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Tidssd opinnaytetyon tutkimuksessa perehdytidin tychyvinvoinnin johtamisen kehittimiseen
ravintola-alan nidkékulmasta. Tutkimuksen tavoite oli saada tietoa tyohyvinvoinnin johtamisen
kehittimisesta anniskelu- ja henkilostoravintoloissa. Miten ty6hyvinvoinnin johtamista ravinto-
la-alan yrityksissd voidaan kehittdd ja toteuttaa? TyOyhteis6ssa tarvitaan hyviid johtamista, joka
nikyy tyontekijoéiden tyén tuloksessa ja ndin voidaan puhua kokonaisuudessaan yrityksen hy-
vastd laadusta ja laatujohtamisesta. Opinnaytety6ssa tutkitaan kolmea padteemaa: laatua, joh-
tamista ja tyOhyvinvointia. Opinnaytetyossa on tarkoitus tuoda esiin ravintola-alalle tyckaluja
tyohyvinvoinnin johtamisen kehittimisestd sekd tehda asiaa tunnetuksi ravintola-alan johdolle
ja tyoyhteisolle.

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen seka puolistrukturoitu teemahaastattelu.
Haastattelut toteutettiin yksil6llisilld teemahaastatteluilla ja kohderyhmina olivat ravintola-alan
asiantuntijat. Haastateltavina oli yhdeksin ravintola-alan asiantuntijaa. Ravintolan eri asiantun-
tijaa olivat henkilost6- ja anniskeluravintola-alan hyvin erilaisista yrityksistd. Haastateltavana oli
kuusi ravintolapéallikkod, yksi keittiomestari seka kaksi kokki. Haastattelut tehtiin lokakuussa
2011. Haastateltavat totesivat ettd yritysten tdytyisi enemmin, tulevaisuudessa kayttda yrityksis-
sd tychyvinvoinnin tyovalineita.

Tutkimuksen tuloksissa havaittiin, ettd tydhyvinvoinnin johtamista ei kaikissa ravintola-alan
yrityksissd ole kisitelty oikealla tavalla ty6yhteisossd. Johdon tuki puuttuu tydyhteisdssa, joka
nikyy tyontekijéiden pahoinvointina. Haastateltavat asiantuntijat pitivit erittdin tirkednd asiana
esimiehen liasnioloa kentilld. Asiantuntijat kokivat, ettd niin myG6s esimies saisi kosketuksen,
mita kentilld tapahtuu. TyShyvinvointiin ei panosteta siind maarin, kuin olisi tarvetta. Johdon
toivottaisiin puutuvan enemman yrityksen tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittimiseen. Ravin-
tolan esimiehet toivoivat saavansa hieman enemmain resursseja tyohyvinvoinnin kehittimiseen
sekd enemmin valtaa tekemain paatoksid omassa tySyhteisossdan. TyShyvinvoinnin kehitta-
minen yleiselld tasolla katsottiin riittimattomaksi. Joissain yrityksissd olisi toivottavaa, ettd joh-
to avaisi itselleen hieman, mitd tyShyvinvoinnilla halutaan? Sana tyShyvinvointi on ollut trendi-
sanana jo kymmenen vuotta, eikd tydhyvinvoinnin kehittimisen vaikutuksia ole kovin paljon
nihtavissa ravintola-alan yrityksien toiminnoissa.
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This bachelor’s thesis aims to study the development of the management of wellbeing
at work in restaurant business. The goal is to find out how wellbeing in restaurant
business is managed and how to improve the management of wellbeing? We need
good management in working communities, which in turn leads to better work per-
formance and then we can speak about good quality and quality management in the
whole business. In this study we have three main themes: quality, management and
wellbeing at work. The goal for this study is to find tools for the restaurant business to
improve the management of wellbeing at work and to make wellbeing issues more
well- known to the management of restaurant business.

The study is qualitative and used semi-structured theme interviews. Nine experts in the
restaurant business were interviewed. These experts worked either in licensed restau-
rants or various foodservice businesses. Six restaurant managers, one chef and two
cooks were interviewed in October 2011. The interviewed persons noted that busi-
nesses should use wellbeing tools more in the future.

The results indicated that the management of wellbeing was not propetly carried out in
all working communities. At work, lack of support from management can be seen in
different symptoms. The interviewed experts thought that it would be important to be
in the field in order to find out what was happening in the business itself. Also, they
felt that businesses do not focus enough in wellbeing. Restaurant managers wished
they had more resources to develope wellbeing at work and more power to make deci-
sions concerning their working community. On a general level, it was perceived that
wellbeing at work was not developed adequately. In some businesses they wanted to
clarify what management really wanted with their wellbeing measures. The word well-
being at work has been a trendy expression for ten years, but the effects of its devel-
opment are not seen in the restaurant business of today.
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1 Johdanto

Kiinnostukseni tutkia tyéhyvinvoinnin johtamisen kehittdmisen ja ravintola-alan nako-
kulmia on itselleni hyvin merkittiva asia. Olen tyoskennellyt ravintola-alan erilaisissa
tyotehtavissd parikymmenti vuotta ja olen saanut huomata, miten heikosti ylin johto
suhtautui tyoyhteison tyohyvinvoinnin johtamiseen ja sen kehittimiseen. Henkilosto-
edut ravintoloissa joissa tyoskentelin, olivat niukat kuten virkistyspaivit ja litkuntasete-
lien maara, puhumattakaan, palkitsemisjarjestelmisti tai tydhyvinvoinnin johtamisesta.
Kokemukseni perusteella olen saanut omalla kohdallani huomata, miten heikosti johta-
jat tyontekijoistaan vilittivait. Omakohtaiset ravintola-alan kokemukset innoittivat tut-
kimaan tatd aihealuetta. Tdstd syystd halusin nyt opinnaytety6ssini padstd tutkimaan
ty6hyvinvoinnin johtamisen kehittimista, erilaisista ravintola-alan yrityksistd. Mielen-
kiintoista opinndytetyGssini on paasta, tutkimaan athealuetta syvemmin ja ldheisemmin
erilaisten ravintola-alan yritysten esimiesten ja tyontekijoiden nikékulmasta. Miten na-
md asiat on sitten huomioitu, muissa ravintola-alan yrityksissa, se selviaa tutkimustulok-

sissani.

Juuri nyt ja tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin johtaminen herattaa kiinnostusta ja erityi-
sesti keskustelua monissa ravintola-alan yrityksissd. Joissain tutkimuksissa on kaynyt
ilmi, ettd ravintola-alan yrityksissa henkil6sto voi huonosti, henkil6st6johtamiseen el
ole panostettu tai ei ole oikeaa tietoa siind mairin, kuin se olisi tarpeellista. On myos
ilmennyt ettd ravintola-alan yrityksissd henkilostostrategia on johdettu huonosti tai ei

ollenkaan.

Yrityksen menestymisen kannalta olisi edullista investoida tulevaisuudessa tyoyhteison
hyvinvointiin, laatuun ja johtamisen kehittimiseen. Jos organisaatiossa on hyva henki-
16stOstrategia ja tyohyvinvointia johdetaan hyvin, niin myos yrityksen kilpailukyky kas-
vaa. Mielestini ty6yhteison hyvinvointi on koko tyoyhteison yhteinen asia. Asioita
taytyisi kehittdd yhdessd johdon kanssa, niin ettd henkilsto voisi myds vaikuttaa asioi-
hin, ndin my6s henkil6sté voisi paremmin. Tyohyvinvoinnin hyvid johtaminen nakyy
kokonaisuudessaan yrityksen laadussa, joka my6s heijastuu ja hehkuu positiivisesti yri-

tyksessa sisdisesti seka ulkoisesti.



Kun yritykset panostavat tyhyvinvoinnin, tydympariston, tyoyhteisén ja yksiléiden
kehittimiseen saadaan ihmiset pysymain pidempiin tyoelimassd. Ihmisten fyysinen ja
psyykkinen hyvinvointi on pohja thmisten omalle ammattitaidolle. Kun tyéyhteisossd
voidaan hyvin, niin ty6tekijéiden oppimiskyky, motivaatio, muutosvalmius, asioiden
kehittiminen ja kehittyminen tuo my®os yritykselle kilpailukykya. Kun yritykset tulevai-
suudessa investoivat tyohyvinvoinnin johtamisen kehittimiseen, niin myos yritys me-

nestyy markkinoilla ja tima kaikki nikyy yrityksen laadussa.

Opinnadytetyoni aihe — palveluyrityksen tyohyvinvoinnin johtamisen kehittiminen ra-
vintola-alan nakokulmasta on haasteeni ja mahdollisuuteni nyt nostaa esille, ja miten
tyohyvinvoinnin asiat koetaan arjen tyossa kentilld. Nami ovat asioita, jotka eivit vield
tunnu ja nayttdydy ravintola-alan ty6hyvinvoinnissa, mutta asioille on vain yritettava
tehda jotain. Juuri siksi olen kiinnostunut ja valmis nostamaan ravintola-alan tychyvin-

voinnin johtamisen kehittimisen asiat nyt pohdittavaksi ja yhteiseen tarkasteluun.

Tarkoitus on saada titen aitoa tietoa tutkimukseni kautta, alan ammattilaisilta, siitd on-
ko asia todellinen vai onko se kuviteltua tietoa? Voidaanko ravintola-alan tyOyhteis6ssa
yleisesti huonosti? Johdetaanko tyoyhteisoa viarilld tyckaluilla? Osataanko kaytant66n

viedd oikeaa tietoa ja toimintaa?

Opinnaytetyohont liittyy laatu ja tyShyvinvointi johtamisen kehittimisen kautta ravinto-
la-alan yrityksissd. Miten laatu nikyy ja vaikuttaa yrityksen toiminnassa? Laatu ei ole
pelkistdan yksittadinen tuote, vaan laatu on yrityksen kokonaisuus, johon kuuluu henki-
16st6 ja sen luoma tyoyhteiso. Miten johtamisessa tulisi asioita kehittda tulevaisuudessa,
jotta tyontekijitaso viihtyisi palvelualan yrityksissa tulevaisuudessa paremmin. Mita asi-
oita taytyy huomioida tyontekijan puolella, ettd ihmiset voivat tyossaan hyvin ja arvos-

tavat tyOtadn ja tyOGnantajaansar

Ty6n tavoitteena on saada uusia tyévilineitd tyoyhteison kehittimiseen ja sen toimi-
vuuteen. Tavoitteeni on my6s saada tyovalineet tehokkaaseen kaytt6on tyoyhteisdssa
sekd auttaa, niilld ty6yhteison toimintaa tySyhteisossa. Tyovalineiden kaytolla on merki-
tyksellinen asema tyOyhteisossi, joka vaikuttaa yrityksen tulokseen positiivisesti. Ty6va-

lineilld tarkoitan tdssd tyGssani esimerkiksi, tybnohjausta, terveyspalveluja ja virkistys-



toimintaa ym. Laatu on myos yksi tirkeimmista asioista, jota kisittelen tyossini, koska
monesti ei yrityksessa tule ajateltua, mitd laatu oikeasti on ja mita se tarkoittaa ja miten

tyosuorituksilla on vaikutusta laatuun.

Olen opinniytety6ssini nostanut oleellisemmat asiat tutkimukseni padkohdaksi ja ne
ovat tyOhyvinvointi, johtaminen ja laatu. Laadullisessa tutkimisessa tutkittavaa kylla
riittdisi, mutta olen tehnyt tarkoituksellisesti tutkimukseen kolmen kentin rajauksen.
Katson etta niilla kolmella teemalla saan ty6honi lisitietoa, jotka ovat myos tyovilineitd
kentilld johtamiseen. Ndama kolme teemaa ovat my6s minua kiinnostavimmat asiat,
johon haluan puuttua ja nostaa ne tyéelamaissa esille. Johtamisessa kisitellddn johtami-
sen kehittimistd sekd miten johtaminen vaikuttaa tyGyhteison toimintaan. Johtamisen
vaikutusta ty6yhteison tyShyvinvointiin. Tyossd puhutaan my6s laadusta ja laatujohta-
misesta sekd mikd merkitys, nailld on tyoyhteisossd. Tyohyvinvoinnissa esitellaan, mita
erilaisia tyShyvinvoinnin tyovilineitd on kaytettavissd. Tutkimuksen tuloksissa selvite-
tadn asiantuntijoiden lausuntojen perusteella, miten tychyvinvointia ravintola-alan yri-
tyksissa on kehitetty tai kehitetian. Oppindytetyossani kasitellidn myos tyoilmapiirid,
avoimuutta, rehellisyyttd seki tyovilineitd, joilla helpotetaan ja autetaan tyoyhteison
tyota. Nama ovat, niitd kdaytannon liheisia asioita, jotka puhuttavat yrityksissa, mutta
ongelma ty6elimissi on juuri siing, ettd asioihin ei osata tai el tiedetd, kuinka niitd voisi
korjata. Mielestani tarvitaan kaytinnonlaheisia ja selkeita tyovalineita seka uutta tietoa,
jotta asioihin voisi puuttua oikealla tavalla. Uskon nididen kolmen teeman avulla péaase-

vani tavoitteeseeni.



2 Tydolojen kehittiminen ja tydhyvinvointi

Tyonohjauksessa pyritaan keskustelemaan thmisten tyotavoista ja toiminnoista seka
kasitellddn tyon tuomia ajatuksia ja tunteita. Tyonohjauksen tavoitteena on tukea am-
matillista kasvua, seka selkeytetdan ammatinosaamista ja lisita tydmenetelmien hallin-
taa. Yritysten organisaationrakenteissa eletdan jatkuvan muutoksen aikaa, joka johtaa
sithen ettd organisaatioissa tarvitaan yhid enemmain tyonohjausta. Tyonohjausta tarvi-
taan johtajien seki erilaisten tyéryhmien tyékuvioiden selventimiseen. (Juuti & Rovio

2010, 106, 108.)

Osaamisen kehittiminen organisaatioissa muodostuu hyvin erilaisista asioista, kuten
tiydennyskoulutuksesta, oppimisen tukemisesta, yhteisollisen, osaavan ja arvostavan
tyoilmapiirin muodostamisesta. Tyohyvinvoinnissa kehittimisen arvoisena asiana, nih-
dédin henkil6ston tarpeista huolehtiminen. Tyonantaja katsoo tulevaisuuteen ja nikee
henkil6stonsa tarpeelliseksi, kouluttamalla ja valmentamalla henkilostéaian. Tama tuo

turvaa yritykselle ja henkil6stolle, my6s heikoimpina taloudellisina vuosina. (Vesterinen

2006, 52.)

Tyohyvinvoinnin kehittimisessi lisdarvoa antaa yritykselle, kun kehitetddn tyGyhteison
toimivuutta, ollaan kannustavia johtajuudessa, kiinnitetian huomioita tyon sisaltoon ja
sen tyoprosessin kehittimiseen sekd huomioidaan kehittyminen myos yksilétasolla.
Tyohyvinvointi lahtee siitd, ettd yksilo on tyytyviinen tyohonsa. Kun henkil6sto hallit-
see tyOnsa seka tietad ja tuntee tyon merkityksellisyyden ja saa arvostusta tyostdan joh-
dolta, niin tilloin tyossd voidaan hyvin. Ty6yhteison kehittiminen lihtee toimivasta
tyOyhteisOstd, jossa tunnistetaan tyoyhteisoén vahvuudet ja kehittimiskohteet. Vastuu
ty6hyvinvoinnin tyGyhteisostd, kuuluu jokaiselle yksil6lle seki johtajille. (Roponen

2004, 492-493.)

Tyohyvinvoinnin kehittimisessi tiytyy johdolla, asiantuntijoilla sekd henkil6stolld olla
samankaltaisia nikemyksia asioista seka tekemisistd, néin kaikilla on ty6ssa hyva olla.
TyOssi taytyisi osata ja oppia tekemiin, tyotd jarkiperdisemmin ei kovassa ty6 tahdissa,
tuottavuus ja tyShyvinvointi eivit kulje kési kadessd. Hyvin tyopaikan perusedellytyk-

set pitavat sisallidn hyvit kehittymismahdollisuudet, terveellisen tyGympiriston, palkan



taytyy olla riittdvin suuruinen sekd varmuus tyGpaikan olemassaolosta tulevaisuudessa.
Taytyy muistaa myOs ettd omistajan tiytyy olla myos tyytyvdinen, niin myo6s tyotekijoil-

14 on hyvia tyopaikka. (Rehnstrom 2008.)

Organisaation tyOyhteisOssi tapahtuu hyvin erilaista toimintaa kuten, passiivista ja
koordinoimatonta, kokonaisjohdettua ja uusiutuvaa, jadhmettynytti ja defensiivista eli
puolustautuvaa sekad osittaisjohdettua ja aktiivista toimintaa. Alla olevassa kuviossa 1.
kuvataan, naitd kyseisid toimintoja. Kuviossa kuvataan, miten erilaisia tyoyhteisoja on
olemassa. Tyoyhteisossd on tyypillistd tietyn kaltainen toiminta. Harvassa tyoyhteisossa

lohko on yhden mukainen.

Yhteistoimin

nan sisallon

laajuus

laaja
A
Passiivinen ja koordincimaton Kokonaisjohdettua ja uusiutuva
(ndenndistoimintaa, yksindistd aktiivisuutta) (monipuolista vuorovaikutusta, oppimista ja
kehitysta, kattavuutta)
passiivinen

Johtamisen aktiivisuus ¥ Aktiivinen
Jahmettynyt ja defensiivinen Osittaisjohdettu ja aktiivinen ( kehitystd ja
(kehitysongelmia, ristiriitoja, patologioita, henkista taydentavaa tyonjakoa osa-alueilla,
vakivaltaa) jarjestelmallisyytta, yhteisollista aktiivisuutta)

suppea

Kuvio 1. Miten erilaista toimintaa tyoyhteisossd kohdataan. (Ty6turvallisuuskeskus

2008,18.)

Organisaation ja johtamisen toiminnan kannalta on tarkeia, ettd henkil6stolld on hil-

jaista tietoa, joka lisdd ty6yhteiso6n voimavaroja. Hiljaisen tiedon jakamisen kautta,

pystytadn organisaatiossa tyOskentelemain tyOyhteisossa tehokkaammin. Hiljaisen tie-
don jakamiselle on keksitty erilaisia menetelmid, kuten foorumi, jossa voidaan keskus-
tella ja olla vuorovaikutuksessa. Foorumeissa voidaan keskustella ty6yhteison vilisistéd

kitkoista seka pyritadn my6s luomaan uudenlaisia toimintatapoja. (Alasoini 2011,68.)



Yritysten kehittimistyGssd joudutaan kiyttimain asiakkaiden sekd kayttdjien saatavissa
olevaa tietoa. Asiakkaat ja kayttijit ovat aktiivisia tuotteiden ja palveluiden kehittimi-
sessd. Nama asiat heijastavat ja vaikuttavat yritysten johtamisen kehittimiseen seka tyo-

ja organisaation kehittaimiseen. (Alasoini 2011,126.)

2.1 Henkiléston tiedon, taidon ja asenteiden kehittiminen ja kehittyminen

Ty6yhteison kehittimisessi tarvitaan avoimuutta ja luottamuksellisuutta, joka on mer-
kittava hyvinvoinnin seka tydmotivaation lihde. Ihmissuhteet tyopaikoilla vaativat huo-
lenpitoa. Ty6yhteison kehittimisessi tarvitaan kehittimisen tavoitteita. Henkiloston
tiedon, taidon ja asenteiden kehittiminen tyoyhteisossa esimies ja henkilosto tasolla on

tulevaisuudessa, koko yrityksen etu.

Tarkeitd tyOyhteison kehittimisen tavoitteita ovat sujuvat tyGjarjestelyt seka virtaavat
tyoprosessit. Tirkedd on my6s tyOpaikan turvallisuus tekijit, johon liittyy turvalliset tilat
ja tyovilineet. Tyontekij6illd tiytyy olla oikeudenmukainen tyonjako ja tiedotus asioiden
oikeellisuudesta seka ajan kayton suunnittelussa tiytyy huomioida tyon tauotus ja jakso-
tus. Tyon kehittimisessd on my0s tirkedd ettd, huomioidaan aikaa my6s toiminnalliseen
suunnitteluun. TyOpaikassa huolehditaan perehdytyksesti ja opastuksesta seka muiste-
taan, ettei thmisid jateta yksin ongelmien kanssa. Tyopaikalla arvostetaan thmisen ikéa ja
tyon tuomaa kokemusta. Laadussa ja tuloksessa olisi hyvd muistaa, mitd luvataan, eli
taytyy muistaa kokonaisuudet seka ajatella asiakaslidhtoisesti. Palaute on tyoyhteis6ssa
tirked asia, joka motivoi thmisid tekemain ty6td. Palautteessa on hyvi puhua saavutuk-
sista, kannustuksista sekd muistaa puhua toisista tyGtovereista positiiviseen savyyn,

joustavuudesta seki tiedottamisesta. (Rauramo 2008, 131.)

Jokainen tyontekija pystyy vaikuttamaan tyopaikan tyOyhteison hyvinvointiin omalla
asenteellaan. Thmiset jotka rikkovat tyoyhteis6d omalla huonolla kayttaytymiselladn,
niin ndiden ongelmien takana on yleensa yksityiseliman ongelmat. Tyontekijilld saattaa
ongelmana olla epavarmuus omasta itsestddn ja ammattitaidostaan, pelko, alkoholin
vaarinkaytto, kateus sekd luottamuksen puute omaan itseensa. Jokainen pystyy autta-
maan itsedan auttamalla muita. Terveessa tyoyhteisossa kaveria e jateta yksin, vaan tyo-

tovereiden tuki auttaa tyGtoveria 16ytimain oikean puolen asioiden suhteen. Hyvi tiimi



tyOpaikalla, auttaa jaksamaan my6s monien, muiden asioiden yli kun tiimitoverit pitivit

yhtd, niin hyvini kuin heikkoina hetkina.

Esimiehen rooli on merkittivassd asemassa, mitattaessa tyoyhteisoén luottamusta. Tyo-
yhteison jdsenten on vaikea seurata tai tukea esimiestd, johon on vaikea luottaa. Esimies
voi piivittiiselld johtamistaidollaan, joko rakentaa tai tuhota tyOyhteisossa vallitsevan
luottamuksen. Luottamusta voi tyOyhteisossa rakentaa ja kehittdd, mika tuo tyonteki-
joille my6s turvaa. TyOyhteis6ssd luottamus vaikuttaa téiden sujuvuuteen ndin myds
tyontekijit tietdvit, mitd esimies tai tyOyhteiso heiltd odottaa. TySyhteis6ssd osataan
vastata luottamuksen haasteeseen. Luottamuksen arvoisia asioita tyOyhteisOssd ovat
yhteiset pelisaannot, joita kaikki noudattavat. Tyoyhteisossa pystytdan puhumaan avoi-
mesti asioista, jotka vaikuttavat laatuun seki tiedottamiseen, tehdiin siis yhteisid paa-
toksid, joilla on merkitysta tyossa. Terve tyoyhteiso pystyy kasittelemaian ongelmatilan-
teita ja erimielisyyksid seka kasittelemain, miten palautetta annetaan sekd otetaan vas-
taan. Tidssé vilittyy tyGyhteison rohkeus ja suoruus. Esimichen ja tyontekijin molem-
minpuolinen luottamus nakyy tyon tuloksissa ja laadussa seka tyon viihtyvyydessa. Joh-
tajien ja tyontekijoiden valilld taytyy valittyd avoimuus. Tiimin saavutusten tuloksien
taytyy olla avoimesti nahtavilla seki téiden organisoinnin ja aikataulujen. Johtajien tay-
tyisi huomata tiimien saavutukset ja muistaa palkita tiiminjasenid. Palkitseminen antaa
tiimille motivaatiota tehda lisda suorituksia, kun johtajat muistavat palkita tyontekijoi-

tidn. (Rauramo 2008, 131-132.)

Jatkuvaa oman itsensa oppimista ja kehittimistd on oman ammattitaidon osaamisen
ylldpitiminen. Yrityksissd koulutukset ovat ulkoistettu, myos tybassioppiminen on kes-
kitetty ulkopuolisille kouluttajille, ndin saadaan ulkopuolisen asiantuntijan teoriaa opin-
tojen tueksi. Yritykset tekevat yhteistyota erilaisten oppilaitosten kanssa, kuten ammat-
tikorkeakoulu-, yliopisto ja ammattioppilaitosten kanssa. Oppilaitoksen ja yrityksen
kesken laaditaan kehittimis- ja opetussuunnitelma. Oppilaitokset pyrkivit sovittamaan
opetukset paivittiisen tyorytmin mukaan. Kun lisitaan henkilon ammattitaitoa koulut-
tamalla, antaa se henkilokohtaista lisiarvoa muuttuvilla tyémarkkinoilla myos kansain-

vilisesti. (Otala & Ahonen 2003, 116.)



Tyoyhteisossa luottamus on tarkeimpié asioita, joka vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyoyh-
teison toimintaan. Johtajien ja tyontekijéiden avoimuus asioiden suhteen lisdd tyomoti-
vaatiota ja tyOssd jaksamista, joka vaikuttaa saavutettaviin suorituksiin. Kun tyonteki-
jaan ja hinen tyotaitoihinsa luotetaan antaa se tybhon motivaatiota, joka lisdd tyon tuot-
tavuutta. Johtajien tehtivi on seurata tyon tuloksia sekd muistettava, myos palkita tii-
minjdsenid kun tulosta syntyy. Palkitsemisjérjestelma tytyy yrityksissd olla ehdottomasti
olemassa. Ty6yhteiso voi hyvin ja padsee hyviin tuloksiin, kun tiimistd pidetdan huolta.
Kehittavat kehityskeskustelut yrityksessa ovat osa johtamisjirjestelmaid. Kehityskeskus-
teluissa kartoitetaan yksilon tarpeet seké kiinnostuksen kohteet. Henkil6ston sijoittu-
minen oman osaamisalueen tehtiviin lisad tydmotivaatiota. Kehityskeskusteluissa poh-
ditaan esimiehen kanssa yhdessa, miten jokainen yksilé pystyy edistimaan yhteisia
paamairid. Hyvissid kehityskeskustelussa kartoitetaan koulutus, palkka sekd etenemis-

mahdollisuudet. (Rauramo 2008, 157.)

Henkilostohallinnon avulla pystytdin yrityksissd kartoittamaan erilaisia toimintatapoja.
Tyon itseohjautuvuudessa tyotekijoille taytyy, antaa mahdollisuus itsendiseen ja jousta-
vaan toimintaan seki vastuunkantamiseen, ilman mitdin rajoittavia kahleita. Kun ty6ssa
itseohjautuvuus lisadntyy, niin esimiehen ohjauksen tarve vihenee. Esimiesten tarve
tulevaisuudessa vihenee. Valtuuttaminen antaa motivaatiota sekd vaikuttaa positiivisesti
tyoilmapiiriin. Tehdessa paatoksia erilaisissa tilanteissa toiminta tehostuu sekd nopeu-
tuu, kun paitokset pystytadn tekemiin asiakaspalveluhenkil6ston tai asiantuntijan avul-
la. Asioita ei tarvitse viedd korkeamman portaan paitettiviksi, koska asiakaspalvelussa
syntyy erilaisia tilanteita ja silloin tarvitaan nopeita ratkaisuja. Yritykset pyrkivit hallit-
semaan riskejd oikeilla henkiléstévalinnoilla, henkil6ston koulutuksella sekd motivoin-
nilla ja hyvalld valvonnalla. Henkil6st6a valtuuttamalla yritykset saavat positiivisia tu-
loksia. Henkil6ston saadessa valtuutuksia sitoutuu sithen, myos vastuuta. (Lecklin 2002,

238-239.)

Yksiloiden, yhteis6jen ja organisaatioiden osaaminen edellyttda jatkuvaa tiedon oppi-
mista ja tima asettaa uusia haasteita. Kun organisaatio kehittad osaamistaan, ndin yritys
vol saavuttaa tavoitteensa tulevaisuuden muuttuvassa ympiristossa seka sailyttaa kilpai-
lukykynsa. Kun jokainen organisaatiossa tyoskentelevi tuntee ja tietda yrityksen yhteiset

tavoitteet ja visiot, niin yksilé osaa kehittda omia tietojaan ja taitojaan. Yksiloiden taytyy



jokaisen huolehtia omasta oppimisestaan se edistdd tyon hallintaa ja oma osaaminen on
kilpailutekija tydmarkkinoilla. Yksiléiden tiedon paivittiminen auttaa jaksamaan ty0ssa,

miké on hyvin oleellista ty6hyvinvoinnin kannalta muuttuvassa maailmassa. (Rauramo

2008, 161.)

Johtajan tiytyy asettua henkilostotasolle, jotta hin tietdd, miltd henkiléstostd tuntuu.
Niin pystytdin jakamaan johtajan ja henkil6ston kesken yhteisida kokemuksia asioista,
kun tiedetddn, miten asiat kidytinnossd menee. Kun johtaja luo empaattisen asenteen
henkil6st6d kohtaan seka pyrkii asettumaan samalle tasolle henkil6ston kanssa, tuo hin
mahdollisesti my6s hyvin yhteisen hengen koko tyoyhteis66n, joka tarttuu koko henki-
16st66n. Kun tyéyhteisossd on hyvi henki, pystytadn myo6s johtajien ja alaisten kanssa
muodostamaan erilaisia keskusteluja. Téstd voi tehda jotospdatoksen, ettd uudenlainen

johtaminen avaa avoimia keskusteluja ihmisten kesken, joka taas avaa uusia ovia uusiin

mahdollisuuksiin. (Juuti 2005, 48—49.)

Organisaation yhteisollisessd oppimisessa jactaan opittua tietoa seka uutta tietoa yhdes-
sd. Jatkuvassa tyon kehityksessa tiytyy olla mukana koko henkilokunta. Jokaisella ty6n-
tekijalld on tyGssdan omat vahvuutensa asiantuntijana ja kehittajana. Henkil6stolla tay-
tyy olla tavoitteet selvilld, mitd ja miten henkil6st64d halutaan kehittda sekd mitkd ovat
yrityksen tavoitteet. Yrityksissa halutaan jakaa niin sanottua hiljaista tietoa tuleville uu-
sille tyontekijoille. Talla tiedolla yritykset haluavat varmistaa, ettei yrityksen kilpailukyky
ja menestys katoa yrityksesti elikeidn kohdatessa. Organisaatioissa kehittimisen ldht6-
kohtana on selvittda henkiloston nykyinen osaaminen seka tulevaisuuden osaamistar-
peet. Yleensi suurissa organisaatioissa toimii henkiléstéhallinto, joka on keskittynyt

henkiloston kehittdimiseen, joka vastaa yritysstrategiaa tukevasta kehittiavistd toiminnas-

ta. ( Rauramo 2008, 163-164.)

Kommunikointi on hyvin tirkea asia tyOyhteisossa. Jokaisen tyontekijan taytyy tietaad
yrityksen asiakaskunta seka millaisia tuotteita yritys asiakkaille toimittaa. Kommuni-
kointia voidaan yrityksessa edistaa erilaisilla toiminnoilla, kuten jarjestetdan tiedotusti-
laisuuksia ja ryhmakokouksia, jactaan henkilostolehtia, tyontekijéiden sihképosti palve-
lut, sisdiset tv-jarjestelmait, ilmoitustaulut seka laatutaulut. Laatutauluilla pystytaan an-

tamaan tietoa laatuun liittyvissd asioissa. Laatutaulusta pystytdin nikemain graafisesti,



erilaisia trendeji sekd laatumittareista saatuja tuloksia. Laatutaulujen tiytyy olla helposti
henkil6ston luettavissa. Laatutaulujen avulla pystytiin viestimdan yrityksen nykytilanne
sekd yrityksen tavoitteet tulevaisuudessa. Niilld asioilla pyritidn korostamaan yrityksen
laatuasioita seki yllapitimain henkiloston kiinnostusta yrityksen laatuasioita kohtaan.

( Lecklin 2002, 240-241.)

Esimiesten kehittynyt tiimijohtaminen on motivoitunutta, joka voittaa ihmisten syda-
met puolelleen, endd esimies johtaminen ei ole valvovaa ja komentavaa johtamista.
Kasvussa on tirkeda tunnistaa ja kehittdd tiimijohtamista organisaatiossa, ei ainoastaan
pidi katsoa tyontekijoiden kehittymisti ja heiddn uraansa ja persoonallista kehittymista,
vaan myos asiakkaiden suhdetoimintaa ja tiedotusta. Hyva johtaminen saa muut seu-
raamaan itseddn, motivoimalla ja vaikuttamalla positiivisesti. Ihmisia ei tarvitse pakottaa
tekemiin, mutta kun tekee hyvan vaikutuksen ihmiset seuraa johtajaa. Johtamisen ke-
hittyminen on luovaa ihmisten keskuudessa olemista heidin auttamista, opettamista ja

he tarvitsevat keskuudessaan johtamista ja muuta, mitd organisaatio tasolla on. (Moss

2010.)

Muutosten hallinnassa, joutuvat yritykset vastaamaan kilpailijoiden haasteisiin. Jatku-
vassa muutoksessa, yritykselld ja sen henkilokunnalla tiytyy olla valmiuksia vastata kil-
pailijoiden haasteisiin, yrityksen menestyminen vaatii nopeaa reagointia. Rekrytoidessa
yrityksen liht6kohta on palkata muutosvalmiuteen sopeutuvia henkil6itd. Tandpaiviana
thmisilla on paljon erilaisia ammatteja, joten heilld on koulutusta ja tietoa hyvin erilaisis-
ta asioista. HenkilOstOltd vaaditaan ammattitaidon lisiksi myos henkil6kohtaista oppi-
mishalukkuutta, oma aloitteellisuutta sekd innovatiivisuutta sekd halu jatkuvaan kehi-
tykseen. Kun muutokset tehdiin yrityksessa ennakoidusti ja suunnitelmallisesti, niin
henkil6ston taytyy olla tietoinen yrityksen visioista ja tavoitteista. Uudistukset toteute-
taan yrityksessd henkil6stoa kouluttamalla ja valmennuksen avulla. Muutoksesta henki-

16st6n motivaatio kasvaa, syntyy positiivista energiaa seka uudistukseen liittyy myo6s

sitoutumista. ( Lecklin 2002, 241.)

Johtajien kyky kuunnella tyontekijoitd ja tyokavereita on tarked taito, jotta pystymme
kehittimaan vahvan palvelukulttuurin. Kehittamalla kuuntelemisen taitoa, johtajien

taytyy muodostaa kuunteleva ympiristo heiddn organisaatiossaan. Skenaariossa on yksi
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ongelma, se etti johtajat uskovat, ettd heiddn kuultelemisen taito on parempi, kuin ne
ovat tyotekijoiden mielestd. Vaikutukset kuuntelemiseen liittyviin taitoihin perustuu
sithen, ettd johtajien taytyy maaritelld ensi omat heikkoutensa, sen jilkeen johtajat pys-
tyvit kohentamaan kuuntelemisen taitoja. Kuuntelemisen vaikutuksen tyokaluja ovat
ymmairtiminen, muistaminen, tulkitseminen, arvioiminen ja palautteen antaminen. Kun
tyokalut sisdltivit itsearvioinnin, niin johtajat sallivat ndhdi, millaisia taitoja he tarvitse-
vat tyOssdaan. Vertaislomakkeen avulla tyontekijit pystyvit arvioimaan esimiehen kuun-
telemisen taidon. Kun verrataan lomakkeiden arviointeja keskendin, pystytiddn kehitti-
maan tehokkaita kuultelemisen taitoja, jotka edes auttavat luomaan menestyksellisen ja

tehokkaan palvelun kulttuurin. (Brownell 2008.)

Ty6suunnittelulla ja toimenkuvien méirittimiselld saadaan oikeanlainen henkil6sto oi-
keaan paikkaan. Toimenkuvissa on maaritelty selkeésti tyotehtavan kuvaus seka tyon
keskeiset osa-alueet, on my6s mairitelty ty6hon liittyva vastuu seké tiedot ja taidot.
Tyontekijalld on mahdollisuus, siirtyd vaativampiin tehtaviin kokemuksen ja osaamisen
kasvaessa. Tyontekijalld ja tiimilld, taytyy olla oma vapaus suunnitella ja kehittad omaa
tyotian. Henkiloston tyé motivaatio kasvaa ja kehittyy, kun ty6tehtivit ovat haastavia
ja erilaisia kokonaisuuksia. Tyokierto auttaa ja kehittad, nikemain erilaisia asioita eri

tyOpisteissa sekd luo hyvii ilmapiirid tyoyhteis66n. (Lecklin 2002, 241-243.)

Yritykset joilla on menestysta tietavat, ettd tulospalkkauksella saadaan laatua ja tuloksia.
Suorittavalla tasolla tulospalkkaus pitiisi olla tiimi- ja ryhmapainotteista. Tuloksen teki-
joind on joukkue, niin ollen koko joukkueen taytyy saada tuloksesta palkkio. Joukkueen
palkitsemien kokonaisuudessa on arvokkaampaa, kuin yksinpelaajan. Palkitseminen
antaa tulevaisuudessa tiimiin lisdd, motivaatiota seka joukkohenked. Tunnustuksissa on
hyvi palkita henkilost6a hyvista suorituksesta. Monesti henkilostoa palkitessa riittda
tunnustus henkil6stélehdessid sekd hyvin jirjestetty lounas. Nama ovat asioita, jotka
motivoivat henkilostoa tulevaisuudessa huippusuorituksiin. Henkiloston palkitseminen
ja tunnustukset sekd palaute, hyvin tehdystd tystd ovat tirkeitd asioita tulevaisuudessa,
jos halutaan pitada ammattitaitoinen henkil6kunta yrityksessa tyytyvaisend. (Lecklin

2002, 244-240.)
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Henkil6ston osaamisen kehittimisessa koulutus on osana oppivaa osaamista yritykses-
sd. Yrityksessa koulutukset olisi hyva suunnitella tilanteiden seka yrityksen tarpeiden
mukaisesti. Yritystd ja henkilokuntaa, tukee parhaiten oikeanlainen ja hyvin suunniteltu
koulutus, ndin yritys pystyy saavuttamaan tulevaisuudessa tuloksia. Koulutuksen taytyy
olla keskeiseen tilanteeseen sopiva, jolloin tistd hyotyy my6s yritys. Henkil6ston suorit-
taessa ammattitutkintoa, taytyy henkilost6a kannustaa oman itsensa kehittimiseen.
Henkil6ston monitaitoisuuden kehittimiseen, yrityksilld on erilaisia tukiohjelmia seka
yhteistyota erilaisten ammattioppilaitosten kanssa.

( Lecklin 2002, 249.)

2.2  Johtamisen ja laadun kehittiminen

Mita tima tarkoittaa laadullisesti? Laatu on asia, jota kannattaa pohtia yrityksen kannal-
ta. Mitd kannattaa tehdd hyvien ty6tekijoiden suhteen? Laatu asia koskettaa my6s tyon-
tekijoitd eikd ainoastaan tuotetta, koska hyvi tuote saadaan taas myos titi kautta. Jos
tyOnantaja arvostaa ja pitdd huolta tyontekijéiden hyvinvoinnista tulee yritykseen, titd
kautta my0s tulosta ja se nikyy, my0s tata kautta yrityksen imagossa. Laadun johtami-
nen yrityksessd vaikuttaa kaikkeen. Hyvi palvelu ja ruoka eivit aina riitd, vaan asiaa tiy-
tyy pohtia myos tyontekijoiden nikékulmasta. Miten me yhdessa saamme laadullisesti
aikaan hyvin tuloksen. Mitd vaatimuksia henkilokunnalle asetetaan laadun suhteen ja
miten johtotaso vastaa henkil6kunnan laatuun. Miti asioita siis johdon tdytyy ottaa
huomioon henkil6kuntatasolla, ettd padstian hyvinvoivaan ja viithtyisdan tyGymparis-
toon. Millaista on tyéolojen hyvinvointi ja laadunhallinta palveluyrityksessd.? Miten
tyohyvinvointia on kehitetty tai ollaan kehittimassa ja miten sité, jatkossa yrityksissa

pidetddn ylli» Vai pidetddnko mitenkédn.

Laatuun vaikuttaa hyva johtaminen. Johtamiseen liittyy oikeudenmukaisuus, henkilos-
ton tasapuolinen kohteleminen sekd my6s ettd henkilstolld on mahdollisuus vaikuttaa
tyossa asioiden kulkuun. Kun huomioidaan, nami tirkeat asiat tyOyhteisossa, vaikutta-
vat ndmi myos yrityksen tulokseen, henkilston jaksamiseen sekd kokonaisuudessaan
tyohyvinvointiin. Esimiehen taytyy ehkaista ylikuormitusta ja auttaa selviytymisessa.
Esimiehen tiytyy itse olla selvilld toiden tilanteesta seka hanelld itselladn, taytyy olla
tietimysta ja taitoa hallinnollisista asioista. Esimiehen tdytyy olla vuorovaikutustaitoi-
nen. Nykytyoyhteiskunnassa muutospaineet ovat aika kovat yritykselle ja henkilostolle.
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Eliminoidessamme haitallisia tekijoitd tyoyhteisdssd, tarvitaan yhteistyotd tydterveys-
huollon, esimiesten ja tydsuojeluorganisaation kanssa. Ndin ehkaistddn ongelmia jo
etukiteen, jolloin yrityksen henkil0sto, vilttyy turhilta sairastumisilta ja sairauslomilta.

Ty6yhteisossa tyohyvinvointi vaikuttaa kaikkeen, koko yrityksen toimintaan ja laatuun.

(Rauramo 2008, 146-147.)

Laatu ei synny ainoastaan hyvisti johtamisesta tai hiotuista tekniikoista ja toimivista
prosesseista, vaan timin takana ovat yleensa inhimilliset tekijit. Laadukkaalle toimin-
nolle on parasta motivoitunut, koulutettu ja tydhonsa kokenut henkil6sto. Yritysjohdon
on aidosti tunnustettava ja pidettiva henkilostod todellisena voimavarana. Jos henkilos-
toa el kiitetd, kuin hyvina aikoina ja puheissa ja matalasuhdanteen aikana, tulee mieleen
ettd henkil6sté on pelkka kustannustekija. Laatutaso tulee yritykselld laskemaan. ( Leck-

lin 2002, 235.)

Tuula Holtta, Marja-Leena Savonen (1997,83) toteavat kirjassaan Muutosvoimana Laa-

tujohtaminen seuraavaa:

Laatujohtamisen sisdltimi ihmiskuva lihtee olettamuksesta ettd organisaation ihmiset ovat yhteis-
tyShaluisia, tunnollisia ja ahkeria. Johtaminen perustuu yhteisén sosiaaliseen todellisuuteen, jossa
tyoskentely on ryhmityoti eivitka yksilot kilpaile keskenéddn. Tiedonkulku laatuorganisaatiossa on

avointa ja ihmiset ovat keskendin tasa-arvoisia. (Holttd & Savonen 1997).

Laadun kehittimisessa tarvitaan motivaatiota. Asiakkailta saatu palaute motivoi henki-
l6kuntaa. Tyoskennellessimme sidosryhmien kanssa, saamme my6s heilta kullan arvo-

kasta palautetta, tdhdn ryhmédn kuuluu erityisesti toimittajat. ( Andersson, Hiltunen &

Villanen 2004, 105.)

Laadun puute nikyy hyvin asiakaspalvelussa, joka johtuu huonosta johtamisesta. Kun
henkil6kunta kayttaytyy asiakaspalvelussa epakohteliaasti asiakkaalle, vaikuttaa tima
tyon laatuun. Johtamisongelma nakyy ja heijastuu henkil6kunnan asiakaspalvelu tyossa.
Henkilokunnan kanssa keskusteleminen laadusta on aika epimuodollista. Laatuun liit-
tyvissi asiassa on henkilokunnan kanssa otettava, aikaa keskusteluun ja asia on selvitet-

tava ymmarrettavasti, mita laatu tarkoittaa? Laatu tarkoittaa asiakaspalvelussa, myos
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thmista. Thmisen laatuun vaikuttavia asioita ovat kuten korkea moraali, yrityksen luot-

tamus henkilokuntaan seka arvostus ihmisid kohtaan. (Andersson ym.2004).

Yrityksen halutessa laatua, tiytyy yrityksen olla sitoutuneesti mukana laadun kehittdmi-
sessd. Sitoutuminen on perusedellytys kehitysprosessin aikaan saamiseksi sekd jatkuvan
toiminnan kannalta. Johtajien taytyisi ensin itse oppi ja opiskella seki hakea tietoa asi-
oista, ndin myos johtajat pystyvit itse tukemaan koko kehitysprosessia. Niin asiat me-
nevit tehokkaammin perille henkil6kunnalle, kun itse johtajat kertovat, miten yritysta
kehitetddn sen sijaan ettd tehtiva siirrettiisiin, jollekin laatupaillikolle tai konsulttitoi-
mistolle. Laadun kehittimisesséd joudutaan valilla siirtimain valtaa ja vastuuta porrasta
alemmas. Liiketoimintasuunnitelmaan merkityt laatutavoitteet on hyva kayda lapi hen-
kilokunnan kanssa, ndin yritys pystyy paremmin tunnistamaan tarvittavat resurssit seka

miettimadn, mitka tyot tarvitsevat kehitysta. ( Tervonen 2001, 52-53.)

Kun henkil6sté otetaan mukaan organisaation kehittimiseen, niin henkiléston motivaa-
tio, asenteet seka laatutietoisuus kasvaa myonteiseksi. Henkil6st6d kannustetaan henki-
l6kohtaiseen kehittymiseen, jopa erilaisten tutkintojen suorittamisen avulla. Kehitysta
syntyy enemmain henkil6ston kautta kuin johdon. Johto miettii, kuinka paljon sijoite-
taan tuotekehitykseen ja mita tuotekehityksessa halutaan kehittda. Puhutaan laatuthmi-

sestd, jotka tyoskentelevit laadun kehityksen ympirilla. ( Tervonen 2001, 147.)

Organisaatiossa laatu syntyy henkiloston yhteistyolld. HenkilOston taytyy sisdistdd ta-
voitteet, kuten korkea laatutavoite seki asenteet taytyy henkilostolla olla kunnossa ja
ajatus ajan tasalla, siitd, miten tavoitteisiin paastaan. Kaynnistettdessa laatutyotd olisi
hyvi henkil6stolle jirjestad laatutesti. Tama tarkoittaa sitd, ettd henkil6kunta vastaisi
tietynlaisiin kysymyksiin ja perustelisi vastauksiaan laatuasiasta. Henkilokunta heraisi
paremmin laatuasian kanssa, kun he joutuvat avaamaan asioita itse, mitd laatu yleensa
tarkoittaa. Niin henkilokunta saa pohjaa laatukoulutuksen suunnalle. Henkil6kunnan
on tirkead oppia tunnistamaan ja sisaistimain yrityksen laatukriteerit, koska niin hen-
kil6sto pystyy nostamaan laatua yrityksessd. Henkiloston taytyy uskaltaa rohkeasti ottaa
vastuuta ja hallittuja riskeja. Taytyy muistaa ettd virheistd taytyy oppia, mutta virhe ei

saa vieda aloitteellisuutta ja rohkeutta uusiin haasteisiin. Laadun kannalta on hyvi ana-
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lysoida virheet sekd kehittid menetelmid, jossa virhe toistumisia viltetddn. (Lecklin,

2002, 237.)

Tyohyvinvoinnin kehittimisessa tiytyy huomioida my6s eettinen nakékulma sekd mo-
raalinen kdytinto. Tyohyvinvoinnin rakentamisessa tarvitaan arvoja, toimiva henkilos-

tostrategia seka johtamisessa selkeit linjat ja tavoitteet. (Rauramo 2008, 146.)

Johtamisen muuttumisen myota, tarvitaan yksilo ja tiimi tasolla seka yrityksissa ettd or-
ganisaatioissa, entistd enemman kokonaisuuksien hallintaa ja vuorovaikutustaitoja. Joh-
tamistapoja on erilaisia, mutta yritysten taytyisi panostaa tulevaisuudessa visiojohtami-
sen, strategisen johtamisen, suoritus johtamisen seki johtajien itsensa johtamiseen. Vi-
siojohtamisessa tiytyy osata valita tulevaisuuden suunta, eli tiytyy osata katsoa asioita
yrityksessi jo ennalta eteenpdin. Strategisessa johtamisessa suunnittelu, toteutus ja tes-
taus on jatkuva kehittyvid prosessi. Suorituksen johtamisessa keskitytidn, kokonaisuuk-
sien hallintaan sekd uuden tiedon ja taidon johtamiseen. Johtajan itsensi johtaminen on
haastavampaa. Jos johtaja ei pysty johtamaan itseain, silloin han ei my6s pysty johta-
maan henkil6st6d. Hyvilld johtajalla tiytyy olla hyvi itseluottamus ja itsetunto. Hyva
johtaja pystyy selvidmaan hyvin erilaisista ja vaativista tilanteista. Johtaja on vahva per-
soona ja joustava sekd nopea oppimaan erilaisia asioita. Itsensa johtamisessa taytyy pi-
tad huolta, my0s fyysisesta kunnosta, ammatillisesta kunnosta, psyykkisestd kunnosta
seki sosiaalisesta ja henkisesta kunnosta. Hyva johtaminen vaatii, oman itsensé jatkuvaa

kehittamista eri osa-alueilla. (Lecklin 2002, 211-219.)

Johtamisen tdytyy uudistua tulevaisuudessa, koska globaalisessa maailmassa muutokset
ovat nopeita ja vaikeasti ennakoitavia. Uusi johtamismalli ei tarvitse vanhoja hierarkian
malleja johtamiseen. Yritykseen tarvitaan lisdarvoa, jota saadaan kun luodaan viihtyisé
tyOymparisto, jossa thmiset pystyvat tuottamaan yritykselle lisaarvoa. Hyvissa tyoympa-
ristossd henkil6sto pystyy tyoskentelemiin intohimoisesti ja kdyttimaan mielikuvitus-
taan. Johtajuudessa tdytyy unohtaa vanhat hierarkiat ja antaa henkil6stolle vapaus pait-
tad omista toistddn. Johtajan taytyy muistaa osata kiittaa, sita kenelle, kiitos kuuluu.
Tyopaikan ilmapiirin taytyy olla valittiva. Tulevaisuudessa yrityksen taytyy asettaa hen-
kilosto ykkoseksi eika asiakasta, koska henkil6sto on se voimavara, joka tuottaa lisdar-

voa asiakkaalle. Muutosjohtaminen tulevaisuudessa nakyy yritysten investoinneissa uu-
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den kilpailukykyisen ja osaavaan henkil6kunnan hankinnoissa, teknologiassa sekid verk-
ko kayttaytymisena. Nuoret osaava ja hallitsevat jo viestintitaidot ilman viestinnin kou-
lutusta. Nuoret ovat kasvaneet verkossa ja sosiaalinen verkkokayttaytyminen on not-
maalia ty0ssd, kuin my0s vapaa aikana. Tulevaisuudessa tiytyy johtajien palkkaukseen ja

tulokseen tulla selvennysta. (Lilius 2008.)

Tulevaisuudessa johtaminen muuttuu laatujohtamiseksi sekéd prosessijohtamiseksi. Or-
ganisaatioissa lisatadn tiimeissa omatoimisuutta. Asiakaspalvelussa henkil6stolle anne-

taan vastuuta ja valtuuksia. Tulevaisuudessa esimiesti ei tarvita paivittiisten suoritusten
johtamiseen, vaan hin toimii tiimivalmentajana, joka vastaa tiedonkulusta ja téiden or-

ganisoinnista. (Valpola 2000, 24.)

Johtamisella on vaikutusta ty6yhteisoén hyvinvointiin. Johtamisen merkitys organisaati-
ossa on toiminnan kannalta tirked osa-alue, koska talléin varmistetaan toiminnan to-
teutuminen. Johtajan tiytyy myos itse olla perilld seki selvittdd henkilstolle tyotehta-
vin tarkoitus ja sen merkitys. Menestyvin johtajan salaisuus on oppia ymmartimaan ja
hy6dyntimain tavoitteita, toimintaympiristod sekd sen voimavaroja ja yhteistyota. Hy-
vin johtamisen tavoitteita on halu uudistaa, ennakkoluuloton ja optinen asenne tulevai-
suuteen, aktiivinen halu kehittda toimintaa ja itsed, muutosjohtamisen omaksuminen ja
kyky toteuttaa taitoja kdaytinnossi seka taytyy osata johtaa osaamista. (Roponen 2004,
494.)

Seuraavassa kuviossa 2. kuvataan juuri hyvin, niitd kidytinnon tilanteita, joita tyoyhtei-
sOssi estintyy. TyOyhteis6ssa esimiehilla taytyisi olla enemman tilannetajua sekd heidin
padtoksillian aina perustelut, ndin tyOyhteisGssd ymmirrettiisiin asiat paremmin. Kehit-
tamistoimintaa ja sen arviointia tarvitaan yrityksen tyoyhteisossa. Kehittimistoimintaa
tarvitaan tyOmuotoiluissa sekd henkiloston koulutuksissa. Tama AADA-malli kuvaa
tosi hyvin sitd tilannetta, miten tyOyhteisOssid pitdisi toimijoiden toimia. TyShyvinvoin-
nin johtamisessa tarvitaan oikeita ja tilanteeseen sopivia tyovilineitd. Tamd AADA-

malli kuvio sopii oikein hyvin ty6hyvinvoinnin johtamisen kehittimiseen.
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Kuvio 2. Sovellettu AADA-malli esimiesten ja kehittajien valmennukseen. (Hottinen

2004, 6.)
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AADA-malli kuvaa ettd keskeisilld toimijoilla oikea ja laaja-alainen kuva ymparistosta
sekd omasta tilanteestaan. Toimijoilla on taitoa ja asiantuntemusta arvioida paatoksen-
teon ja toiminnan kannalta tilanteen olennaisimmat piirteet. Toimijoilla on kykya tehda
padtoksid sekd perustella paitokset. Toimijoiden tdytyy suunnitella ja toteuttaa suunni-
telma organisaatiossa tyoskentelevien kanssa, kunnes toiminnan tavoite on savutettu

arvioinnin perusteella. (Hottinen 2004, 7.)

Yrityksen toiminnassa tarvitaan ithmisten ja asioiden johtamista. Yrityksen toiminnassa
on panostettava laadun parantamiseen kokonaisvaltaisesti. Organisaatiossa laadun ke-
hittiminen on asioiden ja ihmisten johtamista. Yrityksessa laatujarjestelmin avulla pys-
tytddn kehittimiin laatuasioita ja laatujirjestelmin noudattaminen vaatii henkil6st6ltd
sitoutumista. Organisaatiossa taytyy henkiloston sisdistaa ja oppia yhteiset laatu tavoit-
teet. Henkil6ston on ymmirrettava, mita laatu pitaa sisallaan. Henkilosto taytyy sitout-
taa laadun kehittimiseen sekd mukauttaa ihmiset muutoksen tuomiin toimintoihin,
asenteisiin seka ajattelumaailman muutoksiin. Hyva johtaminen keskittyy laatuun seka

sen kehittimiseen ja ihmisten vilittamiseen. (Lamsa & Hautala 2004, 207-208.)

2.3  Tyoéhyvinvoinnin kisite

Tyohyvinvointia on tarkasteltu historiallisesti monien vaiheiden kautta. TyShyvinvointi
tunnettiin jo ennen toista maailmansotaa sanalla tyévithtyvyys. Tyoviihtyvyyden kasite
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viittasi liian paljon viihteellisyyteen, joten 1940-luvun lopulla viihteellisyyskyselyt muut-
tuivat asennekyselyksi. Viihtyvyyskyselyita tehtiin, kuitenkin jo 1920-luvulla joissakin
yrityksissd. Mutta jo 1960-luvulla siirryttiin yleisesti kayttimaan sanaa tyOtyytyvaisyys.
Kuitenkin vield 1970-luvulla kéytettiin tyopaikan ilmapiiristd kasitettd ilmasto. Kasit-
teestd tyoilmasto siirryttiin kdyttiméaan 1980-luvulla kisitettd ilmapiirikartoitus. Tutki-
mukset osoittivat ettd ilmapiiri oli juuri sellainen, millainen henki tyopaikalla vallitsi
sekd my0s oletettiin, ettd kulttuurillisesti se olisi laadullinen ilmi6. Johdon ajattelulla oli
oma merkityksensa tyotyytyvaisyydesta, koska he kuvittelivat ettd tyotyytyvaisyydella ja
tyosuorituksen vililld olisi ollut positiivinen vaikutus. Tutkimusten edetessa 1970-
luvulla huomattiin, kuitenkin etté tilanne on juuri painvastainen eli hyvisti suoritukses-
ta saavutettiin tyotyytyviisyyttd. Tyytyvaisyydelld huomattiin olevan vaikutusta tyonteki-
joiden motivaatioon seki saatiin, my6s huomata ty6ssa tyontekijoiden vihentyneet
poissaolot ja tyopaikalla tyontekijéiden vaihtuvuuden vihentyminen. Puhe ty6kykytoi-
minnasta alkoi 1980-luvulla, joka sisilsi yksiliden erilaisia voimavaroja, kuten osaamis-
ta terveyttd ja sosiaalisia taitoja sekd puhuttiin my6s tyon ja tyGymparisto tekijoista.
Tyohyvinvoinnin kasite historian tarkastelun jalkeen on noussut organisaatioissa strate-
giselle tasolle.1990-luvulla ja siitd eteenpdin kidytettiin sanaa resurssistrategia, koska tyo-
hyvinvoinnin ja strategian vilille oli muodostunut resurssinakokulma. 2000-luvun alku
vatheessa kaoottisessa tilanteessa, tydhyvinvoinnin strateginen tilanne nousee merkitta-
vasti. Kun asioita ei enda pystytd hoitamaan suunnittelulla ja jarjestelmilla, niin jéljelle
jai ihmisten ammattitaito ja heidan yhteistyokyvyt. Tama heritti organisaatiossa keskus-

telun tyohyvinvoinnista. ( Suutarinen & Vesterinen 2010, 46-50.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa hyvin monia erilaisia asioita, kuten esimerkiksi aamulla on
kiva menni t6ihin, tyossa onnistuminen tuottaa iloa, ty0ssa saa uusia haasteita ja voi
oppia uutta, tyopaikalla on hyvat tyovalineet ja tyoterveyshuolto, kun henkilokunta
vithtyy ty6ssddn jaksavat he paremmin tehda sitd tyotd pidempdin, ndin my6s henkil6s-
tokustannukset pysyvit yrityksessa kurissa. Yritys on my6s kilpailukykyisempi, kun
henkil6sto saavuttaa asetetut tavoitteet ja tyontekijat ovat valmiita tekemain yritykselle
menestystd. TyShyvinvointi on my0s yksilon henkil6kohtainen tunne- ja vireystila.
Tyohyvinvointi on jatkuvaa kehittimista ja kehittymista tyopaikalla tyoyhteisossa. Tyo-

yhteisé tdytyy saada muokata sellaiseksi, ettd jokaisella thmiselld on mahdollisuus ty6yh-
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teisGssd osallistua ja onnistua seké jakaa yhdessd onnistumisen iloa. Tyohyvinvointi

perustuu ihmisen fyysiseen hyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2003,19-20.)

Kun organisaation ty6yhteis6 on terve, tiedonkulku sujuu avoimesti ja kiperistikin asi-
oista uskalletaan puhua. Terveeseen tyoyhteis66n kuuluvat, my6s tyosuojelu, tyéterve-
yshuolto, luottamusmichet sekd mahdolliset ulkopuoliset asiantuntijat. Tyopaikalla
tyohyvinvointia edistetdin johdon, esimiehen ja tyontekijéiden yhteistyolld. Henkilo-
kunta sitoutetaan myds yhdessi ty6hyvinvoinnin jatkuvaan kehittimiseen. TyOpaikalla
syntyneet konfliktit tiytyy ottaa vakavasti ja ne on kisiteltdva heti, nidin saadaan pidettyi

toimivaa tyGyhteis6a ylla. (Vauhkonen 2011.)

Seuraavassa (taulukko 1.) jossa kuvataan, miten tyohyvinvointi edistdd yrityksen kannat-

tavuutta, kun tyohyvinvointia lisatadn yrityksissa erilaisilla toimenpiteilla.

Taulukko 1. TyShyvinvointi edistda yrityksen kannattavuutta (Huuskonen 2011.)

Toimenpide Yaikutus Yaliton Yalillinen Lopullinen
henkildstoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus
Henkildsta: Eairaus- ja tyiin tuottavuus
tapaturmmakulut paranes
yoirmavarainen vahenevat
tyidin laatu
Tyimramnvointia rmotivaitunut tehokas tydaika paranes Kannattavuius
lisaavit lisaantyy lisdantyy
toimenpiteet sitoutunut palvelu- ja
yhksildn prosessi-
innovatiivinen tuottavuus innovaatiot
kasvaa lisadntywat
haluaa olla
thissd

Tyohyvinvointi on tyéolojen kehittdmisté ja tyon sisidllon parantamista sekéd johtamista
ja tyotehtavien jarjestamista sellaiseksi, ettd tyontekijoilla ja koko organisaatiolla on hy-
vi tyOyhteis6 tehdd t6itd yhdessid. Ylin johto nikee ty6hyvinvoinnin panostamisen in-
vestointina, ei kuluina. Tyohyvinvointi vihentaa yrityksen kuluja, kun huolehditaan
henkil6ston tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvointi vahentaa yrityksen tyotapaturmia, sai-
raslomia seka pidetddn ihmisten ty6vuosia ty6eldimassa. Tyohyvinvoinnilla on positiivis-
ta vaikutusta tyoyhteison ilmapiiriin ja henkiloston tyotehoon, joka nikyy yrityksen tu-

loksessa. Organisaatiossa tyOyhteisossa ei yksin pystytd huolehtimaan tyosuojelusta,
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vaan sithen tarvitaan yhteistyotd tyoterveyshuollon, tyésuojelun seka linjaorganisaatioi-
den kanssa. Yrityksessd my6s ylemman johdon tiytyy sitoutua tychyvinvoinnin hank-

keeseen kayttimalla, sithen atkaa seka rahaa. (Kauhanen 2006, 195-196.)

Esimiehen ty6hon kuuluu ty6tekijoiden ja tyéryhman tychyvinvoinnista huolehtiminen
sekd ty6ryhmille asetetun tavoitteen tuottavuudesta huolehtimisen. Esimiehen tehtiva
on seurata tiiminsa toimivuutta ja tyontekijéiden tychyvinvointia tyoyhteisossd. Esi-
miehen on tarvittaessa puututtava ongelmatilanteisiin, jotka ilmenevat tyoyhteisossa.
Johto vastaa ja seuraa koko organisaation toimintaa. Johdon tehtiva on kehittid tyohy-

vinvointi- ja henkil6stostrategiaa lihiesimiehen tueksi tyoyhteis6on.( Sundvik 20006, 41.)

2.4 Tyo6suojelulait
Tyo6terveyshuoltolaki 21.12.2001 /1383 /4§ mairitys seuraavasti:

Ty6terveyshuollon jirjestiminen

Tyonantajan on kustannuksellaan jérjestettivi tyOterveyshuolto ty6sti ja tydolosuhteista johtuvien
terveysvaarojen ja -haittojen ehkéisemiseksi ja torjumiseksi seké tyontekijéiden turvallisuuden,

tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistimiseksi.

Tyé6terveyshuolto tulee jirjestdd ja toteuttaa siind laajuudessa kuin ty6std, tyojirjestelyisti, henki-
16stosti, tydpaikan olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttdd, siten kuin tdssd lais-

sa saadetddn.

Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738/8§ miiritys seuraavasti:

Ty6nantajan yleinen huolehtimisvelvoite

Ty6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan tyéntekijéiden turvallisuudesta
ja terveydestd tyOssa. Tissa tarkoituksessa tydnantajan on otettava huomioon tychén, ty6olosuh-
teisiin ja muuhun tydympdrist6n samoin kuin tydntekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvit

seikat.

Huolehtimisvelvollisuuden laajuutta rajaavina tekijéind otetaan huomioon epitavalliset ja ennalta
arvaamattomat olosuhteet, joihin ty6énantaja ei voi vaikuttaa, ja poikkeukselliset tapahtumat, joiden

seurauksia ei olisi voitu valttdd huolimatta kaikista aiheellisista varotoimista.

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44 /23§ miiritys

seuraavasti:
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Sopimisoikeus

Ty6suojelun yhteistoiminta tyopaikalla

Ty6nantaja ja tybsuojeluvaltuutettu tai henkildstén valtuuttama edustaja, tai jollei tillaista ole valit-
tu, henkildsté tai henkildstéryhmi voivat sopia yhteistoiminnan jirjestimisestd tyGpaikan olosuh-
teisiin soveltuvalla tavalla, joka turvaa tyontekijoille vihintddn tissd luvussa sdddettyjen osallistu-
mismahdollisuuksien tasoiset mahdollisuudet osallistua yhteistoiminnassa tydsuojelua koskevien
asioiden kisittelyyn. Sopimus on voimassa toistaiseksi ja se voidaan irtisanoa paittymdin kahden
kuukauden kuluttua irtisanomisesta. Sopimus sitoo niitd tyontekijoitd, joita sopimuksen tehneen
tyontekijéiden edustajan on katsottava edustavan. TySnantajan tulee kirjallisesti ilmoittaa sovellet-

tavasta sopimuksesta ja sen sisdllostd sopivalla tavalla tyopaikalla.

Tyonantajan tarkeimpia ja merkittivimpid velvoitteita on lainsdaddnnon velvoitteiden
noudattaminen. Hyvinvoinnin kannalta thmisten parhaimmat tyopaikat ovat sellaisia,
jotka ylittavat jopa lainsdiadannon velvoitteet. Tyoeldimin kehitys on sen verran nopeaa,
ettd lainsdadanto jaa hieman jalkeen, muusta kehityksestd. Kansainvalistyminen tuo
omat saatonsi tyoelamiin. Tami tarkoittaa sitd, ettd lainsaadantoon tiytyy perehtyi
tarkemmin ja laajemmin sekd yhdenmukaisemmin, niin viltytidan turhilta ongelmilta ja

eriarvoisuudelta. (Rauramo 2008, 19.)

2.5  Yhteenveto

Tyoolojensa ja tydhyvinvoinnin kehittiminen on mielestini ty6 viithtyvyyden olennai-
nen osa-alue koko tyoyhteisossd. Kun ty6oloja kehitetdin, niin tyéviihtyvyys kasvaa,
kuten tyonohjauksella voidaan vaikuttaa tydhon, sen osaamiseen ja taitojen kehittami-
seen. Kun kiinnitetadn ihmisten tyohyvinvointiin huomiota, ihmiset jaksavat paremmin
tyOssain ja sairauspoissaolot vihentyvit, tima on myos yrityksen kannalta kannattavaa.
Kun ty6yhteis6 on terve, niin kaikki tyontekijat voivat tyossdan hyvin. Kun yrityksessi
annetaan ihmisille my6s hyvit kehittymismahdollisuudet ja hyvid tydympiristd, niin

thmiset saadaan pysymiin pidempiin yrityksen palveluksessa.

Kun puhutaan laadusta, niin laatu yhdistetddn helposti pelkkdin tuotteeseen. Minun

mielestini laatu on yrityksen kokonaisuus, joka tuottaa yritykselle tulosta. Laatuun kuu-
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luu henkil6sto, tyohyvinvointi, johtaminen seka tyohyvinvoinnin tyovalineet. Laatu
nikyy yrityksen sisalld ja ulkona esimerkiksi henkiloston asenteissa. Mielestini yritysten
kannattaa investoida, laatuun nyt ja tulevaisuudessa, koska jossain vaiheessa sijoitus

maksaa itsensi takaisin yritykselle.

Minun mielestani henkil6ston palkitseminen, kuunteleminen seka thmisten kanssa
kommunikointi avoimesti lisdd henkil6ston motivaatiota tyoyhteisossd. Kehityskeskus-
telut ovat tilanteita, joissa voi asioista tyontekijd avautua esimiehelleen luottamukselli-
sesti. Kehityskeskusteluissa saattaa 16ytya, niitd ’helmia”, joita el muuten johto edes
huomaa. Tyontekijalld saattaa timin kautta avautua uusia haasteita yrityksessi, joka
mielestini on tyontekijan kannalta motivoivaa. Valtuuttaminen ja vastuu on mielestani
hyvi asia, koska siind tyontekija pystyy kokeilemaan niitd, omia siipiddn, miten siivet

kantavat.
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3 Tydolot ja tydhyvinvointi

Miten yrityksissd huolehditaan tyGoloista ja tyShyvinvoinnista? Onko yrityksissd edes
puhuttu ty6oloista ja tydhyvinvoinnista? Onko johto kiinnostunut tyéhyvinvoinnin ja
tyoolojen kehittimisestd tyOyhteis6ssia? Nama ovat niitd asioita, joita joutuu usein tyo-
yhteisossi tyontekijoiden keskuudessa pohtimaan. Ty6olot ja tyShyvinvointi ovat asioi-
ta, jotka tulevaisuudessa tulevat nousemaan yhi enemman esille yrityksen organisaati-
ossa. Kun yritykset tulevaisuudessa oppivat ymmartimadn, miki tirked merkitys on
yrityksen toiminnan kannalta, tyoyhteisén hyvinvointi koko organisaatiossa, niin yrityk-
sen kilpailukyky markkinoilla tulee kasvamaan. Toimiva tyéyhteisé ja hyvinvoiva henki-

16st6 on tulevaisuudessa, yrityksen organisaatiossa toimiva ja vahva voimavara.

Yrityksissé tarjotaan erilaisia tukipalveluja, jotka lisdavat henkilokunnan viihtyvyytta ja
arvostusta seka kiinnostusta tyopaikassa. TyOpaikalla on hyvin erilaisia mahdollisuuksia
tukipalveluissa, kuten terveyspalvelut, hyvat mahdollisuudet oman itsensa kehittami-
seen sekd myOs vapaa-ajan harrastustoimintaan. Henkil6ston hyvin vireyden ja tyo-
kunnon yllipitiminen, tulee nikymain positiivisena yritykselle pitkalld aikavalilld. Nama
tukipalvelut nakyvat vahentyneena sairauspoissaoloina seka tyokuntoisuuden sailymise-
nd. Yrityksissd kehityskeskustelut esimiehen ja alaisen vililld, antaa mahdollisuuksia

itsensa ja yrityksen kehittamiseen. (Lecklin 2002, 252- 253).

Tyohyvinvoinnin henkil6stojohtamisessa johtaja - tai esimies ovat vuorovaikutuksessa
alaisiin. Esimichet tukevat alaisten tyotd antamalla palautetta, arvostusta, oikeudenmu-
kaisuutta, tyon ohjausta ja neuvoja, auttavat ongelmissa, tarjoavat sosiaalista tukea sekd
antavat onnistumisen mahdollisuuksia. Tychyvinvointi kartoitetaan tyopaikoilla esimie-
hen ja alaisen vilisilld kehityskeskusteluilla. Kehityskeskusteluissa kartoitetaan, myos
henkil6ston vajaakuntoisuusaste tai todetaan varhainen liiallinen ty6n ylikuormitus.
Niin varhaisessa vaiheessa puuttuminen tyokyvyn ongelmiin edistaa tyohyvinvointia ja

tyokykya. (Tyoturvallisuuskeskus 2008, 17.)

Oppivassa organisaatiossa hyvi ilmapiiri edesauttaa kehittymistd ja oppimista luonnolli-
sesti. Yrityksissd timad asia on vield hitaasti kehittyva nakokulma. Yritysten tdytyisi, si-

sallyttda oppimisnakékulma omiin strategisiin suunnitelmiin. Henkil6stolld taytyisi olla
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mahdollisuus vaikuttaa asioiden padtSksiin, koska yrityksen toiminnan kannalta timi

olisi kehittavaa. (Lecklin 2002, 259).

Kun yrityksissa huolehditaan kiinnittimain huomioita tyéeliman laadun parantami-
seen, niin tima vahvistaa yksilollisesti seki tyoyhteisollisesti voimavaroja, joka auttaa
thmisid pysymdin pidempiin tyéelimissd. Tama vaikuttaa my6s merkittivisti yritysten
talouskasvuun. Laadun paraneminen nakyy ty6elimassd, myos ihmisten hyvinid oppi-
mis- ja kehitysmahdollisuutena, mahdollisuutena vaikuttaa tyopaikan asioihin, ty6hy-

vinvoinnin lisidntymisena seké tyoyhteisén vahvistumisena. (Alasoini 2011,19.)

31 Tydilmapiiri ja tiimitaidot

Ty6ympariston tiytyy olla terveellinen ja turvallinen tychyvinvoinnin edistimisen kan-
nalta. TyoOpisteita suunniteltaessa kiinnitetdan huomioita tyopisteen valaistukseen, er-
gonomiaan seki tyGasentoihin. TySymparistossd on hyvi tyoskennelld, kun tyéilmapiiri
on terve ja avoin tiimin keskuudessa. Yritys saavuttaa tuloksia, kun henkil6ston moti-
vaatiotaso on kohdallaan seka henkil6sto on tyostaian innostunut. Motivaatiotasoon
vaikuttaa kun ty6ilmapiiri on avoin ja esimiesten asenne on kohdallaan. Kun ty6paikalla
on kiinnitetty huomiota tyosuunnitteluun, tiimityoskentelyyn seka itseohjautuvuuteen,

niin nami asiat lisdavit tychyvinvointia tydymparistossa. (Lecklin 2002, 251-252.)

Tyoyhteis6 muodostuu yhteisistd arvoista ja tavoitteista. Tyoilmapiiri perustuu ty6yh-
teisOssd asetettuihin arvoihin. Hyva ja avoin tyoilmapiiri perustuu henkiloston vapaaeh-
toisuuteen. TyoyhteisOssa toimitaan avoimesti, kun autetaan toisia ja uskalletaan myos
kysyd neuvoa asioissa toisilta seki jaetaan tietoa tyGyhteison kesken. Avoimuus luodaan
tyOyhteisoOn vapaachtoisesti, se on arvo, jota ei voi kaskei eika kayttda pakottamalla.
Kun opetellaan kayttaytymiin ja toimimaan arvon mukaan, kehittyy tyoyhteis6on ar-

vokyky. (Otala & Ahonen 2003, 144.)

Yritykset pyrkivit organisaatioissaan tiimityoskentelyyn, koska itseohjautuvilla tiimeilld
on saavutettu parhaita tuloksia. Organisaatiossa tiimit voidaan jirjestda pysyviksi tai
viliaikaisiksi tai projektiluontoiseksi. Yrityksen halutessa tiimiin hyvin erilaisia osaajia,
on tiimit koottava eri yrityksen yksikoistd, ndin saadaan vahvaa osaamista tiimiin. Esi-
miesten on annettava tukensa tiimille ja autettava tiimia ongelmien keskelld. Tiimin
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tyon tulokseen vaikuttavia asioita ovat hyva yhteisty6, thmisten avoimuus ja tehokas
tyoskentely, joustavuus seka toistensa tukeminen tyossa. Henkil6ston on omaksuttava
tiimin tyotehtavit, seka oltava valmis oppimaan uutta osaamista. Tiiminjasenilla taytyy

olla tyossi asenne kohdallaan, joka vaatii rohkeutta, luottamusta seka valmiutta. (Leck-

lin 2002, 262—-263.)

Tyo6ilmapiiri muodostuu esimiehen johtamistyylistd, tyOyhteisostd sekd koko organisaa-
tiosta. Yritysten sisaltimat tyoilmapiirit voivat olla organisaatioissa hyvin erilaisia. Jois-
sakin organisaatioissa ristiriidat ratkaistaan valittomasti, henkilost6d kannustetaan ja
tuetaan, henkilostolld on mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja tehda paatoksia sekd tyos-
kennelld itsendisesti, selked ohjeistus sadnnoistd ja toimintatavoista seka palkitsemisjar-
jestelma. Tyoyhteisossd tyoskentelevin henkil6ston, tiytyy olla sitoutuneita ja halukkai-
ta kehittimain tyooloja. Jos tyoyhteisOssa havaitaan, jotain epiakohtia taytyy, nithin
puuttua heti ja epikohdat on poistettava mahdollisemman pian. Kun pienet ja isot epi-
kohdat hoidetaan ty6yhteisossi, tuo se henkiléstélle turvallisuutta ja luottamusta, sekd
vaikuttaa toiden sujuvuuteen ja laatuun. Ty6paikoilla taytyy olla tyosuojeluvaltuutettu
ja tyGsuojelutoimikunta, jotka kohentavat tyooloja. Tyopaikoilla tyGnantajan ja tyonte-
kijoiden edustajan velvollisuus on keskustella, my6s henkisesta hyvinvoinnista ja muis-
tettava liittdd nama asiat tyosuojeluohjelmaan. Hyvissad tyoilmapiirissa esimies-
alaissuhde toimii hienosti kun, kayttaydytian asiallisesti. On tarkeda ettd molemmin-
puolinen viestintd toimii hyvin. Tyoyhteis6ssd on mahdollisuus kehittymiseen seka ura-
kehitykseen, pidetddn tiimissd ylld joukkuehenki, pysytddn yhteisissd tavoitteissa seki
ymmarretdan oman tyon merkitys, palkitsemisjirjestelmi, henkil6stolla on oikeus saada

oikeudenmukaista palkkaa ja palautetta. (Rauramo 2008, 124—126.)

Hyvian ilmapiiriin vaikuttaa ihmissuhteiden hoitaminen, asioissa yhteisymmarrysten
hakeminen ja kannustavat johtajat. Tyoilmapiiriin vaikuttaa myo6s tyotehtivien hoitami-
nen, tuloshakuisuus, tehokas tyon ohjaus ja henkiset joustot. Taitavat ja monipuoliset
johtajat eri osa-alueilla pystyvit luomaan hyvan ilmapiirin tyGyhteis66n. Johtajasta tulee
taitava esimies, kun hin saa myOs kannustavaa palautetta omalta esimicheltdan. Johta-
miskdyttdytyminen vaikuttaa tyoilmapiiriin positiivisesti tai negatiivisesti. (Pirnes 2003,

51-55.)
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Hyvin ilmapiirin merkitys on tyoyhteisossa tirkead. Hyvin ilmapiirin luomiseen tarvi-
taan aikaa, se tarkoittaa kdytinnoss, sitd ettd mennain yhdessia aamukahville ja siind
keskustellaan ja tilloin saadaan kuva henkiléston hyvinvoinnista. Jos joku asia painaa
voidaan asiasta keskustella. Keskustelemalla asioista henkil6ston kanssa avoimesti, luo-
daan se hyvi yhteishenki tyoyhteis66n. Aina ei ole yhteisti aikaa, mutta aikaa voidaan
tarvittaessa jarjestad, niin saadaan mieltd painavat asiat keskusteltua. Kun keskustellaan
asioista tybhyvinvointi kasvaa ja henkilosto on ty6ssiaan tehokkaampi joka nikyy myos
tyon laadussa. Asioiden kanssa ei pidd jadadé yksin, vaan asiat tiytyy miettid yhdessd niin

hyvian lopputulokseen. (Sundvik 2006, 222.)

3.2 Tyohyvinvoinnin ty6vilineet kiyttoon

Keskeinen tavoite on tuoda hyvinvoinnin tyévalineitd ravintola-alalle/ palveluyrityk-
siin/ ravitsemusyrityksiin. Tarkoitus on voida parantaa ty6oloja palveluyrityksessi joh-
tamisen kautta. Tdmin on se keskeinen viestini tdssa tyossiani. Hyvi johtaminen tuottaa
tuloksia. Taytyy muistaa ettd henkilostostd on pidettivi huolta, koska henkil6sté on

yksi niista tirkeimmistd tyovilineistd, jotka tekevat yrityksessi tulosta.

Yrityksessd harhaudutaan vililla tyokaluviidakkoon. Yrityksen olisi syyta vililld selven-
tad litketoiminnan ongelmansa ja pohtia, miten sitd voisi analysoida. Olisi etsittdva, niitd
oikeita tyOkaluja, jotka auttaisivat ratkaisemaan ongelman. Yrityksen kannattaa keskittya
mieluummin muutamaan tyokaluun, ja yrittaa rakentaa naista laatukulttuuria ja 16ytaa
kehittamistyolle yksi yhteinen kieli. (Hannukainen, Slotte, Kilpi & Nikiforow 20006,
104.)

Yritysten tarjoamat erilaiset tukipalvelut lisdaavat henkiloston kiinnostavuutta tyosken-
nelld yrityksessd, myo6s tyopaikan arvostus lisadntyy henkiloston keskuudessa. Yritysten
taytyy yllapitaa henkiloston terveyttd, joka vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Yrityksen kan-
nattaa sijoittaa henkil6stoon jarjestimalld terveyspalveluja, erilaisia urheilukerhoja seki
mahdollisia virkistymispdivid henkilostolle ja heiddn perheilleen. Hyvind aikoina yrityk-
silld oli my6s mahdollisuus tarjota henkilostolle asuntolainojen takausta, leasing-auto
ohjelmia, kesimokkien vuokrausta seki vapaachtoisia elikeohjelmia. Nama asiat on
varmasti erds hyva syy pitkéaikaisiin tyosuhteisiin ja tydhyvinvointiin yrityksissa. (Leck-
lin 2002, 252-253.)
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Tiimin hyoty yritykselle on tuloksellista toimintaa, joka johtuu siita ettd tiimissa koko
henkil6st6 haluaa, tehdd yhdessa tulosta. Tiimissd osataan hyodyntii erilaisia osaamis-
alueita. Tiimin vahvuuksien kasvaessa, pystyy tiimi ottamaan my0s enemman esimiechen
vastuita hoidettavakseen. Yleensi tiimissd ongelmat ratkeavat helpommin ja nopeam-
min, koska tiimi tyoskentelee ongelman lahelld ja tiimissd on moniosaajia. Niin ei aina
tarvitse mennd, ratkaisemaan ongelmia esimiehen tai johtajan toimistoon. Kun tiimille

annetaan selked vastuualue, niin myos itse tiimildiset huomaavat, oman tyonsi tuloksen

sekd laadun. (Lecklin 2002, 263—-264.)

Tulevaisuus tuo tullessaan ajattelutavan muutosta yrityksiin. Oikeilla asenteilla ja asen-
noitumisella saavutetaan yrityksen laatutiutietoutta. Asioita ei suoriteta endé yksilotasol-
la, vaan tiimissa eli tavoite on kaikilla sama. Voimakkaan muutosvaiheen seurauksena
esimichen rooli tulee muuttumaan valmentajaksi. Uudenaikainen esimies on rohkaise-
va, kannustava seki joukkuepelaaja. Tyoelimissi tulee uudistumisia ja ne tulevat na-
kymiin kentilld henkilostoa rekrytoidessa. Entistd enemmin kiinnitetdian huomioita
ammattikoulutuksen lisiksi itseohjautuvuuteen, monitaitoisuuteen, oma aloitteelisuu-
teen, reagointikykyyn, muutosvalmiuteen sekd monitaitoisuuteen. (Lecklin 2002, 269—

272.)

Tyopaikoilla johtuneet ongelmat ovat usein syntyneet ilmapiirista ja erilaisista tunteiden
kemiasta. Esimies joutuu ratkaisemaan tyopaikalla usein ongelmia kdyttamalla tun-
neilyd. Tunneilyn kayttiminen esimiestyOssd on tarked asia, koska tyopaikalla tyGyhtei-
s6ssd tunteita ymmartimalld, pystytidn sddtelemdin monia asioita. Tyontekijoiden
kanssa pitaisi johdon keskustella enemmain avoimesti. Johdon keskustelun ei pitaisi
rajoittua omiin kokouksiin ja seminaareihin. Henkil6ston tiedon kulun ja yrityksen ta-

voitteiden kannalta, olisi hyvd kuunnella henkilost6d itseddn. (Rauramo 2008, 148-149.)

Toimintaymparistossa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, mutta tyoelamin haaste on pitad
thmisiéd tyGelamissi entistad pidempain. Ty6eldaman haasteissa halutaan ihmisten olevan
toimintakykyisid, innokkaita, osaavia, innovatiivisia seka sitoutuneena yrityksen tavoit-
teisiin. Uudistuksissa halutaan korostaa arvojohtamista. Arvojohtamisessa siis vilitetddn

henkilostosta, luotetaan tyontekijain, kannustetaan, annetaan vapaa luovuus tyossi,
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rohkaistaan tyontekijdd, annetaan visioida seki tyon tasapainoisuus ja mielekkyys. Na-
ma ovat niitd arvoja, joilla saavutetaan kehitysti yrityksen kestiville pohjalle. Tyohy-
vinvoinnin edellytys on hyvi johtaminen seki arvojen tunnistaminen. Esimichen toi-
minta heijastuu tyoyhteisoon ja ilmipiiriin. Henkil6ston kehittimisen tyévilineeksi on
kehitetty yrityksissd kehityskeskustelut. Kehityskeskustelussa esimies ja alainen kdyvit
keskustelua, jossa toteutetaan arvot: luottamus ja vilittiminen seka kannustaminen ja
yhteisollisyys. Uutena ilmiona keskityskeskusteluun on tullut dialogia eli vuorovaikutus-
taidot. Dialogia on oppimisprosessi, jossa jokaisella on mahdollisuus kysyi ilman lei-
maantumista. Dialogissa hyviksytdin ja opitaan ymmartimain ihmisten erilaisuus seka

kunnioitetaan toisia thmisid kohdatessa. (Vesterinen 2006, 139-141, 145-146.)

Hyvin tyon edellytykset on jaettu kolmeen sanaan loistava, sitoutunut ja etitkka. Henki-
16st6 on sitoutunut tyohonsa, osaava henkil6sto tekee tyonsa hyvin seka toimivat tyos-
sadn eettisesti. TyOpaikoilla taytyisi siirtyd ajattelemaan me- henkisesti sekd tyGympiris-

tossd, tiytyy 10ytyd oikeudenmukaisuutta. (Makinen 2010.)

Yritysten kannatta huolehtia henkil6stén tyShyvinvoinnista. Kun henkil6sté voi hyvin
tyOssa, tulee esiin, henkiloston omia vahvuuksia tyontekijit ovat tiynnd energiaa, jous-
tavia sekd tyytyviisid ja sitoutuneita Tdstd seuraa, ettd yrityksessd syntyy uusia innovaa-
tioita seka liitketoiminnassa tapahtuu uudistuksia, tima vaikuttaa positiivisesti kauas
kantoisesti yrityksen tuloksentekokykyyn ja koko organisaatioon. Hyvilld esimiehelld
on taitoa ja kykyi tehdd havaintoja tyGssi, jos henkilostolld alkaa menna liian lujaa toi-
den kanssa. Talloin esimiehen taytyy heti puhaltaa peli poikki eli tyén kuormittavuuste-
kijddn taytyy puuttua heti. Ty6std palautuminen on hyvin tirked asia jaksamisen kan-
nalta. Yritykselle henkilokunnan litkuntaan investoiminen on hyva sijoitus tulevaisuutta
varten. Henkil6ston tyohyvinvointi nakyy heidan yksityiselimassain ja koko kokonai-

suutena yhteiskunnassa. (Laksola 2010.)

Johtamisen hyvinai ty6kaluna pidetddn tyénohjausta ja mentorointia. Tyonohjaus tar-
koittaa menetelmai, joka toistuu mairaajoin tai saannollisesti, jossa tyontekijad ohjataan
kehittyméaan ammatillisesti sekd persoonallisesti. Tyonohjaus pitai sisalladn opetus- ja
vuorovaikutustaitoja ja tyosuojeluun liittyvaa aineistoa. Tyon ohjaus sovitaan aina etu-

kiteen, joka on luottamuksellista, vuorovaikutteista ja tasavertaista toimintaa. Tyénoh-
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jauksen sisélto riippuu ohjattavan ty6std. Tulevaisuuden johtajan tiytyy olla valmentaja-
johtaja, koska ty6ssi kasvetaan koko ajan henkisesti. Valmentajan roolissa joudutaan
auttamaan, erilaisia ihmisia 16ytaméin heidan heikkoutensa ja vahvuutensa seka hyo-
dyntimain, niitd tyossi tekemalld erilaisia suunnitelmia. Valmentajajohtaja antaa tyon-
tekijoille rakentavaa palautetta seké ilmaisee, myOs omat tavoitteensa tyontekijéidensa
kyvyistd. Valmennusjohtamisesta tyontekijit saavat motivaatiota ja itseluottamus lisdan-

tyy, joka nakyy yrityksen toiminnassa tuottavana. (Laakso 2004,8.)

Dialogiaa tarvitaan tyénohjauksessa tyénohjaajan ja ohjattavan valilld. Dialogia on kah-
den ihmisen vilinen keskustelu. Tyonohjaukseen kannattaa varata aikaa ja rauhallinen
paikka, missa tyontekija voi avautua rauhassa ja luottamuksellisesti seka jossa, toisen
kuunteleminen tapahtuu aidosti. Tyonohjauksessa kiydain lapi tyontekijian seké tyoyh-
teis66n liittyvit voimavarat. Keskustelussa pyritdan etsimain ratkaisuja tavoitteiden
kautta, ratkaisuja ei etsitd ongelmien kautta. Ty6nohjausta voidaan jarjestda tyoyhteisol-
le yksil6-, ryhmai- tai yhteisétyonohjausta. Tyonohjauksessa my6s se hiljainen tieto
vanhempien tyontekijoiden vililld tulee esille. (Koski, Gothoni & Hurskainen 2005,
30-31.)

Tulevaisuudessa tyontekijéiden halutaan varsinkin palvelualoilla, jatkavan tyoelimassi
mahdollisemman pitkaa. Tasta syystd yrityksissa tdytyisi panostaa kannustavaan johta-
miseen, tyOkykya yllapitavaian kuntoutukseen, sekd mahdollisesti tdiden udelleenjirjes-
tamiseen yrityksissa. Tyo- ja toimintakykyyn, tdytyisi kiinnittaa enemman huomiota tu-
levaisuudessa. Johtajat tarvitsevat enemmin tukea henkil6stojohtamiseen. Tulevaisuu-
dessa tullaan entistd enemman tarvitsemaan yhteistyota esimiehen ja tyéterveyshuollon

ja tyotekijan kesken. (Tulonen 2010.)

Tunnealyn kayttiminen esimiesasemassa on taitolaji, jota tdytyisi osata kayttaa tyoyhtei-
sossd. Esimiehen tunneilyn kdyttiminen tyOyhteisGssa, auttaa henkil6stoa jaksamaan ja
selviytymaan kiireessd ja muuttuvissa tilanteissa seka tiukoissa aikatauluissa. Esimiehet
jotka osaavat tunneilyn taidot, sallivat my0s erilaisia tunteita tyGpaikalla seka osaavat
my6s hyodyntad naima tunteet tavoitteessaan ja paatoksissaan. IThmiset sitoutuvat tyo-
paikoilla eritavalla tyohonsa, kun esimiehet osaavat kayttia tunteita tavoitteissaan. Tun-

neilya kaytettiessa tyoyhteisOssa thmiset kestdvit paremmin, yrityksen kovat tavoitteet
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sekd muuttuvat tilanteet. Kun tunteet sallitaan tyopaikalla, tyoilmapiiristd tulee turvalli-
nen ja luottamuksellinen. Johdon tiyttyy perehtya tunneilykkyyteen sekad olla selvilla
johdon omista tunteistaan. Taytyy muistaa ettd tunneily antaa yritykselle sosiaalista
pddomaa. IThmiset jotka omaavat tunneilyn ovat hyvid hoitamaan ihmissuhteita, tekevat
yhteistyoti erilaisten sidosryhmien, asiakkaiden ja yhteistybkumppaneiden kanssa. (Ota-

la & Ahonen 2003,90.)

Tyé6vilineet ja tybtavat ovat tindpdivinid johtamisessa muuttuneet, ennen johdettiin
koneita ja thmisia niiden jatkeena, nykyisin johdetaan ihmisten tyohyvinvointia. Nykyi-
sin johtajilta vaaditaan sosiaalisia taitoja sekd thmisten kasittely taitoja. Nama taidot

ovat henkil6padomaa, jota yritykset tarvitsevat tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. (Otala

& Ahonen 2003,122.)

Kuuntelemisen taidoista kirjoittaa seuraavasti: Piivi Rauramo 3.11.2010 Helsingin Sa-

nomien mielipideosastolla.

Tyopaikoilla tarvitaan aitoa kuuntelua arvostavassa hengessi

Hyvi kuuntelija on kiinnostunut muidenkin mielipiteistd ja valmis tarkistamaan omiaan.
Hyvissi yhteistyossi on tilaa erilaisille mielipiteille ja erilaisuus ndhdddn muutenkin rik-
kautena eikd uhkana. Erilaisuutta pidetddn usein hiirikdintind ja toiminnan vaikeuttami-
sena, vaikka on viisasta ja luontevaa kyseenalaistaa asioita, joista ei tiedd tarpeeksi tai
jotka eivit omaan arvomaailmaan sovi. Viheksynnin ja halveksunnan ja néyryyttimisen
sijaan osoittakaamme arvostusta. Uudenlainen tyd- ja yhteiskuntakulttuurin rakentami-

seen tarvitaan monimuotoista, kehittymisen mahdollistavaa vuorovaikutusta, jossa

kuunnellaan ja tullaan kuulluksi. (Rauramo 2010.)

Tyoyhteisossa on hyva olla my6s aineetonta palkitsemista. Tama tarkoittaa sitd ettd yri-
tys jarjestad virkistyspdivin tyopdivin aikana, jossa voidaan harrastaa erilaista litkuntaa
sekd koulutusta ja paivin paatteeksi tarjotaan oikein hyva paivallinen, jossain ravinto-
lassa. Kun ty6yhteiso tekee yhdessi jotain yhteistd, niin timi luo vahvuutta ty6paikan

tyoyhteis6on. Tama antaa henkilostolle vahvuuttaan tyéskennelld, my6s paineen alla.

(Sundvik 2006, 230.)
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3.3 Avoimuus ja rehellisyys

Mielestini molemminpuolinen avoimuus ja rehellisyys asioiden suhteen on yksi tycho-
vinvoinnin perusasia. Otetaan asiat esille ja kerrotaan ja mietitddn yhdessd sopiva rat-
kaisu asioille. Kysytdan asioista ei uskota huhupuheita, mitd kaytavilla liikkuu. Hyva

tyOyhteiso saadaan aikaan pienilld asioilla.

Minna Saarinen 3.7.2008 Ahjo- lehdessi Avoimuudesta ja rehellisyydesti toteaa:

Tirkeimpid asioita luottamustehtidvin hoidossa ovat avoimuus ja rehellisyys. Asioista

pitdd puhua niin kuin ne ovat. Se tarkoittaa keskustelua, jossa otetaan toisenkin mielipi-

teet huomioon. (Saarinen 2008.)

Avoimuuteen liittyy my6s luottamusta ja vuorovaikutusta. Vuorovaikutusta nikyy yh-
teisissd palavereissa, kun halutaan vaikuttaa asioihin. Avoimuus on myos sitd, ettd halu-
taanko olla tavoitettavissa tarvittaessa seka tyOossa se on tiedon jakamista ja valittamista.
Henkilokohtaisella tasolla avoimuutta voidaan jakaa, keskustelemalla ja vaihtamalla
toistensa ajatuksia ja mielipiteitd erilaisista asioista. Avoimuus antaa rohkeutta korjata
ongelmia, tarvitaan suorapuheisuutta asioiden edistimiseksi, tdytyy muistaa olla joh-
donmukainen negatiivisten, kuin my6s positiivisten asioiden hoitamisessa, tiytyy muis-
taa seisoa sanojensa takana, johon liittyy uskottavuus ja lupaukset sekd monimuotoi-

suuden hyviksyminen. (Rauramo 2008, 131-132.)

Rehellisyydelld tarkoitetaan, ettd kaikki kehityskeskustelussa kaydyt asiat ovat totta ja
asiat, joita on puhuttu todella tarkoittavat sitd, mitd on puhuttu molemminpuolin. Ke-
hityskeskusteluissa ei tarvitse olla, liian avoin yksityisyydestaan. Esimiehen ja alaisen
olisi hyvi sopia etukiteen, mita asioita keskustellaan kehityskeskusteluissa. (Valpola
2000, 192.)

Motivaatio tyossi ja sen kehittiminen antaa luottamuspdiaomaa ihmisille. Motivaatio
innostaa kokeilemaan ja oppimaan, koska luotettavassa ilmapiirissia ihminen pystyy ja-
kamaan tietoaan sekd kokemuksiaan ihmisten kesken. Ihminen jakaa tietonsa luotta-

muksellisesti, my0s tietoisesti olevista vaaroista seka riskeistd. Luottamuspaioman avul-
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la thmiset hoitavat asiat paremmin ja helpommin. Luottamuspaaomalla on vaikutuksia
yrityksessa positiivisesti vihentimaan kustannuksia johtamisessa. (Harisalo & Miettinen

2010, 40-41.)

Esimiehen on rohkeasti ja rehellisesti kerrottava alaisilleen myos epamiellyttivin huo-
not asiat. Luottamuksen rakentaminen alaisten kanssa luo alaisille turvaa, kun alaisilla ja
esimiehelld on sitoumuksia ja lupauksia toistensa kesken. Organisaatiossa asioista tie-
dottaminen on tirkedi, koska se perustuu luottamukseen ja sen yllapitimiseen. Totuu-
dessa tdytyy aina pysya asiassa kuin asiassa, joka on moraalista toimintaa. Luottamus
antaa tyontekijoille myos uusia innovaatioita. Kun tyGyhteisssd on rakentava johta-
juus, voidaan tyontekijoita valtuuttaa ja niin yritykseen saadaan uusia innovaatioita.
Valta ja vastuu tiytyy kulkea kisi kidessd, muuten motivaatio katoaa. (Kalliomaa &

Kettunen 2010, 50-51, 55-56.)

Ty6paikalla voi valilld thmisilld syntyd vuorovaikutuksessa ristiriitoja, kuten ettd asiat
ymmarretdan valilla vaarin tai kuunnellaan huonosti. Ristiriidat kannatta aina pyrkia
selvittimain, koska ne vaikuttavat koko tyoyhteis66n ja ty6ilmapiiriin. Ristiriitojen sel-
vittely vaatii, hieman toisen ihmisen kunnioittamista ja avoimuutta asioissa, nain on-
gelmat saadaan hoidetuksi. Kannattaa kertoa avoimesti tunteista ja drsyttivista tyokuvi-
oista, ei kannata kayttaytyd hyokkaavasti. Kun ihmiset kertovat kantansa avoimesti ei
toisella ole mitain syytd hermostua tai loukkaantua, jos niin kiy talloin syy on silloin
hinen. Taytyy muistaa, ettd kunnioittamisessa ei tarvitse aina miellyttdd. Vaikeita asioilta
kerrottaessa, taytyy aina miettid, miten asiasta kertoa. Asiat on kuitenkin parempi ker-

toa, jos tunteet sitd vaatii, ndin kunnioitetaan myos toista thmista. (Toikkanen, 2005.)

Rakentavassa johtajuudessa on merkittava vaikutus ylemman johdon paatoksilla seka
vaikutusvallalla, joka vaikuttaa luottamukseen. Yrityksen johdon toiminnalla, on suuri
vaikutus tyontekijoiden tyGympiristoon ja tydmotivaatioon, jos johdossa toimitaan
epaluottamuksellisesti. Johdon tiytyy toimia yrityksessad esimerkillisesti ja luottamusta
rakentavana toimijana. Henkil6ston edun mukaista on etté johtajilla on my6s kasvot.
Luottamuksellista on ettd tyontekijat saavat tyoskennelld rauhassa, ilman etta johto
puuttuu heidin t6ihinsa. Johto seuraa ja valvoo yrityksen toimintaa, mutta luottaa tyon-

tekijothinsa, tima tuo yrityksessd thmisille arvostusta. Organisaatiossa johtajan luotta-
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muksellisessa toiminnassa on otettava huomioon tirked tekijd, se ettd ylemmain johdon
on kerrottava avoimesti tyontekijoille yrityksen tilanteesta ja muutoksista. Organisaati-
on toimintakykyyn vaikuttaa luottamuksen rakentaminen, joka alkaa johtamisen esi-
merkillisyydesta ja vastavuoroisuudesta. Luottamus koostuu erilaisista johtajuuden kes-
keisistd tehtivistd kuten, yrityksessa taytyy asettaa selkeit tavoitteet, viestinnan taytyy
toimia henkil6stolle, joka tapahtuu esimiesten kautta, tiedotetaan mahdollisista muu-
toksista, vastataan henkiloston esittimiin kysymyksiin, annetaan palautetta henkilostolle
ideoista ja ehdotuksista sekid seurataan, valvotaan ja tuetaan esimiesten t6itd. Muistetaan

antaa tarvittaessa myos palautetta. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 137-139, 143-144.)

3.4 Yhteenveto

Tyo6olot ja tyShyvinvointi ovat asioita, jotka kannattaa hoitaa yrityksen sisilld kuntoon,
niin ettd henkil6sté on tyytyvainen. Kun ty6olot ja tydhyvinvointi on tyoyhteisossa
kunnossa, my0s yrityksen tuottavuus kasvaa. Kun tyéyhteison ilmapiiri on avoin ja
luottamuksellinen ty6vithtyvyys kasvaa, ndin henkilsto sitoutuu myos yritykseen teke-

méin tyotd pidemmiksi aikaa.

Tyo6ilmapiiriin vaikuttaa johtaminen, henkil6ston asenteet seki ty6eliman joustot ym.
Hyvin tyoyhteison luomisessa olisi toivottavaa, jos yritys pystyisi jarjestimaan tyoyhtei-
solle virkistyspdivin kerran vuodessa, jossa pelattaisiin erilaisia joukkuepeleji tai tehtdi-

siin yhdessi jotain muuta kivaa, tima tukisi kentélld tiimityoskentelya.

Palvelualan tyontekijiat ovat joukkuepalaajia. Avoimuus ja rehellisyys kuuluvat mieles-
tini esimiehen ja alaisen tirkeimpiin asiothin, ndin saadaan pidettyi terve tyOyhteiso
koossa pitkdan. TyoOyhteison johtaminen tarvitsee myos, niita oikeita tyovalineita tyo-
yhteis6ssd kuten mentorointia, palkitsemista, tydnohjausta ja dialogiaa ja monia muita
tyovilineita. Niin varmistetaan myos ettd yrityksen tyoyhteison tyoskentely on terveelld
pohjalla. Taytyy aina muistaa ettd yrityksen menetystekijanid on hyvinvoiva henkil6sto,
se hyvinvoiva henkil6sté tuo yritykselle tulosta seki loistaa ja hehkuu ystavallisyydellddn

positiivisesti yrityksen sisilld ja ulkopuolella.
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4 Tutkimus anniskelu- ja henkiléstoravintoloissa 2011

Tutkimuksen toimeksiantaja on HAAGA-HELIAn ammattikorkeakoulu. Haastattelut
suoritettiin erilaisissa ravintola-alan yrityksissé, jotka sijaitsivat eri puolilla padkaupunki-
seutua Helsingissd, Vantaalla ja Espoossa. Tutkimus tehtiin ajalla 6-13.10.2011. Tutki-
mus toteutettiin teemahaastatteluilla. Tutkimus on puolistrukturoitu kvalitatiivinen tut-
kimus. Haastateltavat olivat ravintola-alan ammattilaisia, henkilost6- ja anniskelu ravin-
tola-alan yrityksista. Yritykset oli valittu haastatteluihin hyvin erityyppisistd ravintolois-
ta. Tutkimus tehtiin anonyymisti, niin ettd tutkimuksessa ei tule esille haastateltavien
nimié eika yritysten nimia. Tutkimuksessa kasiteltiin kolmen teeman pohjalta olevia
kysymyksid. Teemat jaettiin kolmeen osaan: laatu, johtaminen ja tydhyvinvointi. Haas-
tattelut nauhoitettiin, jonka jilkeen purin aineiston litteroimalla kirjalliseen muotoon,
niin kuin haastateltavat asian minulle puhuivat. Tutkimuksen kokonaisuus tulee tuke-
maan ja palvelemaan ravintola-alan kehittimistarpeita sekd olemaan toimiva tyckalu

tyonarjessa.

4.1 Aikaisemmat tutkimukset

Aikaisemmin on tutkittu tyohyvinvointia hyvin erilaisista nikékulmista, kuin tdssd mi-
nun tutkimuksessani. HAAGA-HELIA kirjaston ja Theseuksen sivustoilla 16ytyi hyvin
erilaisia tutkimuksia tychyvinvoinnista. Loysin seuraavanlaisia tutkimuksia henkinen
ty6hyvinvointi, esimiesty0ssd jaksaminen, avaimia kehittimiseen, hyvinvoiva palvelee
tasokkaasti, tyoilmapiiri tutkimus ravintolassa, tybhyvinvointia etsimassi, palkitsemi-
nen, tybhyvinvointi valmennus, tyoyhteison hyvinvointi ravintolassa, tyotyytyvaisyyden
kehittyminen, ty6hyvinvoinnin kehittiminen ja tyohyvinvointia edistivd johtaminen.
Tukimusta tyohyvinvoinnin johtamisen kehittiminen ravintola-alan nakokulmasta ei
16ytynyt kyseisiltd hakusivustoilta. Mutta kerron seuraavissa kappaleissa muutaman
opinndytetyon sisillon, joissa oli hieman tutkittu ty6hyvinvoinnin johtamista. Loysin
mielenkiintoisen tutkimuksen tyohyvinvoinnin johtaminen ja tyGyhteison valmentami-

nen tyoterveyslaitoksen kirjastosta.

Hottisen tutkimuksessa oli ensisijaisesti tutkittu tydhyvinvoinnin johtamista ja tyoyk-
sikkojen ty6hyvinvoinnin kehittimista. Tutkimuksen kohteena oli kolme Helsingin

kaupungin virastoa: kaupunginsuunnitteluvirasto, sosiaalivirasto ja terveysvirasto.
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Kaikkiin yksik6ihin ldhetettiin tychyvinvointikysely. Kysely sisilsi kysymyksia tyoilma-
piirista, tiedonkulusta, esimiestoiminnasta, tyoyhteisosta, ammatillisesta osaamisesta,
tyooloista ja yksilollista voimavaroista. Tutkimuksen tulokselle tuli tulkinta, ettd huo-
nossa kunnossa olevat tyoyhteisot, tiytyy ensin saada toimiviksi ennen kuin padstain

onnistuneeseen kehittimiseen. (Hottinen 2004, 18.)

Esittelen tissd muutamien oppindytetoiden sisiltod. Ojasen opinndytetyon nimi on
tyohyvinvointia edistdva johtaminen. T4ssa opinndytetyossa on tutkittu tyoyhteisotut-
kimuksessa esille nousseita epikohtia ja niille epiakohdille esitetiddn kehittimisehdotuk-
sia. Kohdejoukkona tissid on kahden ravintolan tyoyhteiso, joka sijaitsee Turussa, tut-
kimus tehtiin kyselyilla. Tutkimuksen tuloksissa tuli esille, miten tyohyvinvointia voi-
daan edistad. Naitd tyohyvinvointia edistavid asioita olivat: luottamuksen rakentaminen,
kehityskeskustelut, palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen seka todettiin myo6s
ettd opintdytetyotd voidaan kayttid tyOyhteison kehittimisessa tyovilineend. (Ojanen

2009.)

Tima opinndytetyd, joka on nimeltiddn tyoyhteison tydhyvinvointi ravintolassa, on teh-
ty projektityona. Tama projekti toteutettiin Porvoon ravintola Rossossa, jossa tutki-
muksessa jarjestettiin tyoyhteisolle tyohyvinvointipaiva. Taman opinnaytetyon padpaino
on toiminnallisessa osuudessa, joka edes auttaa tyoyhteison tyontekijoiden tyohyvin-
vointia ja tyohyvinvoinnin kehittymistd. Tyohyvinvointipaivin keskeinen sisalto alkoi
ravitsemusluennolla, jonka jilkeen oli shindoa ja sauvakivelyi. Lopputuloksissa ilmeni
ettd tybhyvinvointipaivd oli onnistunut kaikin puolin ja tyontekijit olivat hyvin innos-
tuneita asiasta. Tyontekijit huomioivat palautteessaan, ettd tyénantajalta tyGhyvinvoin-
tipaivan jarjestiminen oli arvostusta tyontekijoita kohtaan. Tulevaisuudessa tyohyvin-
vointia taytyy kehittaa yrityksen ylemman johdon ja esimiesten voimin. (Jarvenpaa

2008.)

4.2 Yhteenveto

Ammattikorkeakoulujen yhteisen verkkokirjaston HAAGA-HELIAn Theseuksen si-
vustoilta 16ydetyt tutkimukset olivat my6s lahelta tutkittuja aihe-alueita. Ne olivat mie-
lenkiintoisia lukea, koska toisessa naista tutkimuksissa oli tutkittu ravintolan tyoyhtei-
son epikohtia ja niille epakohdille etsittiin kehittdimisehdotuksia. Toisessa tyossa oli
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jarjestetty ravintola Rosson henkil6kunnalle tyShyvinvointipaiva. Tdssa opinnaytetyossa
oli seurattu tyohyvinvointia ja tyShyvinvoinnin kehittymistd. Nama tutkimukset herit-

tavat varmasti yrityksissd tyohyvinvoinnin kehittimiseen uusia ajatuksia.

Hottisen tutkimus tyGterveyslaitokselta oli mielenkiintoinen, koska siind oli juuri nima
tarkeimmait teemat johtaminen, laatu ja tychyvinvointi. Tutkin tutkimusta suurella mie-
lenkiinnolla, koska tutkimuksen oli tehnyt tyterveyslaitoksen psykologian osasto. Tyo-
terveyslaitoksen asiantuntijatkin esittivat kysymyksen, mitd on tyohyvinvointi? Tyohy-
vinvointi ei siis ole my6skdan timin tutkimuksen mukaan tyGyhteisossa tiysin avattu
tai mielletty asia. Tutkimuksessa puhutaan my6s tyohyvinvoinnin johtamisesta, jota on
tutkittu keskimairaisesti vihemman. Kun mietitaan ravintola-alan tyohyvinvoinnin joh-
tamisen kehittimistd, niin voi vain paitelld ettd asiaa ei ole vield tutkittu kovin laajamit-
taisesti ravintola-alan nikokulmasta. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tavoitteena olisi
saada henkiloston tychyvinvoinnin ylldpitiminen ja kehittiminen ty6yhteiséssa seka

henkil6stévoimavarojen turvaaminen ja organisaation menestyminen.

Tutkittavia atheita ravintola-alan yrityksissa kylld riittad. Mutta mielenkiintoista olisi
tutkia seuraavia aithe-alueita: monimuotoisuuden vaikutukset ravintola-alan johtajuudes-
sa, palkitsemisen vaikutukset ravintola-alan henkil6st6ssi, miten johtaminen tulevai-
suudessa tulee muuttumaan ja vaikuttamaan ravintola-alan yrityksissid, muutosjohtami-
sen vaikutukset ravintola-alalla, millaista johtajuutta tarvitaan ravintola-alalla seka johta-
juuden tyovilineet ja niiden vaikutukset ravintola-alalla. Ravintola-alan syvillinen tut-
kiminen, toivottavasti herittda yritysten johdon mielenkiintoa ja nostaa alan tyonteki-
joiden kiinnostusta, halua tehdi ravintola-alan t6itd nyt ja tulevaisuudessa. Tyontekijoi-
den sitoutuminen yrityksen palvelukseen on todella suuri haaste yrityksen johdolle

my6s tulevaisuudessa.

4.3 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatitvisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartda, mitd on tutkimassa. Yleensa
ennen tutkimusta tutkija kartoittaa tutkittavan alueen, mita han aikoo tutkia. Kvalitatii-
visessa aineiston kerddmisessi, kerdtddn aineistoa etukiteen, ilman ettd tiedetdin, mon-

tako tapausta aiotaan tutkia. Haastatteluja jatketaan niin kauan, kunnes vastaan tulee
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tutkimusongelmaan uusia vastauksia, kun samat asiat alkavat haastattelussa toistua, tatd

lmi6ta kutsutaan saturaatioksi. (Hirsijarvi & Remes 2004, 170-171.)

Tutkimuksessani halusin tietoa ravintoloiden ja henkilostoravintoloiden tyohyvinvoin-
nin johtamisen kehittdmisestd. Minusta aihe on kiinnostava ja mielenkiintoinen, koska
tiedin omasta kokemuksestani ettd tydhyvinvointia tyoelimissi ei ole painotettu tar-
peeksi eika niihin ole puututtu. Aihetta on tutkittu aiemmin hyvin erilaisista nikékul-
mista, mutta tutkimusta johtamisen nikokulmasta ja sen kehittaimisessa erilaisissa ravin-
toloissa ei ole tullut vastaan. Sain kerittya aineistoa aika hyvin kasaan lyhyessa ajassa ja

aineistoa oli hyvin saatavilla, kun paisin vauhtiin.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa keratdin haastattelun, kyselyn, havainnointi ja
muiden dokumenttien avulla. Haastattelun etuna on yleensi joustavuus. Haastattelussa
haastattelijalla on mahdollisuus kysya kysymys uudelleen, korjata vdarinkasitykset, sel-
ventad puheilmaustaan seki keskustella haastateltavan kanssa. Haastattelussa my6s ky-
symysten paikkaa voidaan vaihtaa, jos keskustelu sitd vaatii. Kun haastattelusta halutaan
mahdollisemman paljon tietoa, niin on hyvi lihettdd haastattelu kysymykset haastatel-
tavalle etukiteen. Tiedon saannin onnistumisen kannalta on tarkeaa, ettad haastateltava

vol rauhassa tutustua atheeseen tai kysymyksiin etukidteen.( Tuomi & Sarajirvi 2009,

71-73.)

Puolistrukturoitua haastattelua eli teemahaastattelua kaytetaian tilanteessa, jossa el etu-
kateen vield tunneta tutkittavaa kohdetta, eikd myoskaian haluta puuttua vastaajien oh-
jaamiseen. Esimerkiksi yritykset haluavat lisda tietoa asiakkailtaan, miti asioita asiakkaat
haluavat yrityksen toiminnassa lisad, nain kyselyn avulla saadaan tietoa asiasta lisaa.
Teemahaastatteluissa suunnitellaan haastatteluteemat suunnitelmallisesti etukiteen, ai-
noastaan kysymysten paikkaa ja sanamuotoja voi haastattelussa vaihdella. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 41.) Valitsin tutkimusmenetelmaksi puolistrukturoidun
haastattelun, koska pystyin haastattelu tilanteessa vaikuttamaan kysymysten asettelu

jarjestykseen. Haastattelin tutkimuksessani yhdeksaa asiantuntijaa.

Laadullisessa tutkimuksessa kuvataan ilmi6itd sekd tapahtumia opitaan myds ymmar-

tamaan jotain tietynlaista toimintaa sekd annetaan jotain teoreettista tulkintaa ilmio6lle.
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Laadullista tutkimusta tehtdessd on hyvin tirkedd ettd ne ihmiset, joilta tietoa kerdtddn,
heidin tiytyy olla my0s itse hyvin perilld haastateltavasta asiasta. Eliittiotannalla valitaan
ne henkil6t tiedonantajiksi, joilla oletetaan olevan parhaiten tietoa ilmidsti. (Tuomi &
Sarajirvi 2009, 85-86.) Eliittiotannalla tarkoitetaan etta se on harkinnanvarainen otan-
tamenetelmd, jonka perusteella informanteiksi valitaan henkil6t, joilta uskotaan saata-
van parhaiten tietoa tutkittavasta ilmiostd. Perusteena valinnalle voi olla esimerkiksi
itsensd ilmaisemisen taito tai kirjoitustaito. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 88.) IThmiset joita
haastattelin eri yrityksista, heilld oli vuosien kokemus esimiestyosti tai tyontekijoilld
kokkina olemisesta, heilld oli kerrottavanaan kokemuksellisesti arvokasta tietoa vuosien

varrelta.

Siséltéanalyysi tarkoittaa dokumenttia, joka on muutettu kirjalliseen muotoon. Sisdlto-
analyysin avulla jarjestetdan aineisto selkedin ja tiiviiseen muotoon hévittaimatti infor-
maatiota. Laadullisessa tutkimuksessa on hyvd muistaa ettd kaikkia asioita ei voida tut-
kia. Tutkittava alue on osattava hyvin rajata. Tutkimusongelmasta, tutkimuksen tarkoi-
tuksesta ja tutkimustehtavasta nakyy, mista tassd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita.
Laadullinen tutkimuksen aineisto kootaan litteroinnin avulla, kdytetiin myos nimitysta
koodaaminen. Koodaaminen tarkoittaa, esimerkiksi sisadn kirjoitettuja muistiinpanoija.
Teemoittelussa luokitellaan, mita kyseisistd teemoista on sanottu. Tyypittelya kiytetain,
kun aineisto ryhmitetddn tietynlaisiksi tyypeiksi. Tyypittelyssa etsitdan samankaltaisia
yhteisia nikemyksid ja ominaisuuksia, joista muodostetaan sitten tyyppi esimerkki.
(Tuomi & Sarajirvi 2009, 91-103.) Tutkimuksessani teemoitin haastattelun kysymyk-

set.

Miten laadullisessa tutkimuksessa, suhtaudutaan tutkimuksen kysymysten luotettavuu-
teen, tama on nakemys siitd totuuden luonteesta joka vaikuttaa, miten tutkimuksen luo-
tettavuuteen suhtaudutaan. Laadullisessa tutkimuksessa on syytd erottaa havaintojen
luotettavuus ja puolueettomuus. Tutkimuksen luotettavuuspohdintaa arvioitaessa, tay-
tyisi huomioida my6s tutkijan nikékulma puolueettomuudesta. (Tuomi & Sarajirvi
2009, 134—136.) Tutkimukseni luottavuutta tukee haastelijoiden ldsndolo seka heidin

lausunnot haastattelu tilanteessa.
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4.4 Tutkimuksen toteutus

Opinndytetyon tutkimuksessani tutkittavana aihe-alueenani on tyéhyvinvoinnin johta-
misen kehittiminen ravintola- ja henkilostoravintola-alalla. Taman athealueen tutkimi-
nen alemmin nayttavasti on hieman kyseenalaista ravintola-alan nikokulmasta. Valitsin
tietoisesti puolistrukturoidun teemahaastattelun jonka tein yksilohaastatteluna, koska
halusin vaikuttaa haastatteluissa kysymysten asetteluun seka teemahaastattelulla halusin
haastateltavilta paljon tietoa. Teemahaastattelut suoritin ajalla 6.10—13.10.2011. Haasta-
teltavia olivat ravintola -alan esimiehet ja tyontekijat. Valitsin haastateltavat tietoisesti
hyvin erilaisista yrityksistéd, koska halusin hyvin erilaista tietoa kattavasti ja monipuoli-
sesti ravintola-alan asiantuntijoilta. Haastattelin yhdeksai ravintola-alan asiantuntijaa.
Haastateltavista oli kahdeksan naisia ja yksi miespuolinen ravintola-alan asiantuntija.
Osalla haastateltavista asiantuntijoista oli ravintola-alan kokemusta jo yli 20 vuotta, mi-
ka minusta tuli hyvin esiin heiddn tiedoissaan ja taidoissaan. Asiantuntijoiden vankka

ravintola-alan kokemus oli tutkimukselleni hyvin antoisa asia.

Suunnitellessani haastateltavia yrityksia, asia alkoi mietityttad. Ajatus siitd, jos yritysten
edustajat eivit suostuisi antamaan haastatteluja. Mutta kaikki yritykset joihin, olin yh-
teydessa ensin puhelimella, suostuivat ilomielin antamaan asiantuntijalausuntonsa. Sain
sovittua kolme haastattelua ensimmiiselle piiville ja loput haastattelut suoritin ripotel-
len kahden viikon aikana. Haastateltavien kanssa aikataulujen sovittaminen oli hieman
hankalaa, mutta onneksi itsellani oli aikaa suorittaa haastattelut heidin aikataulujen mu-
kaan. Osa haastateltavista koki kysymykset vaikeiksi, koska he eivit ole kuulemma ai-
emmin, joutuneet pohtimaan asioita niin syvillisesti. Uskon, ettd monet asiat avautui-
vat haastattelun jilkeen nyt myos asiantuntijoille eri valossa, joilla on nyt merkitystd

yrityksen arjen toiminnassa.

Suoritin haastattelut anonyymisti, niin ettei ketdan voi yksilona tai yrityksend tutkimuk-
sessani tunnistaa. Haastateltavina olivat 6 ravintolapaallikk6a, 1 keittiomestari seka 2
kokkia. Haastateltavat tyoskentelevit anniskelu- ja henkilostoravintoloissa Helsingin,
Vantaan sekd Espoon alueella. Teemoitin haastattelut seuraavasti laatu, tydhyvinvointi
ja johtaminen. Tein jokaisesta teemasta kolme kysymysti, koko haastatteluun yhteensa
yhdeksin kysymystd. Haastattelut kestivit noin 20—30 minuuttia, ennen haastattelua
pyysin luvan nauhoitukseen ja kaikki haastateltavat antoivat sithen luvan. Yhden tee-
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mahaastattelun tein puhelimella, jonka nauhoitin, koska haastateltavan aikataulu oli
kiireinen ja hankala muuten jarjestad. Tavoitteeni oli haastatella 12 asiantuntijaa, mutta
paadyin loppujen lopuksi yhdeksddn asiantuntijaa. Katsoin sopivaksi yhdeksin haasta-

teltavaa asiantuntijaa, koska satruraatiopiste eli kylladntymispiste oli saavutettu.!

I Kyllaantymispisteelld eli saturaatiolla tarkoitetaan, etté tutkija alkaa kerita aineistoa,
jota hin ei ole paittinyt etukiteen, miten paljon hin aikoo tapauksia tutkia. Haastatte-
luja jatketaan, niin kauan kunnes uutta tietoa ei enai haastateltavilta tule esiin. Aineiston
katsotaan olevan riittivd, kun samat asiat alkavat esiintya haastatteluissa. Tétd kutsutaan

saturaatioksi eli kylladntymispisteeksi. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2007, 177.)

Otin haastateltaviin ensin yhteyttd puhelimella ja soivin heiddn kanssaan haastattelu-
ajan. Asiantuntijat innostuivat ja kiinnostuivat asiasta, he suostuivat tosi hienosti haas-
tatteluihin. Sen jilkeen ldhetin saatekirjeen ja kysymykset heille sihkopostilla etukateen.
Niin he saivat tutustua kysymyksiin rauhassa etukiteen. Haastattelu tilanteet olivat
avoimia ja rentoja seka mielenkiintoisia. Omilla lisakysymyksillani, joita ei ollut olemas-
sa etukiteen, sain ongittua ja kaivettua tietoa haastateltavilta lisdd. Nauhoitin nauhurilla
kaikki teemahaastattelut. Aloitin aineiston purkamisen litteroimalla teemahaastattelut
kirjalliseen muotoon. Litteroin haastateltavien haastattelun tekstimuotoon juuri, niilld
sanoilla kuin he sen asian minulle sanoivat. Litterointiin meni 3 pdivia ja tekstid sain
litteroitua 20 sivua. Numeroin haastateltavat 1-9 sekd merkitsin kirjaimen H isolla kir-
jaimella, joka tarkoittaa haastattelu, ndin he eivit ole mitenkdin kenenkdin tunnistetta-

vissa.

40



5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimusten tulokset on keritty haastateltavien ravintola-alan asiantuntijoiden lausun-
noista. Haastateltavat olen numeroinut 1-9 ja haastattelut on tehty anonyymisti eli tut-
kimuksessa ei kerrota yritysten nimii eika haastateltavien nimia. Olen kéyttinyt haasta-
teltavien suoria lainauksia tutkimuksessani. Esittelen seuraavassa luvussa tutkimuksen
paatulokset lyhyesti taulukko muodossa. Ravintola-alan asiantuntijoiden lausuntoja esi-

telladn alkaen luvusta 5.2.

5.1 Teemojen paitulokset

Seuraavassa taulukossa 2. on esitelty haastateltavien paituloksia lyhyesti. Taulukkoon
on poimittu asiantuntijoille tirkeitd asioita, jotka vaikuttavat yrityksen toimintaan. Tau-
lukon on haluttu selkeyttavan, niitd asioiden paakohtia, joita tutkimuksessa on haluttu
tuoda esiin tai joita halutaan kehittad. Taulukkoa voidaan kiyttid myos hyvina tyokalu-

na tyoyhteisossa.
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Taulukko 2. Haastateltavien ravintola-alan asiantuntijoiden paitulokset

Teemakysymykset

Ravintola-alan asiatuntijoiden pddtulokset

Mita sana laatu tarkoittaa yrityksen toiminnassa sisdisesti ja
ulkoisesti?

Sisdisesti: tasalaatuisuus, sitoutunut henkildkunta,toiminnan prosessit
kuvattu hyvin,saavutetaan asetetut kriteerit,viestintd, henkildkunnan
koulutus, ammattitaito,toimiva tydyhteisd,noudatetaan laatustandardeja,
avoimuus,oikeudenmukaisuus,luottamus, motivaatio, toimivat tyotilat ja
laitteet.Ulkoisesti: asiakapalvelussa hyvana tai huonona,laadun
hygienitasossa, asiakkaiden palautteena.

Mita sana laatujohtaminen tarkoittaa yrityksen toiminnassa
sisdisesti ja ulkoisesti?

Sisdisesti: johtajilla oma hierarkia,yrityksissa laatusertifikaatit,
laatujohtaminen on yrityksen tapa toimia, laatumittarit ja niiden,
seuranta, arvotus, kuunteleminen, byrokrattinen,esimiehen esimerkki,
kannustus, motivaatio, tasa-
arvoisuus.Ulkoisesti:Sertifikaatit,asiakaspalvelu, henkildsto,
tyOsuoritus,arvostus.

Miten yrityksessa laatua pystytadn kehittdmaan tulevaisuudessa?

Valtuttaaminen ja vastuu,ymmadrrysta, koulutusta,infoa, laatumittarit,
kriittinen tarkastelu, viihtywyys, virkistystoimintaa, ideapalaverit, oma
ohjautuvuus tydssa, kuunteleminen,rekrytointi tarkea vaihe.

Miten johdetaan ihmisten tyohyvinvointia tydyhteisdssa?

Tasapuolisuus, luottamus, avoimuus, yksilldllisyys, kayttaytyminen, hyva
tyoyhteisd,yhteistyd tydterveyshuollon kanssa, keskusteleminen,
vuorovaikutustaidot, pelisddannot molemminpuolin kuunteleminen"herkat
korvat".

Miten johtamisella voidaan vaikuttaa tydyhteisdn hyvinvointiin?

Esimiehen oma esimerkillinen kayttaytyminen, tasapuolisuus,
organisoiminen,palkitseminen, huomioidaan tydrasittuvuus, valittdminen
tydyhteisdssa, joustaminen, oikeudenmukaisuus, motivointi, asioiden
perustelminen, rakentavaa palautetta molemminpuolin.

Miten tydyhteison tydhyvinvoinnin johtamista voidaan kehittda?

Kehityskeskustelut molemminpuolin,esimiehen ammattitaito,
ihmissuhdetaidot, puhuminen, koulutus, tyotyytyvaisyys tutkimukset,
vastuuta,luottamusta, sitoutuminen, pelisdanndt, avoin
ilmapiiri,esimiehen osallistuminen toimintaan kentalld,virkistyspaivia,
positiivisuus, kehittyminen tydssa.

Miten tydhyvinvointia kehitetaan tydyhteisossa?

Tyky-paivat, tydyhteison asenteet, kehityskeskustelut,
valittdminen,avoimuus, oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus, arvostus,
rakentavaa palautetta molemminpuelin, palkitseminen, omat ideat
esiin,pelisdannat.

Miten esimies tukee tydntekijoita tyoyhteisossa?

Kaytannon tdissa, kuunteleminen, avoimuus, fyysisesti ja henkisesti
paikalla tydyhteisdssd, varhaisenpuuttumisenmalli,lucttamus,
tydvuorosuunnittely, aito valittaminen, kiinnostuminen
tydssajaksamisesta,rakentava palaute molemminpuaclin, koulutkset,
positiivisuus, joustaminen, motivaatio, sosiaaliset taidot.

Mitka ovat yrityksen tydkalut tydyhteisdn tyéhyvinvoinnissa?

Virkistyspaivat, kehityskeskustelut,tydterveyshuolto, koneet ja laitteet
kunnossa, palkitseminen, valittdminen, tyonohjaus, mentorointi, palaute
heti, oikeudenmukaisuus, palaverit, kuunteleminen, avoimuus,
tehtdvikortit, liikuntasetelit.

Haastatteluaineiston teemoitin paatulosten jilkeen neljadn eri ryhmain, joista kokosin

asiantuntijoiden lauseita, jotka tarkentavat ja syventdvit tutkimustani. Taulukossa 3.

joka on liitteend, esiintyy asiantuntijoiden

sOstd ja tyokaluista.

lauseita johtamisesta, henkilostostd, tyoyhtei-
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5.2 Laatu

Kun mietitddn, mitd sana laatu tarkoittaa, usein alamme puhua tuotteesta. Mutta laatu
kokonaisuutena on kisite koko prosessista seké sen toiminnoista, joihin vaikuttaa hen-
kil6std ja sen tyOpanos. Tyoyhteison laadukas toiminta tuottaa yritykselle laatua, johon
vaikuttaa ihmisten kdyttdytyminen ja johtaminen ty6yhteiséssa. Laatuun voidaan vai-
kuttaa yrityksessa kokonaisvaltaisesti, niin sisdisesti kuin ulkoisesti tyoyhteison omilla

toiminnoillaan.

5.2.1 Mitid sana laatu tarkoittaa yrityksen toiminnassa sisdisesti ja ulkoisesti

Haastateltavat eri ravintola-alan yritysten asiantuntijat madrittelivat sanan laatu merki-

tyksen seuraavanlaisesti:

Siis ettd kaikki on samanlaista, eli samalla rahalla saa tasalaatuista palvelua joka nakyy
myos tuotteissa. Henkil6ston tiytyy sitoutua tychon. Ulkoisesti palvelun laatu nikyy tis-
killd, jos henkil6std ei voi hyvin tai jos henkiléstd voi hyvin. Eli kaikki heijastuu koko-

naisuudessaan laatuun.(H1.)

Laatu on tietylld tavalla abstrakti kisite. Sisdisesti esim. toiminnan prosessit on kuvattu,
niille on asetettu tietyt tavoitteet. Yritetadn niin ettd toiminta tiyttdd tai savuttaa annetut
kriteerit, toimintaa pidetddn ylli ja ettd saavutetaan asetetut kriteerit ja niitd noudatetaan.
Yrityksen viestintd on tirkedd laadussa, jotta tyontekijit ymmartivit, mitd laatu on. Ul-
koisesti laatu nikyy tuotteen tai palvelun hygieniatasolla. Esimiehen vastuulle ja4d miten
laatu asiat viestitddn tyontekijoille, koska yrityksessd on kuitenkin laatu kriteerit olemas-

sa. Koulutuksia on olemassa, henkilstolle.(H2.)

Kun yrityksessd panostetaan henkil6kunnan koulutukseen ja ammattitaitoon nikyy se

yrityksen laadussa. Asiantuntija kertoo seuraavaa:

Laatu tarkoittaa sitd ettd panostetaan tyStekijéiden koulutukseen seki rekrytointiin. Laa-
tua mitataan osallistumalla Suomen parhaat tyopaikat kyselyyn josta ei ole tullut hyvia
arvosanoja. Laatu on nouseva trendi, johon on alettu panostamaan yhd enemmin. Ul-
koisesti se nikyy hyvind palautteena. Henkil6kunta on palvelualtista. Sisdiseen tiytyy

panostaa tulevaisuudessa enemmin, kuten henkiléstén koulutukseen.(H3.)

Laatu tarkoittaa henkil6kunnan ammattitaitoa. Mutta tind péivini laatu ei ole endi sel-
laista kun sen pitiisi olla, koska koulusta tulee opiskelijoita ja laatu ei ole aina taattua.
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Opetusmateriaali ei ole kouluissa ajan tasalla. Laatu nikyy helposti palvelutiskilld. Tieto

kulkee tydvuoroissa lipi eli puhutaan viestinnidstd.(H4.)

Laatuun vaikuttaa jokaisen tyontekijin tydpanos. Kun ihminen viihtyy tySpaikalla ja saa
tehdi tyoti jolla on tarkoitus, silloin ihmisen tyé on laadukasta. Laadukas tyé mainostaa

itse itseddn ja se nikyy ulkoisesti.(H5.)

Yrityksissa puhutaan paljon laadusta ja sen vaikutuksista, mutta henkilokunnalla ei ole
kuitenkaan aikaa perehtya laatuasioihin ravintolatéiden kiireen vuoksi. Ylemman joh-
don laatu asiat eivit kuitenkaan kaikissa yrityksissd tule kentti tasolle. Tarvittaisiin

enemmin johdon tukea kenttitasolla. Seuraavassa asiantuntijan esimerkki laatu asiasta:

Yrityksen arvoissa puhutaan laadusta, mutta ei tule kentti tasolle. Laatu katkeaa jossain
hierarkian kohdassa. Henkil6ston vaihtuvuus on suuti ja laatu nikyy, ndin ulkoisesti ei
ole tasalaatuista palvelua. Laatu heijastuu tyéyhteis66n pahoinvointina. Laatu asiaa el

ole kisitelty tyOyhteiséssd sen kummemmin, kun yritys sitd mainostaa.(Ho.)

Joissakin yrityksessé laatu mitattaan laatustandardeilla, joilla saavutetaan haluttua laatu

sekd ndin pystytddn reagoimaan ajoissa, jos laatu heikkenee. Seuraavassa asiantuntijan

kommentti:

Yrityksessd on laatustandardit, joita noudatetaan. Tyontekijit tietdvit, mille laatutasolle
taytyy paastd. Asiakkaat luottavat yrityksen laatutasoon. Ulkoisesti laatu nikyy selvisti

asiakaspalvelussa asiakkaan tyytyviisyytend.(H7.)

Tyoyhteison toimivuudella on vaikutusta yrityksen laadussa. Asiantuntijoiden mielipide

seuraavasti:

Tyontekij6illd tiytyy olla hyvi olla tbissd, avoimuus asioissa, laadussa tiytyy huomioida
oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukaisuus nikyy tyGyhteiséssd pahoinvointina ja moti-
vaatio taso laskee, asiakaspalvelussa nikyy hyvin herkdsti jos henkilékunnalla on huono

péivi, Luottamus tyoyhteisGssi esimiehen ja tyotekijan vililld.(H8.)
Tyo6tekijoiden ammattitaidosta, toimivista tiloista, tuotteista, asiakaspalvelusta tulee se

todellinen laatu jos asiakas on tyytyviinen, tyGyhteison konfliktit heijastuvat asiakaspal-

velussa, joka on epdammattimaista eikd kuulu tyoyhteis66n.(H9.)

44



5.2.2 Miten laatujohtaminen nikyy yrityksen toiminnassa sisdisesti ja ulkoises-

ti

Sana laatujohtaminen kuulostaa hienolta termiltd, mutta mita silld oikeasti yrityksessa
tarkoitetaan. Itse olen sitd mielti ettd laatujohtaminen on sité, ettd tyOyhteisGssa asiat
toimivat niin hyvin, ettd sielld keskustellaan asioista avoimesti sekd luottamus on mo-
lemminpuolista tyontekijan ja esimiehen kesken. Kun ty6yhteiso voi hyvin, niin yritys
pystyy my0s tuottamaan laatua ja mielesténi tilloin yritys pystyy myos kilpailemaan laa-

dusta. Seuraavassa asiantuntijoiden mietteitd asiasta:

Firma on hyvin johtaja keskeinen. Johtajilla on hierarkia ja tuloksen tekee henkildkunta
ja kiitoksen saa johtaja, ei ole demokraattinen tasa-arvo. Hierarkiaan ei haluta muuttaa
firmassa, ndin my6s henkil6sto ei pysty vaikuttamaan asioihin. Yritykselld on omat sdin-
tonsi ja henkil6sto tekee vain fyysisen tyon johtajat tekevit paperi tyét. Onko tima laa-

tujohtamista? (H1.)

Laatujohtaminen nékyy yrityksen toiminnassa, yrityksessd on oma laatuvastaava tai laa-
tupaillikko. Laatujohtaja vastaa sertifikaateista jotka nikyvit yrityksen toiminnassa sisai-

sesti ja ulkoisesti hyvin. My0s jokaisella tyontekijilld on vastuu laadusta.(H2.)

Uskoisin ettd yrityksen laatu kehittyy koulutuksen kautta. Koska yritykselld on kova
pyrkimys laatujohtajaksi, niin my6s tyontekijit odottavat lisikoulutusta sekd enemmain

infoa.(H3.)

Esimies sitoutuu laatujohtamiseen, esimiehille on annettu tietyt tavoitteet joihin sitou-
dutaan. Asiakkaan merkitys korostuu piivittdin jokaisen tyontekijin pienistd asioita ja se

nikyy laadussa.(H4.)

Kun johtajat ja alaiset arvostaa ja kuuntelevat sekid arvostavat toisiaan timé on sisiisté
laatujohtamista. Ulkoisesti laatujohtaminen nikyy hyvissa tyon jiljessi ja henkil6ston

tySyhteisossd.(H5.)

Kaikissa yrityksissa ei ole laatujohtamista sisdistetty yrityksen sisilld. Johdon taytyisi
tarkistaa ettd laatujohtamisen asiat toimisivat myos kentilld. Toisissa yrityksissa taas
hyvina laatujohtamisen esimerkkini pidetidn omaa esimiesta. Tdssa lyhyesti asiantunti-

joiden kommentteja:
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Tiytetddn hienoja lomakkeita, mutta turhaan, jotka eivit johda mihinkdidn. Kappyrit
menevit johtoon asti, ja kalvosulkeisia esitellidn henkil6kunnalle. Henkil6kunta ei ole
tyytyviinen yrityksen laatujohtamiseen, koska litan byrokraattista. Henkilokunta toivosi
paperilappusten tiyttimisen sijaan, ettd he kayttdisivit senkin ajan tyon tekemiseen. Yri-

tykselld isot arvot, mutta unohtaa tyontekijinsi eli ei arvosta tyontekijéitadan. (HO.)

Tyontekijoilld on tydyhteisossi eri arvoisuutta, tyontekijoitd ei motivoida, enemmain tiy-
tyisi motivoida ja kannustaa henkil6kuntaa, esimies liian isoissa saappaissa, laatujohta-
minen nakyy epdammatillisesti esimichen kiyttdytymisessa. Jos tyGyhteiso ei voi hyvin,
niin se vaikuttaa laatuun ja asiakaspalveluun ja sitd kautta myds tuotteeseen. Laatujoh-

taminen ei ndy yrityksen toiminnassa.(H8.)

HEsimiehet omalla esimerkilliin ohjaavat tyontekijoitd, tyontekijit saavat itse kehittaa
malleja ja ideoita, miten he saavuttavat laatutavoitteet. Térkedd on ettd annetut laatuta-
voitteet saavutetaan keinolla, milld hyvinsa. Laatujohtaminen nikyy ulkoisesti henkil6-
kunnan ty6ssa asiakaspalvelussa, kun he ovat laatujohtamisen tavoitteet sisdista-

neet.(H7.)

Konsepti ajattelu tukee laadun seurantaa, tyékaluna ovat erilaiset mittarit, esimichen
toiminnoilla on vaikutusta laatujohtamiseen eli kun esimies osallistuu ja auttaa kdytin-

noén toissa tarvittaessa se tuo tyoyhteiséon tietynlaista arvostusta,(H9.)

5.2.3 Miten yrityksessi laatua pystytiin kehittimiin tulevaisuudessa

Laadun kehittiminen on aina haasteellista, mutta sithen tarvitaan sitoutunut ja motivoi-
tunut henkilokunta. Johtamisen tiytyy olla oikeudenmukaista ja tasapuolista sekd my0s
henkil6kunnalla, taytyy olla mahdollisuus kehittaa asioita parempaan suuntaan. Hyvalla
tiimityOskentelylld pystytaian kehittymaan ja kehittimain laatua tulevaisuudessa. Seuraa-

vassa on asiantuntijoiden nikemyksid kyseisestd asiasta:

Henkil6kunnalle kuka haluaa, niin annettaisiin vapautta ja vastuuta ty6ssi kehittymiseen
eli valtuuttamista ja vastuuta. Henkil6kuntaa motivoi jos he saavat itse padttdd omasta

vastuustaan ja kehittymisestain yrityksessd, tilld on vaikutusta kokonaisuudessaan laa-

tuun.(H1.)

Yrityksessi tyontekijoiden tiytyy ymmartdd, mitd toiminnassa haetaan eli oma tyGtapa,

miten se vaikuttaa kokonaisuudessaan laatuun. (H2.)
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Uskoisin ettd yrityksen laatu kehittyy koulutuksen kautta. Koska yritykselld on kova
pyrkimys laatujohtajaksi, niin myds tyontekijit odottavat lisikoulutusta sekd enemmin

infoa.(H3.)

Laatua pystytddn kehittiméin erilaisilla laatumittareilla ja niitd kehitetddn jatkuvasti.
Laadun seurannalla on merkitystd ja silld on saatu hyvid tuloksia. Se nikyy asiakaspalve-

lussa positiivisesti.(H4.)

Suostutaan kriittisesti tarkastelemaan tyGyhteisossa johtajuutta kuin tyotekijéiden ty6-

kokemus tySkulttuuria esim. hyvi tyoyhteisé hyvi joukkue eli tiimi.(H5.)

Yrityksessi tdytyisi huomioida enemmain tyontekijéiden koulutus halukkuutta, ndin
henkilokunta pystyisi kehittymain ja kehittiméan yrityksessa laatua tulevaisuudessa.
Ylemmin johdon tdytyisi konkreettisesti viedd asiat kentille loppuun asti. Seuraavassa

asiantuntijoiden sanomaa:

Henkil6ston viihtyvyyttd pystytddn parantamaan, vapaa -ajan virkistystoimintaa lisadmil-
l4. Tyontekijoita el pahemmin kouluteta, yritys tarjoaa enemmain esimiehille koulutusta.
Laatuasioiden lipi vieminen on hankalaa ravintolan kirrellisyyden takia. Kun virkistys-
péivid on jdrjestetty ja ihmiset eivit ole osallistuneet, niin yritys ei myoskain enda jarjes-

td toimintaa ainakaan toistaiseksi.(HG6.)

Tyontekijoitd ei kuunnella eikd tyontekijéilld ole mahdollisuutta vaikuttaa omaan ty6-
hén, koska kaikki normit tulevat ylimmaltd johdolta. Esimies ei ole kannustava tyonteki-
joille, jos vaikka haluaisi nousta yléspiin, ei ole koulutuksia tyontekijoille, ylhaalld mét-

tad ja pahasti.(H8.)

Henkil6stén vaihtuvuus on suuri ongelma, rekrytointi vaihe tirked, jotta saadaan niitd
hyvia tyyppeja toihin. Mittareita enemmin, joilla pystytaidn kontrolloimaan laatua

enemmain. (H9.)

Kun henkil6kunta saa itse ideoida, niin se luo ty6yhteis66n motivaatiota ja henkilokun-

ta kehittyy siind my0s itse. Asiantuntija kertoi seuraavaa:

Ideapalaverit henkil6kunnalla, saavat kirjoittaa omia ideoitaan, joita sitten toteutetaan
ty6ssd. Henkil6kunnan kouluttaminen ja motivoituminen, sekd henkil6kunta ymmirtia

kansavilisen laadun merkityksen yrityksen toiminnassa.(H7.)
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5.3 Johtaminen

Johtamisella voidaan vaikuttaa ty6yhteison hyvinvointiin. Kun johtamisessa huomioi-
daan, my6s henkiloston kehittyminen ja kehittiminen, kuten henkil6stén koulutus, niin
henkil6st6 on tyytyviisempi ja motivoituneempi yrityksen toimintaan. Johtamisessa
tiytyy muistaa johtajan oma esimerkillinen asenne, jolla on suuri vaikutus tyoyhteisossa.

Kuten sanalaskussa sanotaan ” niin metsi vastaa, miten sille huudetaan™.

5.3.1 Miten johdetaan ihmisten ty6hyvinvointia tyéyhteis6ssa

Voiko ylipaittain puhua ihmisten tyohyvinvoinnin johtamisesta tyoyhteisossa ja mitka
asiat sithen vaikuttavat? Usein ei tule ajatelleeksi tillaista asiaa tyGyhteison kannalta, ellei
sitd ryhdy tutkimaan. TyOyhteisossa kaivataan asian pohtimista enemmin kuin uskom-
mekaan, koska asia herittdd ty6yhteisossd henkiloston kiinnostusta. Seuraavassa asian-

tuntijoiden kertomaa:

Johtajan tiytyy olla tasapuolinen ja reilu sekid luottamusta ja avoimuus. Ei aliarvioida
tyontekijéiden ammattitaitoa. IThmiset tiytyy ottaa yksilotasolla. Esimies voi vaikuttaa

omalla kiytoksellddn tySyhteison toimintaa. (H1.)

HEsimiehen tehtdvi on jakaa tyot oikein, niin ettei osa tyontekijoistd rasitu litkaa eli tasa-
puolisuus t6issid, ndin el synny tydyhteisdéon epdinhimillisid tyGtaakkoja. Konflikti tilan-

teet selvitetddn heti. Terveyspalvelut ovat yrityksessi tosi tirkeitd.(H2.)

Esimies voi vaikutta tydnkuormittuvuuteen, tyStekijia ohjataan tarvittaessa tydterveys-
huoltoon, keskusteleminen ja kuunteleminen. Yhteistyota tyGterveyshuollon kans-

sa.(H3.)

Kun johtaja on kiinnostunut tyontekijoistaian, niin heidan asioita halutaan my6s hoitaa
tyOyhteisossa, joka nakyy myos yrityksen tuloksessa. Seuraavassa asiantuntijoiden ker-

tomaa:

Oman henkil6kunnan jaksaminen on tirked asia, puututaan ajoissa kun nihdiin oirei-
lut. Opetellaan lukemaan ithmisid rivien viélistd. Vilitetddn henkilokunnasta ihmisista oi-
keasti, niin my0s tyontekijit ovat esimiehelle uskollisia. Ristiriidat selvitetddn heti, kes-

kustellaan ja kuunnellaan. TySyhteison henki, kun on hyvi niin ihmiset jaksaa tyGssiddn.
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Ty6yhteisOssi tdytyy osata kdyttdd tunneilyd. Avoimuus ja luottamus kuuluvat olennai-

sesti tyoyhteis66n.(H4.)

TyShyvinvoinnista vastaa viime kddessd johtaja, mutta jokainen tySyhteisdssd vastaa
omalta kohdaltaan hyvisti tySilmapiiristd. Johtajalla on oltava hyvit vuorovaikutustai-

dot eli my6s johtajan tiytyy, osata ottaa palautetta vastaan rakentavassa mielessa.(H5.)

Esimiehet kokevat ettd joustavuus henkil6ston suhteen on molemminpuolista vuoro-
vaikutusta ja silld paisee jo pitkalle tyoyhteison johtamisessa, sekd puututaan epikohtiin

ja yritetddn korjata ne pian. Seuraavassa asiantuntijoiden kertomaa:

Henkilékunnan kuunteleminen ja yritetidn tyotekijéiden toiveita toteuttaa, kuten anne-
taan tyontekijoille pidempid vapaita. TySyhteisén toimivuus on suotavaa ja on pakko

toimia. Avoimuus.(H6.)

Kuunnellaan henkil6st6d ja pyritidn parantamaan koneita ja laitteita jos ne eivit toimi.
Pelisddnnot alusta alkaen henkil6kunnalle, joka helpottaa yrityksessi tydskentelyd, kun

henkil6kunta hyviksyy ehdot, kerrasta poikki meininki.(H7.)

Jokainen tyontekija tdytyisi kohdata yksilond, tdiden kuormittavuus otettava huomioon
tyOpaikalla, esimies ei ole kannustava ty6tekijdille, joustavuus puuttuvat tyGyhteisosti/
yrityksestd. Yrityksen kaikki alueet eivit ole tasapuolisia yrityksessd joustojen suh-

teen.(HS8.)

Tasa-arvoisuus, kuunteleminen, keskusteleminen, avoimuus seki vuorovaikutustaidot,
esimiehen ja tyontekijan valilld. Konfliktitilanteet selvitetddn heti. Téytyy hiljaisempia

tyontekijoitd kuunnella herkemmalld korvalla, avoimuus seki luottamus.(H9.)

5.3.2 Miten johtamisella voidaan vaikuttaa tyéyhteis6n hyvinvointiin

Johtamisella on suuri merkitys tyoyhteison hyvinvoinnissa, koska johtaminen vaikuttaa
henkiloston tyoskentelyyn tyoyhteisossi. Johtajalla taytyy olla herkit korvat ja langat
kasissd, koska johtajan oma toimintamalli vaikuttaa tyGyhteison toimintaa. Seuraavassa

asiantuntijoiden kertomaa:

Esimies vaikuttaa omalla kdytoksellddn tyoyhteison tyGskentelyyn eli kéyttaytyy esimer-
killisesti tyOyhteisossd. Henkilokuntaa kohdellaan tasapuolisesti sekd luotetaan tyonteki-

joihin, mitd he sitten tyossddn tekevit.(H1.)
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Ty6n muotoilua eli tyontekijéiden vahvuus alueet madritellddn ja sen mukaan ihmiset si-
joitetaan eri tyopisteisiin. Toiden organisointi on tirkedd. Esimies kantaa vastuun ty6yh-

teisOssi ja vastaa toiminnasta.(H2.)

Johtamisella tiytyy ndyttid omaa esimerkkid tyGyhteiséssi. Johtamiseen kaivataan
enemmin pelinnappuloita, kuten virkistysrahaa tai rahaa palkitsemiseen. Kevennettyji

tybvuoroja tai kevyempid tyotehtivia jos tyotekijd on visynyt.(H3.)

Hsimiehen oma esimerkki ja asenne vaikuttavat tydyhteisé6n. IThmisten vilittiminen

tyoyhteisossi.(H4.)

Hsimies on yhtd kuin esimerkki tyGyhteis6ssd. Esimiechen on omalla ammattitaidoillaan
ansaittava tyontekijéiden kunnioitus. Johtajan on oltava aidosti kiinnostunut alaisistaan

ja valitettdvi heistd aidosti.(H5.)

Joustaminen tyOyhteisossi seké esimiehen oma esimerkki ty6ssa ja sddnnot kaikille sa-
mat ja oikeudenmukaisuus, noudatetaan lakeja ja huomioidaan tyéntekijéiden toiveita.
Rakentavaa palautetta annetaan ja tyontekijit, jo osaavat sen aavistaa, mistd on kysy-

mys.(H6.)

Kun johtajuudessa kasitelladn erilaisia asioita, niin osataan myo6s suhtautua oikein ty6-
yhteison johtamiseen. Pienilldkin asioilla on merkitystd johtajuudessa. Kun tyoyhteiso
saa kannustusta tyGssdan omalta esimieheltaidn, niin motivaatio taso nousee. Seuraavas-

sa asiantuntijoiden kertomaa:

Motivoidaan ei motkoteta. Puhutaan asioista seké perustellaan asiat, miksi tehddin niin
ja mika vaikutus on asioilla, henkilOsto sisédistad asiat paremmin. Kerrotaan tuloksista
sekd kiytetyistd tyGtunneista. Rakentavaa palautetta annetaan, kehityskeskustelut jossa
kiyddin ldpi tydntekijin kehittymismahdollisuuksia ym. toiveita, tydntekijd voi antaa

nimettomana palautetta omalle esimiehelleen.(H7.)

Hyvilld joustavalla johtamisella on suuri merkitys tyéhyvinvointiin. Turhat nipotukset
pois ja joustoja puolin ja toisin sekd annetaan ”porkkanaa eikd keppid”, niin tyoyhteisd
pitdd esimiestd parempana esimiehend, joka ajattelee ja toimii ty6ntekijéiden puoles-

ra.(H8.)

Johtaja on keulakuva joka omalla kiytoksellddn luo sitd tyOyhteisod, johtaminen on yri-
tyksen edun tason mukaista, henkil6stod ei pidd unohtaa, jotta yritys saa hyvin tuloksen,

ylemmin johdon tahto on suuri.(H9.)
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5.3.3 Miten tydyhteison ty6hyvinvoinnin johtamista voidaan kehittida

Tyoyhteisossa tydhyvinvoinnin kehittiminen on tirkea asia, koska kun tyontekijit saa-
vat kehittda itseddn omassa tyossaan, niin myos yritykselle on tasta tulevaisuudessa hyo-
tyd. Kun yritys huomioi tyontekijéiden tarpeet, niin my6s henkil6sto sitoutuu tekemiin
paremmin yrityksessd ty6td pidemmin aikaa. Uskon ettd tyhyvinvoinnin johtajuus
kehittyy myos yrityksessé tyontekijoiden kautta, jos johtajat my0s itse pystyvit ja halua-

vat oppia asioita tyontekijoiltidn. Seuraavassa asiantuntijoiden nikemyksii:

Kehityskeskusteluja kdydessé voitaisiin ajatella ettd my6s tyontekijat tekisivit kehitys-
keskusteluja my6s esimichille eli vaihdettaisiin asiat toisin piin ja ehka tdima kehittaisi
my&s tybhyvinvoinnin johtamista. Yrityksen virkistyspdivid jirjestetddn, mutta kaikki ei-
vit nithin osallistu. Henkil6stdlle tiytyy jarjestdd lisdkoulutusta, joka antaisi lisdd moti-

vaatiota. TyOntekijdn innostusta menni eteenpdin ei pidd estdd.(H1.)

Esimicehelld on oltava hyvi esimies valmiudet tyStehtiviin sekd koulutetaan esimiehii ja

tyontekijoitd. Osataan kayttdd ihmissuhdetaitoja sekd tunneilyi tySyhteiséssd.(H2.)

TyoyhteisOissd sana tyohyvinvointi, ei olekaan itsestdan selva sana yrityksen toiminnas-
sa. Johdon taytyisi itse oppia sanan kayttotarkoitus kaytainnossa seka opiskella asian
sisaltéd, jonka jilkeen johto pystyisi avaamaan asian ytimen tyoyhteisossi. Yleisesti pu-
hutaan ty6hyvinvoinnista, mutta yrityksissa toivottaisiin, siitd puhuttavan vield enem-
min eri tarkoituksissa sekd asia olisi avattava valittivand merkityksellisend asiana henki-
16ston keskuudessa. Ylemman johdon taytyisi ymmartad, mika vaikutus on tyotekijoi-

den hyvinvoinnilla yrityksen toiminnassa. Seuraavassa asiantuntijoiden kertomaa:

Taytyy avata, mitd tyohyvinvoinnilla halutaan. Yritys alkaa vasta pikku hiljaa herdamain,
mitd timmoiselld asialla tarkoitetaan. Johtamista ravintolapdillikké haluasi kehittid,
mutta hin tarvitsisi sithen johdon tukea ja apua, koska resurssit eivit tiitd. Johdossa ei
ole heritty ongelman laajuuteen. Johto tietai tai el halua suhtautua tietylld vakavuudella

asiaan.(H3.)

Taytyy puhua enemmain tyShyvinvoinnista, avoimuus, kouluttaminen, luottamus. Esi-
miehen tiytyy kertoa rehellisesti, missé yrityksessd mennéin... TyOtyytyviisyys tutki-
mukset kehittdd henkilstod. Tyontekijoille annetaan vastuuta ja luotetaan, niihin eli val-

tuuttamista ja vastuuta.(H4.)
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TyoOyhteisOssa on tirkedd ettd esimies tietdd, missa menndan. Esimies on kiinnostunut
alaisistaan ja pystyy auttamaan heitd myos kdytinnon toissa. Tyontekija saa esimiehel-

tadn tukea ja kannustusta tyGssddn. Seuraavassa asiantuntijoiden sanomaa:

Hsimiehen paikka on tyyhteison keskelld, kaikki sitoutuu tyoyhteisén pelisddntoihin,
tyGyhteisOssd on avoin ilmapiiri. Esimies vatsaa ettd tyGyhteisGssi toteutuu oikeuden-

mukaisuus kaikkia ty6ntekijoitd kohtaan.(H5.)

Jarjestetidn yrityksen puolelta vapaa-ajan toimintaa esim. litkunnallista juttua. Rakenne-
taan luottamusta enemmin tydnantajan ja tyontekijéiden vililld. Ylinjohto ei tue henki-
16st6én kehittdmisehdotuksia tyShyvinvoinnissa, kuunnellaan sujuvasti, mutta ei tehdi
mitddn. Koulutusta pitiisi lisdtd tyontekijd tasolle. Yrityksen toivottaisiin tekevin yhteis-
ty6td, muiden yritysten kanssa virkistystoiminnan kehittimisessd, kuten annettaisiin etu-

ja kuntosalille tai keilaamiseen ym. joka kehittiisi tyoyhteison tyohyvinvointia.(H6.)

Kerrotaan asioista, luotetaan tydntekijéihin, etsitddn tyontekijoiden parhaat puolet esiin.
Asiat puhutaan edessipdin ei takanapdin. Tyéntekijilld, on mahdollisuus kehittid omaa
ty6tddn, niin hin voi itse miettid, miten saa jonkun asian toimimaan paremmin, esimies
antaa luovan mahdollisuuden tydntekijéille, ndin he myds oppivat tydssdidn enem-

man.(H7.)

Miten sitd kehitit, kun yritys on suuri organisaatio ja ohjeet ja kdskyttiminen tulee ty6n-
antajan puolelta. Ei huomioida tyontekijoitd yksiléini ettd, niillikin on muutakin kun

vain ty6.(H8.)

Rekrytointi vaihe on tirked kun palkataan ns. hyvid tyyppeji, koetaan tyé mielekkaaksi
eli on sinut ty6paikan kanssa niin pystyy my6s silloin johtamaan tyOyhteisOssi, vilineet,
menetelmat seki tydohjeet selvit on helppo toimia ja se kehittd my6s omaa toimintaa.
Palaverit joissa asioista puhutaan kehittd tyOyhteisod tiedetddn missd men-
nddn...maalaisjirked saa kdyttdd. Motivaatio kehittdd henkilSstd kun henkildkunta saa

kayttdd tyossddn omia ideoitaan.(HO.
5.4 Tyo6hyvinvointi

Kun ty6yhteiso voi hyvin, tyontekijit voivat hyvin my6s tyossddn ja se nakyy tyoyhtei-
sOssd tyytyviisyytend. Yrityksen toiminta kokonaisuudessaan vaikuttaa myos tyOhyvin-
vointiin. Mitka arvot yritys luo itselleen ja miten hyvin se pystyy arvojaan toteuttamaan

kaytannossa. Yrityksen toiminnassa henkilostojohtamisella on vaikutusta koko henki-
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16st6n toimintaan. TySyhteisossd esimichen ja tyontekijéiden vuorovaikutus tdytyy olla

avointa ja luottamuksellista sekd hyvit vuorovaikutustaidot molemminpuolin.

5.4.1 Miten ty6hyvinvointia kehitetddn ty6yhteis6ssa

Ty6yhteisossa tyohyvinvoinnin kehittiminen on jokaisen tyontekijian vastuulla tyoyhtei-
sOssd, vaikka esimies johtaa tyoyhteisod. Kun tyoyhteisossa kehitetdan tyohyvinvointia,

niin se on jokaisen etu tyOyhteisGssi. Seuraavassa asiantuntijoiden kertomaa:

Tyky-piivilli, Omalla asenteellaan kaikki tyontekijit ja esimies voivat vaikuttaa tyOyhtei-

son toimintaan.(H1.)

Esimies kuuntelee seki kehityskeskustelut, joissa pystyy vaikuttamaan omaan kehittymi-

seen. Virkistystoiminta hoitaa henkilston suhteita.(H2.)

Tyohyvinvointi on kaikkien vastuulla tyGyhteisOssi, koska ei esimies vélttimattd kaikkea
aina huomaa. TyOntekijin tiytyy osata tulla sanomaan jos on vidsynyt tai muuten huono

olotila.(H3.)

Jarjestetddn kuntotutumista ja virkistyspéivid henkil6kunnalle. Puhutaan avoimesti ty6-

hyvinvoinnista henkilokunnan kanssa. Virkistyspaivit rakentavat tyoyhteis6d.(H4.)

Tyoyhteisod voidaan kehittda hyvin pienilla asioilla, ndin toteutuu tyGyhteisossd myos
tasa-arvoisuus ja luottamus. Kun tyoyhteis6ssi on esimiehen ja tyontekijéiden valilla
avoimuus, niin myos henkilston keskuudessa tydmotivaatio ja luottamus kasvavat.

Seuraavassa asiantuntijoiden kertomaa:

Ty6yhteisossi voidaan kehittdd ja toteuttaa tyStehtivissi tasapuolisuus ja palkkauksessa
tasapuolisuus sekd oikeudenmukaisuus. Ty6yhteisGssi el saa olla ketddn esimiehen suo-
sikkia, kaikki tdytyy olla yhtd arvokkaita. Johtaja arvostaa tyontekijdd myds ihmiseni ja
osaa kayttdd heididn henkil6kohtaisia lahjoja hyodyksi tyossd sekd osaa nidhda tilanteet,
missd kukin on hyvi. Johtaja on alaisiaan varten ei toisin pdin. Koko tydyhteis6 on joh-
tajansa johdolla ensisijaisesti tydn tekemistd varten. Ei ole avoimuutta tyGyhteiséssd,

koska esimies el itse pysty ottamaan palautetta vastaan alaisiltaan.(H5.)

Avoimuus ravintolapdillikn kesken tdytyisi parantua. Henkiléstonruokailu jirkiperiis-
tettiin, niin ettd henkiléstd saa syddi listaruokaa, koska henkilst6 voi todella huonosti.
Tyontekijéiden arvostus tiytyy nousta ja yrityksen tdytyisi pitdd kiinni, niistd hyvistd
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helmistd. Tyontekijoiden palkitseminen sekd rakentavan palautteen antaminen kehittaisi
tyohyvinvointia. Kehityskeskustelut eivit johda mihinkidn, pakko pullaa. Avoimuus ja

luottamus tyontekijoiden ja esimiehen kesken.(H6.)

Tyontekijat kehittdvit tydyhteis6d ideajutuilla eli he saavat itse tuoda ideoita esiin eli

omat ideat esiin ja niitd kokeillaan ty6ssd ja tyyhteisossa.(H7.)

Tyontekijoilld el ole mahdollista kehittyd tyoyhteisossi, tyontekijoitd ei kuunnella eikd
arvosteta tyOyhteisOssa, tyOtekijéiden omia kehitysideoita ei kuunnella yrityksessi. Jous-

tavuus yrityksen toiminnassa puuttuu kokonaan.(H8.)

Motivaatio, avoimuus, selkeytetddn talon toimintatavat, sekd mitd yrityksessa tai esimies

odottaa tyontekijaltd.(H9.)

5.4.2 Miten esimies tukee tyOntekijoitd tyOyhteisGssd

Tyoyhteisossa esimiehen tukeminen alaisiaan heidan ty6ssdan, on erittdin tirkeaa.

Kuuntelemisen taito herkalld korvalla tyoyhteis6ssi tyontekijoita kohtaan, auttaa mo-

nessa asiassa. Esimiehen vuorovaikutustaidot ja sosiaaliset taidot ovat tyGyhteisossi

perustaitoja, jotka esimieheltd vaaditaan jo yritykseen tullessa. Esimichen tdytyy arvos-

taa jokaista tyontekijaid yksilona. Seuraavassa asiantuntijoiden kertomaa:

Kiytinnon toissi, kuuntelemalla, avoimuus tySyhteisOssa.
Olemalla esimies fyysisesti ja henkisesti paikalla sekd kuuntelemalla henkilkuntaa. Var-
haisenpuuttumisen malli jos tyontekijilld on paljon poissaoloja. Avoimuus ja luottamus

tyGyhteisossd.(H1 & H2.)

Kuuntelemalla, huomioimalla, tydvuorosuunnittelulla ei kuormitusta litkaa ty6pidivit
kohtuumittaisia, kisitellddn asiat niin kuin ne tulee ja kohdellaan ihmisii oikein, avoi-

muus ei kuppikuntia, luottamus tyontekijoiden ja esimichen vililla.(H3.)

Kun ty6yhteisossa tyontekijoistd vilitetddn ja kuunnellaan heidin toiveitaan, niin pysty-

taan avoimemmin tyoskentelemiin tyoyhteisossa. Kun tyoyhteisossa valitsee luottamus

tyontekijoiden ja esimiehen vililld, niin tyon tekeminen on kivaa ja motivoivaa. Seuraa-

vassa asiantuntijoiden sanomaa:

Esimies vilittad ihmisistd antaa aikaa ja kuuntelee aidosti. Ilmapiiri avoin ja vilittivi.

Hsimies saa my0s tukea tyOssddn omalta esimieheltddn.(H4.)
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Olemalla aidosti kiinnostunut tyontekijoistddn ja heiddn tyostidn ja tyGdssdjaksamisesta
sekd osoittaa se tyOpdivin arjessa. Esimies olemalla lisnd tyoyhteisGssi esim.15min. niin
nikee missi menndin. Koppi eminti ei ole suosittu tydyhteisossi. Tyokevennyksesti ei
tyGyhteisOssd voida puhua eikd ole ty6kevennyksid. Tyoyhteiso ei ole kaikin puolin
avoin. Tarvitaan enemman ymmirrystd molemminpuolin tyéyhteis6ssa esimiehen ja
tyontekijéiden vililld. TySyhteiséssd on vaikea saada tukea. Esimies tukee tyontekijoitd

epatasaisesti tyOyhteistssa.(H5.)

Oikeudenmukaisuus, keskusteleminen, esimies on ldhelld ja lisnd sorvin ddressd, ei ko-
pissa. Tdmi tukee tyoyhteisdd. Palautteen antaminen molemminpuolin. Kuunnellaan
tyontekijoitd, jirjestetddn koulutuksia jos tyontekijit ovat niistd kiinnostuneet.(H6 &

H7)

Sosiaaliset taidot esimiehelld, tunnedlyn kdytto sallittua, osataan kuunnella erilaisia yksi-

16it4, rakentavaa palautetta annetaan molemminpuolin.(H9.)

Jo ty6yhteisossa tyontekijit eivat saa esimieheltdan tuke ty6ssiaan, voi tyoyhteisossa asi-
at kérjistyd, jotka vaikuttavat taas, sitten tyontekijoéiden ty6skentelyyn ja tyGyhteison

toimitaan. Seuraavassa asiantuntijan sanomaa:

Yrityksessi el tueta tyOntekijoitd eli esimieheltd tulee enemmin risuja kuin ruusuja.
Oikeudenmukaisuutta kaivataan sekd avoimuutta seki tyontekijit tarvitsevat esimicheltd
tukea tyOyhteistssd, esimichen tyGssd vaikuttaa esimiehen henkil6kohtaiset asiat tyGyh-
teis6 el voi hyvin, esimies tekee kiusaa tyovuorisuunnitteluilla tyoyhteisossi, tyoyhtei-
s60n kaivataan joustoja, kaivataan tyGyhteis66n motivaatiota jota saataisiin joustoil-

la.(H8.)

5.4.3 Mitki ovat yrityksen tyokalut ty6yhteisén tybhyvinvoinnissa

Mitd ymmarretddn yrityksessd tyokaluilla? Tyokaluilla voidaan tarkoittaa patoja ja katti-
loita, mutta tassa on tarkoitus perehtya yrityksen kayttimiin tyohyvinvoinnin tyokalui-
hin. Yrityksissd tydhyvinvoinnin ty6vilineind voidaan kayttaa kehityskeskusteluja, vuo-
rovaikutustaitoja, kuuntelemista, palkitsemista jne. Joissakin yrityksissd on enemman

kaytettdvid tychyvinvoinnin tyokaluja, kun taas joissakin yrityksessid vihemmain tai yri-
tyksissa, joissa el kdytetd juuri mitdan tyohyvinvoinnin tyokaluja. Seuraavassa eri yritys-

ten asiantuntijat kertovat kaytettavista tyovalineista:

55



Ty6terveyshuolto sekd koneet ja laitteet kunnossa, jotta tyénteko sujuvaa. Koulutus se-
ki tybnmuotoilu varsinkin jos tyoyhteisdssd on vanhenevaa henkil6stéd, niin siirretddn
heitd helpompiin ty6tehtiviin, lyhennettyjd tyOpdivid tai tyéviikkoja, ndin he jaksaisivat
ty6ssid pidempiin. Kehityskeskustelut, jos esimies vie asioita eteenpdin eli toteutuuko
tyontekijdn toiveet...el aina tiedd.. Virkistyspiiviin on jokin maérdraha annettu toimi-
paikkaan. Virkistyspdivd on kuin palkinto hyvistd tyGsuorituksesta, joka antaa sitten li-

sdd motivaatiota ty6elamiin.(H2.)

Tyo6kaluja ei ole hirveisti, kehityskeskustelut kerran vuodessa, liikuntaseteli ja koulutuk-
sia, ty6terveyshuolto. Palkitseminen perustuu ravintolan tulokseen eli joku ravintola saa
sen kerran vuodessa se ei ole rahaa, vaan jotain elidke etuuksia..hyvin kaukaista. Tyénoh-
jaukseen ei ole annettu aikaa. Tydkalut eivit ole riittdvit yrityksessd. Ravintolapaallikéil-
le enemmiin valtaa padttdd esim. pddttdd virkistymispéivistd tai mahdollisuuden vieda

henkil6kunta sydmain ulos. Palkitseminen tdytyisi muuttaa erilaiseksi, kuten palkittaisiin

esim. innovaatioista.(H3.)

Vilitetddn tyontekijoistd, annetaan aikaa, kehityskeskustelut viedddn eteenpiin, tySterve-
yshuolto, litkuntasetelit, terve ja aito meininki tyoyhteisdssd. Perehdytetddn tyontekijit
hyvin, tyontekijidd kohdellaan kuin omia kun on extroja. henkilékunta palaverit, esimies
palaverit, oma palvelupiillikké palaverit, yritys arvostaa tyShyvinvointia. Palkitseminen
tulee tuloksen mukaan seki innovatiiviset ihmiset palkitaan yrityksessa. Palaute tulee

saman tien ja suoraan heti ja palaute on rakentavaa ja kehittdvaa yrityksessd.(H4.)

Palaverit 6 viikon vilein, [supistetaan]| virkistyspdivissd, kaikki ei padse eikd halua mu-
kaan. Kummity6ntekijoitd jotka antavat tydnohjausta, heilld ei ole aikaa perehdyttii,
koska kiireellinen paikka. Hienoja ohjeita kansioissa, mutta tiukka tahti ja tulos on yri-
tykselle tirkedd, perchdyttimiseen ei riitd piiva tai kaksi. Ty6yhteiso ei ole avoin syy..
ketju vaatii paljon tyontekijéiltd, oletetaan kaikkien tyontekijéiden sulautuvan tyopaikan
vaatimuksiin. Tyontekij6itd tiytyisi ketjun johdon kuunnella enemmain, Enemmin 16y-

sdd esimiehille, jotka tekevit kentilld tyotd ja niitd taytyisi enemmain kuunnella.(H6.)

Kun tyontekijoitd palkitaan yrityksessa vaikutta se tyOyhteisossa tyontekijoiden tyote-

hoon ja motivaatioon. Yrityksessa kun esimiehet muistavat valilld antaa tyontekijoille,

my6s aineetonta palkitsemista, kuten kiitosta, niin sen vaikuttaa tyoyhteis66n positiivi-

sesti. Aineeton palkitseminen, kuten kiitos, se limmittad, koska se on osoitus, siitd ettd

esimiechet ovat huomanneet hyvin tyonjiljet. Seuraavassa asiantuntijoiden sanomaa:

Virkistyspdivid, palkitsemista saavutetuista tuloksista neljd kertaa vuodessa kdyddin
syOmiissi, jos kaikki on mennyt hyvin. Hyvisti ideoista ja tuloksesta palkitaan. Pikku
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joulut jirjestetddn. Tyonohjaus jirjestetddn, niin ettd tyontekijin tullessa taloon tyonteki-
ja on alussa 2 kk:ta harjoittelija ja kaikki asiat kidydédn lipi, miten eri pisteissd toimitaan
aamiaisella, lounaalla ym.Vasta 4kk:n jilkeen katsotaan, onko hin meidén talon tyonte-
kijd ja vasta sen jilkeen médrdaikaistetaan ja sen jilkeen vakinaistetaan. Ohjeet on tosi
tarkat vaatteiden viristd, hiusten pituudesta, lavistyksistd ym.henkiléstéedut hyvit, ty6-
terveyshuolto on aika kattava. Hyvi tyyhteis6 korvaa palkan. Esimiesti tdytyy olla

helppo lihestya.(H7.)

Tyonohjaus, mentorointi, kehityskeskustelut, palkitseminen tyontekijéille vuosittain an-
nettavat lahjat, myynninedistimiskampanjat, kuka yksikéssd myy pathaiten saa palkin-
non. Ty6ntekijéille annetaan, kiitosta aineetonta palkitsemista, tybohjausta antaa tyGyh-
teisOssa tyontekijit, 1 kk:n jilkeen odotetaan tydntekijéiltd ja tydpanosta, tydsuojeluih-

miset ovat tyGyhteisossa.(H9.)

Henkil6kunta toivoisi enemmain yritykseltd tukea henkilékunnan tychyvinvoinnin ty6-
kalujen kehittimisessi ja niiden toteuttamisessa, kuten kuuntelemisessa ja avoimuudes-
sa. Yrityksessa kaydyt kehityskeskustelut eivat ole tyontekijoille kovin mieluisia, koska
he katsovat sen olevan vain yrityksen tapa hoitaa asioita pois paivéjirjestyksestd. Seu-

raavassa asiantuntijoiden kertomaa:

Kehityskeskustelua on vain toiseen suuntaan eli toivotaan myds molemminpuolin kehi-
tyskeskusteluja, niin ettd tyontekija kehityskeskustelee esimiehen kanssa. Etenemismah-
dollisuutta ei ole yrityksessa. Tyontekijit antavat uudelle tyontekijille tyénohjausta. Pal-
kitsemista on virkistyspdivi eli menndén teatteriin. Rahallinen porkkana olisi parempi
palkitsemismenetelmai ja se sitten, kiertdisi tyoyhteisGssa se my6s motivoisi tyoyhteisos-
sd tyontekijoitd. Avoin keskustelu puuttuu tyoyhteisosti, koska esimies ei kestd palautet-
ta. Terve ja oikeudenmukainen johtamiskulttuuri, johtajien tiytyy oppia ymmartiméiin
ettd heididn tehtdvinsi on auttaa tyontekijoitd parhaalla mahdollisella tavalla eikd vaike-
uttaa sitd [Puolivalmiita tuotteita vililld] helpottaa tyGskentelyd. Palaute voisi olla raken-

tavaa palautetta tyOyhteisdssd molemminpuolin.(H5.)

Yrityksessid on kehityskeskusteluja, mutta ne eivit johda mihinkdin, tyontekijilld ei ole
yrityksessd mahdollisuus kehittya, rakentava palaute puuttuu esimiehen ja tyontekijan
vililld, halutaan palkitsemista yritykseen esim. pienelld rahasummalla oikeuden mukai-
suus km korvauksissa kun siirtyy toiseen paikkaan, tydhyvinvointipdivi jirjestetddn ker-
ran vuodessa, mutta se ei ole tydaikaa ja tyontekijoéitd se harmittaa. Liikuntasetelit puut-
tuvat, tyomatkasetelit kylld ovat. TyOyhteisossd on tehtivakortit tyétehtivistd. Tyonoh-

jauksen tekee tyGpaikalla operatiivinen esimies. Pikkujoulut yrityksessd on, mutta liian
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paljon ihmisid ei hyvin jirjestetty, koska liian pienet tilat ja liikaa ithmisid samaan aikaan

yhdessa tilaisuudessa.(H8.)

Kehityskeskustelut eivit johtaneet mihinkdin tai eivit mene eteenpiin, tehddin sen ta-
kia kun on pakko. Esimies tehtdviin ei kunnolla ole perehdytystd. Virkistyspdivid ei yri-
tyksessi. Esimies on pienessd paikassa aina lisnd. Tyky-pdivit olivat henkilGston itse
ongittava. Ty6std visyneitd tyontekijoitd ei ohjattu kuntoutukseen vaan sairaslomalle,
joka ei ole aina oikea paikka. Ty6kaluja yrityksessé oli hienosti paperilla tydnohjausta,

perehdytysti ja kehityskeskusteluja mutta ne eivit toimineet yrityksessd.(H1.)
5.4.4 Haastattelujen yhteenveto

Haastateltavat toivovat etta tybhyvinvoinnista puhuttaisiin ja yrityksissa tehtaisiin, vield
enemmain toitd tyohyvinvoinnin johtamisen kehittimisen eteen. Yrityksissa ei vield kui-
tenkaan ole avattu tyohyvinvoinnin asiaa riittivasti ylimmén johdon seki tyoyhteisén
tietoisuuteen. Haastateltavat toivoivat etta yrityksissd investoitaisiin tyohyvinvoinnin
koulutuksiin ja henkil6stén johtamiseen tulevaisuudessa, koska se tulee nikymiin yri-
tyksen laadussa siséisesti ja ulkoisesti henkilokunnan vaithtuvuutena. TyShyvinvoinnin
kasite on tavallaan uusi, mutta kuitenkin se on ollut tietoisesti olemassa nyky-trendina

jo kymmenen vuotta.

Laatujohtamisen merkitys yrityksissd on merkittiva, koska yritykset haluavat pyrkid
laatujohtajiksi, mutta kaikki asiat eivat ole viela tdysin kohdallaan yrityksissd. Mutta on
my0s yrityksia, joilla laatujohtajuus nikyy laatumittareiden ansiosta tuloksissa hyvalta.
Mutta taas ajatus siitd, miten todellista kaikki loppujenlopuksi on, koska mittareita on,
milld mitataan laatua, mutta mittarit eivat kerro todellisesti, miten tyOyhteis6ssid menee.

Kentille kaivataan ihan perusteellista tydhyvinvoinnin johtamisen kehittimista.

Johtamisessa taytyy ottaa huomioon alaisten jaksaminen tyOyhteisossa. Suurin osa haas-
tateltavista oli, sitd mielta ettd esimiehen oma esimerkillinen toimintatapa, auttaa jaksa-
maan tyOyhteisossa. Esimiehen ja tyotekijan vililld avoimuus ja luottamus seka oikeu-
denmukaisuus on ty6yhteisossi tirkedd. Johtamisen kehittdmista, kuitenkin kaivataan

tyOyhteisOssa. Johtajan taytyisi, muistaa tyOyhteisossa kasitelld tyontekijoita yksilona.

Tyohyvinvoinnissa haastateltavat toivoivat, ettd tyOhyvinvointia voitaisiin kehittaa

enemmain virkistyspéivilld ja kehityskeskusteluissa toivottavaa olisi, ettd kehityskeskus-
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telut menisivit myos eteenpiin. Haastateltavien mielesta myo6s tyonkuormittavuuteen
taytyisi kiinnittdda huomioita, niin thmiset pysyisivit tyGelimassa pidempain tOissa.
Esimiehen sosiaaliset taidot katsottiin tirkeiksi, koska ty6yhteisossi tydskentelee hyvin
erilaisia thmisid ja ndin ollen tarvitaan ithmissuhdetaitoja. Haastateltavat kokivat ettd
my0s esimiehen taytyisi, osata ottaa palautetta vastaa, joka on tavallaan molemminpuo-

lista kehittymista.
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6 Pohdinta ja johtopaitokset

Tutkimukseni tavoite oli saada tietoa tyShyvinvoinnin johtamisen kehittimisestd ravin-
tola-alan nakokulmasta. Halusin selvittid, mitka asiat vaikuttavat johtamisen kautta
tyohyvinvointiin? Tutkimuksessani hain tietoa teemahaastatteluilla ravintola-alan asian-
tuntijoilta erilaisilla kysymyksilld, jotka olivat teemoitettu laatuun, johtamiseen ja tychy-
vinvointiin. Vaikka ty6hyvinvointi on laaja kisite tutkittavasta asiasta, mielestini sain
asian tiivistettyd aika hyvin kasaan. Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnista ja sen vai-
kutuksista tyOyhteisossa ja yrityksissd puhutaan kuitenkin liian vihan. Halusin my6s
tutkimuksessani tuoda esille ty6kaluja tydyhteison tydhyvinvointiin seki tarkoitukseni

oli my6s luoda tutkimuksestani tyokalun ravintola-alan ty6yhteis6on.

Tietoperustan saaminen oli runsas ja laaja. Tietoperustan tiedon maarittiminen oli valil-
14 hieman hankalaa, koska piti tietdd, mitd etsii ja mihin haluaa vastauksia. Mutta tietoa
oli hyvin tarjolla ja loppua kohden tietoa alkoi olla riittavasti. Asiantuntijoiden haastat-
teluista sain lisdd materiaalia tutkimukseeni. Asiantuntijoiden haastatteluissa tuli selkeis-
ti ilmi, miten yrityksissd johdetaan tyShyvinvointia sekd mitd asioita halutaan ty6hyvin-
voinnin johtamisessa kehittaa tulevaisuudessa. Asiantuntijoiden saamani vastaukset

tukivat aika hyvin tietoperustaani.

Kun puhutaan laadusta, niin asiantuntijoiden haastattelujen mukaan laatu on laaja kasite
asiasta. Laadusta ei voida puhua yksiselitteisesti, koska laatu vaikuttaa kokonaisvaltai-
sesti kaikkeen. Yrityksen toiminnassa laatujohtaminen haastateltavien asiantuntijoiden
mukaan on laatustandardien noudattamista, jotka nidkyvit ulkoisesti sertifikaateissa.
Yrityksen pyrkiessa laatujohtajaksi huipulle tiytyisi ensi huolehtia henkilékunnan ty6-
hyvinvoinnista ja sen johtamisesta. TyOyhteis6ssi laatujohtamiseen pystytddn vaikutta-
maan hyvilld johtamisella, kuten esimiehelld taytyy olla hyvat vuorovaikutustaidot ja
thmissuhdetaidot. Laatujohtaminen on laaja kasite yrityksen toiminnassa ja sen toteu-

tuminen, vaatii johdon ja henkiloston hyvia yhteisty6td ja yhteisymmarrysta.

Johtaja on keskeisessd asemassa kun puhutaan tyShyvinvoinnin johtamisesta. Asiantun-
tijoiden mukaan kaytinnossa se tarkoittaa sitd, ettd johtaja johtaa ty6yhteis6d omalla

esimerkilliselld asenteellaan eli esimies toimii tyoyhteisossd esikuvana. Esimies osaa
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kuunnella tyotekijoitd tyoyhteisossa seka osaa olla avoin ja arvostaa tyontekijoitaan ja
heidin tyotadn. Asiantuntijoiden mukaan on tirkedi ettd esimies osaa jakaa tyot tyOyh-
teisOssd tasapuolisesti, niin etteivit toiset tyontekijat kuormitu litkaa. Tarkeéksi asian-
tuntijat katsoivat myo0s, ettd yrityksen tiytyy tehdd enemmin yhteistyotd tyGterveysase-

man kanssa.

Tyoyhteisossa esiintyy hyvin erilaista tydhyvinvointia, mutta kun puhutaan tyhyvin-
voinnin johtamisen kehittaimisesti, niin osaa haastateltavista miettivat, miten tyohyvin-
vointia voidaan johtaa? Tarkennettua heille hieman enemmin asiaa, haastateltavat tote-
sivat ettd kehityskeskusteluilla on aika merkityksellinen osa tyoyhteisén tyohyvinvoin-
nissa, jos ne sitten myos viedain eteenpain. Yrityksen jarjestimit koulutus- ja virkistys-
paivit, tyky-pdivit sekd, kun tyontekijoilld on mahdollisuus tuoda itse esiin ideoita ja he
saavat toteuttaa, niitd tyossaan, tima on sita tyoyhteison kehittimistd. TyOyhteisossa
esimieheltd odotetaan avoimuutta, luottamusta, oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoisuutta
sekéd esimichen toivotaan olemaan kentilld ldsni, niin ettd myOs esimies tietdd, missd
mennain. Esimiehen on todella vilitettiva henkil6stostain, joka nakyy tyoyhteison

tyOssi ja toiminnassa positiivisena ja laadukkaana yrityksen tuloksena.

Miiriteltiessi erilaisten yritysten ty6hyvinvoinnin tyckaluja haastateltavat totesivat ettd
tyOkaluja tarvittaisiin vield enemman toiminnan kehittimiseen. Tyoyhteisossa el ole
koskaan litkaa tyohyvinvoinnin tyovalineita. Erilaisten ravintola-alan yritysten asiantun-
tijat kertoivat, mitd tyokaluja heilld on kéytettivissd. Kehityskeskustelut todettiin olevan
hyvi ty6viline, jos asiat menevit eteenpdin, eivitkd ole pelkka suorite. Jotkut toivoivat
kuitenkin, ettd kehityskeskustelut voisivat kehittda ty6yhteis6d, jos ne olisivat myds mo-
lemminpuolisia kehityskeskusteluja. Virkistyspaiva oli myos yksi tyéviline, jonka asian-
tuntijat katsoivat tarkeéksi, koska virkistyspaivilla pystytaan olemaan avoimempia seka
silld, on tyoyhteison ilmapiiria parantava vaikutus. Tyky-toiminnalla kuntoutetaan hen-
kil6stod, joka tuli hyvin esille eri yrityksen asiantuntijoilta. Tyoterveyshuollon katsottiin
olevan tyontekijéiden etu. Koulutuksella ja tydnmuotoilulla katsottiin olevan myds
merkitystd. Tyonmuotoilulla haettiin sité, ettd vanhenevaa henkilOsto pystyttaisiin siir-
tamaan valilla helpompiin tyotehtiviin seki otettaisiin heidat huomioon tyévuorosuun-
nittelussa lyhennetyt ty6pdivit ja tyoviikot. Tyontekijoiden perehdytykseen ja tyénohja-

ukseen taytyisi panostaa tulevaisuudessa enemman. Yrityksessa taytyisi olla erikseen
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valittu henkilé tydnohjaukseen perehdytyksen ajaksi, tima olisi kaikkien etu. Rakenta-
van palautteen antaminen esimiehen ja tyontekijian valilli molemminpuolin, koettiin sen
kehittavan tyoyhteisoa. Litkuntasetelit eivat ole than kaikissa yrityksissa, vield kuiten-

kaan toiminnassa.

Kun keskustelimme asiantuntijoiden kanssa palkitsemisesta, niin palkitseminen on
vield osalla yrityksissd lasten kengissd”, koska palkitsemisjirjestelmaia ei ole tai sitten
sen koetaan olevan epdoikeudenmukainen. Palkitseminen on yleensi sidottu paikan
tulokseen, mutta asiantuntijat toivoivat ettd palkitsemista saisi olla my6s, niistd hyvistd
innovaatioista. Pakisemisjirjestelmai tiytyisi osassa yrityksissd kehittda tai uudistaa, niin
ettd se motivoisi my0s tyontekijoitd yrityksessa. Tosin muutamissa yrityksissa asiantun-
tijoiden kertoman mukaan palkitsemista oli juuri innovaatioista eikd pelkistidn tulok-
sesta. Erddn asiantuntijan kertoman mukaan palkitseminen voi olla, my6s hyvin pientd
esimerkiksi aineetonta palkitsemista, kuten sana kiitos, joka limmittaa tyontekijoita,
koska heididn hyvi suorituksensa on huomattu. Tulevaisuudessa palkitsemisjirjestelmai
taytyy kehittaa, niin ettd myos ne hiljaiset ja lahjakkaat “helmet” palkittaisiin yrityksissa

vuosittain.

Opinnidytetyon aihe oli minulla kypsymassi koko opiskeluni ajan. Olin jo alusta asti
paattinyt tehdéd tutkimukseni, jostain tyohyvinvoinnista, mutta johtaminen ravintola-
alan yrityksissa alkoi minua kiinnostaa. Yhdistin kaksi asiaa sithen ty6hyvinvointi ja joh-
taminen ja otsikoksi alkoi hahmottua tydhyvinvoinnin johtamisen kehittiminen ravin-
tola-alan yrityksissa. Tasta oli hyva aloittaa tyoni materiaalin kerdaminen, kokoaminen
ja kirjoittaminen. Térkeinti oli itselleni ettd olin kiinnostunut valitsemastani aiheesta,

joka innoitti tekemain tata tyota.

Aloitin kirjoittamaan ty6tini elokuun alussa 2011 ja nyt téti kirjoittaessani on lokakuu
2011. Tietoperustaan materiaalia kerasin koko opiskeluni ajan sanomalehdisti ja yleisil-
td palstoilta aina kun sopivaa materiaalia oli havaittavissa. Alussa kesin jilkeen kirjoit-
taminen tuntui tahmealta, mutta kun pakotin itseni kirjoittamaan, niin aihe alkoi koko
ajan tulla mielenkiintoisemmaksi varsinkin loppua kohden lidhestyttiaessa. Mielenkiintoi-

seksi tyoni tuli itselleni, koska tistd tulee myOs hyvi tulevaisuuden tyokalu.
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Haastattelu tilanteet olivat rentoja ja avoimia seké jopa hauskoja tilanteita. Osa haasta-
teltavista tuntui nauttivan, kun he paisivat vaikuttamaan asioihin haastatteluissa. Moni
asiantuntija oli iloinen aiheestani ja he kovasti kannustivat viemaan tyoni loppuun saak-
ka. Aiheeni sisdltd puhuttaa tySelimissa paljon. Saatuani haastattelut loppuun tajusin,
miten raskas prosessi se olikaan. Aikatauluttaminen ja aina uuteen yritykseen menemi-
nen vaativat tietynlaista ryhdikkyyttd. Minulle haastattelut avasivat paljon my6s uusia
asioita ja antoivat asioille ajattelemisen aihetta. Osa ravintola-alan yrityksid, kaipaisi ty6-
hyvinvoinnin johtamisen kehittimisen remonttia, niin ylemmassa johdossa kuin esi-
miestasolla. Haastattelut ja niiden tulokset antoivat ty6lleni tietynlaisen arvon ja ty6ka-
lun ravintola-alan tyoyhteiso6n. Tdytyy tunnustaa myos itse ettd, timin opinndytetyon

aikana olen oppinut ja saavuttanut seka kehittynyt ammatillisesti mielestani paljon.
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7 Kehittamisehdotukset

Tulevaisuudessa tyohyvinvointia tiytyy ryhtyi kehittimdin enemmain ravintola-alan
yritysten tyOyhteisossa. Tamai on yritysten etu, koska yritykset haluavat nyt ja tulevai-
suudessa sailyttda laadun yrityksissaian seka toimia laatujohtajana. Yritysten toiminnois-
sa kdytettdvit tyOkalu olivat kehityskeskustelut, Tyky-piivit, virkistyspaivit, tyoterveys-
huolto, tyénohjaus, mentorointi, aineeton ja aineellinen palkitseminen. Taytyy muistaa
kuitenkin ettd tutkimukset osoittivat ettd kaikissa, ravintola-alan yrityksissa el valttamat-
td aina kaikki tyokalut toimineet tai sitten ne olivat hieman puutteellisia. Mutta sielld
missa vilitettiin tyontekijoistd, niin sielld asiat oli hoidettu hyvin. Henkil6kunnan tyyty-
viisyys nikyi pitkind tyosuhteina yrityksen palveluksessa. Ravintola-alan johdon tiytyy
pikku hiljaa herita ja keskittya keskeisen tychyvinvoinnin ongelman parantamiseen yri-

tyksissa nyt ja tulevaisuudessa.

Tyoyhteison tyohyvinvointi on aika paljon sidoksissa, sithen miten asiat johdossa hoi-
detaan. Johdon téytyisi tulevaisuudessa keskittyd entistd enemmain henkilGstostrategian
johtamiseen. Johdon tehtdvd on huolehtia ettd tyOyhteisdssi on oikeat johtajat oikeissa
paikoissa. Tyoyhteison kehittiminen johdon kautta, tulee edistiméan tySyhteison ty6-
hyvinvointia. Tulevaisuudessa johtajien sosiaaliset taidot, tulevat entistd enemman nou-
semaan arvoonsa. TyOyhteisot tulevat olemaan kansainvalisid, mika tulee tulevaisuudes-

sa vaikuttamaan johtaja valintoihin.

Asiantuntijoiden haastatteluissa tuli hyvin selkeasti esille, my0s se ettd tyontekijoiden
aineellinen ja aineeton palkitseminen on tirkedd. Palkitseminen on tirkedd, koska tyon-
tekija saa tyOstddn arvostusta, joka motivoi taas uusiin haasteisiin yrityksessa. Monissa
ravintola-alan yrityksissd palkitseminen oli vihiista tai se oli sidoksissa paikan tulok-
seen. Kehittimisehdotuksena yritysten tdytyisi muuttaa palkitsemisjirjestelmaa, niin etta
joka vuosi palkittaisiin vuoronperiin aina joku toinen ravintola, jostain muusta syysta,
kuin tuloksesta. Niin tima olisi tasapuolisempaa ja se sitouttaisi myos tyontekijoitd yri-
tykseen tekemain sitd tyotd. Yrityksissa joissa ei ole palkitsemisjirjestelmai, niin olisi
hyvi jos nyt yritykseen luodaan pohja palkitsemiselle. Yritysten tdytyisi pikku hiljaa al-
kaa ymmartimidin, mika merkitys voi olla yritykselle, kun saadaan tyontekijit sitoutet-

tua yritykseen.
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Omat paitavoitteeni tutkimuksessani toteutui hyvin, koska asetetuilla kysymyksillani
sain asiantuntijoilta juuri, nithin asiothin vastauksia, jotka minua kiinnostivat ravintola-
alan yrityksissa. Hyvalld johtamisella on suuri merkitys yrityksen toiminnassa, joka vai-
kuttaa kokonaisuudessa ravintoloiden tyoyhteisén toiminnassa. Tyohyvinvoinnin kehit-
timinen jatkuu tulevaisuudessa ravintola-alan yrityksissi kovalla puristuksella. Laatu
asioiden ymmirtiminen ja niiden merkitys yrityksen toiminnassa tulee korostumaan
tulevaisuudessa. Pelkki tuote ei riitd, vaan sithen tarvitaan my6s ammattitaitoiset tyon-
tekijat sekéd johdon tuki. Laadulla on kokonaisuudessa yrityksen toimintaan suuri merki-
tys. Mielenkiintoista oli havaita kun puhuimme yrityksen tychyvinvoinnin tyovalineista,
niin jotkut asiantuntijat kaipasivat kovasti yrityksen ylemmain johdon tukea tissa asias-
sa. Toivottavasti tima avaisi ajatuksia yritysten johdolle, ettd pienilld asioilla voidaan
saavuttaa tyoyhteisossd paljon enemmain, joka on myo6s yrityksen etu. Asiantuntijoiden

haastattelut avasivat paljon titi aihetta, joka oli hyvi avata.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

By
BTN L AAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Arvoisa haastateltava

Opiskelen HAAGA-HELIAn ammattikorkeakoulussa
hotelli- ja ravintola-alan litkkeenjohdon koulutusohjelmassa.
Teen opinaytetyotani aiheesta palveluyrityksen ty6hyvin-
voinnin johtamisen kehittiminen ravintola-alan nako-
kulmasta. Tutkimukseni toimeksiantaja on HAAGA-

HELIA.

Tutkimukseni tavoite on saada tietoa, miten tyOhyvinvointia
johdetaan palvelu- alan yrityksissia. Haastattelun kohderyh-
maind ovat ravintoloiden ja henkilostéravintoloiden esimie-
het. Haastattelut kasitellddn luottamuksellisesti, niin ettd yk-
sittdistd vastaaja ei vol tunnistaa. Opinaytetyoni ohjaajana

toimii lehtori Kari Nurminen (HAAGA-HELIAsta).

Lihetin liitteend ennakkoon Teille haastatteluun liittyvit ky-
symykset, jotta voitte tutustua nithin etukiteen. Kiitos mie-

lenkiinnostanne tutkimustani kohtaan.

Ystiavallisesti terveisin
Tarja Himildinen (0400 602221)

tarja.s.hamalainen@pp.inet.fi
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Lisitietoja:
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu
Restonomi AMK -tutkinto

Hotelli-ja ravintola-alan liikkkeenjohdon koulutusohjelma
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Liite 2. Haastattelulomake

HAAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Tarja Hamaél&inen
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu

Miten ty6hyvinvointia johdetaan palvelualan yrityksissa?
Johtamisen kautta ty6hyvinvoinnin analyysi ravintoloiden ja henkiléstéravinto-
loiden esimiehilti

Laatu

Johtaminen

Laatu el synny ainoastaan hyvistd johtamisesta tai hiotuista tekniikoista
seki toimivista prosesseista, vaan timin takana ovat yleensi inhimilliset
tekijit. Laadukkaalle toiminnolle on parasta motivoitunut, koulutettu ja
ty6honsa kokenut henkilSsto.

1. Mitd sana laatu tarkoittaa yrityksen toiminnassa sisdisesti ja ulkoises-
ti?

2. Miten laatujohtaminen nikyy yrityksen toiminnassa sisaisesti ja ul-
koisesti?

3. Miten yrityksessa laatua pystytain kehittdméin tulevaisuudessa?

Hyvin johtamisen tavoitteita on halu uudistaa, ennakkoluuloton ja opti-
nen asenne tulevaisuuteen, aktiivinen halu kehittda toimintaa ja itsea.
Muutosjohtamisen omaksuminen ja kyky toteuttaa taitoja kaytinnossa se-
ka tdytyy osata johtaa osaamista. Johtamisella on vaikutusta tyoyhteison
hyvinvointiin. Johtamisen merkitys organisaatiossa on toiminnan kannalta
tirked osa-alue, koska till6in varmistetaan toiminnan toteutuminen.

4. Miten johdetaan ithmisten tyOhyvinvointia tyoyhteisossa?

5. Miten johtamisella voidaan vaikuttaa tyGyhteison hyvinvointiin?
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0. Miten tyGyhteison tyohyvinvoinnin johtamista voidaan kehittdar
Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvoinnin henkilstojohtamisessa johtaja - tai esimies ovat vuoro-

vaikutuksessa alaisiin. Esimichet tukevat alaisten tyota antamalla palau-

tetta, arvostusta, oikeudenmukaisuutta, tyén ohjausta ja neuvoja, auttavat

ongelmissa, tarjoavat sosiaalista tukea seka antavat onnistumisen mahdol-
lisuuksia.

7. Miten ty6hyvinvointia kehitetdidn tyGyhteisOssd?
8. Miten esimies tukee tyontekijoitd tyoyhteisossa?

9. Mitki ovat yrityksen tyokalut tyoyhteison tyohyvinvoinnissa?
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Liite 3. Taulukko Johtaminen, henkil6std, tyOyhteisé ja ty6kalut.

minpuolin.”

tyoyhteisos-

Sa.

Johtaminen Henkilsto TyOyhteis6 | TyOkalut
”Ylempi johto liian “Tyontekijoitd | ”Yleinen ”Esimiehen empatiaa
byrokraattinen.” taytyy koulut- asenne ihmi- |tydyhteisossa kaiva-
taa.” seltd ihmisil- |taan.”
”Johdon olisi uudistut- le.”
tava.” ”Rakentava pa-
laute molem- ”Ei juoruilua

”Esimiehen ldasni ole-
minen toivottavaa.”

”Thmissuhdetaitojen
kehittiminen.”

”Rekrytoinnissa
kaivettava ne
helmet.”

”Tyopahoinvoin-
ti tarttuu helposti
tyOyhteisoon.”

”Yrityksessd
tietyt manee-
rit, jotka vai-
kuttavat tyo-
yhteisdssd.”

”Tunneélyn kaytto
sallittua.”

”Kuunteleminen ja
avoimuus.”

”Johtajan on oltava itse
yrityksen keulakuva.”

”Esimiehen oma esi-
merkKi on tapa toimia

”Henkil6ston
tytyy itse osata
puhua ongelmis-
taan esimiehelle,
jotta osataan asia

”Opettele
lukemaan
ihmisia ri-
vienvalistad.”

”Kehityskeskustelu-
jen merkityksen ko-
rostuttava.”

henkildstokoordinaatto-

T 9

I1.

”Esimichen ja tyonteki-
joiden valilla hajura-
ko.”

mesti.”

”Ei1 thmisia
konttorista
pyoriteta,
vaan ihmisten
valittaminen
on tarkeda.”

tyOyhteisossa.” hoitaa eteen- ”Tyoyhtei-
pain.” s0ssé jos on
pahaa verta,
ne selvitetédén
heti.”
“Tunnedlyn kdyttami- | ”Tyotekijoiden |”Osastot kes- | ’Palkitsemisjarjes-
nen suotavaa tyoyhtei- |vaihtuvuus no- | kustelee kes- |telman kayttéon ot-
sOssa.” peaa, siksi tyon- |kendan, ndin |taminen.”
ohjaukseen ei tyoyhteiso
”Tydpahoinvointiin panosteta yrityk- |toimii.” Palkitseminen on
pitdd puuttua heti.” sessa tarpeeksi.” oltava oikeudenmu-
”Pitdd ndhda |kaista.”
”Johtamisen kehittimi- | ”Mini tykkdan | ihmisid eika
nen kyselyjen avulla.” |ettd asioita ei vaan sanoa, |”Kerran kuukaudessa
pantata, vaan miten toimi- |saisi vieda tyonteki-
”Yritykseen tarvitaan | puhutaan avoi- |taan.” jat, vaikka pizzalle.”
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