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Tassa opinnaytetyossa kasitellaan esimiehiin ja johtoon kohdistuvaa luottamuspulan syita ja
seurauksia. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mitka konkreettiset johtamistavat
ravintola-alalla aiheuttavat tarjoilijoilla johtoon kohdistuvaa epaluottamuksen tunnetta.

Tavoitteena on auttaa esimiehia ehkaisemaan epaluottamuksen syntya omalla tyopaikalla.

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoidulla kyselylla. Kysely kohdennettiin a la carte -
ravintoloissa tyoskenteleville tarjoilijoille Facebookin “Ravintolayhteiso” ja

“Ravintolatyontekijat” ryhmien kautta, ja siihen vastasi yhteensa 68 tarjoilijaa.

Tutkimuksessa kay ilmi, etta suurimmalla osalla tarjoilijoista on hyvat valit johtoon, kun taas
12/68 tarjoilijaa ei luottanut johtoon melkein ollenkaan. Tutkimuksesta ilmenee, etta
suurimmat epaluottamusta herattavat johtamistavat liittyvat esimiehen valinpitamattomaan
suhtautumiseen tarjoilijan ajatuksia ja motivaatioita kohtaan. Ongelmaksi nahtiin esimiehen
turha, toistuva ja liian tuomitseva kritiikki, joka heratti tarjoilijoissa
epaoikeudenmukaisuuden tunnetta. Ongelmalliseksi nahtiin myos esimiehen
ammattitaidottomuus tai valinpitamattomyys kommunikoinnissa, joka nakyi mm. tyotehtavien
ja vastuiden rajaamisessa seka selkeiden yhteisten kaytantojen maarittelyssa. Eniten epatasa-
arvon ja epaluottamuksen tunteita esimiehia kohtaan syntyi tyovuorolistojen suunnittelun

myota.

Opinnaytetyon tietoperustassa on kasitelty kirjallisuutta luottamuksellisen organisaation
edellytyksista. Erityista huomiota on kiinnitetty palautekulttuurin kehittamiseen.
Kirjallissuutta verrataan kyselysta saatuun dataan, jonka perusteella pystytaan tunnistamaan

kaikista yleisimmat epaluottamusta herattavat johtamistavat ravintolatyossa.

Asiasanat: Luottamus, ravintolat, tyontekija, esimies, johto
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This thesis discusses the lack of trust between management and employees in catering
business. The purpose of the study was to identify specific management practices and
behavior patterns that waiters in Finland deem disrespectful towards them, so managers can
know when to be more transparent in order to avoid misunderstandings and harmful

situations.

The research data was collected with a semi-structured survey. The data consists of 68 a la
carte restaurant workers who answered the survey online in Facebook groups

“Ravintolayhteis0” and “Ravintolatyontekijat”.

The theory section discusses literature relating to how a manager can build and sustain
trusting relationships in work environment. The theory particularly focuses on how to develop
open, constructive and healthy feedback culture. The theory as well as the research data is
analyzed and compared in order to find sound data on how to avoid distrustful events at the
workplace.

The data from survey shows that most waiters feel good about their superiors, while 12/68
didn’t trust their supervisors at all and felt strongly about finding another job. A lot of
waiters felt frustrated with their supervisor’s inability to define clear procedures, delimit
responsibilities and communicate them effectively. Also, a surprising number of waiters

claimed to distrust their supervisor for having been treated unfairly in making the shift lists.

The most common responses have something to do with supervisor’s poor communication
skills. A lot of responses claimed that their supervisors give criticism too often and harshly or

have very dismissive ways to response to new ideas and feedback.
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1 Johdanto

Kiinnostus kasiteltavaa aihetta kohtaan on syntynyt omasta tyokokemuksestani tarjoilijana.
Tyossani olen huomannut johdon ja alaisten valisen luottamuksen tarkeyden seka sen, kuinka
vaikeaa on yllapitaa hyvaa luottamussuhdetta esimieheen. Olen tarjoilijana huomannut, etta
esimiehen kanssa on vaikeampi keskustella yhta avoimesti, kuin samassa asemassa olevan
tyontekijan kanssa. Hyva kommunikaatio on luonnollisesti esimiehen ja alaisen vastuulla,
tosin tassa opinnaytetyossa keskityn selvittamaan miten esimies voi omalla toiminnallaan

ehkaista epaluottamuksen syntya.
1.1 Tutkimusmenetelmat ja rajaus

Opinnaytetyossa on yhdistetty maarallisia ja laadullisia menetelmia. Aineistonkeruu tapahtui
puolistrukturoidun kyselyn avulla, joka julkaistiin Facebookin ”Ravintolayhteiso” ja
”Ravintolatyontekijat” ryhmissa. Kyselyyn vastasi 68 tarjoilijaa. Vastaajien kesken arvottiin

Gigantin kolmenkymmenen euron arvoinen lahjakortti.

Kyselyssa oli yhteensa 4 kysymysta. Kyselyn kolme ensimmaista kysymysta olivat mitta-
asteikollisia kysymyksia, joihin oli pakko vastata. Kysymyksilla mitattiin tyokokemuksen

pituutta, tyotyytyvaisyytta seka johtoon kohdistuvaa luottamuksen tasoa.

Viimeinen kysymys oli vapaaehtoinen avoin kysymys, johon vastasi 36 68 osallistujasta.
Kysymyksessa pyydettiin kuvaamaan viisi tilannetta, joissa kunnioitus ja luottamus esimiesta

kohtaan on karsinyt.
1.2  Luotettavuus

Kyselyyn osallistujien vastaukset kasiteltiin anonyymisti. Vastaajista tiedettiin vain heidan
maaransa, tyokokemuksen pituus seka mista he ovat kyselyn loytaneet (facebookryhmasta).
Kyselyssa korostettiin, etta vastaukset ovat taysin anonyymeja, joten vastaukset ovat
todennakoisesti hyvin rehellisia. Huono puoli kyselyn yksipuolisessa jakelussa on se, etta otos
ei valttamatta edusta koko tarjoilija populaatiota, vaan vastaajat koostuvat sellaisista

tarjoilijoista, jotka kuuluvat Facebook -ryhmiin ja osallistuvat arvontoihin.

1.3  Viitekehys ja tavoitteet

Tietoperustassa viitataan tutkimuksiin ja kirjallisuuteen, jotka osoittavat miten organisaation
johto pystyy kehittamaan ja yllapitamaan luottamussuhdetta alaisiinsa. Erityista huomiota on

kiinnitetty hyvan palautekulttuurin kehittamiseen.



Tavoitteena on selvittaa mitka konkreettiset tilanteet tyopaikalla aiheuttavat a la carte -
tarjoilijoilla (Suomessa) esimieheen tai ravintolan johtajaan kohdistuvaa epaluottamuksen
tunnetta? Millainen yhteys epaluottamuksella on tyopaikan vaihtamiseen liittyvien ajatusten
kanssa? Tutkimustulosten tavoitteena on saada ravintoloiden esimiehet kiinnittamaan
huomiota omaan johtamistapaansa seka ehkaisemaan epaluottamuksen syntya heidan ja

tarjoilijoiden valilla.

2 Luottamus ja luottamuksellinen organisaatio

Mita luottamus on? Makipeskan ja Niemelan (2005, 32) mukaan luottamus on toisen
tavoitteisiin ja motivaatioihin uskomista. Vahvan luottamuksen kehittamisessa menee aikaa,
kun taas luottamuksen rappeutuminen epaluottamukseksi voi tapahtua hetkessa (Ilmonen, K
2000, 177).

Esimieheen luottaminen mahdollistaa psykologisen tilan (psykologinen turvallisuus), jossa
riskinotto ja virheiden tekeminen on turvallista (Psykologipalvelu Poiju ja Oikotie 2017).
Turvallisuuden tunteen myota viestinta esimiehen ja alaisen valilla on avoimempaa, silla
osapuolet eivat pelkaa, etta tietoa kaytetaan heita vastaan tai etta heidan motiivejansa

kyseenalaistetaan (Laine, N 2009, 21.)

Esimiehen ja alaisen valisen luottamussuhteen kehittyminen edellyttaa, etta osapuolet
antavat toisillensa vilpitonta ja rehellista palautetta (Makipeska & Niemela 2005, 46). Hyva
palautekulttuuri onkin toimivan organisaation perusta (Kalliomaa & Kettunen 2010, 82).
Kannustavalla palautteella on koko tyoyhteison hyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen seka
tyotehoihin kehittava vaikutus (Aalto, M 2002, 144-146).

Luottamuksesta on tullut yrityksille rahaa ja muita materiaalisia resursseja tarkeampaa
paaomaa (Harisalo & Miettinen 2010, 41.) Luottamuksen tiedetaan lisaavan tyontekijoiden
sitoutumista omaa tyotaan kohtaan (Psykologipalvelu Poiju ja Oikotie 2017). Esimieheen
luottava tyontekija uskaltaa laittaa itsensa likoon ja on valmis jopa hyvaksymaan johdon

toiminnasta aiheutuvaa epavarmuutta (Blomqvist, K 2002, 154.)

3 Ihmislahtoinen johtaminen

Harisalon ja Miettisen mielesta, nykypaivan esimiehet nakevat organisaatioidensa
tyohyvinvointiin liittyvat ongelmat liian usein rakenteellisina ongelmina, joihin pyritaan

vaikuttamaan rakenteellisilla ratkaisuilla, esimerkiksi tiedonkulun prosesseja kehittamalla.
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Harisalon ja Miettisen mukaan ongelma on useammin ihmislahtoisen johtamisen seka

luottamuksen puutteessa kuin rakenteellisissa ongelmissa (Harisalo & Miettinen 2010, 15.)

Luottamuksen merkitys johtamisessa on korostunut viimeisten vuosikymmenien aikana
merkittavasti. Johtamisen malli on muuttunut autoritaarisesta johtamisesta enemman
ihmislahtoiseksi johtamiseksi, jossa tuloksellisen organisaation keskiossa nahdaan yrityksen

tavoitteisiin sitoutunut ja motivoitunut tyontekija. (Helin, K 2006, 156; Ahonen, R 2010).

Ihmislahtoinen johtaminen nakyy ravintolatyossa mm. siten, etta ravintolapaallikot seka muut
esimiehet antavat tarjoilijoiden ymmartaa, etta tarjoilijoiden kokokemukseen perustuvat
nakokulmat ja ideat ovat ravintolan johtamisen kannalta kriittisen tarkeaa informaatiota.
Tyontekijoiden sitouttaminen yrityksen strategiaan on hyodyllista monella tavalla. Monelle
tyontekijalle, innostavan ja motivoivan tyon edellytyksena on mahdollisuus paasta
vaikuttamaan oman tyopaikan ja yrityksen kehittamiseen (Leskela J 2002, 125 - 126.) Ranteen
tyontekijat kokevat, etta heidan palautteellaan on merkittava rooli yhteisen tavoitteen

saavuttamisen kannalta

4  Epaluottamuksellinen organisaatio

Tassa kappaleessa selvitetaan, mita yritykselle tapahtuu, kun alaisten luottamus johtajaan
karsii. Epaluottavaisen ryhmadynamiikan ymmartaminen on tarkeaa ja hyodyllista tiedostaa.
Negatiivisen skenaarion ymmartaminen parantaa motivaatiota ja kurinalaisuutta valttya
toimintamalleilta, jotka johtavat kohti ei-toivottua lopputulosta (Duckworth, A.L 2013, 745 -

753). Toisin sanoen epaonnistumisen ymmartaminen motivoi onnistumaan.
4.1 Epaluottamuksen vaikutukset ryhmadynamiikkaan

Luottamuksen puutteella on ryhmadynamiikan kannalta syvia vaikutuksia.
Epaluottamuksellisessa organisaatiossa ihmiset eivat luota toistensa motiiveihin, joka nakyy
siin@, etta tyontekijat suhtautuvat esimiesten toimintaan ja motiiveihin kriittisesti (Harisalo &
Miettinen 2010, 46-48). Ilmapiiri muuttuu kylmaksi ja ristiriidat lisaantyvat. Vastuun valttely
lisaantyy ja yhteisymmarrykseen paaseminen on hankalaa. (Harisalo, R 2017). Reviiritietoisuus
lisaantyy, yhteinen tavoite vaihtuu oman edun tavoitteluksi ja rakentavan palautteen maara
laskee (Makipeska & Niemela 2005, 47-48; Kalliomaa & Kettunen 2010, 19).

Heikko luottamus johtoon vaikeuttaa tyontekijoilla luovien ja uusien ideoiden esiin

poissaoloja seka aiheuttaa tyohyvinvointiin liittyvia ongelmia (Makipeska ja Niemela 2005, 47-

48). Luottamuksen heikkeneminen on itseaan vahvistava prosessi, joka voi johtaa
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epaluottamuksen noidankehaan, jossa epaluottamus itsessaan lisaa epaluottamusta. (Laine, N
2009, 89). Pahimmillaan luottamuksen puute tekee ihmisista toistensa vihollisia (Harisalo &
Miettinen 2010, 55).

4.2  Luottamuksen rappeutumisen syita

Heikkinen (2016) tutki opinnaytetyossaan kymmenen tyontekijan ja esimiehen valista
luottamussuhdetta. Tutkimuksessa epaluottamusta herattavaksi johtamistavaksi tunnistettiin
esimiesten epaoikeudenmukainen toiminta, ammattitaidottomuus, huono viestiminen seka

yhteistyokyvyttomyys. (Heikkinen, K 2016).

Sillanvuon (2010, 103) tutkimusten mukaan, suurimmat luottamusta heikentavat tekijat ovat
esimiehen huono sisainen viestinta kuten vaaran tiedon levittaminen tai tiedonkulun
salaaminen. Huonoa viestintaa voi olla myos tyhjien lupausten antaminen. Mita enemman
lupaukset liittyvat tyontekijoiden tyon laadun paranemiseen, sita enemman epaluottamusta
lupausten rikkominen aiheuttaa (Makipeska & Niemela 2005, 58- 60.) Muita epaluottamusta

(Pentikainen, M 2014, 147)

Esimiesten kommunikointiongelmat nahdaan ongelmana myos muissa tutkimuksissa. Tyoelama
2020 hankkeen tutkimuksista kavi ilmi, etta 36% tyontekijoista koki, etta heidan esimiehensa
ei kommunikoi tarpeeksi hyvin yrityksen toimintaan liittyvista asioista. 40% tyontekijoista koki
esimiehensa tarvitsevan apua tai lisakoulutusta johtamisessa. Naista tyontekijoista 30% oli

sita mielta etta, heidan esimiehensa ei ole avoin uusille ehdotuksille ja ei luota

5  Avoin kommunikointi seka terveellinen palautekulttuuri

Toimiva palautekulttuuri on tarkea osa yrityksen sisaista viestintaa, johon esimiehena tulisi
kiinnittaa enemman huomiota. Kalliomaan ja Kettusen mukaan tyontekijat usein kokevat,
etta he eivat saa esimiehiltaan tarpeeksi palautetta. Heidan mukaansa hyva luottamussuhde
vaatii rehellista ja rakentavaa palautetta, jota tulisi pyrkia antamaan paivittain (Kalliomaa &
Kettunen 2010, 85; Hakala, H 2017).

5.1 Palautteen antamisen haasteita

Yksi yleinen merkki huonosta palautekulttuurista on alaisten kokemus, etta heidan
tyopanostaan ei arvosteta. Arvostuksettomuuden tunteen syyna voi olla johdon rutinoitunut
palauteantokulttuuri. Ravintolatyossa rutiininomainen palaute voi nakya siina, etta palautetta

annetaan enimmakseen kehityskeskusteluissa, tai silloin kun asiakas on antanut tyontekijasta
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organisaatiolle hyvaa palautetta. Rutiininomainen palautteen annon takana on vahemman
aitoa tunnetta kuin spontaanisti annetun palautteen takana. Johtajan tuleekin tietoisesti
pyrkia kiinnittamaan huomiota tyontekijan arkipaivaisiin ja rutiinimaisiin onnistumisiin seka
osoittaa arvostusta ja kiitollisuutta hyvin tehtya tyota kohtaan. Tama vahvistaa tyontekijan ja
esimiehen valista luottamussuhdetta seka parantaa tyontekijan sitoutumista ja motivaatiota
omaa tyotaan kohtaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 48 -58).

5.2 Rakentava palaute

Aito ja spontaanisti annettu positiivinen palaute tavallisista arkipaivaisista onnistumisista
viestii, etta esimies huomaa tyontekijan panoksen eika pida sita itsestaan selvyytena.
Positiivisen palautteen antaminen on hyvin tarkeaa, mutta se ei yksinaan riita toimivan

palautekulttuurin muodostamiseksi.

Kettusen ja Kalliomaan mukaan, luottamuksellinen organisaatio ei ole sellainen, joka pitaa
konfliktien ja erimielisyyksien valttamista itseisarvona. Osa toimivaa palautekulttuuria on
rakentavan palautteen antaminen, silloin kun siihen on tarvetta. Luottamuksellisuus pitaa
sisallaan sen, etta osapuolet pystyvat kyseenalaistamaan toistensa toiminnan maltillisella ja
rakentavalla tavalla. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 126-129.)

Rakentavan palautteenannon yhteydessa, tulee muistaa olla mahdollisimman
oikeudenmainen, tasmallinen seka varovainen (Kalliomaa & Kettunen 2010, 84 ja 87).
Psykologin Sinikka Kumpulan mukaan, rakentavia keskusteluja tulisi lahestya maltillisesti
kuvailemalla milta tilanne nayttaa omasta nakokulmasta. On tarkeaa myos olla lahestymatta
toista syyttelevasti tai tuomitsevasti, koska silla synnytetaan tai syvennytetaan katkeruutta ja

konfliktia entisestaan (Kumpula, S Vaestoliitto).

6 Teoriaosuuden yhteenveto

Esimiehen ja alaisen valisen luottamuksen yllapitaminen ja kehittaminen on tarkeaa koko
organisaation toiminnan kannalta. Luottamusongelmat tekevat ihmisista itsekeskeisempia,
jonka seurauksena ilmapiiri kylmenee ja konfliktit lisaantyvat (Harisalo, R 2017),
Luottamuksen heikkenemiseen tulee puuttua ajoissa, silla epaluottamus on itseaan ruokkiva

prosessi, eli se kasvaa itsestaan (Laine, N 2009, 89).

Johtoon kohdistuva epaluottamus aiheuttaa muun muassa esimiehen epaoikeudenmukainen
toiminta, ammattitaidottomuus, huono informaation jako seka yhteistyokyvyttomyys.
(Heikkinen, K 2016). Pentikaisen mukaan ongelmana on usein vastuunkantokyvyn puute,

virheiden peittely seka tyhjat lupaukset (Pentikainen, M 2014, 147).
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Kommunikoinnin maara ja laatu on keskeinen luottamusta heikentava tekija. Tyontekijat
kokevat usein saavansa esimiehiltaan liian vahan palautetta (Hakala, H 2017), joka on
Kalliomaan ja Kettusen (2010) mukaan ongelmallista, silla heidan mukaansa tyontekijoille

tulisi pyrkia antamaan palautetta paivittain.

Paivittainen palaute ei saa kuitenkaan olla rutiininomaista, silla palautteen tulisi olla aitoa,
jotta silla olisi vaikutuksia. Saannollinen ja spontaani palautteenanto vaatii esimiehelta kykya
kiinnittaa huomiota paivittain tyontekijoiden tyopanokseen (omien toiden ohella) seka

antamaan palautetta hyvin suoritetusta tyosta (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 48 -58).

Rakentavan palautteenannon yhteydessa, tulee muistaa olla mahdollisimman
oikeudenmainen, tasmallinen seka varovainen (Kalliomaa & Kettunen 2010, 84 ja 87).
Palautteen antaminen ei saa koskaan olla pelkastaan tuomitsevaa tai syyttelevaa. On tarkeaa

myos kertoa, miten toivoisimme asian olevan toisin. (Kumpula, Vaestoliitto).

7  Opinnaytetyon tutkimus

Kyselylla selvitettiin, mitka konkreettiset tilanteet tyopaikalla aiheuttivat a la carte -
tarjoilijoilla (Suomessa) esimieheen tai ravintolan johtajaan kohdistuvaa epaluottamuksen
tunnetta. Kuinka paljon tarjoilijat luottavat esimiehiinsa ja vaikuttaako epaluottamus

tyopaikan vaihtamiseen liittyvien ajatusten kanssa?

Tutkimuksen aineistonkeruu tapahtui puolistrukturoidun kyselyn avulla, jossa kaytettiin
maarallisia ja laadullisia menetelmia. Kysely julkaistiin Facebookin ”Ravintolayhteiso” ja
”Ravintolatyontekijat” ryhmissa ja siihen vastasi 68 tarjoilijaa. Vastaajien kesken arvottiin

Gigantin kolmenkymmenen euron arvoinen lahjakortti.

Kyselyssa oli yhteensa 4 kysymysta. Kyselyn kolme ensimmaista pakollista kysymysta mittasi
tyokokemuksen pituutta, tyotyytyvaisyytta seka johtoon kohdistuvaa luottamuksen tasoa.
Viimeinen vapaaehtoinen kysymys, johon vastasi kolmekymmentakuusi 68 osallistujasta, pyysi
osallistujia kuvaamaan viisi tilannetta, joissa kunnioitus ja luottamus esimiesta kohtaan on

karsinyt.

Tassa kappaleessa esitetaan kyselysta saadut tutkimustulokset. Tarjoilijat on jaettu erilaisiin
ryhmiin, heidan vastauksiensa perusteella, jonka jalkeen ryhmien muita tuloksia verrataan
keskenaan. Tavoitteena on loytaa maarallisten vastausten valilla merkittavia yhteyksia seka

tunnistaa epaluottamusta aiheuttavat tekijat avointen vastausten perusteella.
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7.1 Tyokokemuksen pituus - vastaukset
Kyselyssd kysymys 1: Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt ravintolatydssé?

Kappaleessa analysoidaan kysymys 1 vastauksia, johon vastasi kaikki 68 kyselyyn osallistunutta

tarjoilijaa. Alla olevassa kuviossa on kuvattu tarjoilijoiden tyokokemus prosenttimaarissa.

@ 0-1vuotta
® 2-4vuotta
5 - 8 vuotta
@ 9 vuotta tai enemmén

Kuvio 1. Tyokokemuksen pituus prosentteina

Alla olevassa taulukossa vastaajat on jaettu tyokokemuksen perusteella neljaan ryhmaan.
Ryhmat ovat samat kuin ylla olevassa taulukossa. Ryhmien kyselyn tuloksia verrataan
keskenaan.

Taulukko 1 Tyokokemuksen pituus - ryhmien tulokset

Tydkokemuksen va“f f J IE n Luottamus johtoon T}topalll.can.valhtoon Laadullullisen
. . maara liittyvat ajatukset. . I
pituus (vuosina) w (0 matala- 20 korkea) r e . osion sanamadra
(yhteensd 68) (0 vdhén- 10 paljon)
r
0-1 18 14.6/20 4.9 14.7
r
2-4 16 13.9/20 5.4 38.9
r
5-8 9 14.4/20 5.7 12.1
r
10+ 25 14.7/20 6.5 8.2

Yksi suhteellisen merkittava korrelaatio loytyy 2 - 4 vuotta alalla tyoskennelleen ryhman
kohdalla. Ryhman keskiarvo ”laadullisen osion sanamaara” on huomattavasti korkeampi kuin
muiden ryhmien, mutta tasta ei voi tehda sen suurempaa johtopaatosta, silla muut mittarit ei
nayta alhaisen luottamuksen merkkeja. Tuloksista voidaan paatella, etta tarjoilijoiden tyossa

tehty ika ei korreloidu johtoon kohdistuvan luottamuksen kanssa.
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7.2  Luottamus johtoon vastaukset

Kyselyssd kysymys 2: Vastaa pitddko alla oleva vdite paikkaansa (1 tdysin eri mieltd - 10
tdysin samaa mieltd)
a. Koen pystyvdni keskustelemaan ravintolapdadllikén kanssa riittdvén
avoimesti, jopa haastavista asioista.

b. Koen pystyvdni keskustelemaan [Ghimmdisen esimieheni kanssa riittdvdn
avoimesti, jopa haastavista asioista (dld vastaa, jos ldhin esimiehesi on
ravintolapdallikkdsi).

Tassa kappaleessa, tarjoilijat (kaikki 68) on jaettu kolmeen ryhmaan kysymys 2 vastausten
perusteella. Ryhmat ovat 0 - 10 (matala luottamus), 11 - 15 (tyydyttava luottamus) seka 16 -
20 (hyva luottamus). ”Laadullisen osion sanamaaralla” viitataan avoimen kysymyksen
keskimaaraiseen sanamaaraan. Tama on suuntaa antava mittari esimieheen kohdistuvasta

luottamuksen tasosta. Alla olevassa taulukossa ryhmien kyselyn tuloksia verrataan keskenaan.

Taulukko 2 Luottamus johtoon - vastaukset

Vastaaji Tydpaik iht
Luottamus johtoon a ff“:en Tydokokemuksen xopaluan-val oon Laadullullisen
maara . liittyvdt ajatukset. . .
(0 matala- 20 korkea) . pituus o i osion sanamddrd
(yhteensd 68) (0 vdahan- 10 paljon)
0-10 12 4.1 9.6 34.9
11-15 [ 19 2.5 5.7 17.8
r F
16-20 37 5 4.4 12.6

Johtoon kohdistuvalla luottamuksella voidaan todeta olevan yhteys tyotyytymattomyyteen.
Vastaajilla, joiden luottamus johtoon oli hyvin alhainen (0 - 10), oli huomattavasti korkeampi
halu vaihtaa tyopaikkaa kuin kahdella muulla ryhmalla. Kyseinen ryhma kaytti kyselyn
laadullisessa osiossa huomattavasti enemman sanoja epaluottamusta herattavien

johtamistapojen kuvaamisessa kuin muut ryhmat.
7.3  Tyopaikan vaihtoon liittyvat ajatukset vastaukset

Kyselyssd kysymys 3: Vastaa pitddko alla oleva vdite paikkaansa (1 tdysin eri mieltd - 10

tdysin samaa mieltd).

Kohtaan tyossdni sddnnéllisesti toistuvia haasteita, jotka saa minut harkitsemaan tyopaikan

vaihtoa

Tassa kappaleessa vastaajat on luokiteltu neljaan ryhmaan tyopaikan vaihtoon liittyvien
ajatusten perusteella. Ryhmat ovat 1 -2, 3 -5, 6 - 7 ja 8 - 10. Ryhmien kyselyn tuloksia

verrataan keskenaan.
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Taulukko 3 Tyopaikan vaihtoon liittyvat ajatukset - vastaukset

Tydpaikan vaihtoon Luottamus
! P L Vastaajien maara johtoon Tydkokemuksen Laadullullisen osion
liittyvit ajatukset. .. . R
) ] (yhteensi 68) (0 matala- 20 pituus sanamairs
(0 ei ollenkaan- 10 paljon)
korkea)
r
1-2 17 16.7 3.3 6.3
r
3-5 13 17.4 3.8 19.2
r
6-7 10 14.1 3.9 17.1
r
8-10 25 11.2 5.2 27.2

Ryhma, jolla on vahiten tyopaikkansa vaihtoon liittyvia ajatuksia huomattavasti

eroja laadullisen osion sanamaarassa. Huolestuttavaa on nahda, etta 25 (37 %) tarjoilijoista on
vastannut, etta heidan tyopaikkansa vaihtoon liittyvat ajatukset on asteikolla 8 - 10 valilla
(max 10). Tahan lukuun voi vaikuttaa se, etta kysely on voinut motivoida niita tarjoilijoita

osallistumaan, joilla on esimiehestaan enemman negatiivista sanottavaa.
7.4  Epaluottamukselliset johtamistavat - vastaukset

Kyselyssd kysymys 4: Kirjaa viisi tilannetta, jossa kunnioituksesi ja luottamuksesi esimiestdsi

(tai ravintolajohtajaa) kohtaan on kdrsinyt (ei pakollinen).

Kyselyn vapaaehtoiseen laadulliseen osioon (kysymys 4) vastasi 36 vastaajaa, eli 32 jatti
vastaamatta. Kysymys ei ollut pakollinen, silla tavoitteena oli saada mahdollisimman

rehellisia vastauksia. Alla olevassa taulukossa, naita kahta ryhmaa on verrattu keskenaan

Taulukko 4 Vapaaehtoiseen osioon vastanneet vs. koko kyselyyn vastanneet

. Luottamus Luottamus Idhimpadédn Tyspaikan vaihtoon Tyé-
Vastaajien . R i G
mars ravintolapéslikkéon esimieheen liittyvit ajatukset.  kokemuksen
(0 matala - 10 korkea) (0 matala - 10 korkea) (0 vdhin- 10paljon) pituus
r

Osallistujat, jotka vastasivat
molempiin maarilliseen ja

P - 36 6.5 5.7 7 4.9
vapaaehtoiseen laadulliseen

osioon (kys 1,2 3 ja4)

Osallistujat, jotka vastasivat

vain pakolliseen maaralliseen 32 8.4 8.6 a3 62

osaan tutkimuksesta (kys 1, 2
ja3)

Avoimeen kysymykseen vastanneet luottavat keskimaarin merkittavasti vahemman johtoon
kuin vastaamatta jattanyt ryhma. Kyselyyn vastanneilla on myos huomattavasti enemman

tyopaikan vaihtoon liittyvia ajatuksia
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Vastauksia analysoidessani paadyin jakamaan vastaukset 12 kategoriaan vastausten
yhtalaisyyksien mukaan (taulukko 5). Vastauksissa oli sen tapaisia ongelmakohtia, joista moni
sopi enempaan kuin yhteen kategoriaan. Yksi tarjoilijan nostama ongelmakohta voi kuulua
enintaan kahteen (joskus kolmeen) ”epaluottamukselliset johtamistavat” - kategoriaan,
Kategoriat on numeroitu alla olevaan taulukkoon suuruusjarjestyksessa (ongelmakohdat
loytyvat liite 2).

Taulukko 5 Epaluottamukselliset johtamistavat vastaukset

Ongelmakohtien maara

Numero Epdluottamukselliset johtamistavat {suaruusSrjestyksesss |
1 Huono palautteen anto tai vastaanottaminen 22
2 Idiosynkraattiset tai epdmddrdiset vastaukset 14
3 Tyévuorolistoihin liittyvat ongelmat 14

Tyétehtavien rajaaminen, delegointi ja niiden

N onnistumisen valvominen 12
5 Huono tyéhén liittyv informaation viestinta 10
6 Epéreilu suosiminen tai syrjiminen 9
7 Ei auta tai tarjoa apua silloin kun tarvitsee 7
8 Tybntekijdista seldntakana puhuminen 6
g Tyhjét lupaukset 6
10 Kokemuksen puute 5
11  Lattiatason toimintaan liittyvit ongelmat 5
12 Huonot paatokset ravintolan johtamisen kannalta 4

1. Huono palautteen anto tai vastaanottaminen
palautteenantajia, ja suhtautuivat tarjoilijoiden palautteeseen ja ideoihin
valinpitamattomasti. Monessa ongelmakohdassa korostetaan, etta esimies on tuominnut liian
nopeasti eika ole halunnut ymmartaa koko tilannetta. Kategoriassa on yhteensa 22

ongelmakohtaa.
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2. Idiosynkraattiset tai epamaaraiset vastaukset

Tama vastauskategoria sisaltaa kaikki ne vastaukset, joita oli hankala kategorisoida tai olivat

muulla tavalla epamaaraisia. Kategoriassa on yhteensa 14 ongelmakohtaa.
3. Tyovuorolistoihin liittyvat ongelmat

Tyovuorolistaongelmia oli erilaisia. Tarjoilijoille oli laitettu liian pitkia vuoroja kysymatta, oli
luvattu vaarin tyotunteja, tai pyhavuoroja oli jaettu epareilusti. Moni ongelmakohta liittyi
siihen, etta tyovuoroissa joutui liian usein venymaan. Kategoriassa on yhteensa 14

ongelmakohtaa.

4. Tyotehtavien rajaaminen, delegointi ja niiden onnistumisen

valvominen

Ongelmana nahtiin esimiehen ammattitaidottomuus ja kokemattomuus tyotehtavien ja
vastuualueiden rajaamisessa seka tyomenetelmien maarittelemisesta. Ongelmat liittyivat
monesti huonoon informaationkulkuun ja ne usein vaikeuttivat tarjoilijoiden

tyota. Kategoriassa on yhteensa 12 ongelmakohtaa.
5. Huono tyohon liittyvan informaation viestinta

Muita viestintaan liittyvia ongelmakohtia oli esimiehen huono tyohon liittyva informaation

jako. Kategoriassa on yhteensa 10 ongelmakohtaa.
6. Epareilu suosiminen tai syrjiminen

Tarjoilijat kokivat, etta heita on kohdeltu epatasa-arvoisesti, joka nakyy muun muassa siina,
etta tyovuorolistoissa suositaan tiettyja henkiloita. Kategoriassa on yhteensa 9

ongelmakohtaa.
7. FEiauta tai tarjoa apua silloin kun tarvitsee

Ongelmaksi nahtiin johtamistyyli, jossa esimies muun muassa "homehtuu”, koppiin ja ei auta
tarjoilijoita silloin kun apu olisi tarpeen. Jossain tapauksissa, esimies lupaa palaavansa
asiaan, mutta ei koskaan palaa. Taman ymmarrettiin viestivan valinpitamattomyytta.

Kategoriassa on yhteensa 7 ongelmakohtaa.

8  Tutkimus yhteenveto

Tutkimus koostui maarallisesta seka laadullisesta osiosta. Kyselyyn vastasi yhteensa 68

tarjoilijaa. Laadullinen osio oli vapaaehtoinen ja siihen vastasi 36/68 tarjoilijaa. Maarallinen
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osio mittasi tarjoilijoiden tyokokemuksen pituutta, johtoon kohdistuvaa luottamuksen tasoa
seka tyopaikan vaihtoon liittyvia ajatuksia (tyotyytyvaisyytta). Laadullinen osio muodostuu
yhdesta vapaaehtoisesta avoimesta kysymyksesta, joka pyytaa tyontekijoita nostamaan esiin

tilanteita, jossa kunnioitus ja luottamus esimiesta kohtaan on karsinyt.
8.1  Maarallinen osio

Tutkimukset osoittavat, etta mita alhaisempi tarjoilijan luottamus johtoon on, sita
todennakoisemmin tarjoilija harkitsee tyopaikan vaihtoa (taulukko 3). Matalan luottamuksen
omaavat tarjoilijat osallistuivat huomattavasti enemman kyselyn vapaaehtoiseen laadulliseen
osioon, eli he olivat motivoituneita kirjoittamaan esimiestensa epakohdista. Laadulliseen
osioon vastanneilla on ryhmana huolestuttavan alhainen luottamus johtoon seka paljon

tyopaikan vaihtoon liittyvia ajatuksia (taulukko 5).
8.2  Laadullinen osio

Suurimmat epaluottamusta herattavat johtamistavat liittyvat esimiehen huonoihin

vuorovaikutustaitoihin. Ongelmalliseksi nahtiin valinpitamaton suhtautuminen tarjoilijan
tekoja ja ideoita kohtaan. Muita vuorovaikutukseen liittyvia ongelmia oli esimiehen liian
toistuva tai tuomitseva palautteenanto, varsinkin silloin kun esimies kritisoi ilman halua

ymmartaa tapahtunutta.

Tyovuorolistoihin liittyvat ongelmat ilmenivat monessa vastauksessa. Tyovuolistat oli joko
laadittu epatasa-arvoisesti, tai esimies ei ollut ottanut huomioon tyotehtavien vaativuutta ja
pituutta. Muut suuret ongelmat liittyivat informaation kulkuun seka tyotehtavien ja vastuiden

maarittelemiseen.

9 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli tunnistaa epaluottamuksellisia johtamistapoja, jotta
ravintoloiden esimiehet voivat paremmin ehkaista ja valttaa epaluottamusta herattavia
konfliktitilanteita. Koen etta tutkimuksesta saatu data tukee tietoperustassa nostettua
kirjallissuutta seka tuo esiin uutta, hyodyllista ja konkreettista informaatiota tarjoilijoiden

kohtaamista ongelmista.

Kalliomaan ja Kettusen (2010) mukaan suurimmat epaluottamusta aiheuttavat tekijat liittyvat
esimiehen huonoon ihmissuhde- seka kommunikaatio taitoihin. Tama nakyy opinnaytetyon
tutkimuksessa, silla suurimmat epaluottamusta herattavat johtamistavat tapahtuivat
palautteenannon yhteydessa. Palautetta annettiin liian tuomitsevasti tai liian usein turhasta.

Ennen palautteen antoa, esimiehen on tarkeaa varmistaa tarjoilijalta, etta on ymmartanyt
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tapahtuneen ja henkilon motiivit oikein. Taman jalkeen tulisi vasta ohjeistaa tarjoilijaa siita,

miten jatkossa tulisi toimia toisin. (Kumpula, Vaestoliitto).

Kannustavan palautteen maaraan tulee kiinnittaa myos huomiota. Se voi jaada helposti
vahemmalle, silla yleensa epakohtiin on helpompi kiinnittaa huomiota kuin asioihin, jotka
toimivat odotetusti. Johtajan tulee tietoisesti yrittaa kiinnittaa huomiota arkipaivaisiin
onnistumisiin seka kiittaa tarjoilijaa hyvasta tyosta. Positiivinen aito palaute parantaa
esimiehen ja tarjoilijan valista luottamussuhdetta seka tarjoilijan sitoutumista ja

motivaatiota omaa tyotaan kohtaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 56-58).

liittyvat ongelmat, tyhjat lupaukset, epatasa-arvoinen kohtelu seka huono informaation kulku
seka esimiehen huono organisointi kyky. Sillanvuon (2010, 103) tutkimuksissa esimiehen

ammattitaidottomuus ja huono tiedonkulku nahtiin myos luottamusta heikentavina tekijoina.

Opinnaytetyon tutkimuksessa, tyovuorolistaan liittyvat ongelmat olivat yllattavan suuria.
Esimiehet jakoivat tyovuoroja muun muassa epatasa-arvoisesti tai olivat muulla tavalla
valinpitamattomia tai kokemattomia tyotehtavien maarittelemisessa ja vastuiden jaossa. On
vaikea kuvitella, etta huonosti suunniteltujen tyovuorolistojen takana on syrjiva esimies,
vaikka on helppo ymmartaa miksi niin voi ajatella, jos valmiiksi epailee esimiehen motiiveja.
Vaarinkasityksiin ja olettamuksiin perustuvaa epaluottamusta tulisi pystya valttamaan
lisaamalla lapinakyvyytta ja avoimuutta paatosten teon yhteydessa seka panostamalla
palautekulttuuriin kehittamiseen. Esimiehen pitaisi viestia tarjoilijoille mielellaan yksitellen,
etta johtamiseen ja paatoksentekoon tarvitaan tarjoilijoiden kykya ja halua tuoda esiin
tyopaikalla havaitsemiaan epakohtia, koska esimies ei voi tehda oikeita paatoksia, jos hanella

ei ole siihen tarvittavaa tietoa.

Tarjoilijat eivat aina koe pystyvansa keskustelemaan esimiehillensa kokemistaan haasteista.
Tutkimuksessa, kolmekymmentakuusi 68 tarjoilijasta koki pystyvansa keskustelemaan johdolle
haastavista asioista avoimesti, loput kohtalaisesti tai huonosti (taulukko 3). Numeromaarat
voivat olla hieman vaaristyneita, silla taman tapainen kysely saattaa motivoida osallistumaan
enemman niita tarjoilijoita, jotka kokevat epaluottamusta esimiestaan kohtaan ja haluavat
avautua siita anonyymisesti. Esimiesten tulisi pyrkia tunnistamaan yksilot, jotka ei luota tai
kommunikoi esimiestensa kanssa. Yksiloita tulisi kannustaa antamaan palautetta
rehellisemmin ja heidat tulee vakuuttaa siita, etta heidan nakemyksiaan ei tulla kayttamaan
heita vastaan (Laine, N 2009, 21). On tarkea pyrkia luopumaan ajatusmallista, missa
tehokkuuteen tai tyotyytyvaisyyteen liittyvat ongelmat nahdaan rakenteellisina ongelmina.
Harisalon ja Miettisen (2010, 15) rakenteellisilta nayttavat ongelmat ovat nykypaivana
useammin kiinni tyontekijoiden luottamuksen ja motivaation puutteesta, joihin pystytaan

parhaiten vaikuttamaan paremmilla ihmissuhdetaidoilla (Harisalo & Miettinen 2010, 15).
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Liite 1: Kysely

Kysely:

1. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt ravintolatyossa.

2. Vastaa pitaako alla oleva vaite paikkaansa (1 taysin eri mielta - 10 taysin samaa mielta).

3.

a) Koen pystyvani keskustelemaan ravintolapaallikon kanssa riittavan avoimesti,

jopa haastavista asioista.

b) Koen pystyvani puhumaan lahimmaisen esimieheni kanssa riittavan
avoimesti, jopa haastavista asioista (ala vastaa, jos lahin esimiehesi on

ravintolapaalikko).

Vastaa pitaako alla oleva vaite paikkaansa (1 taysin eri mielta - 10 taysin samaa

mielta).

Kohtaan tyossani saannollisesti toistuvia haasteita, jotka saa minut

harkitsemaan tyopaikan vaihtoa.

Kirjaa viisi tilannetta, jossa kunnioituksesi ja luottamuksesi esimiestasi (tai

ravintolajohtajaa) kohtaan on karsinyt (ei pakollinen).
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Liite 2: Kaikki avoimen kysymyksen (kys 4) vastaukset kategorioittain suuruusjarjestyksessa

Epaluottamukselliset johtamistavat.

Yksi vastaaja on nimennyt korkeintaan 5 luottamusta heikentavia johtamistapaa. Yksi

johtamistapa voi sopia 1 - 2 kategoriaan.

Kategoriat 1 - 7 (suurimmasta pienimpaan)

Huonot paatékset
ravintolan johtamisen
kannalta

Kokemuksen puute

Lattiatason Ei auta tai Huono tydhdn
toimintaan tarjoa apua Huono palautteen anto tai liittyvan
iittyvit silloin kun vastaanottamisnen informaation
ongelmat tarvitsee viestintiin

Tybtehtivien rajaaminen,
delegointi ja niiden
onnistumisen valvominen

Uusien tybntekijsiden rekrytainti liman
koevuoroa korkean profiilin ravintolaan
aiheuttaa toisinaan tarpeettomia
haasteita servilsiin.

Yrityksemme on lisinnyt johtajien madraa
todella paljon, joka vie mielestani firmaa
téysin vidraan suuntaan ja antaa itse
konkreettista tyotd tekeville kuvan ettel
heiddn panoksellaan ale niin paljoa
merkitystd."

Kaksi ensimmaista liittyvit vahvasti

Hin ei osallistu serviisiin Ja ei siten tieds kuinka hinen

ei kestd kritiikikia epdmdirdiset vastaukset,

johtama ravintolansa toimii.

Niita tilanteita on aika paljo.
Valittavasti pitda sanoa etta
mun ravintolapaalikolla ei ole
hirveasti kokemusta tahan
hommaan

Ravintolapallikks ei ole
riit

ei seuraa ravintolan jatko kehityksen
kannalta hyvsd. Ei osata sopeutua uusiin
haasteisiin ja tilanteisiin tarvittaessa.,

tybtuntien vahentiminen
aslakastyytyvdisyyden kustannuksella

lattiatason toimintaan
isessa yksikossa, mika
johtaa huonosti jaksotettuun
tydvuorosuunnitteluun

Ei kokemusta tydstd missd
neuvoo joka kattaa koko
ravintolatyn.

Esimieheni ei ole
koskaan itse paska
vuoroissa jos itse on
tBissd ottaa aina toisen
vaikka ei tarvitse -

Ei ole ottanut epikohtaa esille ylimmalle
auttaminen kun oikeesti johtajille tai puuttunut tihén epdkohtaan
sitd tarvitsee minun tuotuani se fimi. MySntdd
epakohdan,mutta el tee asialle mitdsn.

Esimiehen huonot
kommunikointitaidot

Parannusehdotusta johonkin tybtapaan

esittdessa vastaus ollut tyylid **nongin | <Ot2KteIminen, tiedan jako,

aslakaskonflikteista luistaminen.
uudet infot,

Hovimestarin paineensietokyky ei aina
riité sujuvaan toimintaan nopeasti
muuttuvissa tilanteissa; toivoisin hineltd
parempaa kykys jakaa vastuutaan -

Myds pdivittaiset hommat suorittavassa
wuorossa kuuluisi myés esimiehelle.
Tilaukset, poytavaraukset, reklamaatiot
ym. tulisi hoitua paaliikén tai hinen
maaraaman ihmisen toimesta.

Ravintolapaallikk ei luota keneenka&n
han tekee 12hpaivia koska el luota silhen
ettd me osaamme tehds plassia, tai

se tehddn meills"

Toivoisin esimiehen ottavan vastuun esim
sairastumis tapauksissa, eikd oleta, ettd
tydntekijat pyorittavat koko toimintaa
keskenaan.

Ei oteta annettu palautettua avoimin
mielin, muutosvastaisuus

ehdotuksia tai tyrmisi ne
heti.

Esimies ei auta
kopissaan koneella

& ehdi auttaa kiireessa mutta ehtii kylld kyttagmaan ja
suurennuslasilla etsimisn jokaisen virheita

Pyysin saada puhua, kesti kaksi vilkkoa saada hinet kuuntelemaan 2. Huono ja puuttesliinen

Kommunikaatio on surkeaa -
asioista ja sit nilst pidetadn kiinni

tai vastata
sahkbposteihin taikka puhelimeen.

siirretddn tehtavasta/tyopisteesta toiseen yllattaen,

Esimiesten keskinginen vastuunjako on episelv, miks jatt43 helpost
asioita "jonkun muun® hoidettavaksi-

Toivoisin esimiespalavereji misss sovitaan

Lyhyest| sanottuna pitad yhteisists
pelisd&nndists kiinni ja esimies voisi
kertoa jos yhdessi sovittu "saanta" ei

i olekaan mieleen vaikka jo

asiani ja samalla irtisanouduin viestinta

Apua pyytsessa et vol

uott I_:en :‘: Nipottanut aivan turhista asioista tai El toimi kommunikaath
aa slihen, asiolsta jotka on tehty niinkuin sanctty | ' O unikeatio
apua saat

tullut h ddneen
asiakkaiden edessd jostakin virheestd, jota en vilttamatta ole edes
tehnyt . Kaatanut omat mokansa niskaani.

Itse-/ja omapéisyys tilanteissa joisea muu
Henkilokunta on kaikki ollut eri miefta
toimintatavoista

haukuttiin tyhmaksi koska en osannut

Ei kuunnellut ehdotuksia tai tyrmdsi ne
heti

haukkuminen kysymatta virheen
aiheyhteytta tai syytd.
Sanominen asioista mitd teen vaarin voisi

sano stemppaavammin ja sanoa myas
asioita mitkd menee hyvin.

Asiakaspalautteiden kisittely tyGntekijd
aina vaarassd, vaikka olisi tehnyt
kaikkensa ettd asiakas olisi tyytyvainen?

nyt sitten haukutaan tekematts
Jasneists toistd joiden en edes tiennyt
kuuluvan toimenkuvaani. ottaa helpasti
silmatikuksi.

kerran hyviksytty, eiki vaan tehds
systemaattisesti sitd vastoin.

Tydaika ei riitd loputtoman listan t8ita
tekemiseen, vaatimukset muuttuvat
liihes piivittdin. omia menaja ei voi

suunnitella koska ylitgihin on ja&tava.

1.Kerran sain 1,5h aikaa kirjoittaa,
kaantas (kolmelle kielelle) ja printtaa
uutta ruckalistaa ennen kun asiakkaat
tulivat -

Antaa jokaisen tehda nilnkuin haluaa.



Kategoriat 8 - 12
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Tyontekijoista Tydvuoro-listoihin Epéreilu suosiminen tai Idiosynkraattiset tai
seldntakana puhuminen  Tyhjat lupaukset liittyvit ongelmat syrjiminen epdmaddrdiset vastaukset
8 9 10 11 12
Yhteisissd watsapp-ryhmissa . . " " .
5 & 2 Lupaus palata asiaan, mutta ei Olisin toivonut esimiehen kohtelevan tydntekijoita tasavertaisesti esim " . "
valluammen' yhden tyéntekijom an pala. tydvuoro listoja tehdesss, Tyly, eikd yhtadn yhteistydkykyinen
virheesta,
Hendtiottaet syt mite: it S ) R epsrely | Kohtelee tyontekicita todella huonosti el
et {7 . l.m i 2 L P el tunnu olevan mitadn arvoa hanelle /ihmiset
levittelisi syitd miksi eiole jakaminen. %
t8iss3. on korvattavissa,

alaisten haukkumista seldn takana, Vuosi sitten tydsopimusta sopiessa minulle luvattiin 4vko kesdlomaa,
Koronan takia heidan mielesta oli ok antaa minulle vaan 1vko.

selkdan “puukottamista”,

Tybtuntien lupaaminen joita ei olekaan mahdollista tarjota/sovitut

Adnen korottaminen tydajalla niin, ettd
asiakkaatkin kuulevat.

uudet tydntekijat laitetaan vanhojen
edelle, mika ei ole mielesténi reilua.

Ei halunnut padstaa selkeasti vatsataudissa
olevaa tydntekijaa kotiin, eikd edes viitsinyt

Puhuu ihmisten seldntakana Joidenkin tulla
G 3 i joka kert:
tySudrot enyvat polkis ulsetealjola loscta puhelimessa ja myShemmin selvisi ettd han oli
talossa)
Paneskelee tydntekijadnsa, jos heille
tulee riita niin purkaa toisiin pyhétuntien epareilu jako a y
tydntekijoihi -
Salin tydpanoksen vahéttely.
Tydntekijoiden uuvuttua ja o
1ahdetty3, puhutaan vain kuinka 1.Tys jen mydhassa tul tolsen tyontekijin epirellu kohtely | 'alVentavaaja p""k':“" et s
ennenkin on hoitunut vahemmalld s
henkilékunnalla
Miinustunteja siirretdan
tasoitusjaksosta toiseen
kysymatta/iimoittamatta vaikka  Ei sano tietyille ihmisille mitaan vaikka Muiden keksimien ideoiden omiminen ja
miinukset on tySnantajan puuhailisivat omiaan Jjulkituominen omina idecina.
aiheuttamia eikd minun
vapaapyyntijen takia.
Hanen verratessa kahta tarjoilijaa
keskendan, ja ylistden toista ja kiskien
2. Loman jalkeen oli laitettu 13,5h toisen ottaa mallia tésta
tybvuoroja heti ekalla péiville "paremmmasta” tarjoiljasta asiakaspalautteen kisittely
kysymattd/varoittamatta tietamattd sitd ettd kyseinen tarjoilija
toimii taysin ohjeita pdinvastoin eikd
ota muita huomicon.
Avopuoliso joutui korona testiin ja kysyin
o _ selkes3 suosintaa saanko palkan/korvauksen kun en pase toihin
tyGtunti ongelmia vastaus ol ei, vaikka mun kuuluu saada sii
korvaus
tuntien kiristaminen Tessin noudattamatta jattaminen
Yli 10h tyGvuoroista ei kysytd sairaspéivirahan maksamatta jattaminen ja
mit3in, laittomat toimet koronaaikana
Ravintolapaillikkd ei ole riittdvan
perehtynyt lattiatason toimintaan
kyseisessa yksikbssa mikd johtaa Ylisuuret vaatimukset
huonosti jaksotettuun
tybvuorosuunnitteluun
Vuorojen jaottelu, yovuorosta
fen ja Perehdytys ollut puutteellista
SUOraan aamuvuoroon
tyGtuntien vdhentdminen
aslakastyytyvaisyyden ei ole tuettu tekemaani padtostd
kustannuksella
Epiluottamukselliset johtamistavat Huonot paitokset Lattiatason Ei auta tai tarjoa Huono palautteen  Huono tyéhén liittyvin
(numero = vastausten méri) lan jot i Kok L liittyvit  apuasilloin kun anto tai informaation
kannalta puute ongelmat tarvitsee i iestintidin
‘ 4 5 5 7 22 10
Tyiteh Tybntekijdi Idiosynkraattiset tai
delegointi ja niiden seldntakana Tyd listoihi pareil epimadriiset
i i | i humi Tyhjit | liittyvit ongelmat tai syrjiminen vastaukset
12 6 6 14 9 14
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