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1 JOHDANTO

COVID-19-pandemialla on ollut ennennakemattomia ja merkittdvia maailmanlaa-
juisia, terveydellisia, taloudellisia ja inhimillisia vaikutuksia useille aloille, mutta
erityisen paljon siitd on karsinyt matkailu- ja ravintola-ala (Chen & Eyoun 2021,
2; Luke 2023, 4). Negatiiviset vaikutukset aiheutuivat suoraan pandemiasta itses-
taan, viranomaisten toiminnasta, rajoituksista ja erilaisista suosituksista seka ih-
misten toiminnasta pandemian aikana (Luke 2023, 3). COVID-19-pandemia toi
mukanaan kriisin, jolla oli negatiivisia vaikutuksia matkailu- ja ravintola-alan tyon-
tekijoiden mielenterveyteen, tyotyytyvaisyyteen, tydohon sitoutumiseen seka suo-
rituskykyyn (Chen & Eyoun 2021, 1-3). Kriisiaikana tyontekijat kokivat pelkoa,
huolta, hammennysta, stressia ja turhautumista (Haavisto & Linge 2022), joka
johti henkisen kuormituksen kasvuun ja jopa aikomuksiin irtisanoutua tyosta
(Chen & Eyoun 2021, 1-3).

Opinnaytetyon nimi on Kriisiajan johtamisen kehittdminen ja tydmotivaation ylla-
pitdminen ravintolassa. Sen tavoitteena on selvittaa, milla tavoin kriisiaika, ja sen
mukanaan tuomat toimintaympariston muutokset vaikuttivat toimeksiantajayrityk-
sen tydntekijoiden tydmotivaatioon seka miten johtamisessa onnistuttiin tuona ai-
kana. Tyossa selvitetaan, olivatko toimet johtamisessa oikeanlaisia seka oikea-
aikaisia, esimerkiksi sisaisen viestinnan seka hyvan tyoilmapiirin yllapitamisen

suhteen.

Tyon tutkimusongelma on kolmiosainen. Ensimmaiseksi opinnaytetydssa selvi-
tetaan, millaiseksi tyontekijat kokivat tydmotivaationsa COVID-19-pandemian ai-
heuttamana kriisiaikana, poikkesiko se tydmotivaatiosta normaaliaikana ja mitka
tekijat siihen vaikuttivat. Toiseksi tutkitaan milla tavoin kriisiaikana onnistuttiin hy-
van tyoilmapiirin yllapitamisessa, tyontekijoiden tukemisessa seka sisaisessa
viestinnassa. Kolmanneksi selvitetaan, miten sisaista viestintaa, tyoilmapiiria,
tydntekijoiden tukea seka tydmotivaatiota voitaisiin parantaa vastaavanlaisessa
kriisitilanteessa ja mita kriisista voitiin oppia. Tyon tarkoituksena on kehittaa joh-

tamista toimeksiantajayrityksessa mahdollisten tulevien kriisien varalle. Opinnay-



tetyon tuloksena tuotetaan kehittamissuunnitelma/muistilista esimiesten tyon tu-
eksi ja se luovutetaan esimiesten kayttoon. Naita kehitysehdotuksia voidaan so-

veltaa myOs muissa saman alan yrityksissa.

Tyomotivaatiota on tutkittu paljon ja myos esihenkilon vaikutuksesta tydntekijoi-
den tydmotivaatioon on saatavilla tutkimustietoa. Tyomotivaation yllapitaminen
voi kuitenkin kriisiaikana olla erityisen haasteellista ja aiheesta |0ytyy vahemman
tutkimusta. Taman opinnaytetydn aihevalinta pohjautuu COVID-19-pandemian
aikaan ja sen vaikutuksiin ravintolan tyontekijoiden tydmotivaatioon seka koke-
muksiin Kkriisijohtamisen onnistumisesta. Ajanjakso oli poikkeuksellista kriisiaikaa
ravintola-alalle, koska maaliskuusta 2020 kesakuuhun 2022 asti ravintoloiden toi-
mintaan vaikuttivat useat eriaikaiset ja -laajuiset ravintolarajoitukset ja ravintola-

alan tulevaisuus naytti aika ajoin synkalta.

Ravintoloissa tydskentelevien henkildiden ty6olosuhteet vaikeutuivat COVID-19-
pandemian aikana, koska ne muuttuivat ravintolarajoitusten ja uusien toimintata-
pojen myota vaikeammiksi ja koska tydntekijoiden riski sairastua koronatautiin
kasvoi asiakaskontaktien myoéta (Stavrinoudis, Kakarougkas & Vitzilaiou 2022,
259). Pandemian leviaminen ja sen aiheuttamat rajoitustoimenpiteet (Chen &
Eyoun 2021, 2) sekd muun muassa taloudellinen turvattomuus ja tyon epavar-
muus loivat uhkaa ravintolatyontekijoiden keskuudessa (Hamouche 2020, 1;
Stankovi¢ & Radojevi¢ 2022, 17; Godinic, Obrenovic & Khudaykulov 2020, 63).
Lomautukset ja irtisanomiset, joihin kriisiaikana jouduttiin matkailu- ja ravintola-
alalla ryhtymaan, aiheuttivat tyon epavarmuutta ja epavakautta, milla oli vaiku-
tusta tydmoraaliin ja tydmotivaatioon etenkin palveluammatissa tydskenteleville
(Stavrinoudis ym. 2022, 259).

Ulkomaisten matkailijoiden maara kaksinkertaistui Suomessa 2000-luvulla, mutta
COVID-19-pandemian leviaminen katkaisi matkailualan positiivisen kasvusuun-
nan. Vuonna 2019 ulkomaisten matkailijoiden maara oli 1 460 miljoonaa, mutta
laski koronapandemian takia vuonna 2020 noin 74 % edellisvuodesta. Matkailu-
toimiala tyOllisti Suomessa 254 100 henkilod vuonna 2019. Alan tydvoiman

maara kasvoi 21 % vuosina 2006—2019 samaan aikaan kun perinteiset toimialat



Suomessa vahensivat tydvoimaansa. Vuonna 2020 ala tydllisti vain 128 700 hen-
kilda. Vuosina 2020 ja 2021 ravintola- ja matkailualan tyévoimapanos laski vuo-
teen 2019 verrattuna 37 %. (Mara 2022a.) Lomautusta kaytettiin ensisijaisena
keinona liiketoiminnan ja henkilostotarpeen yhteensovittamiseen, mutta osa yri-
tyksista joutui myos irtisanomaan tai muuten paattamaan tyosuhteita korona-ai-
kana (Luke 2023, 8).

Koronapandemian aiheuttamat negatiiviset vaikutukset nakyivat palvelualojen
yritysten liikevaihdon laskuna seka tydntekijdiden tyétuntien vahenemisena (PAM
2021). Merkittavin liikevaihdon lasku palvelualoilla koettiin koronapandemian ai-
kana odotetusti majoitus- ja ravitsemistoiminnassa. PAMin syksylla 2021 suorit-
taman jasenkyselyn perusteella majoitus- ja ravitsemisalalla tyoskennelleista 78
% oli ollut tyéttdbmana tai lomautettuna koronapandemian aikana ja 66 prosentilla
vastaajista oli ollut koronapandemiasta johtuvia toimeentulohuolia. Majoitus- ja
ravitsemisalalla 72 % tydntekijoista oli myos suunnitellut tydpaikan vaihtoa. (PAM
2022.)

Hallituksen rajoitustoimet koronaviruksen levidamisen ehkaisemiseksi vaikuttivat
ravintola-alan toimintaan voimakkaasti. Asiakasmaaria ja aukioloaikoja rajoitettiin
moneen kertaan ja eri tavoin maaliskuun 2020 jalkeen. (Valtioneuvosto 2020.)
Talla hetkella kaikista koronarajoituksista on luovuttu ja tartuntatautilain mukai-
set, esimerkiksi tapahtumia, asiakastiloja ja ravintoloita koskeneet valiaikaiset

velvoitteet paattyivat Suomessa 30.6.2022. (Valtioneuvosto 2022.)

MaRan tekemassa jasenkyselyssa matkailu- ja ravintola-alan yritykset pitavat tu-
levaisuuden merkittdvimpana uhkana tyovoimapulaa, jonka voidaan nahda ole-
van tulosta korona-ajan ankarista toiminnan rajoituksista ja suluista, minka vuoksi
monet tyontekijat vaihtoivat alaa (Mara 2022b). Korona-aikana yritysten liiketoi-
minta ja kannattavuus putosivat akillisesti ja drinkki- ja olutbaareissa elinkeinon-
harjoittaminen kaytannossa hetkellisesti estettiin. Kaksi vuotta kestanyt epa-
varma kriisiaika kavensi matkailu- ja ravintola-alan jo ennestaan niukkaa tyovoi-
mareservia, kun lisaksi matkustusrajoitukset ja esteet maahantulossa heikensivat
ulkoisen tydvoiman saatavuutta. (Luke 2023, 3, 5, 10.) Samaan aikaan myds alan
koulutuksen vetovoima on ammattikorkeakouluissa ja toisella asteella heikenty-
nyt (Mara 2022b).



Opinnaytetyon toimeksiantaja on Oliver’'s Corner Rovaniemi. Se toimii La Mona
Oy:n alaisuudessa, joka on perustettu vuonna 2011 ja jonka kotipaikka on Kittila.
Oliver’'s Corner avattiin Rovaniemelle kesalla 2012. Se on liikeidealtaan irlanti-
laisravintola ja pub, joka keskittyy oluiden ja viskien anniskeluun. Ravintola ja-
kautuu kahteen kerrokseen, jossa ylakerrassa on pub ja alakerrassa yokerho.
Asiakaskunta koostuu paaasiassa ty0ssakayvista aikuisista, viskin- ja oluen har-
rastajista, urheilun seuraajista seka ulkomaisista matkailijoista. Oliver's Corner
tyollistaa 10 tyontekijaa ja se on auki paasaantoisesti vuoden jokaisena paivana.
Olen itse tyoskennellyt yrityksessa yli kymmenen vuotta, sen avaamisvuodesta

l&htien ja nain ollen tunnen sen toiminnan erittain hyvin.

COVID-19-pandemian aika vaikutti voimakkaasti Oliver's Corner-ravintolan toi-
mintaan seka sen kaikkiin sidosryhmiin ja yhteistydbkumppaneihin. Muutokset ra-
vintolan toiminnassa nakyivat tyontekijoiden elamassa monella tavalla, konkreet-
tisimmin ty6tuntien vahenemisena ja lomautuksina. Korona-aikana matkailu- ja
ravitsemistoiminnassa monet yritykset kehittivat uusia kassavirran lahteita, uu-
distivat liiketoimintamalliaan tai konseptiaan (Luke 2023, 8-9). Oliver’'s Corne-
rissa ei ollut keittiotilojen puuttuessa mahdollisuutta esimerkiksi ruuan ulosmyyn-
tiin, mutta kevaalla 2020, kun ravintolat olivat suljettuina, ravintolaa laajennettiin,
remontoitiin ja uudistettiin. Yritystoiminta ravintolassa jatkui koronapandemian
ajan lakien ja rajoitusten maarittamissa puitteissa. Kaytannon toiminnassa siirryt-
tiin entista tehokkaampaan siivoukseen, maskien kayttoéon seka turvavalien pita-
miseen asiakkaisiin. Korona-ajan toimintaohjeet kaytiin 1api henkildkunnan

kanssa ja erilaisia ohjeistuksia asetettiin asiakkaiden nahtaville.

Vuodesta 2020 Iahtien matkailualan kasvukehitys karsi koronapandemiasta ras-
kaasti, mutta pandemian jalkeen erityisesti kotimaanmatkailu elpyi hyvin. Talla
hetkella ulkomaisten matkailijoiden maaran elpymista korona-ajan jalkeen eten-
kin Venajalta ja Aasiasta estaa Venajan Ukrainassa aloittaman sodan valittomat
ja valilliset vaikutukset (Mara 2022a), mika on tuonut uusia haasteita matkailu- ja
ravintola-alalle. Kriisiaikaan varautumisesta seka yritysten sopeutumiskykya pa-
rantavista hyvista toimintatavoista tarvitaan lisaa tietoa, joten koen siksi taman

opinnaytetyon aihepiirin ajankohtaiseksi ja tutkimuksen kannalta tarkeaksi.



2 TYOMOTIVAATIO

2.1 Tyomotivaation syntyminen

Tyomotivaatio tarkoittaa tyontekijoiden motivaation tasoa tyoskennella tehok-
kaasti. (Bienkowska, Koszela, Satamacha & Tworek 2022, 9.) Se on tydntekijasta
itsestdan kumpuava voima, jonka kautta tyo tuntuu mielekkaalta (Berlin 2019,
luku 10) ja se voidaan jakaa sisadiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Berlin 2019,
luku 10; Stankovi¢ & Radojevi¢ 2022, 18; Sinokki 2016, luku 4). Sisadisen moti-
vaation synnyttaa ajatus siita, etta tyd on mielekasta joka paiva ja se kiinnostaa
(Berlin 2019, luku 10) ja se syntyy tyontekijan omista psykologisista tarpeista ja
arvoista, jotka han kokee itselleen tarkeiksi. Naiden tarpeiden tayttyminen johtaa
sisadiseen motivaatioon, joka ei liity ulkoisiin palkkioihin, vaan tyéhén itseensa (Si-
nokki, 2016, luku 4).

Ulkoiset motivaatiotekijat ovat henkildn ulkopuolelta tulevia tekijoita, kuten esi-
merkiksi palkka, kannustus, palaute, tuki, osallistumismahdollisuudet, yhteen-
kuuluvuus, turvallisuudentunteen lisaantyminen (Sinokki, 2016, luku 4) tai titteli
(Berlin 2019, luku 10). Tyémotivaatioon liittyy myos oman tyon kehittamisen halu
pitkalla tahtaimella (Berlin 2019, luku 10), itsensa toteuttaminen, kehittaminen
seka patemisen tarve (Sinokki, 2016, luku 4). Ulkoinen motivaatio voi olla lyhyt-
kestoista ja sammua helposti, kun taas sisainen motivaatio on yleensa pitkakes-
toista ja liittyy voimakkaasti henkilon tunteisiin (Sinokki 2016, luku 4).

Tyomotivaation syntyyn vaikuttaa tyontekijan elamanhallinta, jolla tarkoitetaan
sita, etta tyontekija kokee ymparistonsa ja eteen tulevat tilanteet ymmarrettavina,
hallittavina ja myonteisind. Tata kutsutaan myds koherenssiksi. Voimakas kohe-
renssin tunne edesauttaa hyvaa terveytta seka stressinsietokykya. Tyomotivaa-
tiota lisaa oman tyon merkityksen tiedostaminen, ymmarrys omasta suoriutumi-
sesta seka itsensa kokeminen patevaksi omassa tehtavassa. Mikali tyontekija
tuntee olevansa oikealla alalla, motivoituminen tydhon onnistuu paremmin. Kun
tyontekija on motivoitunut, han tekee tyonsa innostuneesti ja suhtautuu tyohon

ilolla. Tyointo ja tahto tehda tyota syntyvat tyontekijassa itsessaan, eika tyonteki-
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jaa voida maarata motivoitumaan, mutta motivoitumista voidaan tukea. Motivaa-
tio lisda innostusta tyohon ja tyonilo puolestaan motivaatiota, joten nain voi syn-
tya positiivinen kierre. (Sinokki 2016, luku 1.) Tydntekijoiden tydomotivaation kas-
vattaminen vaikuttaa heidan tyésuorituksensa tasoon (Bienkowska ym. 2022, 9.)
tyon tehokkuuteen, palvelun laatuun seka tydyhteison hyvinvointiin (Sinokki
2016, luku 1) ja tata kautta koko yrityksen tulokseen (Sinokki 2016, luku 1;
Bienkowska ym. 2022, 9).

TyOssa onnistuminen ja tata kautta motivaation syntyminen on usein yhteydessa
muiden tekemisiin, tyOprosessien sujuvuuteen seka vuorovaikutukseen ja ilma-
piiriin yrityksessa. Positiivinen ilmapiiri tyOpaikalla heijastuu suoraan yrityksen
asiakassuhteisiin ja tatd kautta myds yrityksen tulokseen. (Jarvinen 2020, luku
3.) Tyomotivaatiota kriisiaikana voidaan yllapitaa huolehtimalla siita, etta tyonte-
kijat kokevat olonsa turvalliseksi ja tyytyvaisiksi. Tata edesauttavat hyvat tydolo-
suhteet, tyohyvinvoinnista huolehtiminen, hyvien tyosuhteiden vaaliminen ja toi-

miva viestinta yrityksessa. (Bienkowska ym. 2022, 9.)

Tyomotivaation parantamisessa on tarkeaa ensin kartoittaa mita tydssa halutaan
enemman, etta se olisi mielekkaampaa. Tama voi olla esimerkiksi arvostusta,
tarkoitusta, hyvinvointia, kehittymista, yhteenkuuluvuutta tai vaikuttamista. (Berlin
2019, luku 10.) On tutkittu, etta kriisiaikana tyontekijaa motivoivat eniten sisai-
seen motivaatioon kuuluvat seikat, jotka kumpuavat tyosta itsestaan, kuten tyon-
tekijan itsensa huomioiminen, arvostus ja hyva yhteisty0 yrityksessa. Materiaali-
sia ja aineellisia kannustimia ei kriisiaikana koeta niin tarkeiksi (Stavrinoudis ym.
2022, 270).

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tyytyvaisyyden tasoa ja positiivisten tunteiden
tasoa suhteessa tyohon. Kriisiajan kasvanut stressi ja epavarmuus tekevat tyo-
tyytyvaisyyden vahvistamisen vaikeaksi. Tyotyytyvaisyys koostuu siitd, mil-
laiseksi tyontekija kokee suhteet johtoon seka tyotovereihin, palkkansa, mahdol-
lisuutensa kehittymiseen ja kasvuun. Tarpeiden tayttyminen voi motivoida tyon-
tekijaa optimoimaan paivittaista tyotaan ja parantamaan tydsuoritustaan. On to-

distettu, etta tydhonsa tyytyvaiset tyontekijat suoriutuvat tehtavistaan parhaiten.



11

TyoOntekijat, joilla on positiivisia nakemyksia tydstaan ja yrityksesta, ovat sitoutu-
neempia tydhdénsa ja nain ollen tekevat parempaa tulosta. (Bienkowska ym.
2022, 9-10.)

2.2 Sisaisen motivaation parantaminen

Esimiehella tulee olla selkea kasitys siitd, mista hyva tydmotivaatio, tyon ilo ja
tydssa viihtyminen syntyy (Jarvinen 2020, 94) ja han voi omalla toiminnallaan
edistaa tyontekijoiden tydmotivaatiota (Jarvinen 2020, 96; Kuusela 2013, 146—
147) pyrkimalla luomaan hyvat edellytykset tyonteolle ja onnistumiselle (Jarvinen
2020, 96). Sisaista motivaatiota ei voi johtaa kaskyilla tai saannailla, koska moti-
vaatio vaatii henkilon omaa kiinnostusta ja innostusta. Mutta mikali esimiehen
pyrkimyksena on luoda edellytykset tyon tekemiselle hyvin ja innostavasti, si-

saista motivaatiota voi johtaa. (Jarenko, Martela & Jarvilehto 2015, 154.)

Esimies voi edesauttaa merkityksellisyyden lI6ytamista kunkin tyontekijan tyosta
(Tiilild 2016, 95) ja hanen tehtavanaan on tyontekijoiden innostaminen ja seka
vision selkeyttaminen (Sinokki 2016, luku 5). Tydntekijoiden innostamisen seka
motivoimisen nahdaan kuuluvan hyvan vuorovaikutteisen esimiehen piirteisiin
(Emerald Group Publishing Limited 2014; Ristikangas & Grunbaum 2013). Hy-
valla johtamisella on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tydmotivaatioon, mutta
tama vaatii toimivaa kommunikaatiota johdon ja tydntekijoiden valilla. Motivaa-
tiota parantaa tyytyvaisyys tyéhon, tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu, sitoutu-
minen ja lojaalisuus. Coaching-tyylinen johtaminen on todettu hyvin tehokkaaksi
keinoksi auttaa tiimeja tai yksittaisia henkiloita saavuttamaan paras mahdollinen
suorituskyky tydssa (Stankovi¢ & Radojevi¢ 2022, 16-17). Kriisiaikana tydnteki-
joiden mentorointi ja coaching myos parantavat tyontekijoiden hyvinvointia
(Bienkowska ym. 2022).
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3 KRIISIT ORGANISAATIOSSA

3.1 Kiriisi on akillinen uhka

Organisaation kriisit voidaan luokitella eri tavoin niiden aiheuttajan mukaan on-
nettomuuksiin, vakivaltaan, henkilostoon, talouteen, toimialaan tai maineeseen
liittyviksi. Toinen tapa on luokitella kriisit taloudellisiin, poliittisiin, sosiaalisiin, or-
ganisationaarisiin, psykologisiin, teknologisiin tai ekologisiin kriiseihin. (livari
2011, 7-8.) Kriisi maaritelladan muun muassa muutokseksi tai muutosvoimaksi,
joka on olennainen osa kansantalouden ja yrityksen taloussykleja seka myos ih-
misen elamaa. Kriisi syntyy, kun poikkeava tilanne vaarantaa organisaation ole-
massaolon. Kriisi on aarimmaisten ristiriitaisuuksien tila organisaatiossa ja uhkaa
sen elinkykya ja ymparistda, mutta on mahdollinen tai jopa todennakodinen kai-
kissa organisaatioissa ja yhteisoissa seka vaistamaton osa elamaa. Sen ajatel-
laan olevan yhtakkinen ja jyrkka muutos alaspain tai jopa hetkellinen romahdus.
(livari 2011, 4-5.)

Kriisi on odottamaton ja uhkaava tapahtuma, joka merkittavalla tavalla hairitsee,
keskeyttaa tai vaarantaa tiimin, organisaation tai koko yhteison mahdollisuudet
toteuttaa haluamaansa toimintaa. Kriisi voi vaarantaa, syosta raiteiltaan, tuhota
tai muuttaa halutun tuloksen ei-toivotunlaiseksi. Kriisi uhkaa sekoittaa jarjestel-
man rakenteen, tekemisen tai elamisen tavan, hyvaksytyt arvot tai inmiset. Krii-
sissa yhdistyvat odottamattomuus, uhka, epavarmuus ja Kiireellisyys. Kriisi on
hatatilanne, joka haitallisesti hairitsee vallitsevaa tilannetta ja silla on vakavat
seuraukset. (Veldsman 2020, 65—-66.)

Kriisitilanteessa jokapaivaiset rutiinit hairiintyvat (Haavisto & Linge 2022). Kriisi
muodostaa stressitilanteen, jossa tarkeat paatokset tulee tehda usein nopeassa
ajassa ja hataran tiedon varassa. Kriisiaika ei ole staattinen, vaan kehittyy koko
ajan ja usein nopeasti, jolloin valintoja tulee tehda epatyydyttavien vaihtoehtojen
valilla. Myos vaihtoehtoisia resursseja on I0ydettava nopeasti. Kriisin lapi tulee
navigoida, koska sita ei voida hallita lineaarisesti sen odottamattomuuden, epa-
varmuuden ja kehittymistahdin vuoksi. (Veldsman 2020, 67.) Kriisit ovat aika

ajoin vaistamattomia matkailualalla, joka on erityisen herkka poikkeustilanteille ja
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kriisien vaikutukset nakyvatkin siellda maailmanlaajuisesti. Kriisissa usein yrityk-
sen taloudellinen perusta jarkkyy, kun taloudelliset riskit muuttuvat hetkessa
konkreettisiksi. Tama voi johtua myos epaonnistumisesta johtamisessa tai lilan
hitaasta reagoinnista muutostilanteissa. Kriisia voidaan yrityselamassa kuvata
vaikkapa luonnonvalinnaksi, joka karsii kaikkein heikoimmat yritykset pois pelista.
(livari 2011, 4-5.)

3.2 Kiriisi on mahdollisuus muutokseen

Kriisitilanteella voi olla my0Os positiivisia vaikutuksia ja sen nahdaan olevan tien-
risteys tai uusi mahdollisuus, muutos tai ratkaiseva kaanne, jonka jalkeen asiat
ovat erilaisia kuin ennen sita (livari 2011, 4-5). Vaikka kriisi voi olla pelottava
uhka, se myos laukaisee mahdollisuuden tehda asioita eri tavalla tai paremmin
kuin aikaisemmin (Veldsman 2020, 65-66.). Kriisit voivat luoda mahdollisuuden
muuttaa olemassa olevia kaytantoja ja strategioita. Kriisiaikana usein yritykset
pyrkivat torjumaan tappioita keskittymalla aineellisiin asioihin ja muutoksiin toi-
mintatavoissa, koska ongelmat siella on helpompi tunnistaa ja korjata, mutta kes-
kittymalla henkilostoon liittyvien asioiden kehittamiseen voi kriisinhallinta olla pal-
jon tehokkaampaa. (Stavrinoudis ym. 2022, 257-258.)

livari (2011, 61) toteaa raportissaan Yrityksen kriisi ja sen hallinta, etta kriisi vaatii
johtajuutta, jossa johtajuustaidot mitataan. Kriisiaikana tulee yrityksen johtami-
sessa keskittya erityisesti viestintaan, ennakointiin ja toimintaan suunnitelmalli-
sesti. Paatdksenteon on oltava nopeaa ja toisaalta kriisitilanteessa tehtavilla paa-
toksilla on tavallista suurempi merkitys. Paatosten vaikutukset voivat olla vakavia
ja peruuttamattomia. Kriisissa jonkun on otettava johtajuus kasiinsa ja ilman sel-
keaa johtamista kriisi voi olla pitkdaikainen tai tuhota yrityksen nopeasti. Oikean-
laisella johtamisella kriisin jalkeen voi kuitenkin olla edessa vahitellen rauhoittuva
ja normalisoituva tilanne. Kriisiaikana esimiehen tulee ottaa positiivinen asenne

ja pyrkia jakamaan se organisaation kaikille jasenille (Veldsman 2020, 83).

Resilienssilla tarkoitetaan ihmisten kykya sopeutua vaikeisiin, haastaviin, uhkaa-
viin ja epasuotuisiin olosuhteisiin. Resilienssi riippuu ihmisen joustavuudesta alyl-
lisesti, tunnetasolla seka kayttaytymisen nakokulmasta seka siita miten han on

vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa ja onko hanella sosiaalisia resursseja
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ja selviytymismekanismeja. Tarkea osa resilienssistda muodostuu suhteessa mui-
hin ihmisiin. Inmissuhteet, joissa empatia, rehellisyys ja toisesta valittaminen to-
teutuvat, tukevat resilienssia ja sita kautta kriisitilanteissa selviamista. Resiliens-
siin kuuluu myds tietynlainen pelottomuus, jossa henkilo kykenee sopeutumaan
yhtakkisiin ja ennalta-arvaamattomiin tilanteisiin ja muutoksiin seka stressaaviin
tilanteisiin sailyttaen silti henkisen tasapainon ja elamanhallinnan. Sisulla tarkoi-
tetaan resilienssin yhteydessa halua ja pyrkimysta suunnata ja sailyttaa motivaa-
tio tiettyyn maaliin, tavoitteeseen ja tulokseen pitkalla tahtaimella. (de Beer 2020,
107-108.)

Resilienssi on kriisiaikana tarkeaa ja kulkee kasi kadessa ketteryyden kanssa.
Resilienssi on perusta, jonka avulla voidaan luovia vaikeiden aikojen yli ja kerata
kaikki saatavilla oleva tieto vastoinkaymisista oppimista varten. (Banhegyi & Wil-
liams 2020, 55-58.) Kriisiaika on mahdollisuus kasvattaa yrityksen resilienssia
tulevaisuudessa, kun kriisiajan kokemuksista opitaan (Kusc€er, Eichelberger &
Peters 2021).

Negatiivisten vaikutusten lisaksi kriisiajalla on havaittu yrityksissa myos positiivi-
sia vaikutuksia. Joissain tapauksissa tyomotivaatio on kohonnut ja kasvattanut
halua selviytya kriisista ja sailyttaa paikka markkinoilla. Kriisiaika on myos kas-
vattanut halua huolehtia oman yrityksen henkilokunnasta. Kriisiajan kasvanut tyo-
motivaatio on voinut liittyd myds ammatilliseen kunnianhimoon alan ja oman alu-
een kehityksen puolesta. Kriisiaika voikin toimia myos alkuunpanevana voimana
luovalle ja innovatiiviselle uudenlaiselle toiminnalle yrityksessa. Kriisin aiheutta-
mat positiiviset muutokset tydmotivaatiossa on kuitenkin tutkimuksissa havaittu
l&ahinna esimiehilla, eika niinkaan tyontekijoilla (Czernek-Marszatek 2022, 106—

107) joiden tydmotivaation tutkimiseen tassa opinnaytetydssa paneudutaan.
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4 KRIISIAJAN JOHTAMINEN RAVINTOLASSA

4.1 Kriisiajan vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin

COVID-19-pandemian vaikutukset toivat esiin stressitekijoita, joilla on monia kiel-
teisia vaikutuksia hotelli- ja ravintola-alan tyontekijoiden mielenterveyteen, tyo-
tyytyvaisyyteen, tydohon sitoutumiseen seka suorituskykyyn ja ne voivat johtaa
henkisen kuormituksen kasvuun seka aikomuksiin irtisanoutua tydsta (Chen &
Eyoun 2021, 1-3). Kriisiaika vaikutti merkittavasti tydntekijdéiden henkiseen tasa-
painoon (Bienkowska ym. 2022, 8), jolloin tyontekijat saattoivat tuntea pelkoa,
huolta, hammennysta, stressia tai turhautumista varsinkin kriisiajan alussa, mutta

mydhemmin tottuivat tilanteeseen (Haavisto & Linge 2022).

Hyvinvointi on laaja maaritelma, jonka nahdaan koostuvan onnellisuudesta, tyy-
tyvaisyydesta elamaan ja yleisesta elamanlaadusta, seka kyvysta saavuttaa ta-
voitteita. Hyvinvointi toteutuu silloin, kun henkildn henkiset, sosiaaliset ja fyysiset
resurssit riittdvat kohtaamaan vaaditut henkiset, sosiaaliset seka fyysiset haas-
teet. (Bienkowska ym. 2022, 8.) COVID-19-pandemian aikana palveluammatissa
tyoskentelevien henkildiden tyoolosuhteet vaikeutuivat ensinnakin siksi, etta ne
muuttuivat vaadittujen toimintatapojen vuoksi vaativimmiksi (Stavrinoudis ym.
2022, 259) ja toisaalta myds, koska tydntekijat joutuivat tydskentelemaan kontak-
tissa asiakkaisiin ja heidan riskinsa sairastua koronatautiin kasvoi huomattavasti
(Stavrinoudis ym. 2022, 259; Chen & Eyoun 2021, 2; Hamouche 2020, 1). Krii-
siaikana epavarmuus tyosta voi saada tyontekijan myads yliyrittamaan tai tydsken-
telemaan liikaa sailyttddkseen asemansa, mika puolestaan lisda tyduupumusta
(Chen & Eyoun 2021, 1-3).

Kriisiaikana my0s ne tyontekijat, jotka sailyttavat tydpaikkansa, voivat tuntea epa-
varmuutta tyosta palkkojen laskun, tyontuntien vahenemisen tai pitkien lomau-
tusjaksojen vuoksi ja kokea terveydentilansa huonommaksi ja olosuhteet vai-
keiksi (Chen & Eyoun 2021, 1-3). Kriisiajan vaikutuksia tyontekijan mielentervey-
teen voivat olla muun muassa ahdistuneisuus, masentuneisuus, hermostunei-
suus ja tyytymattomyys (Chen & Eyoun 2021, 2). Kriisiajan negatiivisia vaikutuk-

sia tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin lisdavat tietotulva tuntemattomasta
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uhasta, karanteeniin joutuminen tai pelko siita, sosiaalinen eristaytyminen talou-
dellinen turvattomuus seka tydon epavarmuus (Hamouche 2020, 1; Stankovi¢ &
Radojevi¢ 2022, 17; Godinic ym. 2020, 63).

Ravintolatyontekijoiden odotetaan hallitsevan tunteensa kaikissa tilanteissa
osana tyotaan, mika voi aiheuttaa tybuupumusta. Emotionaalinen uupumus syn-
tyy, kun henkilo kokee hanelle asetetut tyosta johtuvat tai henkilokohtaiset vaati-
mukset aarimmaisen haastaviksi. Kriisiajan epavarmuus ja sen vaikutukset koko
maailmantalouteen voivat aiheuttaa tyontekijoille huolta myds heidan omasta
parjadmisestaan. (Chen & Eyoun 2021, 2—-3.) Tutkimuksen mukaan yksi suurim-
mista haasteista COVID-19-pandemian aikana hotelleissa oli sosiaalinen eristay-
tyneisyys ja keskeytykset hotellien toiminnassa, kun samaan aikaan tuli sailyttaa
hyva yhteys tydntekijoihin ja motivoida heita tehokkaasti (Stavrinoudis ym. 2022,
257).

Kriisit vaikuttavat tyontekijoihin seka fyysisesti etta henkisesti niin tyossa, kuin
vapaa-aikanakin. Niilla on vaikutusta tyon ja yksityiselaman valiseen tasapai-
noon, tydkuormaan ja tydn maaraan, tydymparistoon seka koetun stressin maa-
raan. (Harper 2021, 90-91.) Organisaation nakdkulmasta tydntekijdiden kokema
stressi, ahdistuneisuus ja masentuneisuus, vaikka se ei liittyisi tyohon itseensa,
vaikuttaa negatiivisesti heidan sitoutumiseensa tydhonsa, tyohalukkuuteen ja
pienentaa heidan tehokkuuttaan. Yritysten tulisi erityisesti keskittya tydntekijoi-
den hyvinvointiin kriisiaikana auttaakseen heita vaikeina aikoina. (Bienkowska
ym. 2022, 8.) Tyontekijoiden tulee voida jakaa tietoa, kokemuksia, huolia, ratkai-
suja ja ideoita (Banhegyi & Williams 2020, 55-58). Kun tyodntekijat otetaan mu-
kaan kriisiajan viestintaan ja paatoksentekoon, se vahvistaa heidan tunnettaan
tilanteen hallinnasta ja siita, etta he voivat vaikuttaa heita koskeviin asioihin (Haa-
visto & Linge 2022).

Ty6 antaa monille tarkoitusta tai iloa elamaan, yllapitaa sosiaalisia suhteita ja luo
paivaan rytmia. Tyota tekemalla oppii uusia asioita, saa virikkeita ja kehittyy ih-
misena. Tyottdomaksi tai lomautetuksi jaaneelta nama tyon positiiviset puolet ha-
viavat elamasta. Tyottdomyydesta aiheutuvat huolet eivat ole ainoastaan taloudel-

lisia, vaan tilanne voi olla ihmiselle hyvin kuormittava tai ahdistava. (Jarvinen
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2020, 118.) Lomautukset ja irtisanomiset joihin kriisiaikana jouduttiin hotelli- ja
ravintola-alalla ryhtymaan, aiheuttivat tydn epavarmuutta ja epavakautta etenkin
palveluammatissa olevien keskuudessa. Talla oli vaikutusta tydomoraaliin ja tyo-

motivaatioon. (Stavrinoudis ym. 2022, 259.)

Tehokas viestinta, tyontekijoiden tukeminen vaikeina aikoina ja heidan hyvinvoin-
nistaan huolehtiminen antavat tyontekijoille kuvan, etta he ovat yritykselle tarkeita
avainhenkiloita, mika lisaa sitoutumista tyohon ja yritykseen. Kriisiaikana tyomo-
tivaation kasvattamisen, tyotyytyvaisyyden lisdamisen ja yritykseen sitoutumisen
vahvistaminen samaan aikaan on erittdin tehokas keino tyotehokkuuden ja sa-

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

4.2 Johtamisen haasteet kriisiaikana

Yleisesti, koska maailmassa moninaisuus, keskinaiset riippuvuussuhteet, komp-
leksisuus, muutokset ja asioiden monitulkintaisuus ovat lisdantyneet, myos krii-
sien todennakoisyys on kasvanut (Veldsman 2020, 87—-88). Kriisi on uusi tilanne
my0s johdolle, ja hekin opettelevat uusia asioita ja etsivat parhaita ratkaisuja koh-
data kriisi usein yrityksen ja erehdyksen kautta (Haavisto & Linge 2022). Krii-
siaikoina johtajat tulevat tilanteen eteen, jossa tydntekijat kohtaavat emotionaa-
lista epavakautta ja myos ne tyontekijat, jotka yleensa suoriutuvat tydstaan hyvin,

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

Kriisiaikana yritysten tulisi keskittya erityisesti tyontekijoiden hyvinvointiin aut-
taakseen heita vaikeina aikoina, koska yrityksen nakokulmasta kaikki kriisiajan
negatiiviset vaikutukset heijastuvat tyontekijoiden tydohon sitoutumiseen, tydomoti-
vaatioon seka tyotehokkuuteen. Kriisiaikana tydmotivaation kasvattaminen, tyo-
tyytyvaisyyden lisaaminen seka yritykseen sitoutumisen vahvistaminen ovat erit-
tain tehokkaita keinoja parantaa yrityksen tulosta ja tyotehokkuutta. Tata edes-
auttaa tehokas viestinta, tyontekijoiden tukeminen seka heidan hyvinvoinnistaan
huolehtiminen. (Biehnkowska ym. 2022, 8, 11.)
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Organisaatiossa tulee yllapitaa kannustavaa ilmapiiria ja rohkaista tyontekijoita
kohtaamaan tulevat haasteet positiivisella mielella (Chen & Eyoun 2021, 8). Esi-
henkilon tehtavana on jasentaa toimintaa, ohjata ja luoda ohjesaannot, kuinka
kriisitilanteessa toimitaan. Tarkeinta hyvan tyoilmapiirin yllapitamisessa on kui-
tenkin vahvistaa tyontekijoiden sisaistd motivaatiota. (Brafford & Ryan 2020, 3;
Forner, Jones, Berry & Eidenfalk 2021, 77-78; Godinic ym. 2020, 63.) Kriisiai-
kana vahvojen siteiden luominen, hyva tyGilmapiiri, tiimityd seka tydympariston
kehittdminen on erityisen tarkeaa (Stavrinoudis ym. 2022, 260-269; Lucescu &
Avasilcai 2021, 6). Organisaation tyontekijoilleen antama tuki on arvokasta ja va-

hentaa tydntekijan henkista kuormitusta kriisiaikana (Chen & Eyoun 3-7).

Kriisi on myos yrityksen johdolle uusi tilanne, jossa taytyy opetella uusia asioita
ja etsia parhaita ratkaisuja selvita yritysta haastavasta kriisistd (Haavisto & Linge
2022) tilanteessa, jossa tyontekijat usein kohtaavat emotionaalista epavakautta.
(Harper 2021, 90-91.) Koska kriisitilanne on alati muuttuva, tulee yrityksen mu-
kautua uuteen tilanteeseen ja paivittaa toimintasuunnitelmaa saanndllisesti
(Kusc€er ym. 2021). Myds johtajan tulee uudistua tilanteessa, jossa ongelmat ovat
aikaisempaa monimutkaisempia, eivatka totutut ongelmanratkaisutavat seka
paatoksentekoprosessit enaa valttamatta 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 elaa koko ajan. Tulee mukautua uuteen
tilanteeseen ja paivittda toimintasuunnitelmaa saannollisesti. (Kus€er ym. 2021.)
Tybelaman jatkuva muuttuminen ja monipuolistuminen luo johtajuudelle uusia
haasteita, kun ongelmat ovat aikaisempaa monimutkaisempia eivatka totutut on-
gelmanratkaisutavat seka paatoksentekoprosessit enaa valttamatta ole toimivia.
Johtaja kohtaa uusia ongelmia, joihin ei I10ydy ratkaisua aikaisemmista toiminta-
malleista, joten johtajankin tulee tassa tilanteessa uudistua. (Sinokki 2016, luku
5.)
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Kriisiajan johtamisessa on tarkeaa toimia nopeasti ja sitouttaa kaikki tyontekijat
mukaan yrityksen kriisiajan toimintaan. Esimiehen neuvoksi annetaan, ettéd ha-
nen tulisi varautua pahimpaan, toivoa parasta ja toimia parhaan osaamisensa
mukaan. Organisaatiossa tulee reagoida nopeasti silloin, kun se on valttdma-
tonta, mutta myds nykyajan nopeassa yritysmaailmassa on tarkeaa pohtia eri
vaihtoehtoja. Kriisiaikana sokealle optimismille tai epatoivoiselle pessimismille ei
tule antaa sijaa, vaan on toimittava rohkean, rationaalisen optimismin ohjaamana
ja kayttaa harkintaa, joka synnyttaa oikeita ratkaisuja. Esimiehen tulee muistaa,
ettd se, miten tyontekijoitéa koskevat asiat kriisiaikana hoidetaan ratkaisevat lo-

pulta hanen onnistumisensa. (Banhegyi & Williams 2020, 57-58.)

Kriisiaikana johtajan kyvykkyydessa korostuvat rehellisyys, valittaminen, myota-
tunto, tukeminen, kommukaatiokyky, aktiivinen kuuntelu, asioiden jarkeistaminen
seka merkitysten luominen. Johtajan ominaisuuksia ovat myds lapinakyvyys, roh-
keus, resilienssi, luovuus seka itsevarma rauhallisuus. Kaikkia ominaisuuksia ei
yleensa l6ydy yhdesta ihmisesta. Kriisiaikana kannattaa harkita myds jaettua joh-
tajuutta. (Veldsman 2020, 87—88.) Hyvia johtajan piirteita kriisiaikana ovat lahjo-
mattomuus, vastuullisuus, myoétatuntoisuus, ndyryys, resilienssi, vaikuttavuus ja
positiivisuus. Johtajuuden ydin on inspiroida tyontekijoita suoriutumaan asioista,
joihin he eivat olisi uskoneet pystyvansa. Kriisiajan johtajuudessa on tarkeaa
my0s se, etta ei saa olettaa kriisin olevan ohi, ennen kuin se oikeasti on ohitettu.
(Hills 2020, 101-104.)

Kriisien aikana yrityksissa usein paatetaan vahentaa ylimaaraisia kuluja, jotka
voivat liittya tyontekijoiden etuihin, ylennyksiin ja kehittdmistoimintaan. Yritykset
keskittyvat pitamaan nykyiset tyontekijat yrityksessa ja kriisi pakottaa keskeytta-
maan uusien tydntekijéiden rekrytoinnin. Saastétoimet voivat aiheuttaa tyytymat-

tomyytta tyontekijoiden keskuudessa. (Bienkowska ym. 2022, 4.)

Kriisiaikana yrityksen johdon tulee tukea tyontekijoita hankkimaan uusia taitoja,
jotka ovat valttamattémia muuttuneissa tydolosuhteissa (Bienkowska ym. 2022,
4). Kriisiaikana tulee oppia tilanteesta, opetella uudelleen ja korjata toimintaa tar-

vittaessa. Esimiehen tulee olla rohkeasti vastuussa tapahtumista, paatoksista,
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toiminnasta, seurauksista ja tuloksista, eika syyttaa vaikeita olosuhteita. Kriisiai-
kana kannattaa ajatella isoa kuvaa tai laatikon ulkopuolelta seka kannustaa inno-
vatiivisuuteen. (Veldsman 2020, 85.)

Kriisiaikana motivaatio, suorituskyky ja hyvinvointi voi laskea. Esimiesten tulee
|0ytda uusia keinoja, kuinka auttaa tydntekijoitdan ongelmallisessa tilanteessa.
(Brafford & Ryan 2020, 2.) Organisaatio voi yllapitdd kannustavaa ilmapiiria ja
rohkaista heitd kohtaamaan tulevat haasteet positiivisella mielella (Chen & Eyoun
2021, 8). Esimiehen tehtavana on jasentaa toimintaa, ohjata ja luoda ohjesaan-
not yritykselle kriisitilanteessa. Tarkeinta hyvan tyoilmapiirin yllapitamisessa on
kuitenkin vahvistaa tydntekijoiden sisaistd motivaatiota. (Brafford & Ryan 2020,
3; Forner ym. 2021, 77-78; Godinic ym. 2020, 63.)

Ravintolan johdon tulisi pyrkia lievittamaan ravintolatyontekijodiden pelkoja, epa-
varmuutta tyosta seka henkista kuormitusta kriisiaikana. Kaytannon toimintaoh-
jeiden (liittyen hygieniaan, suojien ja maskien kayttoon, puhtaanapitoon, turvava-
lin pitdmiseen asiakkaisiin jne.) tulee olla selkeat kaikille, jotta voidaan minimoida
riskit tartunnan leviamiseksi. Tama voi lievittaa tyontekijan huolta kriisiaikana jon-
kin verran. (Chen & Eyoun 2021, 7-8.)

Esimiehen tulee osoittaa huolta tyontekijoista konkreettisella tavalla kaikkina ai-
koina ja osoittaa, ettd heidan huolensa merkitsee enemman kuin yrityksen. Esi-
miehen tulee myds olla fyysisesti lasna ja tavoitettavissa, mielellaan toimia "etu-
linjassa”. (Veldsman 2020, 84.) Johtajien tulee olla Iasna ja tavoitettavissa, tama
auttaa tyontekijoitd epavarmassa tilanteessa. Johtajan tulee |0ytaa tasapaino
kontrollin ja osallistavuuden valilla kriisiaikana. Toisaalta taas yhdessa paattami-
nen ei ehka kriisitilanteessa toimi, kun paatoksissa tulee olla nopea. (Haavisto &
Linge 2022.)

Alempi johto on tyontekijoiden ja ylimman johdon valissa ja heilla on usein vas-
tuuta, mutta he ovat etaalla paatoksentekoprosessista. Alempaa johtoa kuunte-
lemalla keskinainen luottamus kasvaa. Alemman johdon ndkemykset ovat tar-

keita, koska he usein tyoskentelevat etulinjassa. (du Toit 2020, 88-92.)
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Tehokkaat johtajat maarittelevat ongelman, tunnistavat ratkaisut ja pitavat henki-
I6kunnan informoituina siitéd mita tapahtuu. Johtajan on tarkeaa hallita tunteensa,
jotta voidaan tehda jarkevia paatoksia stressaavissa tilanteissa. (Haavisto &
Linge 2022.) On parempi johtaa coaching-tyylisesti motivoimalla tydntekijoita,
kuin kertoa heille suoraan mita tulee tehda. (Haavisto & Linge 2022). Coachaa-
misessa tarkeaa on yhteisty0, jossa korostuu esihenkildlta valmentava ote, seka
tyontekijalta hanen itsensa johtaminen. Itsensa johtamisen avulla mahdolliste-
taan tyon kehittaminen entista mielekkaammaksi, esimerkiksi muuttamalla vas-

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

Pohjoismaista johtajuutta kuvaillaan ajattelevaksi, mutta ei itsekkaaksi johtamis-
tavaksi, jossa johto valittaa tyontekijoistaan. Sitd on kuitenkin kritisoitu liian si-
saanpain kaantyneeksi, tasapuoliseksi ja reiluksi, mika voi lisata passiivisuutta ja
vastuiden valttelya. Hierarkinen organisaation rakenne voi toimia huonosti epa-
varmoissa tilanteissa, kuten kriisiaikana. Pohjoismainen johtamistyyli, jossa joh-
tajan ja alaisten valilla ei ole suurta kuilua ja avoimuus, luottamus ja lapinakyvyys

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

Johtajan ihmissuhdetaidot ovat tarkeita normaaliaikana, mutta ne korostuvat en-
tisestaan kriisiaikana. Kriisiaikana tyontekijoiden tunteet vahvistuvat, koska he
eivat voi kontrolloida tilannetta, tulevaisuus muuttuu epavarmaksi, tyd vahenee
ja yhtakkiset muutokset tekevat tilanteesta hajanaisen. Kriisiaika luo uusia haas-
teita johtajille, heidan tulee kayttaa heidan ihmissuhdetaitojaan, jotka ovat muo-
toutuneet pitkan ajan kuluessa sosiaalisessa kanssakaymisessa tyopaikalla. Hei-
dan tulee miettia kuinka kayttaa taitojaan auttaakseen tyontekijoita hallitsemaan
muun muassa tyohon liittyvaa stressia. Johtajien tulee myos kehittaa taitojaan ja
ottaa ne kaytantéon. (Harper 2021, 90-91.)

4.3 Kriisiajan sisainen viestinta

Kriisiaikana yrityksen toiminnassa tulee keskittya sisaiseen viestintaan ja sen laa-

tuun seka tiedon jakamiseen koska toimiva viestinta on tarkea elementti tyonte-
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kijoiden motivoimisessa, yritykseen ja sen toiminnassa tapahtuviin muutoksiin si-
toutumisessa seka luottamuksen kasvattamisessa (Bienkowska ym. 2022, 4-7).
Toimiva viestinta kriisiaikana on oikea-aikaista, avointa, lapinakyvaa ja rehellista
(Banhegyi & Williams 2020, 57-58), kun taas huonosti toteutettu viestinta aiheut-
taa sekaannusta, ruokkii pelkoja ja voi johtaa vaaran tiedon leviamiseen. Hyvin
tiedotettujen ja oikea-aikaisten paatdsten tekeminen on kriisiaikana erityisen tar-
keaa. (Hills 2020, 97.) Kun tyontekijoita informoidaan tarkeista asioista kriisiai-
kana seka yrityksen tulevaisuuden suhteen he myds sitoutuvat paremmin yrityk-
sen jatkuvaan kehittamiseen. Tama vahentad myos epamukavia tuntemuksia,

kuten epavarmuutta, joka vaikuttaa tyosuoritukseen. (Bienkowska ym. 2022, 7.)

Yrityksen kannattaa luoda kriisitilanteessa kanava, jossa tyontekijat voivat tuoda
esiin pelkojaan, negatiivisia tuntemuksiaan, huoliaan ja epavarmuutta tyosta joko
anonyymisti tai avoimesti ja saada organisaation tukea. Esimiesten tulee olla ti-
lanteen tasalla ja yhteydessa viranomaisiin tarvittaessa seka tiedottaa asioista
paivittain tyontekijoille esimerkiksi sisaisella viestintdkanavalla. (Chen & Eyoun
2021, 7-8.)

Yksityisissa yrityksissa kriisia koskeva tieto joudutaan keraamaan useasta lah-
teesta viranomaisilta, kun taas ketjuyrityksissa ja suurissa yrityksissa tieto kulkee
yleensa ylhaalta alaspain yhdesta lahteesta. Hyvin usein tietoa tulee paljon ja se
muuttuu koko ajan. (Haavisto & Linge 2022.) Chenin ja Eyounin (2021, 7-8) mu-
kaan sisaisen viestinnan tulee olla Iapinakyvaa ja valitonta ja sen tulee sisaltaa
ajantasainen tilannekatsaus seka organisaation uusimmat toimintaohjeet. Yrityk-
sella tulisi olla my06s kriisinhallintasuunnitelma vastaavien kriisitilanteiden varalle

tulevaisuudessa.

Kasvokkain viestiminen on kriisiaikanakin tehokkainta, vaikka se ei aina ole mah-
dollista. Avoin kommunikaatio, luottamus ja lapinakyvyys vahvistavat tunnetta
siita, etta kriisi kohdataan yhdessa. Kriisin aikana johtaminen ja viestinta voi
muuttua hierarkisemmaksi kuin normaaliaikana, kun ylempi johto on enemman
nakyva ja haluaa ottaa suurempaa roolia ja kontrolloida tilannetta enemman kuin

normaaliaikana. Tama voi vahentaa 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 viestintaprosessiin on organisaation
edun mukaista. Mikali viestinnassa kuuluu vain ylimman johdon aani, tulee vai-
kutelma, etta on vain yksi aani, jota muut sokeasti seuraavat ja vain yksi henkilo
ohjaa strategiaa. Kun koko johto kommunikoi samaa viestia on se tehokkaam-

paa.

Banhegyi ja Williams (2020, 57-58) korostavat, ettad kriisiaikana viestinnassa
kaikki huhut irtisanomisista, palkka-asioista seka muista tydntekijoita koskevista
asioista tulee estaa. Johdon tulee edistaa sita, etta tyontekija tuntee osallisuutta,
yhteenkuuluvuutta, oppimista ja kasvua seka kokee oman tyonsa ja tyopanok-
sensa merkitykselliseksi. Veldsmanin (2020) mukaan viestinnassa tulee keskittya
sen laatuun ja varmistaa, etta olennaiset asiat tulevat selvaksi ja kaikki tyontekijat
pidetaan informoituna koko ajan, heti ja oikea-aikaisesti. Myds Kuscer, Eichelber-
ger ja Peters (2021) toteavat, etta avoin, lapinakyva ja jatkuva viestinta yrityksen

johdolta tydntekijoiden suuntaan on tarkeaa.

Jotta sisainen viestinta kriisin aikana olisi tehokasta, johdon tulee ymmartaa
alaisten nakemyksia ja kayttaytymista kriisin aikana seka varmistaa, etta tyonte-
kijat osallistuvat kriisiajan viestintaan. Yrityksissa, joissa viestinta on avointa, la-
pinakyvaa ja kaksisuuntaista ja johto kuuntelee alaisia, tyontekijat mielellaan ja-
kavat tarkeaa tietoa ja ideoita. Mikali johto ei kuuntele alaisiaan, voi syntya vaaria
linjauksia siita, mita johto todellisuudessa pyrkii viestimaan. Jos tyontekijoita ei
informoida kunnolla, heidan ajattelunsa voi perustua huhuihin, olettamuksiin tai
yrityksen aikaisempaan toimintakulttuuriin. Luottamus on kriisiaikana erityisen
tarkeaa ja menestyvat yritykset toimivatkin rehellisesti ja kommunikoivat avoi-
mesti ja tasmallisesti heti, kun kriisi ilmenee. Suurimmat virheet sisaisessa kriisi-
viestinndssa ovat paatosten ja tekojen valille muodostunut ristiriitaisuus ja la-

pinakyvyyden puuttuminen. (Haavisto & Linge 2022.)

4.4 Tydoilmapiiri ja organisaation tuki

Koronakriisin aikana vahvojen siteiden luominen, hyvan tyGilmapiirin ja kommu-

nikaation muodostuminen seka tiimityon tarkeys ja tydympariston kehittaminen
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korostuvat. Mukava ja kannustava tyo6ilmapiiri, tyontekijan ohjaus, asioiden avoin
ilmaisumahdollisuus seka hyvat suhteet tydkavereiden kanssa ovat avainase-
massa motivoimassa tyontekijoita. (Stavrinoudis ym. 2022, 260-269; Lucescu &
Avasilcai 2021, 6.) Kriisiaikana tyontekijoitd motivoi heidan mahdollisuutensa
osallistua paatoksentekoon ja yrityksen toimintaan. Kykyjen tunnistaminen ja am-
matillisten kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen tyontekijdille inspiroi heita ja
myos mahdollistaa henkilokohtaisen kasvun sita kautta, kun heidan pyrkimyk-
sensa huomioidaan. Tarkeaksi koetaan ty0, jossa saa kayttaa taitojaan, omien
tavoitteiden toteutuminen ja tyon palkitsevuus seka henkilokohtaisten tarpeiden,
kuten turvallisuuden tunteen, huomioiduksi tulemisen seka arvostuksen toteutu-
minen tyopaikalla. Kriisiaikana rahallista palkitsemista enemman voivat motivoida

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

Positiivisella tydymparistolla (Positive work environment/ PWE) tarkoitetaan so-
siaalista ja emotionaalista ymparistoa, joka edesauttaa tyontekijoiden hyvinvoin-
tia, menestymista, haluttujen tulosten saavuttamista seka tyohon ja tydsuorituk-
seen sitoutumista. Positiiviseen tydymparistoon liittyy avoimuus, ystavyys, yhteis-
tyd, rohkaisu seka henkilokohtainen vapaus, mika vahvistaa luottamusta, arvos-
tusta, kunnioitusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Positiivisessa tyoymparis-
tossa luodaan ilmapiiri, jolla on hyvia vaikutuksia, kuten energisyyden, ilon ja vi-
reyden kasvu tyOpaikalla, mika parantaa tyon imua ja johtaa parempaan tydsuo-
ritukseen. Tydyhteison positiivisuus voi nostaa tyontekijan alaviretta, lisata hanen

positiivisuuttaan ja parantaa hanen suoritustaan. (Geue 2018, 273-275.)

Geue toteaa Cameronin (2008) mukaan, etta positiivisessa tydoymparistossa kes-
kitytaan etsimaan vahvuuksia, kyvykkyyksia ja mahdollisuuksia sen sijaan, etta
keskityttaisiin ongelmiin, puutteisiin ja heikkouksiin. Positiivisessa tyoymparis-
téssa huomioidaan ne seikat, jotka parantavat toimintaa tai joissa on potentiaalia
mieluummin kuin osoitetaan ne asiat, jotka eivat toimi. Nailla keinoilla on positii-
vinen vaikutus tyontekijoihin, se vahvistaa positiivista asennetta tyohon ja paran-

taa yrityksen suorituskykya. (Geue 2018, 273.)
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Geue jatkaa Cameronin (2011) mukaan, etta positiiviseen tydymparistoon kuulu-
vat seuraavat kuusi ulottuvuutta: arvostus, valittdminen, tuki, innostus/innostami-
nen, tarkoitus ja anteeksianto. Arvostuksella tarkoitetaan sita, etta ihmiset luot-
tavat toisiinsa ja kohtelevat toisiaan vilpittomasti, kunnioittavasti ja kiitollisesti ja
he myos valittavat toisistaan aidosti ystavina. Positiivisessa tydymparistossa ih-
miset kunnioittavat ja tukevat toisiaan heidan pyrkimyksissaan hyvantahtoisesti,
rakentavat vahvoja suhteita ja auttavat niita, joilla on vaikeuksia. Tyontekijat ja-
kavat yhdessa innostusta ja inspiroivat toisiaan tuomalla esiin parhaimmat puo-
let toisistaan. He ovat motivoituneita tydhonsa, kokevat sen merkitykselliseksi ja
tunnistavat sen perimmaisen tarkoituksen. Positiivisessa tydymparistossa ihmi-
set eivat syyta toisiaan virheista, vaan ovat anteeksiantavaisia. (Geue 2018, 273—
274.)

Tyon imulla tarkoitetaan positiivista ja antoisaa tunnetta tyosta ja energista ja te-
hokasta suhtautumista siihen. Tyon imu heijastaa tasoa, jolla tyontekija asettuu
tyorooliinsa. Sitoutuneet tydntekijat osoittavat erityistd halua tyonsa suorittami-
seen vapaaehtoisesti, ilman pakkoa. Heilla on myds positiivinen itsetunto, opti-
mismia ja uskoa siihen, ettd hyvia asioita tapahtuu tyéta tekemalla. Sitoutuneet
tyontekijat suoriutuvat paremmin, koska he kokevat positiivisia tunteita, kuten iloa
ja innokkuutta. He ovat usein psykologisesti terveempia ja he siirtavat tyon imua
muillekin tyontekijoille. (Geue 2018, 273-274.)

Johtajat voivat edesauttaa tarkoituksen loytymista kunkin tyosta ja tyon arvon
tunnistamista osoittamalla tyontekijan tyon arvon suhteessa tyokavereihin ja asi-
akkaisiin. Jakamalla asiakkaiden antamaa palautetta tyontekijoille esimies voi
rohkaista tyontekijoita ja osoittaa, etta heidan tyonsa on arvokasta ja merkityksel-
listd. Tyon imu kasvaa, kun tyo koetaan merkitykselliseksi. Tyontekijat haluavat
tuntea itsensa arvokkaiksi ja arvostetuiksi niin johdon, kuin tyokavereidensakin
taholta. Kun tydymparistossa vallitsee luottamus, niin tydntekijat voivat ilmaista
itseaan pelkaamatta negatiivia seurauksia. Anteeksiantavan ilmapiirin vahvista-
misessa annetaan tilaa virheille ilman negatiivisia seurauksia ja luodaan turvalli-
nen ilmapiiri. Esimies voi osoittaa, etta virheet ovat mahdollisuuksia ottaa opiksi.
(Geue 2018, 291-295.)
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Etenkin ravintoloissa tyon imu tai tydhon sitoutuminen on tarkeaa, koska se te-
hostaa palvelun tasoa ja tyontekijoiden suoritusta ravintolaymparistossa. Inten-
siivisessa ja rutiininomaisessa asiakaspalvelutyossa voi olla vaikeaa |0ytaa teki-
jOita, jotka edesauttavat tydon merkityksellisyyden kasvua, kuten autonomiaa, va-
pautta, henkildkohtaista kehittymista, itseilmaisua, kasvua tai tavoitteiden saavut-
tamista. Asiaa vaikeuttaa se, ettei tyotehtavien vaihtelua valttamatta juurikaan
ole. TyoOn tarkoituksen Idytaminen ja tyon imu usein ilmeneekin palkitseviin suh-
teisiin, jotka muodostuvat tyOkavereiden ja asiakkaiden kanssa. Tama kasvattaa
itsekunnioitusta ja tunnetta siita, etta tekee arvokasta tyota. Positiivinen tydym-
paristo voi tukea merkityksen loytamista ja sitoutumista tyohon, vaikka tyo itses-

saan ei tuntuisikaan merkitykselliselta. (Geue 2018, 291.)

Johtajat voivat vahvistaa positiivista tydymparistéa nayttamalla omalla esimerkil-
laan, miten ajatella ja toimia positiivisemmin. He voivat rohkaista tyontekijoita
keskittymaan positiivisiin asioihin osoittamalla mitka asiat ovat hyvin, tuomalla
esiin tyoyhteisdon saavutuksia ja juhlistamalla saavutettuja tavoitteita. He voivat
kannustaa nakemaan haasteet mahdollisuuksina ja kehoittaa etsimaan ratkai-
suja. Kun tyontekijat tuntevat itsensa tarpeellisiksi he myos motivoituvat enem-
man. Johtajat voivat edesauttaa kiitollisuuden kulttuurin kehittymista tyopaikalla
omalla esimerkillaan, antamalla tunnustusta saavutuksista ja osoittamalla kiitolli-
suutta ja kunnioitusta. Tydn ja tydroolien uudelleenmuotoilulla esimiehet voivat
auttaa tyontekijoita ottamaan kayttoon heidan vahvuutensa ja taysi osaamispo-
tentiaalinsa. (Geue 2018, 292-295.)

Johtajat voivat osoittaa arvostusta kysymalla ideoita ja mielipiteita ja kuuntele-
malla, mita tyontekijoilla on sanottavanaan, mika osoittaa arvostusta tyontekijoi-
den osaamista ja tyopanosta kohtaan seka luottamusta heidan taitoihinsa. Tama
edistda yhteistyota, parantaa tydomotivaatiota ja tydssa suoriutumista. (Geue
2018, 292-295.) Jos tydntekijoitd ei kannusteta jakamaan mielipiteita ylospain,
he voivat kokea itsensa ulkopuolisiksi paatoksentekoprosessissa. Jos yrityk-
sessa puuttuu kanava, jossa voi tehda omia ehdotuksia esittaa ideoita, voi tyon-
tekijalle tulla epavarma olo, eika han halua enaa esittdad omia kehitysehdotuksi-
aan. (Haavisto & Linge 2022.)
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Organisaation ja esimiehen tuki voi vahentaa tyontekijan kokemaa henkista kuor-
mitusta (Chen & Eyoun 2021, 3). Koetulla organisaation tuella (perceived or-
ganizational support POS) tarkoitetaan tyontekijan kokemaa tunnetta siita, etta
organisaatio arvostaa heidan tydpanostaan ja on kiinnostunut heidan hyvinvoin-
nistaan (Chen & Eyoun 2021, 3). Kun tyontekija kokee olevansa arvostettu, han
tyoskentelee paremmin ja tehokkaammin, jolla voi olla suuri kokonaisvaikutus yri-
tyksen toimintaan (Czernek-Marszatek 2022, 109). Koetun organisaation tuen
vastapainona tyontekija usein kokee velvollisuudekseen auttaa organisaatiota
saavuttamaan tavoitteensa. Koettu organisaation tuki ruokkii luovuutta, lisaa tyy-
tyvaisyytta tyohon, parantaa asiakaslahtoisyytta ja tydossa suoriutumista seka va-
hentaa henkildston vaihtuvuutta yrityksessa. Organisaation tuki kasvattaa tyon-
tekijan sisaista motivaatiota seka luottamusta omiin kykyihinsa seka vahentaa
tydntekijan henkistd kuormitusta seka epavarmuuden tunnetta tydssa, mutta
myos tyontekijan omalla persoonalla, kuten luonteenpiirteilla ja optimismilla on
suuri vaikutus henkilon stressinsietokykyyn ja sita kautta henkisen kuormitukseen

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

4.5 Tyontekijan tarpeet itseohjautuvuusteorian mukaan

Itseohjautuvuusteorian avulla johtajat voivat tunnistaa tyontekijoidensa kolme
psykologista perustarvetta, joiden tayttyessa tydntekijat pysyvat paremmin sitou-
tuneina yritykseen, itsevarmoina seka 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 seka yhteen-

kuuluvuus.
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Autonomy Relatedness

The feeling one has choice The need to feel connef:ted
and willingly endorsing and belongingness with
one’s behavior others

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

Huomioimalla tydntekijoiden tarpeen autonomiaan (Autonomy), esimiehet kas-
vattavat tyontekijoiden sisaistd motivaatiota vahvistamalla tydntekijan tunnetta
siita, ettda he ovat oman toimintansa toimeenpanijat ja heilla on valta tehda omien
arvojensa, tavoitteidensa seka tyoyhteison tavoitteiden mukaisia paatoksia. Joh-
tajien tulisi rohkaista autonomiaan ja valittaa aidosti, mutta samalla huomioida,
ettd jokainen tyontekija kantaa vastuunsa tydyhteison tavoitteiden saavuttami-
sesta. Tyontekijoita tulee rohkaista osallistumaan ja valttaa johtamisessa kontrol-
loivaa puhetta, pakottamista ja hallintaa, kuten eparealistisia aikatauluja ja jatku-
vaa valvontaa. TyoOntekija, joka tuntee olonsa epakiitolliseksi ja pakotetuksi voi
mukautua esimiehen ohjeisiin mutta ei kuitenkaan ole tydéssaan kunnolla mukana
ja pyri onnistumaan hyvin. Pahimmillaan tyontekija voi menettaa tydmotivaati-
onsa, jolloin suunnitellut aikataulut eivat toteudu eivatka yrityksen tavoitteet to-
teudu. Keinoja tyontekijoiden motivoimiseen kannattaa hakea kannustamisen
seka positiivisen palautteen kautta. Sisdisessa viestinnassa tulee olla lapinakyva
ja kertoa perustelut vaatimusten takana. Ihmiset mieluummin antavat panok-
sensa tehtavalle, jos he ymmartavat miksi se on tarkea. (Brafford & Ryan 2020,
3-4.)
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Kyvykkyydelld (Competence) tarkoitetaan henkilon tunnetta omasta tehokkuu-
destaan ja siita tunteeko han kasvua ja kehittymista. Kun tyontekija kokee ole-
vansa vastuussa saavutettavasta tuloksesta, tama voi parantaa hanen suoritus-
taan, lisata motivaatiota ja kasvattaa luottamusta. Tyontekijat tulisi ottaa mukaan
paatoksentekoon asioissa, joissa heidan tydpanoksensa on tarkea. Heiltd kan-
nattaa kysya ehdotuksia tyohon liittyen, mika kasvattaa voimaantumisen tun-
netta, omistautumista asialle ja vauhdittaa kehittymista tydssa. On kannattavaa
painottaa, ettd tydntekija on oman tyonsa asiantuntija, asettaa valitavoitteita,
joissa saannollisesti keskustellaan tydn etenemisesta ja tavoitteiden saavuttami-
sesta seka luoda strategia tavoitteiden saavuttamiseksi. (Brafford & Ryan 2020,
3-4.)

Yhteenkuuluvuudella (Relatedness) tarkoitetaan tyontekijoiden kokemusta siita,
etta heista valitetaan, mika lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Esimiehen tulee
jarjestaa aikaa kuunnellakseen tyontekijoiden nakemyksia ja tehda ymmarretta-
vaksi, etta heita arvostetaan. Tyontekijan tunteet ja reaktiot tulee tunnistaa ja var-
mistaa, etta tydntekija ei huku muuhun joukkoon, mika voi helpottua pienenta-
malla tiimien kokoa seka korostamalla, etta tyontekijoiden panos on aina uniikki
ja tarpeellinen. Ongelmien esiintyessa tulee varmistaa palautteen antaminen, jol-
loin suurimmat ongelmat ja haasteet voidaan tunnistaa ja vahvistetaan samalla
yhteytta ja kommunikointia. Hyvin tehty tyd tulee aina huomioida ja tuoda esille,
etta yrityksessa valitetaan tyontekijoiden hyvinvoinnista, eika vain heidan tuotta-
vuudestaan. (Brafford & Ryan 2020, 3.)

Tyoymparistolla on suuri merkitys siina, kuinka hyvin nama kolme perustarvetta
toteutuvat kriisiaikana. Esimies voi auttaa tyontekijaa tuntemaan olevansa sitou-
tunut ja arvostettu yrityksessa (yhteenkuuluvuus), motivoitunut ja kehittyvansa
tydssaan (kyvykkyys) ja han tuntee olonsa itsevarmaksi ja parjaavaksi (autono-
mia). Huolimatta haastavista olosuhteista, tyontekijat ovat energisimmillaan ja si-
toutuneita kun he ovat sisaisesti motivoituneita omien arvojensa mukaisesti.
(Brafford & Ryan 2020, 3—4.)
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5 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

5.1 Tapaustutkimus laadullisen tutkimuksen kehittamismenetelmana

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus tehda tilastollisia yleistyksia, vaan
kyeta ymmartamaan tiettya toimintaa, kuvaamaan ilmiota tai tapahtumaa tai ra-
kentamaan teoreettisesti toimiva, ymmarrettava ja selkea tulkinta jollekin asialle
tai ilmidlle (Tuomi & Sarajarvi 2018, Tutkimukseen osallistuvien maara). Taman
opinnaytetyon kehittamismenetelmaksi valikoitui tapaustutkimus. Tapaustutki-
mus on hyva lahestymistapa silloin, kun on tarkoituksena ymmartaa syvallisesti
kehittamisen kohdetta ja tuottaa sinne kehittdmisehdotuksia. Tapaustutkimuk-
sessa tutkimuksen kohteita on vahan, useimmiten vain yksi. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 52—-54.) Juuri yhden tai useamman tapauksen keskeisyys on se
tekija, jonka vuoksi tapaustutkimus eroaa muista tutkimuksellisista [ahestymista-
voista (Eriksson & Koistinen 2014, 1).

Opinnaytetyossa keskityttiin yhden tapauksen (Oliver's Corner- ravintolan) hen-
kilokunnan tyomotivaation kartoittamiseen COVID—-19-pandemian aikana, seka
siihen, miten kriisijohtamisessa onnistuttiin tuon ajanjakson aikana. Tarkoituk-
sena ei ole esimerkiksi selvittaa millaisia vaikutuksia COVID—-19-pandemialla on
ravintola-alaan ja sen tyontekijoihin yleisesti tai tietyn alueen sisalla, vaan opin-

naytetyossa keskitytdan ainoastaan yhden ravintolan toimintaan.

Tapaustutkimuksessa on tarkoitus kerata paljon yksityiskohtaista ja kokonaisval-
taista tietoa yhdesta, suppeasta kohteesta, eika vahan tietoa laajasta kokonai-
suudesta. Tapaustutkimuksessa ei ole tarkoituksena tehda tilastollisia yleistyksia
eika tapaus ole otos jostain suuremmasta kokonaisuudesta. (Ojasalo ym. 2015,
52-53.) Vaikka tilastollisesta yleistettavyydesta joudutaankin tapaustutkimuk-
sessa tinkimaan, on sen avulla mahdollisuus saavuttaa jotain muuta (Vilkka, Saa-
rela & Eskola 2018).

Tapaustutkimuksen avulla saadaan tietoa reaaliajassa tapahtuvasta ilmiosta juuri
todellisessa tilanteessa ja aidossa toimintaymparistossa ja pyritdan ymmarta-

maan kehittamisen kohdetta, kuten yritystd kokonaisvaltaisesti ja saamaan siita
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mahdollisimman paljon tietoa. Tapaustutkimuksen kautta kehittamistyossa on
tarkoituksena tuottaa uutta tietoa kohteen kehittamisen tueksi. (Ojasalo ym.
2015, 52-54.) Tassa tydssa tuotettiin tietoa kohderavintolan johtamisen kehitta-

misen tueksi.

Tapauksen olisi vastattava kysymyksiin mita, miten, mista on kyse ja miksi. Ta-
paus kannattaa rajata paikallisesti, tilanteen mukaan, alueellisesti, ajallisesti tai
temaattisesti. (Vilkka ym. 2018.) Tassa opinnaytetydssa tapaus rajattiin ajan ja
tilanteen mukaan COVID-19-pandemian aikaan yhdessa ravintolassa seka vai-
kutuksiin sen tydntekijoissa. Tarkentaen vield, etta tapaustutkimuksessani kasi-
telladn 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 paattyy, kun ravintolassa palattiin normaaliin toimintaan ja ra-
vintolarajoitukset poistuivat. Tama tapahtui 30.6.2022, kun tartuntatautilain mu-
kaiset, esimerkiksi tapahtumia, asiakastiloja ja ravintoloita koskeneet valiaikaiset

velvoitteet ovat paattyivat (Valtioneuvosto 2022).

Tapaustutkimuksen hankaluutena voidaan pitaa sita, etta tarkkaa kehittamiskoh-
detta voi olla vaikea rajata tyon alkuvaiheessa ja kehittamiskohde voikin tasmen-
tya vasta tutkimuksen edetessa. Alkuperainen kehittamistehtava voikin osoittau-
tua vaaraksi ja kehittamistehtavaa tulee muokata tai muuttaa. (Ojasalo ym. 2015,
54.) Vastaavanlainen tutkimus voidaan toistaa muissakin kohteissa omana ta-
paustutkimuksenaan. Sita ei voida kuitenkaan toistaa taysin samankaltaisena,
koska tapaustutkimus on aina uniikki, eika sen tuloksia voida yleistaa muihin koh-
teisiin, eika se ole tapaustutkimuksen tarkoituskaan (Woodside 2010, 9; Eriksson
& Koistinen 2014, 37-38).

5.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa hyvin monenlaisia aineistonkeruu-
menetelmia, joista yleisimpia ovat haastattelu, kysely, havainnointi seka tiedon

keraaminen erilaisia dokumentteja hydodyntamalla. Erilaisia aineistonkeruumene-
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telmia voidaan tutkimuksessa kayttaa rinnakkain tai yhdisteltyna eri tavoilla riip-
puen tutkimusongelmasta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Aineiston hankinta ja maara
laadullisessa tutkimuksessa.) Aineistonkeruussa tutkija luo keratyista aineistoista
tietovarantoa itselleen. Aineistonhallinnan suunnittelu ja dokumentointi on tar-
keaa, koska tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta. (Eriksson & Koistinen 2014,
31))

TyOssani kaytin aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelua, joka sopi tyo-
hdni sen vuoksi, etta uskoin saavani tutkimuksen kannalta oleellisinta tietoa avoi-
messa ja ennalta suunnittelemattomassa keskusteluymparistdssa paremmin
kuin taysin valmiiksi laadittujen kysymysten avulla. Koska tunnen kaikki haasta-
teltavat henkilokohtaisesti useiden vuosien ajalta, uskoin osaavani johtaa kes-
kustelua haluttuihin teemoihin ja kysya tarkentavia lisakysymyksia vastaajien per-
soonat huomioiden. Teemahaastattelu mahdollistaa myds tarpeeksi laajan ai-
neiston analyysia varten. (Haavisto & Linge 2022) Otin huomioon roolini seka
tutkijana, ettd kollegana. Jotta valttaisin mahdolliset virheet, sailytin ammatillisen
nakokulman tutkimuksen aineistonkeruussa. Analyysivaiheessa kollegan rooli
voi olla hyddyllinen, kun voidaan syvemmin ymmartaa haastateltavien kokemuk-

sia.

Teemahaastattelua ohjataan sisallollisesti teemoilla, jotka tutkija on suunnitellut
etukateen, seka teemoihin liittyvien tarkentavien kysymysten avulla (Kuula 2011,
128-129, Tuomi & Sarajarvi 2018, Lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja sy-
vahaastattelu), mutta haastattelu voi edeta silti eri jarjestyksessa, kuin alun perin
oli suunniteltu, vaikka samat kysymykset ja teemat esitetdan teemahaastatte-
lussa kaikille haastateltaville. (Kuula 2011, 128-129.) Toisaalta taas, voidaan
pohtia sitakin, pitaako kaikille haastateltaville esittaa kaikki suunnitellut kysymyk-
set tai tuleeko sanamuotojen olla samat kaikissa haastatteluissa. Yhdenmukai-
suuden vaateen aste voi vaihdella teemahaastattelulla toteutettujen tutkimusten
valilla. Tarkeinta kuitenkin on saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta
aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja sy-
vahaastattelu.) Esitin kaikille haastateltaville paasaantodisesti samat kysymykset
haastattelurungon mukaisesti ja samassa jarjestyksessa. Kysyin lisakysymyksia

ja tarkentavia kysymyksia tarvittaessa.
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Teemahaastattelu tyontekijoille kasitti nelja paateemaa, joita olivat sisdinen vies-
tinta, ilmapiiri, tuki seka motivaatio. Nama teemat nousivat esille tutkiessani teo-
riatietoa eri lahteista liittyen kriisiajan johtamiseen ja johtamiseen ylipaansa. Si-
sainen viestinta, hyva tyoilmapiiri ja tydnantajan tarjoama tuki nayttaytyivat lah-
teissa tarkeina etenkin tyontekijdiden tydmotivaation yllapitamisen kannalta krii-
siaikana. Tyomotivaatio kulki mukana kaikissa teemoissa ja selvitin kuinka sisai-
nen viestinta, ilmapiiri ja tyonantajan tarjoama tuki vaikuttivat kohdeyrityksessa
tyontekijoiden tydmotivaatioon kriisiaikana. Teemat sisalsivat neljasta kuuteen
paakysymysta seka syventavia lisakysymyksia. Teemahaastattelurunko on luet-

tavissa tyon lopussa (Liite 1. Haastattelukysymykset tyontekijoille).

Teemahaastattelun ongelmana on se, etta tutkija on tekemisissa sanojen ja nii-
den merkitysten kanssa, mika voi olla ongelmallista. Teemahaastattelun kysy-
mysten muotoilussa auttaa se, etta tutkija tuntee kohderyhman. Voidaan myds
toteuttaa koehaastattelu, jolla voidaan varmistaa kysymysten yksiselitteisyys ja
ymmarrettavyys. Mikali tutkimusaineiston keraamisessa on tulkintaongelmia ne
toistuvat myos tutkimustekstissa. Tutkimustekstissa tutkijan tekemien tulkintojen
seka tutkittavien kasitysten on vastattava toisiaan. (Vilkka 2015 127-130.) Tee-
mahaastattelu ja puolistrukturoitu haastattelu eroavat siis toisistaan siina, etta
teemahaastattelu korostaa tutkittavien elamismaailmaa seka heidan kasityksiaan

asioista. (Puusa 2020a.)

Haastattelun eduksi aineistonkeruumenetelmana esimerkiksi kyselyyn verrattuna
on sen joustavuus. Haastattelun aikana haastattelija voi toistaa kysymyksen uu-
delleen, oikaista mahdollisia vaarinkasityksia tai selventaa jonkin ilmauksen sa-
namuotoa helpommin ymmarrettavaksi. Haastattelun etu on myos se, ettd mu-
kaan voidaan valita sopivat henkilot, joilla on varmasti tietoa ja kokemusta tutkit-
tavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Kysely ja haastattelu.) Onkin tarkeaa,
ettd haastateltavat valitaan harkitusti. Tutkimuksen tekija paattaa itse mita har-
kinnanvaraisuus ja sopivuus tarkoittavat hanen tutkimuksessaan ja perustelee
valintansa. Onnistumisen arviointi on loppujen lopuksi lukijalla, joka muodostaa
oman nakemyksensa tutkimuksen tieteellisyydesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018,

Tutkimukseen osallistuvien maara.)
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Teemahaastattelun rajoitteeksi voidaan lukea se, etta erilaisten kasitysten, usko-
musten, arvojen ja merkitysten tutkiminen voi olla haasteellista ja haastattelu vaa-
tiikin sen tekijalta taitoa ja kokemusta. On tiedostettava, ettd haastateltava voi
antaa tietyista aihepiireista vastauksia, joiden han uskoo olevan linjassa niin sa-
nottujen hyvaksyttyjen vastausten kanssa. Arvioitaessa haastattelun luotetta-
vuutta on huomioitava reaktiivisuus seka mahdolliset tulkintavirheet. Reaktiivi-
suudella tarkoitetaan sita, kuinka paljon haastattelija itse ehka vaikuttaa vastauk-

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

Tutkimuksen aluksi on syyta kertoa, millaista uutta tietoa tutkimuksella halutaan
saada ja miten tutkimustuloksia aiotaan tulevaisuudessa hyodyntaa. Tutkimuk-
sen paaaiheet on kerrottava, jotta tutkittavat voivat muodostaa paatoksensa siita,
haluavatko he osallistua tutkimukseen vai eivat. (Kuula 2011, 105.) On eettisesti
perusteltua kertoa haastateltaville mihin aiheeseen haastattelu liittyy, koska
useinkaan henkilot eivat halua osallistua tutkimukseen, jos he eivat taysin tieda
mista siina on kysymys. Haastattelukysymysten tai aiheiden antaminen haasta-
teltaville etukateen on kannattavaa myos siksi, etta niihin ehditaan kunnolla tu-

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

Lahetin kaikille haastateltaville henkilokohtaisen kutsun WhatsApp-sovelluksen
valityksella ja kysyin, olisiko heillda aikaa osallistua noin puoli tuntia kestavaan
haastatteluun. Tyoni aiheesta oli keskusteltu aikaisemmin tyopaikalla, mutta ker-
roin viela tarkemmin millaiseen aiheeseen haastattelu liittyy. Lahetin kaikille
haastateltaville kyselyrungon, jotta he ehtivat tutustua siihen ja painotin, etta
haastattelu tehdaan melko vapaamuotoisesti juttelemalla ja tarvittaessa voidaan

kysya tarkentavia kysymyksia puolin ja toisin aiheeseen liittyen.

Teemahaastattelun hankaluudeksi voidaan lukea sen vaatimat resurssit, aika
seka raha. Aineiston kerdaminen haastattelujen avulla on melko aikaavieva pro-
sessi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Kysely ja haastattelu.) Tutkimuksen aineistonke-
ruun aikana on mietittava, kuinka paljon aineistoa tulee kerat3, jotta tutkimus olisi
tieteellistd, mutta haastateltavien maaran ratkaisee usein tutkimukseen kaytetta-
vissa olevat resurssit, silla aikaa tarvitaan seka aineiston keréamiseen, etta sen

analyysiin. Opinnaytetydn tarkoitus on osoittaa tekijansa oppineisuutta alalta,
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eika aineiston koko ole opinnaytteen tarkein kriteeri. Tarkedmpaa on aineiston
analyysivaiheessa tehtyjen tulkintojen kestavyys ja syvyys. (Tuomi & Sarajarvi

2018, Tutkimukseen osallistuvien maara.)

Pyysin haastattelua kaikilta Oliver's Corner-ravintolassa COVID-19-pandemian
aikana joko osittain tai kokoaikaisesti tydskenneilta kollegoilta ja kerroin, etta he
voivat kieltaytya haastattelusta halutessaan. Olin varannut haastattelujen teke-
miseen aikaa noin kaksi viikkoa, jotta aineiston analyysiin jaisi riittavasti aikaa ja
paasisin etenemaan seuraavaan vaiheeseen. Sain jarjestettya hyvin nopealla ai-
kataululla haastatteluajat osallistujien kanssa ja suurin osa kutsutuista halusi
osallistua haastatteluun. Vain pieni osa haastateltavista jattaytyi pois haastatte-
lusta omista syistaan. Haastatteluihin varaamani noin kahden viikon ajanjakson
aikana sain kerattya kuusi haastattelua, mika on mielestani kattava maara aineis-
toa kehittamistehtavaani varten, ottaen huomioon, etta ravintolassa tyoskentelee

normaaliaikana noin kymmenen henkiloa.

5.3 Haastattelujen toteutus

Tassa opinnaytetydssa kaikki aineisto kerattiin teemahaastatteluissa. Haastatte-
lut toteutettiin haastateltavan kanssa samassa tilassa kayttaen SONY IC Recor-
der aaninauhuria, matkapuhelimen aaninauhurisovellusta tai etana tietokoneen
valityksella kayttaen apuna Microsoft Teams-ohjelmaa. Kaikki nauhoitustavat ja
laitteet oli etukateen testattu ja todettu toimiviksi. Microsoft Teamsia kaytetta-
essa, tallennettiin sen avulla haastattelu kameroiden ollessa suljettuina. Taman
jalkeen tiedosto jaettiin Media Converter+- ohjelmalla audio- ja videotiedostoiksi
ja naista sailytettiin ainoastaan aanitiedosto MP3, joten haastateltavaa ei voida
tunnistaa sahkopostiosoitteenkaan perusteella. Haastattelun suorittamisessa
Teamsilla on tarkeaa sulkea kamerat siksikin, etta kuvan kanssa tiedostosta tulee
todella suuri ja raskas kasitelld. Adninauhurin seké matkapuhelinsovelluksen
MP3-tiedostot siirsin tietokoneelleni seka salasanalla suojattuun Google Driveen.
Aaninauhurisovelluksen nauhoituslaatua voidaan saataa asteikolla 11 kHz — 44

kHz, joka on riittava teemahaastattelun aineiston laaduksi. Haastattelut litteroitiin
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kirjoittamalla ne sanasta sanaan Microsoft Wordilla. Kotitietokoneellani on nor-
maalin Windows-suojauksen lisaksi maksullinen McAfee LiveSafe- virustentor-
juntaohjelma. Myos Wifi-verkko on suojattu salasanalla. Laitteilla ei ole muita
mahdollisia kayttajia, joten kukaan muu ei paase kasiksi aineistoon. Siirsin mat-
kapuhelimesta ja aaninauhurista aanitiedostot talteen tietokoneelle pikimmiten,
koska aina on mahdollista, ettd matkapuhelin tai nauhuri rikkoutuu, se varaste-
taan tai se katoaa. Mikali tietokone rikkoutuu, ovat tiedostot turvassa Google Dri-

vessa ja tyota voi jatkaa.

Haastattelut olivat pituudeltaan 20-35 minuuttia. Litteroin haastattelut sanasta
sanaan. Tulostin litteroidut tekstit myos varmuuden vuoksi talteen sailyttaakseni
niita opinnaytetyoprosessin ajan. Tassa tutkimuksessa haastateltavien ialla, su-
kupuolella tai muillakaan henkilétiedoilla ei ollut merkitysta, joten niitd ei myos-
kaan kysytty. Haastattelut nimettiin Haastateltava1, Haastateltava2, Haastatel-
tavagd ja niin edelleen. Haastateltaville kerrottiin, etta heita haastatellaan anonyy-
misti, mitdan henkildtietoja ei ole tarpeellista kysya ja kerattya aineistoa kasitel-
l&an niin, etta heita ei voida myoskaan tekstin perusteella tunnistaa. Haastattelu-
kysymykset laadittiin siihen muotoon, ettei niidenkaan vastausten perusteella
voida tunnistaa haastateltavaa henkiloa, enka kayta tydossani sellaisia suoria lai-
nauksia, joista haastateltava voitaisiin tunnistaa. Aineistoa ei sailyteta opinnayte-
tyon valmistumisen jalkeen uudelleen kayttda varten vaan se tuhotaan opinnay-
tetydn hyvaksymisen ja muutoksenhakuajan jalkeen. Nama seikat kerrottiin myos

etukateen kaikille haastateltaville.

5.4 Induktiivinen sisalldnanalyysi

Tassa opinnaytetydssa analyysimenetelmana kaytettiin induktiivista, eli aineisto-
lahtdista sisallonanalyysia. Sisallénanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota
voidaan kayttaa laadullisessa tutkimuksessa. Silla tarkoitetaan yleisesti kirjoitet-
tujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltdjen analyysia jokseenkin valjana teoreettisena

kehyksena. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Laadullisen aineiston analyysi: sisallonana-

lyysi.)
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Tutkimusaineiston analyysilla tarkoitetaan tutkimusaineiston kuvaamista sanalli-
sesti. (Vilkka 2015, 163). Tutkimuksen tekemisessa on tarkeaa osata valita tutki-
muskysymykseen sopivat analyysimenetelmat, eli keinot, joiden avulla saa vas-
tauksia asettamiinsa tutkimuskysymyksiin. Kerattya aineistoa tulee jarjestaa yh-
deksi kokonaisuudeksi, analysoida seka siita tehtyja 16ydoksia tulee tulkita. Ai-
neistosta tehdyille havainnoille annetaan siis jokin merkitys, tarjotaan selitys tai
ymmarrysta tai havaintojen valille rakennetaan yhteyksia ja vedetaan johtopaa-
toksia. (Eriksson & Koistinen 2014, 33-34.)

Aineiston litterointiin ja koodaamiseen ei ole olemassa varsinaisia, yhtenaisia oh-
jeita, vaan tutkija voi itse paattaa millaisia koodimerkkeja han kayttaa. Koodi-
merkkien tehtavana on toimia sisaankirjoitettuina muistiinpanoina, joilla jasenne-
taan sita, mita aineistossa tutkijan mielesta kasitellaan. Koodimerkit ovat tekstin
kuvailun apuvaline tutkijalle ja ne auttavat aineiston jasentamisessa seka toimivat
niin sanotusti osoitteena, joiden avulla voidaan etsia ja tarkastaa tekstin kohtia.
Aineiston analyysi ei ole mahdollista ilman sen litterontia ja koodaamista. (Tuomi

& Sarajarvi, Yleinen kuvaus analyysin toteuttamisesta.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysitavan valinta riippuu siita, mika ol
tutkimuksen tavoite ja millainen tutkimuksessa keratty aineistokokonaisuus lo-
pulta on. Aineiston analyysi aloitetaan kaymalla aineisto 1api 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 sisaltda ja tarkastelee esimerkiksi sita, eroavatko vastausten nakokul-
mat ja tulkinnat suuresti toisistaan. Aineiston analyysivaiheessa tutkija voi esi-
merkiksi pilkkoa, pelkistaa, koodata, luokitella, teemoitella tai kategorioida aineis-
toa, kuitenkin olennaisinta analyysissa on nostaa aineistosta esille kaikki olennai-

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

Aineiston kasittelyssa kaytetaan loogista paattelya ja tulkintaa. Aineisto on ensin
ikdan kuin purettava osiin, kasitteellistettava ja koottava sitten uudestaan loo-

giseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Yleisesti sisallonanalyysin te-



38

kemisesta.) Tuomen ja Sarajarven (2018, Aineistolahtdinen analyysi) mukaan Mi-
les ja Huberman (1994) jakavat aineistolahtdisen laadullisen analyysin karkeasti
kolmeen vaiheeseen: 1) aineiston redusointiin eli pelkistdmiseen, 2) aineiston
klusterointiin eli ryhmittelyyn ja 3) abstrahointiin eli kasitteiden luomiseen. Aineis-
tona voi toimia auki kirjoitettu haastattelu, havainnointi tai muu kuvattu aineisto.

(Tuomi & Sarajarvi 2018, Aineistolahtdinen sisalldonanalyysi.)

Sisallonanalyysi etenee tarkemmin kuvattuna niin, ettd sen ensimmaisessa vai-
heessa alkuperaisdata pelkistetaan karsimalla aineistosta pois kaikki tutkimuk-
selle epaolennainen. Auki kirjoitetusta haastattelusta etsitdan ilmauksia, jotka ku-
vaavat tutkimusongelmaa ja samaa asiaa kuvaavat merkitaan esimerkiksi omilla
varikoodeillaan. Aineistosta etsitaan kaikki tutkimusongelmaan liittyvat alkuperai-
silmaukset ja niistd muodostetaan pelkistettyja ilmauksia. Pelkistetyt ilmaukset
kerataan allekkain, jonka jalkeen ne ryhmitellaan. Aineistosta etsitaan kasitteita,
jotka kuvaavat joko samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia, jonka jalkeen samaa
asiaa kuvaavat kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetaan alaluokiksi ja nimetaan ai-

neiston sisallon mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Aineistolahtdinen sisallonana-

lyysi.)

Seuraavaksi luokittelu etenee niin, etta tutkija yhdistelee alaluokkia, muodostaen
niista ylaluokkia ja sen jalkeen han yhdistelee ylaluokkia muodostaakseen niista
edelleen paaluokkia. Paaluokat nimetdan sen mukaan, mika ilmid tutkijan mie-
lesta nousee aineistosta selkeimmin esiin. Lopuksi paaluokista muodostetaan yh-
distava luokka, joka on yhteydessa suoraan tutkimusongelmaan. Abstrahoinnilla
tarkoitetaan etenemista alkuperaisdatassa esiintyvista ilmauksista kohti teoreet-
tisia kasitteita ja johtopaatoksia. Abstrahoinnissa luokitusten yhdistelya jatketaan
niin pitkalle, kuin se on mahdollista aineiston sisallon kannalta. Aineistolahtoi-
sessa sisallonanalyysissa ei voida etukateen maarittaa, mita ja minka tasoisia
luokkia aineiston perusteella muodostetaan, vaan tama selviaa vasta analyysin

edetessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Aineistolahtdinen sisallénanalyysi.)

Analyysin tarkoituksena on muodostaa keratysta aineistosta selkea, sanallinen

kuvaus. Sisalldnanalyysin avulla aineisto jarjestetaan tiiviseen muotoon ilman,
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ettd sen sisaltama tieto katoaa. Analyysivaiheessa aineiston informaatioarvo pi-
kemminkin lisdantyy, koska hajanainen aineisto tiivistyy yhtenaisempaan ja sel-
keampaan muotoon. Taman jalkeen aineistosta voidaan myods tehda selkeita ja
luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta kohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Ylei-

sesti sisallonanalyysin tekemisesta.)

Aloitin aineiston analysoinnin poimimalla jokaisesta haastattelusta alkuperaisil-
mauksia, jotka liittyivat tutkimuskysymyksiin ja karsin pois tekstista kaikki epa-
olennaisuudet, kuten taytesanat, murresanat ja sanonnat, jotka eivat olleet olen-
naisia tutkimuksen kannalta. Teemahaastattelurunko koostui neljasta teemasta,
joita olivat viestinta, ilmapiiri, tuki seka motivaatio. Kerasin ensin alkuperaisil-
maukset excel-taulukkoon allekkain siind jarjestyksessa, kun ne tulivat esiin
haastattelussa ja merkitsin vield haastateltavien vastaukset koodeilla H1, H2, H3
(haastateltava 1, haastateltava 2, haastateltava 3) ja niin edelleen, jotta voisin
tarkistaa alkuperaisilmaukset oikeasta haastattelusta tarvittaessa. Tassa vai-
heessa haastattelurungon teemat ikaan kuin katosivat ja luokittelun pohjaksi nou-

sivat alkuperaiset tutkimusongelmat, joihin alkuperaisilmaukset vastasivat.

Alkuperaisilmauksien poimimisen jalkeen aineisto oli tiivistynyt yli 40-sivuisesta
litteroidusta materiaalista 10-sivuiseksi taulukoksi. Seuraavaksi pelkistin alkupe-
raisilmaukset niin, ettd yhdesta alkuperaisiimauksesta saattoi muodostua useam-
pia pelkistettyja ilmauksia. Tassa vaiheessa taulukko piteni huomattavasti ja
siella alkoi nakya selkeasti toistuvuutta eri vastaajien kesken. Pelkistetyt ilmauk-
set kerasin jalleen excel-taulukkoon. Kaytin apuna varikoodeja ja aloitin luokitte-
lun ryhmittelemalla pelkistettyja ilmauksia karkeasti erilaisiin alaluokkiin. Jatin

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

Seuraavaksi jarjestin pelkistetyt iimaukset uudelleen pitaen tarkasti mielessa tut-
kimuskysymykset. Tein omat taulukot kaikille kolmelle tutkimuskysymykselle ja
nimesin ne tutkimusongelma 1, tutkimusongelma 2 ja tutkimusongelma 3. Naihin
taulukoihin kerasin pelkistetyt ilmaukset ja muodostin alaluokat (Kuvio 2) uudel-
leen. Naiden kolmen excel-taulukon pohjalta siirryin muodostamaan alaluokista
edelleen ylaluokkia (Kuvio 3). Seuraavassa esimerkki, kuinka etenin tydssa litte-

roidusta tekstista luokitteluun.
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Suora lainaus litteroidusta tekstista liittyen sisaiseen viestintaan:

"Kylla, kylla minusta ainaki niinko, etta kaikki sanottiin, kaikki sanottiin niinko silla
hetkella tiedettiin, ettd ei minusta ainakaan mitaan jaany sillai niinko piiloon, pii-
loon sen puolesta etta, etta, etta, mentiin, totta kai, haluttiinkin ettda me tiedetaan

ja kaikki tietda mahollisimman paljon nykyisesta tilanteesta.”
Samasta tekstinkohdasta muodostettu alkuperaisiimaus:

"Kylla minusta ainakin kaikki sanottiin, niin kuin silla hetkella tiedettiin, eikd mi-
nusta ainakaan mitaan jaanyt piiloon sen puolesta, etta totta kai haluttiinkin, etta

me tiedetaan ja kaikki tietaa mahdollisimman paljon nykyisesta tilanteesta”.

Samasta alkuperaisiimauksesta muodostetut pelkistetyt ilmaukset:
"Kaikki sanottiin niin kuin silla hetkella tiedettiin.
"mielestani mitaan ei jaanyt piiloon”.

“haluttiin, etta kaikki tietdvat mahdollisimman paljon nykyisesta tilanteesta”.

Alla nakyy pelkistetyista ilmauksista muodostettu alaluokka liittyen ravintolan si-

saisen viestinnan avoimuuteen ja rehellisyyteen kriisiaikana.

viestinndn avoimuus, rehellisyys

tuli tunne etta kaikki tieto johtajistolta valittyi tyontekijoille

ei salattu yhtaan mitaan

ei jaanyt tunnetta etta ei olisi ollut avointa

ei jaanyt vaylaa suhmuroinnille

kaikki sanottiin niin kuin silla hetkella tiedettiin

minusta mitddn ei jaanyt piiloon

haluttiin, etta kaikki tietdvat mahdollisimman paljon nykyisesta tilanteesta
kaikki kerrottiin avoimesti

oli minun mielestédni avointa ja rehellista

Kuvio 2. Esimerkki muodostetusta alaluokasta
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Alla nakyy muodostettu ylaluokka ravintolan sisaisesta viestinnasta kriisiaikana.

Sisdinen viestinta kriisiaikana

Aktiivista, paivittdista, kattavaa ja riittavaa
Oikea-aikaista ja samanaikaista kaikille

Tyoporukka on aktiivinen ja selvitteli asioita itsekin
Johto halusi, ettd kaikki tietdvat mahdollisimman paljon
Kaikki tieto johtajistolta valittyi tyontekijoille

Avoin viestintd ryhmassa

Asioiden lapikdynti matalalla kynnyksella
Lomautuksista sanottiin suoraan

korona-aikana viestinta toimi hyvin

Kuvio 3. Esimerkki muodostetusta ylaluokasta

Ylaluokkiin jarjestamisen jalkeen huomasin, etta voin viela tiivistaa aineistoa hie-
man, mutta en jatkanut luokittelua varsinaisesti paaluokkiin, koska sille ei mieles-
tani ollut tarvetta. Kaytin luokitteluun runsaasti aikaa ja sain mielestani tiivistettya

aineiston selkedan muotoon, josta kykenin tekemaan luotettavia johtopaatoksia.
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6 AINEISTONKERUUN TULOKSET

Haastatteluiden perusteella kohdeyrityksessa tyontekijoita motivoivat normaaliai-
kana eniten tyoilmapiiri, tydn sujuvuus, asiakaskokemukset, yksityisen yrittajan
toimintakulttuuri seka se, etta Oliver’'s Corner on haastateltavien mielesta paassyt
Rovaniemella hyvaan asemaan ja vakiinnuttanut paikkansa yhtena kaupungin
suosituimmista ravintoloista. Tyoilmapiiria pidettiin poikkeuksetta hyvana ja to-
dettiin, ettei monessakaan tyOpaikassa ole samanlaista tilannetta, etta kaikki tyo-
yhteisdssa tulevat niin hyvin toimeen keskendan. TyOyhteis6a kuvailtiin yhte-
naiseksi ja toimivaksi, jonka vuoksi on aina mukava tulla toihin. Koska kaikki tyo-
toverit ovat ammattitaitoisia ja hoitavat tehtadvansa, mikaan ei jaa omille harteille.
Koettiin, etta koska seka tyontekijat etta esimies hoitavat hyvin tyonsa, se paran-
taa jo suuresti ilmapiiria. Haastatteluissa kerrottiin myds, etta tyo on sujuvaa, kun
yhdessa pystytaan toimimaan niin hyvin ja tydssa paasee niin kutsuttuun working
flow-tilaan, kun kaikki tdissa onnistuu. Motivoivaa oli myos se, etta Oliverissa saa
sanoa mielipiteensa ja se huomioidaan usein, seka paasee myos vaikuttamaan

arjen asioihin ja toteuttamaan itseaan monella tavalla, mista tulee hyva mieli.

Asiakaskokemuksissa koettiin motivoivaksi se, ettd ravintolan asiakkaat ovat
paasaantoisesti jarkevia, mukavia, iloisia ja kiinnostuneita ravintolan tuotteista ja
heidan kanssaan on mukava kayda asiallista keskustelua. Kun ihmiset tulevat
ravintolaan hyvalla tuulella ja heidan kanssaan vuorovaikutus toimii, heilta voi
saada energiaa. Asiakkaiden antama suora palaute seka erityisesti kansainvalis-
ten asiakkaiden kohtaaminen motivoi. Satunnaiset huonot asiakaskokemukset
mainittiin tarkeiksi siksi, etta niiden jalkeen osaa nauttia hyvista asiakaskokemuk-

sista.

Tyontekijoiden tydmotivaation vaikuttivat korona-aikana henkinen ja taloudellinen
epavarmuus, uudet toimintatavat ja toimintaohjeiden sekavuus, huonot asiakas-
kokemukset, jotka nousivat esiin aikaisempaa enemman seka jotkin ulkopuoliset
tekijat. Osalla tydmotivaatio vaihteli jonkin verran kriisiaikana tai oli kiinni heidan
omasta suhtautumisestaan tilanteeseen. Korona-aika vaikutti ilmapiiriin toissa
jonkin verran ja ilmapiiri vaihteli ajoittain. Aistittavissa oli valilla pelkoa, epavar-
muutta, turhautumista, kisauupumusta ja jatkuvaa odottavaa tunnetta siita, mita

seuraavaksi tapahtuu.
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Epavarmuus tulevasta laski joillakin tyontekijoilla tydmotivaatiota ja epavarmuus
oli koko ajan taustalla, silloinkin kun sai olla tdissa. Ajanjakso loi pelkoa siita, mita
seuraavaksi tapahtuu, kauanko tilanne jatkuu ja osalla tyontekijoista puuttui luotto
tulevaisuuteen. Ajanjakso vaikutti joihinkin todella negatiivisesti ja aistittavissa oli
uupumusta, turhautumista tai jatkuvaa odottavaa tunnetta. Korona-ajan ilmapiirin
kerrottiin vaikuttaneen tydmotivaatioon ja se oli laskenut etenkin ajanjakson lop-
pua kohden. Osa haastateltavista oli tuntenut myds pelkoa perheensa puolesta.
Pandemia-ajan uutisoinnin kerrotiin lietsoneen pelkoa ja vaikuttaneen ravintolan
asiakasvirtoihin konkreettisesti, koettiin esimerkiksi, etta ihmiset olivat aikaisem-

paa arempia.

Haastatteluissa selvisi, etta tyontekijat olivat pelanneet, miten ajanjakso vaikuttaa
omaan taloudelliseen tilanteeseen, mikali tunnit vahenevat, joutuu lomautetuksi
tai tyot loppuvat kokonaan. Osalla oli kaynyt mielessa tyopaikan menetys ja aja-
tus siita, pitaako alkaa etsimaan muita toita. Oli myds koettu huolta yrityksen puo-
lesta, kuinka johto ratkaisee asiat ja kuinka yritys parjaa taloudellisesti. Kuitenkin
mainittiin, ettd missaan vaiheessa yrityksen sisaisessa viestinnassa ei tullut ilmi
viitteita siita, etta yritys olisi vaarassa kaatua. Kun tyétunteja oli tarjolla rajoitusten
vuoksi ajoittain vahan ja yotunnit ja -lisat jaivat pois, oli osan mielesta parempi
olla lomautuksella kuin toissa, koska sai saman rahan. Taloudellinen epavar-
muus ja pelko tydn menettamisesta oli osalla lasna jossain maarin koko ajanjak-

solla.

Korona-aika ja sen mukanaan tuoma ylimaarainen tyo ja "hossotys” harmitti ja
turhautti tyontekijoita. Koronapassin kayttéonotto ja niihin liittyvat sdannot vaati-
vat paljon opettelua ja loivat sekavuutta normaaliin toimintaan. Haastateltavat ko-
kivat, etta THL:n ohjeistukset passien tarkastamisesta olivat sekavat ja vaihtele-
vat ja koronapassien tarkistaminen sitoutti yhden ihmisen siihen tehtavaan, mika
vei aikaa kaikelta muulta, kuten perustyonteolta. Ohjeet saatelivat sita, mitka pas-
sit saadaan hyvaksya ja mitka ei ja mihin kellonaikaan passeja tulee alkaa tar-
kastamaan. Jotkin muutkin kaytannon asiat laskivat tyomotivaatiota, kuten mas-
kin kanssa liikkkuminen, koska se oli raskasta, mutta siihenkin tottui ajan kanssa.

Korona-aikana oli vaikea pysya ammatillisesti ajan tasalla asioista ja haastavaa
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suoriutua toista yhta hyvin kuin aikaisemmin. Ravintola siivottiin omien tyonteki-
joiden toimesta pitkan aikaa, mista osa tyontekijoista ei ollut haastattelujen pe-

rusteella juurikaan pitanyt.

Huonot asiakaskokemukset nousivat haastatteluiden perusteella esille korona-
aikana ja laskivat osaltaan tyomotivaatiota. Asiakkaiden suhtautuminen alati
muuttuvaan tilanteeseen mainittiin korona-aikana olleen jopa haastavinta koko
ajanjaksolla, koska usein heille piti selittaa kaikki rajoitusten mukanaan tuomat
kaytannoét ja saannot, kuten miksi ravintola menee aikaisemmin kiinni tai miksi
koronapassit ovat kaytossa. Tuntui, ettd osa asiakkaista ei seuraa ollenkaan uu-
tisia, vaan ravintolan henkilokunnan tehtava oli pitaa heidat tietoisena ravintola-
rajoituksista. Osa asiakkaista ei ymmartanyt saantoja, vaikka ne selitettiin heille,
mika laski tydmotivaatiota. Haastateltavien mukaan iso osa paivasta meni asiak-

kaiden opastamisessa mika arsytti ja oli henkisesti raskasta.

Muita tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita oli haastattelujen perusteella muun
muassa lahiviikkojen odottelu, kun rajoitusten takia toiminta oli kausittaista, mika
ahdisti ja harmitti tyontekijoita. Muutokset rajoituksissa tulivat nopeasti, eika ku-
kaan voinut tietaa kovin pitkalle tulevaisuuteen, saako olla tdissa vai laitetaanko
ravintolat jopa jalleen kiinni lyhyella varoitusajalla. Pandemia-ajan uutisointi nakyi
asiakasvirroissa paljon ja median viestinnan sisaltd vaikutti myés omaan tyomo-
tivaatioon joillakin haastateltavista. Ravintolarajoitusten vuoksi t6ita ei riittanyt
kaikille samanaikaisesti, mika ei ollut ideaalitilanne. Tydmotivaatioon vaikutti
myoOs se, etta tuntui kuin matkailu- ja ravintola-alaa ei arvostettaisi ollenkaan,

vaikka se on Lapissa erityisen tarkea.

Osa haastateltavista koki, ettd korona-aika ei juurikaan lannistanut ja tydmotivaa-
tio sailyi senkin ajan. Haastatteluissa mainittiin, ettd koska asioille ei voi tehda
mitdan ja valttamattomat muutokset menivat siind sivussa, ajanjakson kanssa
oppi myos elamaan. Haastatteluista nousi esille my0s se, etta suurimmalla osalla
haastateltavista ei ollut varsinaista pelkoa tydnsa menettamisesta tai yrityksen
menemisesta konkurssiin tai ainakaan pelko ei ollut jatkuvaa tai ensimmaisena
mielessa. Osa ei kokenut pelkoa oman tilanteensa vuoksi, vaikka tyot olisivat lop-

puneetkin ja osa kertoi jopa nauttineensa lomautusajasta.
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Normaaliaikaan palaaminen koettiin usein vaikeaksi, koska korona-aikana tyos-
kentely oli ollut erilaista. Osa koki, etta oli vaikea motivoitua uudelleen, koska
tilanne oli edelleen epavarma ja vastaavanlaista voisi tapahtua uudestaankin.
Haastatteluista nousi esille, etta korona-aika osoitti, kuinka vahan ravintola-alaa
arvostetaan ja ravintoloita rajoitetaan heti, jos vastaavanlaista tapahtuu, mika
laski tydomotivaatiota. Rajoitusten paattymisen jalkeen 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 myds fyysisesti raskaaksi, kun oli totuttu hiljaisempiin aikoihin
ja nyt pitkiin tyopaiviin ja yovuoroihin tottuminen vaati aikaa ja tuntui aluksi kuor-
mittavalta. Yleinen jaksaminen oli osalla tyontekijoista heikompaa kuin aikaisem-
min, ja he tunsivat olonsa vasyneemmaksi ja etta muutaman viikon ajan oli vaikea
paasta kiinni uuteen tyérytmiin. Kuitenkin osa haastateltavista kertoi, etta tydmo-
tivaatio oli edelleen tallella ja he kaipasivat jo kaytannon tositoimiin. Tyomotivaa-
tio kasvoi osalla siksi, kun naki, etta asiakkailla oli hauskaa, se loi myds toissa

paremman tunnelman ja tunteen, etta oli mukava tehda toita.

Osa haastateltavista kertoi, etta kriisiaika ei vaikuttanut heidan mielestaan tyo-
paikan ilmapiiriin millaan tavalla. limapiiri koettiin positiiviseksi, vaikka tilanne ei
ollut sita ja tyot sujuivat normaalisti, niin normaalisti kuin niita sai tehda. Kriisiaika
ei nakynyt yhteisessa tekemisessa, vaan tyoskentely oli yhta laadukasta kuin
aina ennenkin ja ihmiset olivat samanlaisia kuin ennen tai jalkeen kriisiajan. Osa
haastateltavista kertoi, etta niin kauan, kun sai tehda t4ita, ilmapiiri oli hyva ja
oltiin aina toiveikkaita, kun naytti silta, etta rajoitukset loppuvat ja paastaan pa-
laamaan normaaliaikaan. Osassa haastatteluja kuitenkin kriisiajan ilmapiiria ku-
vailtiin "jokseenkin skeptiseksi monessa kohtaa”, "lievasti pessimistiseksi” seka
jopa "kauhulla odottavaksi”. Epaluulo ja epavarmuus yleisessa mielenilmassa tuli

esiin useissa haastatteluissa.

Tiimityd toimi kriisiaikana Oliver’'s Cornerissa hyvin. Sita kuvailtiin muun muassa
niin, etta kaikki tiesivat mita pitaa tehda, oli hyva henki ja yhdessa tyoskentely oli

hauskaa ja mukavaa. Haastattelujen mukaan toihin oli aina kiva tulla, koska tuntui
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etta kaikki ovat samassa veneessa ja tyoporukka on hyva. Tydnantajan tarjoama
tuki, kuunteleminen ja valittaminen koettiin paasaantoisesti korona-aikana riitta-
vaksi. Haastateltavat kokivat, etta tyontekijoiden hyvinvoinnista valitettiin, tyon-
antaja oli kiinnostunut, miten heilla menee, eika kukaan jaanyt kriisiaikana tyhjan

paalle.

Korona-ajan kokemuksia jaettiin aktiivisesti tyopaikan yhteisessa WhatsApp-ryh-
massa ja mainittiin, etta paallikon kanssa yhteydet olivat moitteettomat. Tyonte-
kijat olivat kokeneet tulleensa kuunnelluiksi ja asioista oli saanut ilmaista oman
mielipiteensa. Omien tuntemusten ja mielipiteiden kertomiseen oli paikat ja mah-
dollisuudet ja pystyi myos kysymaan kysymyksia liittyen muun muassa siihen,
missa mennaan ja miten uusien asioiden kanssa toimitaan. Tyontekijat kokivat
paasaantoisesti, etta heidan tyotaan arvostetaan johdon osalta ja arvostusta sai
my0s asiakkaiden suunnasta. Osa haastatelluista ei osannut sanoa arvostettiinko
heidan tyotaan, koska se ei varsinaisesti tullut nakyville. Kysyttaessa tuesta, kan-
nustuksesta ja palautteesta kriisiaikana, haastateltavien mielipiteen vaihtelivat.
Osa haastateltavista kertoi, etta koki saaneensa riittavasti tukea, kannustusta ja
palautetta tydstaan kriisiaikana tai olisi saanut, mikali olisi sellaisia tarvinnut. Osa
puolestaan ei ollut mielestaan saanut riittavasti tukea, kannustusta ja palautetta
tai ei osannut sanoa oliko saanut. Palautteesta kysyttaessa kerrottiin, etta asia
oli korona-aikana jaanyt heidan mielestéaan vahan kaiken muun jalkoihin ja hen-

kilokohtaista palautetta olisi hyva saada enemman myos normaaliaikana.

Paatoksentekomahdollisuuksista kysyttaessa lahes kaikki vastasivat, etta ovat
paasseet mukaan paatoksentekoon etenkin palavereissa ja koskien suurimpia
muutoksia tai osittain joissain asioissa, silta osin kuin oli tarvetta. Kun ravinto-
lassa jouduttiin ryhtymaan lomautuksiin, asiasta keskusteltiin ja jokainen paasi
vaikuttamaan omiin lomautusvuoroihinsa. Tyontekijat paasivat myos kertomaan
mielipiteensad ravintolasulun aikana Oliverissa tehtyyn remonttiin liittyen erilli-
sessa suunnittelupalaverissa, jossa kaikki saivat laittaa ideansa paperille. Pala-
vereissa muutoinkin kehitettiin yhdessa yrityksen toimintaa ja tehtiin kehityseh-
dotuksia. Uusia ideoita sai kertoa myos yhteisessa WhatsApp-ryhmassa ja use-
ampi haastateltava koki, etta tydnantaja on aina kuunnellut, mikali heilla on ollut

esittaa uusia ideoita tai ratkaisuja. Haastatteluissa mainittiin, etta kaikkiin asioihin
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ei ole syytakaan paasta vaikuttamaan, vaan paallikon pitad paattaa jotkin asiat
itse ja tehda tarvittavat ratkaisut. Liséksi haastatteluissa mainittiin, etta tydvuoroi-
hin ja vapaapaiviin oli korona-aikana mahdollista vaikuttaa ja etta koska korona-

aikana ei ollut paljoa ihmisia toissa, sai melkeimpa itse paattaa mita toissa tekee.

Lomautusten jarjestaminen koettiin poikkeuksetta hyvin hoidetuksi. Ravintolassa
paatettiin, ettd lomautukset jarjestetaan vuorottelemalla kuukausi kerrallaan,
mika oli positiivinen asia. Lomautusaikoja sai sovittaa itselleen sopivaksi ja lo-
mautusvuorotoiveet otettiin huomioon, mika merkitsi paljon. Mikali joku halusi olla
pitempaan lomautuksessa, sekin onnistui. Lomautusasiassa pidettiin huolta ih-
misten taloudellisesta tilanteesta, niin etta jokaisella oli edes vahan toita ja haas-
tateltavien mukaan tasa-arvoisuus nousi omalla tyopaikalla. Vuorottelemalla lo-
mautuksia jaettiin yhdessa sitd vahinkoa ja haittaa, jota kaikille tuli joka tapauk-
sessa. Toisaalta nahtiin myds se, ettd lomautusten jako ja "lomautuspaletin pyo-

rittdaminen” toi esimiehelle lisaa tyota.

Sisdinen viestinta koettiin korona-aikana muun muassa riittdvaksi, oikea-ai-
kaiseksi, avoimeksi ja rehelliseksi ja koettiin, ettd kaikki johdon saatavilla ollut
tieto valittyi tyontekijoille. Asioita kaytiin Iapi matalalla kynnyksella ja tyoyhtei-
sOssa kaytiin avointa keskustelua. Viestinta oli aktiivista tyOpaikan yhteisessa
WhatsApp-ryhmassa, jossa kaikki saivat tiedon samaan aikaan. Tyontekijat olivat
my0s aktiivisia ja selvittivat asioita itsekin. Sisainen viestinta oli selkeaa ja katta-

vaa, joten tyontekijoiden ei tarvinnut itse seurata jatkuvasti uutisointia.

Sisaista viestintaa tapahtui WhatsApp-ryhmassa, palavereissa, puhelimitse ja
kasvotusten tyopaikalla. WhatsApp-ryhmaan ilmoitettiin muun muassa milloin te-
levisiosta nakyy hallituksen tiedotustilaisuuksia, sinne lahetettiin linkkeja ja uutta
tietoa, heti kun sita tuli, seka uusimpia toimintaohjeita. Tieto kulki esimiehiston ja
henkilokunnan valilla hyvin. Aina kun jotain suurempaa tapahtui, pidettiin pala-
veri. WhatsApp-ryhmassa viestiminen toimi, koska siella kaikki nakevat samat
viestit, eika niita tarvitse lahetella edestakaisin, mika olisi myos esimiehelle ras-
kasta. Viestit voi lukea ja reagoida kun haluaa, ne jaavat talteen ja ne voi lukea

mydhemmin uudelleen. Ryhmassa voi kommunikoida yhdessa, tieto tai vastaus
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kysymykseen tulee sielta nopeasti. On kuitenkin myos jokaisen omalla vastuulla,

kuinka hyvin seuraa naita viesteja.

Ravintolan sisainen viestinta ei normaaliaikana toimi kaikkien mielesta ideaalisti,
ja haastattelujen perusteella se toimi korona-aikana jopa paremmin. Korona-ai-
kana viestinta toimi tehokkaammin mahdollisesti siksi, etta kriisiaikana oli pakko
viestia aktiivisesti rajoituksista ja viestittavat asiat olivat erityisen tarkeita. Valilla
kuitenkin WhatsApp-viesteissa oli epaoleellista asiaa mukana ja rynmat saattavat
myOs sekoittua tyopaikan toisen WhatsUp-ryhman kanssa, jossa on tarkoituk-
sena jakaa kaikki vapaamuotoisemmat asiat. Vapaapaivana ryhman seuraami-
nen ei ole aina aktiivista ja luettu voi unohtua. Ongelmaksi havaittiin myds se,
ettd koska osa viestinnasta tapahtui tydvuorossa, ja osa tyontekijoista ei ollut

lasna, tieto ei mydskaan tavoittanut kaikkia.

Vaikka ravintolan sisainen viestinta toimi hyvin, parannettavaa 10ytyi kuitenkin
muualla. Koettiin, ettd sisaisen viestinnan laatu ei vaikuttanut tydmotivaatioon,
mutta tyopaikalla tuli vaikeita tilanteita, koska informaation kulussa oli sekaan-
nusta ja tiedoissa paallekkaisyyksia. Tama johtui siita, etta tietoa tuli useammasta
paikasta jatkuvasti (THL, Hallituksen tiedotustilaisuudet jne.), toimintaohjeet vaih-
telivat jopa paivittain ja etenkin koronapassien kanssa oli epaselva tilanne. Paa-
tokset asioihin tehtiin muualla ja ne tulivat todella nopeaa, mika ei tietenkaan ollut
ravintolan johdon vika. Viestintd mediassa oli myds valilla pelon lietsontaa tai uh-
kakuvien maalailua erilaisien skenaarioiden kautta, mikad oli omiaan aiheutta-
maan ahdistusta. Kaikki asiakkaat eivat ymmartaneet vaihtuvia saantéja ja oh-
jeistuksia, eivatka sita, ettd ne eivat ole ravintolan itse keksimia, eika poikkeuk-

sellinen tilanne ole ravintolan syy.

Mikali vastaavanlainen kriisitilanne syntyisi, toivottiin, etta tyopaikalle tulisi luoda
erillinen kriisiin keskittyva WhatsApp-ryhma, jossa jaettaisiin vain kyseiseen tilan-
teeseen liittyvaa uutta informaatiota ja siihen kuuluvia asioita, jotta tarkea tieto ei
hukkuisi muiden asioiden, kuten normaaliin paivittaiseen tyohon liittyviin asioihin.
Tarkean viestin luettuaan tyontekija voisi kuitata, ettd han on lukenut asian kun-

nolla ja ymmartanyt sen. Tallainen virtuaalinen hyvaksyminen olisi helppo keino
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tehostaa sisaista viestintda. Samaa kaytantoa tulisi noudattaa myos normaaliai-

kana, koska joskus tiedon kuittaaminen unohtuu.

Haastatteluista nousi esille, etta vaikka tyopaikalla on kaytossa myos erillinen va-
paamuotoiseen keskusteluun tarkoitettu ryhma, viestit sekoittuvat valilla ja vies-
teja tulee kaiken kaikkiaan liikaa. Varsinkin loman aikana viesteja tulee niin pal-
jon, ettei niita ehdi lukea ja sisaistaa ennen toihin paluuta. Haastatteluissa mietit-
tiin myos, kannattaako kaikkea tarkeaa tietoa jakaa pelkastaan WhatsApp-ryh-

missa, vaan olisiko parempi tiedottaa asioista muulla tavalla.

Ylipaansa toivottiin, etta palavereja olisi useammin, silla haastateltavat kokivat,
ettd normaaliaikana palavereja on liian vahan ja niille ei ole varattu tarpeeksi ai-
kaa. Kriisiaikana saanndlliset palaverit olisivat erityisen tarkeitd, koska niissa
voisi keskustella tydporukan kanssa toimintatavoista, ettei asioista jaa epasel-
vyyksia. Palavereissa olisi myos mahdollista purkaa tuntojaan enemman ja niissa
voitaisiin puhua siita, miten molemmilla La Mona Oy:n alaisuudessa toimivilla ra-
vintoloilla menee (Oliver's Corner ja Levin Panimo). Muitakin yhteisia tapaamisia
voisi hyddyntaa viestimiseen ja informointiin. Keskustelua tulisi kdyda enemman
siita, mita kulloisetkin muutokset tarkoittavat kaytannossa paivittaisessa tyossa.
Ehdotettiin myds, etta tarkeista asioista voisi tehda tarkempaa koontia ja koonti-
paketit voisivat olla nahtavilla jossain firman kanavissa. Koonnissa virallinen ajan-
tasainen tieto olisi viela paremmin saatavilla. Tama tarkoittaisi, etta olisi olemassa
yksi kanava, josta nakisi suoraan senhetkisen tilanteen, eika asioista tulisi epa-
varmuutta. Vaihtoehtoina voisivat olla esimerkiksi jokin erillinen aplikaatio matka-
puhelimessa, ilmoitustaulu, virtuaali-ilmoitustaulu tai taulukko, josta nakisi ajan-
tasaiset toimintaohjeet. lImoitustaulu voisi olla yrityksessa paikan paalla tai esi-
merkiksi HR-Mobissa ja sita tulisi paivittaa reaaliajassa. Mietittiin kuitenkin, etta

erillinen aplikaatio voisi olla liikaa tyontekijoiden mielesta.

Nykyiseen tiedonkulkuun tulisi 10ytaa jokin ratkaisu, koska koettiin, etta perustie-
donkulku normaaliaikana vaatii parannusta ja viestinta oli korona-aikana jopa pa-
rempaa ja selkeampaa. Haastatteluissa korostettiin, etta tydvuorojen aikana ta-
pahtunut tarkea viestinta tulee myos jakaa. Kriisiajan sisaisessa viestinnassa pai-

notettiin avoimuutta viela enemmassa maarin ja sita, etta toiminta olisi voinut olla
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ennakoivampaa. Tarkeinta on kuitenkin se, etta viesti menee perille, mikali se on

tarkea.

Kriisiajasta opittiin haastattelujen mukaan se, etta jatkuva sisainen viestinta on
todella tarkeaa. Johtamisessa on pidettava huolta siita, etta yrityksessa toimitaan
maarattyjen ohjeiden mukaan ja kaikilla on samat toimintatavat. Tyontekijat on
pidettava tietoisena kulloisestakin tilanteesta ja sen kehittymisesta. Haastattelu-
jen mukaan tyonantaja oli korona-aikana naissa asioissa ajan tasalla ja kohdeyri-

tyksessa tiedonkulku oli hyvalla tasolla.

Kriisiajan kohtaamisesta todettiin myods se, etta Oliver’s Cornerissa on joustava,
hyva tyoporukka, joka mukautuu nopeasti kaikkiin tilanteisiin ja lyhyellakin varoi-
tusajalla pystyy selviamaan vaikeista haasteista. Kommunikoinnin tehostamista
yritykselta asiakkaalle ei voi korostaa liikaa, silla kriisiaikana huomattiin, etta tyon-
teko voi muodostua haastavaksi, kun saannot ja ohjeistukset vaihtuvat jatkuvasti
ja ne ovat sekavia. Kriisista informoiminen mediassa sisalsi osin pelottelua ja
keksittyja mahdollisia skenaarioita, mika lisasi korona-ajan epavarmuutta. Eri hal-
lintoelimien ja aluevirastojen viestinta ei ollut kriisiaikana selkeaa ja kaikilla alu-
eilla ei ymmarretty miten tulee toimia. Kriisiaikana tulee pyrkia aina selkeaan ja

neutraaliin tyyliin viestinnassa, eika pelon lietsontaan tulisi ryhtya.

Haastatteluissa tuli esille, etta tyontekijat toivoivat kriisiaikanakin mahdollisuutta
nahda mahdollisimman paljon ja viettaa esimerkiksi iltaa niiden kanssa, jotka ha-
luavat olla tekemisissa vapaa-ajalla, koska tyoporukalla yhdessaolo lisaisi posi-
tiivista tunnetta myos tydaikana. Toisaalta kuitenkin mietittiin, olisiko tapaaminen
jarkevaa koronan kaltaisessa kriisitilanteessa, jossa sairastunut voi sairastuttaa
koko tyoporukan. Korona-ajan eristaytyneisyydesta huolimatta olisi ollut hyva jar-
jestaa jotain pienta aktivointia ja muistutella, etta tyoporukka on edelleen ka-
sassa, vaikka tdissa ei saatukaan ajoittain olla. Useimmat haastateltavat olivat

sita mielta, etta ulkoilupaiva tai virkistyjaiset parantavat aina motivaatiota.

Tyomotivaation parantamisesta nousi esille, etta kriisitilanteessa ei valttamatta
auta tydnantajan kannustus tai tuki, mikali tilanne on erittdin hankala. Osa koki,

etta tyomotivaatio joko on tai sita ei ole, se on henkilokohtainen asia, joka tulee
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luonnostaan, eika esimies voi siihen vaikuttaa. Jos tyotunteja on kriisiaikana ja-
ettavana vahemman, tydmotivaatiota nostaa se, etta tydnantaja tarjoaa lisatoita
esimerkiksi remonttihommista tai sisaryhtiosta, mikali mahdollista. Tarkeinta tyo-
motivaation yllapitamisessa on hyvan ilmapiirin yllapitaminen henkildokunnan ja

esihenkiloston kesken.

Haastatteluissa korostui, etta tydmotivaation yllapitamisessa on tarkeaa myos tie-
donkulun varmistaminen ja tiedon jakaminen, se, etta kaikista asioista puhutaan,
asiat tulevat selviksi ja kaikki tyontekijat ovat "kartalla”. Kriisiaikana tyomotivaa-
tiota lisaa se, ettei tyontekijan tarvitse etsia tyon tekemiseen liittyvaa tietoa itse,
vaan han voi luottaa esimieheen siina asiassa. Sisaisessa viestinnassa avoimesti
ja rehelllisesti puhuminen mitaan salaamatta, rentous seka keskustelu vapaa-
muotoisestikin koettiin kriisiaikana tarkeiksi. Toisaalta mainittiin, ettd neutraali
savy tiedottamisessa toimii kriisiaikana parhaiten. Tydémotivaation yllapitami-
sessa auttaa se, etta asioita pyritaan ennakoimaan niin pitkalle kuin mahdollista,
vaikkakin se todettiin koronakriisin myota vaikeaksi. Tyomotivaation yhteydessa
mainittiin viela, ettd esimiehen on tarkeaa ottaa huomioon kaikki tyontekijat sel-

laisina kuin he ovat.

Erilaisista kannustimista ja palkitsemisesta puhuttaessa oli selvag, etta koronan
kaltaisessa kriisitilanteessa tyonantajalla on rajalliset keinot ja resurssit kaytetta-
vissaan. Kuitenkin hankalanakin aikana olisi hyva saada joku palkinto siita, etta
jaksaa tehda haastavana aikana ylimaaraista ja raskasta tyota korkealla tasolla
ja vaikkapa joustaa tyotunneissa, jos tydvoimaa on vahemman kaytossa ja joku
esimerkiksi sairastuu. Palkitsemisen ei tarvitse olla rahallista, vaan se voi olla
muutakin, kuten kaikki tydnantajan tarjoamat esimerkiksi kuntoiluun ja virkistyk-
seen liittyvat edut, jotka voivat parantaa tydmotivaatiota. Kaikki asiat, jotka lisaa-
vat yleista viihtyvyytta, hyvinvointia ja elaman tasapainoa mainittiin haastatte-
luissa motivaatiota kasvattaviksi. Myos silla on merkitysta, millainen tyoterveys-
sopimus yrityksella on. Tyoporukan virkistyjaiset ja yhdessaolot motivoivat, vaik-
kakin kriisin aikana niitd on vaikea jarjestaa. Toisaalta mainittin myos se, etta
mikali tydntekijan tydomotivaatio ei ole kohdallaan, mutta kohoaa hetkellisesti kan-
nustimien ja palkkioiden myo6ta se ei kuitenkaan ole pitkakestoista, vaan pian ol-

laan samassa tilanteessa kuin aikaisemmin.
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Haastatteluista nousi esille, etta esimies voi yllapitaa tydmotivaatiota tyopaikalla
yksinkertaisesti kyselemalla mita kuuluu, tai kuinka han voisi esimiehena tai tyon-
antajana auttaa tai tehda tyosta helpompaa tai mukavampaa. Kriisiaikana on tar-
keaa keskittya henkilokunnan hyvinvointiin ja huolehtia tyoyhteison yhtenaisesta
viihtyvyydesta. Haastatteluissa tuotiin myds esille, etta tydmotivaatiota voisi lisata
realistinen ja mietitty myyntikampanja tai myyntihaaste, josta suoriutumalla tyo-
porukka voisi saada palkinnon. Se voisi myds vieda ajatuksia pois haastavasta

ajanjaksosta.

Kriisiajasta opittiin, etta ravintolassa toimittiin oikein ja otettiin tarvittavia varotoi-
menpiteitd esimerkiksi altistumisien suhteen eika nain haluttu vaarantaa omaa,
eika muitten terveytta. Haastatteluissa korostui se, etta johto kuunteli tyontekijoi-
den toiveita, kiertava systeemi lomautuksissa oli hyva ja kunnioitus tydnantajaa
kohtaan nousi haastavana kriisiaikana. Opittiin myds, ettd monia asioita voidaan

tehda itse, mikali vastaavanlainen kriisi tulee viela yrityksessa vastaan.

Korona-ajasta opittiin myds se, etta kriisitilanteessa erottuvat alan henkilostdsta
ne, jotka ovat alalla intohimosta ja ne, jotka ovat mukana vain valiaikaisesti.
Haastatteluista nousi esille hyvia ajatuksia siita, kuinka kriisi voi heratella alalla
isompaan ajatusmaailmaan. Tulisi keskittya siihen, miten alan henkilostd voi ja
onko ravintola-alalla mukavaa, helppoa tai pitkaaikaisesti ja potentiaalisesti edes
kannattavaa tehda toita. Myos ravintolayrittajana voisi olla hyva kiinnittaa huo-
miota alan ja yrityksen houkuttelevuuteen. Korona-aika oli kaikille uusi tilanne ja
huomattiin, etta kriisiaikana oltiin hyvin varovaisia taudin leviamisen suhteen ja
valtiotasolta alettiin nopeasti rajoittamaan ravintoloiden toimintaa. Muiden yritys-
ten, esimerkiksi ruokakauppojen asiakasmaaria ja aukioloaikoja puolestaan ei ra-

joitettu.
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7 JOHTOPAATOKSET

Oliver’'s Cornerin tyontekijoiden tydmotivaatiota edistavat ja yllapitavat eniten tie-
toperustastakin nousseet hyva tydilmapiiri seka koettu organisaation tuki. Kriisi-
aikana sisainen viestinta nostettiin tarkeimmaksi asiaksi tydmotivaation ja tyon
sujuvuuden kannalta, mikd mukailee tietoperustassakin esille tuotuja asioita.
Tyomotivaatiota heikentavat seikat liittyivat suurimmaksi osaksi yrityksen ulko-
puolelta tuleviin rajoituksiin, sdadoksiin ja toimintaohjeisiin, jotka muuttuivat no-
peasti ja ennakoimattomasti ja ne koettiin sekaviksi. Etenkin koronapassin kayt-

toonotto koettiin erityisen hankalaksi.

Sinokin (2016, luku 1) mukaan tyOmotivaatio syntyy tyontekijassa itsessaan,
mutta motivoitumista voidaan tukea. Kuitenkin haastattelussa tuli myos esille na-
kemys, jonka mukaan tydmotivaatio joko on tai sita ei ole henkilolla itsessaan,
eika siihen voida ulkopuolelta vaikuttaa ja etenkin ulkoinen motivaatio voi sam-
mua nopeasti, kuten Sinokki (2016, luku 4) toteaa teoksessaan. Toimeksianta-
jayrityksessa tyontekijoiden tydmotivaatio sailyi koko kriisiajan paasaantoisesti
hyvana, vaikkakin jotkin seikat vaikuttivat tydmotivaatioon negatiivisesti ajoittain

eri henkiloilla.

Oliver's Cornerissa tyontekijoiden tydomotivaatioon vaikuttivat korona-aikana hen-
kinen ja taloudellinen epavarmuus, uudet toimintatavat ja toimintaohjeiden seka-
vuus, huonot asiakaskokemukset, jotka nousivat esiin aikaisempaa enemman
seka jotkin ulkopuoliset tekijat, kuten maskien kaytto. Esimiehella tulee olla sel-
kea kasitys siita, mista hyva tydmotivaatio ja tydssa viihtyminen syntyy (Jarvinen
2020, 94) ja han voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyontekijoiden tydmotivaati-
oon (Jarvinen 2020, 96; Kuusela 2013, 146—-147) esimerkiksi luomalla hyvat edel-
lytykset tyonteolle ja onnistumiselle (Jarvinen 2020, 96), mutta kun tydmotivaa-
tiota heikentavat seikat tulevat paaosin yrityksen ulkopuolelta ja vallitsevasta krii-

sitilanteesta, ovat esimiehen keinot rajatut.

TyOmotivaation yllapitamisessa kriisiaikana auttavat hyvat tyosuhteet seka toi-

miva viestinta (Bienkowska ym. 2022, 9), jotka toimeksiantajayrityksessa nousi-
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vat positiivisesti esille. lImapiiri, jolla on suuri vaikutus tydmotivaation yllapitami-
seen (Jarvinen 2020, luku 3) koettiin kriisiaikana toimeksiantajaravintolassa paa-
osin hyvaksi, mutta siina kerrottiin myos ilmenneen vaihtelua ajoittain. Tyoilma-
piirin parantamiseen toimeksiantajayrityksessa ei ole suurta tarvetta, koska tyoil-
mapiiri koettiin paasaantoisesti hyvaksi niin kriisiaikana, kuin normaaliaikanakin,
mutta hyvan tyoilmapiirin yllapitamiseen tulee johdon puolesta keskittya jatkos-
sakin. Vaikka tyoyhteison positiivisuus voi nostaa yksittaisen tyontekijan mahdol-
lista alaviretta, lisata hanen positiivisuuttaan ja parantaa hanen suoritustaan
(Geue 2018, 273-275.) on kuitenkin muistettava, etta kaikki ihmiset ovat oman-

laisiaan ja suhtautuvat kriisiaikaan eri tavoin.

Kaytannodn toimintaohjeiden (liittyen hygieniaan, suojien ja maskien kayttéon,
puhtaanapitoon, turvavalin pitdmiseen asiakkaisiin jne.) tulee olla selkeat kaikille,
mutta mikali viranomaisilta tulevat ohjeistukset ovat jo lahtokohtaisesti epaselvat,
ristiriitaiset seka alati vaihtelevat, ollaan ravintolan toiminnassa niiden vuoksi vai-
keassa tilanteessa. Korona-aika oli kaikille uusi tilanne ja myds viranomaisten
tulisi oppia tilanteesta ja toimia toisella tavalla, mikali vastaava kriisiaika muodos-
tuisi uudelleen. Korona-ajan ohjeistukset varsinkin koronapassien tarkistami-
sessa vaikeuttivat ravintolatydntekijoiden tyota kohtuuttomasti ainakin kohdera-

vintolassa.

Korona-ajan toimintaohjeisiin ei juurikaan voinut yrityksen sisalla vaikuttaa, vaan
saantoja ja ohjeistuksia tuli noudattaa, jotta ravintola saatiin pitaa auki. Ulkopuo-
lelta tulevat ohjeistukset vaihtelivat ajoittain ja aiheuttivat sekaannusta ja vaikeita
tilanteita. Esimies voi kriisiaikana pyrkia tarkistamaan ja paivittamaan kaytannon
toimintaohjeita kysymalla niita eri viranomaisilta, kuten korona-aikana Oliver's
Cornerissa tehtiinkin. Osaan tyontekijdista korona-aika ei juurikaan vaikuttanut,
eika heidan tyomotivaationsa laskenut kriisiaikana. Kyse voi olla tyontekijoiden
omasta suhtautumisesta tilanteeseen seka myds siita, etta 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 tyontekijan mielenterveyteen, tyotyytyvaisyyteen, tyéhon si-
toutumiseen seka suorituskykyyn, jotka johtivat henkisen kuormituksen kasvuun
seka jopa aikomuksiin irtisanoutua tyosta. (Chen & Eyoun 2021, 1-3). Kohdera-
vintolassakin tuli esiin negatiivisia vaikutuksia, kuten epavarmuutta ja pelkoja,
jotka olivat hyvin tyypillisia kriisiajan kokemuksia, mutta vaikutuksiltaan kuitenkin
melko lievia, eivatka vaikuttaneet ratkaisevalla tavalla tyontekijoiden tyokykyyn.
TyO koettiin ajoittain haastavaksi ja raskaaksi erityisesti uusien toimintatapojen
myota myos kohderavintolassa, kuten Stavrinoudis, Kakarougkas ja Vitzilaiou
(2022, 259) toivat esille myds omassa tutkimuksessaan, mutta haastatteluissa ei
ilmennyt esimerkiksi suurta pelkoa koronatautiin sairastumisesta kenenkaan

tyontekijan kohdalla.

Kuten Chenin ja Eyounin (2021, 1-3) tutkimuksessakin todettiin, myds kohdera-
vintolassa epavarmuus sailyi kriisiaikana siitakin huolimatta, vaikka tyot jatkuivat,
ja epavarmuus oli jollain lailla Iasna koko ajanjakson ajan. Tyontekijat kokivat
myOs taloudellista epavarmuutta tyotuntien vahenemisen ja lomautusjaksojen
my6ta, mutta irtisanomisiin ei onneksi kohderavintolassa jouduttu ryhtymaan.

Korona-aika vaikutti ilmapiiriin toissa jonkin verran ja ilmapiiri vaihteli ajoittain.
Aistittavissa oli valilla pelkoa, epavarmuutta, turhautumista, kisauupumusta ja jat-
kuvaa odottavaa tunnetta siitd, mita seuraavaksi tapahtuu. Aikaisemmissa tutki-
muksissa oli huomattu tyontekijoilla henkisen kuormituksen kasvua, aikomuksia
irtisanoutua tydsta (Chen & Eyoun 2021, 1-3) seka merkittavia vaikutuksia tyon-
tekijoiden henkiseen tasapainoon (Bienkowska ym. 2022, 8), mutta taman tutki-

muksen aineistossa vastaavia vakavia vaikutuksia ei tullut esille.

Johtamisessa tulee ottaa huomioon, etta kaikenlaisten huolien ja tuntemuksien
jakamiseen tulee kriisiaikana luoda vayla, kuunnella ja tukea tyontekijoita tarvit-
taessa ja sailyttaa sisaisessa viestinnassa neutraali tyyli etenkin tiedottamisen
suhteen. Esimies voi omalla toiminnallaan nayttda esimerkkia ja pyrkia sailytta-
maan positiivisen asenteen huolimatta haastavasta ajasta, mika voi lievittaa tyon-
tekijoiden pelkoja (Chen & Eyoun 2021, 7-8). Positiivista oli, ettd missaan vai-

heessa yrityksen sisdisessa viestinnassa ei tullut esille seikkoja tai viitteita siita,
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etta yrityksella olisi vaara ajautua konkurssiin, mika piti ylla luottamusta, turvalli-
suuden tunnetta ja ajatusta siita, etta kriisi on ohimeneva ja siita selvitaan yh-

dessa.

Normaaliaikaan palaaminen tuntui monista raskaalta, koska tyopaivat pitenivat ja
palattiin yovuoroihin. Johdon tehtavana on mahdollistaa kaikille tyontekijoille
mahdollisimman pehmea lasku tallaisessa tilanteessa ja huolehtia erityisen hyvin
siita, etta tyovuorojen valilla saadaan levattya tarpeeksi ja kuormitusta jaetaan
tyontekijoiden kesken. Epavarmuus oli Iasna normaaliaikaan palaamisen jalkeen-
kin, koska vastaavanlaista voisi tapahtua uudestaankin, mika laski tydmotivaa-
tiota. Esimiehen tulee olla tilanteessa realistinen ja pitaa ylla positiivista asen-
netta, mutta toisaalta kriisiajan johtajuudessa on tarkeaa myos muistaa, etta ei
saa olettaa kriisin olevan ohi, ennen kuin se oikeasti on ohitettu (Hills 2020, 101—
104). Esimiehen tulee olla kriisiaikana erityisen hyvin tavoitettavissa ja lasna ja
Oliver's Cornerissa yhteys alaisten ja johdon valilla koettiinkin moitteettomaksi ja

esimies oli ollut muuttuvissa tilanteissa kiitettavasti ajan tasalla.

TyoOntekijat olivat paasaantoisesti kokeneet, etta heidan tyotansa arvostetaan,
mutta eivat aivan kaikki. Tahan tulee johdon kiinnittda huomiota. Arvostus tulee
valittya tyontekijdille ja siihen tarjoutuu mahdollisuus esimerkiksi kehityskeskus-
teluissa, mikali ne jarjestetaan saannodllisesti. Geuen (2018, 291-295) mukaan
tydntekijat haluavat tuntea itsensa arvokkaiksi ja arvostetuiksi niin johdon, kuin
tydkavereidensakin taholta ja kun tama toteutuu, myds tyon imu kasvaa. Sinokki
(2016, luku 4) mainitsee henkildén ulkopuolelta tuleviksi ulkoisiksi motivaatioteki-
joiksi muun muassa tuen, kannustuksen ja palautteen. Oliver’s Cornerin tyonte-
kijoiden kokema yrityksen antama tuki, kannustus ja palaute vaihteli haastattelu-
jen perusteella ja etenkin palautteenannon koettiin jaaneen kriisiaikana vahalle
huomiolle. Esimies voi ottaa taman asian tehtavalistalleen ja tehostaa naita asi-

oita esimerkiksi saannollisissa kehityskeskusteluissa.

Paatoksentekomahdollisuuksia tyontekijoilla oli ollut kriisiaikana kohtuullisesti, ai-
nakin tarkeimmissa asioissa. Vastaavanlaisessa kriisitilanteessa, mikali lomau-

tuksiin jouduttaisiin jalleen ryhtymaan, kannattaisi jalleen jakaa lomautusvuoroja
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ja kuunnella tyontekijoiden toiveita niissa, koska lomautusasia oli hoidettu kriisi-
aikana poikkeuksetta tyontekijoiden mielesta hyvin. Vaikka lomautuksien jakami-
nen ja suunnittelu toi esimiehelle lisaa tyota se oli kannattavaa, koska nain pidet-
tiin huolta ihmisten taloudellisesta parjaamisesta, kun kaikilla oli edes vahan toita.
Lomautuksen vuorottelulla jaettiin sita vahinkoa ja haittaa, jota joka tapauksessa

syntyy, mika nosti myds tasa-arvon kokemusta tyopaikalla.

Kriisiaikana johtajan tulee 10ytaa tasapaino kontrollin ja osallistavuuden valilla,
mika toteutui ainakin kohderavintolan toiminnassa. Tyontekijoilla oli vaikutusmah-
dollisuuksia moniin asioihin, kuten lomautuksiin ja remonttiin liittyen, mutta jotkin
asiat olivat ennalta paatettyja, mika oli hyva asia ja tuli esille haastatteluissa.
Paallikon tulee tehda tietyt ratkaisut itse, eika yhdessa paattaminen toimi varsin-
kaan kriisitilanteessa, kun paatoksissa tulee olla nopea ja paatoksilla on erityisen
suuri merkitys (livari (2011, 61; Haavisto & Linge 2022).

Tyoilmapiiri on Oliver’s Cornerissa muodostunut hyvaksi monen tekijan yhteis-
vaikutuksesta. Ensinnakin tyontekijoiksi on valikoitunut sellaisia ihmisia, jotka tu-
levat keskenaan erittain hyvin toimeen ja tapaavat myds vapaa-ajalla. Tyontekijat
jakavat samaa ajatusmaailmaa heidan valillaan kemiat toimivat, mika on erittain
tarkea asia paivittaisen tyon sujuvuuden kannalta. Tulevissa rekrytointiproses-
seissa johdon tulee huomioida tama seikka yhta hyvin jatkossakin ja olla herkalla
korvalla, kun yritykseen palkataan uusia tyontekijoita. Vaikka rekrytointi kuuluu
johdon tehtaviin, voidaan tyontekijoiden mielipiteita kuunnella tassa asiassa, niin

kuin on aiemmin jossain maarin tehtykin.

Tyoilmapiiri on hyva siksikin, etta tydyhteisé on toimiva ja kaikki tydntekijat ovat
ammattitaitoisia, hoitavat tehtavansa ja tyd on sujuvaa. Johdon tulee keskittya
rekrytoinneissa siihen, etta tulevat uudet tyontekijat ovat tarpeeksi ammattitaitoi-
sia. Uusien tydntekijoiden perehdytys kuuluu kaikkien tydntekijoiden tehtaviin, ja
on pidettava huolta siita, ettd perehdytys toimii. Ammattitaidon yllapitamista voi-
daan tukea erilaisilla koulutuksilla yrityksessa ja mahdollistaa tyontekijoille opis-
kelu myos tyon ohessa, niin kuin on aikaisemmin tehtykin. Tyomotivaation kan-

nalta on tarkeaa, etta tyontekijalla on mahdollisuus kokea kasvua ja kehittymista
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ja tuntea itsensa kyvykkaaksi tydssaan, minka Brafford ja Ryan (2020, 3—4) tuo-

vat esille itseohjautuvuusteorian yhteydessa luvussa 4.5.

Asiakaskokemuksissa motivoi asiallinen vuorovaikutus seka kansainvalisten,
etta kotimaisten ja paikallisten asiakkaiden kanssa ja heilta saatu suora palaute.
Johdon tulee varmistaa, etta tyontekijat voivat keskittya paatehtavaansa eli asia-
kaspalveluun ja myyntiin taysipainoisesti ja pyrkia luomaan hyvat edellytykset
tydnteolle ja onnistumiselle (Jarvinen 2020, 96). Tuotevalikoiman suhteen tulee
kuunnella seka asiakkaiden, etta tyontekijoiden toiveita. Tyontekijoilla on ensisi-
jaista tietoa siita, mista asiakkaat ovat kiinnostuneet ja tama tieto tulisi huomioida

aktiivisesti tuotevalikoiman yllapitamisessa.

Yksityisen yrittajan toimintakulttuuri mahdollistaa sen, etta Oliverissa paasee vai-
kuttamaan arjen asioihin, toteuttamaan itseaan ammatillisesti monella tavalla ja
kertomaan avoimesti omat mielipiteensa. ltsensa toteuttamisen mahdollisuus liit-
tyy vahvasti sisaisen motivaation syntymiseen (Sinokki, 2016, luku 4). Yrityksen
toiminnassa korostuu ketteryys ja siella voidaan reagoida nopeasti muutoksiin,
toisin kuin suuressa ketjuorganisaatiossa, jossa asiat tapahtuvat varmasti hi-
taammin. Ketteryys liitetdan Banhegyin ja Williamsin (2020, 55-58) mukaan re-
silienssiin, joka on kriisiaikana erityisen tarkeaa. Resilienssin avulla on helpompi
paasta vaikeiden aikojen yli ja kerata kaikki saatavilla oleva tieto oppimista var-
ten. 2020, 55-58.)

Kriisiaikana vahvojen siteiden luominen, hyvan tyoilmapiirin yllapitaminen, tiimi-
tyon tarkeys ja tydympariston kehittaminen korostuvat (Stavrinoudis ym. 2022,
260-269; Lucescu & Avasilcai 2021, 6). Kohderavintolassa tydilmapiiri koettiin
melko hyvaksi koko kriisin ajan ja kriisiaika ei vaikuttanut tyontekijoiden valisiin
suhteisiin negatiivisesti. Haastatteluissa toistui kokemus siita, ettd koko porukka
on samassa veneessa, mika kertoi henkildston yhtenevaisyydesta. Tyoyhtei-
sossa kehitettiin yhdessa paivittaista toimintaa ja remontin myota myos ravintolan
ulkoasua konkreettisella tavalla. Yritysta voitaisiin sanoa positiiviseksi tydoympa-
ristoksi (Geue 2018, 273-275).
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Sisainen viestinta toimi kriisiaikana hyvin, jopa paremmin kuin normaaliaikana,
joten kriisiajan viestinnasta tulisi ottaa opiksi ja toimia samalla tavalla myds nor-
maaliaikana. Haastattelujen kautta [0ytyi hyvia, konkreettisia kehitysehdotuksia
ja ideoita sisaisen viestinnan kehittamiseen, mitka kirjataan ylos esimiehelle an-
nettavaan muistilistaan. Sisaisen viestinnan kehittdminen tulisi ottaa erilliseksi
asiaksi palavereihin ja keskustella siella tydporukan kesken kehittdmisideoista.
Palaverit itsessaan koettiin tarkeiksi kanaviksi keskustelulle, tiedottamiselle, uu-
sien ideoiden esiin tuomiselle ja omien tuntojen purkamiselle, joten niita voisi jar-

jestaa useammin riippumatta siita, onko kyseessa normaaliaika vai kriisiaika.

Sisaisen viestinnan tulisi Haaviston ja Lingen (2022) mukaan olla kriisiaikana
avointa, lapindkyvaa ja kaksisuuntaista, jossa johto kuuntelee alaisia. (Haavisto
& Linge 2022). Oliver's Corner-ravintolassa sisainen viestinta koettiin juuri tal-
laiseksi, tyontekijat otettiin mukaan kriisiajan viestintaan ja sisaisen viestinnan
laatu oli kohderavintolassa kriisiaikana hyva. Vaikka pohjoismaiseen johtajuuteen
liitetty hierarkinen organisaation rakenne, jossa johtajan ja alaisten valilla ei ole
suurta kuilua, voi toimia huonosti kriisiaikana, kriisiajan viestimiseen se taas on
hyva lahtokohta avoimuuden, luottamuksen ja lapinakyvyyden vuoksi (Haavisto
& Linge 2022).

Parannusehdotuksiakin 10ytyi sisadisen viestinnan toimivuuteen, kuten se, etta
viesteihin ei saisi etenkaan kriisiaikana sekoittua epaolennaisia asioita mukaan,
koska silloin osa tiedosta voi jaada huomaamatta ja tama lisaa myos liikkaa vies-
tien maaraa kokonaisuudessaan. Informaation kulussa oli myds sekaannuksia,
tiedoissa paallekkaisyyksia tai tieto ei aina tavoittanut kaikkia. Ongelmana on se,
etta yksityisissa yrityksissa kriisia koskeva tieto joudutaan keraamaan useasta
lahteesta viranomaisilta, tietoa tulee kerralla paljon ja se muuttuu koko ajan (Haa-
visto & Linge 2022). Paaasia on kuitenkin pyrkia siihen, kuten Chen ja Eyoun
(2021, 7-8) toteavat, etta viestinnan tulee olla lapinakyvaa ja valitonta ja sen tu-
lee sisaltaa ajantasainen tilannekatsaus seka organisaation uusimmat toiminta-
ohjeet. Tilannetta hankaloitti Oliver’s Cornerissa se, kuten jo aineistonkeruun tu-
loksien yhteydessa kerrottiin, etta etenkin THL:n ohjeistukset passien tarkasta-

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

ohjeisiin tallaisessa tilanteessa.

Viestimista asiakkaille tulisi parantaa vastaavanlaisessa kriisitilanteessa, koska
korona-aikana asiakkaiden paivittainen opastaminen koettiin raskaaksi ja se vei
aikaa perustyonteolta. Asiakkaille viestiminen voi tapahtua sosiaalisessa medi-
assa, yrityksen internetsivuilla, Facebookissa tai Instagramissa seka ravintolan
tiloissa. Kuitenkaan vaikeille asiakkaille ei voi mitaan, hankalat asiakaskohtaami-
set ovat ravintolassa vaistamattomia eika voida odottaa, etta asiakkaat seuraavat

uutisia.

Johdon tulee varmistaa, etta yrityksen viestinta sailyy avoimena ja uusille ideoille
ja vaikutusmahdollisuuksille annetaan tilaa. Uusien ideoiden esille tuomiseen tu-
lisi kannustaa entistd enemman. Positiivista oli, ettd koronapandemian aikana
kohdeyrityksessa pidettiin palavereita seka vapaamuotoisia kokoontumisia,
joissa pohdittiin yhdessa sita, mita koronapandemia yrityksessa aiheuttaa. Toi-
saalta taas suunnattiin katse tulevaisuuteen ja pohdittiin, kuinka toimintaa kehi-
tetdan ja jatketaan korona-ajan jalkeen. Ravintolaa remontoitiin sulkujen aikana
ja tyontekijat osallistuivat suunnittelupalavereihin, mika loi kuvaa tyontekijoille,
etta yritys kehittyy, uudistuu ja toiminnassa suunnataan katse eteenpain haasta-
vasta ajanjaksosta huolimatta. Remonttiasiassa kuultiin tyontekijoitd mika oli mu-
kava asia ja my0s jarkevaa, koska tyontekijat omat oman tydnsa asiantuntijoita
ja heidan nakemyksensa ravintolan paivittaisesta toiminnasta ovat arvokkaita.
My0s jatkossa tyontekijoiden ideoita tulisi kuunnella ja siihen tulisi kannustaa ak-

tiivisesti.

Kannustimien ja palkitsemisen suhteen oltiin realistisia ja todetiin, etta tyonanta-
jalla on rajalliset resurssit niihin kriisiaikana, kun yrityksen toimeentulo voi olla
muutenkin uhattuna. Palkitsemisen ei kuitenkaan tarvitse olla rahallista, vaan se
voi liittya muihin etuihin, kuten kuntoiluun, virkistykseen tai kaikkeen mika lisaa
yleista viihtyvyytta, hyvinvointia ja elaman tasapainoa. Virkistyjaiset motivoivat,
vaikka niita on kriisiaikana vaikea jarjestaa. Kuitenkin joissain yrityksissa on jar-

jestetty tydpaikan virkistyjaisia tai muunlaisia tapaamisia myos etana korona-ai-
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kaan, mika on voinut lisata tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta. Aikaisem-
massakin tutkimuksessa todettiin, ettd materiaalisia ja aineellisia kannustimia ei

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

Kolme psykologista perustarvetta ovat yhteenkuuluvuus, kyvykkyys seka autono-
mia (Brafford & Ryan 2020, 3; Forner ym. 2021, 77-78; Godinic ym. 2020, 63).
Kohdeyrityksessa nakisin, etta naista toteutuivat hyvin kaksi ensimmaista, mutta
autonomian vahvistaminen on kriisiaikana melko haastavaa. On kyseenalaista,
voiko tyontekijoilla olla valtaa tehda kriisiaikana omien arvojen, tavoitteiden seka
tydyhteison tavoitteiden mukaisia paatoksia itsenaisesti, koska aika on poikkeuk-

sellisen haastava ja paatoksilla on erityisen suuri merkitys.

Kriisiajan lapi tulee yrityksessa luovia ja ainakin Oliver’'s Cornerissa siina onnis-
tuttiin johtamisen nakdkulmasta hyvin. Yritys on jalleen taydessa toiminnassa ja
tulevalta kesalta odotetaan hyvaa tulosta. Kulunut talvikausi oli Lapin matkailussa
jalleen korona-ajan haasteiden jalkeen erinomainen ja tama nakyi myos Oliver’s

Cornerin asiakasvirroissa.

Muistilista esimiehelle on tydn lopussa liitteena (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 kiinnittdd huomiota alan houkuttele-
vuuteen. Ravintola-alalla nakyy tydvoimapula jo nyt ja tulevaisuudessa kunnon
tyontekijoitd voi olla entista vaikeampi 10ytaa. Johdon on kannattavaa miettia,
mitka ovat ne keinot, joilla tyontekijoiden tydomotivaatiota yllapidetaan ja paranne-
taan seka kuinka tyontekijat voitaisiin sitouttaa yritykseen ja sinne saataisiin myos
jatkossa ammattitaitoista henkilokuntaa. Esimies voi selvittaa mista tyontekijoi-
den tydmotivaatio omassa tyOpaikassa syntyy ja minkalaisiin asioihin toivottaisiin

muutosta, jota tydmotivaatio sailyisi.

Vaikka tydmotivaatio syntyy tyontekijassa itsessaan, voi esimies tukea seka si-
saisen, ettd ulkoisen motivaation syntymista. Sisainen motivaatio liittyy tydhon
itseensa ja esimies voi tukea tata muun muassa luomalla edellytykset sujuvalle
tyonteolle kuuntelemalla tyontekijoita ja kysymalla heilta kuinka han voisi auttaa
ja tehda tyosta helpompaa ja mukavampaa seka huolehtimalla siita, etta toimin-
taohjeet ovat selkeat ja yhtenevaiset kaikkina aikoina. Kriisiaikana tydmotivaatio
voi laskea, vaihdella tai sailya samanlaisena kuin normaaliaikana riippuen tyon-
tekijan itsensa suhtautumisesta tilanteeseen. Tarkeinta on huomioida tyontekijat
sellaisina kuin he ihmisina ovat ja pyrkia tukemaan tydomotivaatiota tarvittavilla
keinoilla, mikali tydmotivaation laskua on havaittavissa. Tyontekijan on tultava
kuulluksi ja etenkin kriisiaikana esimiehen tulee jarjestaa paikat ja mahdollisuudet

tyontekijoiden kuulemiseksi.

Ulkoiset motivaatiotekijat ovat henkilon ulkopuolelta tulevia tekijoita ja ulkoinen
motivaatio voi sammua helposti, kun taas sisainen motivaatio on pitkakestoisem-
paa. Tyontekijoiden tydomotivaatio vaikuttaa heidan suorituksensa tasoon, joten
erityisesti kriisiaikana on tarkeaa panostaa siihen, etta tyontekijat jaksavat tyos-
kennella haastavissa olosuhteissa yhta ammattitaitoisesti ja korkealla tasolla kuin

normaaliaikanakin. lImapiirin tarkeytta ei voi korostaa liikaa, koska se vaikuttaa
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suoraan tyontekijoiden tyomotivaatioon, vuorovaikutukseen, palvelun tasoon,

tydn sujuvuuteen seka nain ollen yrityksen tulokseen.

Kriisiajan johtamisessa on tarkeaa pitaa ylla toimivaa viestintaa johdon ja tyonte-
kijoiden valilla. Sisaisessa viestinnassa tarkeaa on sailyttaad sen avoimuus ja re-
hellisyys seka tarvittava aktiivisuus. Kriisitilanteen |api navigoiminen vaatii esi-
miehelta erityisia taitoja, paatoksentekokykya ja nopeaa reagointia muutoksiin.
Vaikka kriisitilanne on akillinen uhka organisaatiolle, sen myoéta voidaan 10ytaa
my0s uusia toimintatapoja yrityksessa tai vahvuuksia tydyhteisosta. Kriisiaika voi
kasvattaa seka tyontekijoiden itsensa tai koko yrityksen resilienssia, kun haasta-
vista tilanteista opitaan. Yritys voi I0ytaa sisaltaan uusia vahvuuksia, sinnikkyytta
ja uudenlaista yhteenkuuluvuuden tunnetta vastoinkaymisien myota seka keinoja
parantaa sisaista viestintdd myos normaaliaikana. Kriisiajan johtamisella voi olla
kauaskantoiset vaikutukset yrityksen toimitaan ja se, miten henkil6stdn asiat krii-
siaikana hoidetaan, kertovat johtajan onnistumisesta. Johdon on tasapainotel-

tava inhimillisen ja taloudellisen nakokulman valilla ja luovittava yritys kriisin 1api.

Kriisitilanteessa yrityksen on leikattava kustannuksiaan, mikali sen liikevaihto ja
taman myota kannattavuus putoavat. Tahan olisi pyrittava ensisijaisesti lomau-
tuksien keinoin, seka leikkaamalla muita kuluja, eika irtisanomalla tyontekijoita.
Lomautukset voidaan yrityksessa jarjestaa tasa-arvoisesti ja tyontekijoita kuun-
telemalla, mikali yrityksen tahtotila on oikea. Tyontekijoiden taloudelliseen ja hen-
kiseen parjaamiseen seka tyomotivaation yllapitamiseen on mahdollista vaikut-
taa, mutta se vaatii johdolta oikeanlaista nakemysta. Mikali tydnantaja pystyy tar-
joamaan tyontekijalleen taloudellista ja henkista turvaa myos vaikeassa kriisiti-
lanteessa, se lisaa tyontekijan sitoutumista yritykseen, mika on yrityksen seka

koko alan kannalta tarkeaa.

Tyon tutkimusongelma oli kolmiosainen ja tutkimus vastaa mielestani hyvin kaik-
kiin kolmeen tutkimuskysymykseen. Haastattelukysymykset olivat oikeanlaisia,
haastattelut sujuivat hyvin ja sain niista tarpeeksi syvallista tietoa, jota tapaustut-
kimuksessa on tarkoituskin saada yhdesta tutkimuskohteesta. Koen, etta tydhon
valitut kehittdmis- ja analyysimenetelmat olivat oikein valitut ja tutkimuksen ete-

neminen on havainnollistettu tarkasti ja luotettavasti. Tyota voidaan hyodyntaa
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muissakin matkailu- ja ravintola-alan yrityksissa ja se voidaan toistaa omana ta-

paustutkimuksenaan muissa yrityksissa.

Tutkimuksen myo6ta syntyi uutta yleista tietoa johtamisen kehittamiseen kriisiai-
kana seka myos konkreettisia ratkaisuehdotuksia toimeksiantajayritykseen, jotka
voidaan ottaa heti kayttédn. Osaa tuloksista voidaan hyddyntaa myods alan
muissa yrityksissa. Korona-ajan vaikutuksista tyontekijoihin kertyi sellaista tietoa,
joka on tarkeaa alan yleisen houkuttelevuuden kannalta ja tulisi ottaa huomioon
myds mahdollisiin tuleviin kriiseihin varautumisessa. Tyon tuloksia voidaan hyo-
dyntaa muissa saman alan yrityksissa kriisiaikaan varautumisen seka yritysten
sopeutumiskykya ja resilienssia parantavien toimintatapojen kehittamisessa. Ra-
vintola-alan houkuttelevuuden lisadamiseksi tulisi miettia, mita toimenpiteita tulisi
tehda, ettda ammattitaitoista tydvoimaa on saatavilla alalle myos tulevaisuudessa,
vaikka osa tyOntekijoista on korona-ajan my6ta vaihtanut alaa. COVID-19-pan-
demia levisi nopeasti ympari maailmaa, eika sita ja sen aiheuttamia vaikutuksia
matkailu- ja ravintola-alalle osattu ennakoida. Kriisiajan vaikutukset tulevat naky-
maan kauan ja ala voi olla osin lopullisesti muuttunut. Tama tullaan ndkemaan

vasta myohemmin.

8.2 Eettiset Iahtokohdat ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyvat kasitteet uskottavuus, eettisyys
seka luotettavuus. Uskottavuudella tarkoitetaan sita, kuinka tutkimuksen tulokset
hyvaksytaan tosiksi ja lukijat luottavat siihen, etta tutkimuksessa kaytetty aineisto
on keratty asianmukaisesti ja analysoitu oikealla tavalla ja huolellisesti. Luotetta-
vuudessa korostetaan sita, etta tutkijan on osoitettava ammattitaitonsa hyvin pe-
rusteluin ja kaytettava oikeita lahestymistapoja seka menetelmia tutkimusongel-
man ratkaisemiseen seka tutkimuksen toteuttamiseen. Lisaksi tutkimuksen ete-
neminen on kuvattava sellaisena kuin se on todellisuudessa tapahtunut. (Aaltio
& Puusa 2020.) Taman opinnaytetyodn lahestymistapa seka tutkimusmenetelmat

on kuvattu ja perusteltu edella luvussa 5. Menetelmallinen toteutus.
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Luotettavuuden arvioinnissa puhutaan validiteetista ja reliabiliteetista, jotka ovat
helpommin mitattavissa maarallisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa luotettavuus on laajempi kasite ja siina tutkijan oma rooli prosessissa on
keskeinen. Laadullisessa tutkimuksessa on mietittava voivatko tutkimustulokset
olla mahdollisia jossain toisessa ymparistdssa ja voisiko siella tutkimuksen tois-
taa. Tutkijan on tehtava oman tutkimuksensa kulku lapinakyvaksi koko prosessin
ajan ja mita selkeammin ja yksityiskohtaisemmin tama tapahtuu, sita paremmin
tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida. (Aaltio & Puusa 2020.) Olen doku-
mentoinut tyohoni tutkimuksen kulun mielestani kattavasti ja yksityiskohtaisesti,

joten koen, etta se on kokonaisuutena luotettava.

Eettisyydella tarkoitetaan sita, etta koko tutkimuksen ajan on noudatettu eettisia
periaatteita (Aaltio & Puusa 2020). YAMK-opinnaytetyon tulee noudattaa am-
mattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettisia suosituksia, joihin olen perehtynyt
opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa. Suositusten tavoitteena on opinnaytety6-
prosessien yhtenaistaminen, hyvan tieteellisen kaytannon edistaminen seka
opinnaytetdiden laadun parantaminen. YAMK-opiskelijan on hallitava muun mu-
assa hyva tieteellinen kaytantd seka siihen liittyvat vastuut, eettisen ennakkoar-
vioinnin lahtdokohdat, tarpeellisuus ja ennakkoarviointimenettely seka tieteenala-
ja ammattialakohtaiset normistot ja kaytannot. Opinnaytetyoprosessissa tulee
niin ikaan kiinnittda huomiota henkildtietojen kasittelyyn seka tutkimuksen koh-

teena olevien henkildiden tietosuojaan. (Arene 2022.)

Tassa opinnaytetyossa tyontekijat osallistuivat haastatteluihin vapaaehtoisesti ja
anonyymisti ja heidan henkildllisyytensa jaa ainoastaan omaan tietooni. Kerattya
aineistoa kasiteltiin niin, etta haastateltavia ei voida myoskaan tekstin perusteella
tunnistaa. Aineistoa ei sailyteta opinnaytetyon valmistumisen jalkeen uudelleen
kayttda varten vaan se tuhotaan opinnaytetyon hyvaksymisen ja muutoksenha-
kuajan jalkeen. Nama seikat kerroin myos etukateen kaikille haastateltaville.
Opinnaytetyon aihe tuli tutuksi ja siitd keskusteltiin organisaatiossa etukateen,
joten erillista tutkimuslupaa ei tarvittu. Jokainen haastatteluun pyydetty sai kiel-
taytya haastattelusta niin halutessaan. Tutkimuksen tarkoituksena tulee olla tuot-
taa hyvia asioita, eika se saa vaarantaa sen kohteena olevia henkildita tai aiheut-

taa haittaa sen kohteena oleville tahoille (Aaltio & Puusa 2020).
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8.3 Oma oppiminen opinnaytetydprosessissa

COVID-19-pandemia antoi alkusysayksen talle opinnaytetydlle kahdella tapaa.
Ensinnakin pitkan lomautusjakson aikana minulla oli aikaa miettia, josko nyt olisi
oikea hetki hakeutua YAMK-koulutukseen, kun aikaakin opiskeluun oli. Toiseksi
opinnaytetyon aihe muotoutui nykyiselleen omien kriisiajan kokemusteni kautta
ja oli niin 1ahelld itsed, etta halusin tutkia aihetta lisda. Toisaalta taas aihevalinta
ja oma tyopaikka opinnaytetyon toimeksiantajana tuntui olevan valilla liilankin la-
hella ja raskas yhtalo, koska korona-ajan jalkeen haluttiin vain siirtya eteenpain
miettimatta kriisiaikaa enaa jalkeenpain ja harkitsinkin valilla aiheen vaihtamista.
Oli kuitenkin hyva paatos jatkaa tyo loppuun alkuperaisella aiheella, koska olin

tehnyt jo pohjatyota valmiiksi.

Tyon edetessa koin ajoittain hankaluuksia 16ytaa aikaa kirjoittamiseen ja oma
opiskelumotivaatiokin laski hetkittain. Jalkeenpain ajateltuna aikataulutuksen tar-
keytta ei voi tydn ohessa opiskellessa korostaa liikaa, vaan opiskeluun on varat-
tava jarjestelmallisesti aikaa omasta kalenterista. Opiskeluni mahdollisti oman |-
hipiirini suuri tuki seka tyonantajan ja tyokavereiden joustavuus, joita ilman opis-
kelu vuorotyon ja ydtyon ohessa ja pienen lapsen aitina ei olisi mahdollista. Sain
esimerkiksi tarvittaessa jarjestettya vapaapaivia toista tai vaihdettua tyovuoroja,
kun opinnaytetydssa oli menossa sellainen vaihe, etta tarvitsin lisda aikaa kirjoit-

tamiseen.

Opinnaytetyon kirjoittaminen tuntui aluksi valtavalta urakalta, mutta helpottui, kun
lahdin rakentamaan tyota pala palalta. Oppimistehtavien kautta tyo eteni kuin
huomaamatta ja pidan tallaista suoritustapaa erinomaisena opinnaytetyon kirjoit-
tamiseen, etenkin sellaiselle, jolle aikataulutus on haastavaa. Kun oppimistehta-
vissa on palautuspaivamaara, se myos pakottaa tekemaan tyota eteenpain.
Opinnaytetyon tekeminen yksin voi olla haastavampaa kuin esimerkiksi parin
kanssa, koska kaikki valinnat tulee tehda itse eika vertaistukea ole. Koin kuitenkin
oman tyoni ja aikataulujen sovittamisen yhteen toisen opiskelijan vastaavien

kanssa lahes mahdottomaksi, joten parityo ei tullut kysymykseen.
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Mielestani rakensin kattavan tietoperustan tutkimukseni pohjaksi. Kansainvalis-
ten artikkelien lukeminen oli mielenkiintoista ja kielitaitonikin parani monen vuo-
den opiskelutauon jalkeen. Sain lisaa kokemusta haastattelujen tekemisesta ja
tutkimusmenetelmat avautuvat nyt minulle paljon selkeampina kuin aikaisemmin.
Kaiken kaikkiaan olen tyohoni erittain tyytyvainen. Olen kiitollinen kaikille haasta-
teltaville, jotka halusivat osallistua tutkimukseen ja edistaa tyoni valmistumista,
tyonantajalle ja tyOkavereille joustavuudesta seka lahipiirille kannustuksesta ja

tuesta.
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Liite 1. Haastattelukysymykset tyontekijoille

Haastattelukysymykset tyontekijoille

VIESTINTA

Millaiseksi kuvailet ravintolan sisaista viestintda korona-aikana?

Oliko tiedokulku toimivaa korona-aikana? Saitko tarvittavan maaran tietoa oikea-
aikaisesti?

Oliko sisainen viestinta rehellista, avointa ja lapinakyvaa?

Vaikuttiko viestinnan laatu tydmotivaatioosi?

Miten sisaista viestintaa voisi kehittaa kriisiaikojen varalle?

ILMAPIIRI

Millaiseksi koit tyoilmapiirin korona-aikana?
Vaikuttiko tyopaikan ilmapiiri tydmotivaatioosi korona-aikana?
Miten esihenkildsi/ ravintolan johto voisi parantaa tydilmapiiria kriisiaikana?

TUKI

Koitko korona-aikana, etta tyonantajasi valittaa hyvinvoinnistasi, jaksamisestasi
ja mielipiteistasi?

Saitko jakaa kokemuksia, huolia, ratkaisuja tai ideoita? Koitko, etta sinua kuun-
nellaan?

Saitko riittavasti tukea, kannustusta ja palautetta tydssasi korona-aikana?
Koitko etta tyotasi arvostetaan?

Tunsitko, etta sinulla oli mahdollisuus vaikuttaa asioihin tydssasi korona-aikana?
Millainen tyonantajan tuki voi parantaa tydmotivaatiotasi kriisiaikana?

MOTIVAATIO

Mika sinua motivoi ja innostaa tydssasi Oliver's Cornerissa?

Miten korona-aika vaikutti tydmotivaatioosi?

Millaiseksi koit tydoskentelyn korona-aikana? Mika oli haastavinta tyossa?

Olitko epavarma tydstasi tulevaisuudessa korona-aikana? Koitko pelkoa tyodsi
menettamisesta?

Millaiseksi koit tydmotivaatiosi korona-ajan jalkeen?

Miten esihenkildsi/ravintolan johto voi vahvistaa tydmotivaatiotasi kriisiaikana?

LOPUKSI

Mita korona-ajasta voitiin oppia?
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Liite 2. Muistilista esimiehen tyon tueksi

Muistilista esimiehen tyon tueksi

1)

Esimies voi edistaa tyomotivaatiota omalla toiminnallaan, kuten luomalla
hyvat edellytykset sujuvalle tyonteolle. Hyvaa tyodilmapiiria edistaa se, etta
kaikki tulevat hyvin toimeen keskendan ja tekevat oman tyonsa

ammattitaitoisesti.

Kriisiaikana toimiva sisainen viestinta on ensisijaisen tarkeaa tydomotivaation
sailymisen kannalta. Sisaisen viestinnan tulee olla avointa, rehellista,
kaksisuuntaista, oikea-aikaista seka kattavaa. Kiriisitilanteissa voi toimia
erillinen tiedotuskanava tai koonti tarkeista asioista. Mikali tyopaikalla on
kaytossa useita viestintakanavia, tarkeat viestit olisi hyva pitaa erillaan
muusta viestinnasta. Viestien maara viestintdkanavissa tulisi pitaa
kohtuullisena, jotta niiden seuraaminen olisi helpompaa. Tydvuoroissa

tapahtunut tarkea viestinta tulisi myos jakaa kaikille.

Kaytannon toimintaohjeiden tulee kriisiaikana olla selkeat kaikille. Ohjeet
tulee tarkistaa tarvittaessa viranomaisilta ja niita tulee paivittaa aktiivisesti.
Kriisiajan viestinnassa on hyva sailyttaa neutraali tyyli ja selkeys niin yrityksen

sisalla, kuin asiakkaiden suuntaan.

Kriisiaikana tyontekijoiden henkinen kuormitus voi nousta ja he voivat kokea
epavarmuutta myos taloudellisesti. Kaikenlaisten huolien ja tuntemusten
jakamiseen tulee luoda vayla ja tukea tyontekijoita tarvittaessa. Positiivinen
ilmapiiri tyOpaikalla voi lievittaa tyontekijoiden pelkoja haastavasta ajasta
huolimatta. Kriisiaikana on erityisen tarkeaa, etta esimies on tavoitettavissa ja

lasna.

Tyon imu kasvaa, kun tyontekija kokee olevansa arvostettu. Tama voidaan
tuoda esiin esimerkiksi saannollisissa kehityskeskusteluissa. Tyontekijat ovat
oman tyonsa asiantuntijoita ja heidan tulee voida keskittya paatehtavaansa
eli asiakaspalveluun ja myyntiin. Kun tydntekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa
arjen asioihin, kehittaa itseaan ammatillisesti seka kertoa avoimesti oma
mielipiteensa, he voivat kokea kasvua ja kehittymista, mikad edistaa
tydomotivaatiota. Ammattitaidon yllapitamistda on hyva tukea erilaisilla

koulutuksilla.
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Kriisiaikana on tarkeaa sailyttaa tasapaino kontrollin ja osallistavuuden valilla.
TyoOntekijoille on hyva antaa vaikutusmahdollisuuksia heidan tyohonsa
littyvissa asioissa. Kiriisitilanteessa on kuitenkin usein tehtava paatoksia
nopeasti ja paatoksilla on suuri merkitys, jolloin yhdessa paattaminen ei ehka
toimi. Kriisiaikana on tarkeaa sailyttaa yrityksen toiminnassa ketteryys,

ennakointi ja nopea reagointi.

Yrityksen jatkuva kehittaminen on tarkeaa. Uusille ideoille tulee antaa tilaa ja
niiden esittamiseen tulee kannustaa. Palaverit ovat hyva vayla monenlaiselle

keskustelulle ja ideoinnille, joten niita kannattaa jarjestaa saanndllisesti.

Tyomotivaatiota lisda tydntekijdiden hyvinvoinnista huolehtiminen, tuki,
kannustus, palaute ja yleisen viihtyvyyden, hyvinvoinnin ja elaman tasapainon
lisaaminen. TyoOyhteison yhdessaolo vapaa-aikana vahvistaa ilmapiiria
tydaikanakin. Tavoitteiden saavuttamista on hyva juhlistaa esimerkiksi

jarjestamalla yhteisia tapahtumia.

Yrityksen houkuttelevuuteen tyopaikkana kannattaa kiinnittad huomiota.
TyOmotivaation edistaminen on tarkeaa tyontekijoiden sitouttamisessa
yritykseen ja sen avulla voidaan varmistaa, etta yrityksessa on

ammattitaitoista henkilokunta myos tulevaisuudessa.

10)Tulevien kriisien varalle tulisi yritykseen laatia kriisinhallintasuunnitelma.

Seuraavalla sivulla havainnollistan viela tarkeimmat tydomotivaatioon

vaikuttavat tekijat kuvion avulla (Kuvio 4).
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Kuvio 4. Tarkeimmat tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat kriisiaikana
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