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Henkil6storavintolatyoskentelysta pystytaan tunnistamaan monia haasteellisia ja rasitta-
via tekijoita. Kiireinen tyotahti, tyOajat ja tyOymparisto voivat olla hyvin uuvuttavia.
Stressi ja kiire aiheuttavat ongelmia tyohyvinvoinnissa. Niin ollen vuorovaikutustaidot,
tyon imu seka tyoilmapiiri nousevat tarkeiksi tekijoiksi ja voimavaroikst, jotka tukevat
tyohyvinvointia.

Tama tutkimus on toteutettu positiivisen psykologian nikokulmasta. Positiivisessa psy-
kologiassa keskitytdan l6ytimaan vahvuuksia, hyveita ja tapoja, jotka vaikuttavat tychy-
vinvointiin myonteisesti. Tassa tutkimuksessa keskitytadn selvittimaan, millaiset voi-
mavarat vaikuttavat tyontekijéiden tydhyvinvointiin ja kuinka tyén imu, positiivinen
vuorovaikutus seka hyvi tyoilmapiiri tukevat henkil6ston jaksamista tyossa.

Tutkimus on kvalitatiivinen ja se toteutettiin haastattelemalla neljaa henkil6storavinto-
lassa tyoskentelevai tyontekijad. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina ja saatu
aineisto litteroitiin. Aineisto analysoitiin neljan teeman mukaisesti, jotka ovat tyon voi-
mavarat, tyén imu, positiivinen vuorovaikutus ja hyvi ty6ilmapiiri. Nédiden neljin tee-
man pohjalta koottiin tyontekijéiden kisityksid ja kokemubksia, jotka edistivit ty6hyvin-
vointia.

Tutkimuksessa haastatellut tyontekijat nikivit tiimityoskentelyn, tyoilmapiirin seka tyo-
kavereilta saadun vastuun ja palautteen parantavan yhteishenkeid sekd lisddvin tyohy-
vinvointia. Positiivinen energia, hyva fiilis ja tasa-arvoinen sosiaalinen ymparisto, jossa
autetaan muita ja saadaan itse apua olivat haastateltujen mielestd tirkeita tekijoitd, kun
mietittiin heiddn kokemuksiaan tyon imusta ja tyGssd jaksamisesta.

Ty6ntekijoiden vilinen yhteisty6 ja vuorovaikutus vaikuttavat sithen, millainen ty6il-
mapiiri tyoyhteisossa vallitsee. Tyoyhteison sisdinen toimivuus ja positiivinen ilmapiiri
tukevat organisaation menestymisté ja sen jasenten hyvinvointia.
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Working in the staff restaurant may be challenging and tiring. Hastiness, working hours
and working inveronment may be very exhausting. Stress and rush lead to disorder in
the wellbeing at work. Therefore interaction skills, work engagement and atmosphere
at work will be a very important resource, which keep up the wellbeing at work.

This report has been executed by positive psychology aspect. Positive psychology finds
strengths, virtues and habits, which keep up the wellbeing at work. The report will find
out, what kind of resources have an influence on the wellbeing at work and how the
work engagement, the positive interaction and the good atmosphere keep up workers’
wellbeing at work.

The report’s method is qualitative and it implemented by interviewing four work
members. The interviews accomplished with theme interviews. Materials were analysed
and divided in to the four themes, which are the job resources, the work engagement,
the positive interaction and the good atmosphere. Based on these four themes the
wellbeing at work impressions and experiences were gathered together.

Working with a team, the work atmosphere and a feedback as well as a responsibility
were the most important habits along the workers. They saw that positive energy, good
mood and equality in a workplace, where the workers help each others were the most
important things, when the workers were asked, how they keep up with the wellbeing
at work. Liaison between the workers and the positive interaction have an influence
on, what kind of the atmosphere is in the workplace. The positive interaction and an
inner functionality give support to an organization and it’s workers wellbeing at work.
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1 Johdanto

Elimassa ja tyossa onnistuminen on meille kaikille tarked padmaira. Epaonnistumisia ja
virheitd kohdataan ty0ssi ja niistd otetaan opiksi. Emme kuitenkaan halua, ettd meitd
muistutetaan jatkuvasti virheistd tai epdonnistumisista, eikd se johda oppimiseen. T4-
min vuoksi toimivissa tyoyhteisoissa keskitytaan thmisten vahvuuksiin, hyveisiin ja on-
nistumisiin. Heikkouksista tai virheistd ei muistuteta, koska onnistuminen lisiia onnis-
tumisia ja halua kehittda uutta niin tyopaikoilla kuin elimassakin. Vahvuuksien, hyvei-
den ja onnistumisien esille nostaminen parantaa tySilmapiirid ja sitd kautta ty6yhteisé

Vol paremmin.

Tyohyvinvoinnista on tehty paljon tutkimuksia ja nykyisin tyohyvinvointi on yksi tér-
keimpia elimanlaatuun vaikuttuvia tekijoita. Vietimme tyopaikoillamme suurimman
osan ajastamme, joten on tirkedd, ettd tyOpaikoilla vithdytddn. Ravintola-alalla tyosken-
tely on hektisti, stressaavaa seka ennalta arvaamatonta. Ty6ajat sekd tyOymparisto voi-
vat olla hyvin uuvuttavia. Stressi ja kiire atheuttavat ongelmia ja timan vuoksi vuoro-
vaikutustaidot, tyon imu ja hyvi ty6ilmapiiri nousevat tirkeiksi voimavaroiksi, jotka

tukevat tyohyvinvointia.

Timin tutkimuksen tarkoituksena on tutkia Sodexo Catlsbergin ravintola-alan tyonte-
kijéiden tyShyvinvointia, tyontekijéiden tyén imua, positiivista vuorovaikutusta ja posi-
tiivista tyoilmapiiria. TyOskentelen itse kyseisessa yrityksessa ja tyoskentelyni aikana
olen saanut kokea ravintola-alalla ty6skentelyn haasteellisuuden seki palkitsevuuden.
Sen vuoksi haluankin 16ytdd tyén voimavaroja, jotka tukevat tyontekijéiden tyéhyvin-

vointia ja auttavat tekemain tyopéivastad paremman.

Tutkimuksessa athetta lahestytdan posititvisen psykologian nakékulmasta. Positiivisessa
psykologiassa el keskitytd 16ytimédan parannettavia ja korjattavia ongelmakohtia, vaan
16ytimédn vahvuuksia, hyveitd ja niiden taustoja. Pyrkimyksend on 16yt tyohyvinvoin-
tiin myonteisesti vaikuttavia tekijoitd, kuten voimavaroja ja valmiuksia. (Mékikangas,

Felt & Kinnunen 2008, 56.)



Tassa tutkimuksessa keskitytaan tutkimaan tyohyvinvointia tukevia voimavaroja, jotka
ovat posititvinen vuorovaikutus, hyvi ty6ilmapiiri sekd tyon imu. Tama on laadullinen
tutkimus. Se toteutetaan teemahaastatteluina. Tutkimuksessa haastatellaan neljad Sode-
xo Carlsbergin tyontekijaa, joista kaksi toimit yrityksessa esimichini ja kaksi alaisina.
Teemahaastatteluilla pyritddn saamaan tietoa, miten ty6ilmapiiri pidetddn hyvini ja
kuinka se vaikuttaa ty6ntekijoiden tychyvinvointiin. Lisdksi kartoitetaan positiivisen

vuorovaikutuksen tarkeyttd ja tyon imun merkitystd tyohyvinvointia tarkasteltaessa.

Tutkimuksen tietoperusta koostuu tyohyvinvoinnin ja henkilostoravintolatyon maarit-
telystd, tydon voimavarojen pohdinnasta sekd tyon imun vaikutuksesta tyShyvinvointiin.
Lisaksi kasitelladn hyvin tyoilmapiirin piirteitd sekd maaritelldan positiivisen vuorovai-

kutuksen merkitys.

Tutkimus toteutetaan Sodexo Oy:lle, joka on kokonaisvaltaisia tilapalveluja tarjoava
suomalainen yritys ja kuuluu kansainviliseen Sodexo-konserniin. Sodexo tarjoaa laajan
valikoiman palveluita, jotka parantavat arjen elimanlaatua. Yrityksen visio on olla asi-
akkailleen strateginen kumppani kehittimalld, johtamalla ja tarjoamalla eliminlaatua
parantavia palveluita — Quality of Life Services. Palveluita Sodexo tarjoaa yrityksille,
laitoksille ja julkiselle sektorille. Palveluvalikoimaan kuuluvat vastaanotto-, turvallisuus-,

sitvous- ja ruokapalvelut sekd toimitilajohtaminen. (Sodexo, 2015.)



2 Tietoperusta ja sen kisitteet

Tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen tietoperusta, jossa maaritelldan tutkimuksen pe-
ruskasitteet. Tutkimuksen keskeisid kasitteita ovat: henkilostoravintola, tyShyvinvointi,
positiivinen psykologia, tyon voimavarat, tyon imu ja positiivinen vuorovaikutus seka

hyvé tyoilmapiiri.

2.1 Henkil6stéravintolan merkitys hyvinvoinnin edistdjana

Hyvinvointi on yksilon kokemus omasta voinnistaan ja jaksamisestaan. Kokemus sisal-
tad terveyden ja turvallisuuden ulottuvuudet. Sithen sisiltyy kokonaisuutena yksityis- ja
tyoelaman laatu. Hyvinvointi on siis tyytyvaisyytta omaan elimiin seka tasapainoa ar-

jen vaatimusten ja mahdollisuuksien vililli. Hyvinvoinnin osalta on my6s tirkeitd, ettd

voi vaikuttaa itseaian koskeviin asioihin ja ymparistoon. (Suonsivu 2010, 139.)

Majoitus- ja ravitsemusala on pitkin historiansa aikana ominut itselleen lisatehtavia
kansakunnan hyvinvoinnin varmistajana. Lisadntyva tyopaikkaruokailu on synnyttinyt
joukon yrityksia, jotka hoitavat joko omissa tiloissaan tai asiakkaan tiloissa henkil6ston
ruokailutapahtumat. Kyseessa on paisiaantoisesti lounasruokailun jarjestiminen, kui-
tenkin hyvin usein kahvitusten ohella my6s vaativien paivillisten jarjestiminen kuuluu

tarjottujen palveluiden piiriin. (Heikkild & Viljanen 2000, 41.)

Henkil6storavintola-ilmaisua kédytetdan tarkoitettaessa yrityksen henkilostélle, sen joh-
dolle ja johdon vieraille ravitsemispalveluja tuottavia yksikoitd. Suuntauksena on viime
aikoina ollut niiden palveluiden ulkoistaminen. Henkilstoravintola-kisitteen kayttod
puoltaa se, ettd tillaisen ravitsemusliikkeen palveluksia saa kayttaa kyseisen yrityksen

henkil6sto. (Heikkild & Viljanen 2000, 53.)

2.1.1 Hyvinvoiva tyontekija tekee hyvid tuloksia

Henkil6kunta on palveluyrityksen tirkein voimavara. Hotelli- ja ravintola-alalla tyos-
kentelevit odottavat yrityksiltddn tyon pysyvyytta, kilpailukykyistd palkkaa, mielekidstd
tyota ja alan arvostuksen nousua. Yksilollisia tavoitteita ovat myos alalla eteenpain paa-

sy, itsensd toteuttaminen ja kehittdminen, hetkellinen rahantarpeen tyydyttiminen tai



osapaivatoihin hakeutuminen vaihtelun takia. (Heikkild & Viljanen 2000, 86.) Pauli Juu-
tin ja Antti Vuorelan (2002, 64) mukaan ainoastaan hyvinvoiva ja terve tyontekija kyke-
nee suorituksiin, jotka parhaimmillaan hy6dyttavit asiakkaita, organisaatiota ja hintd

itseaankin.

Nykyinen kiireinen ty6tahti on tuonut entistd nakyvammin esiin henkil6ston jaksamis-
kysymyksen. Tyopaikoilla vasytaan seka henkisesti ettd fyysisesti, mika atheuttaa pois-
saoloja ja loppuun palamisia. Lisdksi se heikentda tyoyhteison henkistd joustavuutta.
Kaytanto on osoittanut, etta vaikka normaalissa paivittiisessd tyonvirrassa asiat kyetdan
hoitamaan ilman suuria yhteenottoja, riidat usein puhkeavat muutosten yhteydessi.

(Heikkild & Viljanen 2000, 86 - 87.)

Suonsivun (2010, 139 - 140) mukaan terveelliset elintavat, yksilon kannalta mielekkaat
vapaa-ajanharrastukset ja liheiset thmissuhteet tasapainottavat tyon aitheuttamaa rasi-
tusta. Vastuu kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnin edistimisestd jakaantuu yhteiskunnan,
ty6organisaation ja yksilon kesken. Yhteiskunnan velvollisuutena onkin luoda yleiset
puitteet tyokyvyn yllapitdmiseksi lakeja sddtimalld ja toimintaa tukemalla, jolla ediste-
tadn terveyttd, oppimista, kannustavuutta ja tyon tekemisen osaamista. Yrityksilla on
ty6suojelunlainsiddintéon perustuvana tehtidvind huolehtia tydpaikan turvallisuudesta,

ty6hygieniasta ja tydterveydestd. (Suonsivu 2010, 139 - 140.)

Lait ohjaavat majoitus- ja ravitsemuselinkeinoa. Heikkilan ja Viljasen (2000, 92) mu-
kaan valtiovalta saitelee niin elinkeinon kuin sen yksittiisten yrityksien toimintaa kym-
menien lakien ja asetusten avulla. Lisiksi maarayksia ja ohjeita antavat lukuisat ministe-
ri6t, niiden alaiset hallitukset ja my0s lddninhallitukset. Lait luovat puitteet yrityksille,

jotta ne voisivat menestya. (Heikkild & Viljanen 2000, 92 - 93.)

2.1.2 Tyo6hyvinvoinnin tavoitteet

Tyohyvinvoinnin tavoitteena on terveet ja koko tyouransa ajan tyokykyiset tyontekijit.
Henkil6storavintolassa tyé on seka fyysisesti ettad henkisesti kuormittavaa. Esimerkiksi
viime aikoina on kaynyt usein, kun yritysten laskeva myynti on pakottanut vahenta-

main tyovoimaa, niin henkil6st6d kuormitetaan saman verran, vaikka tyémaira ei suh-



teessa vihene. Sama ty6 siis tehddidn vihemmalld henkilomairalld. Esimiehet joutuvat
tekemdin suorittavaa ty6td, jotta asiakkaille saataisiin mahdollisimman ehyt ja laadukas
palvelukokemus. Alaiset joustavat tyGajoissa, jotta tarvittavat palvelut saadaan suoritet-
tua. Sen seurauksena tyoyhteison henkinen joustavuus ja tyon mielekkyys voivat karsia.
Suonsivun (2011, 59 - 60) mukaan, kun tavoitteena on hyva, tehokas ja tuloksellinen
ty6paikka, jossa tyShyvinvointi mahdollistuu, tarvitaan seuraavia tekijoita:

- yhteisia arvoja ja luottamusta

- oikeudenmukaisuutta ja moninaisuutta

- hyvai ilmapiiria ja yhteisollisyyttd, me-henked

- aitoa yhteistoimintaa ja osallistumista

- selkeda johtajuutta ja hyvaa esimiestyota

- selkeitd tavoitteita ja mielekkaitd tehtavinkuvia

- vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia ty6hon

- oikeudenmukaista ja kannustavaa palkka- ja palkitsemispolititkkaa

- osaamisen tukemista ja ura- ja kehitysmahdollisuuksia

- vuorovaikutteista viestintaa

- terveellista ja turvallista tyoymparistoa

- hyvid palvelussuhdeturvaa

- tyon ja muun eliman yhteensovittamista.

Ty6hyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu organisaation ja sen yksiléiden hy-
vinvoinnista, ja johon vaikuttaa muun muassa tyon mielekkyys, thmisia arvostava joh-
tamistapa ja tyoyhteison yhteisen tehtivin merkityksellisyys. (Kehusmaa 2011, 31.)
Sodexo ty6nantajana on antanut lupauksen kehittid henkil6stén osaamista ja ammatti-
taitoa. Tama lisda vithtymista ja jaksamista tyossd. Monipuolinen koulutus- ja valmen-
nusohjelma lisda henkil6ston urakehitystd. Konsernin yksi maailmanlaajuisista strategi-
sista painopistealueista on monimuotoisuuden edistiminen. Esimiesasemassa oleva
henkil6sté osallistuu monimuotoisuutta edistdvidn valmennukseen, jonka tavoitteena
on tiedostaa erilaisuuteen liittyvid asenteita, arvoja ja kiyttdytymismalleja. Sodexo tarjo-
aa lakisaateistd laajemmat, kattavat tyoterveyspalvelut. Ty6hyvinvoinnin parantaminen
koskee jokaista tyontekijdd ja painopiste siind on ennaltachkiisevi, tyoterveyttd edistdva

toiminta. (Sodexo rekrytointi 2015.)



Tyohyvinvointi ei ole yksiselitteinen kasite. Suonsivun (2011, 105) mukaan tychyvin-
vointi on laaja-alainen kisite, josta l6ytyy myOs seuraavat ulottuvuudet: tydmotivaatio,
tyon imu, toiminnan teoria ja formatiivinen oppiminen. Viime vuosina on alettu kiin-
nittdd huomioita myds thmisten ja tyéyhteisdjen vahvuuksiin ja thmisyyden toteuttamis-
ta tukeviin rakenteisiin, jonka vuoksi ollaan hiljalleen siirtymiéssé positiiviseen tychyvin-

voinnin tutkimukseen. (Suonsivu 2011, 105; Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005.)

2.2 Positiivisen psykologian miiritelma ja merkitys

Positiivinen psykologia on timin vuosituhannen puolella laajentunut monihaaraiseksi
tieteenalaksi, jonka kenttddn kuuluu ajattelun ja kiyttdytymisen ilmididen tutkiminen
erilaisimmissa yhteyksissd. Ideana on diagnosoida hyvia ja 16ytda jokaisesta ihmisesta
vahvuudet, joiden avulla sekd oma etti yhteis6jen vointi paranee. Téilld on merkitystd
rakennettaessa henkistd perustaa, joka kestdd kohdalle osuvat vaikeudet. Lisdksi ihmi-

nen voi saavuttaa optimaalisen tilansa. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 18 - 19.)

Positiivinen psykologia toimii perinteisen hiiriokeskeisen psykologian rinnalla. Perintei-
sen psykologian keskittyessa mielen sairauksiin ja poikkeavuuksiin, positiivinen psyko-
logia tarkastelee eheyden edellytyksia ja keinoja lisitd inhimillistd hyvinvointia. Leinosen
(2011) mukaan tyohyvinvointia tutkittaessa ainoastaan ongelmalahtoisesti ja negatiivi-
sesta ndkékulmasta, on mahdollista, ettd kuva tydhyvinvoinnista ja sithen liittyvistd teki-
joista jaa varsin yksipuoliseksi. Téstd syysta positiiviselle psykologiselle tutkimukselle
onkin tilaus tydhyvinvoinnin tutkimuskentilld. Keskeinen ja alusta saakka mukana ollut
positiivisen psykologian tutkimuksen kohde on ollut subjektiivinen hyvinvointi eli on-

nellisuus. (Mikikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 56; Leinonen 2011, 13.)

2.3 Positiivinen vuorovaikutus

Tissd luvussa kuvataan sellaisia ominaisuuksia, tapoja, vahvuuksia ja hyveitd, jotka edis-
tavat ihmisten valista vuorovaikutusta ja tekevat sen rakentavaksi ja myonteiseksi. Uusi-
talo-Malmivaara (2014, 64) mairittelee hyveen tavoiteltavaksi, vahvuuksista muodostu-
vaksi kokonaisuudeksi, joka on eettisesti ja moraalisesti arvokas ominaisuus, joka palve-
lee yksil6d ja timin ympiristéd. Andre Comté-Sponvillen (2001) mukaan 18 hyveen

luettelosta vahintdan puolet liittyvat ihmissuhteisiin, kuten kohteliaisuus, uskollisuus,

A



itsehillintd, otkeudenmukaisuus, anteliaisuus, armeliaisuus, inhimillisyys, kiitollisuus,

lempeys, luottamus ja huumori. (Ojanen 2014, 206 - 207.)

Inhimillisyyden ja oikeudenmukaisuuden hyveet kisittivit luonteenvahvuuksia, jotka
liittyvit sekd kahdenkeskisiin ettd laajempiin ihmissuhteisiin. Inhimillisyyden hyve ilme-
nee toisista huolehtimisena ja ystivystymisend. Oikeudenmukaisuuden hyve toteutuu
yksilon ja yhteison vilisessd suhteessa. Ryhmity6taidot, reiluus ja johtajuus ovat titd
hyvettd ilmentdvid luonteenvahvuuksia. Luonteenvahvuuksien kiytté onkin yhteydessa
onnellisuuteen ja elimintyytyviisyyteen. Ne yhdistyvit myos fyysiseen hyvinvointiin.
(Uusitalo-Malmivaara 2014, 71 - 75.)

2.3.1 Johtaminen on vuorovaikutusta

Henry Minzbergin (2004) mukaan nykyinen johtaminen korostaa litkaa johtamisteorioi-
ta. Johtaminen ei ole tiedettd, vaan sen pitiisi olla enemmin vuorovaikutusta ja yhteis-
toimintaa kuin pyrkimystd kasvattaa osakekursseja. Erilaisissa tutkimuksissa on vahvis-
tunut oletus, ettd esimies- johtamistaidot ovat seki stressin hallinnan, tyStyytyviisyyden
ja tyon tuloksellisuuden kannalta merkityksellisin tekijd. (Kaivola & Launila 2007, 35 -
36.) Ravintola-alalle ominainen hektisyys ja kithtyva muutospaine vaatisivatkin hyvia

tiedonkulkua ja vuorovaikutteista toimintatapaa.

Muuttuvassa tyoelamissa myos esimiehen ja tyontekijian vilisen suhteen taytyy muut-
tua. Tdmin pdivin johtamisessa odotukset kohdistuvat enemmain inhimillisyyden ko-
rostumiseen. Esimichiltd toivotaan enemmin aikaa kuunnella ja ymmarrysti. Se edellyt-
tad hierarkioista vapaata, yhteistoiminnallista ja vuorovaikutteista toimintatapaa. Johta-
juus ei siis ole endd yksinomaan esimichen ominaisuus. Todellinen johtajuus syntyy
esimichen ja tyontekijin vilisestd vuorovaikutuksesta. Roolit ja arvoasetelmat unohde-
taan keskusteluissa. Tarkeintd on ymmartdd, ettd kenenkdin mielipide ei ole parempi
kuin toisen, vaan erilaiset nakemykset otetaan mukaan yhteiseen kiyttoon. Pauli Juuti
(2005) on todennut, ettd johtajuuden kehittiminen onkin ennen kaikkea ihmisten vilis-

ten suhteiden kehittimistid. (Kaivola & Launila 2007, 37 - 38.)



2.3.2 Asiakkaan ja henkil6stén vilinen vuorovaikutus

Asiakaspalveluun liittyy odotuksia, jotka sisiltdvit erilaisia sddntdjd siitd, kuinka asiak-
kaisiin pitdisi suhtautua. Valittémassa vuorovaikutuksessa asiakaspalvelua toteuttava
henkil6 on henkil6kohtaisesti hyvin haasteellisessa tilanteessa, koska mukana ovat omat
sisdiset reaktiot, jotka kuuluvat osana vuorovaikutuksen kokonaisuuteen ja vaikuttavat
siind. Kyse on lihinna siitd, kuinka henkilén omat reaktiot tukevat tai hairitsevit tarkoi-
tuksenmukaista ja tavoitteellista vuorovaikutusta. On erittdin tarkeitd, ettd tyontekija
tunnistaa omat tunteensa ja nithin liittyvit ajatukset ja pystyy sailyttimaan ja yllapita-
main sellaista vuorovaikutusta asiakkaaseen, etteivat omat tunteet saa ylivaltaa. Tyonte-
kijan olisi hyva pitda ylld vuorovaikutusta, joka heijastaa ystavallisyytta ja asiallisuutta,
vaikka asiakas olisikin vihainen tai tyytymaton. (Pesonen, Lehtonen & Toskala 2002,
186 - 188.)

Asiakkaat odottavat palveluyrityksissd henkilOstoltd riittdvad ammattitaitoa tehtivien
hoidossa, mutta vihintddnkin yhtd tdrkeiksi ominaisuuksiksi nousevat palvelualttius ja
ystavallisyys. Tutkimuksissa on jopa selvinnyt, ettd asiakkaat antavat anteeksi ammatilli-
sia kommihdyksid, jos tyontekijan ja asiakkaan vuorovaikutus on positiivista. Tyonteki-
jan kaytos, ystavillisyys, palvelualttius, kiinnostuneisuus asiakkaasta ja hinen tarpeistaan
vaikuttavat palvelun ilmapiiriin ja vuorovaikutuksen muodostumiseen positiiviseksi,

mikd edistdd hyvii palvelukokemusta. (Heikkild & Viljanen 2000, 149.)

2.4 Hyvi tysilmapiiri

Ty6yhteison ilmapiiri syntyy osana piivittiistd toimintaa. Tyontekijéiden vilinen yhteis-
tyo ja vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti tyoilmapiiriin. TyGyhteison sisdinen toi-
mivuus ja positiivinen ilmapiiri tukevat tyorganisaation menestymista ja sen jasenten
hyvinvointia. Positiivista ty6ilmapiiria kuvaavat seuraavat tekijat:

- varmuus tulevaisuudesta

- yhteiset tavoitteet

- tyOtehtivien ja vastuualueiden selvyys

- kunnossa olevat toimintatavat

- oppiva ja kehittyva tyoyhteiso

- henkil6ston aktiivisuutta ja kasvua korostava yhteiso



- kdytto6n otetut henkildstén kyvyt, taidot ja luovuus
- sujuva yhteistyo
- sujuva sosiaalinen vuorovaikutus

- usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin. (Ty6turvallisuuskeskus 2017.)

Ty6ilmapiirin huonous ja vithtyvyyden puute vaikuttavat tyontekijéiden vaihtuvuuteen,
sairauspoissaoloihin seki tyontekijoiden keskindiseen yhteistybhén. Huonossa tydilma-
piirissa tyontekijoiden tydteho on alhaisempi ja he voivat siirtyd herkemmin ennenai-
kaiselle eldkkeelle. Tyoilmapiirin ollessa hyvi tyontekijit ovat terveempia, pysyvat tyo-
paikassa pidempiin, tekevit enemmain yhteistyotd keskendidn ja saavat enemman aikai-
seksi. Positiivinen ty6ilmapiiri on yksi tyoyhteisén tirkeimmistd voimavaroista edistet-

taessa tyOhyvinvointia. (Furman & Ahola 2012, 10.)

Keskeinen toimivaa organisaatiota kuvaava tekija on tyoyksikon ja -ryhman ilmapiiri.
Parhaimmillaan hyvat ihmissuhteet ja ilmapiiri tukevat yhteistyota. Talloin ihmisten
psyykkista energiaa ei kulu perustehtavan suorittamista hairitseviin ristiriitoihin. Hyvin
ty6ilmapiirin tunnusmerkkejd ovat tyontekijoiden keskindinen luottamus ja hyvit kes-
kindiset suhteet, hyva yhteisty0 ja moraali, tyGtovereilta saatava tuki, tyéryhman kyky
kasitelld ristiriitoja rakentavalla tavalla, tyoryhman kiinteys eli koheesio ja tyoryhmin
jasenten keskindinen yksimielisyys keskeisista asioista eli konsensus. (Simola & Kinnu-

nen 2008, 136.)

2.5 Sosiaaliset kontaktit ja sosiaalinen tuki

Ihminen tarvitsee sosiaalisia kontakteja voidakseen hyvin. Sosiaalisuus on tirked voi-
mavara tyohyvinvoinnissa seka ratkaiseva tekija henkiloston ja asiakkaan vilisissa kans-

sakaynneissa.

Lukuisat tutkimustulokset osoittavat sosiaalisten suhteiden tirkeyden. Suomalaisen
Tyon liiton selvitykseen haastattelemat tyontekijat mainitsivat tyostadn tirkeimpid asioi-
ta, jotka olivat turvattu tyopaikka, tyon kiinnostavuus, tydnantajan joustaminen ja hyva
ty6ilmapiiri. (Ora 2017, 17.) Sheldon Cohenin (2004) katsauksessa saatiin seuraavanlai-

sia tuloksia: Sosiaalinen tuki puskuroi stressia ja poistaa tai vihentaa stressaavia koke-



muksia vahvistamalla vihemmin uhkaavia tulkintoja kielteisille tapahtumille sekd edis-
tad tehokkaita selviytymiskeinoja. Toiseksi sosiaalinen integraatio vaikuttaa suoraan
stressin tasosta riippumatta. Se edistid hyvinvointia, tarkoituksen kokemista, itsearvos-
tusta ja kohottaa mielialaa. Se kdynnistda terveyttd edistivia fysiologisia prosesseja, tat-
joaa informaatiota, motivoi ja tukee itsestd huolehtimista. Kolmanneksi kielteinen vuo-
rovaikutus ja thmissuhde stressin ldhteend synnyttivit psykologista stressid sekd sellais-
ta kdyttaytymista ja fysiologisia prosesseja, jotka lisadvit sairastumisen riskid. (Ojanen

2014, 209.)

Nikemys stressistd yksilon ja ympiriston vilisend vuorovaikutuksena yhdistdd ymparis-
ton stressitekijan ja yksilon stressireaktion samaan tarkasteluun. Stressia ilmenee silloin,
kun yksil6 arvioi vuorovaikutustilanteen ylittavan hinen voimavaransa ja vaarantavan
hinen hyvinvointinsa. (Kinnunen & Feldt 2008, 17.) Sosiaaliset kanssakdymiset ty6to-
vereiden ja asiakkaiden kanssa voivat aiheuttaa stressii tyontekijoille, koska hotelli- ja

ravintola-alalla ty6 on varsin hektistd, seké palvelutilanteiden ennustettavuus on heikko.

Asiakkaan kokema palvelu kulminoituukin luonnollisesti yrityksen henkil6stoon. Asi-
akkaan nikokulmasta sosiaalinen kanssakdyminen henkil6ston kanssa on ratkaiseva
tekija arvioitaessa tuotteen hyvyyttd tai huonoutta. Niin on nimenomaan hotelli-
ravintoloissa, koska ihmisilld on voimakas kasitys siita, ettd varsinkin ne ovat palveluyri-

tyksia. (Heikkila&Viljanen 2000, 148.)

2.6 Tyon voimavarat

Perinteisesti tyopsykologisissa tutkimuksissa on tarkasteltu tyon vaatimustekijoité ja
niiden suhdetta tyontekijdn sairastumiseen ja pahoinvointiin, kuitenkin monissa ty6-
stressiteorioissa on huomioitu my6s tyon voimavaratekijit, joiden oletetaan edistivin
hyvinvointia ja terveyttd tyossd. Tyon vaatimusten ja tyén voimavaratekijéiden malli
(Job Demands — Resources model) pohjautuu oletukselle, ettd tyon piirteet voidaan
jakaa tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin riippumatta siitd, missa ammatissa tai
organisaatiossa tyontekijd tyoskentelee. (Mikikangas, Feldt & Kinnunen, 2008, 56 - 57.)
Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan tyon fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia

piirteitd, jotka vaativat tyontekijaltd sekd henkisti ettd fyysistd ponnistelua ja niiden yl-

1mMn



lipitamistd. Tyon voimavaratekijoilla puolestaan viitataan tyon fyysisiin, psyykkisiin,
sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijoihin, jotka auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja
paddmairid, vihentivit tyon vaatimustekijoitd ja niiden kielteisid seurauksia seki tukevat
yksilon kasvua ja kehitysta. Tyon voimavaratekijoita ovat esimerkiksi hyvit fyysiset
ty6olot, tyon vaikutusmahdollisuudet, palaute ty6sti, sosiaalinen tuki ja tydsuhteen

varmuus. (Makikangas ym. 2008, 57.)

Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malliin liittyy kaksi rinnakkaista hyvinvointi-
prosessia, jotka ovat yhteydessi toisiinsa. Ensimmadinen ndistd on tyon energiapolku,
jonka kaynnistda tyon vaatimustekijat. Korkeat tyon vaatimustekijit voivat johtaa tyOs-
sd jaksamisen ongelmien kautta sekid heikentyneeseen terveyteen ettd alentuneeseen
ty6kykyyn. Tyon voimavaratekijéiden puolestaan oletetaan kdynnistivin motivaatiopo-
lun, joka edistdd tyontekijin sitoutumista tyotehtiviin ja sitd kautta my6s organisaati-
oon. Energiapolku ja motivaatiopolku voivat my6s yhtya. Tyon voimavaratekijit voivat
vihentaa tyossa jaksamisen ongelmia, kun puolestaan pahoinvointi tyossa voi vihentaa

sitoutumista organisaatioon. (Makikangas ym. 2008, 57.)

Energiapolku
i + +
TYON VAATIMUKSET PAHOINVOINTI TYOSSA YLEINEN PAHOINVOINTI
o fyysiset ", fyleupusaus »| o terveysongelmat
o psyykkiset ¢ alentunut tyokyky
* sosiaaliset N [}
* organisatoriset & ‘
; H “y ¥
TYON VAATIMUKSET + | HYVINVOINTITYOSSA + SITOUTUMINEN
« fyysiset #| o tyotehtivaan sitoutuminen p| *organisaatioon sitoutuminen
« psyykkiset + ty6n imu ¢ vahdiset eroajatukset
* sosiaaliset
* organisatoriset
Motivaatiopolku

Kuvio 1. Schaufelin & Bakkerin 2004 mukaan tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteys

hyvinvointiin ja pahoinvointiin (Makikangas ym. 2008, 58).
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Tyon piirteitd ei voida yksiselitteisesti jakaa voimavaroiksi tai vaatimuksiksi. Tyontekija
vol pitda tyonsa piirteitd yhtaikaisesti seka tyon vaatimus- ettad voimavaratekijoind. Mo-
net tyon piirteet voivat olla samanaikaisesti molempia, joten yksilon tekema tulkinta

tilanteesta on keskeisessa asemassa. (Mikikangas ym. 2008, 58.)

Tyon voimavarat sijaitsevat tyon neljilla eri tasolla. Tyon voimavaroina organisaatio
tasolla on pidetty esimerkiksi hyvid palkkaa tai hyvid urakehitysmahdollisuuksia. Sosiaa-
lisella tasolla tarkastellaan voimavarojen yhteisollista puolta, kuten esimerkiksi esimie-
helta tai tyotoverilta saatua tukea. Kolmannella tasolla keskitytdan tyon rakenteisiin.
Niita voimavaroja ovat esimerkiksi tyotehtivien selkea jako tai tyontekijan osallisuus
paatoksenteossa. Viimeinen taso on tyontehtavataso, jossa voimavaroina voivat nayt-
tiytyd palaute tyOstd, tyotehtivien monipuolisuus ja omien vahvuuksien mahdollinen
kaytto tyotehtavista suoriutumisessa. (Bakker, Hakanen, Demerouti ja Xanthopoulou

2007, 275.)

Ty6n voimavaratekijoiden on havaittu olevan yhteydessa tyon imuun. Tyon voimava-
roista esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki, tydpaikan hyvi ilmapiiri,
innovatiivisuus ja hyvi tiedonkulku ovat edistineet tyontekijéiden tyén imua. MyGOs
tyon hallinnan ja henkil6stod tukevan, thmislaheisia periaatteita arvostavan organisaa-
tiokulttuurin on todettu olevan yhteydessi tyén imuun hyvin monissa tyotehtivissa.

(Makikangas ym. 2008, 71.)

2.7 Tyoénimu

Yksi keskeisistd positiivista tyShyvinvointia, jaksamista ja terveyttd edistdvistd kasitteistd
on ty6n imu. Se on eraanlainen myonteinen, tunne- ja motivaatiotila, joka ilmenee tar-
mokkuutena, haluna ponnistella eteenpain, haluna panostaa ja omistautua tyéhon seka

yleisemminkin uppoutumisena sithen. (Suonsivu 2011, 108.)

Hakasen (2002) mukaan tyon imulla tarkoitetaan myonteisté, tunne- ja motivaatiotiyt-
tymyksen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon
imu on pysyvi ja kaikkialle levittyvi tila, joka ei kohdistu mihinkddn yhteen tiettyyn

asiaan, tapahtumaan, yksil6on tai kayttaytymiseen. (Suonsivu 2011, 108.) Koivumaien
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(2008) mukaan ty6n imu et ole vain yksilollinen, vaan myos kollektiivinen lmié. Tyon
imu voi vahvistaa yhteis6llisyyttd, mutta yhteisollisyys voi myOs energisoida ja lisitd

tyontekijoiden tyon imua. (Suonsivu 2011, 109.)

Tyon imua kokeva tyontekija on ty6ssaan vithtyva, aikaansaava, tuottelias ja kokee si-
sdistd tyydytystd tyossddn. Hin on ty6lleen omistautuva, mutta ei ole leipddntynyt tyo-
honsi eiki tyoholisti. Lisaksi tyontekija on yksityiselaimassain aktiivinen ja tarmokas.
(Suonsivu 2011, 109; Hakanen 2009.) Susanna Kultalahden tutkimuksen (Aalto 2015)
mukaan nuoret, jotka tulevat tyomarkkinoille, vaativat palautetta tyostaan sekéd ovat
sitoutuneet ennemmin tyokavereihin, esimieheen tai tyétehtavaan kuin organisaatioon.
Palkka ei ole Kultalahden (Aalto 2015) mukaan endi péddasia, vaan nuoret toivovat, ettd
heidin ty6llddn on merkitystd. Tyon imua vahvistaa erityisesti sellainen ty6, jonka voi
kokea merkitykselliseksi ja jossa voi toteuttaa omia vahvuuksiaan ja kehittyd (Hakanen

2014, 353).

2.7.1 Hyvi johtaminen lisdi tyén imua

Hyvi johtaminen voi synnyttid tyon imua sekd suoraan ettd valillisesti, koska se edistda
muiden voimavarojen saatavilla oloa. Hyvid johtamisilmastoa leimaa innostava ja psy-
kologisesti turvallinen tySilmapiiri, jossa vallitsee luottamus, oikeudenmukaisuus seki
pyrkimys sovittaa tyotehtivit vastaamaan tyontekijan tarpeita, prioriteetteja ja parhaita
vahvuuksia. Hyville johtajuudelle on ominaista tyossid oppimisen ja kehittymisen tur-

vaaminen sekd arvostus ja kunnioitus jokaista alaista kohtaan. (Hakanen 2014, 353.)

Terveissd ja hyvin voivissa tyOyhteis6issd ymmairretddn, ettd johtamisen suuri mahdolli-
suus on edistdd kaikkea, joka synnyttdd tyon imua niin, ettd tyontekijit haluavat ja pys-
tyvat antamaan tyopaivan aitkana parhaansa. Tyontekija ymmartaa samalla, ettd tekemal-

14 hyvai ty6td on mahdollista kokea entistd enemmain tyén imua. (Hakanen 2014, 353.)

Palveleva johtaminen on edelld kuvatun kaltaista johtamista. Palveleva johtaminen tar-
koittaa myOnteista johtamistapaa, jonka ansioista tyontekija energisoituu ja motivoituu
omassa ty0ssain ja jossa johtajan ensisijainen tehtdvi on auttaa tyontekijoita onnistu-

maan. Tdmi korostaa enemmin tyontekijin ja tyéyhteisén hyvinvointia ja niiden po-
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tentiaalien toteutumista, joten sitd voi pitad positiivisen psykologian nakokulmasta eri-

tyisen lupaavana lahestymistapana ihmisten johtamisessa. (Hakanen 2014, 354.)

2.7.2 Hyvit alaistaidot ja ty6n tuunaaminen

Ainoastaan johtamisen keinoin ei voida muuttuvan tyon maailmassa ratkoa kaikkea,
miti tySyhteisdssi olisi tyontekijoiden viisainta tehdd. Pitkddn tutkimusta ja tyopaikko-
jen toimintatapoja ohjasi yksisuuntainen malli, jonka mukaan ylhaaltd alas johtaminen
seki tybolot maarittivit tyon ja tyontekijan hyvinvoinnin. On erittiin tarkeita, ettd

tyontekijit voivat itse tehdid asioita hyvinvointinsa hyviksi. (Hakanen 2014, 350.)

Suomessa tyontekijéiden omaa vastuuta tyOyhteisdssd on lihestytty alaistaitojen nako-
kulmasta. Job crafting on suomennettu tyon tuunaamisena. Se perustuu tiysin tyonteki-
jin omaan tahtoon ja aloitteeseen, eiki se ole organisaatiolle eduksi tai haitaksi. Liik-
keelle panevana voimana on se, jonka tyon tuunaaja kokee vastaavan paremmin voima-

varojaan, vahvuuksiaan, tarpeitaan ja arvojaan. (Hakanen 2014, 356.)

Wrzesniewski & Dutton (2001) mairittelevit tyon tuunaamisen tyontekijan oma-
aloitteisiksi toimiksi tyén mielekkyyden ja merkityksen lisidmiseksi vaikuttamatta tyon
puitteisiin ja sisdltéon. Tyon tuunaamisen voi ajatella sisiltdvin kolmenlaisia mahdolli-
suuksia: on mahdollista tuunata tehtivii, tyéhon liittyvid thmissuhteita ja ajatuksia. So-
siaalisiin suhteisiin liittyvilld tyon tuunaamisella tarkoitetaan sitd, keiden kanssa tyonte-
kija on tyossdan vuorovaikutuksessa ja milla tavoin han silloin toimii. Tyon kognitiivi-
sessa tuunaamisessa tyontekija antaa tyolleen laajemman merkityksen ja toteuttaa sita
omalla tavallaan. Fisher & Vainio (2014) nakevit tyota tekevit thmiset entistd vah-
vemmin kietoutuneina toisiinsa. Lisidksi my6s palvelun laatu ja asiakkaiden merkitys

korostuvat kaiken aikaa. (Hakanen 2014, 357.)

2.7.3 Ty6n imun seuraukset

Tyon imu on yhdistetty my6nteisiin tydasenteisiin sekd hyvinvoinnin osoittimiin. Sen
on havaittu olevan yhteydessa itsearvioituun hyviin terveyteen ja tyokykyyn. Lisaksi
tyon imu liittyy myOnteisiin tyoasenteisiin, kuten tyotyytyviisyyteen seka vahaisiin tyo-

paikan vaihto- ja elakeaikomuksiin. (Makikangas ym. 2008, 71.)

14



Kansallinen Ty6eldimin kehittimisstrategia vuoteen 2020 tihdentdd tyéelimin laadun
ja tuottavuuden samanaikaisen kehittdmisen sekd tyon imun merkitysté. Strategian mu-
kaan suomalaisten tulevaisuuden tySpaikkojen hyvii perustasoa kuvaa, ettd tyolld on
tarkoitus eika se tylsistyta tekijaansa. Hyvassa tyoyhteisossa tyo koetaan palkitsevaksi ja
mielekkadksi. Taman seurauksena tyon imu ja innostus ovat osa tyonteon arkea. Tyon
imussa tyontekija suoriutuu tyostaan paremmin ja luo sellaisen sosiaalisen ympariston,
jossa hian auttaa muita ja kayttda taitojaan epikohtien poistamiseksi sekd muutosten
atkaan saamiseksi. T4lloin tyontekijd voi hyvin tyossa ja sen ulkopuolella. (Hakanen

2014, 360.)
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3 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelmat

Tiaman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, millaiset voimavarat vaikuttavat tyonte-
kijéiden tyShyvinvointiin ja kuinka ty6n imu, positiiviivinen vuorovaikutus sekd hyvi
tyoilmapiiri tukevat henkiloston jaksamista tyossa. Voimavaroja tarkastellaan tyon voi-
mavarojen nikokulmasta. Ne ovat tissd tutkimuksessa niitd ravintola-alalla tyoskente-
lyyn liittyvid tekijoitd ja piirteitd, jotka edistdvit tyontekijian tyShyvinvointia. Tyon imua
tarkastellaan tissd yhteydessi tyontekijin omien kokemuksien kautta ja pyritddn kartoit-
tamaan, millaisilla keinoilla tyontekija voi parantaa omaa tyon imuaan, seké kuinka se
vaikuttaa hanen tyGssa jaksamiseensa. Positiivisella vuorovaikutuksella tarkoitetaan tas-
sd tutkimuksessa niitd ominaisuuksia, tapoja, vahvuuksia ja hyveitd, jotka edistavit
tyontekijoiden vilistd vuorovaikutusta ja tekevit sen myonteiseksi. Hyvalld ilmapiirilld
tarkoitetaan ravintolatychon liittyvid tunnusmerkkeji ja tekijoitd, jotka tukevat tyonteki-
joiden tyShyvinvointia ja auttavat saavuttamaan ty6lle asetettuja padmaiirid. Tyon voi-
mavarat, tyon imu, positiivinen vuorovaikutus ja hyva tyoilmapiiri on esitelty tietope-
rustassa. TAma tutkimus on laadullinen tutkimus, jossa selvitetddn ravintolahenkil6kun-

nan kokemuksia ja kisityksia tyostaan.

3.1 Toimeksiantaja Sodexo Carlsbergin yritystoiminnan kuvaus

Henkilostoravintola Sodexo Carlsberg toimii Keravalla Sinebrychoffin tiloissa. Sinebry-
choff on lihes 200-vuotias Suomen johtava oluiden, siidereiden sekd virvoitus- ja ener-
giajuomien valmistaja. Yritys on Suomen vanhin panimo ja elintarvikealan yritys. Nyky-
ddn Sinebrychoff on osa kansainvilistd Carlsberg-konsernia. (Sinebrychoff, 2017.) So-

dexo Carlsberg tarjoaa Sinebrychoffille ruokapalveluita sekd sitvouspalveluita.

Sodexo Carlsberg hallinnoi henkildstoravintolaa, pubia, saunatiloja sekd 40 neuvottelu-
huonetta, joihin Sodexo Catlsberg toimittaa kokoustarjoiluita. Henkildstéravintolassa
kdy arkisin noin 250 henkil6d lounaalla ja 50 henkeid piivilliselld. Sodexo Carlsbergin
toimintaan kuuluu my6s huolehtia kaikista pubissa tapahtuvista tilaisuuksista ja niiden
tarjoiluista. Yrityksen tarkoituksena on huolehtia arjen elimanlaatua parantavista palve-
luista, jotta asiakas voi keskittyd omaan ty6honsa. Ravintolatoiminnassa on kiinnitetta-

vi erityistd huomiota palvelun laatuun ja majoitus- ja ravitsemusliikkeiden on hyvi ke-
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hittdd jo olemassa olevaa ympiristoasioiden hallintajirjestelmad (Heikkild & Viljanen
2000, 21). Sodexon toiminta on sertifioitu ISO 9001- ja ISO 14001-laatu- ja ymparisto-

standardien mukaisesti ympirist6a suojellen ( Sodexo, 2015).

Sodexon yksi tirkeimpid konsepteja on Moment’ to. Tdmin konseptin ajatus on mah-
dollistaa asiakkaille pdivissd hetki itselleen ja nauttia henkil6stéravintolan rauhallisesta
ilmapiiristd seka terveellisesta ruoasta. Lounaalla on aina saatavilla nelja eri lounasvaih-
toehtoa: local, veggie, global ja kitchen. Niista asiakas voi valita itselleen sopivimman

vaihtoehdon. Tarjolla on my6s vaihtoehto sydda kevyemmin, joten saatavilla on my6s

keitto tat salaatti.

Sodexo Carlsbergilld tyoskentelee ruokapalveluissa yhteensid yhdeksidn henkil6d, joista
esimieheni toimii kolme. Ty6tehtavit ovat tarkasti suunniteltu ja jokainen tyontekija
tietdd tehtidvinsa yrityksessd. Henkilostéasioiden hyvi hoitaminen asettaa tyopaikoilla
velvoitteita koko tyoyhteisolle. Pddvastuun asioiden sujumisesta kantavat esimichet,
jotka huolehtivat yrityksen palveluiden tuottamisesta tyontekijéiden tyon kautta ja pita-
vit ylla asiakassuhteita asiakas-yrityksen kanssa seki pitavat huolta, ettd toimipaikassa
toteutetaan Sodexo-konsernin vaatimaa laatutasoa. Alaiset vastaavat palveluiden tuot-

tamisesta kdytinnon tasolla sekd huolehtivat palvelun laadusta péivittdin.

3.2 Tutkimuksen ainoistonkeruun toteuttaminen

Tutkimusongelmana on, millaiset voimavarat vaikuttavat tyontekijéiden tyShyvinvoin-
tiin ja kuinka tyon imu, positiivinen vuorovaikutus seka hyva ty6ilmapiiri tukevat hen-
kiloston jaksamista tyossa. Tietoperustassa on esitelty asiasanoina tyon voimavarat,
ty6n imu, positiivinen vuorovaikutus sekd hyvi tyoilmapiiri, joiden pohjalta haastattelu-

runko (Liite 1) koottiin.

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluilla. Sodexo Carlsbergin tyontekijéistd haastatel-
tiin neljaa ravintola-alan tyontekijaa. Haastatelluista kaksi toimii tyoyhteisossa esimiehi-
ni (E) ja kaksi alaisina (A). Kaikki nelja haastattelua nauhoitettiin ja litteroitiin. Haastat-

telut kestiviat noin 10 - 20 minuuttia.
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Lupa tutkimukseen pyydettiin Sodexo Carlsbergin site managerilta ja aluepiillikolta.
Haastateltavat valittiin tutkimukseen vapaaehtoisuuteen perustuen. Tutkimukseen ha-
luttiin nakemyksid esimichilti ja alaisilta, joten pdadyttiin haastattelemaan molempien
ryhmien edustajia. Haastateltavat olivat idltddn 40 — 60-vuotiaita miehii ja naisia. Kaikki
neljd haastateltavaa osallistuivat tutkimukseen mielelliian. Koulutukseltaan haastatellut
esimiehet ovat amk restonomi sekid opistotason koulutus ja alaiset ovat kayneet ravinto-

la-alan ammattikoulun. Tyokokemusta kaikilla haastateltavilla on runsaasti yli 10 vuotta.

Haastattelut toteutettiin 13.3. - 15.3.2017 Sodexo Carlsbergin tiloissa Keravalla neuvot-
teluhuoneessa, jossa ei ollut hairiotekijoitd. Heini Rantsi haastatteli kaikkia neljaa tyon-
tekijad. Haastatteluiden aikana haastateltavat eivit nihneet haastattelurunkoa, kuitenkin

tutkimuksen athe ja asiasanat oli kerrottu heille etukiteen.

3.3 Aineistonkeruumenetelmani teemahaastattelu

Haastattelua pidetddn ainutlaatuisena tiedonkeruumenetelmini, koska siind ollaan suo-
rassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Haastattelun etuna on jousta-
vuus aineistoa kerittiessi tilanteen edellyttimalld tavalla ja vastaajia my6tiillen. Teema-
haastattelu on lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. Tyypillistd on, ettd haastatte-
lun athepiirit eli teemat ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jirjestys puut-
tuu. Teemahaastattelu vastaa hyvin monia kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtékohtia.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 193 - 197.)

Tiaman tutkimuksen haastattelurunko koostui taustatietokysymyksista, tyon imuun liit-
tyvista kysymyksista, positiiviseen vuorovaikutukseen liittyvista kysymyksistd seka tyo-
ilmapiirikysymyksistd. Haastattelukysymyksien tavoitteena oli 16ytda vastaus tutkimus-
ongelmaan, millaiset voimavarat vaikuttavat tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja kuinka
tyon imu, positiivinen vuorovaikutus seka hyva tyoilmapiiri tukevat henkiloston jaksa-
mista tyossd. Kysymykset oli muotoiltu niin, ettd nikokulma pysyi positiivisena. Haas-
tattelut etenivat haastattelurungon mukaisesti. Kaikki haastatellut vastasivat kysymyk-
siin mielelldan ja he ymmarsivit kysymykset seké tutkimuksen asiasanojen merkityksen.
Haasteita haastattelijalle tuotti positiivisen psykologian mukaisen nikékulman pitdmi-

nen koko haastattelun ajan. Osa haastatelluista halusi puhua kokemuksistaan ja nike-
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myksistddn mieluimmin negatiivisuuden kautta, joten haastattelijalla oli vastuullaan pyr-

kia saamaan nikokulma positiiviseksi tutkimuksen atheen mukaisesti.

Haastatelluista esimichet antoivat huomattavasti pidempié vastauksia, kuin alaiset. T4-
mi todennikéisesti johtuli siitd, ettd alaisilla oli kiire padstd suorittavan tyon pariin. Toi-
sin kuin esimiehilld, jotka olivat varanneet tutkimuksen haastatteluun enemmain aikaa.
Havaittavaa oli myoOs se, etta alaisten kanssa haastattelua sai pitaa ylla lisakysymyksien

avulla, kun taas esimiehet vastasivat tutkimuksen kysymyksiin huomattavasti pidemmin.

3.4 Eettinen pohdinta

Tutkimusaiheen valinta on eettinen ratkaisu. Tutkimuskohteen tai -ongelman valinnas-
sa on hyvi tiedostaa, kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdy-
taan. (Hirsjarvi ym. 2005, 26 - 28.) Tyohyvinvointi tutkimuskohteena on tina péivani
muodinmukainen aihe. Siitd on tehty monia tutkimuksia jo vuosikymmenid. Se on ai-
heena todella laaja ja sithen sisiltyy tyontekijan yksityinen seka tyOyhteisén sosiaalinen
niakokulma. Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaan positiivisen psykologian
niakokulmasta, koska positiivisessa psykologiassa keskitytaan 16ytimaian myonteisia ko-
kemuksia ja kdytant6ja tyoyhteison tyohyvinvoinnin lisiamiseksi. Positiivisen psykolo-
gian nikékulma poistaa henkil6ston keskindisten suhteiden kriisiytimisen mahdollisuu-

den haastateltavien ty6yhteisostd. Se antaa my6s tyOyhteisolle uusia kdytint6ja ja tapoja,

joilla tydhyvinvointia voidaan ylldpitid my0s jatkossa tyGyhteisossa.

Tutkimuksessa haastateltujen henkiléiden kohtelu on selvitystd vaativa tehtdva. Tutki-
muksen kohdistuessa ithmisiin, on erityisesti selvitettivd, miten henkiléiden suostumus
hankitaan, millaista tietoa heille annetaan ja millaisia riskejd heiddn osallistumiseensa
sisltyy. Aineiston kerddmisessd otetaan huomioon anonyymiuden takaaminen, erilaiset
korvauskysymykset, luottamuksellisuus ja aineiston tallentaminen. (Hirsjarvi ym. 2005,
26 - 27.) Haastateltavan on tiedettivi, mihin tutkimusta tullaan kdyttimain, miten ai-
neisto kisitellddn ja mihin tutkimuksella tihdétidn. Kaikki nimi asiat kdytiin haastatel-
tavien kanssa lavitse ja haastattelijan ja haastateltavien vililla vallitsi luottamus. Palkkioi-
ta haastatteluista ei maksettu, kaikki haastatteluihin osallistuneet olivat vapaaehtoisia ja

taysi-ikdisid. Haastateltavien nimié ei julkaistu, heistd kaytettiin peitenimié litterointivai-
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heessa ja aineistolainauksia tehtidessa. Haastateltavat eivit saaneet tietda toisten haasta-
teltavien henkil6llisyyksid, joten anonymiteetistd pidettiin huolta koko tutkimusproses-

sin ajan.

Tutkimustyossa on valtettava eparehellisyytta sen kaikissa vaiheissa. Tekstid lainattaessa
on osoitettava asianmukainen lihdemerkintd. My6s asiasiséltdjd lainattaessa on lainauk-
set osoitettava. Tutkimuksen tuloksia ei kaunistella, vaan pohditaan kenen totuudesta
saaduissa tuloksissa on kyse. Raportointi ei saa olla harhaanjohtavaa tai puutteellista.
Kaytetyt tutkimusmenetelmat on selostettava huolellisesti ja tutkimuksen puutteet on

tuotava julki. (Hirsjirvi ym. 2005, 27 - 28.)

3.5 Aineiston analyysi

Tissd luvussa kdydéddn ldpi, kuinka aineisto analysoitiin. Haastattelut nauhoitettiin ja
haastattelija merkitsi haastattelupohjaan muutamia muistiinpanoja tdydentimain haas-
tateltujen antamia vastauksia. Tamin jilkeen haastattelujen aineisto litteroitiin eli puret-
tiin nauhalta tietokoneelle. Litterointitapoja on erilaisia, tdssd tutkimuksessa paddyttiin
purkamaan aineisto kokonaan. Aineistoon tutustuttiin litteroinnin aikana, puhtaaksikir-
joitettua tekstid kertyi 10 sivua. Litteroidusta aineistosta alettiin tutkia, millaiset voima-
varat vaikuttavat tyontekijéiden tyShyvinvointiin ja kuinka tyén imu, positiivinen vuo-

rovaikutus seka hyvi ty6ilmapiiri tukevat henkiloston jaksamista tyossa.

Haastattelurunkoa tehtdessd muodostettiin neljd eri teemaa, jotka olivat tyén voimava-
rat, tyén imu, positiivinen vuorovaikutus ja hyvi ty6ilmapiiri. Ndiden teemojen avulla
oli tarkoitus 16ytdd ominaisuuksia, tapoja, vahvuuksia, hyveiti ja tekijoitd, jotka edista-
vit henkil6ston jaksamista ty6ssd Sodexo Calsbergilla. Tietoperustassa esiteltiin edelld
mainitut neljd teemaa, joiden avulla analysointivaiheessa saatiin esiin haastateltavien
niakemyksia ja kokemuksia. Jokainen teema kasiteltiin omana osanaan. Kaikki tiettyyn

teemaan kuuluvat nakemykset koottiin yhteen.
Tulokset esitellddn seuraavassa luvussa. Analysointimetodina on kiytetty teorialdhtoistd

analyysia, jossa lihdetdin liikkeelle klassisen mallin mukaisesti teoriasta ja palataan sii-

hen empirian jilkeen. Ensin esitellddn teoria, jonka jilkeen se operationaalistetaan mi-
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tattavaan muotoon, keritdan aineisto ja palataan empiriasta takaisin teoriaan katso-
maan, saiko teoria ja siitd johdettu hypoteesi tukea kerityltd aineistolta. (Eskola, 2007,

161 - 163))
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4 Tulokset

4.1 Tyohyvinvointia parantavat tekijit ja tyén voimavarat

Tietoperustassa esitellyilla tyon voimavaratekij6illd viitataan tyon fyysisiin, psyykkisiin,
sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijoihin, jotka auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja
paddmairid, vihentivit tyon vaatimustekijoitd ja niiden kielteisid seurauksia seki tukevat
yksilon kasvua ja kehitysta. Haastatelluilta haluttiin tutkimuksessa selvittda, mitka tekijat

ja volmavarat parantavat tyohyvinvointiasi?

Haastatelluista kaikki mainitsivat tirkedksi tyon voimavaraksi titmityoskentelyn. Kaikki
haastateltavat nostivat esille tiimikavereiden merkityksen tyGssd jaksamisen kannalta.
Suurin osa vastauksista liittyi muutenkin tyon sosiaalisiin voimavaroihin, joita voivat

olla esimerkiksi esimiehelta ja tyotovereilta saatu tuki. Yksi haastateltavista totesikin

seuraavasti:
”No just tda hyva tiimi. Tukee saa kaikilta esimiehilta. Joka paiva-
nen psyykkaus ja pohditaan, miten ihmiset saadaan toimimaan parem-
min.” A2

Hyvi ty6ilmapiiri tyontekijoiden kesken koettiin my6s tirkedksi hyvinvointia lisdavaksi
tekijaksi. Positiivisen energian ja huumorintajun nahtiin lisdavan tyoyhteison

yhteisollisyytta tiimityoskentelyn ohella. Tédssd esimiehen nakemys asiasta:

»No siis tai siis, etta tyoyhteisdssa on hyvat tekijat,
tydntekijat ovat hyvat, ilmapiiri on hyva, on siis mukava tulla
toihin, ammattitaitoiset tekijat siis, ei tartte paimentaa kuin
lapsia. Yhteisty0 oman esimiehen kanssa ja tyontekijoiden niin,
etta se toimii. Sitten tietenkin perehdytetdaan hyvin.
Positiivinen energia, huumorintaju, tyoyhteisdssa voi kayttaa
huumoria, miten sen nyt sanoisi, ettei se ole semmoista

negatiivista.” E1

Haastateltavista puolet arvostivat my6s tyon monipuolisuutta. He nakivit, ettd

tyénkuvan muuttuminen aika ajoin lisdd heiddn tyGtyytyviisyyttddn ja motivaatiotaan.
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Kuukaudesta toiseen samanlaisena pysyvin tyon ei nihty lisddvin tyShyvinvointia.
Vastuun antamisen ja saamisen néhtiin vaikuttavan my6s myonteisesti omaan tyossi

jaksamiseen.

”My6s, ettd muutoksia tulee. En jaksa samaa koko aikaa ja se, ettd

saan enemman vastuuta.” A2

”Hyva tiimi, on ehdottomasti se ettd porukka on hitsautunut, jotta

arki sujuu ilman isompia ongelmia. Tekevat myos paatoksia keskendan

eivatka siirrd sitad muille.” E2

Tutkimuksesta kay ilmi, etta sosiaaliset tyon voimavarat nousivat kaikista tyén voima-
varoista keskeisimmiksi ja tirkeimmiksi. Haastateltavat arvostivat tiimityoskentelyn
korkealle, kun mietittiin tyon voimavaroja yleiselld tasolla. Tiimityoskentely, tyoilmapiiri
seki tyokavereilta saatu vastuu ja palaute nihtiin parantavan yhteishenked seka lisadvan

tyohyvinvointia.

4.2 Tyoénimu

Ty6n voimavaroista esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet, esimichen tuki, tyopaikan
hyvi ilmapiiri, innovatiivisuus ja hyvi tiedonkulku ovat edistineet tyontekijéiden tyon
imua. Tyon hallinnan ja henkil6stod tukevan, thmislaheisid periaatteita arvostavan or-
ganisaatiokulttuurin on koettu olevan yhteydessd tyon imuun. Haastatelluista suurin osa

tiesi, mitd tyon imu tarkoittaa ja yksi heista kuvailikin tyon imua seuraavasti:

”’Se on, ettd on mukava tulla tdihin. Tosiaan, ett3d se on, oman esi-

miehen kanssa tullaan juttuun eikd hdn vahdi kokoajan ja antaa vas-

tuuta ja vapautta.” E1

Tyon imu on eraanlaisena myonteinen tunne- ja motivaatiotila, joka ilmenee tarmok-
kuutena, haluna ponnistella eteenpiin, haluna panostaa ja omistautua tyohon seka ylei-
semminkin uppoutumisena sithen. Haastatelluista kaksi niki tyon imun olevan yhtey-

dessd organisaation menestykseen sekid omaan tyossd jaksamiseensa. He nostivat my6s
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hyvin esille asiakkaan merkityksen maaritellessaidn tyon imua. He kuvailivatkin tyon

imun olevan tasapainottelua itsensa, asiakkaan ja yrityksen kanssa.

»A3h, tasapainoista menestymistd. Pit33 tehdd tulosta niin, ettd ei

itse karsi, eika yritys karsi eika asiakas karsi.” E2

”Se on just sitd, ettda on ammattiylpeys ja pitda siita mitd tekee ja
ymmartda sen, ettd me ollaan palvelualalla ja me tehddan firmalle ja

asiakkaalle sita tyota.” Al

Tyon imussa tyontekija suoriutuu tyostaan paremmin ja luo sellaisen sosiaalisen ympa-
riston, jossa hian auttaa muita ja kayttda taitojaan epakohtien poistamiseksi sekd muu-
tosten aikaan saamiseksi. Talloin tyontekijd voi hyvin ty6ssa ja vapaa-ajalla. Kysyttaessa

haastateltavilta, kokevatko he tyGssdan tyon imua saatiin seuraavanlaisia vastauksia:

»Yritdn pitaad positiivista energiaa ylla tyoyhteisdssa. Vaikuttaa,

ettd ei ole vain sellaista puurtamista taa tyo.” E1
”Asiakassuhteet, tosi mukavat asiakkaat.” Al

”Koen! Joka paiva on ihana ldhted toihin ja se, ettda on koko
ajan hyva fiilis ja monesti tydpaivat venyy, kun ei malta lah-

ted kotiin, kun on niin kivaa.” A2

Positiivinen energia, hyva fiilis ja tasa-arvoinen sosiaalinen ympiristo, jossa autetaan
muita ja saadaan itse apua, olivat haastateltujen mielesti tirkeitd tekijoitd, kun mietittiin

heidin kokemuksiaan tyon imusta ja tyGssa jaksamisesta.

Terveissd ja hyvin voivissa tyOyhteis6issd ymmairretddn, ettd johtamisen suuri mahdolli-
suus on edistdd kaikkea, joka synnyttdd tyon imua niin, ettd tyontekijit haluavat ja pys-
tyvat antamaan tyopaivan atkana parhaansa. Esimies kuvaili johtamisen vaikutusta tyon

imuun seuraavasti:

”No siis tadytyyhan sun tavallaan pitda positiivista energiaa ylla
eikd jaada menneeseen. Negatiiviset asiat pitdisi yrittda kaantaa

positiiviseen ja ilolla yrittda siihen ettd asiakaspalvelu on valil-
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13 aika raskasta. Sitte niin ku yrittad silla tavalla, ettd on hir-
vedn positiivinen tyontekijoiden kanssa. Antaa vastuuta ja tiettyja
asioita. Annan tehda rauhassa ja jos tyontekija onnistuu niin

ei tarvitse koko ajan olla vahtimassa. Pitaa luottaa.” E1

Haastateltavat kokivat vastuun jakamisella, kannustavalla ja omalla esimerkilla johtami-
sella olevan merkitysta, kun mietittiin hyvan johtamisen merkitysti tyon imun lisdajana.
Luottamus, ymmartiviisyys ja vastuu tirkeiden asioiden hallinnasta ja organisoinnista
lisdsivit haastateltujen mielestd heiddn tyén imuaan puhuttaessa johtamisen merkityk-
sesta tyon imun lisadjana. Alla haastateltavien nikemyksia hyvin johtamisen vaikutuk-

sesta tyOn imuun:

»Antaa vastuuta ja tiettyja asioita. Annan tehdd rauhassa ja jos
tyontekijad onnistuu niin ei tarvitse koko ajan olla vahtimassa. Pi

t3ad luottaa.” E1

»Johtaja tietdd kaikkien alaisten toimenkuvat ja osallistuu ja joh

taa omalla esimerkillaan.” Al

»Se on tatad tavallaan tdssa globaalissa organisaatiossa, ettd kato
taan, mitd valutetaan alaspdin on hyvda johtamista, katotaan mitka

asiat pitda tuoda ja missd jarjestyksessad eika hontsata kaikkea.” E2
»Sitd mielta md oon, ettd hyva johtaminen ei ole auktoritdadrista,

vaan sen pitda olla kannustavaa ja tukevaa. Pitda olla tosi ymmarta

vainen.” A2

Ainoastaan johtamisen keinoin ei voi muuttuvan tyon maailmassa ratkoa kaikkea, mité
tyGyhteisssa olisi tyontekijoiden viisainta tehdd. On erittdin tirkedtd, ettd tyontekijit
voivat itse tehdd asioita hyvinvointinsa hyviksi. Koulutuksella ja muiden auttamisella

nahtiin olevan vaikutusta, kun kysyttiin, kuinka voit lisitd omaa tyon imuasi.

?Just kurssittamisilla ja koulutuksilla. Tykkaadn kdyda niissa.” A2

»Auttaa muita, jos on itselld luppo aikaa, niin auttaa muita. Al
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Sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus nousivat my6s todella tirkeiksi voimavaroiksi, kun
keskusteltiin tyon imun merkityksestd tyohyvinvoinnissa. Ihminen tarvitsee sosiaalista
ryhmii voidakseen hyvin. Sosiaalisuus on tirked voimavara tydhyvinvoinnissa seki
ratkaiseva tekijd, kun kyseessa on henkil6ston ja asiakkaan valinen kanssakdyminen.
Kysyttiessa tyon imun vaikutuksesta vuorovaikutukseen vastasivat haastateltavat seu-

raavasti:

”No siis jos jaksaa tydssa paremmin niin ihmiset tulevat mielelldan
toihin ja sairauspoissaolot vdhenevat ja sitten tehddan tyota tar
mokkaasti ja tyontekija on sitten tavallaan he haluaa kehittda tyo
yhteis6a ja omaa tyotansa ehkad niin ku. Jos tyo ilmapiiri on hyva ja

tydyhteis6é on hyva niin asiakkaat tykkaa siita.” E1

»Jaksamiseen vaikuttaa. Mun juttu on se ettda md en tee tyhmdd duunia
ja voin jattda sen tekemattda. Talla hetkelld ongelma on se ettad

liikaa asiaa tulee ja kukaan ei kerkeda suodattaa kaikkea.” A2

”0On selkedsti, kun edellinen johtamistyyli on ollut hyvin autori
tdarinen. Niin me ollaan nyt yritetty, ettd meille voi tulla puhu
maan avoimesti asioista ja ihmiset on avautunut ja niistd on tullut
avoimempia ja myOs auttavaisempia, kuten tekevat esimerkiksi tois

tensa toita. ” E2

Tyon imun nahtiin vaikuttavan my6s vuorovaikutukseen niin tyoyhteison vililld, kuin
asiakkaankin kanssa. Haastateltavat nakivit tyon imun pitdvin vuorovaikutuksen posi-
tiivisena ja tasa-arvoisena. Tédsta seurauksena tyontekijoistd tuli avuliaampia toisiaan
kohtaan. Ty6n imun merkitys vuorovaikutuksessa vaikutti yhden vastaajan mielesté

suoraan tyossa jaksamiseen. On tarkeda, ettd tyOyhteiso osaa valita oikeat asiat joita

tyontekijoille halutaan painottaa, jotta asiaa ei tulisi litkaa ja tyossid jaksaminen ei kérsisi.

4.3 Positiivinen vuorovaikutus

Luottamus, rehellisyys, ammattitaito, huumori, iloisuus, avoimuus ja oikeudenmukai-
suus olivat haastateltavien mielesta tirkeimpia vahvuuksia ja hyveita kysyttidessa heilta

thmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Uusitalo-Malmivaara (2014, 74) maaritteleekin
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oikeudenmukaisuuden hyveen toteutuvan juuri yksilén ja yhteison vilisessd vuorovai-

kutuksessa. Alla esimiehen ja alaisen nikemykset ihmisten vilisestd vuorovaikutuksesta:

»Mun johtolanka on se oikeudenmukaisuus. Se on se, mistd ldhdetdan
liikenteeseen. Kaikki on saman arvoisia. Olet sa mistd tahansa ko
toisin ja uskontokuntaa edustat tai mika sun tyodkokemus on. Kaikki
on saman arvoisia. Jos ei ole oikeudenmukaisuutta niin asiat lahte

vat menemdidn helposti vinoon.” E2

»Tunnollinen sit just, ettd ihmiselld on ammattiylpeys. Meilldkin
tyontekijat ovat koulutuksessa ja oivaltavat sielld asioita. WHats

up ryhmat, jossa voi keskustella tydasioista.” Al

Whats up-ryhmien nihtiin edistdvin ihmisten vilistd vuorovaikutusta kuitenkin niin,
ettd se pidetddn ainoastaan tychon liittyvand kanavana. Oikeudenmukaisuus on hyve,

joka edistdd tasa-arvoa, jota ilman vuorovaikutus ei voi toimia.

Hyvi johtajuus syntyy esimiehen ja tyontekijan vilisessa vuorovaikutuksessa. Roolit ja
arvoasetelmat unohdetaan keskusteluissa. Térkeintd on ymmartid, ettei kenenkidn mie-
lipide ole parempi kuin toisen, vaan erilaiset nikemykset otetaan mukaan yhteiseen
kayttoon. Haastateltavat mainitsivat tarkeimmiksi ominaisuuksikseen kuuntelemisen,
positiivisen palautteen vastaanoton ja lasna olemisen, kun heilta kysyttiin hyvan johta-

jan vuorovaikutustaidoista.

”Kuuntelee tyontekijoita ja yrittda kehittda tyodyhteisod.” E1

»Siis tota, yleensd annetaan negatiivista palautetta on tarkea saada

positiivista palautetta.” Al

»Tietysti asioista pitaa puhua, kertoa, olla ldsna. Tama on sellais

ta itsensd jakamista.” E2

»Just semmoinen avoimesti puhutaan asioista ja ei salailla mitdan ja
sanotaan suoraan asioista. Se on semmoinen tarkeda ja ettd tunnet,
ettd voit kertoa omalle esimiehelle myds henkildokohtaisia asioita ja

koet, ettda se ymmartaa.” A2
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Suoraan puhuminen, rehellisyys, avoimuus ja yhdessd tekeminen olivat haastateltavien
mukaan ominaisuuksia, joita he arvostavat tyGtovereiden vilisessd vuorovaikutuksessa.
Alla esimiehen ja alaisen nikemykset, kun heiltd kysyttiin, millaista on ty6tovereiden

vilinen vuorovaikutus?

”No sillee, ettd tydasioista voidaan puhua positiivisesti, mutta ei
tarvitse olla ylin ystdva vaan voidaan puhua tydasioista positiivi

sesti me-hengelld.” Al

”Keskusteluyhteys ja tehddaan yhdessa asioita. Elikka jos teet vaikka
toisen asian erilailla kuin mind niin siita ei mollata. Ei ole mer
kitysta kuinka asiat tehdaan, kunhan lopputulos on sama.

On erilaisia persoonia ja kaikkia pitda sietda ja hyvdksya. Ihanne

tyopaikkaa ei ole, jossa kaikki olisi samalla aaltopituudella. ” E1

Keskusteluyhteyden siilyttiminen ammatillisena ja toisia kunnioittavana kuvasi tyéto-
vereiden valistd vuorovaikutusta. Niahtiin, ettd kaikkien ei tarvitse olla toistensa ylimpid
ystdvid, vaan ymmarrettiin tyOyhteison koostuvan erilaisista persoonista, joiden kanssa

tyoskentely on helpompaa, jos vuorovaikutus pysyy positiivisena.

Omissa vuorovaikutustaidoissaan haastateltavat nikivit parantamisen varaa juuti avoi-
muudessa, luotettavuudessa ja lisnd olemisessa. Niin esimies ja alainen kommentoivat

asiaa:

»Avoimuus ja puhuminen. Yhdessada tekeminen ja osallistuminen.” Al

”No se, ettd ollaan luotettavia, rehellisid ja edelleen painottaa
niitad asioita ja positiivinen energia siindkin mukana. Niin ja sem
moinen, ettd sanotaan suoraan ja rehellisesti, mita mielta on kasvo

tusten eikd niin, ettad seldn takana puukotetaan ketdan.” E1
»Aina voi parantaa ja yrittamdlla ajatella, ettd jos joku tilanne

menee huonosti niin siitd pitda oppia ja parantaa. Esimies kannustaa

ja ohjaa hyvaan vuorovaikutukseen ja antaa palautetta.” A2

7R



»Jaaha yrittamdlla olla enemmdn ldsnd. Tdssdkin vield se, ettd on
aina palaveri tai jollain on jotain asiaa, ettd ei ole endd sellai

sia pdivia, ettd voisi vain jutella.” E2

Positiivisen vuorovaikutuksen on todettu edistivin hyvinvointia, tarkoituksen koke-
mista ja itsearvostusta. Se my6Os kohottaa mielialaa, kiynnistdd terveyttd edistdvid fysio-

logisia prosesseja, tarjoaa informaatiota sekd motivoi ja tukee itsesta huolehtimista.

4.4 Hyvi ty6ilmapiiri

Ty6ntekijoiden vilinen yhteisty6 ja vuorovaikutus vaikuttavat sithen, millainen ty6il-
mapiiri tyoyhteisossa vallitsee. Tyoyhteison sisdinen toimivuus ja positiivinen ilmapiiri
tukevat organisaation menestymisté ja sen jasenten hyvinvointia. Haastateltavat mainit-
sivat seuraavat tekijat hyvin ilmapiirin tunnusmerkeiksi: sairauspoissaolojen vahyys,
yhdessi tekeminen, levollisuus ja puhuminen. Haastateltavat esimiechet mainitsivat eri-
tyisen tirkedksi tyontekijoiden jaksamisen. Ty6yhteisossd vallitseva hyva ilmapiiri va-

hentéa sairauspoissaoloja ja niin ollen vaikuttaa organisaation tulokseen.

”No siis ettd tyontekijat jaksaa eika helposti jaa sairauslomalle,
ettei jaada tosta noin vaan sairauslomalle, kun se kuormittaa aina

muita ja aina ei saa extroja ja tyo lisaantyy muilla.” E1

”No siis onhan se totta, jos sairauslomia on paljon niin se nadkyy
heti tuloksissa ja jos on vdhan porukkaa niin ei pysty palvelemaan
asiakkaita silla teholla, jolla pitdisi ja myyntiin vaikuttaa taval

laan. Myynti vdhenee.” E2

Tyoilmapiirin vaikuttaessa henkiloston tyossa jaksamiseen on siitd syyta pitad huolta.
Haastatellut kertoivatkin, kuinka he pitavit ylla hyvaa ty6ilmapiirid. Alla haastateltujen

mielipiteet asiasta:

»Aina positiivista ja aina aamulla sanon huomenta ja nauran. Huo
mioin kaikki ja kyselen kuinka viikonloppu on mennyt. Olemalla oma

itteni.” E1
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”No, se ettd asioista voidaan puhua. Yhdessa tekeminen ei niin ku,
ettd ndd on sun hommat ja nda on mun. Salin ja keittidn yhteistyd.”

Al

»Yrittamdlla puhua ihmisten kanssa, olla oma itseni. 0Olla oikeuden-
mukainen, jotta kaikki saavat danensd kuuluviin. En tieda tama on

luonteinen kyky. Huumori on ihan hemmetin tarked.” E1

”No, yritdn aamun aloittaa positiivisesti ja tarjoan auttavaa kat

ta.” A2

Ty6ilmapiirin ollessa hyvi tyontekijit ovat terveempid, pysyvit talossa pidempdin, te-
kevit enemman yhteistyota keskendin ja saavat enemman aikaiseksi. Positiivinen tyo-
ilmapiiri on yksi tyoyhteisén tirkeimmistd voimavaroista, kun edistetddn tyontekijéiden

tyOssa jaksamista.
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5 DPohdinta

Tyonteko vie thmisiltd suurimman osan ajasta paivissi, joten tyohyvinvointi on yha
keskeisemmassa roolissa, kun yritykset miettivat henkiloston jaksamista. Tyossdan viih-
tyvat tyontekijit ovat arvokas voimavara yritykselle seké yhteiskunnalle. Tyohyvinvointi
on kokonaisuus, joka muodostuu organisaation ja sen yksiléiden hyvinvoinnista, ja jo-
hon vaikuttaa muun muassa tyon mielekkyys, thmisia arvostava johtamistapa ja tyoyh-
teisOn yhteisen tehtivan merkityksellisyys (Kehusmaa 2011, 31). Tassa

tutkimuksessa on selvitetty, millaiset voimavarat vaikuttavat ravintola-alan tyontekijoi-
den tyShyvinvointiin ja kuinka ty6én imu, positiivinen vuorovaikutus sekd hyvi tyoilma-

piiri tukevat henkiloston jaksamista tyossa.

Ensimmiaiseksi tutkimuksessa selvitettiin, millaisia tyon voimavaroja, jotka tukevat tyo-
hyvinvointia ja auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja paamairid, ravintola-alan tyonte-
kijat loytavat omasta tyostaan. Tyon voimavaratekijoilld viitataan tyon fyysisiin, psyyk-
kisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijoihin, jotka auttavat saavuttamaan tyolle ase-
tettuja padmairid, vihentivit tyon vaatimustekijoitd ja niiden kielteisid seurauksia seki
tukevat yksilon kasvua ja kehitystd. Tyon voimavaratekijoitd ovat esimerkiksi hyvat fyy-
siset tyoolot, tydn vaikutusmahdollisuudet, palaute tyosti, sosiaalinen tuki ja tyGsuhteen
varmuus. (Makikangas ym. 2008, 57.) Tutkimuksessa tarkeimmiksi tyon voimavaroiksi
osoittautuivat tiimityoskentely, tyoilmapiiri seka tyotovereilta saatu vastuu ja palaute.

Esimiehen tuki ja hdneltd saatu palaute nihtiin myos tyohyvinvointia lisadvana tekijana.

Ty6yhteis6t muodostuvat erilaisista tyontekijoistd, mutta on erittdin tirkedd, ettd jokai-
nen tyontekija tuntee kuuluvansa tyoyhteiso6on ja kokee myos saavansa vaikuttaa siithen.
Rakentava palaute ja vastuu kehittavit tyontekijoita ja lisadvat tyotyytyvaisyytta, mika
puolestaan lisda tyossi jaksamista. Positiivinen asenne ja huumorintaju lisadvit tyoyh-

teisOn yhteisollisyytta tiimityoskentelyssa.

Tutkimuksessa esille tulleita tyon voimavaroja, kuten esimiehen tuki, hyvi ty6ilmapiiri
ja vaikutusmahdollisuudet ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijan tyén imuun.
Tyon imua kokeva tyontekija on ty6ssaan vithtyva, aikaansaava, tuottelias ja kokee si-

sdistd tyydytystd tyossddn. Hin on ty6lleen omistautuva, mutta ei ole leipddntynyt tyo-
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honsi eiki tyoholisti. Lisdksi tyontekija on yksityiselamassain aktiivinen ja tarmokas.
(Suonsivu 2011, 109; Hakanen 2009.) Tutkimuksessa haluttiin selvittdd, tyontekijoiden
kokemuksia tyon imusta ja kuinka se vaikuttaa heidin tydhyvinvointiinsa. Tyon imulla
tissd yhteydessi tarkoitetaan tyontekijin myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa, joka il-
menee haluna panostaa ja omistautua tyohon, mika puolestaan heikentad tychyvinvoin-
tiin liittyvien mahdollisten ongelmien vaikuttavuutta. Tutkimuksesta kiy ilmi, ettd tyon
imun néhtiin olevan tasapainottelua itsensa, yrityksen ja asiakkaan kanssa. Positiivinen
energia, hyva fiilis ja tasa-arvoinen sosiaalinen ymparisto, jossa autetaan muita ja saa-
daan itse apua, olivat haastateltavien mielesta tirkeitd tekijoitd heiddn pohtiessa koke-

muksiaan tyon imusta ja siitd, kuinka se auttaa heita jaksamaan tyossaan ravintola-alalla.

Esimiehen tuki, vastuun jakaminen ja omalla esimerkilld johtaminen mainittiin tekijoi-
ni, jotka lisdsivit tyohyvinvointia, kun kysyttiin johtamisen merkityksesta tyon imun
lisaajana. Hyvi johtaminen voi synnyttiaa tyon imua seka suoraan etta valillisesti, koska
se edistdd muiden voimavarojen saatavilla oloa. Hyvii johtamisilmastoa leimaa innos-
tava ja psykologisesti turvallinen ty6ilmapiiri, jossa vallitsee luottamus, oikeudenmukai-
suus seka pyrkimys sovittaa tyotehtivit vastaamaan tyontekijan tarpeita, prioriteetteja ja
parhaita vahvuuksia. Hyville johtajuudelle on ominaista ty6ssd oppimisen ja kehittymi-
sen turvaaminen seka arvostus ja kunnioitus jokaista alaista kohtaan. (Hakanen 2014,
353.) Koulutukset antoivat tyontekijoille henkistd padomaa, joka lisasi tyon imua. Tyon
imu ei ole ainoastaan yksil6lahtoista, vaan ennemminkin se on parhaimmillaan ymparis-
ton, sosiaalisten suhteiden ja vuorovaikutuksen yhteinen tulos. Tyén imua vahvistaa

ennen kaikkea hyvaksyva, yhteisollinen ja auttava tyoyhteiso. Tyon imua koettaessa

yksil6- ja yhteisotasolla tydhyvinvointi lisadntyy ja tyossa jaksaminen paranee.

Sosiaaliset suhteet ovat jokaisen tyoyhteison tirked voimavara ja tyon imua parantava
tekijd. Sosiaalisten suhteiden ylldpitimiseksi vuorovaikutuksen tulee olla positiivista ja
rakentavaa, jotta tyOssa jaksaminen lisaantyy ja tyohyvinvointi paranee. Sosiaalinen tuki
puskuroi stressid ja poistaa tai vihentai stressaavia kokemuksia vahvistamalla vihem-
min uhkaavia tulkintoja kielteisille tapahtumille sekd edistda tehokkaita selviytymiskei-
noja. Sosiaalinen integraatio vaikuttaa suoraan stressin tasosta riippumatta. Se edistda
hyvinvointia, tarkoituksen kokemista, itsearvostusta ja kohottaa mielialaa. Se kiaynnistia

terveyttd edistdvia fysiologisia prosesseja, tarjoaa informaatiota, motivoi ja tukee itsestd
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huolehtimista. (Ojanen 2014, 209.) Tutkimuksesta kay ilmi, ettd luottamus, rehellisyys,
ammattitaito, huumori, iloisuus, avoimuus ja oikeudenmukaisuus ovat niitéd tekijoitd ja
piirteitd, jotka edistdvit positiivista vuorovaikutusta. Nami edelld mainitut tekijét ja
piirteet vahvistavat kasitysta siitd, ettd vuorovaikutuksen tulee olla tasa-arvoista, tapah-
tuu se sitten esimiehen ja alaisen valilld tai alaisen ja alaisen valilla. Tarkeintd on sisadistaa
se, ettd kenenkddn mielipide ei ole tirkedmpi kuin toisen. Ty6yhteis6 voi ainoastaan
kehittyid arvostamalla jokaisen mielipidettd. Pauli Juuti (2005) on todennut, ettd johta-
juuden kehittiminen onkin ennen kaikkea ihmisten vilisten suhteiden kehittdmista.
(Kaivola & Launila 2007, 37 - 38.) Positiivinen vuorovaikutus ja kuulluksi tuleminen
lisaavat thmisen itsearvostusta seka motivaatiota, jonka seurauksena tyohyvinvointi pa-

ranecce.

Ty6ntekijoiden vilinen yhteisty6 ja vuorovaikutus vaikuttavat sithen, millainen ty6il-
mapiiri tyoyhteisossa vallitsee. Tyoyhteison sisdinen toimivuus ja positiivinen ilmapiiri
tukevat organisaation menestymisté ja sen jasenten hyvinvointia. Parhaimmillaan hyvit
thmissuhteet ja ilmapiiri tukevat yhteistyotd. Téalloin ihmisten psyykkistd energiaa ei
kulu perustehtavian suorittamista hairitseviin ristiriitoihin. Hyvin ty6ilmapiirin tunnus-
merkkejd ovat tyontekijéiden keskindinen luottamus ja hyvit keskindiset suhteet, hyvi
yhteisty6 ja moraali, tyOtovereilta saatava tuki, tyoryhman kyky kisitella ristiriitoja ra-
kentavalla tavalla, tydryhmin kiinteys eli koheesio ja tyoryhman jasenten keskindinen
yksimielisyys keskeisista asioista eli konsensus. (Simola & Kinnunen 2008, 136.)
Tutkimuksessa nousivat seuraavat tekijat hyvin ilmapiirin tunnusmerkeiksi: sairaus-
poissaolojen vihyys, yhdessi tekeminen, levollisuus ja puhuminen. Tutkimuksessa
haastateltavat esimichet mainitsivat erityisen tirkeéksi asiaksi tyontekijéiden jaksamisen.
Tyoyhteisossa vallitseva hyvi ilmapiiri vihentda sairauspoissaoloja vaikuttaen suoraan
organisaation tulokseen. Hyvi ty6ilmapiiri mahdollistaa tyontekijéiden kehittymisen ja
tyoyhteison kehittimisen, koska aikaa ei kulu turhien ristiriitojen selvittimiseen. Hyva
tyoilmapiiri syntyy positiivisesta vuorovaikutuksesta. Se lisda tyon imua yksilo- seka
yhteisotasolla ja on yksi tirkeimmistd tyon voimavaroista tyoyhteison hyvinvointia tar-

kasteltaessa.
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Kuvio 2. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Tissd tutkimuksessa on pyritty kartoittamaan tapoja, hyveitd ja voimavaroja, jotka edis-
tavit yksilon ja tyoyhteisén tyohyvinvointia. Ylld olevasta kuviosta kiy ilmi, kuinka tyo-
hyvinvointi on yhteydessi tyén voimavaroihin, tyén imuun, positiiviseen vuorovaiku-
tukseen ja hyviin ty6ilmapiiriin. Kaikki ndmi neljd tekijad vaikuttavat tychyvinvointiin
sekd toisiinsa. Kuvio 2 on tutkimuksesta saadun tiedon perusteella tehty ja se havain-

nollistaa neljdn tekijdn vaikuttavuutta ty6hyvinvointiin seka toisiinsa.

Ty6n voimavaroina tissd tutkimuksessa on nihty esimiehen tuki, tiimityoskentely, hyva
tyoilmapiiri, vastuun saaminen ja antaminen sekd tyosté saatu palaute. Nama edelld
mainitut voimavarat edistdvit tyontekijin tyon imua, joka on erddnlainen tahto- ja mo-
tivaatiotila, joka saa tyontekijin tekemiin parhaimpansa tyossi. Tyon imun avulla tyon-
tekijd kokee tyOssddn onnistumisen ja tyytyvaisyyden tunteita, miki tekee ty6std merki-
tyksellisen. Sosiaalisten suhteiden ylldpitiminen on erittdin tirkedtd yhteisollisyytta ja
tiimity6skentelyd tarkasteltaessa. Positiivisen vuorovaikutuksen avulla sosiaaliset suh-
teet pysyvit hyvind, mikd vahvistaa my0s ty6n imua yksilo- sekd yhteisétasolla. Hyvi

ilmapiiri koostuu positiivisesta vuorovaikutuksesta, joka on rehellistd, kannustavaa ja
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tasa-arvoista.

Kuunteleva, avoin ja otkeudenmukainen ty6ilmapiiri tarjoaa tyontekijoilleen turvallisen
ja kehitysti edistivin tyGympiriston, jossa jokainen voi olla oma itsensi ja jokaisen
mielipidettd arvostetaan. Taman seurauksena tyGyhteisé voi hyvin ja sille jad aikaa ke-
hittad itseadn. Tyohyvinvoinnin yllapitiminen ei ole ainoastaan esimiesten tehtiva, vaan
koko tyOyhteis6 on vastuussa tyohyvinvoinnista omassa tyOyhteisossaan. Tutkimukses-
sa tirkeimmiksi tyhyvinvointia edistdviksi tekijoiksi nousivat tiimityéskentely, tasa-

arvoinen vuorovaikutus ja esimiehen tuki.

Esimiehet painottivat alaisia enemmin oikeudenmukaisuuden hyvetti, joka on tirked
tasa-arvoa edistettdessd. Alaiset sekd esimiehet ndkivit ammatillisuuden tirkednd piir-
teend, jonka avulla tyoyhteiso voi pitad ylla positiivista vuorovaikutusta sekd hyvaa il-
mapiirid. Suurin nakemysero tuli kuitenkin kysyttdessa, hyvin johtajan vuorovaikutus-
taidoista. Alaiset toivoivat, ettd palaute esimiehiltd olisi enemman positiivista kuin nega-
tiivistd. Esimiehet nékivit asian niin, ettd kuunteleminen ja avoimuus ovat hyvin johta-

jan tarkeimpid vuorovaikutustaitoja.

Haastattelukysymyksiin vastattaessa esimiehet toivat alaisiaan useammin esiin organi-
saation hyodyn. On selvii, ettd alaiset ja esimichet ovat tyGyhteisdssi eri rooleissa, jo-
ten nikemykset organisaation hy6dyistd ovat erilaiset. Esimichet ajattelivat kysyttyjd
asioita enemman organisaation hyédyn kannalta ja peilasivat omia kokemubksia, tapoja
ja hyveitd myos organisaatiossa vallitseviin kaytantoihin. Esimiehet miettivat myos
enemmin tapoja ja kiytinteitd, joilla tyOyhteisé saadaan jaksamaan paremmin tyOssi,
kun taas alaiset miettivit tapoja ja kdytanteitd itsensa kautta. Esimiehet huomioivat
my0s organisaation rahallisen hyédyn edistettiesséd tyOyhteison tyohyvinvointia, kun
taas alaiset pohtivat tyohyvinvointia ennemminkin keinoksi parantaa omaa tyossa jak-
samistaan vilittdimattd organisaation hyodyistd. Susanna Kultalahden tutkimuksen (Aal-
to 2015) mukaan nuoret, jotka tulevat tydmarkkinoille, vaativat palautetta tyostaan seka
ovat sitoutuneet ennemmin tyokavereihin, esimieheen tai tyotehtiavaan kuin organisaa-
tioon. Hyvissa tyoyhteisossa tyo koetaan palkitsevaksi ja mielekkazdksi. Tdman seurauk-
sena tyon imu ja innostus ovat osa tyonteon arkea. Tyon imussa tyontekija suoriutuu

tyostadn paremmin ja luo sellaisen sosiaalisen ympariston, jossa hin auttaa muita ja
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kayttaa taitojaan epakohtien poistamiseksi sekd muutosten aikaan saamiseksi. Talloin

tyontekija voi hyvin tyossi ja sen ulkopuolella. (Hakanen 2014, 360.

5.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tissd tutkimuksessa on pyritty kuvailemaan tutkimusprosessi mahdollisimman tarkasti.
Janesickin (2000, 393) mukaan ydinasioita laadullisessa tutkimuksessa ovat henkildiden,
paikkojen ja tapahtumien kuvaukset ja nithin liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteen-
sopivuus. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta edistdd tutkijan tarkka selostus tutki-
muksen kaikkien vaiheiden toteuttamisesta. Validius eli patevyys merkitsee kuvauksen
ja sithen liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. (Hirsjarvi ym. 2005, 216 -
217.) Tissa tutkimuksessa on annettu yksityiskohtaista tietoa tutkimusprosessin jokai-
sesta vaiheesta. Ndin ollen lukija pystyy arvioimaan tutkimuksen tuloksia ja niiden luo-
tettavuutta ja patevyyttd. Tutkimusprosessin tarkka kuvaus mahdollistaa my6s timin

tutkimuksen toistettavuuden ja tulosten vertailun.

Tulosten analysointimetodina on kiytetty teorialdhtdistd analyysia, jossa lihdetddn liik-
keelle teoriasta, johon palataan empiria osuuden jilkeen. Tdama auttaa lukijaa arvioi-
maan tutkimuksen tuloksia ja luotettavuutta, koska tutkimusselosteita tiydennetiin

suorilla haastatteluotteilla ja teorialla.

Tasta tutkimuksesta on onnistuttu luomaan yhteniinen kokonaisuus, jossa tutkimuksen
eri osat ovat keskindisessd suhteessa toisiinsa ja niistd muodostuu toisiaan perusteleva
kokonaisuus. Tietoperusta, tutkimusongelma ja tulokset ovat keskenaan vuoropuhelus-
sa. Teemahaastattelu tutkimusmenetelmina soveltui tutkimusongelmien selvittimiseen.
Haastattelurunko koostettiin teemoittain. Tutkimus on validi, koska tutkimuksessa saa-
tiin vastauksia tutkimusongelmiin: millaiset voimavarat vaikuttavat ravintola-alan tyon-
tekijoiden tyOhyvinvointiin ja kuinka tyon imu, positiivinen vuorovaikutus sekd hyva
tyoilmapiiri tukevat henkiloston jaksamista tyossa. Tutkimus toteutettiin positiivisen
psykologian nakokulmasta, koska tarkoituksena oli 10ytaa tapoja, kiytintdja, voimava-

roja ja hyveiti, jotka tukevat henkil6ston tyohyvinvointia.
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Haastattelija itse toimii my6s osana tyOyhteis6a, johon tutkimus tehtiin. Tama vaikutti
haastatteluista saatuihin tuloksiin, koska on todenniakoista, ettd haastateltavat vastasivat
tutkimuksen kysymyksiin sosiaalisesti suotavasti. On my6s todennikoistd, ettd haastat-
telijan oma rooli tyoyhteisossa vaikutti haastattelun tuloksiin. Haastattelija toimii tyoyh-
teis6ssd edustustarjoilijana, jolloin hinen tyStehtivinsd ovat samoja kuin alaisilla, joita
hin haastatteli. T4ll6in alaiset ovat haastattelijan vertaisryhma, joten alaisten vastaukset
ovat totuudenmukaisia, koska he vastasivat haastattelijan esittimiin kysymyksiin kuin
tyokaverille Esimichet vastasivat kysymyksiin sosiaalisesti suotavasti, koska heidin roo-
linsa yrityksessd on edustaa ja edistdd yrityskuvaa. Heiddn vastauksistaan kiy ilmi yritys-

kuvan positiivinen edistiminen.

Tassa tutkimuksessa aineisto ei ole laaja, koska haastattelu tehtiin neljalle tyontekijalle.
Wolcott (1995) toteaakin, ettd kisite validius on epdselvi, koska tapaustutkimuksen
tekija voi atheellisesti ajatella, ettd kaikki ihmisté ja kulttuuria koskevat kuvaukset ovat
ainutlaatuisia, eikd ole kahta samanlaista tapausta, joten perinteiset luotettavuuden ja
pitevyyden arvioinnit eivit tule kysymykseen (Hirsjarvi ym. 2005, 216 - 217). Aineiston
perusteella ei voida tehdi yleistyksia tai kattavia pddtelmid. Tyohyvinvointi nihdddn

hyvin subjektiivisena kokemuksena, joten se vaikuttaa tulosten yleistettidvyyteen.

5.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Timin tutkimuksen perusteella ei voida tehda yleistyksid tai kattavia padtelmid tyShy-
vinvoinnista ravintola-alalla, mutta tutkimus on tuottanut mahdollisimman tarkkaa ja
ajankohtaista tietoa Sodexo Carlsbergin tyontekijoiden tyOssd jaksamista tukevista teki-
jOistd ja tavoista ravintola-alalla. Tutkimuksessa tirkeimmiksi tydhyvinvointia edistivik-

si tekijoiksi nousivat tiimityoskentely, tasa-arvoinen vuorovaikutus ja esimiehen tuki.

Tulevissa tutkimuksissa voisi kiinnittaa huomiota erityisesti esimiehen vaikutukseen
tyOssa jaksamisessa tai tyontekijin vastuunkantoa omasta tyohyvinvoinnistaan. Mielen-
kiintoista olisi tutkia haastattelu- ja havainnointitutkimuksella, kuinka tyontekijat pitavit
huolta omasta tychyvinvoinnistaan. Tutkimuksessa voisi kiinnittdia huomiota erityisesti

tyontekijoiden persoonallisuuden piirteisiin, jotka edistivit ty6hyvinvointia, silld kaikki
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tyoyhteisot koostuvat erilaisista persoonista. Olisi mielenkiintoista selvittaa, millaisia

persoonallisuuden voimavarapiirteitd tyontekijoilld on, jotka edistivit tyOssd jaksamista.
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Liite 1

Haastattelurunko

1 Taustatiedot
Koulutus?
Tyohistoria?

Asema tyOyhteisossar

Mitka tekijat ja voimavarat parantavat tyohyvinvointiasi?

1 Ty6n imu

Mité tyon imu on?

Koetko omassa tyossisi tyon imua? Jos koet, niin millaista tyon imua.
Millaisia vaikutuksia tyon imulla on henkil6ston vuorovaikutukseen?
Millainen vaikutus johtamisella on tyon imuun?

Miten voit lisitd omaa tyon imuasi?

2 Positiivinen vuorovaikutus

Millaisia ominaisuuksia, tapoja, vahvuuksia ja hyveité arvostat, jotka edistivit ihmisten
vilistd vuorovaikutusta ja tekevit sen myonteiseksi?

Millaista on ty6tovereiden vilinen vuorovaikutus?

Millaista on hyvan johtajan vuorovaikutus?

Kuinka voit parantaa omaa vuorovaikutustasi?

3 Hyvi ty6ilmapiiri
Mitka ovat hyvin tyoilmapiirin tunnusmerkkeja?
Miten hyva ty6ilmapiiri vaikuttaa tyon suorittamiseen ja organisaation menestykseen?

Miten pidit ylld hyvia ty6ilmapiiria?
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