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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa ravintola-alalla tydskentelevien restonomien
nakemyksia alasta ja selvittaa, miten alan tyontekijoiden vaihtuvuuteen voitaisiin vaikuttaa
selvittamalla, mitka asiat ravintola-alalla ovat hyvin ja mitka huonosti. Haastattelujen pohjalta
Kiinnitettiin huomiota eri epakohtiin ja niihin pyrittiin tarjoamaan ratkaisuja. Tehtyjen
haastatteluiden tulosten pohjalta koottiin myds nelja eri taulukkoa, joiden tarkoitus on toimia
helposti tarkasteltavina muistilistoina.

Opinnaytety0ssa perehdytaan tyohyvinvointiin ja perehdyttamiseen. Tydssa kasitellaan
laajalti myOs johtamista ja esihenkilotyohon liittyvia seikkoja seka sitouttamisen tarkeytta.
Opinnaytetyon aineisto koostuu viidesta opinnaytety6ta varten tehdyistd haastatteluista seka
kolmesta jo aiemmin tehdyista haastatteluista. Nama kolme haastattelua on hyddynnetty
Ruokapalvelualan vetovoiman lisdaminen (VeRa) -hankkeelle laaditusta Ruoka-alan hyvat
kaytanteet -raportista (Makila, 2023). Haastattelut litteroitiin referoivalla tyylilla.

Haastattelujen pohjalta selvisi, ettd moni asia ravintola-alalla on hyvin, mutta paljon
epakohtiakin 16ytyy. Jokainen haastateltava koki, etta heillda on mahdollisuus kehittya alalla ja
jokainen haastateltava kertoi kokevansa tyon imua. Alan parhaiksi puoliksi kerrottiin
tydyhteisot, monipuolisuus ja asiakaspalvelu. Isoimmiksi epakohdiksi koettiin palkkaus,
arvostuksen puute ja riittdmaton tydvoima. Alalla pysymisen edellytyksiksi mainittiin palkan
kehitys, selkea urakaari ja mahdollisuus vaikuttaa tyonkuvaan.
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The aim of this thesis was to explore the perspectives on working life among Bachelors of
Hospitality Management in the restaurant industry. Furthermore, the aim was to study how
employee turnover could be influenced by identifying the strengths and weaknesses within
the restaurant industry through personal interviews. Based on the interviews various issues
were highlighted and potential solutions were proposed. Four different tables were also
compiled based on the interview results to serve as easily accessible checklists.

The theoretical sections of the thesis focus on well-being at work and familiarisation. The
study also addresses leadership and managerial aspects as well as the importance of
employee engagement. The material consists of five interviews conducted specifically for the
thesis and three previously conducted interviews. These three interviews were utilized from
the Ruoka-alan hyvat kaytanteet -report prepared for the Ruokapalvelualan vetovoiman
lisdaminen (VeRa) project (Makila, 2023). The interviews were transcribed in a summarized
style.

The interviews revealed that while many aspects of the restaurant industry are positive,
several issues still exist. Each interviewee thought that they had opportunities for
professional development and experienced a strong sense of job engagement. The best
aspects of the industry were reported being the work communities, the diversity of tasks and
customer service. The main issues identified were compensation, lack of appreciation and
insufficient workforce. The conditions mentioned for staying in the industry included salary
development, a clear career path and the ability to influence one's job role.
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1 JOHDANTO

Ravintola-ala on kohdannut viime vuosien aikana paljon haasteita. Toimiala on kokenut
haasteita jo ennen koronapandemiaa ja Venajan hyokkayssotaa Ukrainaan.
Koronapandemian rajoitusten seurauksena ravintola-alalta kuitenkin Iahti paljon tyontekijoita,
jotka eivat enaa palanneet alalle. Koronapandemian aikaisten rajoitusten seurauksena
matkailu- tapahtuma- ja ravintola-alalta on poistunut muille aloille arviolta noin 10 000—-25 000

tydntekijaa (Matkailu- ja Ravintolapalvelut (MaRa), 2022, s.3).

Lisaksi arvostus ravintola-alaa kohtaan on laskenut. Alaa pidetaan paaasiassa
matalapalkkaisena lapikulkualana, mihin paasee ilman koulutustakin. Elinkeinoelaman
keskusliiton (EK, 2022) tilastojen mukaan tyontekijoiden vaihtuvuus matkailu- ja ravintola-
alalla onkin yli 35 prosenttia. Ammattitaitoisesta ja osaavasta tyovoimasta on pulaa alalla
miltei kaikkialla Suomessa. Matkailu- ja ravintola-alaa ei pideta houkuttelevana matalan
palkan, raskaan fyysisentydn seka vaihtelevien tydaikojen vuoksi. Tilanne on kuitenkin
vaikeiden vuosien jalkeen hieman helpottunut (Makila, 2023). Elinkeinoelaman keskuksen
teettdman suhdannebarometrin mukaan pahin ammattitydvoimapula on osittain hellittanyt.

Myynnin kasvun odotukset ovat myos myonteisemmat, mutta kasvua estaa heikko kysynta.

Taman tyon tarkoituksena onkin selvittaa ravintola-alalla tydskentelevien restonomien
nakemyksia alasta ja miten alan tyontekijoiden vaihtuvuuteen voitaisiin puuttua niin, etta
useammat jaisivat alalle tdihin. Tydssa tullaan kasittelemaan seka ravintola-alan valttikortteja
etta heikkouksia ja saatujen tuloksien pohjalta pyrin pohtimaan toimivia ratkaisuja. Taman
tydn pohjana kaytetdan samaa haastattelupohjaa kuin Ruokapalvelualan vetovoiman
lisdaminen (VeRa) -hankkeelle laaditussa Ruoka-alan hyvat kaytanteet raportissa (Makila,
2023). Tasta raportista hyddynnetaan myos kolmea haastattelua. Tata opinnaytetyota varten

tehtiin myOs viisi haastattelua lisaa.



2 TYOHYVINVOINTI RAVINTOLA-ALALLA

2.1 Tyodhyvinvointi

Tyohyvinvointi tarkoittaa kokonaisuutta, joka muodostuu tyosta ja sen mielekkyydesta,
terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista (Sosiaali- ja terveysministerid (STM), i.a.)
Tyohyvinvointia voi lisata esimerkiksi hyva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden
ammattitaito. Tydhyvinvointi vaikuttaa suoraan tyossa jaksamiseen ja kun henkilokunta voi
hyvin tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa. Hyvin voivassa tyoyhteisossa on myos
vahemman sairauspoissaoloja. Tyoyhteison tyohyvinvoinnin edistamisen vastuu kuuluu seka
tyonantajalle etta tyontekijdille. Tyonantajan tulee huolehtia, etta tyoymparistd on turvallinen,
tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti ja ettd johtaminen on hyvaa. Hyva johtaminen on
kannustavaa ja osallistavaa, tyoolot eivat ole liilan kuormittavia ja riskien hallinta on kohdillaan
(Lyly-Yrjanainen, 2023, s. 61). Tyontekijalla on vastuu huolehtia omasta tyokyvystaan ja
ammatillisesta osaamisestaan. Jokainen tyopaikalla vaikuttaa myos tyopaikan ilmapiiriin.
Hyvassa tyoyhteisossa ryhma tulee keskenaan toimeen ja tyoyhteison kesken vuorovaikutus

on avointa.

Tybhyvinvoinnin osa-alueet ovat organisaatio, johtaminen, tydyhteisé ja itse tyé (Manka &
Manka, 2023, s. 263). Organisaation tulee olla tavoitteellinen, joustava rakenteinen,
jatkuvasti kehittyva ja toimiva ymparistd. Johtamisen tulisi olla osallistavaa ja kannustavaa ja
tydyhteisodssa tulisi vallata avoin vuorovaikutus. Itse tyohon tyontekijoilla tulisi olla myos
mahdollisuus vaikuttaa, silla se auttaa yksilon tyonhallintaa ja edistaa yksilon hyvinvointia
(mts. 108-109). Yksilon hyvinvointiin vaikuttaa myos elamanhallinta, johon sisaltyy usko
omaan tekemiseen, itseluottamus, sitkeys ja myonteinen ajattelutapa. Jatkuva oppimisen
mahdollisuus myds edistaa yksilon hyvinvointia lisdamalla motivaatiota, itseohjautuvuutta ja

ammatillista kompetenttia.

Talous ja nuoret vuonna 2022 teettaman Nuorten tulevaisuusraportin mukaan 32 % nuorista
kertookin pelkdavansa tyéelaman olevan liian raskasta (Manka & Manka, 2023, s. 14).
Ravintoloissa nostellaan paivittain painavia kuormia ja paivat kuluvat pitkalti seisaaltaan,
minka takia tyo ravintola-alalla onkin fyysisesti raskasta. Tyon fyysisen vaativuuden takia

oikeanlaiseen ergonomiaan, toimiviin laitteisiin ja kohtuullisiin tydaikoihin on tarkea kiinnittaa



huomiota. Fyysisesti hyvinvoiva tyontekija jaksaa tehda alalla pidempaan toita ja toivottavasti

ei joudu vaihtamaan alaa ainakaan tyon aiheuttaman fyysisen kulumisen vuoksi.

Tybergonomia koostuu fyysisen toiminnan optimoinnista, ndkemisesta ja kuulemisesta,
vireystilasta, tydliikkeesta ja tydvalineista (Launis & Lehtela, 2011). Jos tydergonomia ei ole
kunnossa voi siita sattua tapaturmia, virheita ja onnettomuuksia. Hyva tydergonomia edistaa
puolestaan terveytta, turvallisuutta, hyvinvointia ja parantaa tyota. Ravintola-alalla
tyontekijoilla tulisi olla liukastumista estavat tydkengat (TTK, 2022). Tarjoilutyon
kuormittavuuden vahentamiseksi tulisi pyrkia tyoskentelytapaan, missa ranteet ovat
keskiasennossa, selka suorana ja kasivarret lahella vartaloa. Erilaiset tarjoilu- ja
kuljetuskarryt vahentavat myds fyysista kuormaa. Oikeanlaiset tavaroiden nostotavat ovat
myOs tarkeita siirrettdessa painavia tavaroita kuten hanaoluttankkeja. Keittiossa

tydergonomiaa voidaan parantaa oikealla korkeudella olevilla ty6tasoilla.

Motivaatio, tydilmapiiri ja asiakaspalvelu paranevat, kun tydhyvinvointiin panostetaan (Manka
& Manka, 2023, s. 73). Tydhyvinvointi vaikuttaakin siis suoraan tuloksellisuuteen. Tyokykyyn
tyopaikalla vaikuttavat esimerkiksi johtaminen, tyoolot ja tydyhteis6. Hyva johtaminen on
kannustavaa ja osallistavaa (Lyly-Yrjanainen, 2023, s. 61). Toimivassa tyOyhteisdssa on
avointa vuorovaikutusta, ryhma tulee keskenaan toimeen hyvin, tyoyhteisdssa on riittavat

rahkeet tehda t6ita, tydolot eivat ole liian raskaat ja riskien hallinta on kohdallaan.

Tyon imu tarkoittaa tilaa, jossa ihminen kokee uppotumista, tarmokkuutta ja omistautumista
(Manka & Manka, 2023, s. 52). Erilaiset asiat edesauttavat tyon imua. Tallaisia asioita ovat
esimerkiksi hyvat tyotilat ja -valineet, tydkavereiden tai esihenkilontuki ja tyon kehitettavyys
(mts. 53). Tyon erilaiset vaatimukset kuten melu, emotionaalisesti kuormittavat asiakkaat ja
konfliktit saattavat haitata tydhyvinvointia, mutta tyon eri voimavarat auttavat suojelemaan
sitd. Tyon imua estaa esimerkiksi aikapaine ja liiallinen tydmaara. Tekija, mika selittaa tyon
imua parhaiten on tyon tulosten nakeminen ja parhain tapa sen yllapitamiseen on

kohtuullinen tydkuorma.

2.2 Perehdyttaminen

Taoihin hyva perehdyttaminen on tarkein ensivaikutelma ja kertoo pitkalti tydpaikan
toimintatavoista. Jos perehdytys onnistuu luontevasti, on uuden tyontekijan helppo paasta

perille, miten hanen kuuluisi suorittaa halutut tyot ja mita kaikkea hanen tyonkuvaansa



kuuluu. Jos perehdytys on vajavainen tai pahimmassa tapauksessa sita ei ole, on uuden
tyontekijan vaikea paasta perille uuden tyopaikan toimintatavoista ja han paatyy tekemaan
enemman virheita. Huonosta perehdytyksesta koituvista virheista uudelle tekijalle saattaa
muodostua jopa koko alaa maalaava vaaristynyt kuva. Hyvassa perehdytyksessa on myos

kyse koko tyopaikan turvallisuudesta (TTK, 2022, s. 8).

Perehdyttaminen tarkoittaa kaikkia toimia, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan
tydopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tyohon liittyvat odotukset (Ahokas & Makelainen, 2013).
Tyonopastukseen kuuluvat puolestaan kaikki asiat, jotka liittyvat itse tyon tekemiseen. Naita
voivat olla muuan muassa tyokokonaisuus, mista tyo koostuu ja mita osaamista tyo
edellyttaa. Perehdyttaminen voidaan jakaa viiteen askeleeseen; valmistautuminen, opetus,
mielikuvaharjoittelu, taidon kokeilu ja harjoittelu ja opitun varmistaminen. Ensimmaisessa
osassa tulisi motivoida, kuvata tehtavakokonaisuuksia ja kertoa opastuksen toimintamallista.
Toisessa osassa naytetaan tyo ja selostetaan, miksi se tehdaan opastetulla tavalla ja lopuksi
annetaan toimintasaannot. Ravintola-alalla perehdytyksen yhteydessa on hyva kayda kaikki
tyopisteet lapi, joita voivat olla esimerkiksi keittio, sali, baari ja varastotilat (TTK, 2022).
Kolmannessa osassa pyydetaan perehdytettavaa selostamaan tyo ja jos mahdollisia virheita
sattuu, hanelle annetaan palautetta ja pelkistetyt saannoét (Ahokas & Makelainen, 2013).
Neljannessa osassa perehdytettavan annetaan kokeilla ja harjoitella uusia tehtaviaan ja
tarvittaessa annetaan lisaa palautetta. Viidennessa osassa rohkaistaan perehdytettavaa
kysymaan apua tarvittaessa ja annetaan hanen tehda uusia téitaan rauhassa. Vastuu

perehdytyksesta on usein esihenkiloilla.

Perehdyttamisen ja aloittelun jalkeen on tarkea myos huolehtia seurannasta (Joki, 2021, s.
95). Tasta on hyva sopiva tyontekijan kanssa jo heti alkuun, milloin seuraavan kerran
arvioidaan tyotehtavien haltuunoton ja tydyhteis6on sopeutumisen tilaa. Tallainen kaytanto
luo perehdytettavaan varmuutta siita, ettd hanen perehdyttamistaan pidetaan tarkeana. Se
myOs antaa helpon vaylan kertoa, jos kaikki ei ole sujunut toivotulla tavalla tai jos han kaipaa

viela lisatukea.

Vanhoja tyontekijoitd on myds hyva perehdyttaa, jos heille tulee uusia tyotehtavia tai
vanhojen tydtehtavien toteutus tavat muuttuvat (Ahokas & Makelainen, 2013). Muutoksessa
tydntekija joutuu aina sopeutumaan uuteen tilanteeseen ja positiivinenkin muutos voi
aiheuttaa henkista kuormitusta. Uudelleen perehdytys on myés tarpeellista, jos tydpaikalle

hankitaan uusia laitteita, sattuu tyGtapaturma tai havaitaan toistuvia virheita toiminnassa ja
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palvelun laadussa. Perehdytyksessa auttaa suuresti kirjallinen suunnitelma. Suunnitelma
saastaa perehdytyksessa aikaa ja toimii samalla muistin tukena. Ravintola-alalla
perehdytyksen yhteydessa on myds tarkea tutustuttaa tydntekija omavalvontasuunnitelmaan.
Omavalvonta suunnitelmasta selviaa tyopaikan tavat toimia poikkeustilanteissa, mutta myos

miten oikeanlainen laadun taso saadaan pidettya ylla.

Perehdytyksen laajuuteen ja syvyyteen vaikuttavat myos aloittavan tyontekijan lahtokohdat,
kuten aiempi tydkokemus ja tuleva rooli tydpaikalla (Joki, 2021, s. 87). Jos tyontekijalla on
vahan tai ei lainkaan aiempaa tyokokemusta kyseiselta alalta, perusteellisempi ja kattavampi
perehdytys on tarpeen. Talloin on tarkeaa kayda lapi alan perusteet ja toimintatavat
yksityiskohtaisemmin. Toisaalta mikali tyontekijalla on jo kokemusta alalta, hanen
perehdytyksensa voi olla suoremmin kohdennettua ja tiivistetympaa. Aiemman kokemuksen
myota tydntekija voi olla jo itsendisempi ja omaksua uudet asiat nopeammin. Hanella voi

my0Os olla valmiudet toimia oma-aloitteisemmin ja ratkaista ongelmatilanteita itsenaisesti.

Paras mahdollinen perehdyttaja uudelle tydntekijalle on henkild, joka on motivoitunut ja
ammattitaitoinen (Joki, 2021, s. 88). Tama johtuu siita, ettd perehdytyksen onnistuminen ja
uuden tydntekijan integroituminen tyotehtaviin ja tydyhteisddn riippuvat suuresti
perehdyttajan ominaisuuksista ja sitoutumisesta. Motivoitunut ja ammattitaitoinen
perehdyttaja pystyy tarjoamaan selkeaa ja kattavaa opastusta seka tukemaan uutta
tyontekijaa hanen ensiaskeleillaan organisaatiossa. Lisaksi he voivat valittaa tarkeaa tietoa
yrityksen kulttuurista ja odotuksista, mika auttaa uutta tydntekijaa sopeutumaan nopeasti ja

menestymaan tehtavissaan.
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3 JOHTAMINEN

3.1 Henkilostojohtaminen

Johtamisella on suuri merkitys siihen, miten yritys onnistuu tekemaan edellytykset henkiloton
motivoitumiseen ja haluun saavuttaa yhteiset tavoitteet (Joki, 2021, s. 97). Hyva johtaminen
ja esihenkilotyo luovat kilpailukykya yrityksille: Henkilostojohtamiseen kuuluu monia tehtavia,
joita ovat muun muassa huolehtiminen oikeanlaisesta tydvoimasta ja sen maarasta niin, etta
liiketoiminta toteutuu tavoitteiden ja suunnitelmien mukaan, vahvistaa yrityksen tyontekijoiden
suorituskykya, joka perustuu osaamiseen, motivaatioon, sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin,
varmistaa, etta johtaminen toteutuu lakien ja sopimusten mukaan ja huolehtia hyvasta
tydnantajakuvasta (Viitala, 2021, s. 12). Henkilostojohtamisen nelja keskeista tehtavaaluetta
ovat suunnittelu eli henkilostdjohtamisen tavoitteet, henkilostdjohtamisen organisointi ja

resursointi, asioiden kaytannon toteutus ja tulosten arviointi (kuvio 1).

SUUNNITTELU
Mita
- tehd3dan?
- tavoitellaan?
- keinoja valitaan?

P

\\\\—__/’
A 2 —
ARVIOINTI ORGANISOINTI
- Miten tavoitteet - Kuka tekee
saavutettiin? mitdkin?
- Miten sujui? - Missa ja milloin
- Mita onnistui ja tehddan?
mita pitdd vield - Mitd tyokaluja
kehittaa? kaytetdan?
" . // " . //
‘“\__’/ 7 ‘“\__’//
7
s 4 —
TOTEUTTAMINEN
- Miten
suunnitellut asiat
saadaan
toteutumaan
kaytannossa?
\ o
\\\u/’

Kuva 1. Henkilostojohtamisen tehtavaalueet (Viitala, 2021, s. 12).
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Suunnitteluun sisaltyy henkilostdjohtamisen yleinen paamaara, mika on mahdollistaa
henkiloston osalta yrityksen toiminta ja liikketoiminnan kannalta tavoitteiden saavuttaminen
(Viitala, 2021, s. 12). Yksityiskohtaisemmin maaritellaan henkildstojohtamisen tavoitteet,
joiden avulla paamaara voidaan saavuttaa. Nama voivat liittya esimerkiksi henkiloston
osaamiseen, tyohyvinvointiin tai ilmapiiriin. Henkilostdjohtamisen organisointia on huolehtia,
etta asetetut tavoitteet toteutuvat (mts.13). Organisointivaiheessa katsotaan, etta puitteet
tavoitteiden saavuttamiseen ovat kunnossa. Organisoinnin keskeisia kysymyksia ovat, kuka

tekee mitakin, milloin, missa ja miten seka millaisilla valineilla ja resursseilla toimitaan.

Toteuttamistasolla osa asioista tapahtuu paivittain ja osa tehtavista toistuu harvemmin ja
tehtavien kirjo on laaja (Viitala, 2021, s. 12). Arviointi on my6s olennainen osa
henkilostojohtamista. Tyon sujumista ja sen vaikutuksia on arvioitava jatkuvasti ja
saanndllisesti. Arviointi tapahtuu vertaamalla tuloksia tavoitteisiin. Henkildstdjohtamisen
tehtavaalueet eivat toteudu perattaisesti vaan ne limittyvat toisiinsa. Henkilostdjohtamisen
perimmainen tavoite on menestyvan liiketoiminnan mahdollistaminen. Johtamiselle
reunaehtoja asettaa lait, asetukset ja tydehtosopimukset ja niiden puitteissa tehdaan valinnat
ja paatokset (mts. 14). Tydnantajat ja tyontekijat eivat aina ole samaa mielta tehdyista
paatoksista, jolloin asioista joudutaan neuvottelemaan. Henkilostojohtamisella pyritaankin

estamaan tydnantajan ja tyontekijoiden riitautumista keskenaan.

Henkildstonjohtamisen teoreettisia kulmakivia ovat resurssiperustainen teoria, AMO-malli,
teoria henkilostokaytantdjen tehokkuudesta ja HRSS-teoria (Viitala, 2021, s. 17).
Resurssiperustaisessa teoriassa henkilostd nahdaan kilpailuetua tuovana tekijana eli
panostamalla henkilostoon parannetaan menestymisen edellytyksia. AMO-mallissa
henkiloston suorituskyky on riippuvainen motivaatiosta, osaamisesta ja mahdollisuudesta
suoriutua hyvin, ja siksi naihin asioihin tulisi vaikuttaa henkildstdjohtamisella. AMO-malli
selittaa yksilon suoriutumista. "Kimpputeoria” eli teoria henkildstokaytantojen tehokkuudesta
perustaa ajatukseen, etta positiivisia henkilostovaikutuksia voi tehostaa soveltamalla ja
kehittamalla henkildstovoimavarojen ominaisuuksia eri henkildstokaytannailla. HRSS-teorian
mukaan henkilostokaytantdjen vaikutukset vaihtelevat samassa organisaatiossa yksilotasolla

johtuen erilaisista kokemuksista, arvostuksista ja tulkinnoista.
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3.2 Esihenkilotyo

Kaytannon esihenkilotyohon ja henkilostdjohtamiseen kuuluu palautteen antaminen, viestinta
ja ihmisten ja tavoitteiden mukainen johtaminen (Joki, 2021, s. 97). Tapa, milla tydyhteis6a
johdetaan vaikuttaa tyoyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Esihenkilon tuleekin toimia
esimerkkina ja luoda avoin vuorovaikutuksen ilmapiiri ja kannustaa alaisiaan kehittymaan
yksildind seka ryhmana (mts. 98). Esihenkildn on tarkea myos osata jakaa tydkuorma niin,
ettd kuorma asettuu kaikille tasapuolisesti ja, etta tarjottavat tydtehtavat ovat sopivan
haastavia. Hyvan esihenkilon ominaisuuksia ovat esimerkiksi rehellisyys,
oikeudenmukaisuus, luotettavuus, sitkeys ja joustavuus. Jotta esihenkild menestyisi, tarvitsee

han jatkuvasti valmennusta kehittyakseen ja aitoa kiinnostusta esihenkild tehtavia kohtaan.

Ravintola-alan yrityksia on erilaisia ja eri kokoisia, joten niiden johtamistarpeet eroavat
toisistaan. Pienemmilla yrityksilla on usein vahemman johtamistarpeita kuin isoilla yrityksilla
(Laurent, 2006, s. 8). Pienempien yritysten johtamiseen voi riittda pelkastaan yhtenaistavat ja
tiedonkulkua helpottavat valineet, kun suuremmat yritykset voivat jakaa johtamisen
kolmeenkin erilaiseen tasoon. Nama tasot ovat strateginen johtaminen, operatiivinen

johtaminen ja suorituksen johtaminen, johon kuuluu paivittaisjohtaminen.

Usein syy miksi pateva tyontekija jattaa organisaation on tyytymattomyys omaan
esihenkilddn (Vehkapera, 2019). Tulevaisuuden kysymys onkin miten tydnantajat tulevat
vastaamaan nuorten tyontekijoiden johtamista koskeviin kysymyksiin. Vuoden 2018 Nuorten
ammattilaisten johtaminen -tutkimuksen mukaan nuoret toivovat esihenkiléltaan
vuorovaikutustaitoja, empatiakykya ja todellista halua auttaa alaisiaan menestymaan. Hyva
johtaja tarjoaa tukea, antaa rakentavaa palautetta ja on tarvittaessa helposti |ahestyttava.
Esihenkild myos luottaa tyontekijoidensa osaamiseen. Kokonaisuuden kannalta on myos
tarkeaa, etta tyontekija tietaa, mika merkitys hanen tyollaan on. Esihenkilot ovat myos

avainasemassa, kun puhutaan alan arvostuksesta (Isola ym., 2019, s.14).

3.3 Henkilostosuunnittelu ja rekrytointi

Henkilostosuunnittelun tehtava on varmistaa, etta yrityksella on riittavasti, osaamiseltaan
oikeanlaista ja tarpeeksi motivoitunutta henkilokuntaa (Erasalo, 2011, s. 17). Tehtavana on
myo0s tarjota tyontekijoiden kykyja ja odotuksia vastaava tyota. Henkilostotarpeen voi

maarittaa erilaisista raporteista kuten kassaraporteista ja havainnoimalla
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asiakaskayttaytymista (mts. 22—23). Tydvoiman tarvetta voi tarkastella myés myynnin ja

asiakkaiden vaihteluista eri paivina. Tyovoiman tarpeeseen voi vaikuttaa myos, mita muuta
tyota yrityksessa on esimerkiksi tavarantoimituspaivat ja eri tilauksien esivalmistelut. Hyva
tydaikasuunnittelu onkin tarkea osa-alue henkildstosuunnittelussa. Oikea maara henkilostda
takaa laadukkaan asiakaspalvelun. Kun tyontekijoilla on tarpeeksi aikaa kohdata asiakas
ehtivat he myds suorittamaan tehokkaampaa lisamyyntia, mika lisaa yrityksen
tuloksellisuutta. Yksilokohtainen suunnittelu on myds tarkeaa ja sen tavoitteena on tarjota
jokaiselle heidan osaamistaan ja odotuksiaan vastaavaa tyota (mts. 24). Mita paremmin
nama tavoitteet saadaan toteutettua sita tyytyvaisempi tyontekija on tydhonsa.

Yksilokohtaiseen suunnitelmaan sisallytetdan urasuunnittelu ja osaamisen kehittaminen.

Rekrytointi on yrityksen yksi menestystekijdista ja tuloksen tekemisen lahtékohta (Erasalo,
2011, s. 28). Rekrytoinnissa tulee tarkastella, ettda mihin tehtaviin tyontekijaa tarvitaan, onko
rekrytointi tarpeellinen, millaista osaamista tyo edellyttaa nyt ja tulevaisuudessa ja millaisessa
tydymparistossa tydntekija tulee tydskentelemaan. Kun on todettu tarve uudelle tydvoimalle,
tulee sen pohjalta maarittda, millaiseen suhteeseen uusi tydntekija palkataan (mts.29).
Tyosuhde on joko toistaiseksi voimassa oleva tai maaraaikainen. Toistaiseksi voimassa
oleva tydosuhde on joko kokoaikainen, jolloin seurataan tydehtosopimuksessa maariteltya
saanndllista tyoaikaa tai osa-aikainen, jolloin tydaika on saanndllista tydaikaa lyhyempi ja
tyontekijan kanssa sovitaan kolmiviikkoisjakson vahimmaistydajasta. Tyopaikkailmoitukseen
tulee kirjata selkeasti, etta millaiseen tyopaikkaan ja millaiselle tyolle haetaan tydntekijaa ja
millaisia vaatimuksia tyolle on. limoituksessa kannattaa myos mainita millaisia etuja yritys

tarjoaa, koska se voi lisata tyopaikkailmoituksen houkuttelevuutta (mts. 34).

Tyontekijoiden tarpeen vaihdellessa paljon vuokratyontekijoiden hyodyntaminen on usein
hyva vaihtoehto (Erasalo, 2011, s. 30). Vuokratyontekija on myo6s varteenotettava vaihtoehto,
jos ei ole aikaa rekrytoimiseen. Vuokratyosuhteessa vuokrafirma vastaa tyontekijan palkan ja
muiden kulujen maksusta, mutta kayttajayritys vastaa tyonjohdosta. Vuokrafirma puolestaan
perii kayttajayritykselta tyontekijasta aiheutuvat kulut seka hallinnolliset kulut.

Vuokratyontekijan palkasta maksetaan myds arvonlisavero.
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3.4 Tyoaika ja palkka

Tyobaika suunnittelun tavoitteena on pitaa huoli, etta osaavaa henkilokuntaa on aina oikea,
maara, oikeassa paikassa ja oikeaan aikaan (Erasalo, 2011, s. 71 - 76). Henkiloston
tarvittavia lisayksia tulee myos ajoittain harkita, jos yrityksessa havaitaan toiden ja
asiakkaiden lisdantyneen. Jos toita tehdaan alivoimalla niin toiminta harvoin ajaa yrityksen
etua ja asiakas vastaanottaa heikompaa palvelua henkiloston ajan puutteen vuoksi. Vuoroja
suunnitellessa tyontekijoiden omat toivomukset on hyva huomioida, mutta tydvuoroja ei
pitaisi niiden pohjalta suunnitella. Tyovuorot tulisi aina ensin tarjota talon omilla kirjoilla
tyoskenteleville tyontekijoille. Vapaapaivat tulisi myds jakaa tasapuolisesti kaikkien
tydntekijoiden kesken. Varsinkin jokaiselle tydntekijalle tulisi jarjestaa vapaa viikonloppu joka
viides viikko. Ylitoilta ei voi aina valttya, mutta hyvalla suunnittelulla sita voi yrittda ennalta
ehkaista. Jos tyontekijoille teetetdan saanndllisesti ylitdita saattaa se pidemman paalle
rasittaa tyontekijoita. Taloudellisestikaan se ei ole kannattavaa. Usein toistuva ylityontarve on

merkki liian alhaisesta henkil6std maarasta tai poissaolojen hallitsemattomuudesta.

Hyvin hoidettu tydaikasuunnittelu sdastaa myods palkka kustannuksissa (Erasalo, 2011, s. 86
- 89). Tyodntekija voidaan palkata taulukkopalkalla, sopimuspalkalla tai erilaisilla
yhdistelmapalkalla. Taulukkopalkatulle tyontekijalle maksetaan alan tydehtosopimuksen
mukaista palkkaa, sopimuspalkalla maksetaan tydnantajan ja tydntekijan keskenaan sopima
summa palkkaa, mika usein perustuu tyontekijan osaamiseen ja se ylittaa
tydehtosopimuksen mukaisen palkan ja yhdistelmapalkkaan sisaltyy kiintea osa seka

esimerkiksi myyntituloksiin perustuva osa.

3.5 Sitouttaminen

Sitoutuminen tarkoittaa psykologista kytkdsta inmisen ja kohteen valilla (Lamsa & Hautala,
2013, s. 91-95). Sitoutuminen on vastustamisen vastakohta. Sitoutunut ihminen haluaa tulla
téihin ja kokee itsensa tarkeaksi osaksi tydyhteisda. Sitoutunut ihminen tekee téita
innostuneesti ja tehokkaasti eika vain tee tyota, koska hanelta pyydetaan. Talldin han on vain
hyvaksynyt tehtavansa eika sitoutunut siihen. Jos ihminen vastustaa tyota voi se ilmeta
viivyttelyna ja tekosyiden esittelyna. Sitoutuminen on tyontekijan vahvaa uskoa organisaation
tavoitteisiin seka arvoihin ja niiden hyvaksymista, tyontekijan halua ponnistella organisaation
hyvaksi ja halua yllapitaa jasenyytta organisaatiossa. (Lampikoski, 2005, s. 46). Kasitteena

sitoutuminen on kognitiivista tai asenteellista, se perustuu esimerkiksi,
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velvollisuudentunteeseen tai rationaalisuuteen siita, mitd seurauksia organisaation
vaihdoksesta voi tydntekijalle seurata. Sitoutunut tydntekija uskoo, etta tyésuhde on hanelle

kannattava ja hyodyllinen tulevaisuudessakin.

On havaittu, etta hotelli- ja ravintola-alalla 35 henkilda sadasta vaihtaa tydpaikkaa vuosittain.
(Lampikoski, 2005, s. 66—67). Tyontekijoiden vaihtuvuus on suurinta aloilla, joissa on paljon
nuoria ja koulutettuja tyontekijoita maaraaikaisiasia ja osa-aikaisissa tyOsuhteissa. Viime
vuosien aikana maaraaikaisten tydsopimuksien tekeminen on lisdantynyt. Sitouttamisen
kannalta tyontekijan maaraaikaisuus on hyoty, etta haitta. Maaraaikaiset tyontekijat ovat
vakituisia tyontekijoita heikommin sitoutuneita. Kuitenkin maaraaikaisuus antaa tyontekijalle
ja tyénantajalle enemman aikaa pohtia, onko tyontekija tydhdn soveltuva. Tallainen

onnistunut rekrytointi taas parantaa tyontekijan sitoutumista tyohon.

TyoOntekijan sitouttamisella tarkoitetaan tydnantajan toimia, jotka saavat tyontekijan jagamaan
yritykseen (Varis ym., 2021). Tallaisia toimia voi olla esimerkiksi riittdvan haastavat ja
monipuoliset tyotehtavat, palkka, ty6ilmapiiri, tydsuhde-edut, kehitysmahdollisuudet ja
tydnantajan maine. Sitouttaminen on nykypaivana erityisen tarkeaa, silla usea on valmis
vaihtamaan tydnantajaa parempien etujen ja palkan vuoksi. Parastapa tehostaa sitouttamista
vaihtelee tyopaikoittain, joten paras tapa I0ytaa omalle yritykselle toimivin kehitysmalli vaati
entisilta tyotekijoilta palautekyselyn tekemista. Sen pohjalta on hyva lahtea rakentamaan
parempaa sitouttamista. Tyonantajabrandin luominen ja kehittdminen on yksi tapa tehostaa

sitouttamista.
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4 AINEISTON KERUU

Opinnaytetyon aineisto koostuu viidesta tata opinnaytetyota varten tehdysta haastattelusta ja
kolmesta jo aiemmin tehdysta haastattelusta. Kolme aiempaa haastattelua on tehty VeRa-
hankkeelle Ruoka-alan hyvét kdyténteet -raportissa (Makila, 2023). Kaikki haastattelut
esitetaan tassa opinnaytetyossa yhtenaisesti ja aiemmin tehtyja haastatteluja ei erikseen

erotella.

Ennen haastatteluja haastateltaville Iahetettiin ensimmaiset kymmenen kysymysta (Liite 1),
jotta heilla olisi jo etukateen mahdollisuus pohtia omia vastauksiaan. Itse
haastattelutilanteessa kaikki nama kysymykset kaytiin suullisesti lapi seka tarkentavia
kysymyksia esitettiin. Lapi kaytiin myds 6 kysymysta, joita haastateltavat eivat tienneet
etukateen. Haastattelut suoritettiin puolistrukturoituina. Puolistrukturoidussa haastattelussa
kaikille haastateltaville esitetyt kysymykset ovat samoja, mutta heilld on vapaus vastata mita
vain (Hyvarinen ym., 2017). Puolistrukturoitu haastattelu eroaakin talta osin strukturoidusta
haastattelusta, jossa kysymykset ja vastaukset ovat tarkoin rajattuja. Tama tyyli sopi naiden
haastattelujen tekemiseen, koska se mahdollisti haastateltaville tdyden vapauden vastata

taysin omien kokemuksien ja mielipiteiden pohjalta.

Haastattelut litteroitiin referoivalla tyylilla. Referoivalla litteroinnilla haastattelusta kirjoitetaan
muistiinpanot suurpiirteisesti (Tietoarkisto, i.a.). Referoivan litteroinnin tiedot voidaan kirjata
esimerkiksi luetelmaviivoin nostamalla vain muutamia suoria lainauksia. Talla litterointityylilla
tulkinnalla on iso rooli, koska litteroija itse valitsee, mita puheesta kirjoitetaan muistiin.
Perinteisessa litteroinnissa jokainen sana kirjataan muistiin. Syy, miksi tata tyota varten
referoiva litterointi oli parempi valinta kuin perinteinen litterointi on, koska haastattelutilanteet
itsessaan olivat rentoja eika etukateen tarkasti suunniteltuja. Jos kaikki olisi kirjoitettu niin

olisi kertynyt paljon aiheen ohitse menevaa tietoa.

Aineiston tuloksien esittamisessa edetaan pitkalti kysymys kerrallaan. Haastattelun
analysoinnissa puolestaan tulokset kasitellaan teemoittain nostaen samalla esille usein

mainitut seikat.
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5 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYSOINTI

5.1 Haastattelujen tulokset

Tassa esitetyt tulokset on koottu kahdeksan eri haastattelusta. Haastateltavista nelja on ollut
ravintola-alalla téissa 1,5 — 3 vuotta, kolme 7 — 9 vuotta ja yksi noin 23 vuotta.
Haastateltavilta kysyttaessa millaisia alan toita he ovat tehneet, saatiin monipuolinen kattaus
erilaisia tyonkuvia. Haastateltavat ovat tydskennelleet food runnereina, tarjoilijoina,
baarimikkoina, kahvilatyontekijoing, tiskareina, a la carte-, lounas- ja pitsakokkeina,
somevastaavina, esihenkildtdissa, vuorovastaavina, ravintola- ja salipaallikkdina ja
huoltoaseman keittidtehtavissa. Talla hetkella kaikki haastateltavat toimivat a la carte

ravintoloiden ja baarien eri tehtavissa.

Haastateltaville ensimmainen varsinainen esitetty kysymys kasitteli alan parhaita puolia.
Kuusi kahdeksasta haastateltavasta mainitsi alan parhaiksi puoliksi erilaiset tyoyhteisot.
Esille tuotiin, etta tyokaverit ja muutkin alalla tyoskentelevat inmiset ovat parasta. Esille
nostettiin myos eri ravintoloiden valiset yhteydet ja yhteisollisyys. Nelja haastateltavista nosti
esille alan monipuolisuuden olevan positiivista. Ala sai kehuja seka monipuolisista tehtavan
kuvista etta monipuolisista tydajoista ja joustavuudesta. Kaksi haastateltavista totesivat
parhaimmiksi puoliksi mahdollisuuden kehittaa uutta ja olla luova. Kaksi haastateltavista
totesi asiakaspalvelun ja asiakkaiden kohtaamisen olevan parasta. Syiksi mainittiin
asiakkaan yllattamisen myota syntyva ilo ja innostus. Muita yksittaisia mainintoja alan
parhaista puolista olivat henkilokuntaedut ja alennukset, ruoan valmistaminen, erilaiset

mahdollisuudet, mikédan paiva ei ole samanlainen ja, etta tyonsa jaljen nakee heti.

Seuraava tiedusteltiin alan palkitsevuudesta. Viisi vastanneista ei kokenut alaa palkitsevaksi.
Suurimmiksi syiksi mainittiin, ettd palkkaus ei vastaa tydmaaraa tai tyon vaativuutta. Kolme
mainitsi alan arvostuksen puutteen tekevan alasta palkitsematonta. Arvostuksen puutetta on
asiakkailla seka joillakin alan tydnantajilla. Yksi mainitsi, ettd muiden alojen tydnantajat eivat
pida ravintola-alan tydkokemusta minaan. Muiksi syiksi nostettiin myos tyoajat ja se, etta
ravintolat palkkaavat tyontekijoita harvoin omille listoilleen ja usein tekevat vain

tuntisopimuksia. He jotka kokivat alan palkitsevaksi sanoivat palkitseviksi puoliksi
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mahdollisuuden saada tippeja, onnistumiset ovat palkitsevia ja niista tulee hyva mieli ja aina

on mahdollisuus kehittya.

Jokainen haastateltava koki alalla mahdollisuuden kehittya. Kaikki haastateltavat pitivat
mahdollisena, etta oman tahdon ja kiinnostuksen pohjalta on mahdollista edeta ylemmas
esimerkiksi esihenkild tehtaviin. Aina on myds mahdollisuus oppia uutta ja tehostaa omaa
tyontekoaan. Ala kehittyy myos koko ajan ja tama tarjoaa aina uusia kehitys mahdollisuuksia
esimerkiksi uudenlaisia ruoanvalmistus menetelmia. Alalla on myds eri vaativuusasteisia
ravintoloita, joten aina voi edeta vaativampaan ravintolaan. Yksi haastateltava myos totesi,

etta jos ei enaa koe mahdollisuutta kehittya, niin silloin tulisi vaihtaa alaa.

Kuusi vastasi alan haastavan heita positiivisesti, yksi vastasi, etta ala ei haasta positiivisesti
ja yksi sanoi positiivisen haastavuuden riippuvan paivasta. He, jotka kokivat alan haastavan
heita positiivisesti, mainitsivat oppivansa ja paasevansa kehittdmaan itseaan erilaisissa
asiakaskohtaamistilanteissa. Uudet trendit ja asiakkaat ylipaatansa myos haastavat
positiivisesti. Haastateltava, joka vastasi, ettei ala haasta hanta positiivisesti totesi, ettd hanta
ei haittaa haasteen puute. Haastateltava, joka totesi alan toisinaan haastavan positiivisesti ja

toisinaan ei mainitsi, etta kaikki haasteet eivat ole positiivisia vaan pikemminkin negatiivisia.

Seuraavaksi kysyttiin alalla tapahtuneista positiivista muutoksista. Ty6olojen ja tyontekijéiden
oikeuksien koetaan parantuneen. Jos epakohtia havaitaan, niihin puututaan nykyaan
herkemmin ja tyontekijat kokevat, etta esihenkilot ja tydnantajat kuuntelevat heita, jos heilla
on jotain huomautettavaa. Nykyaan ei myoskaan kilpailla silla, ettd kuka on tehnyt pisimman
vuoron ja pitanyt vahiten taukoja. Tyokuvan monipuolistuminen mainittiin myos positiiviseksi
muutokseksi, mutta yksi haastateltava toisaalta kyseenalaisti sen, koska muutos ei ole
nakynyt palkassa. Sosiaalisen median merkityksen kasvaminen ja sen tekemisen mainittiin
mukavaksi vaihteluksi osana normaalia tyota. Tarjoilijana tydn kuvakin on osittain muuttunut
niin, ettei tarjoilijan paatehtavaksi koeta vain lautasten kantelua vaan tarkoituksena on
palvella asiakasta kokonaisvaltaisemmin ja yksilollisemmin. Esimerkiksi tasta mainittiin, etta
Amarillon ravintoloissa tarjoilijoita ei kutsuta tarjoilijoiksi vaan entertainereiksi eli viihdyttajiksi.
Alan ilmapiiri on myds rennompi nyt kuin aiemmin, esimerkiksi kauluspaidat ja suorat housut
eivat ole pakolliset valtaosassa ravintoloista. Nuoriin tyontekijéihin suhtaudutaan myoés
positiivisemmin ja heille annetaan mahdollisuus kehittya ja menestya, vaikka entuudestaan
kokemusta ei olisikaan. Nuorien tyontekijoiden kykyihin luotetaan ja heita halutaan kannustaa

hyvaan tyohon. Kaikkia asiakkaita ei myoskaan pyrita tyydyttamaan ja houkuttelemaan
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kaikkiin ravintoloihin, vaan ravintolat ovat persoonallisempia ja valinneet ovat
asiakaskohderyhmansa. Teknologian kehittyminen mainitaan myos positiivisena
muutoksena. Esimerkiksi asiakkaiden on helpompi I6ytaa eri ravintoloihin, ja
poytavaraussysteemit helpottavat ennakkovarauksien hallintaa ja vahentavat puhelimeen

vastaamiseen kuluvaa tyoaikaa.

Seuraavaksi kysyttiin, mitka ovat alan suurimmat ongelmat ja miten ne voisi mahdollisesti
ratkaista. Kaikki haastateltavat sanoivat palkkauksen olevan alalla riittamaton. TES:n mukaan
maksettu palkka ei vastaa tydmaaraa tai tydn vaativuutta. Ongelmaksi nahtiin myos, etta
tyonantajat eivat palkkaa tyontekijoita omille listoilleen tai palkatessa sopimukset ovat
nollatuntisopimuksia. Vuokrafirmojen kautta palkataan paljon tyontekijoita. Yksi haastateltava
kertoi omistavansa tydosopimuksen kolmeen eri tydpaikkaan, mutta silti toita ei ole tarpeeksi.
Kaikilta vastaajilta kysyttaessa, ettd miten huonon palkkauksen voisi ratkaista niin, kukaan ei
osannut kertoa yksiselitteista vastausta. Haastateltavat tiedostivat, etta palkkoja on hankala
nostaa tuosta vain ja vakituisia taysituntisia paikkoja yritykset eivat kykene kaikille
tarjoamaan. Ravintolapalveluiden tuottaminen on kallista yleisen hintatason noustessa ja
yrityksille kertyy usein vain maltillisesti voittoa. Kuitenkin nahtiin, etta yritysten tulisi
panostaan enemman laatuun kuin maaraan ja talloin pitaisi myos olla varaa ja valmis
maksamaan kokemuksesta ja ammattitaidosta. Yksi mainitsi, ettei inmisia palkata
tydehtosopimusta korkeammalla palkalla, koska aina |0ytyy nuorempia tyonhakijoita, joiden

palkkaaminen on halvempaa.

Toiseksi isoimmaksi ongelmaksi koettiin alalla vallitseva arvostuksen puute. Tasta mainitsi
seitseman kahdeksasta haastateltavasta. Muutama haastateltava vastasi karjistetysti, etta
kukaan ei arvosta alaa; ei asiakkaat eika tyonantajat. Alalla esiintyy huomattavasti hairintaa
ja henkilokuntaa kohdellaan huonosti. Moni ei ymmarra kuinka fyysisesti ja psyykkisesti
rasittavaa ravintolatyo usein on. Yksi haastateltavista totesi lausahduksen, minka saattaa
kuulla usein yleisesti asiakaspalvelusta puhuttaessa, eli kaikkien tulisi joskus kokeilla
millaista on olla toissa ravintolassa ja tama ehka lisaisi asiakkaiden ymmarrysta ja arvostusta
alaa kohtaan. Todellisuudessa tama ei ole mahdollista, mutta kertoo kuitenkin tyontekijoiden
toiveesta, etta asiakkaat ymmartaisivat, mita ravintolatydhon sisaltyy. Arvostuksen puutteesta
mainittiin myos puhuttaessa toisen alan toihin pyrkiessa. Usein muiden alojen tydnantajat
eivat pida ravintola-alan tydkokemusta minaan eika sita osata arvostaa. Muiden alojen

silmissa arvostusta ravintola-alalle voitaisiin saada, jos puhuttaisiin enemman taidoista ja
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ominaisuuksista, joita alalla tulee hallita. Esimerkiksi ravintola-alan tyontekijat ovat usein
joustavia, valmiina antamaan paljon tyolleen, erinomaisia tiimipelaajia ja kykenevia
parjadmaan erilaisten ihmisten kanssa vaikeissakin tilanteissa. Arvostuksen puutetta
nahdaan luovan myos se, etta alalle paasee myos ilman koulutusta. Toisinaan palkataan
my0s henkildita, jotka eivat alalle sovellu, mika johtaa huonoihin asiakaskokemuksiin ja taten
alan arvostuksen laskuun. Alan arvostusta voitaisiin yrittaa parantaa positiivisella,
kiinnostavalla, mutta realistisella markkinoinnilla seka alan yritysten etta koulujen toimesta.
Alan tyopaikoista pitaisi saada luotua kuva niin, ettei ensimmainen asia ravintola-alan
tyopaikkoja mietittdessa ole valivaihe elamassa. Asiantuntevan asiakaspalvelun arvoa tulisi

my0Os saada korostettua eika alasta pitaisi luoda niin vahvaa niin sanottua duunarikuvaa.

Riittamaton tyovoima ja huono perehdytys nahtiin ongelmana. Ratkaisuiksi toivottiin nopeaa
ja tehokasta tapaa kouluttautua alalle, silla jos palkataan tydntekija, jolla ei ole hirveasti
kokemusta niin yrityksilla menee paljon aikaa ja resursseja, etta uusi tyontekija saadaan
koulutettua yrityksen arvojen mukaiselle tasolle. Perehdytykseen toivottiin jarjestelmallisyytta.
Esimerkiksi valmiista perehdyttamissuunnitelmasta voisi olla paljon hyoétya. Suunnitelma
yhtenaistaisi perehdyttamiskaytantdja seka toimisi hyvana muistilistana muillekin
tyontekijoille. Yhdessa haastattelussa nousi esille myos tyopaikalla tapahtuva selan takana
puhuminen ja toksinen tydymparistd. Osa syyksi nahtiin, etta esihenkilo ei ole sellainen kuin
tyontekijat toivoisivat hanen olevan, mutta asiasta ei haluta suoraan mainita. Taman voisi
ratkaista avoimempi puhekulttuuri tdissa ja olisi tarkea luoda ilmapiiri, missa uskaltaisi tuoda
epakohdat ja murheet esille. Anonyymista palautelaatikostakin voisi olla apua ja se voisi

madaltaa kynnysta huomauttaa asioista.

Useampi haastateltava mainitsi tydehtosopimuksen olevan osa alan ongelmia.
Tybehtosopimuksen katsotaan olevan eparealistinen, mika puolestaan johtaa siihen, ettei sita
aina noudateta. Yksi haastateltavista sanoi, etta sopimus ei anna tarpeeksi oikeuksia
tyontekijalle. Epakohdaksi on myds havaittu, etta sama tydehtosopimus koskee kaikki
erilaisia ravintola-alan yritysmuotoja, vaikka niiden toimintamallit eroavat huomattavasti
toisistaan. Helposti nostettava esimerkki on taukojen pitaminen. Henkildstoravintoloissa ja
suurtalouskeittidissa taukojen saannaéllinen pitdaminen on huomattavasti helpompaa kuin a la
carte ravintoloissa ja baareissa. Tyoehtosopimuksen mukaan, jos tyévuoro on yli 6 tuntia
pitka niin tyontekija on oikeutettu 30 minuutin ruokataukoon, mutta jos toukoa ei kyeta

pitamaan niin tyontekijan tulee saada nauttia virvokkeita. Virvokkeet eivat kuitenkaan ole
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sama asia kuin tauot, vaikka tydehtosopimuksessa nama on rinnastettu saman arvoisiksi.
Tybehtosopimuksen muuttaminen on vaikeaa, ja taman totesivat haastateltavatkin.
Tybehtosopimusta pitaisi kuitenkin muuttaa vastaamaan paremmin eri yritysmuotoja ja jakaa
muutamaan eri lohkoon. Naille lohkoille voisi sitten luoda niita eniten palvelevat saadokset ja
suositukset. Toisaalta esitetyn esimerkin voisi ratkaista niin, etta tydnantajat saataisivat tai
merkitsisivat tarkemmin tyontekijoille taukoja ja vuoronvaihdoksia. Tydehtosopimus ei esta

tiettyjen kaytanteiden parempaa suoritusta.

Seuraavaksi haastateltavilta tiedusteltiin, mitka asiat tulee toteutua tai muuttua, etta he
pysyisivat jatkossakin alalla. Kaikki toivoivat, etta palkkaus kehittyisi tulevaisuudessa
vastaamaan paremmin tydmaaraan. Alalle toivottiin myds enemman arvostusta.
TyoOyhteisojen toivottiin pysyvan hyvina ja, etta yhteisollisyyteen panostettaisiin koko ajan.
Tarkeana pidettiin myos, etta tydpaikoilla on selvat etenemismahdollisuudet ja urakaari.
Toiveina oli myds parempi mahdollisuus itse vaikuttaa tydnkuvaan seka enemman tyoetuja.
Jatkuvaa koulutusta ja kehittymismahdollisuuksia toivottiin myds, koska ala on alati muuttuva,
joten on erityisen tarkeaa, etta esimerkiksi esihenkilot pysyvat ajan tasalla kaikista
uudistuksista. Kolme haastateltava kuitenkin totesi, etta vaikka mikaan ei muuttuisi he silti

pysyisivat alalla. Toita tehdaan niin sanotusti rakkaudesta lajiin ja ravintola-alalla on hauskaa.

Kysyttaessa, miksi alalle kannattaisi hakeutua toihin, moni haastateltavista hieman hykerteli.
Syyna oli, etta ala vaatii tietyn tyyppisia persoonia, etta siella viihtyy pidempaan ja selviaa
hankalammistakin tydvuoroista. Omalla tavalla ala onkin kutsumus ala. Millaan muulla alalla
ei paase asiakaspalvelemaan ihmisia samalla tavalla kuin ravintola-alalla. Alalla tapaa
monenlaisia ihmisia ja paasee haastamaan omaa osaamistaan. Ala on tata nykyaan monissa
yrityksissa rento, mika mahdollistaa oman persoonan nayttamisen eika tarvitse sopia
tietynlaiseen muottiin. Alalla saa paljon erilaista tydkokemusta ja etenemismahdollisuudet
ovat hyvat, jos vain itseaan kiinnostaa. Tyo on nopea tempoista ja mikaan paiva ei ole
samanlainen. Toita on myoskin aina tarjolla, minka takia on varaa valita juuri itselleen sopivia

toita. Tyoyhteisot ovat myOs usean haastateltavan mukaan se tyon suola.

Sitten haastateltavilta tiedusteltiin, miten tekijat saadaan pidettya alalla ja miten heita saisi
houkuteltua lisaa. Kaikki haastateltavat pitivat tydyhteiséjen hyvinvoinnista huolehtimista
yhtena tarkeimpana tekijana, etta tyontekijat jaavat alalle. Jos tyoyhteiso ja -ilmapiiri on
kannustava ja positiivinen niin se parantaa tyossajaksamista. Toihin on kivampi menna, kun

tietaa, etta siella odottaa hyva porukka. Hyva tyoyhteisod auttaa myods paasemaan paremmin
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yli epaonnistumisista. Tarkeaa on myos, etta tydkuorma jaetaan tasapuolisesti, ettei tyo
paase muuttumaan liilan kuormittavaksi. Hyva esihenkilotyo on siis isossa roolissa. Hyvasta
tyosta tulisi myds maksaa asianmukainen palkka ja palkkoja tulisi aika ajoin tarkastella.
Taydet tyotunnit ja vakituiset sopimukset myos auttavat tekijoita pysymaan alalla, kun ei
tarvitse miettia riittavatko rahat kaikkiin tarpeellisiin menoihin. Tyontekijoille tulisi myds tarjota
tietyin valiajoin mahdollisuutta kerrata ja kouluttautua lisaa. Uusia tekijoita alalle tulisi
houkutella realistisin lupauksin. Jos alasta kerrotaan vain positiivisia puolia, niin alalle uusi
tekija saattaa pelastya heti ensimmaisessa vuorossa esiin tulevia negatiivisempia puolia.
Tallainen kokemus pois pelastyttaa inmisen kokonaan pois alalta. Alan yhteisollisyytta tulisi
tuoda enemman esille. Yksi haastateltava toi esille, ettd Seindjoella on erilaisia ravintola-alan
tapahtumia kuten baarikeilaus ja jalkapallo, mika yhdistaa monia alueen alan yrityksia ja
niiden henkilékuntaa. Hyvat tydsuhde-edut voisivat myos houkutella. Alaa tulisi myds
markkinoida enemman, mika auttaisi myds parantamaan alan arvostusta. Sosiaaliseen
mediaan tulisi panostaa enemman, koska se on yksi parhaimmista tavoista tavoittaa nuoret,
mutta myos muut ikaluokat. Alaa pitaa markkinoida ammattiylpeydella eika alasta pitaisi

puhua pelkastaan sellaisena, mihin paasevat kaikki.

Jokainen haastateltava kertoi kokevansa tyon imua. Kiireessa pystyy uppoutumaan tyohon ja
asiat hoituvat melkein itsestaan lihasmuistista. Paivat kuluvat nopeammin, kun on Kiire ja
paasee uppotumaan niin sanottuun flow-tilaan. Jos kuitenkin on liian kiire ja jaa tekematta
esimerkiksi valikyselyt niin se puolestaan alentaa asiakaspalvelun laatua eli kohtuus
kaikessa. Asiakkaiden antamien kehujen mainittiin edistavan tyon imua. Muita edistavia

seikkoja olivat hyva tyoilmapiiri, uuden suunnitteleminen ja tekeminen.

TyOssa jaksamisen edistamisesta kysyttaessa tarkeimpana pointtina haastateltavien kesken
nousi kohtuullinen tydkuorma ja hyva tydvuorosuunnittelu. Tyovuorojen valissa taytyy olla
tarpeeksi lepoaikaa ja jokaisessa vuorossa tulisi olla tarpeeksi tydvoimaa, etteivat tyontekijat
paasisi stressaantumaan liiaksi. Ohjeistuksien tulee olla myds selkeita, koska epatietoisuus
arsyttaa ja vaikeuttaa tyontekoa. TyoyhteisOsta tulisi pitaa huolta ja aina kun ilmenee
ongelmia, niin ne tulisi heti pyrkia ratkaisemaan. Kuukausittain pidettavat koko tyoporukan
palaverit on hyva tapa kysya henkildkunnalta mielipiteita ja pitda heidat ajan tasalla
muuttuvista asioista. Tydsuhde etuihin toivottiin myos enemman liikkunta- ja kulttuuripohjaisia
etuja, silla talla hetkella suurin osa eduista kohdistuu ruokaan ja juomaan. Mahdollisuutta

paasta tyopaikkapsykologille pidettiin tydssajaksamista edistavana. Alalla esiintyy
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alkoholismia ja seksuaalinen hairinta on joillekin tekijoille arkipaivaa.
Asiakaspalvelutilanteissa tulee usein vastaan humalaisia ja muitakin, jotka kayvat sanallisesti
tai fyysisesti iholle. Naista asioista olisi hyva olla mahdollisuus paasta siis puhumaan
ammattilaisen kanssa. Esille nousi my0s, etta yksilon pitaa myos itse pyrkia pitamaan huolta
omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan nukkumalla riittavasti, syomalla hyvin, likkumalla
tarpeeksi ja harrastamalla niita asioita, mista tulee hyva mieli. Elamasta tulee osata nauttia ja

omaa sieluaan ei tulisi myyda tyolle.

Viimeinen esitetty kysymys oli, millainen on hyva esihenkilo. Hyvaksi esihenkiloksi kuvailtiin
ihmista, joka on helposti Iahestyttava ja oikeasti kiinnostunut henkilokunnastaan. Hyva
esihenkild on kannustava, reilu ja kohtelee kaikkia tasapuolisesti. Esihenkild osaa kuitenkin
olla tarpeen tullen jamakka ja kayttaa auktoriteettiaan oikein. Hyva esihenkilo antaa
positiivista etta rakentavaa palautetta tarpeen vaatiessa, mutta osaa itsekin vastaan ottaa
sita. Hyva esihenkild on asiantunteva ja uskoo omiin taitoihinsa, silla epavarmuus heijastuu
aina koko tyoporukkaan. Ongelmien tullessa ilmi esihenkil6 pyrkii aina ratkaisemaan ne eika
jata niita hoitamatta. Hyva esihenkil0 osaa joustaa tarvittaessa, huolehtii viestin kulusta ja

pitaa kaikkien tyontekijdiden osaamisen ajan tasalla.

5.2 Haastattelujen analysointi

Haastatteluissa nousi esille seka asioita mitka ovat jo hyvin etta asioita, jotka kaipaavat
muutosta. Tata opinnaytetyota varten tehtiin viisi haastattelua laajentamaan jo aiemmin
tehtyjen haastattelujen tuloksia. Osa uusista haastatteluista nosti esille samoja asioita kuin
aiemmin teetetyt kolme haastattelua, mutta uusiakin asioita ja ideoita nousi esille. Kaikki
haastateltavat olivat muutamasta asiasta taysin samaa mielta, jonka takia voisi olettaa
valtaosan ravintola-alan tekijoista olevan samaa mielta. Jokainen haastateltava koki, etta
alalla on aina mahdollisuus kehittya ja oppia uutta. Tasta voidaan paatella, etta jos tekijat
halutaan pitaa alalla niin jatkossakin pitaa ja tulee tyontekijoille tarjota mahdollisuus kehittaa
omaa osaamistaan ja jopa kannustaa siihen. Tallaista toimintaa auttaa tekijoita sitoutumaan
tydhonsa ja tydpaikkaansa paremmin (Varis ym., 2021). Jatkuvasti tarjottavat
kehittymismahdollisuudet myos auttavat yllapitamaan jatkuvaa perehdytysta, mika
puolestaan ennaltaehkaisee turhia tyétapaturmia ja huolimattomuutta (Ahokas & Makelainen,
2013).
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Toinen asia, jossa jokainen haastateltava oli samaa mieltd, oli palkan riittamattomyys.
Jokainen haastateltava, joka mainitsi, ettei ala ole palkitseva sanoi, etta palkka ei vastaa
tydomaaraa tai tyon vaativuutta. Palkka on vaikea nostaa yleisella taholla, mutta jos haluaa
kilpailla patevista ja asiantuntevista tyontekijoista hyva palkka toimii loistavana
kilpailuvalttina. Palkan riittamattomyyden rinnalle nostettiin myods se, etta tyontekijat
palkataan usein vuokrafirmojen kautta eika tydpaikkojen omille listoille seka tehdyt
sopimukset ovat usein nolla tai minimi sopimuksia ja taysia tunteja tarjotaan vain harvoille.
Tybnantajan kannalta tama on toki ideallista tilanteissa, joissa tyovoiman tarve vaihtelee
suuresti, mutta tyontekijalle tallainen jarjestely aiheuttaa turhaa stressia, epavarmuutta ja
heikentaa sitoutumista tydpaikkaan (Lampikoski, 2005, s. 66 - 67). Jos tydnantaja haluaa
pitaa tyontekijan pitkaan, tulee tekijalle tarjota edellytykset, joissa tyontekija voi elattaa
itsensa pelkaamatta, etta ensi listassa ei ole tarpeeksi tunteja. Osa-aikaisuus kasvattaa myos
oletettavasti palkan suuruuden merkitysta (Erasalo, 2011, s. 126). Kun ihminen pystyy
tyydyttdmaan perustarpeensa niin palkan merkitys yleensa vahenee, mutta tama

vaativuustaso vaihtelee yksiloittain.

Alan tydntekijoiden mielesta alan parhaita puolia olivat muun muassa tyoyhteisét ja
yhteisollisyys muutenkin alan yritysten valilla. Alalla pysymisen edellytyksiksikin mainittiin
tydyhteisdjen pysyminen hyvina ja niihin panostaminen. Tyohyvinvointiin ja sen edellytyksiin
tuleekin siis panostaa. Motivaatio, tyGilmapiiri ja asiakaspalvelu paranee suoraan, kun
tydhyvinvointiin panostetaan (Manka & Manka, 2023, s. 73). Tydyhteisdjen hyvinvointia voi
yllapitaa hyvalla tydaikasuunnittelulla, tasa-arvoisella kohtelulla, hyvalla viestinnalla ja koko
henkilokunnan kokouksilla ja palavereilla. Henkilostdlle on toisinaan hyva tarjota yhteista
tekemista ja talla luoda yhteista ryhmahenkea. Esihenkilolla on myos tarkea rooli puuttua
peliin, jos havaitaan henkiloston keskeista eripuraa. Esihenkilon tulee siis luoda itsestaan

sellainen kuva, etta hanelle voi aina mainita kaikista epakohdista ja vaikeuksista.

Hyvinvoiva tydyhteisd on uusien tyontekijoiden hankinnassa lydmaton etu, mika viestii
potentiaalisille tyontekijadille siita, etta hallinto valittaa henkilokunnastaan. Tarkea osa
tyohyvinvointia on myos se, etta vaadittava tyomaara ei ole liian kuormittava. Kokemus
tasapuolisuudesta ja oikeuden mukaisuudesta on tydyhteisdn hyvinvoinnin peruspilareita
(Erasalo, 2011, s. 127). Varsinkin nuoret pelkaavat tydelaman olevan liian raskasta, joten on
tarkea pitaa huoli, etta henkildstéa on aina tarpeeksi jokaisessa vuorossa (Manka & Manka,

2023, s. 14). Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaakin tydnantajan kiinnittdmaan huomiota
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tydn kuormittavuuteen ja puuttumaan siihen tarvittaessa. Ravintola-alan tyd kuormittaa seka
fyysisesti etta psyykkisesti (Erasalo, 2011, s. 129). Lyhytkestoisesta kuormituksesta ei ole
haittaa vaan pikemminkin se voi tehostaa tydntekoa, mutta kun kuormitus on pitkakestoista

niin lisaa se tyon epamielekkyytta.

Arvostuksen puute nousi esille myOs usein haastattelun eri kohdissa. Jos tyontekija ei koe,
ettd hanen tyotaan arvostetaan alkaa han helposti kyseenalaistaa, miksi toita ylipaatansa
tekee. Arvostuksen puute myos lannistaa ja vahentaa motivaatiota, varsinkin jos sita kokee
jopa omalta tyonantajalta. Tyopaikkakohtaisesti arvostusta voisi yrittaa kehittaa tyonantajan
puolelta esimerkiksi palkitsemalla tyontekijoita pienilla eduilla. Tai esimerkiksi on tarkeaa, etta
tydnantaja antaa silloin talldin positiivista palautetta ja kannustusta. Nain tydntekijat saadaan
kokemaan enemman arvostusta ja tuntemaan, etta tehty hyva tyo ei ole mennyt hukkaan tai
kenenkaan huomaamatta. Yleisella tasolla arvostusta voidaan kohottaa positiivisella
mainonnalla ja asiantuntijuutta korostaen. Alasta olisi tarkea saada luotua kuva, mika ei
korosta vain sen nopeaa vaihtuvuutta ja valiaikaisuutta. Alan vaatimat ominaisuudet tulisi
myo0s saada paremmin esille yleisella tasolla niin, ettd muillakin aloilla tunnustettaisiin

ravintola-alan tydkokemus.

Tybehtosopimuksen toimimattomuus nousi myos haastateltavien kesken puheeksi.
Tybehtosopimusta ja lainsaadantda tulee noudattaa tydpaikoilla, mutta on todettava, etta
kaikki maaraykset eivat sovi taman paivan tydéelamaan (Erasalo, 2011, s. 72). Maaraykset on
aikoinaan tehty erilaisiin olosuhteisiin. Tydelama on aiemmin ollut vakaampaa ja tydosuhteet
kokoaikaisia ja toistaiseksi voimassa olevia. Suoraan tyéehtosopimukseen on vaikea
vaikuttaa, mutta se ei tarkoita, etta ravintolat itse eivat voisi toimia paremmin. Usein varsinkin
tauot jaavat alalla pitamatta, joten tulisikin miettia, jos tauottamiseen voisi jotenkin panostaa
enemman. Se, ettd on enemman saanto kuin poikkeus, etta tauot jadvat pitamatta viestii
suoraan siita, etta lisatyovoimalle olisi tarvetta. Toki on tyontekijan oma vastuu pitaa
taukonsa, mutta jos tyoilmapiiri on luotu sellaiseksi, etta tauolle ei paase, jos ei ole taysin

hiljaista, on peiliin katsomisen paikka.

Perehdytyskaytanteissa havaittiin haastateltavien keskuudessa puutteita. Ehka eniten
pinnalle nousi suunnittelemattomuus ja itse perehdytettavien henkildiden heikot lahtokohdat.
Helppo keino tehostaa perehdytysta olisikin luoda tydpaikkakohtainen perehdytys
suunnitelma. Suunnitelman avulla voidaan varmistaa, etta kaikki oleelliset asiat tullaan

kaymaan uuden tyontekijan kanssa lapi. Suunnitelma voi myos vahentaa perehdyttajan omaa
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jannitysta perehdytystilaisuutta kohtaan, jos han ei esimerkiksi ole koskaan aiemmin
perehdyttanyt ketaan. Perehdytyssuunnitelmasta uusi tyontekija voi myos jalkikateen kayda
kertaamassa asioita, mitka jaivat epaselviksi tai varmistaa tietdvansa kaiken. Kun
perehdytettavalla itsellaan ei ole alasta kokemusta vie se enemman resursseja
perehdyttajalta, mutta myos koko tyoporukalta. Naihin tilanteisiin tulee tydnantajan osata
varata tarpeeksi aikaa ja tydvoimaa. On toki kannustettavaa, etta henkilot, joilla ei ole
aiempaa kokemusta voivat tyodllistya alalle, mutta samalla on tarkeaa, etta tyontekijat voivat
luottaa toistensa taitoihin. Mahdollisuuksien mukaan olisi myds hyva ohjata tallaiset henkilot

lyhyt kestoisille kursseille.

Alalla koettiin monien asioiden olevan hyvinkin. Vaikka haastateltavat kokivat toisinaan
kuormitusta ja kiiretta todettiin myos, etta tyoolot ja -ajat ovat parantuneet entisesta.
Tyo6nkuva on monipuolistunut ja muuttunut, mika on tuonut alalle lisaa kehittymis- ja
etenemismahdollisuuksia. Esimerkiksi sosiaalinen median merkitys ravintola-alalla on
kasvanut ja monet yritykset yllapitavatkin aktiivisia tileja eri alustoilla. Ravintoloinen yleinen
ilmapiiri on rennompi kuin aikaisemmin ja antaa tyontekijoille paremman mahdollisuuden olla
omia itsejaan. Nuoret tydntekijatkin otetaan tydpaikoilla paremmin vastaan ja heidat nahdaan
saman vertaisina. Tyontekijat uppoutuvat tydhonsa sopivassa kiireessa ja nauttivat
positiivista haasteista. Jatkossa ainakin naihin asioihin tydnantajien tulisikin siis kiinnittaa

huomiota ja yrittaa yllapitaa, jos ei jopa parantaa.

Esihenkildiden tarkeys nousi myos vahvasti esille haastatteluissa. Heidan sanomisensa ja
tekemisensa vaikuttaa suoraa tyontekijoiden suhtautumiseen tyohon ja siihen millaisena he
tyonsa ja tyopaikkansa kokevat. Esihenkilon tarkeimpia tehtavia onkin vahvistaa yhteistyota,
luoda hyvinvointia ja saada halutut tuloksen aikaan (Erasalo, 2011, s. 115). Kaikki tekeminen
heijastuu alaspain. Esihenkilon tulee osata antaa rakentavaa palautetta, mutta myds muistaa
kertoa onnistumisista. Vastaavasti esihenkilon tulee myos osata vastaan ottaa palautetta ja
luoda siihen avoin keskusteluilmapiiri. Toisinaan esihenkild voi herkasti olla vain kaikkien
kaveri, mika tietyissa maarin on hyvaksikin, mutta tyontekijat toivovat esihenkildilta myos
jarjestysta, johtamista ja suunnan nayttamista. Esihenkilot maarittavat tunteeko tyontekija
oman tydnsa arvokkaaksi vai ei ja usein syy tyOpaikan jattamiseen on tyytymattomyys
esihenkiloon (Vehkapera, 2019).
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6 JOHTOPAATOKSET JA KOONTI

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, miten alan tyontekijdéiden vaihtuvuuteen
voidaan puuttua henkildhaastatteluiden pohjalta kokoamalla yhteen alan hyvia ja heikkoja
puolia ratkaisukeskeisesti. Tassa viimeisessa osassa kootaan tulokset helposti
tarkasteltaviksi taulukoiksi. Ravintola-ala on mutkikas kaikkine piirteineen. Usein yksi asia on
vahvasti liitoksissa toiseen. Yhdenkin pienen parannuksen tekeminen voi olla se ratkaiseva
tekija tyontekijan paattaessa jaadako nykyiseen tyopaikkaan vai vaihtaako muualle.
Haastatteluissa nousi toisaalta esille myos ajatus, etta vaikka mikaan ei muuttuisi,
paremmaksi tai huonommaksi, osa tyontekijoista tuskin vaihtavat alaa tai tyopaikkaa. Tahan
ajatukseen ei kuitenkaan kannata tuudittautua, koska jokaisella on kuitenkin se

kiehumispiste.

Taulukossa 1 kasitellaan haastattelujen pohjalta kootut hyvin olevat asiat ravintola-alalta ja
keinot, joilla niitd voidaan yllapitaa tai kehittda. Valtaosa haastateltavista piti tydyhteisoja
isona syyna alalla viihtymiseen. Ravintolaty0 on tiivista tiimityota ja usein tyOkavereista ja
tydpaikasta muodostuu kuin toinen perhe. Jos tydyhteiso ei voi hyvin, heijastuu se suoraan
koko henkilokuntaan ja sen toimivuuteen. Jokainen haastateltava vastasi kysyttaessa, etta
alalla on aina mahdollisuus kehittya. Ytimekkaasti myos todettiin, etta jos ei koe enaa
mahdollisuutta kehittya, tulisi vaihtaa alaa. Jos kehittymismahdollisuuksia ei ole, lopahtaa into
toita kohtaan herkasti. Siksi mahdolliset koulutukset ja vaihtelevat tydtehtavat ovat tarkeita.
Mahdollisuuksien tullen pitaisi myos mahdollistaa tyontekijdille luoda uutta ja tuoda omaa
persoonallista tapaa toimia ilmi. Kun tydntekija saa luottamusta esihenkil6ilta tehda joitain
asioita omalla tavallaan, saa han siita usein lisaa itseluottamusta. Tyon joustavuus on myos
ravintola-alalla tarkeaa ja usein myds mahdollista. Tyontekijoiden on hyva paasta toisinaan
vaikuttamaan eri asioihin, silla se edistaa yksilon hyvinvointia ja auttaa tyonhallinnassa
(Manka & Manka, 2023, s. 109).

Taulukko 1. Ravintola-alalla hyviksi koetut asiat ja yllapito- ja kehitysehdotukset

RAVINTOLA-ALALLA HYVIKSI KOETUT  YLLAPITO- JA KEHITYSEHDOTUKSIA

ASIAT

Tyoyhteisot - Saanndlliset palaverit
- Tasa-arvoinen kohteleminen
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RAVINTOLA-ALALLA HYVIKSI KOETUT  YLLAPITO- JA KEHITYSEHDOTUKSIA

ASIAT

- Yhteiset sdannot
- Kohtuullinen kuormitus

- Mahdollisuus kouluttautua tyon ohessa
Kehitysmahdollisuudet - Jatkuva perehdyttaminen
- Vaihtelevat tehtavat

Monipuoliset tyokuvat - Ajoittain vaihtuvat tyotehtavat

- Mahdollisuus kehittaa uutta
Luovuus - Mahdollisuus nayttaa oma
persoonallisuus asiakaspalvelutilanteissa

- Mahdollisuuksien mukaan tydntekijdiden
toiveiden toteuttaminen esimerkiksi
tydvuoroissa

- Mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviin

Tyon joustavuus

Taulukkoon 2 on koottu ravintola-alan ongelmat seka ratkaisuehdotukset. Palkkaus oli
haastatteluissa eniten esille tuotu asia. Ensinnakin olisi hyva mahdollisuuksien mukaan tehda
kokoaikaisia sopimuksia taysilla tunneilla. Vakaus tulevaisuudesta antaa tyontekijalle
mahdollisuuden rentoutua ja sitoutua tyopaikkaan paremmin. Ammattitaidosta pitaisi myos
olla valmis maksamaan. Arvostuksen puutteeseen tulisi puuttua pikimmiten. Arvostuksen
puutteen takia ravintola-ala ei ole houkutteleva ja sen pitovoima on heikko. Arvostusta tulisi
lahtea vahintaan kehittdamaan tyopaikkakeskeisesti, mutta mahdollisuuksien tullen myos
erilaisten yhteistdiden avulla oppilaitosten kanssa. Jos tydpaikalla tulee usein ilmi, etta
tydvoimaa ei ole eri vuoroissa riittavasti, tulee ensin tarkastella, jos tilanteen voisi korjata
tydvoimasuunnittelulla ja tydkuorman uudelleen jakamisella. Jos nama toimet eivat riita, tulee
tyopaikkaan palkata uusia tyontekijoita. Perehdytyksen tueksi kannattaisi laatia suunnitelma.
Perehdyttdjia voisi myds kouluttaa perehdyttamiseen. Tydehtosopimuksen noudattamiseen
tulisi kiinnittdéd enemman huomiota ja mahdollisuuksien mukaan asioita voi hoitaa myos

paremmin kuin tyéehtosopimuksessa lukee.
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Taulukko 2. Ravintola-alan ongelmat ja ratkaisuehdotukset

RAVINTOLA-ALAN ONGELMIA RATKAISUEHDOTUKSIA

- Enemman kokoaikaisia sopimuksia
yritysten omille listoille

Palkkaus
- Tyokokemukseen ja/tai ammattitaitoon
perustuva palkka

- Enemman arvostuksen osoitusta
tydnjohdolta tyontekijoille

- Enemman positiivista, mutta realistista
mainontaa seka alan yrityksilta etta
koulutuslaitoksilta

Arvostuksen puute
- Enemman mainontaa, mika korostaa alan
asiantuntevuutta

- Asiakas on aina oikeassa -ajatuksesta irti

paastaminen

- Tyévuorosuunnitteluun panostaminen
Riittamaton tyovoima - Tydkuorman uudelleen jako

- Uusien tyontekijoiden palkkaus

- Perehdytyssuunnitelman laatiminen

Perehdytys - Perehdyttajien kouluttaminen

- Kokemattomille uusille tydntekijdille
tukihenkilon maarittaminen

- Tarkempi noudattaminen ja parempi

[eEliteE RIS soveltaminen

Taulukkoon 3 on koottu ravintola-alan pitovoimatekijat. Jos ravintola-alan tyontekijat halutaan

pitaa alalla, tulee naihin kiinnittda huomiota. Osa taulukossa esitetyista asioista ovat
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konsepteja, jotka vaativat aktiivista muutosta kuten arvostuksen lisaaminen ja palkan kehitys.
Osa taas on asioita, joista tulee pitaa huolta kuten mahdollisuuksista vaikuttaa tyénkuvaan,
tydhyvinvointiin panostaminen ja laadukkaaseen asiakaspalveluun tarvittavan ajan
takaaminen. Listassa on myds asioita, jotka voivat olla houkuttelevia tekijoita kuten

nopeatempoisuus, etenemismahdollisuudet ja kannustavat tyoyhteisot.

pitovoimatekijoita

Taulukko 3. Ravintola-alan

RAVINTOLA-ALAN PITOVOIMATEKIJOITA

Arvostuksen lisaaminen

Kannustavat tyoyhteisot

Palkan kehitys

Etenemismahdollisuudet ja selkeét urakaaret

Mahdollisuus vaikuttaa tyonkuvaan

Pateva ja luotettava esihenkild

Nopeatempoisuus

Tyohyvinvointiin panostaminen

Erilaiset tyopaikka edut

Tarpeeksi aikaa jokaiseen asiakaspalvelu tilanteeseen

Erilaisten ihmisten tapaaminen



32

Taulukkoon 4 on koottu hyvan esihenkilon piirteita. Niin kuin aiemmin tassa tydssa on
todettu, niin esihenkil® voi olla avainasemassa tyontekijan paatoksessa jaada tai lahtea
yrityksesta. Taman takia koen tarkeaksi koota aiheesta oman taulukon. Esihenkild
kaytanndssa maaraa millainen tyoilmapiiri tydpaikalla vallitsee. Esihenkilon tulee olla oikeasti
valittaa alaisistaan, helposti lahestyttava ja kannustava. Toisaalta on myds tarkeaa, etta
esihenkild osaa kayttaa auktoriteettiaan tarvittaessa reilusti ja tasa-arvoisesti. Esihenkilon
tulee osata my0Os antaa rakentavaa palautetta, mutta pitaa huoli myos siita, etta han osaa
my0s vastaan ottaa palautetta.

Taulukko 4. Hyvan esihenkilon piirteet

HYVAN ESIHENKILON PIIRTEET

Helposti lahestyttava

Kiinnostunut henkilokunnasta

Kannustava

Reilu ja joustava

Tasa-arvoinen

Auktoriteettinen

Osaa antaa ja vastaanottaa palautetta

Asiantunteva

Ratkaisukeskeinen
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Liite 1. Haastattelulomake

TYOSSAKAYVIEN RESTONOMIEN NAKEMYKSIA RAVINTOLA-ALASTA

Tiedonkeruu: Tiedot kerataan opinnaytetyohon, joka kasittelee tyossakayvien restonomien
nakemyksia ravintola-alasta. Ty0ssa selvittaa, mitka asiat ovat alalla jo hyvin ja puolestaan
myo0s alan kehitettavat puolet. Kaikki tiedot esitetaan opinnaytetyossa anonyymisti ja

luotettavasti.

Raportista ei tule kdymaan ilmi yksittdisen vastaajan vastukset. Tassa lomakkeessa

kysytaan kuitenkin nimi, jotta vastauksia voidaan hyodyntaa haastattelun pohjana.

1. Nimi

2. Kuinka kauan olet ollut ruoka-alalla tdissa? Millaisia tehtavia olet tehnyt? Vapaa

kentta

3. Mita ovat ruoka-alan parhaat puolet? Vapaa kentta

4. Koetko alan palkitsevaksi? Kylla/En

5. Koetko, etta sinulla on mahdollisuus kehittya talla alalla? Kylla/En

6. Haastaako ala sinua positiivisesti? Kylla. Miten? / Ei. Miksi ei?

7. Kerro lyhyesti kokemistasi positiivisista muutoksista alalla. (Voit esimerkiksi

kirjoittaa luettelon) Vapaa kentta

8. Mika on alan isoin ongelma talla hetkella ja miten sen voisi ratkaista? (Voit kertoa

myoOs useamman) Vapaa kentta

9. Kerro 3-5 asiaa, joiden tulee toteuta, etta pysyt jatkossakin ruoka-alalla tdissa? Vapaa

kentta
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10.Kerro muutama syy, miksi alalle kannattaa hakeutua. Voit myos/tai kertoa, miksi itse

hakeuduit alalle. Vapaa kentta

HAASTATTELUN JATKO KYSYMYKSIA

Miten tekijat saadaan pidettya alalla?

Miten alalle saataisiin houkuteltua lisaa tekijoita?

Koetko tyon imua?

Miten tydssa jaksamista voi edistaa?

Millainen on hyva esihenkil6?
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