistavuuden välillä. 

Työntekijöille on hyvä antaa vaikutusmahdollisuuksia heidän työhönsä 

liittyvissä asioissa. Kriisitilanteessa on kuitenkin usein tehtävä päätöksiä 

nopeasti ja päätöksillä on suuri merkitys, jolloin yhdessä päättäminen ei ehkä 

toimi. Kriisiaikana on tärkeää säilyttää yrityksen toiminnassa ketteryys, 

ennakointi ja nopea reagointi. 

7) Yrityksen jatkuva kehittäminen on tärkeää. Uusille ideoille tulee antaa tilaa ja 

niiden esittämiseen tulee kannustaa. Palaverit ovat hyvä väylä monenlaiselle 

keskustelulle ja ideoinnille, joten niitä kannattaa järjestää säännöllisesti. 

8) Työmotivaatiota lisää työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtiminen, tuki, 

kannustus, palaute ja yleisen viihtyvyyden, hyvinvoinnin ja elämän tasapainon 

lisääminen. Työyhteisön yhdessäolo vapaa-aikana vahvistaa ilmapiiriä 

työaikanakin. Tavoitteiden saavuttamista on hyvä juhlistaa esimerkiksi 

järjestämällä yhteisiä tapahtumia. 

9) Yrityksen houkuttelevuuteen työpaikkana kannattaa kiinnittää huomiota. 

Työmotivaation edistäminen on tärkeää työntekijöiden sitouttamisessa 

yritykseen ja sen avulla voidaan varmistaa, että yrityksessä on 

ammattitaitoista henkilökunta myös tulevaisuudessa. 

10) Tulevien kriisien varalle tulisi yritykseen laatia kriisinhallintasuunnitelma. 

 

Seuraavalla sivulla havainnollistan vielä tärkeimmät työmotivaatioon 

vaikuttavat tekijät kuvion avulla (Kuvio 4). 
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Kuvio 4. Tärkeimmät työmotivaatioon vaikuttavat tekijät kriisiaikana 
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