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Tama opinnaytetyd on toimeksianto Sushibar + Wine ravintoloille. Taman tyon tarkoitus on tut-
kia, kuinka esimiestoiminta Sushibar + Wine vaikuttaa ravintolan tydntekijoihin seka ravintolan

toimintaan. Meidan tekemamme tutkimus on tehty haastattelemalla Sushibar + Wine ravintoloi-
den nykysisa sekad menneita tyontekijoita. Haastatteluiden tavoitteena on selvittdd mitenka esi-
henkildiden tyonteko vaikuttaa ravintolan tyontekijoihin.

Tyon ensimmainen luku on meidan johdantomme missé k&ymme tyon paaasiat tarkasti lapi.
Opinnaytetydssa kdymme lapi esimiestoiminnan téarkeita osia ja rooleja. Kaytdmme hyvak-

semme luotettavia lahteita tiedon keruussa.

Ravintolatydntekijoiden sitoutuminen on ollut ja on edelleen kasvava ongelma nykypdaivan ravin-
toloissa. TyoOntekijat eivat viihdy samassa tydymparistossa, samalla tavalla kuin ennen. Tyonte-
kijat vaativat paljon enemmaén organisaatiolta, kun kyse on yksittisen tyontekijan sitoutuminen.
Suuret tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen ovat palkka, ty6ilmapiiri ja etenemis-

mahdollisuudet.

Tama opinnaytety6 antaa hyvia suosituksia Sushibar + Wine organisaation johdolle seka ravin-
toloiden esimiehille. Opinnaytetydmme tulee esittdmaan parannusehdotuksia ja korostamaan

asioita mitka toimivat Sushibar + Wine ravintoloissa.
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1 Johdanto

Ongelma, joka on vaikuttanut ravintola-alalla jo pitkaan, on tyontekijoiden sitoutuminen organisaa-
tioon. Se, ettd tydntekijoita ei saada sitoutumaan yritykseen vaikuttaa yrityksen tasoon erittain pal-
jon. Ravintola-alalla ndkee usein, ettd kesdisin saa useammin vahemman osaavaa asiakaspalve-
lua ravintolan tyontekijoilta, silla kesaisin ravintolat palkkaavat kesatyontekijoitd. Se etta palvelu
kesatyolaisilla ei ole samaa tasoa, kun kokoaikaisilla tyontekijoilla johtuu siitd, ettd he eivat ole saa-
neet tarpeeksi aikaa oppia alan eri tarjoilutapoja eika asiakaspalvelu tyyleja. Tama edellinen kesa-
tyolais esimerkki kuvaa sita, ettd jos organisaatio joutuu jatkuvasti palkkaamaan uusia tyontekijoita,
ravintolan tarjoilun seka tehokkuuden taso laskee. T&ma tulee sitten vaikuttamaan organisaation
kokonaiseen tasoon ja maineeseen. Se ettd ravintola palkkaa jatkuvasti uusia tyéntekijoita tulee
vaikuttamaan ravintolan maineeseen. Maineikkaasta ravintolasta oletetaan saavan erinomaista
palvelua. Kesatyontekijalta joudutaan vaatimaan erittain paljon, jotta ravintolan taso pysyisi erin-

omaisena.

Se etta viime vuodet on olleet erittéin haastavia, on myos vaikuttanut tyontekijoiden sitoutumiseen
ravintola-alalla. Monia erilaisia ratkaisuja on pyritty kayttdmaan, jotta organisaatio ei menettaisi tur-
haa rahaa jatkuvasti uusien tyontekijoiden kouluttamiseen. Kun yritykselld on monta kokenutta
tyontekijaa tydporukassa, yrityksen henkildstokulut ovat kaytetty mahdollisimman tehokkaasti.
Hyva tydntekija, joka on ollut yrityksen sisalla jo pitkan aikaa, tulee tekemaéan vdhemman virheita
kuin uusi tyontekij&, joka on ollut toiminnassa mukana vasta vahan aikaa. Tama myos vaikuttaa
asiakkaan kokemukseen todella paljon. Kun asiakas saa hyvaa seké tehokasta palvelusta koke-
neelta tydntekijalle, asiakas tulee kdyméaan varmemmin uusiksi ravintolassa, kirjoittaa hyvan palau-

tuksen seka kertoo yrityksesta eteenpain héanen ystavilleen.
1.1 Tutkimuskysymys jatavoitteet

Taman tyon aiheena on l6ytaa vastaus kysymykseen "Mika saa tydntekijan sitoutumaan tyopaik-
kaan ja mitenk& esimies voi vaikuttaa siihen?”. Jotta pystymme vastaamaan tdhan kysymykseen,
tulemme perehtymaan tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvaan teoriaan, esimiestydhén seka johta-
juuteen. Taman jalkeen tulemme haastattelemaan Sushibar + Wine tyontekijoita, jotta saamme ka-
sityksen miksi he ovat poistuneet tai jAdneet organisaatioon. Tulemme myds keskustelemaan eri
piirteista ja syistd, mitka vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen. Tulemme ensimmaiseksi analysoi-
maan seka esittamaéan teorian, jotta opimme sitoutumisen tavoitteet, tarkoituksen ja sen tarkeyden.
Seuraavaksi tulemme haastattelemaan eri Sushibar + Wine ravintoloiden tyéntekijoita, jotta pys-

tymme peilaamaan heidan vastauksiaan meidan léytdmaamme teoriaan.



Meidan tydmme tavoitteena on selvittdd mitké ovat tekijoita tyontekijéiden sitoutumiseen. Yritamme
selvittdd namé& mahdollisimman hyvin, jotta Sushibar + Wine sek& muut yritykset pystyvét kaytta-
maan ndité keinoja parempaan tyontekijoiden sitoutumiseen. Jotta pAdsemme tavoitteeseen, mei-

dan taytyy tutkia mitk& ovat suurimmat tekijat sitoutumiseen.
1.2 Menetelmat

Teoriaosuuden jalkeen tulemme haastattelemaan useita Suhsibar + Wine ravintolan tyontekijoita
tyOpaikkaan sitoutumisesta. Tavoitteenamme on selvittaa mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan sitou-
tumiseen ravintola-alalla. Haluamme selvittda milla tekijoilla on suurimmat vaikutukset tyontekijan
hyvinvointiin. Haluamme mya@s selvittdd, mitenka esimiesten johtaminen voi myés vaikuttaa tyonte-
kijan sitoutumiseen. Haastattelut tulemme suorittamaan mahdollisimman usein kasvotusten. Jos
emme onnistu sopimaan aikaa, milloin tapaaminen onnistuisi kasvotusten, tulemme soittamaan

Microsoft Teams puhelun.



2 Tyontekijéiden sitoutuminen

Yritykselle on tosi tarked, etta tydntekijat pysyvat yrityksessa ja kasvavat sen sisélla. Kun tama on-
nistuu se johtaa siihen, etta yrityksessa on monta kokenutta tyontekijaa, jotka osaavat tehda tyon
tehokkaasti ja itsendisesti. Kuten Workpowerin artikkelissa (2018) kerrotaan, kun tydntekijalla on

kokemusta, han pystyy auttaa uusia tyontekijoita sekd perehdyttad heidat oikein.

Sitoutuminen on mydos tosi tarkea tyontekijan nakdkulmasta. Kun tyéntekija hakee uutta ty6td, ha-
nen ansioluettelossansa olevat menneet ty6t ja sen pituudet ovat tarkeita piirteité tydnantajan sil-
missa. Tyontekija, jolla on monta vuotta kokemusta yhdella tydpaikalla, nayttaa paljon paremmalta,
kuin semmoinen tydntekija, joka on ollut useammassa tydpaikassa, mutta ollut siella ainoastaan
muutaman kuukauden. Tydnantajat arvostavat semmoisia henkil6ita, jotka nayttavat sen, etta he
pystyvat olemaan sitoutuneita tydpaikkaansa. Uusi tydntekija voi soittaa ja varmistaa vanhoilta

tyonantajilta tydn kestoajan sek& muita ansioluetteloon merkittyja tietoja.

Tyontekijoiden sitoutumisella on myonteinen vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin, motivaatioon ja
yrityksen suorituskykyyn. Alkuvaiheen aikana hyvin hoidettu asia luo positiivisen kuvan yrityksesta
tyonantajana. Kuten alla olevasta kuvasta (Kuva 1) nékee, tyontekijan sitoutumiseen kuuluu monta
eri piirrettd, jotka ovat kaikki yhta tarkeita. Alla oleva kuva kertoo sen, etta tyontekijoille tarkeita te-
kijoita sitoutumiseen ovat tyotyytyvaisyys, alalla etenemismahdollisuudet, jatkuva tunnistus, reilu
palkkajarjestelma, kommunikaation avoimuus seka rehellisyys ja organisaatiokulttuuri. TimeTracko
(Luintel 2023) sivulla kerrotaan ettd, tydnantajien on otettava huomioon nykypéaivan asiat, kuten
tyGajat, tydyhteiso, tydilmapiiri, tydolot, palkkaus, johtamistaidot ja etenemismahdollisuudet.



Sitoutumista vahvistavat tekijat
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Kuva 1. Tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen. (Luintel 2023)

Sitoutuminen vahvistuu, kun tyéntekija on sitoutunut yrityksen arvoihin, visioon ja strategiaan.
Whartonin artikkelissa (Wharton Online 6.3.2023) kaydaan lapi, etta sitoutunut tyéntekija luottaa ja
on valmis tekemdaan toitéd paremmin yrityksen eteen, kun hén uskoo, ettd hanen tyénsa osuu ha-
nen arvoihinsa. Sitoutunut tydntekija on henkil®, joka pitaa tyostadén. Han tekee paatoksia, jotka
parantavat yrityksen mainetta. Sitoutunut tydntekija suhtautuu positiivisesti ja on valmis auttamaan

yritysta, kun on tarvetta.

Tyontekijoiden sitoutuminen on my6s aarimmaisen tarkeéaté organisaatiolle. Ravintola-alalle on
erittin tarkeatd, etta ravintolassa olisi mahdollisimman monta sitoutunutta tyontekijaa. Sitoutunut
tydntekija tuo erittain paljon positiivista poydéalle verrattuna vahemman sitoutuneeseen tyénteki-
jaéén. Kun tyontekija on sitoutunut, organisaatio pystyy antamaan lisda vastuuta kyseiselle tyonteki-
jélle ja luottaa siihen, etta tyontekija tekee tydnsa kunnolla loppuun asti (Ryba 28.11.2023.)

Organisaatioon sitoutuminen on myds hyvaksi tyontekijalle. Silloin kun tydntekija kokee, etta han
on sitoutunut organisaatioon, hanen toimintansa tulee myds nayttamaan sen. Anni Haaparanta
(Haaparanta 6.6.2022) kertoo artikkelissaan, etta organisaatioon sitoutuminen nostaa tyontekijan
suoriutumiskykya seka motivaatiota, jotta organisaation liiketoiminnallisiin tavoitteisiin paastaisiin.
Haaparanta lopettaa kappaleen sanomalla "Tydnantajien on siis kannattavaa panostaa tyontekijoi-
den sitouttamiseen.” (Haaparanta 6.6.2022)



Matt Tenney (2023) kertoo artikkelissa, miten esimiehilla on tarkea rooli tydntekijoiden sitouttami-
sen tukemisessa. Hyvien tyontekijoiden pitaminen yrityksessa on tydnantajien tarkea seké jatkuva
ty6. Henkilokohtaiset kannustukset ja arvostuksen nayttdaminen ovat tarkeité, mutta siihen on
yleensa vain vahan aikaa. Esimiehen kanssa avoin kommunikaatio ja johtamistaito vaikuttaa tosi
paljon siihen, etta tyontekijat ovat valmiita sitoutumaan tyohonsa ja tekemaan toitd saman esimie-

hen kanssa pitk&n ajan.

Tyontekijoille on monta syyta vaihtaa tydpaikka, joskus ne voivat olla henkilokohtaisia tai taloudelli-
sia. Yksi yleisimmista syistd on parempien uramahdollisuuksien etsiminen. Tyodntekijat haluavat
usein edeta urallaan, ottaa enemman vastuuta seka kehittyd ammattilaisesti. ” Nykyajan organi-
saatiot eivat voi enaa taata elinikaista tydosuhdetta tyontekijoilleen. Tyontekijan nakdkulmasta yha
tarkeammaksi seikaksi on tullut ihmisten oman kasvun ja kilpailukyvyn kasvattaminen ja edistami-
nen. Tieto muuttuu nopeasti, ja tydssa tarvitaan jatkuvaa asiantuntijuuden ja osaamisen yllapita-
mista.” (Salmimies & Ruutu 2015, 165.) Jos heidan nykyinen tytpaikkansa ei tarjoa naita mahdolli-
suuksia, he saattavat harkita muutosta toiseen yrityksen. Lisaksi korkeampi palkka ja paremmat
edut voivat houkutella tydntekijoita vaihtamaan tydpaikkaa. Jos toinen tyonantaja tarjoaa parem-
man palkan seka paremmat edut, tydntekijat ovat enemman valmiita vaihtamaan tydpaikkansa.
(Salmimies & Ruutu 2015, 165.)

2.1 Tyontekijoéiden vaihtuvuus ravintola-alalla

Ravintola-alalla haastava tydymparist6 ja vaihtelevat tydolosuhteet voivat vaikuttaa tyontekijdiden
sitoutumiseen. Vaihtuvuus ravintola-alalla on ollut erittéin vaikea ongelma, mita on erittain haas-
tava saada ratkaistua. Monet ravintolatyontekijat pitavat alaa stressaavana ja fyysisesti vaativana,
mika voi vaikuttaa heidan motivaatioonsa ja sitoutumiseensa. "Stressin kokemuksiin ei vaikuta pel-
késtaan se, onko stressi myonteisia vai kielteisia tunteita herattavaa. Ihmisen sopeutumisen kan-
nalta on keskeistd myds muutoksen maara eli kuinka paljon ihminen joutuu kayttdmaan energi-
aansa mukautuakseen uuteen tilanteeseen. Nain ollen myds luonteeltaan positiiviset elaméantapah-
tumat synnyttavat stressia.” (Nummelin 2008, 78.) Liséksi ravintola-alalla yleisesti havaittu suuri
vaihtuvuus voi heikentaa tyontekijdiden sitoutumista ja johtaa siihen, etta organisaatiot etsivat jat-
kuvasti uusia tyontekijoitd. Myds tyoolot ja korvaukset vaikuttavat ravintolatydntekijoiden sitoutumi-
seen. Rekrytointi artikkelissa Michael Sojdie (Sojdie 30.10.2018) kertoo, etta jos tytntekija keskit-
tyy ainoastaan tyéntekemiseen, se voi johtaa moniin ongelmiin. Han jatkaa sanomalla, etta organi-
saatiolle on tarkeata pystya tasapainottamaan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Organisaation taytyy
l0ytaa myds tasapaino sille, etta tydtunnit vastaavat tydtavoitteita. Han myos kertoo, etta huonot
tyGajat, myos iltaisin ja viikonloppuisin, voivat vaikeuttaa tyo- ja yksityiselaméan tasapainon sailytta-

mista. Liséksi monilla ravintolatydntekijoilla on haasteita saada oikeudenmukaista palkkaa ja etuja.



Kun tyontekijan sitoutumista tutkii, on my0ds tarke&td huomioida, ettéa sitoutuminen on eri asia, kun
tyontekijan tyytyvaisyys tyohon. Organisaatiolle sitoutuminen tydpaikkaan on paljon tarkeammalla
tasolla, kun pelkastaan tyotyytyvaisyys. Kevin Kruse (Kruse 21.1.2015) kertoo videollaan, kuinka
tarkeassa roolissa oikea sitoutuminen on verrattuna tyontekijan tyytyvaisyyteen. Han kertoo videol-
laan, etté tyytyvainen tyontekija saattaa tulla iloisella mielella téihin ja tehda toita hyvin, mutta han
saattaa vaihtaa tyOpaikkaa, jos hanelle tehd&&n houkuttelevampi tarjous. Sitoutunut tyontekija pyr-
kii aina tekem&én kaikkensa ravintolan parhaaksi, ja han on motivoitunut tulemaan téihin. Kun
tyontekija on sitoutunut, h&n on vdhemman kiinnostunut muista tyotarjouksista, kun niité tulee vas-

taan.

Caitlin Mazur (Mazur 11.02.2023) kay lapi hanen artikkelissaan, kuinka tydstressi vaikuttaa tyonte-
kijdan ja hanen sitoutumiseensa. Mazur toteaa, ettd organisaation on pidettava silmalla tyén rank-
kuus. Vaikka tyontekija olisi todella sitoutunut typaikkaansa, itse organisaatio pystyy toiminnallaan
lannistaa kyseisen tyontekijan, jonka seurauksena tydntekija on vdhemman sitoutunut ja hanen
tydn tehokkuutensa laskee. Riippuen organisaatiosta heidan liiketoiminnalliset voittonsa voivat las-

kea, kun sitoutuneen tydntekijan motivaatio ja tyén tehokkuus laskee.

Atalentini (tyontekijan sitouttaminen — 3 nyrkkisdantdéa 21.03.2023) “Esimerkiksi luovaa ajattelua
vaativassa asiantuntijatydssa johdon tulisi taata tyontekijoille keskittymisrauha ja tarvittavat tydka-
lut, jotta heilla on parhaat mahdollisuudet hallita omaa tytaikaansa. Sen sijaan monimutkaisissa
projekteissa kuten esimerkiksi IT-hankkeissa ja uusien teknologioiden kayttddnotossa johdon on
syyta tarjota asiantuntijatukea ja myoéhemmin koulutusta uuteen jarjestelmaan”. Tama on tosi tar-
ked, koska kaikilla tytpaikoilla pitaisi olla tarkka koulutus, kun uusia asioita luodaan tai kehitetaan.
Tama auttaa ihmisia pysymaan ajan tasalla sekad parantaa tyon tehokkuutta ja laatua. Samassa
blogissa myds sanottiin, "On tarkeda, etté rekrytointiprosessin aikana ja haettavaa profiilia maari-
teltdessa osataan nostaa esiin ne asiat, jotka houkuttelevat osaamiseltaan potentiaalisimmat ja
tehtavasta aidosti kilnnostuneet hakijat. Tarkeinta on hallita hakijan odotuksia jo rekrytointi-ilmoi-
tusta kirjoittaessa. Talla tavalla valtytaan kalliilta virherekrytoinneilta. Tyontekijéiden odotuksia yri-
tyksesta maarittelee myds pitkalti tydnantajamielikuva. Kilpailu parhaimmista osaajista on kovaa ja
yrityksen kasvun kannalta on tarke&a tavoittaa ja sitouttaa sopivat osaajat. Tama on osaltaan joh-

tanut trendiin, jossa yritykset pyrkivat aktiivisesti vaikuttamaan omaan tyonantajamielikuvaansa.”

Syita siihen miksi tyontekija voisi vaihtaa tyopaikkaa on monia. Kun tydntekija ei tunne oloansa ty-
katyksi, arvostetuksi, hyddylliseksi, yms. han tulee paljon todennakéisemmin kiinnostumaan eri
tyOpaikasta. Tyontekijoiden sitoutumista voivat edistaa useat tekijat. Ensinnékin yrityksen arvot ja

kulttuuri vaikuttavat merkittavasti sitoutumiseen. "Arvot ohjaavat "toivottuun" tai "ei toivottuun”, "rei-

luun" tai "epareiluun" kayttaytymiseen. Normit ovat yhteison odotuksia siité, miten odotetaan



kayttaydyttavan eri tilanteissa.”. Tyontekijat, jotka jakavat yrityksen arvoja ja tuntevat kuuluvansa
sen kulttuuriin, ovat todennakéisemmin sitoutuneita ” Arvot ovat ymparistosta opittuja, yleisia, pysy-
via ja tavoitteita ohjaavia valintataipumuksia, jotka vaihtelevat kulttuureittain ja muuttuvat samassa
kulttuurissa historiallisesti.” (Kettunen 2021, 133.) On tarke&é viestid arvoista selkeasti ja johdon-
mukaisesti, jotta tyontekijat ymmartavat organisaation tavoitteet ja voivat luoda tunnesiteen.

Sitoutumisen lisdamisen tarkeéat tekijat ovat ammatillinen kehittyminen ja kasvun mahdollisuudet.
Sitoutuminen paranee, kun tyontekijoille tarjotaan mahdollisuuksia edistya tyourallaan, kehittya
ammatillisissa taidoissaan ja ottaa enemman vastuuta. Kuten Wharton yliopiston (Wharton Online
6.3.2023) blogissa kerrotaan, ammatillinen kehitys voimaannuttaa tyontekijad uusilla taidoilla seka
tietamyksilla. Blogissa kerrotaan myos, ettd ammatillisen kehittymisen mahdollisuus parantaa tyon-
tekijan tyontekoa, nostaa tyontekijan moraalia seké kehittdd paremman tydilmapiirin. Tyontekijat
haluavat kokea, etté heidan ty6tdén arvostetaan ja ettd heille annetaan mahdollisuus kehittya ural-
laan yrityksessa (Wharton Online 6.3.2023.)

2.2 Tekijat, jotka vaikuttavat tydntekijéiden sitoutumiseen

Anni Haaparanta (Haaparanta 2022) on tehnyt tutkimuksen viestinnasta (Viestinta ala tutkimus
2021), jonka kautta han oli selvittanyt, etta 76 % kyselyyn vastanneista henkildistd (n=1138) on
harkinnut tydpaikan vaihtoa. Han kertoo artikkelissaan, ettd kauppalehden tekeméassa kyselyssa oli
samankaltaisia vastauksia. Nykyaan kaksi kolmasosaa tyontekijoista ovat valmiita vaihtamaan tyo-
paikkaansa. Haaparanta lopettaa kappaleensa mainitsemalla Yhdysvaltojen irtisanoutumisaallon ja

pohtii, ettéd onko se ehtinyt jo saapua Suomeen.

Palkka ja edut ovat tosi tarkeitd ty6paikan sitoutumisen kannalta. Eléketurvakeskuksen artikkeli
(Elaketurvakeskus 2.2.2022) seka tutkimus kertovat, etta miesten palkat nousevat noin 3,4 % sil-
loin kun he vaihtavat tydpaikkaa. Naisten palkka nousee suunnilleen 3 % sen jalkeen, kun he ovat
vaihtaneet tydpaikkaa. Tama voi viitata siihen, etta useat tyontekijat eivat ole tyytyvaisia omaan
palkkaansa. Palkan tulee olla oikeudenmukainen, lainmukainen ja sellainen, josta tyontekija on tyy-
tyvainen. Liséksi palkan tulisi olla kilpailukykyinen, koska se tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden
saada enemman palkka tehokkaasta tyoskentelysta. Palkan liséksi erilaiset edut vaikuttavat sitou-
tumiseen, kuten tyohon liittyvid akateemisia ohjelmia seka erilaiset kuntoilu edut. Kun tydntekijalle
antaa henkildstoetuja, han pystyy kdyttdmaan niitd vapaa-ajallaan ja kokeilla jotain uutta. Jos yritys
tarjoaa hyvaa palkkaa tyontekijoilleen, tydntekija tuntee itsensa arvostetuksi yrityksessa, vaikka
henkilostokulut ovat yleensa yrityksien suurimpia kuluja, yrityksen kannattaa sijoittaa hyviin palk-
koihin, silla palkka on suuri vaikuttava asia tyontekijalle. Kuten Tenney (2023) kertoo artikkelissa,

ettd ilman reiluja palkkoja, tyontekija ei tule tuntemaan itsedén arvostetuksi organisaation



nakokulmasta. Tama voi kehittad epamukavan tydilmapiirin, missé tyémoraali on erittdin matalla.
Silloin kun tyontekijalle tarjotaan hyvaa palkkaa, hanelle kehittyy myds vastuun tunne ravintolaa
kohtaan. Tyontekijalle tulee tuntemaan vastuun tunnetta eika h&n halua pettédé organisaatiota.

Henkilostoedut saavat tyontekijan sitoutumaan paremmin tydpaikkaan. Jos yrityksella on hyvat
henkilostdedut, kuten E-passi, Edenred seké hyva tyoterveys, tyontekija sitoutuu yritykseen parem-
min ja heisté tulee onnellisempia seka kiitollisia yritysta kohtaan (Maukonen 03.2022.)

Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa myds tosi paljon tydymparistd seka tydkaverit. Kun tyopai-
kalla on hyva seka turvallinen tydymparisto, tydntekijat haluavat viettda siellda aikaa enemman. Kun
tydymparistd on turvallinen, tyontekijan ei tarvitse pelata juuri mitdan. Kun tyépaikalla on hyvia ty6-
kavereita, se luo motivaatiota tyontekijassa. Kun tyéntekija on motivoitunut, han tuntee olonsa itse-
varmemmaksi, tehokkaaksi ja ammattimaiseksi. Motivoitunut tyontekija tulee myds osaamaan aut-
taa tyokavereitaan tehokkaammin, jotta organisaation tavoitteisiin paastaisiin (Bloznalis
23.08.2022.)

Esimiehilla on todella tarkea rooli tyontekijan sitoutumisessa. Jotta tydymparisto ja tyoilmapiri py-
syy iloisena ja motivoituneena, esihenkilén on osattava tasapainottaa kaikkien mielitekoja ja toivo-
muksia. "Hyva yhteistyd tuottaa tuloksia. Kun jokainen yrityksen tyontekija on itse saanut vaikuttaa
asioihin ja ottaa vastuuta, han my6s sitoutuu yhteisiin tavoitteisiin. Vastuu yhteistyén onnistumi-
sesta on seké johdolla ja esimiehilla ettd luottamushenkildilla ja tyontekijoilla. Johdon on Heindsen
mielesta oltava esimerkking, toimittava yhteistythenkisesti muutenkin kuin juhlapuheissa. Sen on
luotava yhteisty6ta tukevat palkitsemisjarjestelmat ja annettava resursseja yhteistyén kehittymi-
seen. Tyontekijoilta yhteistyt taas edellyttdd itsetuntemusta ja itsetuntoa ja vastuuta itsestaan.”
(Kettunen 2021, 133.)

Workpowerin blogi (Tyontekijan sitouttaminen — kuinka pitaa I6ydetyt timantit talossa? 24.10.2018)
sanovat sen,” Monet keinoista vaikuttaa sitoutumiseen ovat loppujen lopuksi hyvin yksinkertaisia,
mutta vaativat suunnitelmallista toimintaa. Tydnantaja voi vaikuttaa tyontekijdidensa sitoutumiseen
aidosti arvostamalla heita. Tarkeassa roolissa ovat avoimuus, luottamus seka kunnioitus. On tar-
ke&dd, ettd molemmat osapuolet pystyvat keskustelemaan avoimesti asioista ja ettd he kokevat tu-
levansa kuulluiksi. Vuorovaikutus toimii molempiin suuntiin ja pAdmaarana on tyoskennelld yhteisia
tavoitteita kohden. Konkreettisia toimia ovat muun muassa tarjoamalla tydhon sopivat tyokalut

seka pitamalla ylla hyvaksyvaa tyoilmapiiria.”

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapainottaminen on tosi tarkeatd. Kun tydntekijalla ei ole tasapainoa tyon ja
vapaa-ajan valilla, tydntekijasta voi tulla erittdin stressaantunut ja vasynyt. Tyéntekijan on Idydet-

téva tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla, jotta burnoutin toteutumisen riski olisi pienempi.
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Wedgewood (Wedgewood 21.9.2022) kertoo artikkelissaan, etta jos tyontekijalla on joitain omia
asioita meneilladn omassa elaméassaan ja han on silloin toiss&, han ei pystyy keskittyméaan omaan
tydbhonsa taysin ja tyotehokkuus tulee laskemaan. Kun tyontekija ei keskity kunnolla tybhonsa, ha-
nen ajatuksensa ovat muualla ja virheité tulee tapahtumaan. Alasoini (2011, 40-44) kertoo kirjas-
saan, etta tyontekijan hyvinvointi on erittain tarkeé tekija tyontekijan toimintaan. Kun tyontekija on
huonolla tuulella toiss&, se vaikuttaa my6s muihin tydntekijoihin seka asiakkaisiin, vaikka han ei
itse haluaisi tuoda negatiivista energiaa tydymparistoon.

Yrityksen on otettava huomioon tydntekijan seka tytntekijoiden vapaa-ajan toiveita, jotta yritys
pysty auttamaan tyontekijaa yllapitamaan tyén ulkopuolista elamaa. Esimiesten on puhuttava ty6n-
tekijoiden kanssa mahdollisista vapaapaiva toiveista seka yrittda parhaansa, etté saisi kaikki va-
paapéaiva toiveet toteutettua. Esimiehen tulee myds kommunikoida tydntekijoiden kanssa, jotta tul-
laan semmoisen paattksen, josta yritys seka tytntekija ovat iloisia, jotta positiivinen mieliala pysyy
tydymparistdssa. Kuten Zucker (2023) kertoo, etta tyontekija tulee kehittymaan psyykkisesti, fyysi-
sesti ja spirituaalisesti, kun han paase viettdmaan vapaa paivia. Han jatkaa kertomalla siitd, miten
tarkeata on, etta yksittainen tydntekija ottaa lomaa koko tydympariston kannalta. Kuten Halkos
(2023) kertoo, kun tydntekija pystyy tasapainottamaan tyon ja perhe-elaman, hanen tydémotivaati-
onsa paranee merkittavasti. Kun tyontekija on iloinen tyon sisalla, kuten sen ulkopuolella, yritys
saa hanestd enemman irti tyontekijana. Tyontekijat ovat motivoituneempia tyéhénsa, mika lopulta
vaikuttaa heidan sitoutumiseensa. Tyontekija saa tunteen, ettéa haneen luotetaan tyopaikalla, han
toimii ahkerammin ja tekee ty6ta enemman tunteella. Tydntekijat haluavat enemman vastuuta tyo-

paikallaan, koska silloin se tarkoitta, etta tydntekijdihin luoteetaan.

Tyontekijalle kehittymismahdollisuus on tosi tarkeé sitoutumisen kannalta. Tyontekijat hakevat tyo-
paikkoja mista l16ytyy etenemismahdollisuuksia, koska harva tyontekija haluaa pysya samalla ta-
solla koko uran aikana. Ravintoloissa harvoin kuulee, etta tarjoilija haluaisi pysya tarjoilijana koko
uransa aikana. Jos yrityksessa ei ole kehittymismahdollisuuksia, tydntekijat tulevat suuremmalla
todennakdisyydella siirtym&én toiseen organisaatioon. Villegas (2023) kirjoittaa blogissaan, etta
tama on tosi huono asia sitoutumisen kannalta. Jos toinen paikka avautuu tai toinen mahdollisuus
avautuu tyontekijalle, missa heilld on mahdollisuus kehittya ja kasvaa omassa tydssa, he tulevat
vaihtamaan ty6paikkaa. Ravintola-alalla organisaation on todella vaikeata tarjota etenemismahdol-
lisuutta ravintolap&allikdn roolin jalkeen. Kettunen kertoo, etté "suora osallistuminen” tai johdon
maadrittelemissa rajoissa tapahtuva inkrementaalisin innovaatioihin tahtédéva "jatkuva parantami-

nen" on erittain tarkeata. (Kettunen 2021, 51)

Paositiivinen tyoilmapiiri edistaa tuottavuutta, innovatiivisuutta ja uskollisuutta, mika edistaé lopulta

organisaation kokonais- menestysta. Silloin, kun tydntekija saa mahdollisuuden kasvaa
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yrityksessa, joko tarjoilijasta vuorop&allikkoon, vuoropaallikdsta ravintolapaallikkdon tai kokista
keittiomestariksi, nama antavat mahdollisuuden tyontekijoille 16ytaa ylimaaraistéa motivaatiota tehda
tyota paremmin ja tehokkaammin. Courseran nettisivulla (Coursera 28.9.2023) on hyvin kerrottu,
etta etenemiseen keskittyminen antaa tyontekijélle mahdollisuuden tutkia omaa kiinnostusta alaa
kohden, tienaamaan enemman rahaa, ylennyksien ja palkan korotuksien saamiseen seka ylimaa-
raisen vastuun saamiseen. Tyontekijat, jotka haluavat kasvaa urallaan l16ytavat erilaisia keinoja,
miten he kasvavat. Jos kyseinen yritys ei tarjoa téllaisia mahdollisuuksia, he ovat valmiita vaihta-
maan tyopaikkaa, kun toinen organisaatio tarjoaa naitd mahdollisuuksia. Taméan takia yrityksella
pitaa olla kehittymismahdollisuuksia.
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3 Esihenkilotyo

Hyva esimies on yrityksen térkein osa, joka ohjaa tiimidan kohti tavoitteita ja pitaa huolen siita, etta
tyontekijat voivat kehittyd sekd ammatillisesti ettéa henkilokohtaisesti. Kuten Siena Heights (Heights
8.12.2022) yliopiston Kirjoittamassa artikkelissa kerrotaan, kaikki organisaatiot tarvitsevat johtajaa.
Artikkelin mukaan johtaja asettaa suunnan, vision, motivaatiota seka inspiroi tyontekijoita tavoitta-
maan organisaation yhteiset tavoitteet. Esimiesten rooli ei ole pelkéstaan paatoksen teko seka on-

gelman ratkaiseminen. Heilla on myds velvollisuus luoda hyva tydymparistd seka hyva tydilmapiiri.

Esimiehen tarkea tytkuvaan kuuluu tyékyvyn tuen antaminen. Esimiehen taytyy tuntea ty6tiiminsa,
jonka kautta hdn osaa lukea mitenka kukin tydntekija tekee toita. Esimiehen tulee osata havaita eri
tyontekijdiden vahvuuksia seké heikkouksia. Tyoterveyslaitoksen (Tyoterveyslaitos 2017) artikke-
lissa kaydaan lapi, mitenka tarkeata on, etta esimies tuntee tydntekijansa. Artikkelissa kerrotaan,
ettd kun esimies tuntee tydntekijoiden tydympariston, tydtehtavat ja niihin liittyvat valineet, esimies
tulee tietdmaan mitka asiat tyopaikalla vaikuttavat tyontekijoiden toimintaan. Artikkeli lopettaa kap-
paleen kertomalla, ettd edell&a mainitun tunnistaminen tulee auttamaan varhaisen tyokyvyn tuen ha-

vainnoinnissa.

Alla olevassa Excel taulukossa (Taulukko 1) on esitetty, mitenk& esimiehen taytyy toimia, kun eri-
laisille tydkyvyn tuille on tarvetta. Tdma alla oleva taulukko on erittéain tarkea kaikille esimiehille.

Taulukosta voi oppia, ettd miten eri tilanteissa esimiehen tulisi toimia.

Taulukon (Taulukko 1) vasemmassa sarakkeessa on eri tilanteet mihin esimies tulee valttamatta
tormaamaan uransa aikana. Keskisarakkeessa on keinot ja tavoitteet mihink& esihenkild pyrkii. Oi-
keassa sarakkeessa on ilmaistu miten esimiehen kannattaisi ja kuuluisi lahestya kyseisia tilanteita,
kun niita syttyy.
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Taulukko 1. Ennakoivat tydkyvyn tuen keinot (Tyoterveyslaitos 2017)
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Siena Heights (Heights 8.12.2022) yliopiston artikkelissa annetaan kymmenen syyta, miksi johta-
juus on tarkeata organisaatiossa. Ensimmaiseksi artikkelissa kerrotaan, ettd kommunikaatio para-
nee. Artikkelissa jatketaan sanomalla, ettd kommunikaatio on johtajuuden yksi tarkeimmista osa-
alueista. Selka ja tarkka kommunikaatio tulee vahentamaan virheiden tekemista ja tulee tehosta-
maan tyontekoa, silla kaikki tulevat tietamé&én, mitd pitaa tehdé ja mitka ovat heidan vastuualu-
eensa. Hyva esimies pystyy kertomaan odotuksista ja tavoitteista henkilokunnalle, pystyy kuuntele-
maan tyontekijoitd sekéd kommunikoimaan tyontekijoiden kanssa kaikista ongelmista. Ei ole valia
ovatko ne joko tyon sisdisia ongelmia tai tyon ulkopuolisia ongelmia. Tamanlainen esimies luo tosi
avoimen kommunikaation tydymparistossa seka ilmapiiri missa kaikki tuntevat itsensé arvostetuksi

ja kuulluiksi.

Siena Heights (Heights 8.12.2022) artikkelissa toisena tarke&né esimiehen piirteena on hyvan tyo-
ympadristdn kehittdminen. Artikkelissa kerrotaan, etta johtajalla on suuri vaikutus siihen, minkalai-
nen tydymparisto on. Johtajalla on vaikutus siihen kuinka avoimia ja luottavaisia tydymparistossa

pystytdan olemaan.

Kolmanneksi artikkelissa kaydaan lapi, mitenka johtajuus vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn. Artikke-
lissa kerrotaan, ettd hyva ja tehokas johtaja saa aikaan paljon paremman tyétehokkuuden. Kun
tydntekijat saavat tunteen, etta heitd kuunnellaan ja heita arvostetaan, he ovat myoés todennakai-

semmin tehokkaita.

Tarkead ominaisuus tydntekijoiden sitoutumisen kannalta on empatia. Hyva esimies ymmartaa, etta
tydntekijoilla on erilaisia tarpeita, ongelmia ja haasteita. Kun vertailemme esimiehid, jotka johtivat
organisaatioita ennen vanhaan niin huomaamme, ettéa esimiehen rooli on muuttunut todella paljon.
Nykyaan esimielet haluavat auttaa enemman tyontekijoita, seka ovat valmiita puhuman ongelmista
paljon avoimemmin. Esihenkildt ovat nykyaan helpommin tavoiteltavissa. ” Johtajuus on muuttunut
vuosien saatossa. Tyomaaraysten jakajan ja tyon valvojan roolista on pitdnyt muuttua motivoijan,
innostajan seka keskustelukumppanin suuntaan.” (Rauramo 2012, 131.) Esimies osaa asettua
tyontekijoiden asemaan ja tarjota tarvittaessa tukea ja apua. Empaattinen johtaja ei vain valvo tyo-
suoritusta, vaan huolehtii myds tydntekijoidensa hyvinvoinnista ja auttaa heitd saavuttamaan ter-

veen ty6- ja vapaa-ajan tasapainon.

Hyva esimies hallitsee myos paatoksentekotaidot. Graziadio Business Review artikkelissa (Kase
2010) kerrotaan, etté johtajilla on monia paatoksia mita heidan pitda tehda jokapaivaisessa tyossa.
Artikkelin mukaan johtajan pitaa olla henkild, joka pystyy tekemaan paatoksia, jotka tulevat ole-

maan hyvaksi organisaatiolle. Heille on myds tarkeata ottaa vastuu omista paatoksistaan ja niiden
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seuraamuksista. Hyva johtaja ei pelkda ottaa vaikeita paatoksia, vaan hén tekee ne rohkeasti, itse-

varmasti ja oikeudenmukaisesti.

Lisaksi hyva esimies on motivoiva ja innostava. ” Motivaation herddmisen lahtokohtana on itse-
maaraamisvapaus. Tyontekijoiden motivoitumista on kuvattu erilaisin teorioin ja pyritty l6ytamaéan
ratkaisuja, jotka johtavat parempaan ty6tulokseen.” (Ruutu & Salmimies 2015, 122). Hyva esimies
on reilu ja oikeudenmukainen. Hyva esimies kuuntele tyontekijoita tasa-arvoisesti eikd ota kenen-
kaan puolta heti alusta. Vaikka esimies olisi hyva kaveri jonkun tyontekijan kanssa, joka on konflik-
tissa toisen tyontekijan kanssa, esimiehen taytyy pysyé neutraalina ja olla mahdollisimman amma-

tillinen.

3.1 Esihenkildn johtajuus

Johtajuus on erittéin suuri osa tyontekijan sitoutumiseen. Tyontekijalle on tarkeéata se, ettd esimies,
joka johtaa ravintolaa on ammattitaitoinen. Hyva esimies voi olla syy miksi tyontekija on sitoutunut
ravintolaan. Hyva esimies on organisaation yksi tarkeimmisté asioista. Hyva esimies pystyy moti-
voimaan tyontekijoita&n tekemaan sen pienen ylimaaraisen asian, mika voi auttaa koko ravintolaa
erittain paljon. ” Ryhman johtajan pitaa osata tunnistaa ryhman saavutukset, antaa palautetta ja
palkita ryhman jasenid. Tama auttaa ryhmaa huomaamaan yhteistyon tuottamat saavutukset ja
motivoi yha parempiin suorituksiin.” (Rauramo 2012, 112). Hyva esimies tulee ndkymaén organi-
saationa ainoastaan positiivisena piirteend, silla hyvan johtamisen tuloksena on yleensa myds
hyva lopputulos. Tomas Battaglia (Battaglia 3.3.2023) kirjoittaa blogissaan, etté hyva johtaja pystyy
kehittamaan tydymparistostd mukavan, jolloin han pystyy motivoimaan alaisiaan ja ohjata heita sel-
keasti tydssaan. Blogissa (Battaglia 3.3.2023) jatketaan kertomalla, etta edell& mainittu voi johtaa
siihen, etta tydnteko on tehokkaampaa sekad parempaa, miké taas johtaa siihen, ettd organisaation
tavoitteisiin paastadan nopeammin. Jos johtaminen on oikeanlaista ja se heijastuu muuhun henkil6-
kuntaan se voi nakya selvasti ravintolan likkeenvaihdossa. Johdon on myds pystyttavad huomaa-
maan keita nama hyvét esimiehet ovat, jotta heistd pidetaan kiinni. Heilta voidaan myds pyytaa

apua, jos jollakin toiselle toimipaikalla on ollut ongelmia esimiesten ja tydntekijoiden valilla.
3.2 Tyon jatydntekijan tarkeyden tasapainottaminen esimiehelle.

Esimiehen tulisi tasapainottaa seka tyon ettéa tyontekijoiden merkitys nayttamalla arvostusta ja tu-
kemalla tydntekijoiden hyvinvointia sekd huolehtimalla samalla siitd, ettd tyo on tehokasta ja ett&

tavoitteet saavutetaan.
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Tyontekijoiden sitoutuminen

Organisaatio

Kuva 2. Tyontekijoiden sitoutuminen (Luintel 2023)

Esimiehen tulisi asettaa selkeat tavoitteet ja odotukset tyontekijalle. Talla avulla tydntekijat voivat
helpommin ymmartaa, mitka tyot ovat tarkeéat ja milla on enemman merkitysta yrityksen tavoittei-
den saavuttamisen kannalta. Esimiehen olisi samalla myds kommunikoitava tyontekijdiden kanssa
ja huomioitava heidan nakokulmansa ja tarpeita. ” Esimiehen ja tydntekijoiden vélinen suhde on
merkityksellinen seké stressin hallinnan, ty6tyytyvaisyyden etté tyon tuloksellisuuden kannalta.”
(Nummelin 2008, 58) Talla voidaan ehkaista liilan suurta tydmaaraa ja stressia. Caitlin Mazurin
(Mazur 11.2.2023) kertoo artikkelissaan, ettéd Tyopaikan stressi on yksi suurimmista esteista, joita
voit kokea tydssa. Suurin osa tyontekijoista eivat ehka kuitenkaan ole tietoisia siita, kuinka yleista
ja haitallista stressi todella on ty6paikalla. Tosiasia on, etta tydstressia esiintyy kaikenlaisissa muo-
doissa ja koossa, kaikilla toimialoilla ja urilla. Ty6stressi ei ainoastaan vaikuta itse tyontekijaan, se

vaikuttaa myds todella paljon organisaatioon seka tydymparistoon.
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Stressin aiheuttavat tekijat tydoymparistossa

Ihmissuhde ongelmat
Tyd/elaman tasapaino
Tyoturvallisuus

Kuva 3. Stressia aiheuttavat piirteet tydymparistéssa (Mazur 11.02.2023)

YlI& olevasta kuvasta (Kuva 3) nékee, etta suurin osa ravintola tyontekijoista kokeva, etta heidéan
stressinsa taso nousee silloin kun kuormitetaan ty6téa. 39 % haastatelluista tyontekijoista kokevat,
ettd heidan tydmaaransa nostaa heidan stressiansa. 31 % tyontekijoista kokevat, ettd ihmissuhde
ongelmat aiheuttavat ylimaaraista stressia tyontekijoille. 19 % tydntekijoista vastasi, etta tyon ja
elaman valinen tasapainon yllapitdminen aiheuttaa ylimaaraista stressia. 6 % tyontekijoista vastasi,
ettd tydsuhdeturva aiheuttaa heille stressia. Esimiehen tulisi ottaa kayttéon tehokkaat tyén hallinta-
menetelméat. TAma voi tarkoittaa esimerkiksi voimavarojen jakamisen tehostamista, ty6tehtavien
asettamista tarkeysjarjestykseen ja hankkeiden aikataulun hallintaa. Alicia Wilde (Wilde 5.9.2023)
kertoo artikkelissaan, miten johtajat ovat vastuussa tiimin onnistumisesta. Han avaa myds artikke-
lissaan tyontekijan luottamuksen tarkeyden. Kun tydntekija luottaa esimieheensé, kaikkien organi-
saation tyontekijoiden toiminta tulee olemaan tehokkaampaa. Kun esimies esimerkiksi johtaa mal-
lilla ja tydntekija oppii luottamaan haneen, tulevaisuudessa yksittaisen tyontekijan tyénteko tulee
olemaan tehokkaampaa ja parempaa. Tehokas tyon johtaminen varmistaa, etta tyontekijat eivat

kohtaa liiallista painetta ja etta he eivat koe tyémaaraansa epéoikeudenmukaiseksi.

Esimiehen tulisi ottaa rohkeasti puheeksi huolenaiheet, esimerkiksi ehdottamalla keskustelua tyon
tekijan jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Han voi ilmaista huolensa ja tarjota tukea ratkaisujen |0yt&a-
miseksi. Keskusteluissa esimiehen on tarkeaa olla kunnioittava ja ystavallinen. Tydntekijan tulisi

tuntea, ettd hdnen ndkemyksensa ja tunteensa otetaan vakavasti.
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Artikkelissa Better Work-Life Balance Starts with Managers, jonka on kirjoittanut Marcello Russo ja
Gabriele Morandin (2022) kirjoittajat kertovat, ettd organisaatiot voivat parantaa tyontekijéidensa
ty6eldman ja perhe-eldman tasapainoa keskittymalld kahteen padalueeseen:

Kouluttaa esimiehia: Esimiehet voivat vaikuttaa merkittavasti tyontekijdéidensd kokemaan tyoela-
man ja perhe-elaman konfliktiin. Artikkelissa (Morandin & Russo 9.8.2019) korostetaan, etta esi-
miesten tulisi tarjota tukensa ja toimia positiivisina esimerkkeina. Heidan odotustensa ja asen-
teidensa tulisi tukea perhe- ja tydelaman tasapainottamista seka rakentaa organisaatiokulttuuria,
joka tukee perheystavallisia kaytantdja: Organisaatioiden tulisi luoda kulttuuri, joka tukee tyénteki-
jOita, jotka eivat sovi perinteiseen "ihanteellisen tyontekijan" muottiin, joka vaatii 24/7 saatavuutta ja
uhrauksia henkilokohtaisen elaméan kustannuksella (Morandin & Russo 9.8.2019.)

Artikkelissa (Morandin & Russo 9.8.2019) painotetaan myds yksildtason muutoksen merkitysta.
Tyontekijoiden ja johtajien tulisi muokata ammatillisia identiteettejaan ja arvostaa vapaa-aikaa
enemman. Kun vapaa-aikaa arvostetaan, on helpompi lI6ytaa tasapaino tyon ja henkilokohtaisen
elaman valilla. Esimiehen on myds pidettava ylla pitkan aikavalin ndkokulmaa. Yrityksen menestys
ei voi perustua pelkastaan lyhyen ajan tuloksiin, vaan myds henkiléston hyvinvointiin ja sitoutumi-
seen. Tyytyvainen ja motivoitunut henkilostd pysyy todennédkoisesti sitoutuneena organisaation
palveluksessa ja tuottaa parempia tuloksia pitkalla aikavalilla. Esimiehen tulee olla aktiivinen kuun-
telija ja antaa tyontekijalle mahdollisuus ilmaista itsedén vapaasti. Tama auttaa ymmartamaan sy-

vemmin tydntekijan tarpeita ja toiveita (Morandin & Russo 9.8.2019.)
3.3 Esihenkilon toiminnan vaikutus tydntekijaan

Airswift artikkelissa (Airswift 06.03.2023) kerrotaan, kuinka esimiehen toiminta voi vaikuttaa merkit-
tavasti siihen, kuinka motivoitunut yksittainen tyontekija tuntee olevansa tydpaikalla. Esimiesten on
antava palautetta tyontekijoille, kiittaa heité ja arvostaa heita. Antamalla positiivisen palautteen han
luo positiivisen tunnelman, joka kannustaa tyontekijoita tekemaan toita paremmin. Esimiehet voivat
tukea tyontekijoéiden motivaation lisddmista asettamalla selkeité tavoitteita ja odotuksia. Kun tyon-
tekijat tietavat, mita hanelta odotetaan ja mitkd ovat hanen tavoitteensa, heilld on selvéa asia
edess4, joka on helppo seurata. Esimiehen on autettava tyontekijoita savuttamaan heidan tavoittei-
tansa toissa, seka muissa asioissa, jos tyontekija halua apua. Esimiehen on annettava mahdolli-

suuden tyttekijan kasvaa yrityksessa kehitta itsensa.

Esimiehella on hyvat taidot konfliktien selvittdmiseen, jos tytpaikalla syntyy jonkinlaisen ristiriidan
tilanne, esimiehen on toimittava ratkaisijana ja hoitaa ongelmat hyvin. Esimiehen on |0ydettéava rat-
kaisu ristiriidan parantamiseen, muuten tydymparistd on negatiivinen. Ruudun ja Salmimiehen

(2015, 17) mukaa Tydnohjaajan yhtena merkittdvana tehtdvana on toimia myds luo-taajana.
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Luotaaja auttaa ohjattavaa kirkastamaan oman tahtotilansa ja tavoitteensa tyénohjauksessa. Tal-
I6in tybnohjaaja on kiinnostunut ohjattavansa hyvan tydelaman toiveista, unelmista, visioista ja

paamaarista, jotka pilkotaan pienemmiksi osatavoitteiksi. (Ruutu & Salmimies 2015, 17)
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4 Menetelmat

Tassa luvussa tulemme kdymaan lapi meidan kohdejoukkomme mita olemme haastatelleet seka
mitenka olemme tehneet haastattelumme. Tulemme kertomaan mitd olemme kysyneet haastatelta-

vilta sek&a miksi juuri kysyttiin heiltd nama kysymykset.
4.1 Tutkimusmenetelmé

Me kaytamme tahan tyéhon kasvokkain haastattelu haastattelumenetelmad, koska se on meidan
mielestdmme paras ja tehokkain vaihtoehto. Koska olemme tdissa ja tunnemme koko henkilokun-
nan, meidan on helppo ottaa yhteyttda Sushibar + Wine ravintolan tyontekijoihin ja esimiehiin. Me
olemme tydskennelleet siella jo pitkdén, ja meista on tullut Iaheisia hyvin monien tydntekijoiden
kanssa. Kun nostimme opinnaytetydmme aiheen esille, tydntekijat olivat valmiita auttamaan ja lu-

pautuivat osallistumaan haastatteluihin mielellaan, silla se oli heillekin uusi asia.

Paatimme kayttad kasvotusten haastattelumenetelmad, koska sen avulla voimme kerété aiheesta
syvallista tietoa. Me pystymme helposti kyselemaan tyontekijoiden kokemuksiaan ja mielipiteita ja
saamaan erilaisia ndkemyksia tydymparistdsta. Jos olisimme kayttaneet kyselylomaketta, vastauk-
set olisi ehka ollut lyhyitd. Gayle R. Jennings (Jennings 2005) kirjoitti ScienceDirect sivulle artikke-
lin missa han puhui haastatteluista, jotka suoritetaan kasvotusten. Artikkelissa han kertoo, etta ta-
man tyyppisilla haastatteluilla on hyvét ja huonot puolet. Hyvana puolena Jennings pitaa sita, etta
kun haastattelu suoritetaan kasvotusten haastateltava, joutuu oikeasti miettimaan vastauksiaan,
eika haastateltava voi vastata kyselyyn vajaalla pohdinnalla. Haastattelujen avulla voimme kerata
enemman tietoa ja niiden avulla voidaan myds saada ratkaisut meidan pohtimiimme kysymyksiin.
Pystymme heti korjaamaan epaselvat tai virheelliset vastaukset, olipa haastattelu sitten tehty kas-
vokkain tai zoomin kautta. Kun haastattelut ovat suoritettu kasvotusten voimme esittaa lisakysy-
myksia ja syventdé haastateltavien vastauksia. Tyontekijat ovat valmiita selventamaan meille vas-

tauksia, koska he tuntevat meidat hyvin.
4.2 Kohdejoukko: ravintola-alan nykyiset ja entiset tyontekijat

Haastattelun kohteena on Sushibar + Wine ravintolan tyontekijat. Olemme haastatelleet sellaisia
tyontekijoitd, jotka ovat joko aiemmin tyoskennelleet tai tydskentelevét edelleen Sushibar + Wine
ravintoloissa. Me haastattelimme yhteensa 16 henkil6d, joista 8 ovat esimiehia ja 8 rivityontekijaa.
Haastattelussamme kysyimme haastateltavilta 25 eri kysymysta. Esimiehille esitimme kaikki kysy-
mykset. Tyontekijoilta jatimme muutaman kysymyksen pois, silla niiden kysymyksien tarkoituksena

oli selvittda organisaation sisaisista tulevaisuuden suunnitelmista.
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Paatimme haastatella 16 henkil6d, koska se vaikutti sopivalta maaraltd tarvittavan aineiston keraa-
miseen. Sushibar + Wine ravintoloissa on yhteensa noin 40 tydntekijaé joista 18-22 jotka ovat tay-
siaikaisia tyontekijoita. Vaikka meilla on nelja toimipistettd, 16 henkilén haastatteleminen antaa
meille paljon tietoa. Haastattelimme ainoastaan suomen kielté puhuvia tyontekijoitd, koska kysy-
mykset olivat monimutkaisia, ja jos olisimme alkaneet kaantamaan niit&, se olisi saattanut aiheut-

taa sekaannusta.

Me paatimme haastatella enemman nykyisia esimiehia kuin irtisanoutuneita esimiehig, silla heilta
saadaan hyvin ajanmukaista tietoa ravintolan toiminnasta. Heilla on my0s parempi tietoisuus ravin-
tolan tulevaisuuden suunnitelmista tydntekijoiden sitouttamisen suhteen. Koska omistus on viime
aikoina vaihtunut, monet asiat ovat viela kasiteltdvana, ja kaikkiin kysymyksiin ei ole saatu vastauk-
sia. Vaikka kaikki muutokset ovat tapahtuneet &arimmaisen nopeasti, monet tiedot muutoksista
ovat olleet epaselvid. Haastatteluissa haastattelimme myds kaikkien ravintoloiden keittiosta vastaa-

via esihenkiloita.

MLiséksi haastattelimme eri-ikéisia ihmisia, kuten perheellisia, opiskelijoita ja opiskelun ohella osa-
aikaisia tyontekijoita. Talla tavalla pystyimme kerddmaan erilaisia ndkokulmia erilaisiin kysymyk-

siin.

Sushibar + Wine ravintoloissa nakee sen, etté jotkut tydntekijat eivat halua tehda vuoroja tietyilla
toimipisteilla. Muutama kuukausi sitten oli olemassa Sushibar + Wine ravintola my6s Iso-Ome-
nassa Espoossa. Yritys huomasi, etta kukaan ei halunnut ottaa vuoroja sielta, silla tydématka oli
suurimmalle osalle paljon pitempi. Toinen tekijd, joka vaikutti, oli myds itse toimipaikka. Monet eivat

pitdneet siita, etta ravintolassa oli portaat mita piti kavella jatkuvasti.
4.3 Haastattelujen suunnittelu ja toteutus

Kuten aikaisemmin olemme maininneet, pyrimme haastattelemaan kaikki haastateltavat henkil6t
kasvotusten. Toinen tutkija tulee haastattelemaan tyontekijaa valmiiksi valituilla kysymyksilla. Py-
rimme myos rakentamaan keskustelua aiheista ja pyorittelemaan henkilon vastauksia enemman ja
avata heidan ajatuksiaan. Toinen tutkija tulee toimimaan haastattelun kirjurina, jolloin han ei tule
osallistumaan keskusteluun hirveén paljon. Hanen paatavoitteenansa on kuitenkin jatkuvasti pysya

keskustelun mukana ja kirjata muistiin kaikki ajatukset ja vastaukset mit& haastateltava on antanut.

Me pyrimme tekem&&n haastatteluista mahdollisimman luonnollisia, jotta haastateltavan ei jannit-
taisi turhaan. Haastattelut tulevat kulkemaan siten, ettd kummatkin tutkijat tulevat olemaan paikalla
haastatteluita pitaméasséa. Tulemme tulostamaan kysymykset erillisille monisteille. Tulemme anta-

maan yhden kopion kysymyksista haastateltaville ennen haastattelua, jotta he pystyvét lukemaan
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kysymykset lapi. Tassa vaiheessa haastateltava voi myos kirjata muistiinpanoja lomakkeille, jottei
han unohda asiaa, jonka haluaa valttamatta kertoa haastattelun aikana. Kun haastattelu alkaa toi-
nen meista ottaa koneen esiin ja avaa digitaalisen muistiinpano vihon esille ja alkaa kirjoittamaan
kaiken minka haastateltava tulee sanomaan. Se kumpi meista ei tule toimimaan kirjurina, hén tulee
pitamaan dialogin haastateltavan kanssa. Se kumpi haastattelee, tulee kysymé&an kaikki haastatte-
lun kysymykset haastateltavalta. Jos haastattelija huomaa, etta jokin vastaus voisi kaivata lisda in-
formaatiota, han tulee esittamaan jatkokysymyksen, minka kirjuri tulee myos kirjoittamaan ylos.

Haluamme haastateltavien tuntevan olonsa rennoksi. Tdman takia haluamme haastattelun olevan
mahdollisimman keskustelu tyyppinen kuin mahdollista. Tamé&n l&hestymistavan suurimpana haas-
teena on meidan vaikutuksemme haastateltavan vastauksissa. Meidan pitaé jotenkin myos 16ytaéa
tasapaino, jottei me vastata haastateltavan puolesta tai manipuloida hantd vastaamaan jollain tie-

tylla tavalla.

Opinnaytetydta varten haastattelimme 16 Sushibar + Wine tydntekijaa. Kahdeksan heisté olivat
esimiehid, ja toiset kahdeksan olivat tavallisia tyontekijoitd. Haastattelimme tydntekijoita seka esi-
miehid, jotta pystyisimme vertaamaan heidan vastauksiansa. Haastateltavista 11 ovat salin puo-

lelta olevia tyontekij6ita ja 5 muuta ovat keittion puolelta.

Henkiltt keitd haastattelimme ovat kaikki suomenkielisia. Taméa on tarkeaéa tiedon tarkkuuden ja
ymmarrettdvyyden kannalta. Tama takaa sen, ettd vastaukset ovat mahdollisimman selkeité ja voi-

vat tarjota hyvaa pohjaa analysointiin.

Liséksi kysyimme muutaman ylimaaraisen kysymyksen esimiehilta yrityksen tulevaisuuden tavoit-
teista sitoutumiseen liittyen. Haastattelun paa tavoitteina on selvittéa alan tyontekijdiden oma suh-

tautuminen ravintolan sitoutumiseen.

Paatimme ettd haluamme haastatelle kaikki mahdolliset henkilét kasvotusten. Valitettavasti kahden
henkilon kanssa haastattelut kasvotusten ei onnistunut, joten paatimme haastatella heidat Teams
sovelluksen kautta. Vaikka haastattelimmekin heidat Teams sovelluksen kautta, Pidimme kuitenkin
samat haastattelumenetelmét, kun muissa haastatteluissa. Ldhetimme haastateltavalle muutama
minuutti ennen haastattelua haastattelukysymykset, jotta h&n on valmis vastaamaan kaikkiin kysy-
myksiin. Toinen meista tulee jalleen toimimaan kirjurina ja toinen haastattelijana. Haastattelut on-

nistuivat kaikki erittéin hyvin ja saimme kaikilta erittdin kattavia vastauksia.

Haastattelussamme kysyimme jokaiselta esimieheltd 25 kysymysta (Liite 1) ja jokaiselta tyonteki-
jaltéa kysyimme 17 kysymysta (Liite 2). Kaikkia kysymyksia emme kysyneet tyontekijdilta, silla joi-

denkin kysymysten tarkoituksena oli selvittdd organisaation tulevaisuuden suunnitelmista, mista
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tyontekijat eivat yleensa ole tietoisia. Kysymykset ovat laadittu siten, etta pystymme vertaamaan
vastauksia tietoperustaan.

Jaoimme kysymykset kahdeksaan eri kategoriaan. Ensimmainen kategoria on "Sitoutumisen teki-
jat” Tassa kategoriassa haluamme selvittaa, etta tietavatko ravintola-alan tyontekijat sitoutumisen
tarkeyden. Kategorian tavoitteena oli myds avata haastateltavan ajatusmaailma sitoutumiseen ja
saada heidat miettima&an mitk&a ovat heidéan suurimpia sitoutumisensa kriteereja. Tassa on esitetty
jarjestyksessa kysymykset mita tulemme haastatteluissamme kysyméaan tyontekijoilta. Kuten aiem-
min mainittu, jokaista kysymysta emme tule kysymaan tarjoilijoilta.

1. Kuinka kauan olet ollut tdissa?
Tama kysymys kertoo meille paljon siitd mistd ndkdkulmasta haastateltava tulee kertomaan vas-
tauksensa. Me pystymme olettamaan, etta henkild, joka on ollut jo pidempé&én tydymparistdssa,
osaa kertoa enemman organisaatiosta. Kun henkildlla on ollut vasta lyhyen aikaan organisaa-

tiossa, hanen vastauksensa tulevat olemaan vdhemman perusteltuja.

2. Mika& oli tydroolisi?
Taman kysymyksen tarkoituksena on myo6s havaita, minkalaisia kysymyksia me heiltd kysymme.
Osa meidan kysymyksistdmme on ainoastaan suunnattu esimiehille. Opinnaytetyéssa haluamme

myos verrata tyontekijoiden seka esimiesten vastauksia keskenaan.

3. Millaisena koet tyontekijoéiden sitoutumisen tarkeyden ravintolatydssa?
Taman kysymyksen tarkoituksena on ymmartaa, mitenka paljon kukin henkilé oikeasti ymmartaa
sitoutumisen ja sen tarkeyden ravintolatytssa. Esimiehiltd odotamme sita, etta sitoutumisen tar-

keys on tiedossa, ja sen yllapitaminen hallussa.

4. Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi eniten tyontekijoiden sitoutumiseen ravinto-
lassa? 3 asiaa.
Taman kysymyksen tarkoitus on antaa henkilén miettia omaa sitoutumistaan. Halutaan haastatel-
tavan miettivan, ettd mika pitdd hanet sitoutuneena Sushibar + Wine ravintolaan. Tama kysymyk-
sen tulokset tulevat myds antamaan suuntaa nayttavaa arviota ravintolan johdolle, siitd mika saa

henkilon sitoutumaan seka sen ettd missé he pystyisivat parantamaan.
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5. Kuinka esimiehet tukevat ja edistavat tyontekijdiden sitoutumista?
Talla kysymykselld haluamme selvittda tavat milla Sushibar + Wine ravintoloiden esimiehet voisivat
kehittda ravintolan tydntekijoiden sitoutumista. Sushibar + Wine ravintoloissa on ollut jo pitkaan to-
della matala tyontekija vaihtuvuus prosentti ravintola-alalle, Joten muut ravintolat voisivat ottaa

naita asioita mieleen.

6. Miten tydntekijoiden sitoutumista seurataan ajan mittaan, ja onko siihen liittyvia
parannustoimenpiteita?
Tama on kysymys, mita tulemme kysymaéan ainoastaan esimiehiltd. Haluamme selvittda, etta ajat-
teleeko Sushibar ravintoloiden johto ollenkaan sitoutumista, vai onko se ainoastaan ollut sattuma,
etta kaikki on onnistunut niin hyvin. Haluamme myos tietaa, ettd mita parannuksia itse ravintoloi-

den esimiehet tekisivat eri tavoin, jotta sitoutuminen olisi parempaa.

7. Kuinka ravintola kasittelee tyontekijoiden mahdollista tyotyytyvaisyyden laskua
ja sen vaikutusta sitoutumiseen?
Tama on kysymys, mita tulemme kysymaan ainoastaan esimiehiltd. Haluamme kysya esimiehilta,

mitenka he pyrkivat kehittamaan tyontekijan tyontyytyvaisyytta.

Toinen kategoria on “organisaatiokulttuuri ja ty6ilmapiiri”. Tdman kategorian tarkoituksena on sel-
vittda mitenka tyontekijat nakevat heidan tydymparistonsa ja organisaatiokulttuurinsa. Kuten tieto-

perusta osuudessa havaittiin, tyontekijalle on aarimmaisen tarkeata se, etta viihtyy toissa.

8. Minkalainen on ravintolan tydymparisto, ja kuinka se vaikuttaa tyontekijan si-
toutumiseen?
Taman kysymyksen tarkoituksena on ymmartaa itse tydymparistosta. Me haluamme selvittaa mi-
tenka yksittainen ravintolan tyontekija kokee oman tydymparistonsa. Tyéymparisto on tarkea osa
tyontekijan sitoutumista. Kuten tietoperustassa kasiteltiin, tydymparistd missa tyontekija viihtyy, on

yksi tarkeimmisté sitoutumisen piirteista.

9. Kuinka tarkeana pidat tytilmapiiria ja kollegoiden vélista yhteistyota tyontekijoi-
den sitoutumisen kannalta?
Tassa kysymyksessé haluamme ainoastaan tietaa, mitenka tyontekijat suhtautuvat oman toimipai-

kan ty6ilmapiiriin. Kysymme samalla, ettd vaikuttaako oma tydilmapiiri heidan sitoutumiseensa.
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10. Mitd kaytantdja ravintolassa on konfliktien ratkaisemiseksi ja yhteisollisyyden
edistamiseksi?
Tama on kysymys, mita tulemme kysymaéan ainoastaan esimiehiltd. On tarkeéatd, etté jokaisessa
tyOpaikassa on oikeat tavat ratkaista konflikti tilanteet mahdollisimman hyvin seka asiallisesti.

Kolmas kategoria on "Tydn merkitys ja motivaatio”. Tasséa kategoriassa meilld on ainoastaan yksi
kysymys.

11. Onko tydntekijoille tarjolla mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja kehittymi-

seen ravintolassa?

Taman kysymyksen tarkoituksena on selvittédd, minkdlainen motivaatio tyéntekijalla voi olla. Yksi
tarked sitoutumisen piirre tydymparistossa on etenemismahdollisuus. Jos tyontekija kokee, ettéa hy-
valla tyolla pystyy edetéa tyopaikalla, han tulee olemaan enemman sitoutunut. Ravintolalle on myés
tarkeatd, ettd aluksi pyrkii palkkaamaan esimies asemille siséisesti tytntekijoita.

Neljanten& kategoriana on "Johtaminen ja viestinta”. Hyva johtaminen ja toimiva kommunikaatio
ovat tyopaikan selkaranka. Nailla kysymyksilla haluamme selvittaa, mitké esimiehen piirteet ovat
yksittéiselle tyontekijalle tarkeimmat. Tyontekijoiden vélinen viestinta ja kommunikaatio johdon va-

lilla on &arimmaisen tarkeata tyontekijan hyvinvoinnin kannalta.

12. Kuinka usein ja milla tavoin esimiehet kommunikoivat tavoitteista ja odotuksista
tyontekijoille?
Haluamme tietd&, kuinka usein esimiehet ja tyontekijat kommunikoivat tyon tehtavista seka tavoit-
teista. Taman kysymyksen kautta yritimme myés ymmartaa sisaisen kommunikaation vaikutuksen

tyontekijoiden sitoutumiseen.

13. Kuinka hyvin tyontekijat kokevat olevansa kuulluksi tulevia paatoksia koskien?
Talla kysymyksella haluamme tietdd, etta kokevatko tyontekijat olevansa kuultuja, kun johto tekee

paatoksid. Haluamme myo0s tietdd, ettd mitenkd esimiehet suhtautuvat tyontekijéiden ehdotuksiin.

14. Mitd tehdaan varmistaakseen avoimen ja tehokkaan viestinnan tyontekijoiden
kanssa?
Haluamme selvittaa mitka ovat kanavat mita pitkin tyontekijat viestivat keskendan. Mita toimenpi-

teitd esimiehet tekevat, jotta viesti kulkee sujuvasti kaikkien valilla.
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15. Miten esimiehet innostavat ja tukevat tyontekijoitd saavuttamaan omia tavoittei-
taan?
Haluamme selvittda tassa kysymyksessa enemman tyontekijoiden seké esimiesten valista suh-
detta. Taman kysymyksen perusteella saamme tietdd mitenka yksittaiset tydntekijat suhtautuvat
omiin esimiehiinsa.

16. Onko havaittu, etta tyytyvaiset tyontekijat ovat sitoutuneempia ja tehokkaam-
pia? Esimerkkeja?
Tama on kysymys, mita tulemme kysymaéan ainoastaan esimiehiltd. Kysymyksen tavoite on aika
selkea. Pyrimme selvittdmaan, etta onko sitoutuneiden sek& vahemman sitoutuneiden tyontekijoi-

den valilla suuria eroja.

17. Kuinka tyontekijoiden tyytyvaisyyden parantaminen voi vaikuttaa sitoutumi-
seen?
Tama on kysymys, mita tulemme kysymaan ainoastaan esimiehiltd. Tassa yritamme hiukan avata
esimiesten mieltd, ja pyrimme saamaan jokaiselta oman tyyppisia vastauksia. Haluamme tietda

mité itse esimiehet pyrkivat parantamaan sitoutumista.

Viides kategoria kahdeksasta on "Johtamistyyli ja esimiestaitojen vaikutus”. Johtamistyyleja on mo-
nenlaisia. Jokaiseen tyontekijaan ei tepsi samat johtamistyylit. Yksi esimiehen haastavimmista teh-
tavista on pystya vaihtelemaan johtamistyylia tyontekijdn mukaan. Silloin kun on esimies, joka

kayttaa ainoastaan yhta johtamistyylia, tyontekijat eivat ole yhta tyytyvaisia tydpaikallaan, joka joh-

taa siihen, etta sitoutuminen heikkenee.

18. Kuinka esimiehet tukevat tyontekijoita ja kannustavat heité ylittamaan odotuk-
set?
Taman kysymyksen avulla padsemme toivottavasti ndkemaan mita mielta tyontekijat oikeasti ovat
esimiestensa ja johdon kannustuksesta. Halutaan selvittaa, etta saavatko tyontekijat jatkuvaa kan-

nustusta esimiehiltadn, onko se ainoastaan satunnaista vai onko sita ollenkaan.

19. Kuinka usein ja milla tavoin tydntekijoita palkitaan onnistumisistaan ravinto-

lassa?
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Tassa kysymyksessé haluamme saada selville, minkalainen palkintokulttuuri Sushibar + Wine ra-
vintoloissa on. Naista vastauksista tulemme saamaan myads selville, jos tyontekijat ovat tyytyvaisia

palkintojen méaaraan.

Kuudentena kategoriana on "Tydkuormitus, stressinhallinta ja perhe-elama tasapaino”. On téar-
keata, etta tyontekija ei huku tdihin. Tyontekijalle sekd organisaatiolle on tarkeata, etta kaikki tyon-
tekijat ovat toissa hyvassa mielentilassa. Stressinhallinta on erittain tarkeaté organisaation kan-
nalta, silla stressaantuneesta tyontekijasta heijastuu todella helposti ravintolan asiakkaille, etta
tyontekija tekee toita paineen alla.

20. Mita toimenpiteita ravintolassa toteutetaan stressin hallitsemiseksi ja tyonteki-
jéiden hyvinvoinnin tukemiseksi?
Tassa kysymyksessé on tarkoitus selvittaa, etta onko Sushibar + Wine ravintoloilla mitaan tyoka-
luja, milla voisi parantaa kaikkien tyontekijoiden stressin ja tyohyvinvoinnin tasoa. Talla kysymyk-
sella voidaan myds selvittda sen, etta tietdvatko kaikki haastateltavat, ettd heilla on mahdollisia toi-

menpiteita, jos sille on tarvetta.

21. Miten ravintola tukee tydntekijoiden tyon ja perhe-elaman tasapainoa?
Ravintolaty0 vaatii sen, etta tyontekijat ovat joustavia omien vapaa-aikojen kanssa. Se ei kuiten-
kaan tarkoita sita, etta ravintolan ei pitdisi pyytaa tyontekijoiltéa vapaapaiva toiveita. Tydntekijalle on

tarkeatd, ettd mahdollisimman usein saa toivomiaan paivia vapaiksi.

Seitsemantena kategoriana on "Monimuotoisuus, inklusiivisuus seka johtajuuden rooli sitoutumisen
edistamisessa”. Tassa kategoriassa haluamme selvittéda mitenka tydntekijat kokevat itsensa nah-
dyksi. Saavatko tyontekijat olla oma itsensa. Kun tydntekija joutuu esittdmaan henkildd kuka han

oikeasti ei ole, se voi olla erittédin raskasta. Taméa voi my6s johtaa huonompaan tyéhyvinvaointiin.

22. Mitenka ravintola arvostaa yksittaisen tyontekijan omaa tyylia ja elaméntapaa?
Talla kysymykselld pyrimme selvittdmaan, mitenka tyontekijat tuntevat olevansa hyvaksyttyja orga-
nisaatiossa. Jos tyOpaikallaan saa olla oma itsensa, haluamme myds selvittaa missa rajat mene-

vat.

23. Mitka ovat esimiesten tarkeimmat tehtavéat tyontekijoiden sitoutumisen tukemi-

sessa? (3 asiaa)
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Tassa kysymyksesséa haluamme kerata mahdollisimman monia eri piirteita ja verrata niité toisiinsa.
Tulee olemaan mielenkiintoista néhda, jos monilla tydntekijoilla on samoja ideoita vai ovatko he eri

mielta.

Viimeisena kategoriana on ” Tulevaisuuden nakymat ja pitkaaikainen sitoutuminen”. Tulevaisuu-
teen keskittyminen on todella tarkeéatéd naina aikoina. Ravintola-ala on ollut erittéain arvaamaton vii-
meisen parin vuoden aikana. Nailla molemmilla kysymyksilla pyrimme selvittamaan, mitka ovat or-
ganisaation tulevaisuuden tavoitteet sitoutumisen kannalta. Haluamme myos selvittaa Sushibar +
Wine ravintoloiden kayttamia strategioita, jota he ovat kayttanee ja mita he tulevat kehittamaan.
Tulevaisuuden tavoitteiden asettaminen on erittéin tarkeata organisaation kannalta. Ravintolat tar-

vitsevat tavoitteita mita jahdata, jotta kehitys tapahtuu.

24. Kuinka néaette tyontekijoiden sitoutumisen kehittyvan tulevaisuudessa ravinto-
lassa?

25. Millaisia pitk&n aikavalin strategioita on suunniteltu tydntekijoiden sitoutumisen
yllapitamiseksi?

Aluksi ajattelimme tallentaa haastattelut Teams sovelluksen kautta. Tarkoituksena oli etta avai-
simme Team puhelun jonka kautta olisimme tallentaneet haastateltavien aanen. Kun kokeilimme
tata tapaa se ei ollenkaan onnistunut, silla Teams sovellus ei osannut eritell& kuka puhuu ja mil-
loinka puhuu. Sen liséksi Teams sovellus leikkasi puheen puhevuoron kesken. Taman jalkeen paa-
timme, etta toinen meista haastattelee tyontekijoita ja toinen toimii kirjurina. Tama menetelma toimi
paljon paremmin. Saimme kaikki tarkeimmat ajatukset kirjattua ylos, ja sen liséksi vastauksien ana-

lysoiminen oli paljon helpompaa.
4.4 Haastatteluaineiston analysointi

Kun olemme saaneet kaikki Sushibar + Wine ravintoloiden tydntekijéiden haastattelut loppuun,
Analysoimme ja vertailemme kaikkia vastauksia. Meidan tavoitteenamme oli eritell& vastaukset si-
ten, ettd samantyyppiset vastaukset ovat yhdessa lohkossa ja taysin erilaiset vastaukset ovat toi-

sessa lohkossa.

Ensimmaisen lohkon eli samanlaisten vastauksien lohkon analysoiminen tulee olemaan helpom-
paa. Silla tamé&n lohkon vastaukset ovat samanlaisia, me pystymme selvittdmaan, etta mika on
mennyt hyvin tai mik& on mennyt huonosti. Jos huomataan etté esimerkiksi tyontekij6ita ei kuun-
nella tydpaikalla ollenkaan, niin meidan taytyy ottaa huomioon nuo asiat johtopaéatoksissa seka ke-

hittdmisehdotuksissa. Kun taas toisen lohkon analysoiminen voi olla haasteellisempaa. Jos otetaan
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sama skenaario, jossa osa tyontekijoistd kokee, ettd heitéd ei kuunnella ollenkaan tyopaikalla mutta
toinen osa taas kokee, etta heita kuunnellaan, niin tam&n ongelman ratkaiseminen voi olla haas-
teellisempaa. Joudutaan tutkia tilannetta tarkemmin ja selvittéd&, miksi joitain kuunnellaan ja toisia

ei.

Kuten haastattelutkin, tulemme jakamaan haastateltavien vastaukset esimiehiin ja tyontekijoihin.
Tavoitteenamme on myds huomata, etta onko suuria eroavaisuuksia tyontekijoiden seka esimies-
ten vastauksien valilla. Edelleen samaa skenaariota ajatellen, yksi eroavaisuus voi olla, etta tyonte-
kijat kokevat, ettei heitd kuunnella tyOpaikalla, kun taas esimiehet voivat olla sitd mielta, etta he
kylla kuuntelevat tyontekijoita. Jos tAmanlainen tilanne sattuu, on ratkaistava se, etta kuuntelevatko
esimiehet oikeasti tyontekijoiden toiveita.

Kaikki meidan saamamme vastaukset ovat saatu henkildilta, jotka tietdvat misté he puhuvat. Kaikki
ketd haastattelimme, ovat olleet ainakin vuoden toiss& Sushibar + Wine ravintoloissa. Haastattele-
mamme henkilot ovat kaikki kokeneita tyontekijoitéa ja he ymmartavat ravintola-alaa ja sen taman-
paivaisia haasteita. Nama tyontekijat ymmartavat myos sitoutumisen ja tietavat sen tarkeydesta
tyOpaikalla. Heidan osaamisellaan ja tietdmyksellddn, me pystymme saamaan hyvia, tarkkoja sekéa

luotettavia vastauksia, mité tulee olemaan myés helpompi analysoida.

Haastatteluaineistoa analysoimme erilaisilla taulukoilla, kaavioilla seké kuvilla. kaytimme Excel so-
vellusta kuvien ja taulukkojen tekemiseen. Excelilla tehdyt taulukot ja kuvat ovat todella helppolu-
kuisia ja niiden tekeminen on myds erittdin vaivatonta. Tulemme myds kayttamaan sovellusta ni-

melta Canva, milla saa tehtya erilaisia "modernimman” nakdisia kuvia ja taulukoita.
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5 Tulokset

Tassa luvussa kasittelemme kaikkien haastatteluiden vastaukset, sekéa vertailemme niita toistensa
kesken. Lahdemme selvittamaan, mitka ovat ne tekijat, jotka vaikuttavat eniten Sushibar + Wine

tyontekijoiden sitoutumiseen.

5.1 Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ravintola-alalla

Mitka tekijat vaikuttavat eniten sitoutumiseen?
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Kuva 4. Tekijat, jotka vaikuttavat eniten sitoutumiseen ravintola-alalla.

Haastattelimme aluksi kahdeksan tydntekijaa, jotta saisimme selville mitka tekijat heidan mieles-
tdan vaikuttavat eniten tydntekijdiden sitoutumiseen ravintola-alalla. Pyysimme heitd mainitsemaan
kolme tarkeinta tekijad. Tyontekijoiden nakdkulmasta kolme tarkeinta tekijaa olivat tydilmapiiri,
palkka ja velvollisuudentunne. Kuten ylla olevasta pylvasdiagrammista nékee (Kuva 4), pyysimme
tyontekijoita (8) antamaan heidan omasta mielipiteestaan kolme tarkeinta tekijaa tydntekijan sitou-
tumiseen. Kuvasta ndkee, etta kaikki (8) tyontekijat olivat sitd mielta, etta tydilmapiiri on tarkea te-
kija henkilon sitoutumiseen. Kuvasta nakee myoés sen, ettd melkein kaikki (7) tyontekijat pitavat
palkkaa tarkeana tekijana. Lopuksi kuvasta nékee myos viimeiset vastaukset, mitk& tyontekijat
mainitsivat. Muita mainittuja tekijoita oli esimerkiksi velvollisuuden tunne, minkd kolme tyontekijaa
mainitsi. Sitten oli vield edut, reiluus/kunnioitus ja kiinnostus. Nama kolme edella mainittua tekijaa

vastattiin kaksi kertaa.
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Palkka oli yksi tarkeimmista tekijoista tyontekijoiden sitoutumisen kannalta. Palkka kertoo tyonteki-
jalle sen, ettd heidan tyonsa on arvostettua ja etta heita palkittaan oikeudenmukaisesti. Ty6ilmapiiri
on myds merkittava tekija, silla monet tyontekijat totesivat, ettd hyva ilmapiiri motivoi heita enem-
man. Haastateltavat mainitsivat myds, etta iloisella henkilkunnalla oli suuri merkitys heidan
omaan tydmotivaatioon. Velvollisuudentunne oli tarke&, koska se osoitti luottamusta.

Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi eniten tyéntekijéiden sitoutumiseen
ravintolassa? 3 asiaa.

m Yhteishenki = Edut Palkka Joustavuus ®m Etenemis mahdollisuus =

Kuva 5. Tyontekijéiden nakokulmasta tydpaikan sitoutumiseen vaikuttavat tekijat.

Seuraavaksi kysyimme esimiehiltd saman kysymyksen. Pyysimme heita kertomaan meille 3 teki-
ja&, jotka heidan mielestédan vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen. Ylla olevasta ympyradia-
grammista (Kuva 5) huomaa, etté palkka on suurena tyontekijoiden sitoutumisen tekijané esimies-
ten mielesta. Ympyradiagrammista nékee, ettéa esimiehet ovat maininneet toiseksi eniten sitoutumi-
sen tekijoiksi tydpaikan yhteishengen seka tyopaikasta saamat edut. Esimiehet mainitsivat haastat-
teluissa myos tyopaikan joustavuuden yhdeksi sitoutumisen tekijaksi. Esimiehet mainitsivat myo6s

tarkeédksi tekijaksi tyopaikalla etenemisen mahdollisuuden.

Palkka oli jalleen tarkea tekija. Esimiehet olivat siita mielta, ettd oikeudenmukainen palkkajarjes-
telma on tarked, koska se kannusta pitkdaikaiseen sitoutumiseen. Edut, kuten tydterveys ja muut
lisdedut, olivat myds merkittdvassa roolissa, koska tdma tarkoittaa, etté yritys todella valittaa hei-
dan terveydestaan seka hyvinvoinnista. Joustavuus oli todella téarkeé esimiehille, koska sen avulla
tyon ja elaméan tasapaino sailyy. Joustavuuden ansiosta tyontekijat voivat olla oman perheensa
kanssa silloin, kun he haluavat. Kun tydntekijalla on hyva tyon ja elaman valinen tasapaino, se aut-

taa vahentamaan tyontekijoiden stressid. Tata kautta tyontekijdille 16ytyy enemman aikaa omiin
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harrastuksiin, kuten urheiluun, joka tulee vahentamaéan stressia. Joustavuus voi my@s parantaa
tyontekijoiden tehokkuutta, koska he voivat tydskennella silloin, kun he haluavat. Ty6ilmapiiri myos
nousi esiin, ja positiivista ty6ilmapiiria pidettiin pitkaaikaista sitoutumista edistavana ja motivoivana
tekijana. Liséksi esimiesten mukaan etenemismahdollisuudet olivat tarkea asia, koska ne motivoi-
vat tyontekijoitd pysymaan yrityksessa, kun heilla oli mahdollisuus edeta tehtavassaan ja urallaan.

Seuraavaksi tyontekijoilta kysytdén, miten esimies voi lisata tydntekijoiden sitoutumista. Suurin osa
tyontekijoista oli sitéd mielta, etta tarkeimmat tekijat olivat esimiehen tuki, tydymparisto, arvostus
seka esimerkilla johtaminen. Esimiehilla on merkittava rooli, koska he voivat tukea tyontekijoita ja

kannustaa heita ylittdm&an odotukset eri tavoin.

Mitenka esimies pystyy edistamaan tyontekijan
sitoutumista?

Esimiehen tuki
Kiitokset
Palaute

TyGilmapiiri

Esimerkilla johtaminen
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Kuva 6. Miten esimies pystyy edistamaan tyontekijan sitoutumista?

Ylla olevassa vaakapylvasdiagrammissa (Kuva 6) kerrotaan vastaukset siihen, miten tyontekijat
kokevat, ettd heiddn omat esimiehensa pystyisivat parantaa omaa sitoutumista. Tyontekijat antoi-
vat nelja kertaa vastaukseksi, etté johdon jatkuva tuki ja kannustus ovat heille ja heidan sitoutumi-
sensa kannalta tarkeitd. Kuvasta ndkee myds, etté tyontekijat mainitsivat esimerkilla johtamisen
nelja kertaa. Haastatteluissa havaittiin, etta tyontekijat kaipaavat lisaa esimerkilla johtamista tie-

tyilté esimiehilta.

Tyontekijat haluavat kuulla kommentteja ja palautetta. Positiivinen palaute hyvasta tydsta on erit-
tain tarkeaa, silla se luo myoénteisen ja kannustavan tydympéariston. Tydympariston kehittdminen ja
yllapitAminen on tarke& osa esimiestydta. Hyva tydymparisto luo hyvat tydsuhteet tyontekijoiden

valilla. Hyva tydymparistd rakentaa suhteita tyontekijiden ja esimiesten valilla seka tyopaikan ja
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tyontekijan kesken. Esimiehet voivat parantaa tydymparistoa avoimella kommunikaatiolla. Esimie-
hen tuki mainitaan myds tarkeana tekijand. Esimiesten on oltava reiluja ja autettava tyontekijoita,
kun he tarvitsevat apua. Tyontekijan on luotettava esimieheen, jos han haluaa puhua ongelmista,
jotka liittyvat tydhon tai jopa tyon ulkopuolisiin asioihin. Esimerkilla johtaminen on myds tarkea te-
kija varsinkin ravintola-alalla. On hyva, ettéd esimiehet tekevét toita tyontekijoiden kanssa, joten he
nakevat, miten tyontekijat tyoskentelevat ja kuinka heité pitéisi ohjata jatkossa. Jos esimies on
laiska tai toimii huonosti, se tulee vaikuttamaan seké heijastumaan tyontekijoihin. Taman takia esi-
miesten on aina oltava esimerkillisia, koska silloin tydntekij6illa ei ole mitd&n syyta valittaa mistaan
aiheesta. Jos esimies tyoskentelee yhté paljon tai jopa enemman kuin tyontekija, tyontekijalle ei

jaé valittamisen varaa.

Me kysyimme tyontekijoilta, mitk& ovat heidan mielestansa tarkeimmat tehtavat sitoutumisen kan-
nalta. Haastateltavilta tuli monia erilaisia vastauksia. Vastauksiksi tuli lasn&olo, esimiehen johtami-

nen eli esimiehen toiminta, ilmapiirin yllapitaminen, reilu kohtelu seka tehokasta kommunikointia.

Kuten alla olevasta diagrammista (Kuva 7) nékee, esimiehen tarkeampina tyétehtavina on esimie-
hen esimerkilla johtaminen. Esimerkill& johtaminen oli selvasti suosituin vastaus tyontekijoiden kes-
kuudessa. Seuraavaksi eniten mainintoja sai kommunikaatio. Tydntekijat olivat selvasti sitd mielta,
etta hyva esimies vaatii hyvan kommunikaatio osaamisen. Monissa haastatteluissa tydntekijat seka
esimiehet korostivat, ettéd ilman hyvaa kommunikaatiota ravintolatoiminta olisi paljon huonompaa.
Tarkat ja tasmallinen viestinta henkilékunnalle on erittain tarked. Seuraavaksi isoin kohta diagram-
missa (Kuva 7) on "Reiluus” mika tarkoittaa sitd, etta kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasa-arvoi-
sesti. Monet tyontekijat korostivat sita, etta tasa-arvoisuus organisaation sisalla on tarkeata, jotta
pidetadn kaikki tyytyvaisinad. Jos yksi tyontekija saa esimiehelta parempaa kohtelua, kun toinen, se

voi johtaa organisaation sisaiseen konfliktiin.

Lasnaolo tuli usein esille vastauksissa. Lasnaololla tarkoitetaan sita, etta esimiesten tulee olla
lasna tyontekijoiden kanssa ja aktiivisesti olla heidan tukena. Tydntekijat haluavat, etta esimies
kiinnostuu heidan tarpeistaan ja huolistaan. Kun esimiehet ovat lasné paikan paalla, he voivat ha-
vaita mahdolliset ongelmat ja tarjota apua tarvittaessa. Samalla tyontekijat myos tuntevat itsensé
arvostetuiksi. Esimiehen johtaminen tuli seuraavaksi esille. Talla tarkoitetaan, ettd esimiehell& on
selke& kasitys omasta roolistaan ja han tietdd, mita tehdaén silloin, kun tarvitaan ohjausta tyonteki-
joille. Esimiesten tulee osata nayttdd suuntaa tarvittaessa ja luoda luottamussuhde tyontekijdiden
kanssa. Sitten tuli ilmapiirin yll&pitdminen. limapiiri on erityisen tarkea tydymparistolle, silla ravin-
tola-alalla tulee vastaan joka péiva uusia asiakkaita. Kaikki asiakkaat eivat ole mukavia, mika joh-
taa tyontekijan mielitilan huononemiseen. Taman vuoksi tydymparistd saattaa joskus olla raskas,

stressaantunut ja kiireinen. Tassa tilanteessa esimies auttaa ratkaisemaan naita ongelmia
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lisdamalla tyontekijoita ja keskustelemalla johdon kanssa siita, miten tilanteet hoidetaan. Taman
ansiosta tyoymparisto pysyy hyvana, ja konfliktitilanteissa esimies on paikalla ratkaisemassa niita.

Mitka ovat tydntekijoiden mielestd esimiesten tarkeimmat tehtavat
tyontekijoiden sitoutumisen kannalta?

Kuva 7. Tyontekijoiden mielestd esimiesten tarkeimmat tehtavat tyontekijoiden sitoutumisen.

Seuraavaksi tuli motivoiva toiminta. Esimiehilla on erittain tarkea rooli siind, miten he motivoivat
omia tyontekijoitaan. Joka paiva tyontekijoilla on samat tehtavat, vaikka asiakkaat vaihtuvat. Tyo
on paaosin samanlaista joka paiva keittion tyontekijoilla. Tarjoilijoilla on taustalla joka péiva samat
tyotehtava, mutta erilaiset asiakkaat vaativat erilaista tarjoilua, joten siina mielessa heidén tyonsa
muuttuu. Jotta tyontekijat jaksavat tehda paivittain toitd samalla tasolla, heidan on oltava motivoi-
tuneita. Toki jokaisella on huonoja paivia, mutta tyénsa pitaisi kuitenkin tehda tehokkaasti ja hyvin.
Tyontekijoiden motivointi on erittédin tarkead, ja jokaisella esimiehelld on oma tapansa motivoida
tyontekijoita. Jotkut pitavat myyntikilpailuja, kun taas toiset antavat palautetta, kehuvat tydntekijoita
sekd kommunikoivat tyéntekijoiden kanssa enemman. Monenlaisia tapoja on olemassa, mutta jo-
kaisella esimiehella pitda olla oma tapansa, jolla tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi.

Reilu kohtelu on erittdin tarke&d. Tama voi olla jopa tarkein asia tytssa. Esimiehet ovat vastuussa
oikeudenmukaisesta kohtelusta tyontekijoita kohtaan tytpaikalla. Kaikkien tyontekijoiden pitaisi
tuntea, etta heitéa kohdellaan tasapuolisesti. Esimerkiksi pienet asiat, kuten kaikkien kehuminen hy-
vasta tyosta ja tyontekijoiden kannustaminen ja tyévuorojen tekemisessa kaikkien toiveiden kunni-
oittaminen ja kuunteleminen.
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Tehokas kommunikointi on erittain tarke&, ja esimiesten tulee olla avoimia ja selkeité viestinnas-
s&an. Heidan tulee jakaa tietoa yrityksen tavoitteista ja suunnitelmista, kuunnella tyontekijéiden
mielipiteita ja vieda niité eteenpain. Hyva kommunikaatio tyOpaikalla vaikuttaa merkittavasti sitoutu-
miseen, ja se saa tyontekijat tuntemaan, etté heitd kuunnellaan ja arvostetaan. Tama tulee edista-

maan sitoutumista.

Haastattelun aikana tuli esille paljon erilaisia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, jotka ovat tarkeita
seka tyontekijtille ettéa esimiehille. Jokaiselle Sushibar + Wine ravintolan tyontekijoille tarkeé tekija
sitoutumisen kannalta on kommunikointi. Kommunikointi on tosi tarkea osa toimintaa jokaisessa
yrityksessa. Haastatteluissa tuli esiin monesti, etta erityisesti avoin kommunikaatio esimiesten ja
tyontekijoiden valilla seka tydntekijoiden kesken on tarkeatd. Kommunikointi on tarkedd, koska se
helpottaa asioita. Kun tiedetddn, mita toinen tyontekija haluaa tai mité esimies odottaa tyénteki-
jalta, tama tulee véahentamaan stressia tydasioista. Kommunikaatio auttaa tydntekijoita valmistu-
maan etukateen ja suunnittelemaan tulevaisuuden suunnitelmia ajoissa. Tallainen avoin viestinta

luo luottamusta tydyhteistssa ja edistaa yhteistyotd, mika on tarkea sitoutumisen kannalta.

Haastatteluissa mainittiin monesti myos se, etta ty6 on todella joustavaa. TyOntekijat saavat va-
paita paivia silloin kun he haluavat, jos niista ilmoittaa ennen tyévuorolistan laatimista. My6hem-
minkin voi sopia toisen tydntekijan kanssa, etta vuorot vaihdettaisiin keskenaéan. Yleensa vuorojen
vaihto onnistuu, koska Sushibar + Wine ravintoloilla on monia tydntekijoita, jotka ovat pienemmalla
sopimuksella tdissa. Se johtaa siihen, etta kun avoimia vuoroja jaetaan, tyéntekijat kilpailevat sen
saamiseen. Se etta saa vapaa paivia silloin kun haluaa tai paase antamaan vuoronsa pois on erit-
tain tarkeata monille tyontekijoille seka esimiehelle. Suuri osa mainitsi tasta asiasta haastattelussa.
Tyoilmapiiri on todella tarkea sitoutumisen kannalta. Hyvat tydsuhteet ja mukava ymparisto vaikut-
tavat positiivisesti tydkokemuksen seka sitoutumiseen. Suuri osa tydntekijoista sanoivat, etta
Sushibar + Wine ravintolassa on erittdin hyva tydilmapiiri. Tyosuhteet ovat myos erittain hyvat, silla
kaikki puhuvat toistensa kanssa. Jokainen tyontekija tulee toisen kanssa toimiin, ja kaikki tuntevat

olonsa turvalliseksi toissa.

Sushibar + Wine ravintolan sitoutumiseen vaikuttaa myo6s se, etta siella saa olla oma itsensa. Esi-
miehet ja tyontekijat olivat samaa mielté siita, ettéd Sushibar + Wine ravintolassa saa olla oma it-
sensa. Tarjoilijalla ei tarvitse olla tiettyja tydvaatteita tai tiettya hiustyylia. Ravintolassa saa olla
omissa vaatteissaan ja niissa vaatteissa, missa tuntee olonsa hyvana. Ravintolan tyontekijoiden ei

tarvitse piilottaa tatuointejaan vaatteiden alle.
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Liséksi tuli esiin, ettéd kannustus ja arvostus ovat merkittavia. Tyontekijat haluavat enemman kan-
nustusta, palautteita sekd arvostusta esimieheltdan. He toivoisivat, etta heitd kuunneltaisiin enem-
man, ja odottavat saavansa enemman palautetta tai palkintoja hyvasta tyosta.

5.2 TyoOntekijoiden suhtautuminen sitoutumiseen

Kysyimme tyontekijoilta kysymyksen, miten hyvin he kokevat kuuluvansa paatoksiin, jotka vaikutta-
vat heihin. Suurin osa tydntekijdista vastasi, ettd heidéan vaikutuksensa paatdksiin olivat joko heik-
koja tai ettd heita ei kuunneltu juuri ollenkaan. Muutamat tyontekijat kertoivat, etta heita kuunnel-
laan satunnaisesti paatoksia tehdesséa. Suuri osa tyontekijdistd mainitsi, etta heille vain tiedotetaan
paatoksista mydhemmin, kun johto on tehnyt itse paatoksen.

Tama voi olla yritykselle haitallista, koska jos paatdkset tehdaan suoraan ilman tyontekijoiden mie-
lipidettd, tyontekijoiden motivaatio voi laskea. Se voi vaikuttaa haitallisesti tyéymparistoon tai jopa
johtaa siihen, etta tyota ei tehda yhta innokkaasti, miké lopulta vaikuttaa sitoutumiseen. Jos tyonte-
kijat eivat tunne, ettd heita arvostetaan tai etta heidan mielipiteitd&n ei oteta huomioon, heidan mo-
tivaationsa voi laskea. Alla olevasta ympyradiagrammista (Kuva 8) huomaa heti, etta tyontekijoiden
vastaus kysymykseen "Koetko ettd sinua kuunnellaan paatoksia tehdessa?” on ei. yli 50 % tydnte-
kijoista kertoo, etta heité ei kuunnella paatdksia tehdessa. Tama voi vaikuttaa yrityksen tuloihin,
jolloin tulot voivat olla pienemmat kuin jos tydntekijat olisivat motivoituneempia ja sitoutuneempia.
Kuvasta nakee myos kuitenkin, ettd osa henkildkunnasta tuntee olevansa kuultuja edes valilla.
Tama taas johtaa paljon vahvempaan sitoutumiseen. Kun tyontekija tuntee olevansa kuultu organi-
saation sisélla, hanelle kehittyy paljon nopeammin vastuun sitoutuneempi tunne organisaatiota

kohtaan.
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Kokevatko tyontekijat olevan
kuultuja paatoksien suhteen?

m Valilla = Ei = Kylla

Kuva 8. Tyontekijdiden vaikutusta paattksien suhteen yrityksella.

Tarkein kysymys on, miten ndité asioita voidaan parantaa. Naiden asioiden parantaminen tapah-
tuu, kun kuunnellen tyéntekij6ita, ja tdssa esimiehen rooli on ratkaisevan tarkea, koska han toimii
valikatena tyontekijoiden ja johdon valilla. Toisena tapana on varmistaa avoin viestinta, mika tar-
koittaa sita, etta paatdksentekoprosessit kerrotaan tydntekijdille etukateen. Talldin he ovat tietoisia
siité, mihin suuntaan yritys on menossa, ja tyéntekijdéiden mielipiteet voidaan ottaa huomioon en-
nen yllattavien paatdosten tekemistd. Kun tyontekijat saavat ajoissa tietoa muutoksista, he ymmar-

tavat, eivatka he tule yllatetyiksi uusista muutoksista.

Toinen tapa on kirjata tyontekijoiltd saatu palaute, vaikka sité ei olisikaan pyydetty erikseen paatok-
sentekoprosessin aikana. Paattksen tekemisen jalkeen olisi keskityttava siihen, kuinka se on vai-
kuttanut tydntekijoiden elamaan, tydymparistdon ja tydsuoritukseen, eika vain taloudellisten vaiku-
tusten analysointiin. Seuraamalla ja kysymalla tyontekijoilta palautetta siitd, miten tilannetta voitai-
siin parantaa, yritys voi kerata arvokasta tietoa. Tyontekijoiden palautteen pyytaminen on tarkeda
myos sen jalkeen, kun paatdkset on toteutettu, jotta niitd voidaan seurata ja tehdé niihin mukautuk-

sia.

Miten esimiehet kannustavat tyontekijoita ravintolassa? Tama oli meidan seuraava kysymys, ja sii-
hen saatiin tyontekijoilta erilaisia vastauksia. Vastaukset olivat muun muassa positiiviset kommen-

tit, vinkit, kuunteleminen seka palkinnot.
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Kuten alla olevasta vaakapylvasdiagrammista (Kuva 9) nékee, positiiviset kommentit tulivat esiin
melkein kaikilta tyontekijoiltd. Heidan mielestdan on todella tarkeaa, ettd esimiehelta saa positiivi-
sia kommentteja. Tyontekijoiden mielesta positiiviset kommentit motivoivat heitd tekemé&én asiat
paremmin ja tuovat iloa tydympaéristoon. Positiivisella palautteella on erittéin tarkea rooli, koska sil-
loin tyontekijat tietavat, etté he tekevéat asiat oikein ja tekevat ne hyvin.

Kuinka tyontekijat kokevat etta esimiehet
kannustavat heita

Palkinnot
Kuuntelemalla
Vinkit

postiiviset kommentt |

o
=
N
w
IS
u
a

Kuva 9. Miten esimiehet kannustavat tyontekijoitd Sushibar+ Wine ravintolassa.

Palkinnot ovat ansaittuja, ja tyontekijat saavat ne, kun tekevét hyvaa tyota, saavuttavat myyntita-
voitteet tai jonkin muu tavoite on saavutettu. Palkinto motivoi heitéd tekem&an enemman ja saavut-
tamaan lisaa tavoitteita, mika tuo heille hyvan mielen siitd, etté asiat ovat hoidettu hyvin. Kilpailuja
pitdessa tyontekija oppii lisda ravintola-alan tekniikoista. Kun on jokin myynti kilpailu, tarjoilijan lisa-
myynti taidot kehittyvat!

Liséksi mainittiin vinkit, jotka ovat erittain tarkeita tyontekijoille. Esimiehet auttavat antamalla vink-
keja tydssa. Kun tydntekijat tarvitsevat apua, he saavat sitd esimiehiltdan. Kuunteleminen ja vink-
kien antaminen ovat lahes samanlaisia asioita, mutta molemmat ovat tarkeitd. Esimiehet kuuntele-
vat tyontekijoita ja antavat tarvittaessa vinkkeja. He ovat helposti tavoitettavissa ja tyontekijat voi-
vat ottaa heihin yhteytta joko sahkopostitse tai puhelimitse WhatsAppin kautta. Tama helpottaa yh-
teydenpitoa ja vaikuttaa sitoutumiseen, koska tyontekijat tietéavat, etta esimies on lahelld, kuuntelee

ja auttaa heita. Tama tulee parantaa sitoutumista.
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5.3 Esimiesten suhtautuminen sitoutumiseen

Kuinka hyvin tyontekijat kokevat olevansa
kuulluksi tulevia paatoksia koskien?

vins - |
ci i |
i |

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

Kuva 10. Esimiesten mielipide tydntekijoiden kuulemisesta paattksenteossa.

Kysyimme saman kysymyksen myos esimiehelta: kuunnellaanko tyontekijoita silloin, kun p&atoksia
tehdaéan. Esimiehilta tuli samankaltaisia vastauksia, ja enimmékseen vastaukset olivat negatiivisia.
Ylla olevasta vaakapylvasdiagrammista (Kuva 10) huomaa, etté suurin osa esimiehista oli sita

mieltd, etta tyontekijoille kerrotaan paatoksista eikd heita kysyté etukateen muutoksista.

Tama on todella huolestuttava, jos esimiehetkin nédkee sen, etta tydntekijoita ei kuunnella tar-
peeksi. Esimiehet sanoivat, ettéa tyontekijoita ei oteta huomioon riittavasti muutoksia tehtaessa.
Tarkea kysymys onkin, miksi tilanne ei ole muuttunut, vaikka esimiehet ovat tietoisia ja ovat samaa

mieltd tyontekijoiden kanssa.

Monet esimiehet vastasivat, etta tyontekijoita kuunnellaan valilla, ja tama nakyy erityisesti keittion
puolella uusia listaa tehtdessa. Tyontekijoilta kysytdén asioita, ja uudet ideat ovat aina tervetulleita,
multta silti tyontekijoiden mielesta heitéd ei kuunnellaan tarpeeksi. Tama on erityisen tarkeaa sitoutu-
misen kannalta, silla tima asia vaikuttaa merkittavasti tyontekijdiden sitoutumiseen. Kun tyonteki-
joita kuunnellaan, he ovat myénteisempia ja halukkaita tuomaan esiin erilaisia ideoita, jotka voivat

auttaa yritysta.
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Kuinka esimiehet tukevat tyontekijoita ja
kannustavat heita ylittdmaan odotukset?

Palaute Kannustaminen Kilpailut Kommunikaatio

=Y

LA

[

-

=

Kuva 11. Miten esimiehet tukevat tyontekijoita?

Kysyimme esimiehiltd, kuinka he tukevat tyontekijoité ja kannustavat heita ylittimaan omia odotuk-
siaan. Tama kysymys liittyy enemman ty6hon eli siihen, miten tyon tavoitteita voidaan ylittdd, miten
esimiehet voivat auttaa tyontekijoita ylittamaan tavoitteet ja tekemaan tditd paremmin seka moti-

voida heitd enemman.

Esimiehet antoivat erilaisia vastauksia, joissa korostuivat kilpailut, kannustaminen, viestinta ja pa-
laute. Yll& olevasta pylvasdiagrammista (Kuva 11) nékee. etta kaikki esimiehet mainitsivat kilpailun
ensimmaisena. Kilpailut antavat tydntekijoille motivaatiota saavuttaa tavoitteet ja tehda tyota jatku-
vasti paremmin. Kilpailut voivat myds parantaa tyon tuottavuutta ja lisata tyéntekijoiden sitoutu-
mista. Kun joku osallistuu kilpailuun, hén saa lopulta jonkinlaisen palkinnon. Palkintojen ei tarvitse
olla suuria motivoidakseen tydntekijoita, se voi olla niinkin yksinkertainen asia kuin pullo samppan-

jaa tai ravintolalahjakortti, mutta kilpailuhenki nostaa motivaatiota.

Monet esimiehet nostivat esiin kannustamisen merkityksen. Tydntekijat tarvitsevat kannustusta,
joka saadaan kuuntelemalla tyontekijoita, ymmartamalla heidan toiveitaan ja auttamalla heitd seka
tydssa etta sen ulkopuolella. Monelta esimiehelta tuli esimerkkeja siitd, miten he ovat auttaneet
tyontekijoitd, erityisesti opiskelijoita, joiden tybajat on sovitettu niin, etteivat ne hairitse heidan kou-

luaan. Esimiehet pyrkivat ottamaan huomioon tyontekijoiden toiveet ja tarpeet.
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Palaute oli myds toinen tarkeé asia. Esimiesten antama palaute on erittain tarkead, koska se antaa
tyontekijoille mahdollisuuden selvittdd omat vahvuudet ja heikkoudet. Esimiesten antama palaute
auttaa tyontekijoitd ymmartdmaan paremmin yritysta ja oppimaan, miten he voivat parantaa omaa
tyotaan. Palaute voi olla joko negatiivista tai positiivista, mutta kaikkein tarkein asia on, etta pa-
lautetta saadaan esimiehilta. Positiivinen palaute motivoi tydntekijoita parempiin suorituksiin ja

edistdd myonteistd tydymparistoa.

Kommunikaatio on erittdin tarkea tekija. Emme voi ilman kommunikaatiota tietdd, miten tyontekijat
ajattelevat tai miten esimiehet kokevat tyontekijansd. Kommunikointi on erityisen tarkeaa alal-
lamme, kun esimiehet laativat tydvuorolistoja. Heidan on kuunneltava tyontekijoita ja kysyttava hei-
dan toiveitaan, kuten vapaapadivien pitamisesta tiettyna paivana. Esimiehet eivét voi tehda paatok-
sid yksin, vaan heidan on otettava huomioon tydntekijoiden mielipiteitd ja toiveita. Kommunikaatio
auttaa ratkaisemaan ongelmia, olivatpa ne pieniéa tai suuria. Esimiehet olivat taysin samaa mielta
siitda, ettda kommunikointi on tarkeimpia asioita alalla, silla sen avulla he voivat auttaa tyontekijoita

saavuttamaan enemman tyossa.

Esimiesten tarkeimmat tehtdvat tyontekijoiden tukemiseksi

—

= Kuunteleminen = Kannustaminen = Palautteen antaminen Palkitseminen = Esimerkilld johtaminen

Kuva 12. Esimiesten tarkeimmat tehtavat tyontekijoiden tukemiseksi

Esimiesten tarkeimpia tehtavia tyontekijdiden tukemiseen on monia. Kysyimme taman kysymyksen
esimiehiltd, ja heiltd saimme erilaisia vastauksia, kuten kuunteleminen, kannustaminen, palautteen

antaminen, palkitseminen seka esimerkilla johtaminen.
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Me huomaamme, etté esimiehet oikeasti tarkoittavat néita vastauksia, koska Sushibar + Wine ra-
vintolalla tamé sitoutuminen nakyy haastatellessa tyontekijoitd. Huomasimme, ettéa tyontekijat an-
toivat samankaltaisia vastauksia kuin mita esimiehet olivat antaneet. Tama on todella tarkeaa si-
toutumisen kannalta sek& esimiesten etta tyontekijoiden osalta.

Kuten 3D ympyradiagrammista (Kuval2) nékee, kuunteleminen on todella tarke&, silla kuuntele-
malla tietd& ongelmat, Jos ongelmia on, niin olemme niista tietoinen, ja silloin voi aloitta paranta-
maan niita. Diagrammista (Kuva 12) huomaa myos, ettéd kannustaminen motivoi tydntekijoita teke-
maan enemman toita ja olemaan tydssééan paras versio itsestdan. Palautteen antaminen auttaa
tyontekijoita kehittymaan. Joskus he eivat itse huomaa, jos tekevat virheen, mutta kun joku toinen
antaa heille palautetta ja neuvoja, he voivat korjata sen. Tietenkin mydnteinen palaute antaa posi-

tiivista energiaa.

Palkitseminen mainittiin joissakin tilanteissa, mutta kaikki esimiehet olivat sita mielta, etta sita voisi
olla enemman. Esimerkilla johtaminen on joka paivanen asia Sushibar + Wine ravintolassa. Mel-
kein joka paiva esimiehet tydskentelevét yhdessa tyontekijoiden kanssa. TAma antaa enemman

motivaatiota tyéntekijoille tehda asiat paremmin.
5.4 Eroavaisuudet tyontekijoiden ja esimiesten valilla

Tassa osiossa me vertailemme tyéntekijoiden ja esimiesten vastauksia samoihin kysymyksiin, joita
esitimme haastattelun aikana heille. Aloitetaan heti ensimmaisesta kysymyksesta, joka koski hei-
dan tyokokemustaan ja kuinka kauan he ovat olleet tdissa ravintolassa. Tassa ensimmaisessa
osuudessa huomasimme selvasti, ettéd esimiehemme ovat olleet tdissa pidempaén kuin tyontekijat.
Alla olevasta pylvasdiagrammista (Kuva 14) voi lukea, ettd keskiarvo siité kuinka pitk&an esimies
on ollut organisaatiossa, on 6,125 vuotta. Alla olevasta vaakapylvasdiagrammista (Kuva 13) huo-
maa, etta tyontekijdiden keskiarvo siita kuinka pitkdan he ovat olleet organisaatiossa, on 3,25
vuotta. Tama on erittain hyva asia, etta esimiehilla on keskiméaarin yli viiden vuoden kokemus sa-
massa organisaatiossa. Tama vaikuttaa sitoutumiseen, silla he tuntevat paikan paremmin ja ovat

itse sitoutuneita olemaan Sushibar + Wine ravintolassa pitk&n aikaan.
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Tyontekijoiden tydaika Sushibar + Wine
ravintolassa

Tyontekija 8 I

Tyontekija 7 I

Tyontekija 6
Tyontekija 5  —

Tyontekija 4 I

Tyontekijd 3

Tyontekija 2 I

Tyontekijd 1  IE——
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Kuva 13. Tyontekijdiden tybaika Sushibar + Wine ravintolassa.

Esimiesten tyoaika ravintolassa Suhibar+Wine.
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Kuva 14. Esimiesten tydaika Sushibar + Wine ravintolassa.

Tyontekijoiden ja esimiesten nakemyksia tyontekijoiden sitoutumisen tarkeydestéa ravintolatydssa.
Vastaukset mité saimme, olivat hyvin samankaltaisia seka tyontekijoilla ettd esimiehilla. Taméa on
tosi tarked asia. Taman jalkeen kysyimme, miksi he pitivat sitoutumista niin tarkeand, ja suurin osa
vastasi, etta pitkd&n samalla tydpaikalla olevalla tyontekijalla on parempi ymmarrys omasta roolis-
taan, mik& vaikuttaa sitoutumiseen. Monet mainitsivat myos, etté jatkuva tyontekijéiden vaihtuvuus
vaatii jatkuvaa koulutusta, mika vie aikaa ja raha yritykselta. Kun tyontekijat pysyvat pitkdan
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samassa tyoroolissa, syntyy suhde myos asiakkaitten kanssa seké tyo kavereitten kanssa. Taméa

on erittain tarkea asia sitoutumisen kannalta.

Sitten halusimme selvittédd, kuinka paljon sitoutumista seurataan ja kuinka usein sita tarkkaillaan
Sushibar + Wine ravintolassa. Tama kysymys oli suunnattu vain esimiehille, ja saimme monenlai-
sia vastauksia. Jokainen esimies kertoi oman nékemyksensa: Ensimmainen esimies mainitsi kehi-
tyskeskustelujen kdymisen kahdesti vuodessa, paivittdisen kommunikoinnin ja tarjoavansa tyonte-
kijoille mahdollisuuksia edeté. Toinen esimies korosti, ettd kommunikaatiota seurataan. Kolmas
esimies painotti henkiloston kuuntelemista ja mahdollisten ongelmien ratkaisemista sdannollisissa
keskusteluissa johdon kanssa. Neljds esimies mainitsi avoimen keskustelun, avoimet kysymykset
ja kehityskeskustelut. Viides esimies vastasi: 'Nyt kun omistaja on vaihtunut, meilla ei ole tietoa
tyytyvaisyyskyselystd, mutta paras mittari meille on vaihtuvuus eli tyéntekijéiden I&hteminen.' Kuu-
des esimies kommentoi, ettd kyselyt ovat avuksi. Seitsemé&s esimies, joka toimii vuoropaallikkona,
totesi: 'En itse seuraa mitdan, mutta meilla on kehityskeskusteluja ravintolapaéallikbiden kanssa.'
Viimeinen esimies vastasi: 'Emme tutki sitoutumista lainkaan. Todellakin, meidan tulisi tehda pa-
rannus toimenpiteitd. Koronan jalkeen on palkattu vain viisi uutta tydntekijaa, joten sitoutuminen on

ollut meilla pitkaaikaista.

Kysyimme seké tydntekijoilta etta esimiehiltéa heidan nakemyksiaan tydymparistosta ja sen vaiku-
tuksesta sitoutumiseen. Esimiehet sanoivat etta turvallinen tydympariston, jossa tyontekija tuntee
olonsa turvalliseksi ja tytajat ovat hyvia on tarkeita tekijoita tyontekijoiden sitoutumiseen. Lisaksi
esimiehet mainitsivat sen, etta Sushibar + Wine ravintolassa saa olla oma itseni. Monet olivat sita
mielta, etta hyva tydymparistt tekee tydnteosta mukavaa ja stressitonta. Haastateltavat lisasivat,

etta kivojen ihmisten kanssa tydnteko on mukava.

Kaikilla tyopaikoilla tulee vastaan konflikteja, joten halusimme tietdd, miten esimiehet suhtautuvat
naihin ongelmiin ja ratkaisevat ne. Kaikki esimiehet olivat kohdanneet jonkinlaisen konfliktin esi-
miestyon aikana. Suurin osa kuvasi mahdollisen ratkaisuprosessin, johon kuului keskustelu kolmen
osapuolen tai ainakin kahden konfliktissa olevan henkilén kanssa. Molemmat osapuolet kertovat
oman ndkokulmansa konfliktin synnysta ja yhdessa he etsivat ratkaisua. Monet esimiehet olivat
sita mielta, etté on tarke&a puuttua nopeasti pieniinkin konflikteihin, jotta negatiivinen tydilmapiiri ei
paase leviamaan. Mikali konflikti ei ole merkittdva, he saattavat odottaa ravintolan sulkemiseen asti
keskustellakseen, jotta se ei hairitsee ravintolan asiakkaita seka ravintolan toimintaa. Isoissa on-
gelmissa valiton keskustelu on tarkeaa. Melkein kaikki esimiehet vastasivat, etta kaikki konfliktit
ratkaistaan kommunikaation avulla. Tama tapa mitéa he ovat kayttaneet on hyva tapa mita kannat-

taa jatkaa. Jos tdma ei onnistu ja henkildlla on ongelmia toisen tydntekijan kanssa, he voivat
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vaihtaa hénen tyonsé toiseen toimipisteeseen. Tama vaikuttaa merkittavasti sitoutumiseen, koska
se antaa tyontekijoille enemmaén vaihtoehtoja sen suhteen, missé ja kenen kanssa he ty6skente-
lee.

Taman jalkeen halusimme tietaa, miten viestinta tapahtuu Sushibar + Wine ravintolassa. Ky-
syimme seka tyontekijoilta etté esimiehiltd, ja lahes kaikki vastaukset olivat Google Chatissa talla
hetkella. Siella jaetaan tietoa kaikille, ja siella on erilaisia ryhmia eri tyontekijdille. Esimiehille on
oma ryhma, tydntekijoille on oma ryhma, ja sitten on ryhma, jossa ovat kaikki esimiehet ja tyonteki-
jat. Liséksi on erilliset rynmat keittiolle ja salille oman pisteen sisalla. Tamén avulla viestit eivat

mene sekaisin. Keittiolla on omat keskusteluaiheet ja samoin on salilla.

Kysyimme seka tydntekijoilta etté esimiehiltd, kuinka paljon Sushibar + Wine ravintolassa palkitaan
onnistumisesta ty6ssé ja kuinka usein. Molemmat, seka esimiehet etta tyontekijat, olivat sité
mielta, etta meilla ei palkita kovin usein, se tapahtuu tosi harvoin. Heiddn mielestdén tdma olisi pa-
rannettava, koska se liséisi motivaatiota ja parantaisi tyoymparistdd. Kaikki esimiehet myonsivat
tekevansa parhaansa, mutta heilla ei ole erityisia ohjeita tai lupaa hankkia tiettyja lahjoja tai muita
vastaavia palkintoja. Suurin osa esimiehistd mainitsi kuitenkin pyrkivansa kannustamaan tyonteki-

joita antamalla mydnteista palautetta ja tunnustamalla heidan hyvaa tyotaan.

Me halusimme tietdd enemman sitoutumisesta esimiehilta ja halusimme selvittda, ovatko he huo-
manneet, etta tyytyvaiset tyontekijat ovat seka sitoutuneempia etta tehokkaampia. Aika moni ol
sitd mielta, ettd tehokkuus tulee, jos henkilé on tehokas, se on vaan hanen luonteestaan kiinni. Sita
ei paljoa huomaa, mutta tydntekijat ovat enemman sitoutuneita. Toinen kysymys Esimiehille oli,
kuinka tyontekijoiden tyytyvaisyyden parantaminen voi vaikuttaa sitoutumiseen. Sielta tuli erilaisia
vastauksia esimieheltd, mutta yleisin vastaus oli, etta iloinen tydntekija haluan viettda enemman
aikaa samassa tytpaikassa. Yleinen hyva ty6ilmapiiri on merkittava tekija tydssa, se motivoi kaik-
kia. He valittavat paikasta ja pitavét sitd omanaan, kun viihtyvat tydssa. Jos tydntekija on iloinen
tydpaikallaan, han jaksaa tehda toitd, han sitoutuu paremmin, jos on onnellinen. Téallaisia vastauk-
sia tuli tdhan kysymykseen meidan esimiehiltdmme, ja sen myds huomaa Sushibar + Wine ravinto-

lassa. Ravintolassa on paljon tyytyvaisia tyontekijoita, jotka ovat sitoutuneet pitk&an siella.

Halusimme selvittdd, miten ravintola arvostaa yksittdisen tyontekijan henkilékohtaista tyylia ja ela-
mantapaa. Tama kysymys oli tarkoitettu seka tyontekijoille ettd esimiehille. Vastaukset olivat taysin
samat. Tyontekijat, seka esimiehet, sanoivat, ettd ravintolassa voi olla oma itsensé ja pukeutua mi-
ten haluaa. Ravintolassa tarjoilijalla ei ole pukukoodia. Kun kysyttiin, miksi ravintola mahdollistaa
taman, eli ettd tydntekijoiden ei tarvitse pukeutua tydvaatteisiin, vaan he voivat pukeutua haluamal-

laan tavalla, syyna oli se, etta kun tyontekija pukeutuu haluamallaan tavalla, han tuntee olonsa



46

itsevarmaksi. Mielestimme talla on merkittava rooli sitoutumisessa, koska ravintolassa ei ole rajoi-
tuksia voit pukeutua niin kuin haluat. Tatuoinnit ovat sallittuja, samoin erilaiset hiustyylit. T&méa saa
tyontekijat tuntemaan olonsa itsevarmaksi ja he kokevat, etté heita arvostetaan. Tama vaikuttaa

merkittdvasti heidadn sitoutumiseensa.

Kun pohdimme haastattelukysymyksia seka vastauksia tyontekijoilta, etta esimiehilta, saimme sel-
vasti tietoa siitd, mika on vaikuttanut sitoutumiseen Sushibar + Wine ravintolassa. Sitoutumista vai-
kuttavat tekijat ovat moninaisia, mutta tassa ravintolassa seka tyontekijat ettéd esimiehet haluavat
tehd& samoja asioita, joka on parantaa tydympaéristda, tydolosuhteita ja omaa tyotaan. Kun kaikki
ovat samalla pisteelld ja pyrkivat kohti yhteistéd pddmaarada, asiat helpottuvat. Esimiehilla on tassa
merkittéava rooli, silla he ovat aina valmiita auttamaan kaikkia ja ovat helposti tavoitettavissa. Toi-
nen asia, joka on auttanut sitoutumista, on se, miten esimiehet tekevat téita tydntekijoiden kanssa,
olivatpa he sitten ravintolapaallikoita tai vuoropaallik6itd. Kolmas tarked asia, joka monilta tyonteki-
joilta kuultiin, on se, etta ty6 on joustavaa. Tyontekijdiden toiveita kuunnellaan esim. opiskelijoille
jarjestetaan sellaisia tyévuoroja, jotka eivat hairitse heidan koulunsa, ja vanhemmille, joilla on pie-
nia lapsia, jarjestetaan tydvuoroja siten, etta perheen ja tydelaman tasapaino sailyy ilman suuria
ongelmia. Nama tekijat ovat tarkeitd, silla kun tydnantaja kuuntelee tyéntekijoéitaan, tydntekijat ko-
kevat olonsa paremmaksi ja haluavat pysya samassa tyopaikassa pidempaan. Lisaksi he haluavat
tehda tydtaan paremmin. Kun tyénantaja kunnioittaa tyontekijoita, tyontekijat kunnioittavat heita sa-

malla tavalla.
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6 Johtopaatokset

Lopuksi tassa luvussa tulemme kasittelemaan opinnéytetytn haastatteluiden tuloksia. Tutkimme
mitenka vastaukset osuvat odotuksiimme ja kasittelemme vastaukset mitd emme olettaneet. Tassa

luvussa tulemme myods miettiméaén kehitys mahdollisuuksia Sushibar + Wine ravintoloille.
6.1 Yhteenveto tuloksista

Meidan tutkimuksemme tarkoituksena oli selvittda, millainen tydntekijoiden sitoutuminen Sushibar
+ Wine ravintoloissa on. Halusimme tietdd millaisia menetelmia he kayttavat seka miten esimiehet
vaikuttavat sitoutumiseen. Me saimme paljon tietoa ravintolan sitoutumisesta. Kaytimme haastatte-
lumenetelmaa ja haastattelimme 16 henkil6a, joista kahdeksan oli esimiehia ja kahdeksan tydnteki-
joita. Haastatteluissa oli mukana seka salin etta keittion tyontekijoita. Tarkeimmat havainnot vas-
tauksista olivat hyvin erilaisia, mutta erityisen tarkeaa oli, etta seké esimiehet etta tyontekijat olivat
samalla linjalla Ravintolassa seka esimiehet etta tyontekijat haluavat ratkaista ongelmat mahdolli-
simman nopeasti, jotta ongelmat eivat toisi huono tydymparistd. Ravintolassa tydskentelevilla on
laheinen suhde toisenne kanssa, koska he tydskentelevat samoissa porukoissa melkein ja nakevat
tosia usein ja heistd on tullut hyvid ystavia. Tamé néakokulma vaikuttaa merkittavasti sitoutumiseen,
koska kaikilla on [&heinen suhde ty6tovereihin. He eivét ole vain tyGkavereita, vaan viettavat aikaa

myo6s vapaa-ajallaan yhdessa, mika on erittain tarkeda sitoutumisen kannalta.

Haastattelut teimme pienissa ryhmissa, kaikissa haastelussa oli mukana ainoastaan kolme henki-
|6&: haastateltava ja kaksi tutkijaa. Tama oli tosi hyva tilanne meille, koska saimme kysya lisékysy-
mysta, jotka liittyivat tutkimusteoria, ja saimme erittain paljon erilaisia vastauksia. Esimiehilla seka
tyontekijalla ei ollut kiire, ja he vastasivat kysymyksiin avoimesti seka selkeasti. Tama lahestymis-

tapa auttoi meitd saamaan enemman tieto sitoutumisen kannalta.

Teorian pohjalta halusimme saada selville, kuinka tarkeita rooli esimiehilla on sitoutumisen kan-
nalta ja kuinka se vaikuttaa tyontekijoihin. lhan ensimmaisenéa Sushibar + Wine ravintolassa myos
esimiehet ovat itse sitoutuneita keskiarvolta esimiehelld on yli 5 vuoden kokemus pelkastaan
Sushibar + Wine ravintolassa ja tdma nakyi selvasti tassa ravintolassa. Jokainen tydntekijé arvos-
taa esimiesta, ja esimies huolehtii kaikkien tytntekijdiden tarpeista. Haastattelun perusteella
voimme todeta, etté kaikki tydntekijat ovat erittain tyytyvaisia tydbhdnsa ja haluavat olla siella he ko-

kevat sen omakseen.

Toinen asia, jonka selvitimme ja mik& on todella tarkeaa, on se, ettd tydntekijoiden mielipiteita ei
juurikaan kysyta silloin, kun tehdaan paatoksia, jotka liittyvat ravintolaan. Suurin osa tyontekijoista

ja esimiehista oli samaa mielta siitd, ettd yleenséa suurista muutos paatdksista kerrotaan, mutta
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tyontekijoilta ei paljon kysyta heidan mielipidettdan. TAma on huono asia tydntekijéiden sitoutumi-

sen kannalta.

Ravintola Hyva Tydympaéristo sailyttamisessa esimiehella on toisia tarkea rooli, mitd saimme sel-
ville, kun haastattelimme esimiehia seké tyontekijoitd. Sushibar + Wine ravintolassa konfliktin rat-
kaiseminen on todella tarke&a, ja niita ratkaistaan ennen kuin niista tulee isoja. Taméa on erittéain
tarked esimiehen rooli, ja esimiehen nopea asian hoitaminen auttaa sailyttdmaan hyvan tydympa-
ristdn ja sitoutumisen. Kaikki esimiehet olivat sitd mielta, etta heti kun joku konflikti syntyy ja siita
tiedetaan, tyontekijoiden kanssa puhutaan ja selvitetdan mista on kyse. Annetaan molemmille ai-
kaa sanoa omat puolensa, ja sitten lopuksi kaikki ratkaistaan mahdollisimman nopeasti. TAma on
todella tarkeda asia sitoutumisen kannalta, ja esimiehet hoitavat tédssa yrityksessa sen Taydellisesti.

Me haastattelimme kaikkien ravintola pisteiden esimiehet, ja kaikki esimiehet olivat sitd mieltd, etta
heilla on todella hyva tydymparistd, hyvat kaverisuhteet kaikkien tyontekijoiden kanssa ja ovat val-
miita auttamaan toisia. Hyvasta tydymparistosta pitdé aina antaa pisteet heidan esimiehilleen,
koska he sen sdilyttavat.

Tyontekijoilla on mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen ravintolassa ainakin nyt
enemman, koska lahiaikoina on tapahtunut omistajanvaihto eli Sushibar + Wine on siirtynyt Nohon.
Tama tarkoittaa sita, ettd tydntekijoilla on paljon vaihtoehtoja ravintoloiden ja eri kohteiden suh-
teen. Talla hetkell&a Noholla on yhteensa 250 erilaista paikkaa, mik& mahdollistaa tyontekijoille uu-
sien asioiden kokeilemisen ja samalla tydskentelyn saman ison yrityksen alla. Tama vaikuttaa tosi

paljon sitoutumiseen, koska aina tulee erilaisia mahdollisuuksia.

Haastattelussa huomasimme myds, miten Sushibar + Wine ravintola toteuttaa stressinhallintaa ja
tydntekijdiden hyvinvointia. Tassa esimiehelld on tosi tarkea rooli, koska he laativat tydvuorolistat.
Ennen listojen tekemista esimiehet kysyvat tyontekijoiltd heidén toiveitaan. Jos joku haluaa va-
paata tiettyna paivana, he yleensa saavat sen vapaapaivan. Samalla esimiehet kysyvat muutaman
kuukautta ennen, milloin tyontekijat halusivat pitaa pitkdan loman, kuten talvi- tai kesalomat, aikai-
nen suunnittelu mahdollista sen, ettd kaikki voivat pitda lomansa silloin kun haluavat. Ravintolassa
on tarjolla talla hetkella E-Passi, josta voi kayttdd esimerkiksi vapaa-ajalla. Siella on paljon erilaisia
vaihtoehtoja, kuten kuntosalit, kiipeily, rentouttavat asiat kuten hieronta, elokuvien katselu ja paljon
muuta. E-passi tuli Sushibar + Wine ravintolan omistajanvaihdon jalkeen ja tasta tyontekijat seka
esimiehet ovat tykédnneet, koska haastellessa kaikki mainitsivat E-Passista. Tama on tosi tarkea

sitoutumisen kannalta, koska henkilokunta saa késityksen siita, etta yritys valittdd heista.
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6.2 Pohdinta ja tulkinta

Taman tutkimuksen tulokset tarjoavat erittain arvokasta ja monipuolista tietoa sitoutumisesta
Sushibar + Wine -ravintolassa. Tarkeimmat asiat, jotka vaikuttavat sitoutumiseen, ovat tydilmapiiri,
esimiesten tuki, mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen ja tydymparistd. Tuloksemme tutki-
muksessa antavat tyontekijdiden ja esimiesten mielipiteitéd sek& omia kokemuksia syvallisesti sitou-
tumiseen. Tutkimuksen seké tulosten perusteella me voidaan todeta sen etta siella on muutamia
kohtia mit& voisi parantaa ja se parantaisi sitoutumista tosi paljon. Taméan esimerkkind on tyonteki-
joiden enemman kuuntelu paatoksentekoon aikana seka toinen asia mika tuli esiin on tyontekijoi-
den palkitseminen hyvasta tyosta, asiat tulivat esiin sekd esimiehelta etta tyontekijoiltd. Taman pa-

rantaminen auttaa Sushibar + Wine ravintolan sitoutumista.

Sushibar + Wine -ravintolassa on paljon nuoria tarjoilijoita verrattuna keittion suurimpiin osiin. Tar-
joilijoista suurin osa on alle 30-vuotiaita, kun taas keittiélla on enemman vanhempia tyontekijoita;
siellda on yli 30-vuotiaita enemman. Taman takia salin eli tarjoilijoiden vaihtuvuus on yleenséa suu-
rempaa. Monet Sushibar + Wine -ravintolan tarjoilijoista opiskelevat, ja tAman vuoksi he joutuvat
usein ottamaan toisen tyon, koska he opiskelevat eri alaa. Suurin osa, jotka ovat lahteneet Sushi-
bar + Wine ravintolasta, he ovat silti viela nollasopimuksessa tdissa ravintolassa, silloin kun tar-

vetta. Tama tarkoittaa, etta ravintola kohtelee tydntekijoitaén erittain hyvin.

Meidan nama tulokset ja tutkimukset antavat paljon eri ndkdkulmia sitoutumisesta, mutta tama tut-
kimus on pelkastaan tarkoitettu Sushibar + Wine ravintolalle. Nama tulokset ja vastaukset eivat voi
suoraan kayttadd muihin ravintoloihin sitoutumisen tutkimiseen tai parantamiseen, koska kaikissa
ravintoloissa on erilainen tekija, joka vaikuttaa sitoutumiseen. Tama selviaa vain tekemalla tutki-

muksen tiettyyn paikkaan.

Tassa kohdassa voisimme kertoa omista kokemuksistamme esimiehen toiminnasta. Kaikki esimie-
het ovat erilaisia, mutta mielestimme jokaisella esimiehelld on oltava hyvat kommunikaatiotaidot

tyontekijoidensa kanssa. Tama ominaisuus Idytyy omista esimiehiltdmme, ja se on meidan mieles-
tdmme auttanut meita sitoutumaan nykyiseen tyopaikkaan pitkaan, koska aina kun ilmenee ongel-

mia, apua on saatavilla lahelta.

Meille on my@s tarkeaa saada palautetta omilta esimiehiltimme seka ryhmassa etta yksiléllisesti,
ja tdmé& onnistuu esimiehiltdmme erinomaisesti. Esimies tietad, milloin antaa palautetta ryhmalle ja
milloinka yksil6llisesti. Voimme helposti ottaa yhteytta esimiehiimme milloin tahansa, oli asia millai-
nen tahansa. Tallainen saavutettavuus luo meille turvallisuuden tunnetta, koska tiedamme, etta

meill& on joku, johon voimme luottaa vaikeina aikoina.
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6.3 Kehitystoimenpiteet tyontekijoiden sitoutumisen parantamiseksi Sushibar + Wine

ravintolassa

Tasta tutkimuksesta saatiin selville asioita, joita voitaisiin parantaa Sushibar + Wine ravintolan si-
toutumisen parantamiseksi. Tarkeintd on, etta tyontekijoitd kuunnellaan ennen paatdsten tekemista
ravintolassa, silla tyéntekijat loppujen lopuksi tydskentelevat sielld. Seka esimiehet ettd tyontekijat
sanoivat sen, etta tyontekijoiden mielipiteita ei yleensa kysyta paatoksia tehtdessa. Tama asia voisi
todella paljon voisi parantaa sitoutumista. T&ma on tosi helppo asia parantaa, koska kyseessa ei
ole tosi suuri ravintolaketju, joten Sushibar + Wine ravintolalla ei ole niin paljon tydntekijoitéa. Yksin-
kertaisin tapa olisi pitdd kokous tai tilaisuus paikan paalla, jossa kysytaan mielipiteitd mahdollisista
muutoksista. Siella tyontekijdiden mielipiteita ei vain vastaanoteta, vaan niita myds kuunnellaan ja
kyselladan enemman siitd, miksi he toivoisivat jonkin asian olevan eri tavalla. Tama lisaa kommuni-
kointia johdon ja tyontekijoiden valilla, mikéa antaa tyontekijoille vaikutelman siita, etta heita kuun-
nellaan, arvostetaan ja he ovat tarkeita yritykselle. Tama on darimmaisen tarkea seikka sitoutumi-

sen kannalta, silla tydntekijat ovat arvostettuja ja heidan mielipiteitddn kuunnellaan.

Haastattelussa toinen asia mita mainittiin, joka vaikuttaisin sitoutumiseen se, etta tydntekijoita ei
juurikaan palkita heidan hyvasta tydstaan. Yleensa heille kerrotaan numeroihin perustuvista tavoit-
teista, ja kun tavoite saavutetaan, siitéa kerrotaan vain. Taman jalkeen he harvoin saavat mitdan
palkkiota. Tamakin on erittain helppo asia parantaa, koska kukaan tyontekija ei valttamatta odota
suuria palkintoja, mutta jokin pieni muisto auttaisi heidan sitoutumiseensa kannalta. Monet tydnte-
kijat mainitsivat, ettd heitd kehutaan suullisesti hyvasta tydsta, mutta harvemmin he saavat fyysista
palkintoa. Kun tamé asia korjataan, sitoutuminen paranee jossain maarin. Antamalla pienen pal-
kinnon saa heidat tuntemaan olonsa paremmaksi ja arvostetuksi, kun heidan hyva tyd huomioi-
daan. Tama sama asia voi myds auttaa tydntekijoita tekemaan tyota paremmin, koska hyvan tyon-

lopussa on palkinto.

Huomasimme, etté ravintolalla ei ole tulevaisuuden suunnitelmia sitoutumisen kannalta., ettd miten
sitoutumista tarkastellaan ja mita tehdaan sen parantamisen kannalta. Tama johtuu siitd, koska
Sushibar + Wine ravintolalla on juuri tapahtunut omistajanvaihto, joka tekee kaikista asioista uusia
kaikille. Tama on todella helposti ymmarrettava asia, ettd omistuksen muutoksesta ei ole ollut pitka
aikaa, mutta jonkinlainen suunnitelma pitéa olla. Mielestamme olisi tarkeaa, etta edes jokin suunni-
telma olisi olemassa, vaikka omistus onkin uusi. Vanhojen tyontekijoiden pitkaaikainen sitoutumi-
nen on heille tarke&a, silla heilla on jo paljon kokemusta paikasta, jopa enemmaén kuin uusilla omis-

tajilla. Tama voisi parantaa sitoutumista enemman.
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Liitteet

Liite 1

Hei,

Teemme opinndytetyota Sushibar + Wine yrityksen tyontekijéiden
sitoutumisesta. Haluaisimme pyytaa sinua mukaan haastatteluun.
Voimme jarjestaa sen kasvokkain tai virtuaalisesti Zoomin tai
Teamsin kautta. Olemme suunnitelleet aloittavamme haastattelut
lokakuun alkupuolella, erityisesti 14.10.—15.10. Onko tuo aika sinulle
sopiva?

Kiitok avustasi!
Ystavallisin terveisin,

Assish & Tommi



8.2 Liite 2: Kysymykset tydntekijdille
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17.

Kuinka kauan olet ollut tdissa sushibar ravintoloissa?

Mika on/oli tybroolisi?

Millaisena koet tyontekijéiden sitoutumisen tarkeyden ravintolatydssa?

Mitka tekijat vaikuttavat mielestdsi eniten tydntekijan sitoutumiseen ravintolassa? Mainitse 3
asiaa.

Kuinka esimiehet tukevat ja edistavat tydntekijoiden sitoutumista?

Minkilainen on ravintolan ty8ymparistd? Kuinka se vaikuttaa tydntekijén sitoutumiseen?
Kuinka tdrkedni pidat tybilmapiiria ja kollegoiden vilistd yhteisty6ta sitoutumisen kannalta?
Kuinka usein ja milld tavoin esimiehet kommunikoivat tavoitteistaan ja odotuksistaan
tyontekijoille?

Kuinka hyvin tydntekijat kokevat olevansa kuulluksi tulevia paatoksid koskien?

Mita tehdadn varmistaakseen avoimen ja tehokkaan viestinnan tyontekijdiden valilla?
Miten esimiehet innostavat ja tukevat tydntekijéitdan saavuttamaan omia tavoitteitaan?
Kuinka esimiehet tukevat tydntekijoitdan ja kannustavat heitd ylittdmaan odotukset?
Mita toimenpiteitd ravintolassa toteutetaan stressin hallitsemiseksi ja tyontekijéiden
hyvinvoinnin tukemiseksi?

Miten ravintola tukee tydntekijdiden tyén ja perhe-eldmin tasapainoa?

Kuinka usein ja milld tavoin tydntekijoitd palkitaan onnistumisistaan ravintolassa?
Mitenka ravintola arvostaa yksittdisen tydntekijan omaa tyylid ja elamantapaa?

Mitkd ovat esimiesten tarkeimmat tehtdviat tydntekijoiden sitoutumisen tukemisessa? 3
asiaa.
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Liite 3: Kysymykset esimiehille

Kuinka kauan olet ollut tdissa sushibar ravintoloissa?

Mikd on/oli tydroolisi?

Millaisena koet tydntekijdiden sitoutumisen tarkeyden ravintolatygssa?

Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi eniten tydntekijan sitoutumiseen ravintolassa? Mainitse 3
asiaa.

Kuinka esimiehet tukevat ja edistavit tydntekijdiden sitoutumista?

Miten tyontekijoiden sitoutumista seurataan ajan mittaan, ja onko siihen liittyvia
parannustoimenpiteita?

Kuinka ravintola kasittelee tyantekijdiden mahdollista tyotyytyvaisyyden laskua ja sen
vaikutusta sitoutumisean?

Minkalainen on ravintolan tydymparistd? Kuinka se vaikuttaa tydntekijan sitoutumiseen?
Kuinka tarkedna pidat tydilmapiiria ja kollegoiden valista yhteistydta sitoutumisen kannalta?
Mitd kdytantdja ravintolassa on konfliktien ratkaisemiseksi ja yhteisdllisyyden edistamiseksi?
Onko tyontekijdille tarjolla mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen
ravintolassa?

Kuinka usein ja milld tavoin esimiehet kommunikoivat tavoitteistaan ja odotuksistaan
tydntekijsille?

Kuinka hyvin tydntekijat kokevat olevansa kuulluksi tulevia paatoksia koskien?

Mitd tehdadn varmistaakseen avoimen ja tehokkaan viestinnan tyontekijdiden valilla?
Miten esimiehet innostavat ja tukewvat tydntekijoitdan saavuttamaan omia tavoitteitaan?
Onko havaittu, ettd tyytyvaiset tydntekijat ovat sitoutuneempia ja tehokkaampia? Esim?
Kuinka tyontekijdiden tyytyvaisyyden parantaminen voi vaikuttaa sitoutumiseen?

Kuinka esimiehet tukevat tydntekijditaan ja kannustavat heita ylittdmadn odotukset?
Mitd toimenpiteitd ravintolassa toteutetaan stressin hallitsemiseksi ja tySntekijdiden
hyvinvoinnin tukemiseksi?

Kuinka usein ja milla tavoin tydntekijditd palkitaan onnistumisistaan ravintolassa?
Mitenka ravintola arvostaa yksittdisen tydntekijan omaa tyylid ja eldmintapaa?

Mitka ovat esimiesten tarkeimmat tehtavit tyontekijdiden sitoutumisen tukemisessa? 3
asiaa.

Millaisia pitkan aikavilin strategioita on suunniteltu tyontekijdiden sitoutumisen
ylldpitamiseksi?
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