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Ajatus tydhyvinvoinnin tutkimisesta Viikinkiravintola Haraldissa syntyi henkil6-
kohtaisen kiinnostuksen kautta, silla useat tyontekijat vaihtoivat tydpaikkaa ke-
séan ja alkusyksyn aikana. Tyon aihe ja aloite lahti siis tekijasta itsestaan, mutta
sai hyvaksynnéan ravintolapaallikoltéa. Varsinaista tilausta tyolle ei kuitenkaan
ollut. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui narratiivinen tutkimus, joka perustuu tut-
kimusjoukon omille tarinoille ja kirjoituksille liittyen heidan tyohyvinvointiinsa.
Tutkimuksen aineisto kerattiin tyontekijoilta kirjeen tai esseen muodossa. Kirjoi-
tuksia sain yhteensa seitseman, joista osa oli erittdin hyvia ja syvallisia ja osa
hieman pinnallisempia. Liséksi tutkimusaineiston tdydentadmiseksi kaytettiin ha-
vainnointia. Havainnointi oli epasystemaattista, sité tehtiin jo ennen tutkimuksen
aloitusta.

Ty0On teoria perustuu Maslowin tarvehierarkiaan, jolla on viisi porrasta, psykofy-
siologiset, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tar-
peet. Tybssa paatarkoitus oli kuitenkin kerata tietoa hyvinvoinnista ja arvioida
sitd saatujen tulosten perusteella. Tuloksien perusteella laadittin myds kehitys-
ideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tydssa paapaino oli muun muassa tyo-
hyvinvoinnilla, narratiivisella tutkimuksella ja havainnoinnilla, niiden kasitteiden
avaamisella ja tuloksilla.

Tutkimuksen lopuksi todettiin, etta tydhyvinvointi on paasaantoisesti hyvaa,
mutta parannettavaakin 10ytyi. Tyontekijoita ja heidan hyvinvointiaan rasittivat
muun muassa painavat astiat, pitkat valimatkat isossa salissa ja toisinaan hen-
kilokunnan pienet erimielisyydet ja vasymys.

Avainsanat: Tyohyvinvointi, fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi, Viikin-
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The idea to study welfare at work in Viking Restaurant Harald came from a per-
sonal interest because many of the employees have changed jobs during last
summer and autumn. The idea and theme for the work came from the student
herself but was accepted by the restaurant manager. The narrative research
method was chosen as the research method. This was based on the employ-
ees’ own stories and writings about the welfare at work. Material for the study
was collected by asking the employees to write a letter or an essay. Seven writ-
ings were received, some of them were deep reflections but some were just
superficial thoughts. To complete the research, observation was used as an
additional method. Observation was not systematic and it was done during a
long time before the research.

The theory section of this thesis was based mostly on Maslow’s hierarchy of
needs. There were five steps of needs, which have to be achieved before the
employee can feel well. The main purpose of this work was to gather the infor-
mation about the welfare at Harald and to evaluate it by the results. Based on
the results, some proposals were made to improve the welfare. Focus of the
thesis was on welfare, narrative research and observation, on opening the con-
cepts and on the results of the research.

At the final stage of the research it can be seen that welfare at Harald is gener-
ally at a good level. Causes for a strain were for example long distances in the
restaurant, disagreements between the employees and exhaustion.

Key words: Welfare at working, emotional welfare, physical welfare, Viking res-
taurant Harald, narrative research, observation
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on tarked osa tydssa viihtymista ja tyytyvaisyyttd omaa tyota
kohtaan. Tybhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekastad, palkitsevaa ja kehit-
tavaa tyoyhteisdssa ja -ymparistossa, jotka tukevat tyduraa ja edistaa terveytta.
(Tyoterveyslaitos 2010, tydhyvinvointi.) Ty6hyvinvointi ja tydssa viihtyminen vai-
kuttavat tyontekijoiden vaihtuvuuteen, joka on ravintola-alalla suurta ja on sen
takia tarkeda myos kulujen rajoittamiseksi. Uusien tyontekijdiden rekrytointi ja
koulutus on sekéa aikaa, ettd rahaa vievaa, joten on viisasta panostaa jo ole-
massa olevan henkilokunnan hyvinvointiin. (Tyodsuojeluhallinto, Henkinen jak-

saminen tydssa)

Halusin tehd& tutkimusta tyohyvinvoinnista Viikinkiravintola Harald oy:ssa. Tut-
kimusstrategia, eli lAhestymistapa on tapaustutkimus, silla tutkittava joukko on
melko pieni ja se on sidoksissa toisiinsa. Tutkimusmenetelmana on narratiivi-
nen, eli kerronnallinen tutkimus. Analysoin aineistoa, jota olen henkildkunnalta
saanut. Pyysin Haraldin tydntekijoita kirjoittamaan kirjeen tai esseen tyyppisen
kirjoitelman omasta ty6hyvinvoinnistaan. Ongelmana oli alusta asti se, kuinka

saisin riittavasti aineistoa analysoitavaksi.

Haraldin toiminta pohjautuu Suureen Kirjaan, joka muodostaa perustan Harald—
ravintoloiden johtamiselle ja menestymiselle. Suureen Kirjaan on kirjattu Haral-
din brandistrategia. Se tukee yhteisen ndkemyksen muodostumista Haraldista
ja varmistaa, ettd yksittaisissa ravintoloissa tehtavat paatokset ja kaytannon
toimenpiteet ovat yhdenmukaiset strategisten linjausten kanssa. Viikinkiravinto-
la Harald Oy:n toimitusjohtaja Keijo Hyvonen vastaa koko yrityksen toiminnasta
ja lisdksi jokaisessa ravintolassa ravintolapaallikdlla on vastuu siitd, etta toimin-

ta on Suuren Kirjan maarittelemien arvojen, visioiden ja tavoitteiden mukaista.



1.1 Viikinkiravintola Harald Oy

Tutkin tydssani tyohyvinvointia Viikinkiravintola Haraldin Tampereen toimipis-
teessa, riippumatta toimenkuvasta, tyosuhteen laadusta tai asemasta tydyhtei-
sossa. Laadin parannus- ja kehitysehdotuksia saamieni tulosten pohjalta. Vii-
kinkiravintola Haraldilla on talla hetkella kuusi toimipistetta, joissa tytskentelee
vakituisesti noin 60 henkil6a, jonka lisdksi kaytetd&n tyovoimaa valittavia yrityk-

sid; Extremely Nice Job Oy, Staffpoint.

Ensimmainen Viikinkiravintola perustettin Tampereelle vuonna 1997, jolloin
Haraldin omisti Hallman-yhtiot. Myohemmin perustettiin ravintolat samalla kon-
septilla Turkuun, Kuopioon ja Jyvaskyldéan, minka jalkeen Hallman-yhtiot myivat
ravintolatoimintansa ja perustettiin Viikinkiravintola Harald Oy. Viikinkiravintola
Harald Oy:n enemmiston omistaa Helmet Business Mentors Oy:n kerddama si-
joittajaryhmé. Tavoitteena on, ettd vuoden 2011 loppuun mennessa Suomessa

olisi seitseman Viikinkiravintolaa.

Alla oleva kuva havainnollistaa, kuinka koko henkilokunta toimii markkinointikei-

nona asiakkaille.

{ Asiakkaat W
A
/ [ Tarjoilijat J \\
[ Palvelupaallikot J o [ Ve [ Kekly
[ Keittiopaallikko

[ Ravintolapaillikko

{ Kehitysjohtaja J

Toimitusjohtaja

Hallitus }

N Y

[ Omistajat }

KUVIO 1 Viikinkiravintola Harald Oy:n organisaatiokaavio
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Viikinkiravintola Harald Oy:lle on laadittu Suuri Kirja, josta selvidd sekéa arvot,
visio ettd strategiat. Haraldin tavoitteena on tarjota asiakkaalle elamyksia viikin-
kityylilla. Sisustuksen ja tarjoilijoiden tydlla on suurin merkitys taméan elamyksen
aikaan saamiseksi. Sisustusta on mietitty tarkkaan ja siihen on panostettu, sei-
nilta [6ytyy taljoja, taytettyja elaimia, kasityona valmistettuja miekkoja ja muuta
rekvisiittaa. Lisaksi astiat poikkeavat huomattavasti yleisesti ravintoloissa kay-
tettavista, silla posliinisten ja lasisten astioiden sijaan kaytetaan savesta kasin
valmistettuja seka puisia astioita. Myds ruokalistan laatimiseen kaytetdén aikaa
ja kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa sen sisaltéon niin halutes-
saan. Listalta 16ytyy monipuolisesti riistalihoja ja perinteisid raaka-aineita viikin-
kimaiseen tapaan valmistettuna. Haraldin pyrkimyksena on erottua kilpailijois-

taan juuri ruokalistan erilaisuudella ja hyvélla palvelulla.

Yksi Suuren Kirjan visioista on, etta Viikinkiravintola Harald olisi ravintola-alan
paras tyopaikka, johon haluaisivat seké alan opiskelijat, ettd ammattilaiset. Syk-
sylla 2010 Haraldissa tehtiin kysely tydntekijdille ravintola-alan parhaan ty6pai-
kan aseman saavuttamiseksi. Kyselyssa pyrittiin selvittamaan mista tunnistaa
hyvan tydpaikan ja mita siella ei saa olla yleisella tasolla, ei erityisesti Haraldis-
sa. Tulokset olivat melko ennalta arvattavia ja samankaltaisia eri yksikdiden
valilla. Tyéhon on liitettynd yhteenveto kyselyn tuloksista. Yhteenvedosta ei kui-
tenkaan selvid, se kuinka asiat talla hetkella ovat Viikinkiravintola Haraldissa. (
Liite 1)



1.2 Tutkimustehtava

Kehittamistehtavan maarittamisella pyritdaén selvittamaan tyon paamaara, toi-
menpide tai muu tuotos, jonka avulla paastddn entistéa parempiin tuloksiin. Ke-
hittdmistehtavad maaritettdessa on tarkeda pohtia huolellisesti, mika tyo tarkoi-
tus ja toiveet sitd kohtaan ovat. Liian suurpiirteinen tavoite ei anna tukea kay-
tannon toiminnalle ja uusien tapojen kayttéon otolle. Kehittamistydn onnistumi-
sen kannalta on tarkeaa asettaa sille luotettavat mittarit, joilla voidaan myo-
hemmin arvioida tuloksia. ( Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2009, 33) Narratiivisen
tutkimuksen kehittamistehtavaa on vaikea maaritella tarkasti, silla mitaan odo-
tuksia ei voida asettaa eika nain ollen voi tietdd mika tyontekijéiden mielesta
kaipaa kehitysta. Kuitenkin suurpiirteinen kehittamistehtdva on tassa tytssa
tyohyvinvoinnin kehittdminen niin, ettd kaikki tyontekijat kokisivat tyéteon mie-

lekkaaksi, eika se olisi kohtuuttoman raskasta.

Kehittdmistehtava eroaa tutkimusongelmasta, silla tutkimusongelma on pikem-
minkin kysymys, johon tutkimuksella etsitdén vastausta (Ojasalo ym. 2009, 34) .
Tutkimusongelmana voidaan tassa tyossa pitdaa kysymyksia: "Mika vaikuttaa
tydhyvinvointiisi?” ja ” Miten koet tydhyvinvointisi?”. Tyon tutkimusmenetelman
takia varsinaisia tutkimuskysymyksia ei ole esitetty tutkimuksen kohdehenkildil-
le, vaan narratiivisen tutkimuksen periaatteen mukaan henkilGilla on mahdolli-
suus kertoa juuri siita, mika heista tuntuu oleelliselta (Hirsjarvi, Remes, Saja-
vaara. 1997. 207).



2  TYOHYVINVOINTI

Hyvinvoinnin kasitteella on pitk& historia ja ty6hyvinvointi on siihen verrattuna
uusi asia. Hyvinvoinnin perusedellytyksia on, etta ihmisen téarkeéat perustarpeet
tulevat tyydytetyiksi ja, ettd tavoitteet ja unelmat elamassa toteutuvat tai ovat
kohtuullisesti toteutettavissa. Paamaarat ja sitoutuminen tehtaviin luovat myos
osaltaan hyvinvointia. Ty6elaman laadun ké&site on syntynyt vasta viime aikoina,
kun tydn merkitystd elaméén on enemman tutkittu. Tyoelaman laatuun liittyvia
seikkoja ovat muun muassa oppiminen ja sosiaalinen elama. (Aaltonen ym.
2009.) Suomalaisen tyosuojelusanaston mukaan maariteltyna tyéhyvinvointi on
Tyontekijan psyykkinen ja fyysinen olotila, jonka perusta on tyon, tydymparistén
ja vapaa-ajan sopiva rytmitys. Sen mukaan tyohyvinvointia edistavista tekijoista

tarkeimpia ovat ammattitaito ja tyon hallinta. (Forsell ym. 2006.)

Tyoterveyslaitoksen projektissa, Well-being at Work — New Innovations and
Good Practices, on tultu siihen lopputulokseen, etté parhaiten tyésuojelusanas-
ton maaritelmadd voidaan tdydentaa tekemiseen ja uuden tyyppisiin tuloksiin
perustuvalla maaritelmalla. Maaritelman mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa turval-
lista, terveellistd ja tuottoisaa ty6ta hyvin johdetussa yhteisdssd ammattitaitois-
ten tyokavereiden kanssa. Tyontekijat kokevat téllaisessa yhteisdssa tyonsa
merkitykselliseksi ja palkitsevaksi, lisdksi tyon koetaan tukevan elamanhallintaa.
( Aaltonen ym. 2009.)

Ty6hyvinvointi tarkoittaa, ettd saa tehdad mielekasta ty6ta, onnistumisia kokien
turvallisessa, terveytta edistavassa ja tydssa kehittymista tukevassa tydympa-
ristbssa ja — yhteisossa (Tyoterveyslaitos 2011). Tyohyvinvointi on yksi yrityk-
sen menestyksen avaintekijoistd. Ihmiset ja heidan hyvinvointinsa antaa mah-
dollisuuden asioiden pyérimiseen ja toimintaan, silla laitteetkaan eivat toimi il-
man valmistusta, huoltoa ja ohjausta. Tydhyvinvoinnin lahtékohtana voidaan
pitaa ihmisen henkista, fyysista seka sosiaalista hyvin voimista, jos jokin naista
lenkeista ei ole kunnossa ihminen ei kykene tekemaan tyétaan kunnolla (Rau-
ramo 2008, 30).

Tybhyvinvoinnista huolehtiminen on kannattavaa paitsi tyontekijan itsensa,

my0s yrityksen ja tydyhteison kannalta. Hyodyt ndkyvat myds kansantaloudes-
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sa. Tyohyvinvointi iimenee muun muassa tuottavuutena, tydurien pitenemisena,
tyopoissaolojen vdhenemisend, oppimisena, toiminnan tuloksen paranemisena,
laadun paranemisena ja stressin vdhenemisena. ( Aaltonen ym. 2009.) Hyvin-
voivaa tydyhteis6a voidaan tyoterveyslaitoksen mukaan pitaa yrityksen tarkeim-
pana voimavarana. Vaikka tyohyvinvointikuluja pidetd&n usein vain kustannuk-
sena, sen tuottama hyoty ndhdaéan joskus jopa kuusinkertaisena. Tydhyvinvoin-
tiin panostettu euro poikii parhaassa tapauksessa kuusi uutta. (Tyoterveyslaitos,
Ty6hyvinvointi ja tuottavuus, 2011.)
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3  TYOHYVINVOINNIN VIISI PORRASTA

5. ltsensa toteuttamisen tarve

4. Arvostuksen tarve

3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve

1. Psyko-fysiologiset
perustarpeet

KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin portaat — malli (Rauramo 2004, muokattu)

Abraham Maslowin motivaatioteorian (1943) pohjalta on luotu malli, jolla pyri-
taan kuvaamaan tydhyvinvoinnin osa-alueita. Maslowin teorian mukaan ihmisen
tarpeet muodostavat hierarkian, jonka korkeimmalla portaalla on itsensa toteut-
tamisen tarve, joka on tarkein toiminnan voiman lahde. Maslowin nelja muuta
porrasta ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden ja arvostuksen tar-
peet. (Rauramo 2008, 29.)

Ty6hyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu fyysisista asioista, kuten perus-
turvallisuudesta tydpaikalla ja tydoloista. Jos fyysinen tydhyvinvointi ei ole kun-
nossa, ei tyota, tyopaikkaa ja tydyhteisod pystyta kehittamaan, niin ettd saavu-
tettaisiin hyva psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvoinnin taso. Fyysisen hyvinvoin-
nin osa-alueita ovat muun muassa terveyteen ja tyooloihin liittyvat seikat. Jos
tyontekijan fyysinen terveys pettaa, silla on merkittavia vaikutuksia myés muihin
hyvinvoinnin alueisiin. Fyysisia perustarpeita ovat muun muassa tarve hengit-
taa, syoda, nukkua ja puhdistaa elimistdéd aineenvaihdunnan avulla. Jos kaikki
ihmisen tarpeet jadvat tyydyttamatta, fysiologiset tarpeet saatelevat ihmisen
toimintaa, silla ne dominoivat ihmista ha muut tarpeet vaistyvat. Vasta kun pe-
rustarpeet on tyydytetty uusi, korkeampi tarve siirtyy motivoivaksi. (Rauramo
2008. 30.)
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Turvallisuudentunteen kokemukset ovat perustarpeiden jalkeen seuraava tavoi-

te ihmisen hyvinvoinnin kannalta. Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja py-
syvyyden sdilyttamiseen maailmassa, joka saattaa ajoittain tuntua jopa kaootti-
selta. Turvallisuuden kokemuksilla on useimmiten psykologisia piirteita ja liitty-
vat paitsi tybelamaan, myos perhe-elamaan, parisuhteeseen ja muihin sosiaali-
siin suhteisiin. Turvattomuus voidaan jakaa neljaan osaan, taloudelliseen, poliit-
tiseen, paamaarattomyyteen ja henkildkohtaisen turvattomuuden tunteeseen.
(Rauramo 2008, 31.)

Rakkauden, liittymisen ja yhteenkuuluvuuden tarve on kolmas taso Maslowin
hierarkiassa ja liittyy sosiaalisuuteen ja sisdltdéa muun muassa ystavyyden, sek-
suaalisen intimiteetin ja perhesuhteet. Liittymisen tarve valtaa alaa, kun ihmisen
perustarpeet ja turvallisuuden tarve ovat tyydytetyt, mutta ajoittain ikava ja kiin-
tymyksen kaipuu saattaa syrjayttda jopa nalan. Liittymisen ja rakkauden tarve
on seka rakkauden osoittamista, etté vastaanottamista. (Rauramo 2008, 31.)

Arvostuksen tarve jakautuu kahteen osaan, kuuluisuuden ja kunnioituksen ta-
soon seka itsetunnon, kompetenssin ja saavutusten tasoon. lhmisella on tarve
kokea itsensa arvostetuksi ja kunnioitetuksi, mutta tarked osa hyvinvointia on
my0s itsearvostus. Itsearvostuksen osa-alueisiin kuuluvat esimerkiksi luonteen
lujuus, tavoitteiden saavuttaminen ja riittavyyden, riippumattomuuden ja vapau-
den kokemukset. Arvostuksen tarpeen tyydyttaminen johtaa kasvaneeseen itse-
tuntoon ja taantuminen alemmuuden, avuttomuuden ja heikkouden tunteisiin.
(Rauramo 2008, 32.)

Itsensa toteuttamisen tarve on viimeinen porras tarvehierarkian tikkailla ja nos-
taa paataan, kun edeltavat tarpeet on tyydytetty. Ihmisella on halu tulla parem-
maksi ja saavuttaa tavoitteensa ja haaveensa. ltsensé toteuttamisen tarve voi-
daan jakaa alyllisiin ja esteettisiin tarpeisiin, joiden taytyttya ihminen voi kokea

olevansa terve ja luova yksild. (Rauramo 2008, 32-33.)
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3.1 Psyko-fysiologiset perustarpeet

Psyko-fysiologisten tarpeiden tayttaminen on ihmisen terveyden kannalta tar-
kein askel Maslowin motivaatioteoriassa. Pysyakseen terveena ihmisen elimisto
kaipaa kuormitusta ja haasteita, sopiva tydonkuormitus edistaa tyontekijan terve-
ytta ja tyokykya. Tyo ei saisi olla tekijalleen liian yksi puolista, raskasta tai vai-
keaa, mutta se ei saisi olla lilan helppoakaan. (Rauramo 2008, 37.)

Ideaalissa tilanteessa tyontekijan tulisi voida vapaa-ajallaan keskittyd omiin har-
rastuksiin ja toipua tybn aiheuttamasta rasituksesta pian tyopaivan jalkeen tai
jopa sen aikana. Jos palautumisen ja ponnistelujen vélilla ei vallitse tasapaino
tulee ty6std yha raskaampaa ja siité selvidmiseksi on ponnisteltava enemman.
Tallainen ponnistelu aiheuttaa yksil6llisid oireita, joiden valttAmiseksi on ehkais-
tava vasymystd mahdollisimman monipuolisella toimenkuvalla, tauotuksella ja
tyotehtavien jaottelulla niiden vaativuuden perusteella. (Rauramo 2008, 37-38.)
Tampereen ja Jyvaskylan yliopistojen yhteistytssa toteuttamassa tutkimukses-
sa on todettu, ettd hotelli- ja ravintola-alalla 40-47 prosenttia tyontekijoista ko-
kee vaikeuksia tyosta palautumisessaan (Feldt, T., Kinnunen, U., Ronka, T.,
Kinnunen, M. & Rusko, H. 2007). Erikoislaakari Harri Lindholmin mukaan fyysis-
takin tyota tehtdessa liikunnan merkitys on huomattava, silla alkuillasta suoritet-
tu vain lievaa hikoilua ja hengéastymistéa aiheuttava liikunta parantaa unen laatua
ja auttaa saavuttamaan pidemmat younet. Unen laatua heikentava kortisolihor-

moonin maara vahenee liikuntasuoritusten myota.( UKK-Instituutti 2010.)

Kukin tyontekija kokee kuormituksen yksildllisesti, jolloin se mika tuntuu toisesta
raskaalta voi toisen mielesta olla motivoivaa ja mielekasta. Yksildllisen kuormi-
tuksen takia tybnantajan olisi hyva keskustella tyontekijéidensa kanssa ja mah-
dollisuuksien mukaan sopia tydtehtavien jaosta siten, etta niista innostuvat sai-

sivat toisia kuormittavat tehtavat. ( Rauramo 2008, 39.)
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3.1.1 Fyysinen kuormitus

Fyysisella kuormituksella tarkoitetaan liikuntaelimistoad rasittavia tekijoita kuten
tydasennot, liikkeet, liikkuminen ja fyysisenvoiman kaytt6. Téallaisten toimien
kuormitus on yhteydessa tuki- ja liikuntaelimistén oireisiin, joiden valttdmisessa
tarkeaa on vapaa-ajan liikunta. Tydssa, johon liittyy paljon istumista ja muuta
paikalla oloa on tarke&a sisallyttdd vapaa-aikaan mahdollisimman paljon liikun-
taa. Toisaalta fyysisesti raskas ty0 vaatii vahvat lihakset ja hyvan yleiskunnon.
Fyysisen kuormituksen helpottamiseksi on hyva suunnitella tilat niin, ettd on
mahdollista kayttaa apuvélineitad raskaiden taakkojen siirtdmiseen ja kalusteita
voitaisiin saataa kayttajalle sopivaksi. Lisaksi tyon kuormittavuutta voidaan va-
hentéa tyonkierrolla. ( Rauramo 2008, 42.) Tutkimusten mukaan rankka fyysi-
nen tyd voi olla jopa haitaksi toimintakyvylle, jos ei vastapanoksi saada riittavas-
ti palauttavaa likkuntaa, eiké tyd yksin&an riita kunnon kehittdmiseen (Tyo6terve-
yslaitos 2011).

Yleisimpia oireita fyysisen kuormituksen alla ovat niska-, hartia-, selka- ja ala-
raajasairaudet, joita aiheuttaa seka akilliset voimakkaat ponnistukset, etta pitka
paikallaan olo ja staattiset tyovaiheet. Raskaiden taakkojen siirtelyn ja haitallis-
ten tydasentojen lisaksi olosuhteet, kuten tilojen lampdtila ja vetoisuus vaikutta-
vat fyysiseen kuormitukseen. (Rauramo 2008, 42-43.)

Toistotyd, jossa lyhyet samankaltaiset tyon vaiheet toistuvat usein on tarkein
ylavartalon sairauksien aiheuttaja. Toistotydon aiheuttamaa vahinkoa lisda voi-
man kaytto ja hankalat tybasennot. Dynaaminen lihasty® on ihmisen ruumiin-
toimintoja ajatellen suositeltavaa, silla silloin lihas vuoroin supistuu ja rentoutuu.
Rentoutumisen aikana lihakseen tulee uutta verta, happea ja ravintoaineita, mi-
kad auttaa lihasta jaksamaan. Lihaksen ollessa jannittyneena pitkdéan, sen ai-
neen vaihdunta heikkenee ja nesteet kertyvat raajoihin. Palautumisen kannalta
olisi suositeltavaa pitda useita lyhyita taukoja yhden pitkdn sijaan. (Rauramo
2008, 43-53.; Tyodsuojeluhallinto, 2011.)



15

3.1.2 Psykososiaalinen kuormitus

Psykososiaalinen tydéymparistd muodostuu tyon johtamisesta, organisoinnista,
yhteisty6sta, viestinnasta ja vuorovaikutuksesta sekéa yksildllisesta kayttaytymi-
sesta tyoyhteistssa. Kiire ja muut yhteiskunnassa tapahtuneet muutokset ovat
vaikuttaneet kuormituksen lisdantymiseen. Tyon hallinta, mielekkyyden ja vaiku-
tusmahdollisuuksien lisaéaminen seka tydilmapiirin parantaminen ovat tarkeim-

pia psykososiaalisen kuormituksen keventgjia. (Rauramo 2008, 54-55.)

Tayloristinen tehokkuusmalli on teollisesta tuotannosta muille aloille kayttoon
otettu malli siita, kuinka tyOajat ja tyopaikka on tietyt ja rajoitetut. Tayloristisen
mallin mukaan tyopaikalle saavutaan tiettyyn aikaan ja tyota tehdaan tietyssa
paikassa ilman, ettd tyonteko sita valttamatta vaatii. (Makipeska & Niemela
1999, 13-14.)

Tayloristisen mallin mukaan esimies-alainen asettelu on melko tiukka. Ne jotka
tyokulttuurissa parjaavat muita paremmin, osaavat tehda tyénsa muita parem-
min, nimitetaan usein esimiehiksi. Esimiehena olo on toisten edessé olemista ja
alaisena ollessaan tyontekija on jonkun toisen alla. Esimiehen tehtdvana on
vastata siita, ettd kaikki heidan alaisensa tekevéat tyoénsa hyvin ja tehokkaasti.
(Mé&kipeska & Niemela 1999, 15.)

Tayloristisen ajattelutavan siirryttya teollisuuden aloilta muille on kiire ja tulosten
tavoittelukin siirtynyt sen mukana (Makipeska & Niemela 1999, 13-15). Kiireen
kokemus voi johtua tydn maarasta tai tyon hallinnan puutteesta, toisaalta se voi
olla myds merkki tarpeesta tehostaa tyon jarjestelya. Kiire ja ajanpuute korosta-
vat ajan kayton priorisointia ja oman keskittymisen hallintaa.( Rauramo 2008,
55).

3.1.3 Kognitiivinen kuormitus

Kiireella on negatiivinen vaikutus tydlaatuun, silla vahitellen siirrytaan siihen,

ettei tyon laadulla ja ihmissuhteilla ole end& merkitystd. Kiireen hallinnassa
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apuvalineitd ovat tyon tavoitteiden hallinta, tehtavankuvan selkiyttdminen ja toi-
den tarkeysjarjestyksen miettiminen. (Rauramo 2008, 56.)

Liikunnan merkitys ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta on merkit-
tava, se auttaa jaksamaan tydssa ja nauttimaan vapaa-ajasta. Liikunnan avulla
voidaan edistaa paitsi psyykkista ja fyysista, myods sosiaalista hyvinvointia, silla
likunnan ja urheiluharrastusten kautta on mahdollista tutustua uusiin ihmisiin ja
saada ystavid. Se on myos yksi helpommista ja miellyttdvimmista tavoista edis-
taa ja yllapitad terveyttad ja toimintakykyd. Sitd voidaan kayttaa tiettyd oiretta
hoidettaessa tai yleisesti edistamaan lahes kaikkia ruumiintoimintoja. Liikunnan
hyddyt saavuttaakseen tyontekijan tulisi liikkua kahdesta viiteen kertaan viikos-
sa noin 20-60 minuutin ajan, mutta myo6s lyhytkestoisemmasta liikunnasta on
todettu olevan hyoétya. Kohtuullisella ja sdannélliselld liikunnalla on todettu ole-
van vaikutusta muun muassa tyokykyyn, vapaa-ajan viettoon ja uneen. (Musta-
joki, 2010, 155 : Rauramo 2008, 61-63.)

Hyva ravinto omalta osaltaan edesauttaa terveyden yllapidossa. Ravitsemus-
suositusten mukainen ruokavalio takaa riittdvdn maaran energiaa, vitamiineja,
kivennaisaineita seka muita ravintoaineita, mikd puolestaan auttaa jaksamaan
tyossa. Tyokykya yllapitava ruokavalio on monipuolinen ja varikas, maaraltaan
sopiva. Liian runsas syominen aiheuttaa lihavuutta, joka kuormittaa elimistda ja
tuki- ja likkuntaelimist6d, lilan vahainen tai epasaanndllinen syéminen puoles-
taan saattaa aiheuttaa voimattomuutta ja vasymysta. TyoOpaikkaruokailulla on
paitsi ravinnonsaannin myads tydsta irtaantumisen ja sosiaalisen toiminnan kan-
nalta merkitysta. Ruokatauon aikana kannattaa unohtaa hetkeksi tydtehtavat ja
ottaa ruokatauko ihan oikeasti tauon kannalta. Ruokataukoja kannattaa muistaa
pitaa tasaisesti paivan aikana, silla muutoin ateriavalien venyessa nalan tunne
saattaa tulla voimakkaaksi ja annoskoko kasvaa tarpeettoman suureksi. (Rau-
ramo 2008, 64—-66.) Ruokavalio on tehokkain keino painonhallintaan ja tarkeéa
siina on riittdva ravinnon saanti. Mikaan dieetti tai nalkakuuri ei toimi painonhal-
linnassa, silla kukaan ei voi téllaisia kuuriluontoisia ruokavalioita noudattaa lo-
puttomiin. (Mustajoki, 2010. 149.)

Stressilla tarkoitetaan henkildon siind méaarin kohdistuvia vaatimuksia ja haas-

teita, ettd voimavarat ja kyvyt ylittyvat tai ovat tiukoilla. Stressitekijoitd voi olla
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yksi tai useampi samanaikainen muutos tai paine elaméantilanteessa. Stressite-
kijdiden on todettu aiheuttavan muutoksia mielikuvissa, tunteissa ja kayttayty-
misessa seka fysiologisissa piirteissd. (Duodecim, Terveyskirjasto, 2009.)
Stressi on osa elamaa ja sen hallintaa, stressaavat tilanteet ovat jokaiselle hen-
kilokohtaisia kokemuksia, toinen kokee stressaantuvansa kiireessd, toinen
stressaantuu, kun ei voida ennakoida tulevaa. Stressin pitkittyessé se voi muut-
tua uupumukseksi, joka oireilee muun muassa vasymyksena, kyynisyytena,
valinpitamattdmyytena ja ammatillisen itsetunnon puutteena. Myds suuret muu-
tokset elaméssé voivat aiheuttaa oireita, useiden perattaisten kriisien lapikay-
minen aiheuttaa stressia, jolloin pienikin vastoinkdyminen voi laukaista uupu-
muksen. (Rauramo 2008, 57.)

Hyva youni takaa riittdvan pdivavireyden, jonka ansiosta toimintakyky pysyy
hyvana koko paivan. (Duodecim, Terveyskirjasto, 2005.) Unen tarve on yksil6l-
listd ja vaihtelee usein kuuden ja yhdeksan tunnin valilla. Univajeen tunnistami-
nen on helpointa seuraamalla omia tuntemuksiaan paivan aikana. Jatkuva va-
symys, keskittymisvaikeudet, alakuloisuus ja artyisyys ovat merkkeja unen puut-
teesta. Tallaiset oireet nakyvét helposti ja nopeasti tydssa. Tyoéhon keskittymi-
nen ja sen laatu karsii, mika aiheuttaa turhautumista seka itsessa, etta tyétove-
reissa. Toisaalta myds alakuloisuus ja artyisyys vaikuttavat tyoilmapiiriin, silla
pahantuulisuus tarttuu helposti yhdesta tyontekijastd muihin. (Rauramo 2008,
68.)

Suomalaiset nukkuvat liilan vahéan, unihairidista karsii jopa joka neljas suoma-
lainen. Unihairidt ovat usein ty6peraisia, ja nakyvat tyo- ja toimintakyvyn heik-
kenemisena. Liian vahainen ybéuni johtuu usein ylitbista ja poikkeavista tai epa-
saanndllisista tydajoista. Myds huono unihygienia, esimerkiksi liian lahella nuk-
kumaanmenoa tehdyt koti- ja etatyot, vaikeuttaa uneen paasya. Erilaiset toimet
illalla haittaavat rauhoittumista ja siten hidastaa nukahtamista. TyOperaisia uni-
hairidita aiheuttavat lisaksi vuorotyo ja poikkeavat tydajat. Vuorotyohon liittyy
terveyshaittoja, kuten unettomuus, paivaaikainen vasymys ja ruuansulatuseli-
miston hairitt, jotka ovat yleisid ja vaikuttavat suoraan terveyteen ja hyvinvoin-
tiin. Lisaksi yotydsta on todettu aiheutuvan sepelvaltimotaudin riskia ja lisaan-
tymisvaikeuksia. (Rauramo 2009, 68-70.)
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Paihtyneena tyonteko on kaikkien edun vastaista, siitéa karsii seka tyontekija,
ettd tyOnantaja, mutta myos tydyhteiso ja yhteiskunta. Tybelaman suosituksissa
ja tybsopimuslaissa pdaihteiden kayttdoon tydajalla suhtaudutaan tiukasti ja paih-
teiden kayttaja tulisikin ohjata hoitoon mahdollisimman nopeasti. Paihtyneena
tyon tekeminen aiheuttaa ty6turvallisuusriskin. Paihteiden kayttoon tulisi olla
tyOpaikalla selkeat ohjeet ja toimintatavat, mielelladn kirjallisessa muodossa.
Paihdeohjelmalla pyritaan tehostamaan huumeiden ja alkoholin vastaista toi-
mintaa. Tavoitteena on alkoholin hillitty kayttd tyopaikan sosiaalisissa tilaisuuk-
sissa sekd kaytbn vahentdmiseen kannustaminen. Tarkoituksena olisi luoda
malli, jonka avulla ongelmiin pyritddn puuttumaan mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa. (Rauramo 2008, 70-72.)

Tupakointi on koko elimist6on vaikuttava tapa, joka lisdd vaaraa sairastua eri-
laisiin keuhko-, sydan- ja verisuonitauteihin. Lisdksi tupakoinnilla on vaikutus
syopaan ja osteoporoosiin. Tupakointi laskee elinidnodotetta noin kymmenella
vuodella. Tupakoinnin lopettaminen nakyy positiivisesti elimistdon toiminnoissa
nopeasti. Jo muutaman paivan jalkeen hakakaasu haviaa keuhkoista, mika lau-
kaisee keuhkoputken supistustilan. Verenkierto palautuu muutamassa viikossa,
yska ja hengitysvaikeudet helpottavat muutaman kuukauden kuluessa ja sy-

dankohtauksen vaara puolittuu viidessa vuodessa. (Rauramo 2008, 73—74)

Ravintolassa tydympariston paranemiseen on merkittavasti vaikuttanut tupakka-
lain muutokset, jossa suurin muutos saatiin aikaiseksi vuonna 2006, minka jal-
keen laissa on edellytetty, ettéa ravintolat muuttuvat savuttomiksi ja tupakointi
kielletdan ravintoloissa ja ravitsemusliikkeissa. Ravintoloitsijalla on mahdolli-
suus sallia kuitenkin tupakointi erillisessa tupakoijille tarkoitetussa tilassa, josta
savu ei saa kulkeutua muualle ravintolaan. Laki tuli voimaan 1.6.2007. ( Hanhe-
la ym. 2006, 359.).

Sairaspoissaoloihin liittyvat toimintamallit tulisi olla kaikilla tyontekijoilla tiedossa
ja tuttuja, jotta sairastuessaan tyontekijan olisi helppoa ja hopeaa paasta hoidet-
tavaksi ja sairaslomalle. Tyoterveyshuollon tulisi olla jarjestetty siten, etta kaikil-
la on yhtalainen mahdollisuus paasta laakarin vastaanotolle sita tarvitessaan.
Tyoterveyshoitajilla tulisi olla ajantasainen tieto tyontekijoiden hyvinvoinnista ja

sen taustalla olevista mahdollisista ongelmista. (Rauramo 2008, 78.).
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3.2 Turvallisuuden tarve

Ty6hon liittyvalla turvallisuudella tarkoitetaan toimeentulon pysyvyytta, fyysisen
ja psyykkisen hyvinvoinnin seka osaamisen yllapitoa (Rauramo 2008, 85). Ra-
vintola-alalla on hyvin yleistd, etta tyontekijoilla on osa-aikainen tyésopimus,
joka ei valttamatta takaa kunnollista toimeentuloa. Toiss& on kaytava joskus
viitend paivana viikossa, kuten kokopaivatydssa olevienkin, mutta tydpdaivan
pituus saattaa olla vain muutamia tunteja. Tallainen tydsopimus ei riitd vastaa-
maan Maslowin portaikon toisen askelman turvallisuuden tarpeeseen, vaan luo

joillekin turvattomuuden tunteen. (Tilastokeskus 2006.)

Tyo6aikojen ohella turvallisuuden tunnetta hairitsevat jatkuvat muutokset ja niihin
liittyvat ongelmat. Muutos edellyttdd aina sopeutumista ja uudistumista, joka
saa ihmisen ahdistumaan, mikali muutoksia tulee liian monta yhta aikaa. Muu-
toksen tuoman kuormituksen tarkeimmaét helpottajat ovat tieto siitd, etta tyonte-
kija saa itse olla muutosta luomassa ja vaikuttaa siihen seka hyva esimiestyo
muutoksen aikana. (Rauramo 2008, 85—-90.) Usein muutokset tuodaan valmiina

tyontekijoiden eteen, eikéd heille anneta mahdollisuutta vaikuttaa.

Turvallisuuden johtaminen organisaatiossa voi olla laatujarjestelmaan tai sen
rinnalla toteutettavaan tyoterveyshuoltoon, ty6turvallisuuteen tai ympariston ke-
hittdmiseen liittyvaa tyota. Tyon tulisi olla suunnitelmallista ja jarjestelmallista
kehitysty6ta, jolla tahdataan kaikkien hyvinvointiin ja ehkdisemaan vaaroja, va-
hinkoja ja tapaturmia. Turvallisuusjohtaminen pohjautuu riskien arviointiin, toi-
minnan suunnitteluun, totutukseen ja seurantaan. (Rauramo 2008, 90.) Ravinto-
loissa téllaista tyotd on muun muassa valineiden ja laitteiden oikean kayton
opastaminen, apuvdlineiden hankinta ja siisteydesta huolehtiminen. Lisaksi tur-
vallisuudesta huolehditaan muun muassa pelastussuunnitelman ja perehdytyk-

sen avulla.

Tybymparistossa esiintyy usein fyysisia ja psyykkisia terveyden vaarantavia
asioita, joiden tunnistaminen ja niiden aiheuttamien riskien arviointi on tyoturval-
lisuuslakiin kirjattu vaatimus. Tunnistamisen ja riskinarvioinnin vaatiman tyon
tarkoituksena on tapaturmien ehkaisy ja turvallisten toimintatapojen, ty0ympa-

riston ja terveellisten olosuhteiden luominen ja yllapito. Riskien arviointi olisi
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otettava huomioon laite-, tyovaline-, tila-, ja tydvuorosuunnittelussa. (Rauramo
2008, 95-99) Tyovuorolistan suunnittelussa riskien huomioiminen voi olla han-
kalaa, silla on mahdotonta sanoa, koska tapaturma sattuu. Huomioinnin arvoisia
ovat kuitenkin viikonloput, jolloin riski- ja vaaratilanteet ovat yleisempia. Vaarati-
lanteita aiheuttavat paitsi toiset ihmiset my6s tilojen suunnittelu, esimerkiksi
raskaiden taakkojen kantaminen portaikossa voi aiheuttaa vaaratilanteita. Kul-
kureittien lisaksi laitteiden ja valineiden vaaranlainen kayttd voi usein aiheuttaa
vaaratilanteita. Uuneja avatessa ulos tuleva hdyry voi olla polttavan kuumaa ja

pahimmillaan aiheuttaa palovammoja.

Vaaratilanteita sattuu useimmin vasyneille, stressaantuneille ja kiireisille ihmisil-
le, joilla ei ehk& ole aikaa tai motivaatiota kiinnittda huomiota turvallisuuteen
seka tyopaikalla, etta tydomatkoilla. Eniten vahinkoja sattuu kavellen kulkeville,
kun taas julkisen liikenteen kulkuneuvoilla kaikkein vahiten. (Rauramo 2008,
99.) Vasyneena tyoskennellesséd huomaa joskus tekevansa asioita vastoin sita,
mika olisi turvallista ja erityisesti kiireessa tallaiset toimintatavat korostuvat. Kii-
reen varjolla saattaa nostaa ja kantaa painavia taakkoja ilman apuvalineita,

vaikka todellisuudessa olisi ehka helpompaa kayttaa vaikkapa tarjoiluvaunua.

3.2.1 Tyopaikan altisteet

Altisteet tydymparistossa ovat merkittava tyoperaisten sairauksien aiheuttaja.
Tyb6kuormitukseen vaikuttavia altisteita ovat muun muassa fysikaaliset altisteet;
melu, tarind, valaistus, lampoolot ja ilmastointi seké biologiset tekijat, kuten ho-
me ja kosteusvauriot, ettd kemialliset tekijat; pesu- ja puhdistusaineet, hapot ja
muut kemikaalit. ( Rauramo 2008, 102.)

Vuonna 2006 saadettiin tyontekijoiden melulta suojelemista koskettavaa lakia
siten, ettd melulle saa altistua korkeintaan 80 desibelin voimakkuudella. S&&dos
vaikutti ravintola-alalla siten, ettd meluntorjuntaan ja kuulonsuojaukseen on

kKiinnitettava aiempaa enemman huomiota. ( Hanhela ym. 2006, 359. )

Ty0dpaikoilla tulisi olla riittava valaistus ja erityisesti poistumisteiden ja ikkunat-

tomien tilojen varavalaistus on muistettava. Hyva valaistus jattda saatomahdol-
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lisuuden tilanteen ja tyontekijan mukaan mahdolliseksi ja vahentaa tyoGtapatur-
mia ja haitallista kuormitusta. TyOpaikalla tulisi olla riittavan tehokas valaistus
myds tydolojen ja tybviihtyvyyden parantamiseksi. (Rauramo 2008, 104.)

Tyo6skentelylampdtila vaikuttaa vireyteen ja jaksamiseen. Toiminnalla ja pukeu-
tumisella voidaan vaikuttaa lampovaikutusten voimakkuuteen, mutta liiallinen
kuumuus haittaa silti tydntekoa. Hyvan sisdilman tunnistaa oikeasta huonelam-
potilasta, kosteudesta, puhtaudesta ja raikkaudesta. Poly on yksi ilmaa pilaava
tekija tyopaikoilla. (Rauramo 2008, 106.) Keittiossa toimiva ilmastointi on en-
siarvoisen tarkea, silla liesien, uunien ja muiden lampdlaitteiden luovuttaman
lammon vaikutus nékyy erityisesti kiireisind paivina, jolloin taukoja ei ehdita
kunnolla pitamé&én. Tarjoilijatkin k&rsivat kuumuudesta ja helteilla on muistetta-
va koko henkildkunnan nesteytyksen varmistaminen, paljon vetta ja kivenndis-

aineita.

Kemiallisten tekijoiden vaikutukset voivat nakya tyontekijan tai ympariston ter-
veydessa. Kaikki vaikutukset eivat ole valittémia, vaan voivat arsyttaa esimer-
kiksi iho pitkdn aikaa ja aiheuttaa ihottumaa vasta pitkan altistuksen jalkeen.
Kemikaalien turvallinen kayttd edellyttaa oikeita kayttdohjeita ja riittavaa tietoa
aineiden vaikutuksista. Kemikaalit voivat aiheuttaa vaaratilanteita, muun muas-
sa ollessaan myrkyllisia, haitallisia, syovyttavia, arsyttavia, syopaa aiheuttavia
tai periméalle vaarallisia. (Rauramo 2008, 106—107.) Pesu- ja puhdistusaineiden
sekad viemarien aukaisuun kaytettavat kemikaalit vaikuttavat ravintolatydnteki-

jéiden terveyteen.

Biologisten vaarojen aiheuttajia voivat olla bakteerien ja homeiden vapauttamat
itiét ja muut aktiiviset aineet, jotka aiheuttavat muun muassa keuhkosairauksia,
astmaa ja nuhaa. Lisdksi biologisia altistajia ovat mikrobit ja virukset, jotka voi-
vat tarttua ihmisesta toiseen. ( Rauramo 2008, 107-109. ) Ravintolassa biologi-
sia vaaratilanteita voivat aiheuttaa huono hygienia, silla keittiossa on paljon ho-
mehtuvia raaka-aineita. Lisaksi vesivahingot ja kosteus voi aiheuttaa vaaratilan-

teita, jos niihin ei kiinnitetd huomiota riittavan aikaisin.
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3.2.2 Turvallinen tydyhteiso

Hyvinvointi nékyy ja tuntuu hyvana, turvallisena ilmapiiring, tyopaikan me-
henkend, toiminnan ja yhteistydn sujumisena ja ilmenee seka tyontekijoissa,
ettd tyoyhteisossd. Esimies-alaissuhde on téarke& osa psykososiaalista hyvin-
vointia ja sen ylla pitoa seka tyokyvyn sailyttamista. Esimies-alaissuhde on aina
kahden aikuisen valinen vuorovaikutussuhde, jossa kummallakin on oma vas-
tuualueensa. Tyopaikalla turvattomuuden tunteet syntyvat tilanteissa asiakkai-
den kanssa, mutta myos tiedon panttaus, juoruilu, epaasiallinen kaytos, hairinta,
kiusaaminen ja véakivallan uhka tai sen konkretisoituminen ovat vakavia ongel-
mia tyopaikoilla. Hyvassa ja turvalliseksi koetussa yhteisossé autetaan ja tue-
taan tyokaveria, seka annetaan ja uskalletaan pyytdd apua. Turvalliseen tydyh-
teisdon liitetddn myos tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, nopea ja hyva tiedon kul-
ku sekd mielekkaat tyotehtavat. ( Rauramo 2008, 109-111.)

Ty6paikkavakivallalla tarkoitetaan kaikkea tydssa kohdattua ja koettua vakival-
taa, joka voi olla seka ruumiillista, ettd henkistd. Konkreettisen vékivallan koke-
minen, mutta myds sen uhka kasitetaan tyohyvintointia heikentavana tyopaik-
kavakivaltana. Jokaisen oma kasitys vékivallasta on yhta oikeita, silla fyysisen
pahoinpitelyn liséksi véakivallalla tarkoitetaan sanallista vakivaltaa, ahdistelua ja
muuta halventavaa, nolaavaa ja noyryyttdvaa kaytosta. TyoOpaikkavakivallan
ehkaisemiseksi voidaan kiinnittdd huomiota muun muassa tyojarjestelyihin, tyo6-
iImapiirin kehittamiseen ja tuen ja jalkihoidon jarjestamiseen. (Rauramo 2008,
111))

Suomessa tyodpaikallaan runsas 110 000 henkil6a tulee vuosittain kohdelluksi
vakivaltaisesti tai joutuu uhkailun kohteeksi (Tyoterveyslaitos, 2010. Tydvakival-
ta). Tybvakivallan kannalta ravintola-ala kuuluu riskiammatteihin, yhdessa hoito-
ja sosiaalialojen, sekéa vanginvartija- ja poliisityén kanssa (Rauramo 2008, 111).
Tyo6turvallisuuslain mukaan tydssa, johon liittyy todennéakdinen vakivallan uhka,
on tyot ja tydolot jarjestettava siten, etta uhka ja vékivaltatilanteet voidaan eh-
kaistd mahdollisimman hyvin (Ty6turvallisuuslaki). Riskia joutua vakivallan koh-
teeksi on arvioitu lisdavadn muun muassa asiakaspalvelu, rahan kasittely, alko-

holin myynti ja varastointi, yksintydskentely, tydskentely my6haan yodlla seka
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tyOpaikan sijainti alueella, jossa tehdaan paljon rikoksia (Tyo6terveyslaitos 2010,
Tyovakivalta).

TyoOpaikalla vakivaltatilanteiden ennaltaehkaisyyn tulisi kiinnittéa huomiota. Pa-
ras tapa aloittaa ehkaiseminen on kartoittaa, millaisia tilanteita juuri kyseisella
tyOpaikalla esiintyy. Olisi hyva miettid myos sitd, kuinka vakivaltatilanteisiin on
varauduttu, onko turvallisuustekniikkaa kaytettavissé ja kuinka henkilokunta on
perehdytetty uhkaavan tilanteen toimintaan. Uhkaavia tilanteita olisi hyva kayda
l&pi, jotta todellisessa tilanteessa toiminta olisi helppoa ja luontevaa. Avun halyt-
tamiseksi tulisi puhelinten ja halytinlaitteiston aina olla samassa paikassa ja nii-
den toimivuutta tulisi testata saanndllisesti. Myds oman kaytoksen tarkkailu on
tarkeaa, silla sanattomin ja sanallisin viestein voidaan provosoida aggressiivista

henkil6a lisaa. ( Tyoterveyslaitos 2010, Tydvakivalta.)

Kohdattuaan vakivaltaa saattaa ihminen tuntea ahdistusta tilanteesta huolimatta
Siitd, ettd yrittaisi torjua tunteensa. Koettu uhka- tai vakivaltatilanne aiheuttaa
jokaiselle ihmiselle jalkioireita, joiden voimakkuudessa on yksil6llisia eroja. Ku-
ten oireiden voimakkuus, myds paras apu vaihtelee jokaisen henkilén kohdalla.
Jalkihoitona voidaan kayttaa rauhoittamiskeskustelua, joka on lyhyt ja valiton.
Rauhoittamiskeskustelussa kaydaan esimerkiksi esimiehen johdolla lapi tapah-
tuman kulku ja kukin kertoo tapahtumasta ja omista tuntemuksistaan. Jalkipuinti
on istunto, jonka kesto vaihtelee tyypillisesti kahdesta neljaan tuntiin. Jalkipuin-
nin aikana kasitellaan tapahtumia ja tuntemuksia syvallisemmin ja mukana ovat
kaikki tilanteessa mukana olleet. Kolmas keino on kayda luottamuksellinen kes-
kustelu tapahtumasta ja tunteista terveydenhuollon ammattilaisen kanssa. Li-
saksi tyokavereilta saatu sosiaalinen tuki on avuksi kriisitilanteesta toivuttaessa.

(Tyoterveyslaitos, 2010. Tydvakivalta.)

Tyoturvallisuuslain mukaan ty6nantajan on puututtava hairintdédn ja epaasialli-
seen kohteluun tydpaikalla. Hairinta on usein pitkdan jatkuvaa ja systemaattista,
mutta uhrin tahdonvastaiseen fyysiseen kosketteluun on puututtava valittomasti.
Epaasiallinen kohtelu, hairinta, kiusaaminen ja syrjinta voivat aiheuttaa tyén ilon
haviamista, masennusta, unettomuutta, tyokyvyttdmyytta ja sairaspoissaoloja.
(Rauramo 2008, 116.) Palkansaajista 6 % eli noin 140 00 henkea kokee joutu-

vansa tyopaikkakiusatuksi. Kiusaajana on usein yksi tai useita tyokavereita, toi-
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seksi useimmin lahin esimies. (Tyoterveyslaitos, TyOyhteison ristiriidat ja ratkai-
sut, 2010.)

Vuonna 2009 voimaan tullut muutos tasa-arvolaissa erottelee toisistaan seksu-
aalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan. Seksuaalisella hairinnalla tarkoi-
tetaan sanallista, sanatonta tai fyysista seksuaalista kaytosta, joka loukkaa toi-
sen henkild koskemattomuutta luomalla epdmukavan tai uhkaavan ilmapiirin.
Sukupuoleen perustuva hairintd tarkoittaa sukupuoleen liittyvdd epéasiallista
kaytostd, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista. Sukupuoleen perustuva hairinta
kuitenkin loukkaa myds toisen henkilon koskemattomuutta ja luo samanlaisen
epamukavan ilmapiirin, kuin seksuaalinen hairintakin. (Tyoterveyslaitos, Tydyh-
teison ristiriidat ja ratkaisut, 2010.)

3.3 Liittymisen tarve

Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuvan tyéhyvinvoinnin seuraava askel on liit-
tymisen tarve. Yhteisét ja yhteisollisyys ovat ihmisen olemassa olon ja toimin-
nan perusedellytyksid, tarkeitd voimanlahteita ja yhteiskuntaa koossa pitavia
tekijoita. IThmisen itsetunto perustuu toisten ihmisten palautteesta ja vahvistuu
heidan antamansa kuvan perusteella. Hyva yhteis6 sallii monenlaiset persoonat
ja jokaisen yksildllinen osaaminen korostuu, kun yksilé6n luotetaan. (Rauramo
2008, 122-124.) Tyopaikkaan, jossa yksilon mielipiteisiin ja osaamiseen ei luo-

teta, on vaikea sitoutua ja hyvinvointi karsii huonosta ilmapiirista.

Yhteenkuuluvuuden voima on valtava, silla vain silloin yksilé voi olla voimakas
ja kykenee toimimaan mielekkaasti, kun han toimii ryhmassa yhteisen paamaa-
ran eteen (Rauramo 2008, 122). Haraldin tyontekijat ovat kertoneet, etta par-
haimmillaan tuntuu, kuin kéavisi kotona tbissa, tytkaverit kuin toinen perhe, sil-

loin tyopaikalle on mukava tulla ja sielld viintyy (LITE 1).

Ihmisen yhteisollistymisprosessi alkaa jo syntymasta ja jatkuu koko elaméan
ajan. lhminen liittyy elaméssddn muun muassa sellaisiin ryhmiin kuin perhe,
ystavat, koululuokka, parisuhde, tyokaverit ja harrastusryhmat. Ihmisella on halu
tulla rakastetuksi, hyvéaksytyksi, ja tuntea itsensa tarpeelliseksi. Perinteisten

perhesuhteiden sijaan nykyaan saatetaan tallaisia ihmissuhteita hakea ty6pai-
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kalta, joka ei valttamatta pysty muutoksensa ja vaihtuvuuden takia sellaista tar-
joamaan. (Rauramo 2008, 123.) Téallaisia ihmissuhteita on ravintola-alalla, jossa

vaihtuvuus on suurta, vaikeaa solmia.

Sosiaalinen tuki auttaa kestdmaan tydelaman paineita ja edistdd terveyttd ja
antaa voimia ty6std suoriutumiseen. Yhteison tavat, kulttuuri seka ty6 ja sen

organisointi vaikuttavat saadun tuen maaraan ja laatuun. (Rauramo 2008, 124.)

TyoGilmapiirin maarittdminen on hieman hankalaa, silla se on jokaisen tydyhtei-
sbn jasenen havaintojen summa. Jokaisen kokemus tyoilmapiirista voi olla eri-
lainen. Organisaatioilmapiiri, esimiehen johtamistyyli ja tydyhteisé kokonaisuu-
dessaan muodostavat tyGilmapiirin. llmapiiri on kasitteend moniosainen ja sen
mittaaminen tarkasti on hankalaa. Kyselyin voidaan selvittad mielipiteitd, mutta
lian raskaat ja usein toistuvat kyselyt ovat kuormittavia ja niista saatu hyoty on
varsin vahainen. (Rauramo 2008, 124-125.) Tydilmapiiri on mielipideasia, jonka
mittaamiseksi on paras keino tutustua tydyhteis66n, sen toimintatapoihin ja yk-
siléihin. Esimiehen on hyva keskustella avoimesti alaistensa kanssa ja kuunnel-
la milta heisté tuntuu. Kehityskeskustelu kerran vuodessa voi olla liian vahan,
silla silloin vuoden aikana kasaantuneista asioista voi olla vaikeaa kertoa niin,

ettd saisi kattavan ja laaja-alaisen kasityksen.

On tarkeaa, etta koko tydyhteisod sitoutuu tydolojen kehittdmiseen ja ylimman
johdon tuki saadaan tyodsuojelutoiminnalle. Hyvan tydyhteison piirteitd ovat
muun muassa se, etta yhteisd on yhta aikaa tuottava ja viihtyisa. Lisaksi ihmiset
ovat sitoutuneita tybhonsa, sairaudet, poissaolot ja vaihtuvuus ovat keskitasoa
pienemmat. Turvallisuutta voidaan pitdd lahtokohtana hyvalle tydyhteisolle.
Tyontekijan terveys ei saa olla uhattuna, tydpaikan on oltava turvallinen ja ter-
veellinen. Tyon tulee tarjota tekijalleen muutakin, kuin toimeentulon ja kaikkien
tulisi hyvassa yhteisdssa saada palautetta tydssa onnistumisestaan. Hyvassa
tyoyhteisdssa huolehditaan myods tydnjaosta ja ammattitaidosta. Tyot tulee ja-
kaa siten, ettd vaatimukset vastaavat tekijan koulutusta ja ammattitaitoa. Toi-
saalta tyontekijaan kannattaa panostaa ja koulutuksen kautta kehittda ammatti-

taitoa ja osaamista. (Rauramo, 2008, 125: SAK, Hyva tydyhteisod. 2001)
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Monimuotoisuudella tarkoitetaan kaikkea tybyhteison erilaisuutta ja samankal-
taisuutta. Monimuotoisuus voi liittyd muun muassa ikdan, kulttuuritaustaa, kie-
leen koulutukseen, henkildkohtaisiin luonteenpiirteisiin tai harrastuksiin. (Rau-
ramo 2008, 126.) Erilaisuutta ei pidd nahda ongelmana, vaan rikkautena ja voi-
mavarana. Kaikilla tulisi olla mahdollisuus kayttaa omia taitojaan ja osaamistaan
mahdollisimman monipuolisesti. Etenkin nuoret tyontekijat arvostavat tyonanta-
jaa, joka mahdollistaa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen, joten yh-
denvertaisuus voidaan nahda myos kilpailuvalttina. ( Tasa-arvoklinikka.fi, Mo-
nimuotoinen tydyhteis®.) Monimuotoisen tydyhteison avulla pystytd&n paremmin
vastaamaan erilaisten asiakkaiden monipuolisiin tarpeisiin. Lisdksi erilaisuus
lisdéd luovuutta ja innovaatiokykya yhteistssé, jossa jokainen tuo esiin omanna-

kdisensa ratkaisun. (Rauramo 2008, 127.)

Luottamus ei rakennu yhden henkilén panoksella, vaan se vaatii koko organi-
saation ja tydyhteisdn voimat. Esimiehen rooli luottamuksen rakentamisessa on
merkittdva. Esimies voi toiminnallaan seka luoda luottamuksen ilmapiirin, mutta
yhtd helposti voidaan tuhota sen. Luottamukseen oleellisesti liittyy avoimuus,
joka nakyy vuorovaikutuksen maarassa ja laadussa. Avoimuus nakyy myos ta-
voitettavuudessa ja informaation jakamisessa, seka kayttdytymisen tasolla
avoimuus tarkoittaa oma-aloitteista ajatusten, mielipiteiden ja informaation ja-
kamista, rohkeutta puuttua epékohtiin ja suoraa, johdonmukaista palautetta se-

ka erilaisuuden arvostamista. (Rauramo 2008, 131-132.)

3.4 Arvostuksen tarve

Maslow on jakanut arvostuksen tarpeen kahteen osaan, ylempéan ja alempaan
tarpeeseen. Alemmalla arvostuksen tarpeella tarkoitetaan sita sosiaalista arvos-
tusta, jonka yksild6 saa muilta ihmisilta. Ylempi arvostus on yksilon oma, itsear-
vostus. Sosiaalisen arvostuksen oleellisia osia ovat muun muassa status, tun-
nettuun, huomiointi, maine, kunnollisuus ja kunnia. Itsearvostus puolestaan
koostuu itseluottamuksesta, saavutuksista, johtajuudesta, rippumattomuudesta

ja vapaudesta. ( Rauramo 2008, 143.)

Arvostuksen osat vaikuttavat toisiinsa, silla ihmisen itseluottamus perustuu toi-
silta saatuun palautteeseen ja heidan arvioon yksilosta ja sen osaamisesta. It-

seluottamus vahvistuu saadun palautteen pohjalta ja vahvistaa samalla mielen-
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kiintoa ja halua tehd&a tyonsa paremmin. Tydssa kehittyminen auttaa lisddmaan
osaltaan tyOkavereiden ja esimiesten kunnioitusta ja arvostusta. Tarkeaa ter-
veen itsetunnon yllapitamiseksi on, etta toisten kunnioitus perustuu oikean
osaamisen ja todelliseen kapasiteettiin, eikd niinkaan ulkoisiin ominaisuuksiin
tai vallan symboleille. Tyontekija, joka saa palautetta omasta ulkonaostaan, eh-
k& jopa sanattomin viestinnan keinoin saattaa keskittya siihen ja unohtaa kehit-
tdd omaa osaamistaan. Tyoyhteisosta voi olla helpompaa 16ytdd oma paikkan-
sa, jos ulkoiset ominaisuudet ovat kunnossa, mutta sen sailyttdminen on vaike-
aa, mikali osaamista ei paljastu ulkokuoren alta. Luonne ja asenne ovat tarkeita
ominaisuuksia, silla avoin asenne ty6ta ja tyokavereita kohtaan auttavat kehit-
tymaan ja vastaanottamaan palautetta. (Rauramo 2008, 143-144.)

Tybn merkitys sen tekijalle on saanut aikaisempaa suuremman roolin ihmisten
elamassa, silla se ja saatu palkka ovat mahdollistaneet kulutuksen, joka on osa
identiteetin rakentamista. Hankinnoilla viestitddn omaa statusta, yhteisdihin kuu-
lumista ja pyritdan hankkimaan arvostusta niiden jaseniltd. Aiemmin ty6ta teh-
tiin, jotta elanto ja valttamattomat hankinnat saatiin tehtyd elaman laadun ta-
kaamiseksi. Nykyisella kulutuksella on lahinnd nopean mielihyvan saavuttami-
sen ja muiden silmissa statuksen nostattamisen merkitys, eika tavaroita osteta

enaa valttamatta todelliseen tarpeeseen.(Rauramo 2008, 144.)

Esimiehen asema tydhyvinvointia ajateltaessa on tarkea ja vaikea. Toiminnan
tuottama tulos ja tehokkuus ovat esimiehen vastuu alueita, jotka maaraytyvat
yksilon ja organisaation valisen vuorovaikutuksen pohjalta. Esimiehen suhteen
alaisiin on oltava hyva, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen seka yhdenvertai-
nen, jotta tyokykya ja hyvinvointia on mahdollista yllapitdd. Yrityksen johdon
tehtdvana on huolehtia siita, ettd esimiesten ammattitaito, esimiestaidot seka
johtamis-, ja ihmissuhdetaidot ovat tehtavaan sopivia, silla esimiehen toiminnan
vaikutukset nakyvat alaisten hyvinvoinnissa ja tyotyytyvaisyydessa. (Rauramo
2008, 144-150.)

Yrityksen arvot, henkilostdstrategia ja johtamisen kaytannénlinjaukset toimivat
perustana tyohyvinvoinnin johtamiselle. Esimiehen omat eettiset periaatteet ja
moraaliset kasitykset ohjaavat perusperiaatteiden kehittamistd omiksi kaytan-

teiksi. Esimiehen on tarkkailtava omaa ymparistodan, tydyhteisoa ja turvallisuut-
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ta seka alaistensa olemusta, jotta hyvinvointia voidaan kehittaa ja sen yksil6i-
den omiin tarpeisiin voidaan reagoida nopeasti. Esimiehen vastuulla on myds
yhdessa tyontekijan kanssa tunnistaa mahdolliset kuormittajat ja jakaa tyotehtéa-
vat tasaisesti. Mitd aiemmin tyohyvinvointia hairitseviin tekijoihin puututaan, sita
helpompi asia on korjata. (Rauramo 2008, 146—-147.) Esimiehet ovat vastuussa
monesta asiasta, jolloin tyotekijdiden hyvinvointi unohtuu helposti.

Esimies on tyOyhteison hyvinvoinnin kannalta erittain keskeisessd asemassa,
silla paitsi ettd omalla toiminnallaan myds hyvinvoinnillaan esimies voi vaikuttaa
tyoyhteis6on. Esimiehen tarkein tuki on oma tydyhteiso, jossa tuki tulee seké
ylhaalta, ettéd alhaalta. Hyva johtaja kuuntelee alaisiaan, jolloin heidan antama
palaute on tarkedad. Kun taas ylempaa tuleva palaute ja arvostus ovat statusta
ja oman arvontuntoa nostavia tekijoita. Kollegoiden vertaistuki ja tyoterveys-
huollon tuki voivat myds olla merkittdvid voimavaroja esimiesty6hon. (Rauramo
2008, 147.) Esimiehen vasymys ja stressi nakyvat nopeasti alaisille, silla esi-
merkiksi perhehuolet ja tydkiireet yhdessa saattavat aiheuttaa asioiden unohte-

lua ja mielenkiinnon puutetta tyéyhteisén hyvinvointia kohtaan.

Tyokulttuuri muodostaa perustan koko yrityksen toiminnalle, tyokulttuurilla tar-
koitetaan muun muassa pukeutumistyylid, toimintatapoja ja keskusteluaiheita.
Kulttuuri kuva arvoja, jotka luovat yhteison kasityksen oikeasta ja vaarasta, toi-
votusta ja ei-toivotusta. Tyokulttuuri muodostuu hiljalleen tydyhteison tutustues-
sa toisiinsa, yritykseen ja sen arvoihin seka visioihin. Tyokulttuuri toimii ik&an
kuin suodattimena, joka muodostaa ne perusteet, joihin yksilé pohjaa omat paa-
toksensa. Tyokulttuurin ohjaavan hyoddyn liséksi silla voi olla haittapuolia, jotka
esimerkiksi estdd uuden oppimisessa ja avoimessa suhtautumisessa uudelle
toimintatavalle. (Rauramo 2008, 150.) Haraldissa tyokulttuuri on jo ravintolan
teeman mukana osittain maaritelty, silld pukeutuminen ja osittain kayttaytymi-

nenkin on tiukasti sidoksissa teeman toteutumiseen. (Suuri Kirja)

3.5 Itsenséa toteuttamisen tarve

Viiden ja viimeinen askel Maslowin portailla on itsensa toteuttamisen tarve.
Vaikka ihmisen perustarpeisiin olisi saatu tyydytys, voi pyrkimys paasta kaytta-

maan olemassa olevaa potentiaalia saada ihmisen levottomaksi. Halu tulla pa-
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remmaksi ihmisena ja tydssa, seka saavuttaa unelmat on tarvehierarkian vii-
meinen porras, joka jakautuu alyllisiin ja esteettisiin tarpeisiin. Tarve pohjautuu
yksilon loputtomaan kehittymisen tarpeeseen, joka vaatii kokeilemaan, ylitta-
ma&aan rajoja, etsimaan itsesta uusia kykyja ja nauttia alyllisistd haasteista ja op-
pimisesta. Kun nelja alempaa porrasta on saavutettu, on helpompaa keskityta
kehittamaan omaa itsed, kun ei tarvitse kantaa huolta muun muassa turvalli-

suudesta, toisten hyvaksynnasta tai terveydesta.(Rauramo 2008, 160.)

Tybssa oman osaamisen ja yhteison taitojen kehittaminen on kannattavaa ty6ta
tulevaisuuden muutosten kannalta. Osaamisaukkojen tayttdminen ei riita, vaan
koko ajan on kehitettava uutta osaamista kilpailukeinoksi alati muuttuvien tar-
peiden mukaan. Oman osaamisen kehittdminen on hyvaksi ihmisen oman Kkil-
pailukyvyn takia. Mitd enemman osaamista tyonhakijalla on, sitd todennakdi-
semmin hanet valitaan tyontekijaksi. Hyvinvoinnin kannalta on kuitenkin huomi-
oitavan arvoista, etta tyd vastaa hakijan osaamisentasoa, jotta mielenkiinto py-

syy ylla ja tyd on riittavan haastavaa. (Rauramo 2008, 162—-165.)

Tarkein tekija tyomotivaation yllapitamiseksi on, etta tydo mahdollistaa kehittymi-
sen ja tarjoaa oppimiskokemuksia seka onnistumisen ja aikaansaamisen tuntei-
ta. Sopivan haastava ty6 edistaa tuloksellisuutta, motivaatiota ja hyvinvointia
seka kehitysta. Oppimista edistaa myds osaamista ja arvoja vastaava tyo seka

sen sopivuus elamantilanteeseen. (Rauramo 2008, 169-170.)
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4 AIKAISEMPIA TUTKIMUKSIA

Aloittaessani tyon tekoa ja keratessani aineistoa analysoitavaksi selvisi, etta
Turun Ammattikorkeakoulussa on parhaillaan tekeilla opinnaytetyd, jonka ai-
heena on tyodviihtyvyys Viikinkiravintola Haraldissa. Sain keskeneraisen tyon
kayttooni, mikd auttaa seka tyon nékokulmaa miettiessa, ettd mahdollisesti joi-
denkin kertomusten tulkitsemisessa. Keskenerdisen opinnaytetyon hyddyntami-
nen on hieman hankalaa, silla valmiita johtopaatoksia ja tulkintoja ei ole poimit-
tavissa tyosta, koska tulosten tulkinta on kesken. Tydsta sain kuitenkin apua
siihen, ettd osasin kiinnittaa narratiiveja analysoidessani huomiota sellaisiin asi-

oihin, joita Saarikon (2011) tydsté nousi esiin.

Opinnaytetyon liséksi Haraldissa on tehty ty6td henkilokunnan viihtyvyyden pa-
rantamiseksi muun muassa avoimen kyselyn avulla. Kyselyssa selvitettiin sita,
mik& tekee tyOpaikasta parhaan yleisella tasolla, eikd keskitytty niink&d&n Haral-
diin ja sen tilanteeseen. (LIITE 1.) Liitteessé nékyy kyselyn saamien vastausten
tiivistelma. Tiivistelmassa esiintyvien vastausten pohjalta voidaan selvittda tyon-
tekijoiden arvostamia asioita tyoyhteiséssa. Toisaalta on kuitenkin muistettava,
ettd kyselyyn vastasi kaikkien Haraldien tyontekijat, eivat ainoastaan Tampe-

reen toimipisteen.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusstrategia ja sen valitseminen

Kehittamistydssd ennen varsinaisen kehittdmistybn menetelman valintaa on
tarpeen pohtia lAhestymistapaa, jonka mukaisesti tyota aletaan suunnitella. L&-
hestymistapa ohjaa tekijad myds menetelman valinnassa vaikka lahes kaikki
menetelmat ovat kaytettavissd lahestymistavasta huolimatta. Huomioitava on
kuitenkin, ettéd yhdesséa kehittamistytsséa voi olla viitteitd useammasta lahesty-
mistavasta, eiké lahestymistapaa siis kannata valita liian tiukasti, vaan valinta
on syytd tehda loyhasti ja poimia kustakin lAhestymistavasta ne piirteet, jotka
sopivat kyseiseen tyéhon. ( Ojasalo ym. 2009, 51-52)

Tapaustutkimusta voidaan kayttaa kun etsitaan yksityiskohtaista tietoa yksittéi-
sesta tapauksesta tai pienesté joukosta, jotka ovat yhteydessa toisiinsa. Tyypil-
lisesti tapaustutkimuksen kohteena on pieni joukko tai yksittdinen tapaus, esi-
merkiksi yritys, sen osa tai tuote, palvelu tai toiminto. Kiinnostuksen kohteena
ovat useimmiten prosessit luonnollisessa tilanteessa, josta tapaus on osana.
Tapaustutkimuksen tiedonhankinta metodeina ovat muun muassa havainnointi,
haastattelu ja dokumenttien analysointi. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 1997
125-126.) Tapaustutkimuksessa on tarkeampaa saada pienesta joukosta paljon

tietoa, kuin suuresta joukosta vahan tietoa. ( Ojasalo ym. 2007, 38)

Taman tyon kohdalla tutkimusstrategian valinta ja maarittaminen tapahtui vasta
tutkimusmenetelman valinnan jalkeen. Pidan tapaustutkimusta parhaana lahes-
tymistapana, silla tutkittava joukko on tiukasti ennalta maaritetty ja kiinnostuk-
sen kohteena on tilanne, joka vallitsee Haraldeissa. Tiedonhankintamenetel-

maksi olin jo aiemmin valinnut dokumenttianalyysin.
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5.2 Tutkimusmenetelmét

Pyysin Viikinkiravintola Harald Oy:n tyontekijoita kirjoittamaan kirjeen tai muun
kirjoitelman siita, kuinka he kokevat oman hyvinvointinsa tydpaikalla. Naita kir-
joituksia analysoimalla ja kerdamalla niista yhtenevaisyyksia pyrin selvittamaan,
mika vaikuttaa henkilokunnan tydhyvinvointiin positiivisesti ja mikéa negatiivises-
ti. Dokumenttianalyysin heikkoutena tasséa tapauksessa on, ettei dokumentteja

ole valmiina, vaan niiden saanti riippuu tyontekijoiden omasta aktiivisuudesta.

Dokumentteihin ja niiden analysointiin keskittyvaa tutkimusta voidaan kutsua
dokumenttianalyysiksi tai narratiiviseksi, eli kerronnalliseksi tutkimukseksi (Aal-
tola & Valli 2007, 142, Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 121). Narratiivinen
tutkimus on lahestymistapa, joka kohdistuu kertomuksiin tiedon kerdamisessa
(Aaltola & Valli, 2007, 142). Dokumentteina voi olla monenlaiset kirjalliset tuo-
tokset, kuten omaelaméankerrat, paivakirjat, kirjeet, muistelmat ja viralliset do-
kumentit, joiden kautta pyritaan ymmartamaan kirjoittajien toimia. Narratiiveissa
ihminen itse paattaa, mistad haluaa kertoa ja mika hanelle on tarkeaa, jolloin tut-
kija ei voi ohjata tutkimuksen aineistoa. Tutkijan ohjailu aineiston hankinnassa
vaikuttaa myds tutkimuksen lopputulokseen. Jos verrataan dokumenttianalyysia
kaavakekyselyyn, on tutkijan kokemus merkityksettomampi, silla kaavake-
kyselyssa jo kysymysten asettelulla voidaan vaikuttaa tutkimustuloksiin. Kyselyn
heikkouksia ovat muun muassa se, ettei voida olla varmoja siitd, kuinka paljon
kyselyyn vastaavat henkil6t tietavat aiheesta, kuinka vakavasti vastaajat ottavat
kyselyn ja kuinka kattavia vastausvaihtoehdot ovat. (Hirsjarvi ym. 1997. 184,
206.) Tyota aloittaessani olen tyoskennellyt Haraldissa kaikkiaan noin kolme
vuotta, jolloin riskind esimerkiksi kaavakekyselyn laadinnassa olisi ollut oman

nakokantani esiin tuominen.

Kirjoitusten kautta on mahdollista saada selville, mitd henkilot ajattelevat, tunte-
vat ja uskovat, mutta havainnointi tutkimusmenetelmana auttaa selvittamaan
asioiden todellista tilannetta. Toimintatavat saattavat poiketa vahvastikin siita,
kuinka niiden kerrotaan olevan. Havainnointi on hyva tapa taydentaa kyselyin
tai narratiivien kautta saatuja tietoja. Havainnointi on kuitenkin melko ty6las me-

netelma, minka takia muut menetelmat ovat suositumpia. ( Hirsjarvi ym. 1997,
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201-206.) Havainnointi sopii tutkimuksiin jonka kohteina ovat yksilon toiminta ja

vuorovaikutus toisten kanssa (Ojasalo ym. 2009, 103).

5.3 Tutkimusmateriaalin hankinta

Dokumenttianalyysi eli narratiivinen tutkimus voidaan tehda jo olemassa olevien
dokumenttien pohjalta tai hankkia uutta tietoa. Dokumenttianalyysissa pyritaan
tekemaan paatelmia kirjallisista aineistoista. (Ojasalo ym. 2007,121.) Kerron-
taan perustuvaa narratiivista aineistoa voivat olla haastattelut, tai vapaat kirjoi-
tukset, joissa tutkittava joukko saa vapaasti kertoa kasityksensa asioista (Aalto-
la & Valli 2007). Dokumentteina voidaan kayttda esimerkiksi tekstimuotoisia
haastatteluja, www-sivuja, lehtiartikkeleita ja paivékirjoja, puheita, keskusteluja,
raportteja sekad muita kirjallisia materiaaleja. (Ojasalo ym. 2009, 121.) Tassa
tyossa kasiteltavat dokumentit ovat Viikinkiravintola Haraldin tyéntekijoiden laa-
timia kirjoitelmia omasta tyohyvinvoinnistaan. Pyysin tyontekijoita kirjoittamaan
kirjeen tai essee- muotoisen kirjoitelman omasta tyohyvinvoinnistaan ja etta he
pohtisivat kirjoituksissaan, sekéa sita mika saa heidat voimaan hyvin, etta syita

siihen, etteivat voi hyvin.

Vaarana narratiivisessa tutkimuksessa ja erityisesti tallaisessa tiedonkeruume-
netelmassa on se, ettei tyontekijoilla ole motiivia kirjoittaa. Toimeksi annon tulisi
olla riittdvan vakuuttava ja tulla korkeammalta taholta, jotta tehtava olisi ikdan
kuin pakollinen ja kirjoitusten maara olisi suurempi. Toisaalta uskon, ettd nain
saadut kirjoitukset ovat rehellisempia, eika niita ole kirjoitettu asenteella: kirjoite-

taan nyt jotain, kun kerran kirjoittaa pitaa.

Tiedonkeruumenetelman heikkoutena voidaan pitaa myos sita, etta talla tavalla
saadut kirjoitukset ovat vain pintapuolisia, eika esimerkiksi selkévaivojen tai va-
symyksen syitd keskitytd miettimaan. Tarkentavien kysymysten ja esimerkiksi
puolistrukturoidulla haastattelulla olisi voitu saada tarkempaa ja syvallisempaa
tietoa. Ojasalo (2008) kertoo, ettéa puolistrukturoidussa haastattelussa kysymyk-
set on laadittu etukéateen ja haastattelijalla on mahdollisuus vaihdella niiden jar-
jestystd. Myds kysymysten sanamuodot voivat vaihdella ja etukateen laaditut,

mutta tilanteeseen sopimattomat kysymykset voidaan jattad esittamatta. Vas-
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taavasti voidaan kysya myo6s kysymyksia, jotka tulevat mieleen vasta haastatte-
lun aikana. ( Ojasalo ym. 2009, 97.)

Narratiivisen aineiston lisdksi olen kerannyt tietoa havainnoimalla ja tarkkaile-
malla tydyhteisbd. Tama tiedon hankinta on tapahtunut pitkalla aikavalilla ja si-
ten saatua tietoa on vaikea laittaa kirjalliseen muotoon ilman tutkittavien omia
kirjoituksia. Havainnoimalla saatu tieto toimintatavoista ja olosuhteista voidaan
helpommin linkittda kirjoituksissa saatuun tietoon ja nain taydentaa tietoja. Ha-
vainnoimalla voidaan tdydentad muulla menetelmalla saatua tietoa ja kayttaa
sitd menetelménd, kun tutkittavan joukon sanalliset valmiudet ovat heikkoja tai
he eivat mielellaan kerro suoraan. ( Ojasalo ym. 2009, 103.) Hirsjarven, Re-
meksen ja Sajavaaran (1997) mukaan havainnoimalla saadaan tietoa siita, mita
todella tapahtuu ja toimivatko ihmiset todella niin kuin kertovat (Hirsjarvi ym.
1997. 201).

Havainnointi ei ole vain ndkemistd, se on tarkkailua, jolle on asetettu tieteellisia
vaatimuksia. Havainnointia voidaan tehd& kahdella tapaa, systemaattisesti ja
osallistuen. Systemaattinen havainnointi on tarkasti jasenneltya ja systemaattis-
ta, kun taas osallistuva havainnointi on vapaasti tilanteessa muotoutuvaa toi-
mintaa, jossa havainnoija on mukana ryhman toiminnassa. Osallistuvassa ha-
vainnoinnissa tutkija voi olla tarkkailtavan ryhman jasen, mutta osallistumisen
asteesta riippuen voi muodostua ongelmia muun muassa tutkimusetiikan suh-
teen. Taydellisesti rynmaéan kuuluvalle tutkijalle ongelmaksi voi muodostua se,
kuinka kertoa tutkittaville tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta ja silti olla luonnol-
linen osa ryhmaa ja saada luotettavia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 1997, 201-203.)
Havainnoijan rooli on selvitettdva jo hyvissa ajoin, silla roolin katkeminen tai
salaaminen ei ole suotavaa. Havaintojen valiton tallentaminen olisi suotavaa,
silla ihminen ei pysty muistamaan ja rekister6imaan kaikkea nakemaansa, ko-
kemaansa ja kuulemaansa. Joissain tilanteissa muistiin panojen tekeminen on
kuitenkin vaikeaa, jolloin tutkijan on luotettava muistiinsa ja kirjattava havainnot,

kun siihen tarjoutuu tilaisuus. ( Ojasalo ym. 2009, 104.)
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5.4 Aineiston analysointi ja tiedon k&sittely

Dokumenttianalyysin paavaiheita ovat aineiston keraaminen ja valmistelu, ai-
neiston pelkistaminen, aineistossa toistuvien rakenteiden tunnistaminen ja tul-
kinta seké& kaikkien vaiheiden kriittinen tarkastelu. Kriittisen tarkastelun tavoite
on tunnistaa virheet ja vaaristymat, seka korjata ne mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa, mikd parantaa tulosten laatua ja luotettavuutta. Analyysivaiheessa
tutkijalle selvidd, minkalaisia vastauksia ongelmiin on saatu, toisaalta analyysi-
vaiheessa saattaa syntya uusia tutkimusongelmia tai niiden asettelu aukeaa
tutkijalle paremmin vasta tassa vaiheessa. ( Ojasalo ym. 2009, 122-123.)

Aineiston valmistelun tarkoitus on varmistaa, etta aineisto on valmis analysoita-
vaksi, aineiston on oltava selked. Aineiston valmistelu on useimmiten sen
muokkausta digitaaliseksi, eli litterointia, piirustusten skannaamista tai valoku-
vausta digikameralla. Aineiston numerointi on jarkevaa tehda tassa vaiheessa,

silla se helpottaa siihen viittaamista myohemmin. (Ojasalo ym. 2009, 123.)

Dokumenttianalyysi voidaan eritella kahteen erilaiseen analyysitapaan; sisalléon
analyysi ja sisallon erittely. Sisallon analysoinnilla pyritddn kuvaamaan doku-
menttien siséltda sanallisesti, tavoitteena etsia ja tunnistaa merkityksia. Sisallon
erittely puolestaan analysoi sisalttd maarallisesti, esimerkiksi humeroin. Ana-
lysointitavat eivat ole toisiaan poissulkevia, silla sisallon analysoinnilla tuotetun
sanallisen aineistona muuttaminen numeromuotoon on mahdollista. Kaytannon
tasolla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, ettd sanallisesti kuvatusta aineistosta tuote-
taan maarallisia tuloksia laskemalla aineistosta esiintyvien asioiden tai esinei-
den lukumaara. (Ojasalo ym. 2009, 122.) Tydssani analysoin valmiita sanallisia
tuotoksia ja teenkin siis dokumenttianalyysia sisaltda eritellen. Pyrin poimimaan
kirjoituksista oleelliset ja merkittavimmat tyohyvinvoinnin vaikuttajat. Toisaalta
pyrin my6s avaamaan Kirjoitusten sisaltba ja etsimaan merkityksia, siten kaytan

myds sisallon analyysia.

Aineistolahtdisen sisaltbanalyysin vaiheisiin kuuluvat aineiston pelkistaminen,
ryhmittely ja abstrahointi. Pelkistaminen voidaan tehda esimerkiksi tiivistamatta
tai pilkkomalla osiin. Pelkistamalla pyritddn monimuotoisesta ja runsaasta ai-

neistosta tunnistamaan ja rajaamaan pieni maara oleellisia ja tarkeita nakokul-
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mia. ( Ojasalo ym. 2009, 124.) Aineiston vahyyden takia voimakas tiivistaminen
ei ole taman tyon teon kannalta tarpeellista. Osiin pilkkominen sen sijaan hel-

pottaa asian kasittelya ja jasentelya.

Aineiston ryhmittelyssa koodattu alkuperaisaineisto kaydaan lapi ja samalla siita
etsitddn samankaltaisuuksia tai eroja kuvaavia kasitteitd. Samaa tarkoittavat
asiat ja kasitteet ryhmitella&n, yhdistetaan luokaksi ja nimetaan luokan sisaltta
kuvaavalla nimikkeella. ( Ojasalo ym. 2009, 125.) Téllainen tyd helpottaa seké
teorian yhdistamista tutkimustuloksiin, seka kirjoituksen jasentelya. Tehdaan
ikéan kuin otsikko, jonka alle ker&tdan alaotsikot.

Abstrahoinnilla tarkoitetaan pyrkimystd muodostaa yleiskasitteita eli abstrakteja
ilmaisuja pelkistamalla tutkimuksen tuloksia. Aineistoa abstrahoimalla erotetaan
tutkimuksen kannalta oleellista tietoa, josta muodostetaan teoriakasitteisto. Tal-
laista pelkistamista tehd&an niin kauan, kuin se on mahdollista aineiston nako-
kulmasta. Tutkimuksen tekijan on muodostettava kuvauksen tutkimuskohteesta
ja vertaa seka teoriaa, ettd johtopaatdksia koko ajan alkuperéiseen teoria tie-
toon muodostaen uutta tietoa. ( Ojasalo ym. 2009, 125.) Kun aineisto on pilkottu

osiin, siitd on helpompaa muodostaa kasitteitd ja poimia oleellinen tieto.

Havainnoinnilla keratty tieto ei automaattisesti muodosta kokonaisuutta, vaan
siihen tarvitaan tutkijan, aineiston ja teorian valista keskustelua. Aluksi tieto pel-
kistetdan, eli havainnot yhdistetaan ja teemoitetaan, ne voidaan esimerkiksi ja-
kaa paaotsikoiden alle. Pelkistamisen tarkoituksena on yhdistaa yksittdinen ha-
vainto laajempiin luokkiin tai ryhmiin, joka on helposti kasiteltdva. Tarkoituksena
ei kuitenkaan ole etsia keskivertoa tai tyypillista ilmiéta. Toinen vaihe havainto-
jen analysoinnissa on tulosten tulkinta, jolloin on muistettava, etta keratty infor-
maatio ei ole ratkaisu tutkimusongelmaan, vaan sitd on edelleen kasiteltava
siten, ettd saadaan pohja kehittamistyolle. Havaintojen kuvaus on vasta aineis-
ton dokumentointia ja johtaa tulkintaan. Havainnoinnin aineiston analysointiin
voidaan kayttaa narratiivisen tutkimuksen tavoin sisaltbanalyysia, joka voidaan

tehda joko teoria- tai aineistoléhtoisesti. ( Ojasalo ym. 2009, 106.)
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5.5 Tutkimuksen luotettavuus

Kun narratiivisuutta ajatellaan tutkimusotteena, jonka huomio on kiinnitetty ker-
tomuksiin tiedon vélittdjana ja tuottajana, sen luotettavuutta voidaan tarkastella
modernistiseen tiedonk&sitykseen pohjautuvien luotettavuuskasitteiden, validi-
teetin ja reabiliteetin, kautta. Validiteetti tarkoittaa sitd, kuinka hyvin tutkimustu-
lokset vastaavat todellista tilannetta. Reabiliteetti puolestaan kertoo missa maa-
rin satunnaiset tekijat ovat vaikuttaneet tutkimustuloksiin. T&lla tavalla luotetta-
vuutta tarkastellaan siita nakokulmasta, missd maarin tarinat vastaavat totuutta.
Tallaisen tarkastelun perustana on totuuden vastaavuusteoria. Usein narratiivi-
suus kuitenkin liitetddn konstruktivistiseen ajatteluun, joka perustuu nakokul-
maa, jonka mukaan todellisuus tuotetaan tarinoiden valityksella. Konstruktivisti-
seen ajatteluun on vaikea hahmottaa vastaavuus suhteen toista osapuolta, jol-
loin vastaavuusteoria ei toimi tutkimuksen kannalta riittdvan hyvin. ( Aaltola &
Valli, 2007, 152.)

Hirsjarvi kertoo (1997), ettd havainnointia on kritisoitu siitd, ettd havainnoija
saattaa hairita tilannetta ja jopa muuttaa sita. Helpoin tapa taman hairion esta-
miseksi ovat useat vierailut tutkimusjoukossa, jolloin havainnoijaan totutaan.
Toisaalta havainnoimalla saatuja tutkimustuloksia saattaa vaaristad myos tutki-
jan ja tutkittavan valinen emotionaalinen kiintymys, jolloin tutkimuksen objektii-
visuus karsii. (Hirsjarvi ym. 1997, 202.) Havainnoinnin heikkoutena voidaan pi-
taa myos sita, etta ellei havaintoja pystyta kokonaisvaltaisesti tallentamaan heti,
voi havainnot unohtua kokonaan tai olennaisia osia siita saattaa jaada huomiot-
ta. Toisaalta videointi tai nauhoitus voi hairita havainnointi tilannetta ja tehda
siitéa epaaidon. (Hirsjarvi ym. 1997, 202—-203. Ojasalo ym. 2009, 104.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tietoa vastaajista

Sain pyytamiani kirjeita yhteenséa seitseman, joista kaikki oli Tampereen toimi-
pisteestd, vaikka sdhkdpostitse pyysin kirjoituksia myos Jyvaskylasta, Lahdesta,
Oulusta, Turusta ja Kuopiosta. Tyontekijoitd Tampereen Viikinkiravintola Haral-
dissa on yhteensa 20, joista 11 on vuokratydntekij6itd. Kyselyn voidaan siis kat-
soa kattaneen 30 % tyontekijoista. Odotin vastauksia myds muista Viikinkiravin-
toloista, joista en kuitenkaan saanut yhtaan kirjoitusta. Voidaan katsoa, etta uh-
kakuva kirjeiden vahyydesta kavi toteen.

Kirjoittajia oli seka esimiestasolta, etta alaisista. Keittion tyontekijoista kukaan ei
kertonut oman tybhyvinvointinsa tilannetta, vaan kaikki kirjoittajat olivat salin
puolella tdissd. Kirjoittajien tydssdoloaika Haraldissa vaihtelee muutamasta
kuukaudesta useaan vuoteen ja kokemusta alalta 16ytyi kaikilta kirjoittajilta yli
vuosi, mutta pisimpaan alalla toimineilta melkein 20 vuotta. Kirjoittajista 10ytyi
kaiken ikaisid noin 20-vuotiaasta ylospain ja heidan elaman tilanteensa olivat

erilaisia. Osalla vastanneista on perhetta, kaikki elavét parisuhteessa.

Edella mainitsemien seikkojen takia tutkimuksen kattavuus rajoittui vain Tampe-
reen Viikinkiravintola Haraldin tarjoilijoiden ja salin esimiesten tyéhyvinvoinnin
kokemuksiin. Tydssa oli tarkoitus tarkastella koko ketjun tydntekijoiden hyvin-
vointia, mutta koska vastauksia saatiin rajallinen maara Tampereen yksikosta,

salin tyontekij6ilta, oli tyota rajattava uudelleen.
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6.2 Psyko-fysiologinen hyvinvointi

Useat kirjoitukseen vastanneet pitivat tyota fyysisesti normaalia raskaampana,
vaikka pitivatkin ravintolatyota yleisesti raskaana. Tyon fyysiseen raskauteen
koettiin liittyvan erityisesti ravintolan erikoisen teeman mukaan maaraytynyt as-
tiasto, joka loi lisavaatimuksia henkilokunnan fyysiselle kunnolle. Raskaat pui-
set, saviset ja valurautaiset astiat koettiin myds hankalan muotoisiksi. Astioiden
lisdksi raskaita taakkoja joudutaan nostamaan ja kantamaan kuormia puretta-

essa.

Raskaiden astioiden liséksi fyysista rasitusta koettiin lisddvan pitka valimatka
esimerkiksi keittion ja kabinettien valilla. Ravintolassa on 250 asiakaspaikkaa,
joka aiheuttaa sen, ettd suuressa salissa on pitkat valimatkat, jolloin kavelya
saattaa tulla tybvuoron aikana useita kolometreja. Tyota helpottamassa on tar-
joiluvaunuja, jotka helpottavat kantamisen aiheuttamaa rasitusta, mutta ei kui-

tenkaan poista nostamisesta aiheutuvaa fyysista rasitusta.

Kirjoituksista nousi esiin myods se, etta fyysisten vaatimusten jaadessa taytty-
matta kokevat tyontekijat saavansa erityiskohtelua ja olevansa erityisasemassa
tyoyhteistssa. Toisaalta myos kipulddkkeet ja sairasloma kummitteli mielessa,

jolloin valinta on vaikea tehda.

"Tyoturvallisuuteen ja tybergonomiaan olemme Kkiinnittdneet huomiota,
vaikka haasteellinen liikeidea ei sitd helpotakaan. ”

"Hankalat tyoskentelyasennot tekevat lisda vahinkoa, ja sairasloma seka
kipuladkkeet kummittelevat taustalla.”

*Kaikista tyopaikoista koen Haraldin fyysisesti eniten kuormittavana ras-

kaan astiaston ja nopean tyérytmin vuoksi. ”

Fyysisen hyvinvoinnin tekijoista esiin nousivat myos tauot ja lepo. Osa kirjoitta-
jista kertoi, ettd heilla on riittavan pitkat lepoajat tyévuorojen valilla, kun taas osa
oli sitd mieltd, etta iltavuoron jalkeen aamuvuoroon meneminen on raskasta,
eikd aikaa kotona oloon jaa riittavasti. Nain siitd huolimatta, etta tauko tyévuoro-

jen valilla on tydehtosopimuksen mukainen.
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Kirjoituksista nousi esiin se, etta tyontekijan on helppoa ottaa eri rooli tyopaikal-
la ja kotona. Taté roolijakoa helpottaa muun muassa vaatetus ja toisinaan jopa
erilainen puhetapa. TyoOntekijdiden tydnkuormituksesta palautumisen kannalta
tallaiset roolit ovat eduksi, silla tydasiat voidaan ikaan kuin riisua tyOvaatteiden
mukana ja jattdaa pukuhuoneeseen. Taman koettiin toimivan myds toisin pain,

jolloin kotiasiat voitiin unohtaa t6ihin tultaessa.

Tybpaivan aikana taukojen pitdminen koettiin mahdolliseksi, kuitenkin nahtiin,
ettd sesonkiaikana ennen joulua tauotusta tulisi kehittéda. Toisinaan kiire aikana
tauolle paaseminen voi siirtyd useilla tunneilla ja joskus aivan tydvuoron lop-
puun. Taukojen valiin jgdminen koettiin myos ryhmadynamiikkaa heikentavana
tekijané ja sen ndkyminen asiakaspalvelussa oli my6s pantu merkille. Toisaalta
koettiin, etta tauon pitaminen aiheuttaa naraa tyoyhteistssa, silla tupakoitsijoille

koetan olevan sallitumpaa pitaa tauko, kuin niille, jotka eivat tupakoi.

“Eli, ne jotka harrastaa paheita; saa pitaa tauon. Ne jotka ei; ei tieten-
kdan saa pitda taukoa, sehan on laiskottelua. Minun mielestani, vaikka
ite poltankin, ei ole oikein ettd silla rookilla saa lunastettua tauon. Ihan

yhtélailla ne puhdaskeuhkoiset vasyy.”

Ruokailu on Haraldissa mahdollista hintaan 4,60€ ja sydda saa silloin, kun sii-
hen on aikaa. Ruokailua vaikeuttaa lisaksi se, etta vaikka kiireisina paivina olisi-
kin aikaa syoda, ei kokeilla ole valttamatta aikaa tehda henkilékunnalle ruokaa.
Esiin nousi muun muassa ehdotus, etta taukotilaan varattaisiin henkildkunnalle

pieniad valipaloja ja virvokkeita.

”..taukotilavirvokkeilla, kuten ihan kunnon tuolilla ja pienillé vélipaloilla,
joista saa nopeaa energiaa, ei tarvitse keittidllekdan tuottaa enempaa

painetta omilla ruokatoiveillaan. ”

Kirjoituksista kavi ilmi, ettd vapaa-aikanaan tyontekijat kokivat saavansa olla
rauhassa. Ty6paikalta ei soitella, ellei asia ole niin kiireinen, etta se ei voi odot-
taa. Kirjoittajista osa koki, ettéa tyOkaverit kunnioittavat toistensa vapaa-aikaa.
Muutaman mielesséa tydasiat pyodrivat kuitenkin vapaalla ollessaankin ainakin

toisinaan. Viikonloppuvapaiden kiertoon tulisi kuitenkin viela panostaa niin, etta
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vakituisilla tyontekijoilla ja palvelupaallikoillakin olisi viikonloppuvapaita tasai-
semmin. Hyvéaksi koettiin se, etta tyovuorolista perustuu tyontekijdiden vapaa-
toiveisiin. Lisaksi toivottiin, ettd niillekin, joilla ei erityisia toiveita ole annettaisiin

pitkia vapaita ja helpompia tydvuoroja.

"Pahimmillaan mietin keskelld yétéa eri tybasioita ja helpoimmillaan voin
viettda vapaani rauhassa.”
”.. jos ei ole toiveita, niin siindkin olisi hyva ottaa huomioon, etta tarvitsee

sekin henkilé vapaapéivié ja niitd "helpompia’ tybvuoroja.”

Saanndlliset liikunta- ja muut harrastukset koettiin hankaliksi toteuttaa, silla
epasaanndlliset tydt hankaloittavat aikataulutusta esimerkiksi joukkuelajeja har-
rastettaessa. Kirjoituksista nousi esiin myos se, etta toisinaan tarjoilutyd on fyy-
sisesti niin raskasta, ettei tyévuoron jalkeen enaa ole energiaa liikuntaan. Lii-
kunta on kuitenkin tarke&a osa painonhallintaa ja yksi tehokkaimmista terveyden
edistamisen ja terveyden yllapidon tavoista (Mustajoki 2011). Liikunta koettiin
oman jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta kuitenkin tarkeaksi, silla kirjoittajat

mainitsivat, etta tydssa tarvitaan hyvaa peruskuntoa ja vahvoja lihaksia.

"Pitaé olla hyvé peruskunto ja vahva selké seké vahvat jalat...”
"Fyysinen ty6 voi tuntua niin vasyttavalta, ettd energiaa liikunnan harras-
tamiseen ei enda ole. Lisdksi useat harrastukset vaatisivat sdannéllisen

vapaapaivan ilta-aikaan. ”

Harrastusmahdollisuuksien eduksi useampi kirjoittaja mainitsi kulttuurisetelit,
joita Haraldissa jaetaan vakituisille tyontekijoille. Positiivisia puolia kulttuurisete-
leissa oli muun muassa se, ettei tyontekijoiden tarvitse itse maksaa niista. Li-
saksi niiden koettiin olevan hyva kannustin vapaa-ajan harrastuksiin, silla ne
eivat ole tarkasti rajattu kaytettavaksi tietyssa paikassa vaan niilla on monipuoli-
set kayttomahdollisuudet. Kehitysehdotuksena mainittiin likunnan suhteen se,
ettd tyonantaja tarjoaisi yhteisen harrastuksen, esimerkiksi ryhmapeli tai muu

yhteinen liikuntaharrastus.

Tyokykya yllapitavaa toimintaa seka kiiteltiin, ettd moitittiin. Osa naki, etté virkis-

tyspaivat ovat hyvia seka tyodyhteison, ettd yksilon hyvinvoinnin kannalta, osa
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taas ajatteli, ettd liian usein virkistyspaivien ohjelmassa ei ole muuta kuin alko-
holin nauttimista. Kaikkien mielesta virkistyspaivilla oli merkitysta yhteishengen
luomiseen. Muutama Kkirjoittaja mainitsi kuitenkin, etta enemman tyGilmapiiriin

vaikuttaa toiminta tydpaikalla, kuin vapaa-ajalla.

"Mutta nimenomaan nadmaé illat on sitd yhteishengen nostatusta varten.
Eika sen tartte olla sité ainaista ryyppaamista ja réllastamista.”

"Pelkilla virkistysjutuilla ei luoda ilmapiirid.”

"Tybyhteisén yhteiset tapahtumat ja virkistéytyjaiset luovat tyontekijoille
tunteen, ettéd heitd arvostetaan ja antaa heille mahdollisuuden purkaa
tyostressia terveella tavalla, eikd esimerkiksi alkoholinkaytolla tai kehit-

taméllé psykosomaattisia sairauksia.”

Tyo6terveyshuolto koettiin hyvin jarjestetyksi ja sen mainittiin olevan helposti
saavutettavissa. Tarvittaessa hoitoon p&asee riittdvan nopeasti. Lisakiitoksena
tyoterveyshuollolle mainittiin sen |&heinen sijainti tyopaikkaan nahden. Sairaana

tyohon tuloa pidettiin melko yleisesti paheksuttavana.

Osa kirjoittajista koki tyénsa stressaavaksi ainakin ajoittain ja kaikki myonsivat,
ettd toisinaan toissa on kiire. Kiireen koettiin haittaavan henkistd hyvin vointia.
Kirjoituksista nousi esiin tunne, etta kiire tilanteessa ei pystyta palvelemaan asi-
akkaita asetettujen vaatimusten mukaisesti. Haraldissa toteutetaan palvelumal-
lia, jossa on kymmenen kohtaa, liittyen varauksen vastaanottamiseen, asiak-
kaan saapumiseen ja asiakkaan koko ruokailu tilanteeseen ja pois lahtoon. Pal-
velumallin koettiin samalla olevan hyddyllinen, ettd haitaksi. Palvelumalli ote-
taan toisaalta valjana ohjeistuksena, jota jokaisella on mahdollisuus muokata
omannakdisekseen. Toisaalta kiiretilanteessa sen koettiin hidastavan muuten-

kin hyvaa palvelutilannetta.

"Miinuksen henkiseen jaksamiseen tuo Kiire ja tunne, ettei ehdi palvella
kaikkia asiakkaita hyvin tai ylipaétéan palvelutason vaatimalla tavalla.”
"Onneksi Haraldilla on The Palvelumalli, joka kitkee aika nopeasti jyvét
akanoista.”

"Kuitenkin juurikin tdmé tybpaikka vaatii tietyn kéyttdytymisen, mutta on

niin suuri skaala milla sitéa toteuttaa ettd vaan taivas on rajana.”
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"Stressi on hurja ja varsinkin henkilbkunnan vaihtuvuus liséa sita.”

Kiireisiin iltoihin on kuitenkin olemassa ohjeistus, ettéa ravintolaan otetaan asiak-
kaita vain sen verran, kun pystytdén palvelemaan. Stressi nousi esiin erityisesti
esimiesasemassa olevien kirjoittajien tekstista ja he kertoivat sen nousevan toi-

sinaan liian suureksi.

Paihteiden kayttd nousi esiin muutamassa kohtaa, osa kirjoittajista oli sita miel-
ta, ettd tyopaikalla pitaisi olla nollatoleranssi ja sité rikkovat tulisi ohjata hoitoon.
Alkoholia kaytetd&n kuitenkin osittain henkilokunnan palkitsemistarkoituksessa,
jolloin paihteiden kayton paheksuminen on ristiriidassa kaytannon kanssa.

6.3 Turvallisuuden kokeminen Tampereen viikinkikylassa

Turvallisuus on yksi tydhyvin tarkeimmista tekijoista tyopaikalla. Harald koettiin
turvalliseksi tyopaikaksi seka toimeen tulon, ettd pysyvyyden kannalta. Tyopai-
kalla vallitsee luottamus tydsopimuksen ja tyon jatkuvuuden suhteen riippumat-
ta siitd missa asemassa tyontekija on. Tyon maara vaihtelee kuitenkin melko
paljon muun muassa vuoden aikojen mukaan. Pikkujouluaikaan t6itd saattaa
olla tarvittaessa tyohon kutsuttavilla tyontekijoilla paljon enemman, kuin kesalla,
mika aiheuttaa tulojen epasaanndllisyytta. Tyontekijat, joilla on vakituinen tyo-
paikka, kokivat, ettd tyopaikka ja tulot ovat vakaat ja tulevaisuuden nakymat
kunnossa. Toisaalta siitd huolimatta, etté tulot olisivat saanndlliset, eivat kaikki

tyontekijat pysty suhteuttamaan menoja palkan suuruuteen.

Tyon tekijat kertoivat, ettd kokevat olonsa turvalliseksi ollessaan yhdessa jon-
kun kollegansa kanssa iltavuorossa. Yksin jaaminen erityisesti ilta-aikaan koet-
tiin hieman pelottavaksi, mutta toisaalta sitd tapahtuu melko harvoin. Fyysista
turvallisuuteen vaikuttavista seikoista nousi esiin myds valaistus, jota ei niin-
k&an pohdittu oman tyohyvinvoinnin kannalta, kuin asiakkaiden viihtyvyyden.

Viikinkiravintolat ovat tunnelmallisia paikkoja, jossa tunnelma luodaan muun
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muassa hamaralla valaistuksella ja kynttilan valolla. Tyontekijdiden kannalta
olisi kuitenkin muistettava riittdva valaistus tarkkuutta vaativien toimenpiteiden
suorituspaikoissa, kuten keittiossa ja baaritiskilla. Valaistus ty6paikalla on tyo-
hyvinvoinnin kannalta tarkeaa, erityisesti tarkkuutta vaativia tyotehtavia suoritet-
taessa (Rauramo, 2009. 104).

"Turvallisuudesta huolehditaan, joka ei ole yleisesti vélttdméttd itses-
taanselvyys. Tastad esimerkking, etta tyovuorossa ei lahes koskaan tar-

vitse olla sallin puolella yksi.”

Ergonomiaan on kiinnitetty huomiota tarjoiluvaunujen osalta, mutta paljon kehi-
tettavaa kirjoittajien mielesta l0oytyisi vield. Esimerkiksi astiat, keittion tasot ja
tavaroiden sijoittelu ovat asioita, joista l0ytyisi parannettavaa. Kirjoitusten mu-
kaan erityisesti keittion tilasuunnittelussa olisi parannettavaa. Tilat ovat pienet ja
tasojen saadettavyys huono. Lyhyimmat kokit joutuvat kurottelemaan jo sekoit-
taakseen hellalla olevia Kattiloita. Salin puolella ergonomisia kehityskohteita
olivat lahinn&a suuresta salista aiheutuvat pitkat valimatkat. Naiden parantami-

seksi olisi koko ravintola uudistettava, mika olisi aikaa ja rahaa vieva projekti.

"Tottakai keittibmme koko-ongelma on tiedossa, mutta jarkevan hintaista

ratkaisua ei vain siihen ole.”

Keittion tyontekijoita ajateltiin myos ilmastointia ja kuumuutta pohdittaessa. Keit-
tiossa lampotila nousee vélilla todella korkealle ja pahimmillaan helleaikaan mit-
tari nayttdd jopa noin + 40° asteeseen. Hengitysilmaa heikentaa myds taljoihin
ja raakapuupinnoille kertyva pdly. Polyn méaara sisusteissa ja raakapuupinnoilla
on valtava Haraldeissa, silla polyjen pyyhkiminen taljoista, taytetyista elaimista,
verkosta ja muilta pinnoilta on erittain tyolasta ja aikaa vievaa. Polyn ja sisalla
tupakoinnin koettiin yleisesti heikentavan sisadilman laatua. Vaikka ravintola on
savuton, eivatkd asiakkaat saa tupakoida sisélla, Haraldissa tupakan savulle
altistuu toisinaan. Aamuvuoron tyoétekijat tupakoivat aamuisin salissa ja iltaisin
kun ovet on lukittu ja viimeiset asiakkaat lahteneet, osa tyontekijoista sytyttaa
savukkeensa. Osa kirjoittajista arveli, ettd aamun ensimmaiset asiakkaat hais-
tavat tupakansavun ravintolan tiloissa. Lisdksi tupakointia kerrottiin tapahtuvan

my6s ravintolan aukioloaikoina toimistotiloissa, misséd on paljon paperitavaraa,
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joka syttyy helposti. Tupakoinnin arveltiin paitsi heikentdvan tupakoitsijoiden
terveyttd, myos vahentavan muiden tyodviihtyvyytta ja — hyvinvointia seka toisi-

naan hairitsevan asiakkaitakin.

"Tupakansavulle altistumista Haraldissa tapahtuu kuitenkin jonkin verran.
Aamuvuorossa ennen avaamista ja iltavuorossa asiakkaiden lahdettya
tupakoidaan sisalla, taman todennakdisesti aistii myods asiakas, joka as-

telee sisdan viisi minuuttia viimeisen tupakan tumppaamisesta.”

Terveydelle haitalliset kemialliset altisteet voivat olla myrkyllisia, haitallisia, sy6-
vyttavia, arsyttavid, herkistavia tai muuten terveyttd heikentavia aineita. (Rau-
ramo 2008, 107) Haraldissa téllaisia terveydelle haitallisia kemikaaleja ovat |a-
hinn& pesu- ja puhdistusaineet sekéd viemarin aukaisuun kaytettavat voimakkaat
kemikaalit, kuten R60ri-Roope. Jatkuva veden ja tiskiaineen kanssa kosketuk-
sissa oleminen rasittaa ihoa ja onkin kirjoitusten mukaan aiheuttanut jopa ihot-
tumaa. Hansikkaiden kaytto tiskatessa koettiin seka teeman, ettd ajanpuutteen

vuoksi mahdottomaksi tai liian hankalaksi.

"Omalla kohdallani suurin fyysinen ongelma Haraldissa tyéskennellesséa
on ollut kasi-ihottuma, joka todennakoéisesti johtui jatkuvasta kasien kas-

telusta/pesemisesta.”

Viikinkiravintoloissa musiikki soi hiljaa, eikd puheensorinastakaan aiheudu mer-
kittdvdd meluhaittaa. Kuulosuojaimet on varattu tydpaikalle, jotta esimerkiksi
lasipullojen kilina ei haittaisi tyontekijoiden kuuloa, kun pulloastioita tyhjenne-

taan.

Tyoturvallisuudesta pyritddn huolehtimaan my6s perehdytyksen keinoin. Kirjoi-
tuksista nousi esiin perehdytyksen positiivisia puolia, mutta toisaalta siitd koet-
tiin saatavan lisdé stressid, vaihtuvuuden ollessa toisinaan voimakasta. Pereh-
dytyksen yksi painoalue on hatéatilanteessa toimiminen, se mitd kukin tekee,
minne ja mita reittia poistutaan ja kuka tekee ilmoituksen viranomaisille. Pereh-
dytyksen koettiin olevan hyvalla tasolla ja osa kirjoittajista oli sita mielta, etta

perehdytykseen panostetaan keskimaaraista enemman.
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"Aina henkilbkunnan vaihtuessa on haasteellisinta hoitaa perehdytys sille
tasolle, ettéd uudet pystyvét hoitamaan hommansa...”
"Ensiperehdyttdmiseen kuulu hatauloskaynnit, sammuttimet ym. Mieles-

téni panostetaan normaalia enemman.”

Positiivisena piirteenéd voidaankin pitdéd perehdyttamisen perusteellisuutta, joka
voi samalla olla heikkous, kun tydntekijoita vaihtuu useampi samanaikaisesti.
Perehdyttamisen lisaksi opastusta koettiin saatavan esimiehilta ja muilta tyoka-
vereilta aina, kun siihen on tarvetta. Kaikkia tyotekijoitd pidetddn kirjoituksissa
helposti l&ahestyttaviné ja ystavéllisina. Yhdesta kirjoituksesta kavi ilmi, etta aina

asiat eivat ole olleet nain hyvin.

"Aloittaessani Haraldissa suhtautuminen minuun oli jossain maéarin kiel-

teinen johtuen alaikaisyydestéani ja véhéisestéd kokemuksestani alalla.”

Viime aikoina henkildkunnalle on kuitenkin painotettu positiivista suhtautumista
uusiin tyotekijoihin ja harjoittelijoihin, koska tydntekijéitd on vaihtunut viimeisen

puolenvuoden aikana paljon.

Seksuaalista véakivaltaa tai ahdistelua tyontekijat eivat ole kokeneet. Talta osin
asiat ovat kunnossa. Puhetyylid ja huumoria useammat kirjoittajat pitivat melko
roisina. Vitsien pelattiin kuitenkin loukkaavan herkimpia tyontekijoitd. Toisaalta
arveltiin, etta ravintola-alalla ty6ta tekevéat ovat tottuneet vastaavaan ja etta Ha-

raldin tyontekijoille reipas kielenkaytté on normaalia.

"Rankka huumori on seké rikkaus etta riski, kun kaikki eivat ymmérré
huumoria samalla tavalla.”

"Huumorin kaytté ravintola-alalla on yksi voimavaroista ja sita Haraldissa
myos kaytettiin valilla hyvinkin roisisti, mika itselleni sopi kylla, mutta her-

kemmille se saattaa olla jopa haaste.”

TyoOpaikalla ei koeta esiintyvan kiusaamista, syrjintaa tai minkaanlaista vakival-
taa. Nain tapahtuessa siihen pyritdan puuttumaan valittomasti. Kuitenkaan kaik-
kiin henkil6kunnan valisiin pieniin erimielisyyksiin ei aina oteta kantaa. Erimieli-

syyksien selvittdminen koettiin aidoksi huolenpidoksi ja valittdmiseksi.
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"Erimielisyyksien selvittdminen mielesténi kuvastaa osaltaan sitd, etta
iIhmisista ja heidan valisista suhteistaan oikeasti valitettiin, koska haluna
oli, etta kaikilla olisi toissa mahdollisimman hyva olla ja tydnteko sujuisi
niin kuin pitaakin.”

"Tydsyrjintdéa en ole ndhnyt ja pyrin siihen puuttumaan, mikéli néin tapah-

”

tuu.

Tyo6tehtavien jako Haraldissa on melko hailyva, vaikka usein esimiehet tekevat
toimistotyot. Kuitenkin toimistossa tehtavista toistd on osa pyritty jakamaan
my0s alaisille. Tyotehtavien rajaamisessa ja vastuunkannossa koettiin olevan
parannettavaa. Osa kirjoittajista kokee, ettd tyotehtéavien ja niistéd vastuunotta-

miseen pitaisi kiinnittdd enemman huomiota.

"Haraldissa pitéisi puuttua enemmén ja tiukemmin tybtehtévien rajaami-

seen ja vastuunkantoon, jotta kaikki tietéisivat paikkansa ja tehtdvénsé.”

Toisaalta kuitenkin koettiin, etté4 on positiivista, etta tyotehtavia voi jakaa myos
muille tyontekijoille.
"Aina henkilbkunnan vaihtuessa on haasteellisinta hoitaa perehdytys sille
tasolle, ettd uudet pystyvét hoitamaan hommansa, tassa tydssa tarvitsen
kaikkien 'vanhojen’ apua.”
24 vuotta alalla on jo kuitenkin opettanut, etten voi jokaista asiaa tehda

itse, enké kaikkiin asioihin voi vaikuttaa.”

6.4 Yhteenkuulumisen tunne ja tyGilmapiiri

Yhteenkuuluvuuden tunne ja hyvaksytysti tuleminen ovat tarkeita tekijoita tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Yhteis6a ja yhteisollisyytta voidaan pitaa olemassa olon
ja toiminnan perusedellytyksind, joille perustuu myds itsetunto. (Rauramo 2008.
122))

Kirjoitusten perusteella voidaan sanoa, ettad tydyhteisd6 Haraldissa on yhtenai-
nen ja tiivis. Uusien tyontekijoiden vastaanottaminen on yhteisolle melko help-

poa ja tybkavereista saattaa tulla ystavié loppu elamaksi, vaikka tydpaikka vaih-
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tuisi. Koko tyoyhteison kannustus koettiin erittain positiivisena asiana ja auttaa
kokemusten mukaan selviytymaan vaikeistakin tilanteista. Osa kirjoittajista oli
kuitenkin sitd mielta, etta tyoilmapiiri on hiukan kulissin omainen ja todellisuu-
dessa tyOkavereita saatetaan haukkua selén takana. Ty6ilmapiiria heikentavana

tekijan& mainittiin juoruilu ja luottamuksen puute.

Yhteenkuuluvuuden tunne ja me-henki tydpaikalla on kirjoittajien mielesta hyva,
vaikka parannettavaakin |0ytyisi. Me-henki tulee esiin ehka parhaiten myyntiki-
sojen ja erilaisten virkistyspaivien merkeissa. Haraldit kilpailevat keskendan
juoman myynnissd. Tasaisin valiajoin vaihtuvia juomatuotteita myydaan mah-
dollisimman paljon. Kisakauden lopuksi kaikkien Haraldien myymista juomista
tehdaan yhteen veto, jonka perusteella jaetaan palkinnot. Yhteenkuuluvuuden
tunne on siind maarin voimakkaaksi koettu, ettd osa jo tyOpaikkaa vaihtaneista
tyontekijoista osallistuu mielellaéan tyépaikan jarjestamiin illan viettoihin. Yhteen-
kuuluvuutta ja me-henkeé lisddmaan useat kirjoittajista toivoivatkin lisda yhteis-

t4 vapaa-aikaa ja esimerkiksi tyttojen iltoja.

Tyontekijdiden vaihtuvuus on ollut Haraldissa viime aikoina voimakasta, mikéa
on osaksi heikentanyt me-henkeda ja yhteenkuuluvuutta, silla tallaisten suhtei-
den luominen tydyhteisdssa kestéda jonkin aikaa. Vaihtuvuus lisda stressia eri-
tyisesti esimiehilla, mika puolestaan vaikuttaa koko tydyhteis6on. Tyontekijoiden
vaihtumisen vaikutukset tydyhteisén hyvin vointiin voivat olla positiivisia, mutta
my0s negatiivisia. Uutta osaamista ja taitoa tuovat uudet tyontekijat saavat ai-
kaan positiivisia muutoksia. Vaihtuvuuden negatiiviseksi puoleksi on mainittu
kirjoituksissa myos se, ettd oman paikan |6ytyminen ja tyétehtavien vakiintumi-
nen on toisinaan hidasta ja uusien tekijoiden perehdyttamin voi olla erityisesti

kiireessa hidasta ja turhauttavaa.

Tybkavereiden on mainittu olevan laheisia ja ettd Haraldissa puhutaan melko
paljon omista asioista tyOkavereiden kesken. Enemman tai vahemman tosis-
saan vitsaillaan jopa omasta ja muiden seksielamasta, esimieheksi ei kannata
edeta. Osa kirjoittajista oli sitd mielta, etta tydkavereihin syntyy luottamussuhde.
Osa kertoi, ettei osaa luottaa toisiin niin, ettéa pystyisi henkilokohtaisista asiois-
taan puhumaan. Myds luotto toisten tyohon ja sen toteutukseen oli osalla kirjoit-

tajista heikentynyt. Kirjoituksista kavi ilmi, etta vastuunotto on kasvanut laajalla
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rintamalla. Toisaalta ilmaistiin myds vastakkainen mielipide. Tydvuorojen aikana
asiakkaista ja heidan tarpeistaan huolehditaan hyvin, mutta ennakointiin ja esi-
valmisteluun liittyvien tehtavien koettiin olevan vain muutaman ihmisen vastuul-

la.

"Onneksi luottohenkilbité 16ytyy ja vastuunottokyky on kasvanut laajalla
rintamalla.”
"Pyrin kuuntelemaan néisséa projekteissa henkilokunnan mielipiteita, en-

nen kuin teen lopullisen paétéksen.”

Luottamus pula ilmenee enemméan henkilokohtaisia asioita kohtaan, kuin ty6
asioita. Tyontekijoilta kysytddn mielipiteitd muun muassa ruokalistaa koskien
sekd monissa muissa pienemmisséa asioissa. Esimerkiksi aitienpaivana ja vap-
puna ruokalistalla oli sellaisia komponentteja, joita oli suunnitteilla uudelle pysy-
valle ruokalistalle. Paivan paatteeksi tyontekijoilta seka salissa, etta keittiossa
kysyttiin mielipide ja asiakkailta tullutta palautetta ruoasta.

Perhe-elaman ja tyon yhteen sovittamisen osa koki hankalaksi, silla ty6ajat
saattavat venya tyovuorolistaan merkityista ajoista jopa muutamia tunteja, tdma
korostuu erityisesti kiire aikoina, kuten pikkujouluaikaan. Vuorotydn ja iltoihin
seka viikonloppuihin painottuvan tydajan koettiin toisinaan hairitsevan sosiaalis-
ta hyvinvointia, silla paivatyota tekeviin sukulaisiin ja tuttaviin voi olla hankalaa
pitaa yhteytta. Toisinaan osa tyontekijoista ilmaisee epailyksensa siita, etta lap-
settomat ovat eri asemassa sellaisten tyontekijoiden kanssa, joilla on lapsia. He
ovat epéilleet, ettad lapset vaikuttavat siten, etta heidan vanhemmillaan on pa-

remmat mahdollisuudet vaikuttaa tyovuoroihinsa listan tekovaiheessa.

"Myds perheen tai seurustelukumppanin kanssa eléméan yhteensovitta-
minen voi olla hankalaa. ”

"Tuntuu silta, etta vélilla tyévuorolistoja tehtdessé tiedostamattaan suosi-
taan niita, joilla on lapsia. Tuskin sita tahallaan tehdéén, mutta perhe ka-

sittédé kylla muutakin kuin lapset.”

Johtamista ja esimiestytta osa Kkirjoittajista ei halunnut kommentoida lainkaan,

mutta suurin osa kehui esimiehiddn. Esimiehen toiminta ja tuki koettiin tarkeaksi
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tyOpaikalla. Koettiin myos, ettd esimiesten antama vastuu ja tyotehtavat ovat
hyvassa suhteessa omaan osaamiseen. Esimiehia pidettiin oikeuden mukaisi-
na, eika Haraldissa kohdella tyontekijoita epatasa-arvoisesti.

"Omat esimieheni ovat loistavia, auttavat, haastavat, antavat vastuuta,
vaativat ja antavat palautetta.”

”.. tekevét tosissaan téité, jotta Haraldia voisi kutsua parhaaksi ravintola-
alan tybpaikaksi ja jotta koko brandi kehittyisi.”

"Hyvélté tuntui myds esimiesten tahto kehittdd itsedan ja tapaansa il-
maista itsedén kuunnellen ja kysellen tydntekijéiden mielipiteita.”

"Mydbs esimiehet ovat inhimillisi& ja helposti I&dhestyttévié henkilita..”
"Haraldia ei johdeta silla tyylilla, ettd 'kun tyéntekijat pelkdé sua, niin ne
tekee hommat hyvin’.

"Esimiehet ovat ammattitaitoisia ja mukana péivittédisessé asiakaspalve-

lussa, joka on térkeé osa tiiviin tydyhteisbn muodostumisessa.”

Kirjoituksista nousi esiin epailyksid omaa esimiehena toimimista kohtaan. Jotkin
kirjoitukset kertoivat varmuudesta omassa toiminnassa, kun toisissa omia esi-

miestaitoja ja riittavyytta epailtiin.

6.5 Arvostuksen tarpeen toteutuminen

Arvostuksen tarve korostuu silloin, kun perustarpeet on taytetty. Arvostus voi-
daan jakaa kahteen osaan, ylempaan ja alempaan arvostuksen tarpeeseen.
Alempi pitaa sisallaan toisilta saadun arvostuksen ja ylempi arvostuksen tarve

tarkoittaa itsearvostusta. (Rauramo, 2008.)

Toisilta saadun arvostuksen koettiin kirjoitusten perusteella olevan paasaantoi-
sesti kunnossa. Koettiin, etté toiset arvostavat tyota ja kirjoittajat itse arvostivat
toisten tyotd. Osa kuitenkin oli sitd mieltd, ettd alalla on yleinen arvostuksen
puute omaa ty6ta kohtaan ja sitd tehddén ainoastaan rahan ansaitsemiseksi.
Muun muassa asiakkailta saadun positiivisen palautteen koettiin lisdavan arvos-
tusta omaa ty6ta kohtaan. Tekstien mukaan positiivinen palaute myods tyokave-

reilta on auttanut kehittamaan omaa arvostusta.
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Palautteen anto kerasi kirjeissa seka positiivisia, etta negatiivisia kommentteja.
Pahimpana tilanteena pidettiin sita, etta palaute kiertdd muuta reittia ja tyonteki-
j& kuulee sen vasta valikdden kautta. Parastapa palautteen antamiselle oli kir-
joittajien mukaan valiton ja rehellinen. Palautteen antamistapaa ei pidetty merki-
tyksettbmana, vaan Kkiitettiin siita, ettd se annetaan rakentavasti. Kirjoittajien
mukaan Haraldissa palaute annetaan asiallisesti, eiké huutamalla ja karjumalla.
Parhaana palautteena pidettiin kirjoitusten mukaan asiakkaan, esimiehen tai
tyokaverin valitonta palautetta. Palautteen antoon on kiinnitetty Haraldissa eri-

tyistd huomiota, jotta se on saatu nain hyvélle tasolle.

Kiitoksen ja palkitsemisen keinoja Haraldissa on kayt6éssa melko hyvin ja moni-
puolisesti, mutta osa kirjoittajista on sitd mieltd, etta niissa riittdd kehitettavaa
siitd huolimatta. Kaytdssa oleva tulospalkkaus ei kaikkien kirjoittajien mielesta
ole hyva motivointi keino, silla siitd on tehty liankin kaavamaisesti toteutettava
osa tyotd, eikad se jata riittavasti mahdollisuuksia palvella kutakin asiakasta ha-
nen omien tarpeidensa mukaan. Osa tyontekijoista palvelee varauksen tehneita
asiakkaita eritavalla, kuin ilman varausta ravintolaan saapuneita. Kaikkia asiak-
kaita pyritddn palvelemaan hyvin, mutta palvelumallin noudattaminen on orjalli-
sempaa niiden asiakkaiden kohdalla, jotka ovat tehneet varauksen, silla vara-
uksen teon ja sujumisen tiedetdaén olevan osa Palvelu Plus Oy:n testiasiakkaan

arvosteltavaa kokonaisuutta.

"Motivointikeinona tulospalkkaus ei mielesténi oikein palvele tarkoitusta
tdssa asiassa. Palveluplus-jarjestelmassa ei ole mitdan vikaa, mutta se

ei saisi olla numero itsessaan.”

Kulttuurisetelit ovat toinen merkittava palkitsemisen keinoista, joka on kaytossa
Haraldissa. Tyontekijat saavat kulttuuri seteleitda muutaman kerran vuodessa,
eikd niista tarvitse henkilokunnan itse maksaa. Monissa muissa tydpaikoissa
kulttuuriseteleistd maksetaan osa itse. Kulttuurisetelien koettiin toimivan seka
palkintona, etta kannustimena liikunta- ja kulttuuriharrastuksille. Kulttuurisetelien
lisdksi Haraldissa jaetaan toisinaan elokuvalippuja henkiléstbpalaverien yhtey-
dessa. Elokuvaliput ovat veron alaista tuloa, mutta toimivat siita huolimatta kii-

toksena hyvin tehdysta tyosta. Tallaisen palkinnon saamiseksi ei tarvitse tehda
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mitddn suurta tai ihmeellista, vaan osoitus mielenkiinnosta ja motivaatiosta tyota
kohtaan riittaa.
"Myos elokuvalipuilla palkittiin, kun koettiin etté siihen on hyvé syy, johon
riitti vain oikeassa tilanteessa oikea palveluasenne.”
"Haraldin jérjestdmét kulttuurisetelit ovat hyva alku liikunta- ja muiden
harrastusten kannustamiseksi.”
"Tybnantaja tuki hyvin my6s henkilbkunnan harrastuksia kulttuurisetelei-

den muodossa, joista henkildsté ei maksanut itse mitéén.”

Palkintona koko vuodesta Harald jarjestaa henkildkunnalleen pikkujoulut. Tata
ei pideta riittdvana taajuutena virkistyspaiville. Henkilokunnan yhteisté tekemista
toivottiin lisattavan vapaa-ajalla. Toiveena esitettiin muun muassa tyttdjen iltoja
ja jotain muuta kuin ”sitd ainaista ryyppaamista ja rallastamista”. Esimerkiksi
yhteinen liikuntaharrastus tai muu ryhmassa harrastaminen tuli esiin kirjoituksis-

ta.

Kiireisen illan paatteeksi henkilokuntaa toisinaan palkitaan ilmaisella oluella tai
siiderilla, mikéli tyét on hoidettu hyvin. Tallainen palkitseminen koettiin yhteisia
illan viettoja huonommaksi palkitsemistavaksi. Alkoholi palkitsemisen keinona
on jo lahtdkohtaisestikin huono, silla tydpaikalla tulisi kannustaa paihteettomyy-

teen ja terveellisiin elaméantapoihin (Rauramo 2008, 70-72).

Kiitoksen lausuminen tydkaverille tyévuoron lopuksi on pitkalti opittu tapa, mutta
toimii erityisesti silloin, kun kiitokseen liitetdan jotain konkreettista. Kiitos erityi-
sen hyvin hoidetusta hankalasta asiakkaasta kertoo tydntekijalle enemman,
kuin kiitos paivasta. Tarkka palaute auttaa kehittdmaan itseddn paremmin, kuin
suurpiirteinen. Kiitosta Haraldissa saadaan melko usein esimiehiltd. Erityisesti
ennen joulua ja muina Kiireaikoina joustamista tydvuoroissa arvostetaan ja

muistetaan kiittaa.

Viikinkiravintola Harald on kirjannut arvonsa, strategiansa ja tavoitteitaan Suu-
reen Kirjaan. Suuri Kirja antaa ohjeistusta muun muassa johtamis- ja esimies-
tyéhon, seka muuhun toimintaan. Tyodntekijat kokivat kirjoitustensa mukaan tar-
kedksi sen, ettd tavoitellaan erinomaisia palvelukokemuksia hyvat tulokset mie-

lessa pitden. Liikeidean, arvojen ja strategian merkitystd omaan tyohon ja hy-
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vinvointiin pidettiin merkittavana. Liikeideaa pidettiin tarkeand osana tyota ja
toimintaa ja ellei se ole mieleinen, voidaan olettaa, ettei tyontekija pida tyos-
taankaan. Arvojen ollessa yhteiset voidaan helpommin pyrkia tavoitteisiin oikein

tavoin.

"Minulle on ddrimmaéisen térkeda, etta tavoittelemme loistavia palveluko-

kemuksia vaikka tietysti tuloskin on aina tarkeé.”

6.6 Itsensa toteuttamisen kokemukset Haraldissa

Kun kaikki muut tarpeet on taytetty, astuu Maslowin tarvehierarkiateorian mu-
kaan itsensa toteuttamisen tarve. Tarve esiintyy levottomuutena ja haluna paas-
td hyddyntamaan ja kayttdmaan koko osaamistaan ja tulla paremmaksi ihmise-
na. Itsensa toteuttamisen tarve jakautuu kahdenlaisiin tarpeisiin, alyllisiin ja es-
teettisiin. ( Rauramo 2008, 32.)

Kirjoitusten perusteella voidaan péaéatella, ettd talta itsensa toteuttaminen on Ha-
raldissa melko hyvalla tasolla. Joistain kirjoituksista ilmenee, ettd erityisesti
esimiehilla on hyvat mahdollisuudet itsenséd kehittdmiseen ja luovuuden kaytta-
miseen tydssad. Harald ei kouluta henkildkuntaansa juurikaan tyén ulkopuolella,
mutta henkilékunnalle on jarjestetty juoma- ja ruokalistakoulutuksia listojen
muuttumisen yhteydessa. Uuden oppimisen voidaan katsoa olevan pitkalti tyon-
tekijan omasta aktiivisuudesta kiinni. Osa henkilokunnasta hankkii tietoa ja ke-

hittaad itsedan tyon ulkopuolella, niin etta hyoétyy siitd myos tybaikana.

Osa tyontekijoista kertoo paasseensa kehittdmaan sekéd omaa, etta muiden tyo-
td. Henkilokunnalle on jarjestetty myos tilaisuus paasta kertomaan esimiehilleen
mika kaipaa kehitystd Haraldissa, jotta siita voisi tulla ravintola-alan paras tyo-
paikka. Ennakkoon annettujen tehtavien kautta kaytiin paivan ajan lapi omaa

hyvinvointia ja sitd, millaisia asioita Haraldissa arvostetaan.

Hiljaisen tiedon ja taidon siirtyminen tydntekijdiden vaihtuessa on valitettavaa,
mutta vaistamatonta. Tiedon katoamisen minimoimiseksi on hyva arvostaa eri-
laisuutta ja kaikenlaista osaamista. Haraldin tyontekijoilla on monenlaista

osaamista, josta on hyotya eritilanteissa. Esimerkkina voidaan kayttaa ruokalis-
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tan laatimista. Yhdella tyontekijoista voi olla uusia ja erilaisia ideoita, joita han
on joskus maistanut. Reseptiikkaa pitad muokata ammattikaytt6éon sopivam-
maksi, minka toinen tydntekijd osaa paremmin. Han osaa valmistaa ruoan niin,
ettei sen hinta nouse kohtuuttomaksi ja tekee siita ravintolan kiireiseen ilmapii-
riin sopivan tuotteen. Kolmas henkil6 miettii kuinka annos esitelladn ruokalistalla
ja neljas korjaa kirjoitusvirheet listalta. Viela tarvitaan myynti- ja markkinointitai-
toa, jotta tuotteesta saadaan kannattava. Tallaista tiedon ja taitojen arvostusta

iImenee kirjeista.

Urakehityksen katsotaan olevan mahdollista Haraldissa ja tulevaisuuden naky-
mien koetaan olevan kohtuullisesti kunnossa. Urakehitys on kuitenkin melko
hidasta, silla kaytdnndssa uralla eteenpain paaseminen edellyttdd lahes aina
jonkun toisen irtisanoutumista. Haraldin tyontekijdiden suurin syy irtisanoutumi-
seen on ollut juuri elamassa tai uralla eteneminen. Osa viime aikoina itsensé
irtisanoneista tyontekijoistd on vaihtanut alaa tai hakeutunut paremmin omaa
koulutustaan vastaaviin toihin. Joillakin tyontekijoilla tyépaikan vaihtoon on vai-
kuttanut myds asuinpaikan vaihto ja elaman tilanteen muutokset. Kirjeista kavi
iImi myos se, ettei Haraldin tyontekijoilla ole talla hetkelld tarvetta hakea taysin
vastaaviin tyotehtaviin muualle, vaan viihtyvat tyopaikallaan tydkavereidensa,
esimiestensa ja alaistensa kanssa. Toisenlaisiin ty6tehtaviin, ty6aikoihin ja vas-

tuualueisiin voisivat osa kirjoittajista tyénsa vaihtaa.
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7 YHTEENVETO JA KEHITYSIDEAT

7.1.1 Fyysinen hyvinvointi

Isoimmat epakohdat ty6hyvinvoinnissa olivat fyysiset oireet muun muassa pai-
navien astioiden kantamisesta ja pitkistd matkoista keittion ja kabinettien valilla.
Na&ita oireita olivat muun muassa niskassa, selassé ja raajoissa esiintyvat kiputi-
lat ja turvotus. Koska astiasto on tarkkaan mietitty ja valittu, ei sen muuttaminen
ole mahdollisuus. Henkilékunnan tulisi useammin kayttdd mahdollisuutta kuljet-
taa raskaat kilvet ja lautaset tarjoiluvaunulla. Lisdksi tydnantaja voisi kannustaa
henkilokuntaa palauttavan liikunnan harrastuksiin. Esimerkiksi Haraldin henkil 6-
kunnalle voisi tarjota mahdollisuutta kuntosalin kayttdon tai muuhun vastaavaan
yksiloliikuntaan. Joukkuelajien aktiivinen harrastaminen koko henkilokunnan
kesken on hankalaa, silla [ahes aina osa tyontekijdistd on tdissd. Sunnuntaina
ennen ravintolan aukaisua olisi lahes ainoa mahdollisuus yhteisiin harrastuksiin.

Mikali henkilokunnalta 16ytyy mielenkiintoa, voisi tallaista mahdollisuutta harkita.

Ty6paivan aikana ei aina ehdita pitda taukoja, mika rasittaa tyontekijéita ja hi-
dastaa tyopdaivan jalkeen tyon rasituksesta palautumista. Tauotukseen pitaisi
kiinnittda huomiota niin, etta kaikki ehtivat kayda pitkdn paivan aikana tauolla.
Jos tyontekijalla on aikaa, olisi hyva kiinnittdéd oma-aloitteisesti huomiota myds
tyokaverin tauotukseen. Tupakkatauon pitdminen koettiin toisia arsyttavaksi
asiaksi. Tupakointi tydvuoron aikana on sallittua ja hyvaksyttavaa, mikali se ta-
pahtuu sille varatussa paikassa, eikd haittaa toisten hyvinvointia. Tupakointi on
usein syy pitdda monta taukoa siina ajassa, kun tupakoimaton kollega ei ehdi

pitamaan taukoa ollenkaan. Tama kannattaisi huomioida ilmapiirinkin kannalta.

Henkilokunnan ruokailu mahdollisuudet koettiin kohtuullisiksi, mutta kuitenkin
tyopaivan aikana erityisesti kiireaikaan koettiin ruokatoiveilla luotavan lisapainei-
ta keittion tyontekijoille. Pikkujouluaikana ruokailu on mahdollista hoitaa myds
siten, etta tyontekijat syovat alkupalapdydasta. Tallaisesta ruokailusta ei kuiten-
kaan koeta mielekkaaksi maksaa. Kiireisina paivina voitaisiin henkilékunnalle
jarjestaa ruokailu siten, etta valmistettaisiin esimerkiksi laatikko- tai keittoruoka.
Valmis ruoka olisi helppoa ja nopeaa lammittaa, eika loisi endd pahimman kii-

reen aikana lisda paineita.
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Tyo6vuorolistojen laatimisessa toivottiin kiinnitettavan lisaa huomiota muun mu-
assa siihen, ettei yhden paivan vapaalle tarvitsisi lahted iltavuorosta ja vapaa
paivan jalkeen palata aamuvuoroon. lltavuorosta lahtiessdéan tyontekija paasee
tyovuorosta usein vasta vapaapdaivan puolella, kello 24 jalkeen. Yhden paivan ei
koettu olevan riittava aika tyosta palautumiseen tallaisissa tapauksissa. Tyovuo-
rolistaa laadittaessa kuitenkin kiinnitetddn huomiota siihen, etta tydehtosopi-
muksen mukaisesti kahden péaivan vapaajaksot alkavat aamuvuoron jalkeen.
Samaa toivottiin lyhyempien vapaajaksojen alkuun, vaikka sitd ei tydehtosopi-
muksessa vaaditakaan. Viikonloppuvapaiden kiertoon tulisi tyontekijéiden mu-
kaan my6s kiinnittdéd enemman huomiota. Vapaiden viikonloppujen suhteen
voitaisiin ottaa kayttoon esimerkiksi kiertava lista. Jos jollekin tyontekijoista tulisi
menoa muuna, kuin omana vapaa viikonloppunaan, olisi yn& mahdollisuus vaih-
taa vuoroja tyOkavereiden kanssa. Tama takaisi kuitenkin sen, etta viikonloput
jakautuisivat tasaisesti kaikkien kesken. Tassa listassa olisi hyva olla mukana
myds ne tyontekijat, jotka tekevat epasaannollisemmin toita. Esimerkiksi opiske-
lijoilla on usein rankkoja koe- ja tenttikausia, jolloin viikonloppuvapaat ovat tar-
keita. Tybvuorolistan laatimisen pohjana vapaatoiveet olivat hyvaksi koettu kay-
tantd. Kuitenkin toivottiin muistettavan, ettd myos ne tyontekijat, joilla ei erityisia
toiveita ole, tarvitsevat vapaa-aikaa ja lounasvuoroja, jotka koetaan helpommik-

Si.

Yksin jaaminen pelottaa muutamaa tyon tekijad, mika olisi helposti valtettavissa
niin, ettd keittion tyontekijoilla olisi tydvuoro aina niin pitkaan, ettd asiakkaat
ovat poistuneet ja ovet lukittu. Kaytanndssa se voisi tarkoittaa sita, etté keittios-
sa illan viimeiset ty6t olisi hoidettu jo ennen tyévuoron loppua. Keittion puolella
tyonsa tehtyaan kokin olisi mahdollista auttaa myo6s salissa siivous- ja valmiste-
lutbissa. Uhkaavan tilanteen toiminta olisi myds hyva kayda tyodntekijoiden
kanssa lapi niin, etta kaikki tietaisivat kuinka toimia. Esimerkiksi aggressiivisen
asiakkaan kanssa riitelyyn ja vastaan vaittamiseen ei kannata alkaa, vaan aset-

tua ikdan kuin asiakkaan puolelle.

Tyo6paikan turvallisuuteen liittyy liséksi sisdilman puhtaus. Haraldissa on paljon
taljoja, taytettyja elaimia ja raakapuupintoja, jotka kerdaavat polya. Hyva kaytanto

voisi olla parina paivana vuodessa pitaa siivoustalkoot, jonka aikana tyontekijat
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siivoaisivat salin ja keittion puolella kunnolla. P&iva voitaisiin toteuttaa esimer-
kiksi siten, ettd henkilokunnalle maksettaisiin normaalisti palkka tyopaivan ajal-
ta, mutta ravintola olisi siivouksen ajan kiinni. Ajan kohta siivoukselle voisi olla
esimerkiksi hiljainen arkipaiva alkuvuodesta ja kesélla vaikkapa lomakauden

aikana, jolloin asiakasmaarat muutoinkin ovat pienia.

Hengitysilmaa heikentaa sisélla tupakointi, joka ei ainoastaan haittaa tupakoitsi-
joiden omaa terveyttd, vaan kaikkien savulle altistuvien. Sisalla tupakoinnin kiel-
tamisen tulisi 1&hted esimiehista ja olla ehdoton kaikkina vuorokauden aikoina.
Sisalla tupakointi on paitsi haitallista terveydelle, my6s asiakkaiden viihtyvyyden
kannalta, silla aamun ensimmaisten asiakkaiden arvellaan haistavan savun.

Tupakoinnin tulisi tapahtua ainoastaan ulkona sille varatussa paikassa.

Kesahelteiden aikana sisailman lampétila nousee toisinaan hyvinkin korkealle.
llImastoinnin toiminnasta huolehtiminen kuuluu kiinteistdon huoltoyhtidlle. Henki-
|I6kunnan tehtdva on kuitenkin ilmoittaa puutteista huoltoyhtioéon mahdollisim-

man pian vian havaittuaan.

7.1.2 Henkinen hyvinvointi

Virkistyspaivien lisdamista toivottiin myods useissa kirjeissa, silla sen arveltiin
lisddvan me-henkeda ja kannustavan oikein suunniteltuna muun muassa liikun-
nan ja harrastusten pariin. Virkistyspaiviin toivottiin aktiivista toimintaa ja yhdes-
sa tekemista, eikd niinkaan alkoholin kayttéa ja ilmaisia juomia. Kirjoittajat ker-
toivat pitaneensa muun muassa aiemmin ohjelmassa olleista keilauksesta, jou-
siammunnasta ja Varalan urheiluopistolla kaynnista. Tybnantaja voisi lisdksi
ottaa aktiivisesti osaa erilaisiin likuntakampanjoihin. Keséalla kaynnissa ollut
kansallinen kilometrikisa toimi kannustimena monelle tyontekijalle. Vaikka tulok-
set olivatkin joihinkin toisiin joukkueisiin verrattuna huonot, ryhman sisainen kil-

pailuhenki oli kova ja kannusti pydrailemaan aina tydkaveria enemman.

Kiire ja muut henkisen hyvinvoinnin tekijat ovat tarkedssa asemassa tarkastel-
taessa tyohyvinvointia kokonaisuutena. Kiireen valttamiseksi tulisi tyontekijoita
olla riittdvasti kussakin tyovuorossa. Paasaantdisesti tama onkin hoidettu Ha-

raldissa hyvin, mutta aina ei kiirettd pystytd ennustamaan. Tahan voisi kehitta-
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miseksi ainoastaan ohjeistaa tyontekijat paremmin muun muassa lisdtyévoiman
kutsumiseen tyopaikalle. Kenella on oikeus paattaa, koska on liian kiire jo pai-
kalla olevien tyontekijoiden palvella asiakkaita. Kenelle soitetaan ja ketéa pyyde-
tdan ensin toihin. Toisaalta tyotekijoille on kuitenkin ohjeistettu, ettd asiakkaita
ei tarvitse ottaa ravintolaan, mikali palvelu kéarsisi kiireesta. Kiireen tunteen pois
saamiseksi myds tyonjakoa voitaisiin miettia tarkemmin. Esimiehilla kerrottiin
olevan toimistotoita ja esivalmistelua seka ennakointiin liittyviéa tyotehtavia niin,
ettd sen koettiin hairitsevan hyvinvointia. Esimiesten tulisi kertoa ja ohjeistaa
alaisensa paremmin ja jattaa joitakin téistddn muun henkilékunnan vastuulle.
Esimerkiksi asiakaspalautteiden rekisteréiminen on tehtava, joka ei ole kenelle-
kaan tyontekijoista liian ylivoimainen. Tallaisen tyon delegoimisen vaikutukset
nakyisivat todennakoisesti seké kiireen, etta stressin tunteen vdhenemisena.

Perehdytyksen koettiin olevan raskasta ja stressaavaa erityisesti silloin, kun
useampaa tyontekijaa pitaisi perehdyttaa yhtaaikaisesti. Perehdytystyon helpot-
tamiseksi uusille tyontekijoille olisi hyva lahettdéa etukateen osa perehdytysma-
teriaalista esimerkiksi sahkoisena. Etukateen tutustumalla ravintolassa tapahtu-
va esimiehen johdolla tapahtuva perehdytys olisi kevyempéaa ja helpompaa.
Perehdyttamisen ei tarvitse kokonaan tapahtua esimiehen johdolla, vaikka paa-
vastuu onkin heilla. Vastuuta voidaan jakaa myds muille tyontekijoille, kunhan

se tehdaan selkeasti ja niin, ettd jokainen tietdd mita tehda.

Kirjoituksista kavi ilmi, ettéd osaa henkilokunnasta vaivaa toisten juoruilu ja selan
takana puhuminen. Marjatta Jabe (2010) kasittelee kirjassaan seldan takana pa-
han puhumista ja kirjassa onkin Kay Pollakin neuvo. Kun tydkaverisi puhuu pa-
haa poissaolevasta henkilostd, tulisi miettia jokin positiivinen puoli tasta henki-
|6sta. Positiivinen seikka tulisi kertoa panettelijalle rauhallisesti. Taman kerro-
taan olevan hyvéksi seka itselle, ettd pahanpuhujalle, mutta myds ivan kohtee-
na olevalle henkildlle. (Jabe 2010,83). Tallaisen toiminnan kautta on mahdolli-
suus oppia paremmin ymmartamaan erilaisuuksia ja tyontekijoiden erilaisten

taitojen arvoa.

Vaikka palautteen annon koettiin olevan hyvalla tasolla, ei liene turhaa muistut-
taa, ettéd sen antamiseen kannattaa kiinnittdd huomiota. Jabe (2010) kertoo Kir-
jassaan, ettd positiivisenkaan palautteen vastaanottaminen ei ole loukkauksen

jalkeen helppoa. Palaute voidaan ottaa vastaan kolmella tapaa, kieltamalla sen
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arvo, ottaa kiitollisena vastaan tai laittamalla kiertoon. (Jabe 2010, 89.) Huumo-
rin kayttd koettiin Haraldissa roisiksi ja toisinaan jopa vaarallisen roisiksi, silla
koskaan ei voi tietdd, kuinka se otetaan vastaan ja miltd se toisesta tuntuu.
Huumorikin saattaa loukata silloin, kun ei naureta ihmisen kanssa, vaan naure-
taan ihmiselle. Tallainen naurunalaiseksi saattaminen on loukkaavaa ja heiken-
tad tyoilmapiiria. Hyvan ilmapiirin saavuttamiseksi tulisi loukkauksista pystya
puhumaan rakentavasti (Jabe 2010, 89.)

Esimiehisté osa ei luottanut omaan osaamiseen esimiehend, vaikka suorittavan
tarjoilutyon osasikin mielestddn hyvin. Tallaiseen huonouden tunteeseen on
saattanut vaikuttaa saatu palaute, silla ihmisen itsetunto rakentuu paljolti muilta
saadun palautteen pohjalle. Yksilon kannalta merkittavinta on sellainen arvostus
ja palaute, joka saadaan hanelle tarkeiltd henkildilta, esimerkiksi esimiehelta,
tyotovereilta ja perheenjasenilta. (Rauramo 2008, 144.) Téllaisessa tilanteessa
tarkein kehittamisen keino on seké esimiehen, ettd alaisten tuki. Rakentava pa-
laute kannattaisi koota niin kutsutun hampurilaismallin mukaan, ensin jotain po-
sitiivista, sitten negatiivista ja taas positiivista (Esimies.info: palaute ja suorituk-
sen arviointi). Kaikkien tydyhteisfssa toimivien tulisi muistaa, etta palautteella
on suuri merkitys paitsi ihmisen itsetuntoon, myés tydssa viihtymiseen ja hyvien
suoritusten aikaan saamiseksi. Hankalassa tilanteessa esimies tarvitsee tukijaa,

joka voi olla kaveri, toinen esimies tai konsultti (Jabe 2010, 111).

Myds muilla tyontekijoilla ilmeni puutteita arvostuksessa omaa tyota kohtaan.
Osan arveltiin tekevan tyota vain, jotta elanto olisi turvattu. Tallaisten ihmisten
ajatuksissa saattaa olla alan tai tydpaikan vaihtaminen. Luulen, ettei siihen voi-
da ulkopuolisten toimijoiden avulla vaikuttaa juurikaan. Jokaisen tulisi miettia
omia tydnteon motiiveja ja sitd, kannattaako tyonteko paikassa, jossa ei enda

viihdy. Kyllastyminen voi aiheuttaa koko tydilmapiirissa muutoksia.

Huolimatta siitd, ettd tutkimuksessa tuli esiin kehityskohteita, kaikki kirjoittajat
kokivat voivansa tydssaan hyvin. Joissakin kirjoituksissa oli arvioitu omaa hy-

vinvointia kokonaisuutena.

"Yleisesti voin kiteyttaa etta tyohyvinvointi Haraldissa on mielestani keskita-

soa.
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"Jonkin aikaa muualla olleena olen alkanut huomata Haraldissa monia hyvia
piirteitd, joista ei ole muissa paikoissa kuultukaan. Tassa vaiheessa alkaa
arvostaa yha enemman toimivaa tydyhteiséa ja ammattitaitoisia tyotoverei-
ta.”

Haraldista taytyy sanoa, etta vertailukohtana useisiin muihin ravintoloihin,
ovat tybhyvinvointiasiat hyvélla mallilla ja tydntekijoista valitetaan oikeasti.”
"Mielestani Haraldissa huolehdittiin tyontekijoiden hyvinvoinnista melko hy-

vin..

"arvosanalla 4—10 on tyohyvinvointini tasolla 9.”
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8 POHDINTA

Ty6hyvinvoinnin tutkimusta Haraldissa ei ole ennen tehty, minké takia tutkimus
oli mielenkiintoista tehda. Tutkimuksessa voidaan katsoa onnistuneen silté osin,
ettd siind saatiin uutta tietoa henkildkunnasta. Toisaalta tutkimuksen alkuperéi-
sené tarkoituksena oli tutkia koko osakeyhtion toimijoiden hyvinvointia, mika
epaonnistui, silla kaikki eivat halunneet kertoa henkilokohtaisista asioistaan.

Tutkimuksen aikana saatuihin tuloksiin ei vaikuttanut tutkijan omat mielipiteet.
Kirjeista saattoi kuitenkin korostua asiat, joissa tutkija koki itsekin olevan eniten
parannettavaa. Kirjoitusten tulkintaan vaikutti eniten kokemus tydyhteisén toi-
minnasta ja aiemmin kaydyt keskustelut tydntekijoiden kanssa. Lisaa tietoa ja
laajemman tutkimusotteen saavuttamiseksi olisi ollut kannattavaa haastatella
tyontekijoita. Haastattelulla olisi voinut syventaa tietoa, joka saatiin kirjoituksista
ja toisaalta saada taysin uusia nékokulmia niilta, jotka eivat halunneet tutkimuk-

seen nain osallistua.

Narratiivinen tutkimus oli tutkimusmenetelméana mielenkiintoinen, silla siten pys-
tyttiin saamaan mielipiteitd taysin ohjailematta ja kirjoittajat saivat itse paattaa
mita kertovat. Havainnointi ei ollut tutkimustulosten kannalta kovinkaan merkit-
tavassa asemassa, silla sen avulla lahinna taydennettiin kirjeissa esiintyneita

seikkoja.

Osa Kkirjoittajista ja kirjoittamatta jattaneistd, epailivat tutkijan luotettavuutta.
Heilla oli pelko, etta heidan mielipiteensa kerrottaisiin eteenpéain siten, etta se
olisi yhdistettavissa kirjoittajaan. Luultavasti on epéilty myo6s sita, etta onko esi-
mies sellaisessa asemassa, etta voi taysin rehellisesti kertoa oman mielipiteen-

sda ja kokemuksensa tutkijalle, joka my6s on tydsuhteessa Haraldissa.

Jatkossa ty6hyvinvointia Haraldissa voitaisiin seurata ja sen kehitysta arvioida
niin, etta tulokset olisivat kaikkien néhtavissa. Jatkossa tutkimuksen kohteena
voisi olla tarkemmin henkilésuhteet ja niiden vaikutukset, silla se on yksi merkit-

tavimmista tyohyvinvoinnin tekijoista.
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LITTEET LITE1:1(2)

Paras tyopaikka: HENKILOKUNTAKYSELY SYKSY/2010

Harald haluaa kehittyd entisté paremmaksi tyopaikaksi ja téstd syysté haluamme

kaikkien vastaavan oheisiin kysymyksiin:

Irtaudu mielessasi hetkeksi tasta ravintolasta ja tamanhetkisesta tilanteesta — ja ajatte-

le ravintoloita yleensa tyopaikkana.

Millainen olisi mielestdsi se ravintola, josta voisi kayttaa ilmaisua: ravintola-alan paras

tyopaikka.

Luettele asioita, joista tunnistaa tuollaisen ravintolatydpaikan.

1.

2.

Mita asioita parhaaseen ravintola-alan tyopaikkaan kuuluu?

hyva ilmapiiri ja tyokaverit joiden ammattitaito on riittava. Kunnossa olevat
tyokalut. Hyva tuote ja raaka-aineet. Molemminpuolinen joustavuus. Avoin
viestinta, suoraselkdinen toiminta.

Pilketta silmakulmassa, huumoria ja silti asialliset asiat hoidetaan asiallisesti.

Mita sielld pitaisi olla?

(kysymys on ldhes sama kuin edellinen)

kilpailukykyinen palkka, toimivat viikonloppuvapaat. Mahdollisuus bonuksiin.
hyvin suunniteltu toiminta, patevat esimiehet,
toimiva tyoterveyshuolto ja muut edut.

Miten sen tulisi toimia?

riittavasti vakea vuorossa,

ihmisia kohdellaan ihmisina

kannattavasti, joustavasti, maaratietoisesti
kaikki auttavat toisiaan

keppia ja porkkanaa sopivassa suhteessa

Millaisia kaytantoja sielld pitdisi noudattaa?

selkeita linjoja jotka eivat vaihdu puhujan mukaan, rehellisyytta, kohteliaisuut-
ta, hyvaa yhteishenkea, reiluutta, bonuksia, palkintoja,

tarpeeksi vakea kiireaikoina ja joskus myos hiljaisempaan hetkeen jotta ehtii
silvoamaankin
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LITE 1: 2 (2)

5. Miten sita pitdisi johtaa, millaista esimiestyon tulisi olla?

- muiden kuuntelu, johdonmukaisuus, suoraselkaisyys, oikeudenmukaisuus, tasa-
puolisuus, reiluus, lukukyky hetken tilanteisiin, jamakkyys, olla kuin Jussi, perustel-
lut paatokset, lupauksien pitaminen

6. Miten henkilostdéon pitadisi suhtautua?

- samoja kuin edellisissa kysymyksissa,

- reiluus, ystavallisyys, tiukan paattavaisesti jottei mopo karkaa, kunnioittavasti,
avoimesti,

7. Jne. (lisaa vapaasti muitakin kommentteja)
o parhaimmillaan tuntuu kuin kavisi kotona tdissa, ilmapiiri yksi tarkeim-
mista, tyokavereilla ammattitaito, huumori, jousto, iloisuus, reippaus.

Mieti my0s,

e mitd parhaassa ravintolassa El SAA OLLA?

- kusipaita, kuppikuntia, epatasa-arvoista johtamista, tyontekijoiden valisia riito-
ja, huonoa yhteishenked, "tehot, tehot, tehot eikd muuta”, selantakana puhu-
mista, annettujen lupausten pettamista. Lepsua johtamista. Huono tuote hal-
vimmista mahdollisista raaka-aineista.

Voit vastata nimettomana ja jatkaa kaantopuolelle!

HARALD KIITTAA JA KEHITTAA!
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LITE 2 :1 (1)

RAVINTOLA-ALAN RARHAAN TYOPAIKAN YLEISKUVAUS (HENKILOKUNNAN KYSELYN TULOSTEN TIIVISTELMA SYKSY/2010)

Mitd asioita parhaaseen ravintola-alan tybpaikkaan kuuluu? Miten sitd pitaisi johtaa, millaista esimieston tulisi olla?
Hyva tydilmapliri a yhteishenki Rellu, rehti, kannustava
Kannustava esimies (lkeudenmukainen, rento, jdmdkkd
Joustavuus molemminpualin Ora esimerkki
Mialekds tyd ja haastaet fleuvaua, auttava, opastava
tolmiva tybterveys ja muut edut Johdanmukainen, linjakas, pitad lupaukset
Tyovuorajen alkeudenmukalsuus
Olkeudenmukainen palkkaus Miten henkilostotn pitaisi suhtautua

Mitd sielld pitdisi olla? tasapualisesti ja kunniottavasti
Kannustetaan talsia yslloing
Avoln imaplr Yotdvallsest], mutta jamakisti
yhiteen hilleen puhaltava, ammattitaitoinen henkilgkunta Luottaa

Talmivat laitteet ja tyvalineet ja tuotteet
Mitd ef saa olla
Miten sen tulisi toimia
huona tydilmaplir: valehtelua, selkaan puukottamista, omaan napaan tuljotiamista

Tasapuolisest, samoja tavolttelta kohti Kiusaarmista

Hyvin yhteen keitti ja Sali halld valia asennetta, ammattaidottomia tyantekioita
Kaskittyen olenalsean, yksinkertalsuus, kuin rasvattu kone Huonoa ja lepsua esimiestybtd

Avolmuyus, keskustelevuus huonot tuotteet, tyvélineat

Millaisia kaytantoja sielld pitdis alla?

Selkedt linjat ja pelisadnndt ja nilden noudattaminen
Avaln kommunikaatio ja tolsten huomioanattaminen



