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tyotyytyvaisyys talla hetkelld. Tavoitteena on my6s antaa ehdotuksia mahdollisten
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This thesis examines well-being at work in the restaurant sector. The study was com-
missioned by Rengasravintolat Oy, which currently possesses 18 restaurants and pubs
all over Finland as well as one restaurant in San Diego, USA. However, this particular
study focuses only on researching Finland-based restaurants.

The objective was to investigate how the employees currently perceive their well-being
and job satisfaction at work. The aim was also to provide suggestions to improve any
deficiencies. Finally, conclusions were based on the theoretical framework as well as
the answers obtained from the respondents.

The survey was conducted by means of a questionnaire delivered to restaurant manag-
ers. The managers were requested to inform the employees about the survey and four
weeks were set in March-April 2012 to respond to it. However, the responses were not
obtained in the desired number, even though the survey was repeatedly sent to restau-
rants. Therefore, the answers are not very comprehensive, yet they give some impres-
sion on the well-being of the workers.

In conclusion, on the basis of the received responses, the employees seemed to be rela-
tively satisfied with the current conditions at the workplace. Employees regarded the
job atmosphere as very positive. On the other hand, communication and familiariza-
tion with company operations seemed to work quite well. Significantly, motivation and
job satisfaction affecting well-being also received positive feedback among the re-
spondents. Finally, in the conclusion some solutions for improving certain functions
are presented.
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1 Johdanto

Tyossa on tutkittu Rengasravintoloiden tyohyvinvointia. Ty on saatu toimeksiantona
yritykselta ja kaikki tulokset annetaan heiddn omaan kaytt66nsa. Tavoitteena tyolle oli
keriti teoriatietoa tyohyvinvoinnista ja peilata sitd tyontekijoiden omiin kokemuksiin.
Lopussa on yhteenvetona keritty paatelmat, millaisessa tilassa tyoyhteiso talld hetkella

on ja millaisia mahdollisia parannuksia yrityksen kannattaa tehda jatkossa.

Keskeisia kasitteitd tyossd on tyOhyvinvointi, tyotyytyvaisyys, perehdytys, motivaatio ja
ranvintola-ala. Tyonhyvinvointia kaytetdan kasitteena raportissa hyvin laajasti. Sithen
kuuluu tyopaikan ilmapiiri, tyontekijan motivoituneisuus, toimiva tyéterveydenhuolto,
viestinta, johtaminen, stressinhallinta seka ravintola-alalla hyvin merkittivina osana
tyoturvallisuus. Tyoviihtyvyys rinnastetaan usein tyohyvinvointiin. Tdssa raportissa ne
ovat termeina eritelty niin, ettd tyoviihtyvyys on konkreettisempaa. Sithen kuuluvat
tyOtehtavit ja mistd osista tyopaiva koostuu, palkka seki yksilon odotukset

tyonkuvasta.

Ravintola-alasta puhuttaessa tarkoitetaan padsiantoisesti toimeksiantajan toimialaa eli
pubeja ja ruokaravintoloita. Raportissa ei kuitenkaan ole erikseen eritelty naita
toisistaan vaan toimintatapojen oletetaan olevan suhteellisen samat
Rengasravintoloiden kaikissa toimipisteissa, puhutaan vain yleisesti ravintola-alasta.
Mielenkiintoista tutkimuksessa on nihda kuinka motivoituneita tyontekijit ovat ja alan
kiireellisyydestd huolimatta, miten tyontekijit kokevat saaneensa perehdytysti

tyosuhteen alussa.

Raportissa puhutaan useaan otteeseen tyonantajasta ja taas toisaalta esimiehesta.
Ty6nantajalla tarkoitetaan yritystd ja sen vastuita, tyonatajalla on vastuillaan isomman
linjan padtokset ketjun toiminnasta ja henkilston koulutuksesta. Kun taas esimies on
raportissa ravintola- tai vuoropaillikké. Hinen vastuualueensa ovat
kaytinnonliheisempia ja tuntuvat konkreettisemmilta tyontekijan nakokulmasta. Hin
tekee tyOvuorolistat ja on vastuussa tyontekijin perehdyttimisestd. On toki osa-alueita

kuten motivointi, mihin niin tyonantaja kuin esimieskin vaikuttavat toiminnallaan.



Vastuut menevit monissa tehtivissd paillekdin, jotka vaikuttavat tyontekijéiden

tyohyvinvointiin tydnantajan ja esimiehen osalta.

TyoOssa on ensin avattu teoriaa tychyvinvoinnista ja tyovithtyvyydesta. Sen jalkeen on
tuloksia teorian pohjalta tehdysta kyselysta yrityksen henkil6kunnalle. Niitd osa-alueita
vertailemalla tehddan paatokset ihmisten tuntemuksista tychyvinvoinnista omissa
yksikoissadn. Tyossa ei ole eritelty eri ravintoloita, vaan tutkimustuloksia kisitellaan

yrityskohtaisesti koko ketjun osalta.

Tulokset on keratty kvantitatiiviselld eli maaralliselld tutkimusmenetelmalld. Tama
menetelma on valittu raporttiin, jotta saataisiin mahdollisimman paljon vastauksia ja
ympari Suomea eri Rengasravintoloiden yksikoistd. Antamalla samat kysymykset

kaikkiin yksikoihin paastian vertaamaan tuloksia paremmin toisiinsa.



2 Toimeksiantaja

Rengasravintolat Oy on alun perin vuonna 1969 perustettu ravintola-alan perheyritys.
Yhtion omistavat edelleenkin veljekset Kai ja Mika Niemi. Yhti6 toimii nykyaan viidella
eri patkkakunnalla: Helsingissa, Tampereella, Jyviskyldssi, Porissa ja San Diegossa
(Yhdysvalloissa). Yhteensa Rengasravintoloilla on 19 ravintolaa ja pubia, joista 18

sijaitsee Suomessa. (Rengasravintolat Oy 2011.)

Rengasravintolat Oy teki vuonna 2010 litkevaihtoa yli 12,6 miljoonaa euroa ja yhtioén
litkevaihdossa on ollut maltillista kasvua jo muutaman viime vuoden ajan. Padoman
tuotolla mitattuna Rengasravintolat Oy:n kannattavuus oli erinomainen. (Kauppalehti

2011.)

Talla hetkelld Rengasravintolat Oy on keskittynyt 1dhinna pubeihin ja
ruokaravintoloihin. Tulevaisuudessa Rengasravintolat Oy pyrkii laajentamaan
toimintaansa pitden konseptinsa samankaltaisena ja keskittyy ainoastaan yli 40 000
asukkaan kaupungeihin. Muun muassa yritysostot ovat yksi keino Rengasravintoloilla

laajentaa toimintaansa. (Lahtinen T. 20.01.2012)



3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri osa-alueesta. Tyoolot ja niista huolehtiminen
edesauttavat ihmisten vithtyvyytta tyopaikalla ja on suoraan yhteydessa tuottavuuteen ja

sairaspoissaolojen vihenemiseen. (Tyosuojeluhallinto 2011.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa keskeisesti motivoituneisuuteen, tyotyytyvaisyyteen seka
edesauttaa tyOyhteison innovatiivisuutta ja parantaa ilmapiiria. TyShyvinvointi pitad
sisallidn muiden ohella tyGterveyteen, tyoturvallisuuteen, stressinhallintaan liittyvia
asioita, poisjattimatta merkittavad esimiehen vaikuttamista tyoyhteisén hyvinvointiin.

(STTK. Toimihenkil6keskusjirjesté 2011.)

Monilla aloilla, kuten my6s ravintola-alalla, henkil6éston vaihtuvuus on suuri. Tyopaikan
sisdinen tyohyvinvointi myos viahentda vaihtuvuutta. Tychyvinvointiin liittyvat asiat
voivat olla pienid kuten valaistukseen tai meluun liittyvit asiat, siksi ne pitaakin kasitelld

tyopaikkakohtaisesti. (Tyosuojeluhallinto 2011.)

3.1 Tyotyytyviisyys

Tyo6tyytyvaisyys on osa tyOhyvinvointia ja ne sekoitetaan usein keskenain.
Tyo6tyytyvaisyys voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan: olennainen tyotyytyvaisyys
(intrinsic job satisfaction), epdolennainen tyotyytyviisyys (extrinsic job satisfaction)
seki niiden yhdistelma kokonainen tyotyytyviisyys (overall job satisfaction). (The
Career key 2012.)

Olennaista tyStyytyvaisyyttd kdytetddn silloin kun puhutaan ainoastaan tyGtehtivista,
siita millaisista osista tyopiiva koostuu. Epdolennaiseen tyotyytyvaisyyteen taas
kuuluvat ty6tehtivien ulkopuoliset asiat kuten palkka, kollegat sekd esimiehet. Kuten
sanottu kolmantena on kokokainen tyotyytyviisyys, jossa tarkastellaan niitd kahta

kokonaisuutta yhdessi. (The Career key 2012.)



Tyotyytyviisyys on suhteessa myos sithen, mita henkilé odottaa tyoyhteisolta ja
tyopaikastaan kuten tyoturvallisuus, palkka, vaikutusvalta tai itsendisyys. (The Career

key 2012.)

Elinkeinoelimin tutkimuslaitos ETLA on tehnyt tutkimuksen, jossa vertaillaan
suomalaisten ja muiden eurooppalaisten tyotyytyvaisyyttd. Tutkimuksessa on havaittu,
ettd korkeampi palkka korreloi suoraan tyotyytyviisyyden kanssa niin Suomessa kun
muissakin maissa. Tama ei ole kovinkaan yllattava tulos. Kiinnostavaa on kuitenkin
nahda, millainen vaikutus idlld on tyotyytyviisyyteen. Yleisesti tyburan alkuaikoina
tyotyytyvaisyys vahenee ja taas loppua kohden nousee. Suomessa tyotyytyviisyys on
yleisesti matalimmillaan kun henkil6 on noin 30-vuotias. (Tyoeldimin tutkimuslaitos

2012.)

Korkean koulutuksen on todettu vaikuttavan negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen, kun taas
matala koulutustaso vaikuttaisi positiivisesti. Tatd on selitetty silld, ettd korkeammin
koulutetuilla ihmisilld on usein enemmain odotuksia ja tavoitteita tyoelaimad kohtaan
kuin matalammin koulutetuilla ja se taas lisda stressid ja muita vaikuttavia tekijoitd
negatiivisempaan tyotyytyviisyyteen. Suomessa on myos tutkittu naisten yleensi olevan
tyytyvaisempid tydbhonsa kuin miesten. Tdma on mielenkiintoista siitd ndikékulmasta,
ettd naiset usein saavat pienempai palkaa miehiin verrattuna jopa samoista

tyotehtavistd. (Tyoelimin tutkimuslaitos 2012.)

Tyo6n sisdllolld on suuri merkitys tyotyytyviisyyteen. Usein korkeammalla tasolla olevat
johtajat ja toimihenkil6t kokevat olonsa tyytyvaisemmaksi tydhonsd. My6s tyosuhteella
on merkitystd Suomessa. Jos henkil6 on vapaachtoisesti osa-aikainen tai hin on
taysipéivdinen tyontekija, ei tuloksissa ollut suuria eroja. Kun taas, jos henkilé on
pakosta osa-aikainen, on silld suoraan yhteys negatiivisempaan tyotyytyviisyyteen.
Usein pakosta osa-aikaisina tyoskentelevit kokevat tyosuhteensa melkeinpa

ty6ttomyydeksi. (TySelimin tutkimuslaitos 2012.)



3.2 Stressi

Stressin maari liittyy my6s tyohyvinvointiin. Stressi voi toimia puskurina tekemaan
tOita tai se voidaan kokea lamauttavana ja ahdistavana asiana. Riippuen stressin
mairasta ihminen kokee tyonsa mielekkaaksi tai ylivoimaiseksi. Kiire on ravintola-alalle
hyvin ominaista ja se voi olla uuvuttavaa ja lisita stressin tunnetta. Tosin riippuen
thmisen persoonasta se voi lisitd tydmotivaatiota ja antaa tyoskentelylle tietyn rytmin.

Sita ei aina vilttamattd koeta stressaavana. (Heiske 2005, 21.)

Monissa tilanteissa stressin maara ja kuormitus eivit vastaa yksilon opitimaalista tasoa.
Joko kyvyt eivit paase oikeuksiinsa tai rima laitetaan liian ylos omiin kykyihinsa
nihden. Molemmissa tilanteissa yksilo turhautuu eikd koe ty6tinsi mielekkaaksi.
Stressin taso vaikuttaa koko thmiseen: hyvinvointiin, kdyttdytymiseen ja ruumiin
reaktioihin. Jos stressin taso on oikea, ihminen tuntee tyoniloa ja on aktiivisempi ja
energisempi tyossaan. Télloin henkilé kokee voivansa vaikuttaa tydnkuvaansa ja
tehtiviinsa. Jos hin taasen kokee tyonsa yksitoikkoiseksi, hin voi lamaantua ja tulla
passiivisemmaksi. Yleisin stressin lisddja on kiire. Kuitenkin kiireen piikkiin laitetaan

usein sellaista, jota sinne ei kuulu: yhteistyokyvyttomyys, vastuun viistely,

mukavuudenhalu sekid visymys. (Jabe 2010, 63 — 67.)

Stressin taso nikyy my6s tuotteliaisuudessa. Stressaantuneet ja ty6holisoituneet
henkil6t voivat saada paljon aikaan lyhyelld aikavililld, mutta pidemmialle katsottuna he
eivit jaksa samaa tahtia pitkdin. Tillainen tila voi johtaa rutiininomaiseen tyoskentelyyn

eikd tuota tulosta jatkossa yhti paljon kuin tasaisempi tyotahti. (Hakanen 2011, 22.)

3.3 Ty6n imu

Ty6n imulla tarkoitetaan tyontekijin myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa tyopaikalla.
Tyontekija on toimelias, ratkaisunhaluinen seké ylped tyostidin. Hin kokee

tyotehtavinsa tarpeelliseksi, haasteelliseksi seka inspiroivaksi. (Tyoterveyslaitos 2012a.)



Kuva 1. Ty6n imu

1 Ahdistus <
Tyo6n imu

(Anxiety)
/ (Flow Channel)

Haasteet

Tylsyys
(Boredom)

v

Taidot

(Csikszentmihalyi 2008, 74.)

Y1ld on yksinkertaistettu kaavio siitd, miten tyon imu (FLOW) toimii. Teorian keksija,
Mihaly Csikszentmihalyi, on kuvannut milld tavalla yksilon tulisi saada haasteita
taitothinsa nahden viihtyen parhaiten tyossdin tai tekemassiin asiassa. Kuvassa keskelld
oleva nuolista rakennettu nelié on yksilon kokemukset. Hin aloittaa alhaalta ja on
alussa tyytyviinen tekemisiinsa. Kuitenkin jonkin aikaa tehtyddn ja taitojen kartuttua
hin alkaa tylsistya nykyisessa tilanteessa. Hén tarvitsee lisad haasteita paastikseen

takaisin tyon imuun. (Csikszentmihalyi 2008, 74 — 75.)

Toisaalta taas jos haasteet ovat lilan suuret taitoihin nihden, ihmiselle tulee ahdistus.
Tissa tilanteessa on toki kaksi vaihtoehtoa. Joko palata alkuperiiseen tilaan ja vihentdd
haasteita tai lisitd taitoja ja pddstd taas tyon imuun. Yleensd thminen kuitenkin valitsee
taitojen kerryttimisen haasteiden vihentimisen sijasta tillaisessa tilanteessa. Kuten
kuvasta huomataan, tyon imu ei ole yksi ainoa piste, jossa tullaan olemaan kaiken aikaa.
Se kehittyy taitojen ja haasteiden kehittyessd. Tyon imu on jatkuva litke, jossa imun tila
syvenee ja vaativoittuu. Kuvan lopputilanne ei kuvaa tyéelimin lopputilannetta.
Tosielimissa tilanne eldd ja jiméhtyessddn saattaa yksilo kokea uudestaan tylsistymista
ja haasteiden lisddntyessd ahdistusta. Kerran saavutettu tyon imu ei ole pysyvi vaan sitd

pitda koko ajan rakentaa. (Csikszentmihalyi 2008, 74 — 75.)



Tyon imu ei tarkoita pelkastaan sitd, ettd tyo on kivaa. Kuten sanottu se on energiataso,
jolla tekee toitd ja miltd tuntuu aamulla lahted tyopaikalle. Kun tyotekija kokee ylpeytta
tyOpaikastaan ja tehtdvistian se myoOs vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen seka tyopaikan
sisdlld olevaan ilmapiiriin. Henkil6t, joilla on positiivinen tunne tyostain, usein myos
saavat sen tarttumaan ymparilla oleviin ihmisiin. Niin ty6ilmapiirista tulee
hyvinvoivampi ja thmisten tyotyytyvaisyys seka -hyvinvointi lisaantyvit. (Hakanen
2011, 38 — 41.)

3.4 Tyoyhteisén tyohyvinvointi

Tyohyvinvointiin panostus tyOyhteisoissa lisid my6s yrityksen tuottavuutta. On
tutkittu, ettd tychyvinvointiin panostus nakyy kuusinkertaisena tuottavuutena yrityksen

tuloksessa. (Tyoterveyslaitos 2012b.)

Toimivaan tyoyhteis66n ja sitd myo6ti tyoyhteison hyvinvointiin liittyvat avoin ja
kannustava ilmapiiri, halukkuus kehittda toimintaa seka rakentavat ja tehokkaat
ongelmanratkaisumallit. Hyvinvoivaan ty6yhteis66n vaaditaan myos toimiva
terveydenhuolto seka ty6suojelutoiminta. Nailld peruspilareilla henkilokunnasta
saadaan motivoituneempia ja he kokevat olevansa tirkeitd tyoyhteis6ssi. Johtamisen
kannalta ihanteellisin ty6yhteis6 on silloin kun kaikki tietdvit vastuunsa ja tehtivansa
sekd tuntevat yrityksen arvot ja missiot. (Tyoterveyslaitos 2012c.) Kaytinnon
toiminnalla tyopaikalla on vaikutus tychyvinvointiin. Pienilld asioilla kuten oikeilla
tyovilineilld, valaistuksella ja ty6ergonomialla on suuri vaikutus sithen, miten tyoyhteis6

toimii ja voi hyvin. (Tyosuojeluhallinto 2012.)

3.5 Tydkyky

Yrityksissd usein kiytetdin hokemia “sata lasissa” ja ’110-prosenttinen panostaminen”
tdysin ajattelematta. Jos toimittaisiin koko ajan “sata lasissa”, kaytiisiin ylikierroksilla,
jolloin toiminnasta katoaa helposti hallinta ja toimita muuttuu yleiseksi sahladmiseksi.
Ulospiin saattaa nayttaa, ettd toimitaan tehokkaasti, mutta tulosta ei synny eika

toiminta ole jirkevii. Joskus johdon puolelta joudutaan tyytymain paljon



vihempaankin. On ymmirrettava se fakta, ettd tyontekijoilla on muitakin energiaa
sitovia asioita ja kiinnostuksen kohteita elimissaan, kuin ty6. Tyon ja vapaa-ajan oikea
tasapaino auttaa jaksamaan niin yksityiselimassa kuin tyoelamassikin. (Erdsalo U. 2008.

119))

Reilumpaa ja realistisempaa on korostaa siti, ettd jokainen toimii parhaansa mukaan
kulloinkin kaytettavissa olevilla voimavaroillaan ja sitoutuu yritykseen ty6aikansa
puitteissa. Synergia eli yhteistydvoima ja hyva motivointi toiminnassa saavat aikaan

parhaan mahdollisen osaamisen ja tuloksen ja timan rakentamiseen pitdd panostaa.

(Erisalo 2008, 119.)



4 Esimiehen ja tydantajan vastuut

Tyonantajalla on suuri vastuu siitd, miten tyontekijat vithtyvit tyopaikalla ja miten
motivoituneita he ovat tekemain toitd yhteisen paamaéarin eteen. Tyonantajalla onkin
monia eri asioita mietittivinaan luodessaan ilmapiiria ja hyvinvointia tyGyhteis66n.
Suuri vaikutus on silld, miten tyonantaja kohtaa alaisensa, onko viestinta yksipuolista

val kidydaanko keskusteluja asiasta. (Jabe 2010, 244 — 245.)

Tyoilmapiiri ja sen ohella tyckyky vaikuttavat olennaisesti motivaatioon ja asenteisiin,
jotka taas heijastuvat asiakastyytyviisyyteen. Niin ollen tyohyvinvointi ja tyokyky

tulevat olemaan olennainen osa organisaatioiden arkipéivai. (Kauhanen 2003, 185.)

4.1 Tyoyhteiso ja tuotanto

Suurimmat fyysisen tyosuojelun puutteet on saatu korjatuksi jo aikaisemmin, nykyaan
2000-luvulla keskitytaan enemmankin korjaamaan psyykkisid puutteita tydsuojelussa.
Etenkin tyoaikalain noudattaminen ja sen valvominen ovat nousseet pinnalle.
Lainsdddanto tuo luonnollisesti esille vain puitteet, joiden mukaan jokaisen tyoyhteison
on hoidettava tyosuojeluasiansa. Tamin ei kuitenkaan tule olla organisaatioiden
nikokulmasta suinkaan tirkein motiivi tyosuojeluun. On koko ty6yhteison ja
tuotannon kannalta tirkedd, ettd tyooloja kehitetddn omaehtoisesti laadun

parantamiseksi. Talld pystytddn alentamaan poissaoloista ja tyokyvyttomyyselidkkeistd

johtuvia kustannuksia. (Kauhanen 2003, 185 — 186.)

Myo6s tybvuorosuunnittelussa on otettava henkil6kunnan tyékyky huomioon.
Kiytettivissa olevia tunteja ja niiden toteutumista tarkastellaan teholuvuilla myynti per
ty6tunti pdivi- tai jopa tuntikohtaisesti. Joskus tyévuorolistojen laatija syyllistyy
kaavamaisuuteen ilman, ettd on valmis ottamaa riskejd. Kaavamaisuus el my6skdin
juuri anna tilaa ja mahdollisuutta toiminnan kehittimiseen. Eli toimitaan, kuten ennen
on toimittu ja toimitaan aina varman paalle. Henkilostomaaraa e lisitd, vaikka tyot ja

asiakkaat olisivat lisdantyneet, koska esimiehet haluavat varmistaa omat
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tulospalkkionsa. Liian raskas ja hektinen tyotahti kuormittaa niin tyontekijad kuin koko
tyoyhteisodkin. Silloin kannattaakin miettid, onko enaa yrityksen etu, jos asiakkaat eivit

saa palvelua liian vahiisen henkil6stomaarin vuoksi. (Erasalo 2008, 73.)

4.2 Tyo6aikasuunnittelu

Alalla, jolla Rengasravintolat Oy:kin toimii, luovat tyéehtosopimus ja lainsdadanto
kehyksen henkiloston kiytolle - ja ne on tehty noudatettaviksi. Tosiasia kuitenkin on,
etta kaikki lainsaddannon méardykset eivit toimi nykypaivin tyoelamassé niin hyvin,
kuin niiden pitaisi. Ne on luotu alun perin toisenlaisiin olosuhteisiin, jolloin ty6elama
on ollut huomattavasti vakaampaa ja tyosuhteet kokoaikaisia tai toistaiseksi voimassa
olevia. Nykyaan monet tyosuhteet ovat mairaaikaisia ja monella on paljon
epavarmuutta tulevaisuudestaan tyoeliman suhteen. Tyoantajan ei kuitenkaan pitaisi
ryhtyd omapaisiin tulkintoihin tai saiddoksien ja lakien omaan sovellukseen. Tama voi
tulla tyonantajalle hyvinkin kallitksi, mikali asia esimerkiksi riitautetaan oikeudessa.
Oikea tie vaikuttaa sddadésten muuttamiseen, on toimia oman tyoantajanjirjeston
kautta. Se toimii yhteisty0ssa tyontekijdjarjeston kautta ja on oikea tapa sopia asiat

paikallisesti. (Erdsalo 2008. 72.)

Riippumatta siitd, milld toimialalla yritykset toimivat, vannovat ne yleensa
asiakasldhtoisyyden nimiin. Asiakaslihtoisyys on kirjattu useimpien palveluyritysten
arvoksi ja on osa yrityskulttuuria. Jokapiivaistd toimintaa suunniteltaessa ja
henkil6stomaiirin tarvetta, tulee johtajan kiinnittdd huomiota kahteen seikkaan.
Ensimmiiseksi tulee pohtia miten yritys pystyy toiminnallaan takaamaan asiakkaan
tarpeiden huomioimisen ja asiakkaiden toiveiden tdyttimisen. Toisena asiana tulee
miettid taloudellista puolta, ja miten saada tehokkaasti tyontekijin panos. Térkeintd
onkin ettd yrityksen tarjoaman palvelun tulee vastata asiakkaan odotuksia, joten
palvelua pitdd olla toimittamassa asiansa osaava henkil6kunta, jota on riittavisti

kussakin palvelutilanteessa. (Erdsalo 2008, 72.)

Alhaiset henkil6stékulut eivit yksinddn luo yrityksen menestystarinaa. Juuri oikeaan

tarpeeseen — ajattelu patee henkilostonkin suhteen. Tietenkin asia ei ole niin helppo
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toteuttaa, aina eteen tulee yllattavia tilanteita. Vaikeista tilanteista pitda vain selvita ja
oppia niistd tulevaisuuden varalle. Tydantajan tai tyGaikalistojen laatijan tulee varautua
kaikilla mahdollisilla tavoilla, jotta joka hetki on sopiva maara tyontekijoita sen hetkisen

tilanteen vaatimalla tavalla. (Erdsalo 2008, 72.)

Tyovuorosuunnittelussa mairitelldan paivittdiinen tyovoimantarve yrityksen toiminnan
pohjalta ja tyon méarin mukaan eri vitkonpiiville ja kellonajoille. Hyva on myos
huomioida erilaiset juhlapyhit ja yleinen sia liittyen kuhunkin vuodenaikaan.
Asiakastarpeiden laadulliset vaatimukset on toinen huomion arvoinen tekija:
henkil6kunnan aikaa saattaa kulua esimerkiksi asiakkaan opastamiseen tai auttamiseen.
Nima eivit ndy konkreettisina aikaansaannoksina, mutta ovat silti tirked osa

kokonaisuutta ja hyvaa asiakaspalvelua. (Erdsalo 2008, 72 — 73.)

Edellimainitut seikat ovat erityisen tirkeitd tyévuorolistoja tehtdessa. Tyovuorolistan
tayttamiseen on varmasti monta sopivaa ja toimivaa mallia. Ensinnakin listaan on
kuitenkin hyva merkita pakolliset ja valttamattomat vaikuttajat, kuten vuosi- ja tiedossa
olevat sairauslomat sekd muut poissaolot, kuten sovitut tyéajan lyhentimiset,
juhlapyhévapaat ja kiertivat vapaapaivit. On myos tirkedd tiedottaa henkil6kunnalle
ajoissa esimerkiksi suurista asiakastilaisuuksista, jotka voivat vaatia koko henkil6kunnan
panostuksen. On tirkedd osata muuttaa omaa tuttua kaavaansa aina vililld, koska télld
alalla tilanteet voivat muuttua nopeastikin ja tarpeisiin voi tulla suuria muutoksia.
Ty6vuorolistojen laatijan tulee ottaa huomioon my6s henkilokunnan toivomukset,
mutta ei rakentaa koko tyévuorolistaa niiden pohjalta. Ei ole yrityksen edun mukaista,
jos yrityksen pitdd ottaa usein vuokratyovoimaa, varsinkin jos vuokraty6liinen on
paikassa t6issd ensimmaistd kertaa. Esimiehiltd vaaditaankin oikeanlaista ihmiskeskeistd

johtamista, jossa pitdd vililld kieltdytyd tyontekijoiden toiveista. (Erdsalo 2008, 73.)

4.3 DPalautekeskustelu

Palautekeskustelu kulkee viestinnan rinnalla tai on jopa viestinnin yksi tyokalu. Se on
foorumi, jossa tyonantaja ja tyontekija istuvan vastatusten ja kdyvat lapi yrityksen

arvoja, missioita ja toimintatapoja. Siina kasitellidn onnistumiset ja epaonnistumiset
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seki jatkosuunnitelmat. Se on molemmille, niin esimiehelle kuin alaisellekin, paikka
antaa palautetta toiminnasta ja kehitysideoita. Rakentavassa palautekeskustelussa
kummatkin osapuolet ovatkin valmistautuneet etukiteen, jotta saataisiin hedelmallinen

yhteys aikaiseksi. (Helsila 2002, 64 — 65.)

Palautekeskustelun yleisimmat kompastuskivet ovat eridvit mielipiteet toiminnasta tai
keskustelu koetaan vain velvoitteena eika niinkdan mahdollisuutena kertoa
ajatuksistaan. Keskustelussa on oltava my6s valmis ottamaan palautetta vastaan
molemmin puolin ja kuunnella asioita, joita toisella on sanottavana. Keskusteluun pitaa
myo6s varata tarpeeksi aikaa ja rauhallinen paikka, jossa ei ole hiiritsevia tekijoita
ymparilld. Keskustelun tarkoituksena on palautteenanto ja toiminnan kehittiminen. Jos
kuitenkaan pelautekeskustelussa esille tuleviin asioihin ei palata kiytinnontasolla
tyOyhteisOssa, ei keskustelua koeta tarpeelliseksi ja se menettaa tarkoituksensa.
Kummankin osapuolen pitiisi siis olla valppaana mukana tilanteessa ja miettia

puhuttuja asioita my6s keskustelun jalkeen. (Helsila 2002. 65.)

4.4 Tehtivinjako

Useasti kdyddan keskustelua siitd, tarvitaanko toimille erikseen maaritellyt
tehtdvinkuvaukset. Asiassa on kaksi eri puolta, toiset sitd vastaan toiset sen puolella.
Tehtivinkuvauksien ja toimen miirittelemisen puolesta on argumentoitu sen
selkeyttivin tyontekijille, miksi hinti tarvitaan, mitkd ovat hanen tehtivansa ja mitad
hineltid odotetaan. Ne my6s luovat tyontekijalle turvallisuuden tunnetta ja ovat hyvina
pohjana kehityskeskusteluille. Organisaation kannalta tehtdvinkuvauksia laadittaessa
huomataan, onko paljon paillekiisyyksid tehtdvinjaossa ja tuleeko kaikki osa-alueet
tarpeeksi esille. MyGs tehtdvikuvauksien tarkkailu ja vaativuuden punnitseminen auttaa

palkkatason mairittamisessa. (Helsila 2002, 60.)

Jos tyonkuvaukset ovat hyvin tiukat ja jasennellut, saattavat ne jaykistdd ja kangistaa
tyoilmariirid. Sanotaan, ettd tyontekijat tulevat auttamaan yritysta parantamaan tulosta ja
litan santilliset tehtdvankuvaukset saattavat olla sen tielld. Kaikkien tulisi mielummin

listata omat vahvuudet ja heikkoudet ja toimia niiden kautta. Téssid pidetddn my6s
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tirkednd tyStehtivien muodostumista tekemalld ja niitd joustamalla voidaan saada
parempi tulos yritykselle. Ei tule turhia reviiririitoja ja se tekee ilmapiiristd

avoimemman. (Helsild 2002, 61.)

Kun tehdain toimenkuvausta, on tirked miettia miksi kyseinen toimi on olemassa.
Miten se vaikuttaa yrityksen toimintaan ja mista henkilé saa palkan, my6s millaisia
ominaisuuksia erityisesti edellytetadan tyontekijaltd tiyttdakseen annetut vaatimukset.
Hyvi tapa on myo6s listata viisi tiarkeitd vastuualuetta ja tehtidvaa kyseisessd toimessa.

(Helsild 2002, 61.)

4.5 Tyohon perehdyttiminen

Perehdyttimiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteita, joilla yritys pyrkii saamaan henkil6n
mahdollisimman hyvin ja joustavasti sopeutumaan uuteen tyohon ja tyoymparistoon.
Tyo6tehtavistd riippuen perehdyttimisen laajuus ja syvillisyys vaihtelee, joka tapauksessa
on hyvi kayda lipi ainakin yrityksen toiminta-ajatus, visiot, liikkeidea ja strategiat, seka
menettelytavat. Toki perehdyttimiseen kuuluu my6s opastaa tyotehtivissa, millaisia
asiakassuhteita on ja tyopaikan henkil6sto, sekd on hyvi kertoa yhteiset pelisidnnot heti
alussa. Tuleviin tehtdviin liittyvit odotukset, toiveet ja erityisesti velvoitteet on hyvi

kertoa vaikka perehdyttiminen olisinkin vain hyvin pinnallista. (Helsild 2002, 52 — 53.)

Perehdyttiminen on erittdin tirkedd niin uuden tyontekijan kuin yrityksenkin kannalta.
Aikaisemmat selvitykset kertovat kiistattomasti hyvin perehdyttimisen eduista.
Vihiankin suuremman yrityksen kannattaa systematisoida perehdyttiminen ja méarittda
perehdyttdja ja seurata perehdyttimisen onnistumista. Henkil6 pystyy omaksumaan
vain osan saadusta uudesta tiedosta, hinelle kannattaakin antaa osa tiedosta kirjallisena,

kuten vuosikertomukset ja ty6paikan sddnnét. Mikddn ei kuitenkaan korvaa suullista

vuorovaikutusta. (Helsild 2002, 52 — 53.)
On hyvi, ettd perehdyttiminen suunnitellaan huolellisesti. Uusi tyontekiji tarvitsee

opettelua, kokeilua ja toimintaa, jotta hin voi saada kokemuksia ja oppia

kokemuksistaan. On my6s hyvin tirkedd antaa henkillle mahdollisuus tehda virheitd
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ilman, ettd niistd rangaistaisiin kohtuuttomasti. Taman kautta henkilé oppii
ymmartamaan yrityksen ja tyon vaatimukset ja kun han seuraavan kerran soveltaa jotain
oppimaansa uutta asiaa hanen kasityksensa tehtivista laajenevat. Henkil6 on taas talloin
valmis uuteen toimintaan ja oppimiseen. Opastuksen tulee siis olla vaiheittaista ja
esimichen/perehdyttijin kannattaa koko ajan seurata tilannetta, miten hyvin
perehdyttiminen sujuu ja mitd tulee muuttaa. Jokainen perehdytettiva on kuitenkin

loppuen lopuksi erilainen. (Helsila 2002, 52 — 53.)

4.6 Rekrytointi

Rekrytoinnilla on suuri merkitys sithen millainen tyGyhteisosta tulee.
Haastattelutilanteessa on tarkeda miettia, miten hyvin hakija sopeutuu yrityksen
arvoihin ja saantoihin. Rekrytoian tulee tarkkaan miettid, millaisia luonteenpiirteita
tyotehtivain vaaditaan ja saada kysymyksilla tai luonnetesteilld selville onko hakijalla
kyseisia ominaisuuksia. Haastattelutilanteessa voi saada luonteesta paljon irti. Siitd
miten hakija suhtautuu haastattelijaan tai haastattelijoihin, miten hin kertoo
tyShistoriastaan ja entisistd tyOnantajista, voi jo paitelld, miten hyvin hakija esimerkiksi

toimii tiimissa ja arvostaa tyopaikan tapoja toimia. (Sundvik 2006, 152 — 154.)

Kun rekrytoidaan ty6tiimiin henkil6itd, on hedelmallisintd saada sithen erilaisia ihmisid.
Tulee kuitenkin pitdd mielessa se, miten erot ilmenevat. Perusarvot kuten rehellisyys,
avoimuus, tydbmoraali eivit saisi olla lilan kaukana toisistaan. Rekrytoinnissa kannatta
miettid, miten hakija sopeutuu jo yhteisossi oleviin rooleihin ja millaisia ihmisid
tyopaikalta vield puuttuu. Sundvik on kayttinyt Beldin tiimiteoriaa, jossa oletetaan

thmiselld olevan yhdeksin erilaista tapaa toimia tiimissd. (Sundvik 20006, 155, 157.)

Yksi on ideoija, jolla on mielikuvitusta ja kyky ratkaista haastavia ongelmia. Toinen
tiimildinen on mahdollisuuksien tutkija. Hin on ulospidinsuuntautunut ja innostunut ja
pystyy luomaan kontakteja tiimin ulkopuolisten tekijéiden kanssa. Kolmantena on
puheenjohtaja. TAma henkil6 on tasapainoinen ja pystyy hyédyntimiin muiden

tiimildisten vahvuuksia. Seuraavana tulee tehostaja, joka on sinnikds tyontekijd ja pysyy

tavoitteessa eikd pelkaid vastoinkaymisia. Yksi tiimildisistd on varoittaja. Hin nikee
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tavoitteiden ja ideoiden kaikki mahdollisuudet ja vaarat. Kuudentena on listattu
diplomaatti. Talle tiimildiselle vahvuutena ovat sosiaaliset havainnointikyvyt ja han osaa
rauhoittaa tilanteen ja aistia ilmapiirin. Tédrked osa on my0s toteuttajalla, jolla on
kaytinnonlihtoisyys ja ideoiden vieminen totutukseen vahvuutena. Tiimi tarvitsee
my6s viimeistelijaa. Han on sinnikds ja vie asiat loppuun asti. Viimeisena tiimildisena on
listattu spesialisti. Naitd ominaisuuksia mielessapitden tulisi tehda rekrytointiprosessia.

(Sundvik 2006, 156.)

4.7 Viestinta

Viestintda on monenlaista tyOyhteisossa. Sithen vaikuttavat, miten asia tuodaan esille:
onko se ilmoitustaululla, sihkSpostissa, teksiviestina tai kasvokkain kerrottuna. Monet
asiat vaikuttavat sithen, miten toinen osapuoli ymmartai viestin ja tuleeko hin edes
huomaamaan saatua ohjetta. Parhaiten viesti menee perille, jos se kiydaan

kommunikaationa esimiehen ja alaisen kanssa. (Helsila 2002, 93 — 95.)

Viestintd on erittdin tarkedd erityisesti muutosvaiheissa, jolloin organisaatiossa tapahtuu
uudistuksia. Jotta tyontekijit ovat motivoituneita tekemain tehtavidian, heidan tulee
tietdd tarkasti mitkd ovat yrityksen arvot ja missiot ja miten he sijoittuvat tyontekijana

yrityksen organisaatioon. (Helsild 2002, 93 — 95.)

Viestinnissa haastavinta on miettid miten saada viesti selkeisti perille niin, ettd kaikki
sen ymmirtivat. Viestin perillemeneminen tai -menemittomyys ei ole koskaan
vastaanottajan vastuulla. Johtajan tulee valita sellaiset vilineet viestintddn, ettd kaikki
sen ymmirtivat ja saavat tiedon perille. Alaiset haluavat viestin tulevan esimiehelti ja
jos niin ei tapahdu, voidaan viestid spekuloida ja vairistelld kuulopuheilla. (Helsild 2002,

96 —97.)
Iso osa viestintad on palautteenanto. Jos tyontekiji ei saa palautetta, positiivista tai

negatiivista, han alkaa ajatella, ettei hinen tyopanoksensa merkitse tyGyhteisossa

ollenkaan. Hinesta tuntuu, ettei ole merkitysta kiayko hin toissa vai ei. Monissa
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tyOyhteisOissd el osata antaa tarpeeksi palautetta. Tama johtaa sithen, ettei sitd osata

ottaa vastaankaan ja silloin avoimuus tyopaikalla karsii. (Heiske 2005, 131 — 132.)

Palautteenanto ja viestinta ovat monimuotoista. Se ei ole vain kiitosta tai kritiikkid, vaan
kiinnostusta toisen tyota ja panosta kohtaan. Sithen liittyvat ilmeet ja eleet, joilla toinen
kohdataan. Palautteenannon tulisikin olla vuorovaikutusta, ei vain yksipuolista

kerrontaa. (Heiske 2005, 133.)

Kiitoksen antaminen on usein vaikeaa tai vakinaista. Sithen liitty paljon ennakkoluuloja
ja taka-ajatusten etsintad. Molemmin puolin voidaan epailld, onko kiitoksella muitakin
motiiveja kuin kehua tehtya tehtivia, esimerkiksi vuoronvaihtoa tai lisatéita. Kiitoksen
tuleekin olla vilpiton, epdaidon kiitoksen tunnistaa ja se vain kaivertaa enemman

mielessd. Silloin kannattaa jattad kiitos kokonaan sanomatta, jos sen takana ei voi seista.

(Heiske 2005, 134 — 135.)

Viestinnan suuri puoli on my6s kuuntelu. Johtajan tulisi kuunnella alaistensa ongelmia
ja mielipiteitd. Ndin syntyy kommunikaatio, josta tyontekijallekin tulee tarpeellinen ja
osallistuva tunne. Johtaja usein kuulee ongelmatilanteista silloin, kun ne ovat jo
paisuneet tyoyhteisossi ja ilmapiiristd tullut tulehtunut. Jos alainen voi puhua niin, ettd

kokee tulleensa kuulluksi, lisdd se my6s tyomotivaatiota. (Jabe 2010, 142 — 143.)

4.8 Motivointi ja palkitseminen

Motivointi ja palkitseminen kulkevat kisi kidessa. Jos tyontekijd palkitaan hyvin
tehdystd tyostd, hin on my6s motivoituneempi tekemiin jatkossakin hyvin.
Palkitsemista on monenlaista. On rahallista palkitsemista ja kdytinnon kannustimia
jaksamaan parempaan tyotulokseen. Toisaalta, jos rahallista palkkiota ei koeta

tyOyhteisOssa riittavaksi tai oikeudenmukaiseksi, vihentdd se motivaatiota. (Helsild

2002, 68 — 69.)

Palkitsemisen tulisi olla johdonmukaista ja heijastua yrityksen arvoista, missiosta ja

strategiasta. On tirkeda selvittda tyontekijoille mista yrityksessd palkitaan, miten
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palkitseminen hoidetaan ja kenelld bonukset jactaan. T4lld tavoin tyonteijd kokee

jarjestelmidn motivoivaksi ja oikeudenmukaiseksi. (Helsild 2002, 68 — 69.)

4.8.1 Tulospalkkaus

Rahallinen palkkio koostuu yleensa jostain seuraavista elementeisti; tulostavoitteista,
tieto-taidosta tai tyon vaativuudesta. Tulospalkkaus on ensisijaisesti johdon ty6viline.
Sen tulee olla johdettu suoraan yrityksen arvoista ja tavoitteista. Se viestii myoOs
tyontekijalle, mikd on tirkeda ja huomioitavaa tyonteossa ja mihin yritys pyrkii
toiminnallaan. Tulostavoitteden tuleekin olla selkedsti ymmairrettavat ja sidoksissa
varsinaiseen tyohon. Jos tyotekija el nde suoraa yhteytta palkitsemisen ja toimintansa
vililld, hiviaa tyonteosta myos motivoituneisuus ja palkitseminen menettid arvonsa.
My®6s avoin keskustelu tavoitteista ja niiden saavuttamisesta on tarkeaa, ei vain rahan
tulo tyontekijan tilille vuoden loputtua. Tulospalkkauksessa on kuitenkin huomioitava,
ettei se ala hiertdd tyopaikan sisdistd ilmapiiria. Talloin avoimuus kirsii ja yksilo

keskittyy vain omiin tehtaviinsa. (Helsild 2002, 73.)

Esimiehen tulisi ottaa kummatkin osa-alueet, niin rahallinen kuin kaytinnon kannustus
mukaan johtamiseen. Jos ottaa kiytt66n pelkin rahallisen palkitsemisen, saattavat
tyontekijit vaihtaa tyopaikkaa herkemmin. Kdytinnén kannustamiseen kuuluvat
kehitysmahdollisuudet, urakehistys ja jatkokoulutusmahdollisuudet. Kannustimiin
kuuluvat my0s arvostus ja palaute tyonkulusta, se miten tyotekijd pystyy vaikuttamaan
ja osallistumaan organisaation paitoksiin ja yhteisiin tavoitteisiin. Nykyddn myos
enenevassa mairin tyon jatkuvuus ja tyoaikojen mahdollinen jarjestely vaikuttavat

vahvasti tyontekijain motivaatioon. (Helsild 2002, 68.)

4.8.2 Osaamisen kehittiminen

Osaamisesta voidaan ottaa osa-alue palkitsemiseen. Erilaisen koulutuksen saaneet
henkil6t voivat saada erisuuruista palkkaa samasta tyostd. Niin kannustetaan thmisid
osaamisensa kehittimiseen. Yritys voi myOs jarjestda palkitsemissysteemin eri

koulutuksen kiyneille. Téssé tapauksessa pitad kuitenkin maéarittad tarvittavat osaamiset
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tyon kannalta tarkasti ja miettid yrityksen tulevaisuutta silmalld pitien, minkalaista
koulutusta se tarvitsee toimintaansa myohemmin. Osaamisen palkitsemisessa tulee
my6s huomioida vaikuttaako sithen osaamisen laajentaminen ja syventiminen tai

vastuunkannon lisadntyminen. (Helsila 2002, 77.)

Tyossaoppiminen on my6s tarked oppimisen tyoviline. Vanha malli, jossa aloittelija saa
ohjeistuksen kokeneemmalta tyontekijélta ja pystyy niitd oppeja hyodyntimdin omassa
toiminnassaan. Tama malli voi myos lisata tyoyhteis66n kuuluvuuden tunnetta ja on

osana hyvia perehdytysta tyotehtavain. (Suurnakki 2006, 54 — 55.)

4.8.3 Tyontekijan etenemismahdollisuudet

Osa-aikaisuus on palvelualalla suurta. 80 % osa-aikaisista vuonna 2003 tehdyssa
tutkimuksessa tyoskenteli palvelualalla, hotelli- ja ravintola-alan tyontekijoista 34,4 %
olivat osa-aikaisia tyontekijoitd. Tyosuojelurahasto on tehnyt tutkimuksen siitd miten
osa-aikaiset kokevat etenemimahdollisuutensa ja miten se vaikuttaa

motivoituneisuuteen tyoti kohtaa. (Tyosuojelurahasto 2012.)

Osa-aikaisuus saattaa palvelualoilla usein olla ponnahduslauta tuleviin taysipéivaisiin
tyotehtaviin. Tutkimuksessa oli selvinnyt, ettd kokoaikaisten tyontekijoiden
tyOhistoriasta usein 16ytyy osa-aikaisia tyotehtavid. Kuitenkin tutkimustuloksissa oli
selvinnyt, ettd osa-aikaiset kokevat ty6ssi etenemismahdollisuudet tai mahdollisuudet
vaikuttaa ty6hon pienemmiksi kuin kokoaikaiset tyontekijit. Osa-aikaisten tyosuhteet
olivat usein my6s lyhyempid kuin tiyttd paivaa tekevien ja vaithtuvuus alalla on suurta.

(Tybelimin tutkimuslaitos 2012.)

4.9 Esimiehen vastuut kdytinnossi

Englannissa toimiva Kansallinen instituutti terveyden ja hyvinvoinnin edistdmiseksi
(National institute for health and clinical excellence) on koonnut ohjeita tyénantajille
milld kdytinnon jarjestelyilld saadaan tyontekijit motivoituneiksi ja vithtymain

paremmin tyOpaikalla. (National institute for health and clinical excellence 2009.)
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Ty6nantajien tulisi tehdd koko yrityksen kattavan strategia siitd, miten toimitaan. On
my6s pidettava huolta siitd, ettd tieto on saavuttanut tyOyhteisossa jokaisen ja siitd on
puhuttu avoimesti. Tyohyvinvoinnin tulisikin olla tasapuolinen kaikille tyontekijoille,
osa-aikaisille, méariaikaisille kuin vakituisille tyontekijoille. Johtoportaan tehtavana
onkin taata tyohyvinvoinnin huomioiminen koko yrityksessd ja muistaa toteuttaa
suunnitelmat myos kaytinnossa. Ohjeistuksessa viitataan myos koulutukseen ja
tarpeelliseen tukemiseen tyotehtivissa, jotta tyontekijalld on tarvittavat edellytykset
toimia tehtdvissdan. Koulutukseen ja tukemiseen liittyy myos avoimuus tyOtehtavien
muuttuessa. Jos yritys on muutoksen edessa, se tulee kertoa tyoyhteisolle ajoissa ja on
ohjeistettava henkilokuntaa uuteen tilanteeseen. (National institute for health and

clinical excellence 2009.)

Tyohyvinvointia sekd sen toimivuutta ettd kehittaimistd on syyté tarkkailla. Nain
saadaan tietoa siitd, millaisiin tyoyhteisotekijoihin tulee kiinnittdia enemmén huomiota
nyt ja tulevaisuudessa. Mielipidekyselyt, poissaolotilastot, tyontekijoiden vaihtuvuus
sekd kuinka paljon varoja kiytetain koulutuksiin ja kehittymiseen ovat hyvii tapoja
selvittad, miten tyoyhteisossa vithdytdan. Hyvid vaihtoehtoja saada tietoa ty6paikan
ilmapiiristd ovat avoin keskustelu ja suora palautteenotto. (National institute for health

and clinical excellence 2009.)

Tyonantajalla on vastuu auttaa tyontekijoita, jotka ovat stressaantuneita tyotehtivistian
tai tyGymparistosta. Paras tilanne olisi, jos tallainen pystyttdisiin ajoissa havaitsemaan ja
auttamaan ennen kuin tyontekijia hakeutuu pitkille sairauslomalle. Riippuen tietysti
yrityksen koosta ja mahdollisuuksista, hyva olisi jirjestaa stressinhallintakursseja tai
henkil6kohtaisia keskusteluja. Niissd olisi mahdollisuus paneutua ongelman ytimeen ja
ratkaista tilanne ennen sen puhkeamista. (National institute for health and clinical

excellence 2009.)

Riippuen yrityksen toimialasta ja koosta on mahdollista miettid erilaisia tyaikamuotoja.
Ty6nantajan harkinnassa on vastata tyontekijoiden toiveisiin osa-aikatyOsta,

tyotehtavien jakamisesta tai vaikkapa tyontekemisestd kotoa kasin. Tallaisilla paatoksilla
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lisataan usein tyontekijan sitoutuneisuutta, kontrollin tunnetta seka tyotyytyvaisyytta.

(National institute for health and clinical excellence 2009.)

Yrityksen sisalld viliportaan esimiehet tai ldhiesimiehet on hyvi kouluttaa ajattelemaan
enemmain tyOhyvinvointia. Heidan tulisi saada luotua ty6paikalle ilmapiiri, jossa on
helppo keskustella, osallistua sekd saada tukea muilta. Esimiesten tulisi huomioida
joitakin haluttuja ominaisuuksia jo rekrytointivaiheessa. Tietysti erilaiset
persoonallisuudet voivat parjata samassa tyossa yhta hyvin, kuitenkin on hyvi jirjestda
mahdollisuuksia thmisten kouluttautua tehtivainsi syvemmin lisitakseen heidan kykya
toimia ja tyotyytyvaisyyttd. Naiden lisiksi esimiehilld pitéisi olla hyva tutka siitd miten
tyOpaikalla voidaan ja toimia sen mukaan, joko keskustelemalla tai ohjaamalla tyontekija
terveydenhuoltoon tai muuhun palveluun. (National institute for health and clinical

excellence 2009.)
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5 Tyéturvallisuus

Yleensi tyonantajan tyoturvallisuusvastuu maaraytyy kahdenlaisesti. Ensimmainen on
yleinen turvallisuusvastuu. Siina lainsdaddnnon mukaan esimiehen on otettava tyossaan
kaikki huomioon; ty0, sen tekijat ja olosuhteista johtuvat seikat. Ty6turvallisuudesta
huolehtiminen ja sen edistiminen on lakisaiteinen velvollisuus jokaiselle tyonantajalle.
(Erdsalo 2008, 109.) Tyo6nantajan on alati tarkkailtava tilannetta ja ryhdyttavé heti
toimenpiteisiin, jos se on tarpeellista. Tyoantajalla on oltava erityinen tyosuojelun
toimintaohjelma, jossa tyonantaja kertoo tyosuojeluun liittyvista kehitysehdotuksista.
Tyonantajan tulee my6s olla yhteydessd henkil6st66n ja kuunneltava heidan
chdotuksiaan seka tiedotettava heille turvallisuuteen liittyvistd asioista. (Helsild 2002,

168 — 171))

Toinen tyoturvallisuusvastuu mairaytyy erityisvastuista. Tahdn kohtaan liittyvit
tyGympiriston ja tyon suunnittelu. Jos tyontekija tuntee olonsa uhatuksi jonkin
tyopaikalla olevan vaaran takia, on hinelld oikeus kieltaytya tyosti ja tydnantaja on
vastuullinen tekemain kaikkensa, jotta vaara poistuisi. Kunkin ty6paikan erityisluonne
atheuttaa muita erityisvastuita, kuten esimerkiksi: koneturvallisuus,
nostolaiteturvallisuus, vahvat sihkévirrat, kemikaalit ja esimerkiksi ravintola-alalla
paihteiden vaikutuksen alaisena olevat vaaralliset asiakkaat. Lyhyesti ilmaistuna
tyonantajat/paillikot ovat vastuussa tyoturvallisuudesta ja valvovat ohjeiden ja
mdédriysten noudattamista ja tyontekijit huolehtivat, ettd pitdvit ohjeistuksesta kiinni ja

ilmoittavat tarvittaessa vioista ja puutteista. (Helsila 2002, 168 — 171.)

5.1 Tyo6turvallisuuslaki ja tydsuojelun toimintaohjelma

Ty6turvallisuuslaissa padpaino on ennaltaehkiisevissd toiminnassa ja tavoitteena on
tyontekijin suojeleminen tyon haitoilta ja vaaroilta, sekd vaaratekijéiden tunnistaminen
ja ennen kaikkea ehkaiseminen. Tyontekijalld tulee olla terveelliset ja turvalliset ty6olot,
tyopaikan pitad myos tukea tyontekijan tyokyvyn siilymistd. Molempien puolelta seka

yritysjohdon ettd tyontekijan oikean turvallisuusasenteen saaminen kohdalleen on
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tarkeda. Tyosuojelutoiminta on yhteistyotd, jossa kaikilla on omat velvollisuutensa.
Yritysjohto pitdd huolen, opastaa ja perehdyttii ja tyontekijit noudattavat nditd

turvallisuussaantojd. (Erdsalo 2008, 110.)

Tyosuojelun toimintaohjelma on saiadetty turvallisuuslaissa, se tulee olla jokaisella
tyOpaikalla. Siind maéaritelldan tavoitteet ja menettelytavat seka vastuut ja
toimintavaltuudet. Tavoitteiden mairittelemiseksi on ensin arvioitava tyopaikan
terveyteen ja turvallisuuteen liittyvit vaarat, riskit ja uhat. Toimintaohjelma on valine,

jonka avulla voidaan yllapitaa, seurata ja kehittad tyopaikan tyosuojelua. (Erdsalo 2008,

112)

Toimintaohjelmaan pitaa sisallyttad myos tyokykya ylldpitivan toiminnan periaatteet.
Toimintaohjelma voi olla itsendinen asiakitja tai liitettyna yrityksen muuhun
henkilostésuunnitteluun tai laatujarjestelmain. Toimintaohjelman tulee perustua
yrityksen olosuhteisiin ja tarpeisiin. Ravintola-alalla huomiota tulee erityisesti kiinnittaa
tyon psyykkiseen ja fyysiseen kuormittavuuteen, yksintyoskentelyyn, vikivallan uhkaan
ja sithen varautumiseen seka tyoyhteison sisdiseen vuorovaikutukseen. Ty6antajan
kuuluu pitdad huolta, ettd kaikki tyontekijit tietavat tydbhon kohdistuvista vaara- tai

haittatekijoistd. (Erdsalo 2008, 112 — 113))

5.2 Vikivallan uhka tyépaikalla

Vikivallan uhkaa lisdd erityisesti ravintola-alalla alkoholin liittyminen asiakaspalveluun,
muiden pdihteiden lisddntynyt kiyttd sekd tyoskentely yomyohaan. Riskit tunnistamalla
ja nithin ennalta varautumalla parannetaan niin henkilostéturvallisuutta kuin

asiakasturvallisuuttakin. Molemmat vaikuttavat palvelun laatuun ja tuloksiin. (Erdsalo

2008, 112.)

Suomalaisen ravintola- ja hotellialan turvatasoa pidetdan korkeana ja se onkin yksi
kilpailukeinoistamme. Turvallisuus luodaan yhteisty0ssi tydantajan ja henkil6kunnan
vililld, mutta se heijastuu myos suuresti asiakkaisiin ja asiakasviihtyvyyteen.

(Ty6turvallisuuskeskus 2002.)
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Tyopaikalla ty6vikivallan hallinta liittyy jokapéiviiseen tyohon: asiakastilanteisiin,
tyokaytiantoihin, toimintatapoihin ja ennen kaikkea vastuulliseen anniskeluun.
Turvallinen tyoskentely on osa ammattitaitoa ja heijastuu niin tyokavereihin kuin
asiakkaisiinkin. Pitad olla pelisilmida asiakkaiden ja tilanteiden kanssa. Turvallisen
tyoskentelyn edellytykset luodaan juuri ennakoinnin ja suunnittelun avulla. Tahéin
sisaltyy muun muassa tila- ja kalusteratkaisut, valvonta- ja hilytysjarjestelmat, poikkeus-
ja hititilanteiden ohjeistus, henkiloston opastamista ja kouluttamista. Naistd kaikista

tyOnantaja on vastuussa. (Tyoturvallisuuskeskus 2002.)

5.3 Tyosuojelu

Fyysisia kuormitustekijoita ovat muun muassa huonot tydmenetelmit, tybasennot,
tyovalineet seka tyon fyysinen raskaus tai tyossa vaadittava tarkkaavaisuus. Fyysisiin
kuormitustekijoihin vaikuttavat my6s tyoymparistd, tyoyhteiso ja tyontekijain omat
luonteenpiirteet. Nama tekijit vaikuttavat tyontekijan fyysiseen terveyteen ja tyokykyyn.

(Ty6turvallisuus 2011.)

Vaikka raskaat, fyysiset ja voimaa vaativat tyot ovat monilla aloilla koneiden ansiosta
vihentyneet, eivit yksipuoliset ja jatkuvasti samoina toistuvat litkkeet ole vihentyneet.
Nimai samat, toistuvat liikkeet juuri atheuttavat rasitusvammoja. Tekniitkan my6td my6s
samassa asennossa pitkddn tehtivit tyot ovat lisddntyneet, samoin nopeutta vaativat
tyot. Epatarkoituksenmukaiset kalusteet ja niiden huono sijoittelu ja ty6hon
sopimattomat tyovilineet voivat pakottaa tyontekijan hankaliin ty6asentoihin, nimai
my0s osaltaan hidastavat tai vaikeuttavat tyon tekemistd. Ndma ovat tyGympériston
puutteita ja epakohtia, jotka ovat kuormitustekijoitd. Ymparistotekijoiden
lisivaikutukseen ei kiinnitetd tarpeeksi huomiota tySpaikoilla. Sopimaton limpdotila
kuormittaa elimistod, korkea melutaso aiheuttaa stressia ja vaikeuttaa keskittymista ja
kuulemista erityisesti asiakaspalvelutyGssa. Jokapdiviistd tyOvithtyvyyttd edistdvit hyvit
tyovalineet ja hyvin suunniteltu toimintaymparisto, seka turvallinen ja viihtyisd

tyoymparisto. (Tyoturvallisuus 2011.)
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Yksil6tasolla henkinen hyvinvointi ilmenee haluna tehda ty6té, tyén sujumisena ja sen
hallintana. Hyvin jarjestetty tyo on mielekastéd, sopivan mittaista ja haastavaa. Tyon
tiytyy myOs tarjota oppimis — ja kehittymismahdollisuuksia. Se, ettd on mahdollisuus
saada jatko — ja tiydennyskoulutusta, on erityisen tirkead. Tyontekijilla taytyy olla my6s
mahdollisuus 16ytai ja kehittda omia selvitymiskeinojaan. Tyon tarjoamiin
mahdollisuuksiin tulee my6s kuulua esimiesten ja tyoyhteison tuki seka oikeat
johtamistavat ja tydonopastus. IThmiset tarvitsevat sopivasti paatosvaltaa ja vastuuta
tyOssain, jokaisella tulisi olla edes jonkinnakoinen mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsi

maaraan, tyotahtiin ja tyoskentelytapoihin. (Tyoturvallisuus 2011.)

Hyviaa tyokykya edistda se, ettd tyontekija on hyvassa fyysisessa ja psyykkisessa
kunnossa. Tyontekijan tulee myos tietda tyota koskevat odotukset sekid tyon asettamat
vaatimukset ja my0s omat mahdollisuudet edeti ja kehittya tyossa. Kaikkien ndiden
tulisi olla myGs tasapainossa keskendan. Tamin tasapainon horjuminen ja puuttuminen

voi vieda voimavaroja ja horjuttaa terveyttad. (Tyoturvallisuus 2011.)

Oma ammattitaito ja tyon hallinta ovat tirkeimmat edellytykset hyville
tyohyvinvoinnille. My6s ialld, sukupuolella, terveydentilalla seka aikaisemmalla
tyokokemuksella ja omalla elimintilanteella on merkitysta. Se, ettd 16ytyy taitoa ottaa
muut huomioon ja on yhteistyokykyinen parantaa huomattavasti tunnetta. Tyon tulisi
olla hallinnassa, eikd niin ettd henkil6 rakentaa koko eliminsi tyon ymparille ja ty6
hallitsee vapaa-aikaakin. Tyontekijan pitdd voida pated tyOssddn ja tuntea itsensi
tarkedksi ja osaksi tyoporukkaa. Oikeudenmukainen kohtelu, tyén mielekkyys seka se,
ettd voi oppia uutta ja soveltaa aiemmin opittua ovat tirkeimpia asioita psyykkisen
tybhyvinvoinnin kannalta. TyGssa pitdd voida tuntea itsensd hyviksytyksi ja
arvostetuksi, lisdksi tyossd pitdd olla mahdollisuus hyviin thmissuhteisiin.

(Ty6turvallisuus 2011.)

5.4 Tyo6terveyshuolto

Tyo6terveys kuuluu kaikille tyéssikayville ja se on osa perusterveydenhuoltoa.

Tyopaikka huolehtii tista osa-alueesta, silld se on osa tyoturvallisuutta ja tyo- ja
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toimintakyvyn yllapitimista. Tyonantajalla on laillinen velvollisuus jarjestaa

tyontekijalleen tyoterveyshuolto terveysalan ammattilaisilta. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Nykyinen ty6elaima edellyttad hyvaa fyysista ja henkistd kuntoa. Ty6tahti on usein kiivas
ja aikaa sairasteluille ei ole. Monesti fyysiset vaarat ovat vihentyneet tyopaikoilla viime
vuosikymmenilld, mutta tyontekijain omat vapaa-ajan tapaturmat tai tyOmatkalla
tapahtuneet tapaturmat saattavat aiheuttaa merkittavia haittoja tyopaikoilla. Tyonantaja
on velvollinen jirjestimaan tyon ja tydolosuhteiden edellyttimaa tyoterveyshuoltoa.
Tyoterveyshuoltoa saitelee vuonna 2002 voimaan astunut tyoterveyshuoltolaki.
Tyoterveyshuoltoon kuuluu muun muassa, etta henkilokunnalla on oikeus kayttda
tyoterveyshuollon ammattihenkil6ita ja heiddn tarpeelliseksi katsomiaan asiantuntijoita.

(Helsili 2002, 168 — 171.)

Tyopaikoilla sairauspoissaolot kannattaa tilastoida useastakin syystd. Mikali tydnantaja
haluaa saada Kansanelakelaitokselta sairaskuiluista palautuksia pitii tietojen olla ajan
tasalla ja asianmukaisia. Poissaolotilastojen kautta voidaan myos vaikuttaa terveellisen
tyopaikan syntymiseen ja terveellisiin ty6 -ja ruokailutapoihin. Ty6njohto voi my6s
tarvittaessa jarjestda koko henkil6kunnalle kiinnostavia koulutuksia tai tempauksia
tyoterveyteen ja tyoturvallisuuteen liittyen. Tyonjohdon on tarvittaessa motivoitava ja
koulutettava henkilokuntaansa, jotta yleinen terveystilanne joko kohenee tai pysyy
ennallaan. Ei ole kenenkdin edun mukaista, jos henkilokunta saapuu vajaakuntoisena
toihin ja joutuu sen takia olemaan poissa pidempiin. Tyoantajien tulee my6s miettid,
kenen on vastuu, jos tyontekijd tulee toihin vajaakuntoisena taloudellisen kithokkeen

takia tai millaisen kuvan yrityksen arvoista annetaan, jos raha menee tyontekijan

hyvinvoinnin edelle. (Helsild 2002, 168 — 171.)

Tyo6terveyshuollosta tyopaikalla pitdd tehda kirjallinen sopimus toimittajan kanssa, josta
tulee ilmetd tyoterveyshuollon yleiset jarjestelyt sekd palvelujen sisélto ja laajuus.
Ty6nantajalla on oltava kirjallinen terveydenhuollon toimintasuunnitelma, joka voidaan
tarkastaa tarvittaessa. TyOterveyteen liittyvit yksilotiedot ovat luottamuksellisia ja

tyoantajan on maarittava henkilot, jotka niita saavat kisitella. (Helsila 2002, 168 — 171.)
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6 Tutkimuksen toteutus

Tutkielmaan on valittu tutkimusmenetelmaiksi kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus.
Menetelman valintaan on vaikuttanut kyselyn maantieteellinen laajuus. Tavoitteena oli
selvittda Rengasravintoloiden koko ketjun tyohyvinvointia ympiri Suomea olevissa
yksikoissa. Jotta saataisiin kattava tilannekatsaus nykyisesta ilmapiiristd, paatettiin
lahettda yhtendinen ja sama kysely kaikkiin tutkittaviin ravintoloihin, niin ollen
vastauksia olisi helpompi vertailla keskenain ja koostaa tuloksista tarkemmat

johtopaitokset.

Kyselylomake ldhetettiin ravintolapaallikoille ja varatoimistusjohtajalle.
Ravintolapaallikbiden oli tarkoituksena lihettda kysely eteenpain tyotekijoilleen
kussakin ravintolassa. Pyynto kyselyyn osallistumisesta lihetettiin sahkopostilla, jossa

oli linkki nettikyselyyn.

6.1 Tutkimusmenetelmi

Kvantitatiivista tutkimusta eli maarallista tutkimusta kutsutaan monella nimell4, kuten
hypoteettis-deduktiivinen, ekperimentaalinen, ja positiivinen tutkimus. Ominaista tille
tutkimusmenetelmaille on, ettd sithen on valittu koehenkil6t tai tutkittavien henkiléiden
joukko. Tistd joukosta otetaan otos, jolle tutkimus lopulta suoritetaan. Oleellista on,

ettd tutkimustulokset voidaan esittid numeraalisesti ja graafisesti. (Hirsjarvi, Remes &

Sajavaara 2000. 129.)

Kun tulokset on saatu prosentuaalisesti tai graafisesti jirjestykseen, on niitd pystyttiva
analysoimaan. Usein kvantitatiivisessd tutkimuksessa viitataan aikaisempiin

tutkimuksiin ja heijastetaan omia tuloksia nithin. (Hirsjdrvi, ym. 2000. 129.)
Hyvid puolia kyselylomakkeella tehdyssi kyselyssd on sen joustavuus. Kysymykset

voidaan ldhettdd ilman varsinaista kontaktia tekijdn ja vastaajan vililli maantieteellisesti

vapaammin. Vastaajalla on my6s mahdollisuus itse valita sopiva hetki vastaamiseen,
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eikd kysyjan adnenpainot tai ilmeet vaikuta vastaukseen. My6s kyselylomakkeella

kaikille tulee samat kysymykset ilman ulkoisia vaikutteita. (Aaltola, ym. 2001. 101.)

Toisaalta heikkouksina menetelmaille voidaan sanoa samoija asioita kuin ylla on hyvini
puolina. Kun kyselya tehdessa tutkija ja vastaaja eivit ole samassa paikassa saattaa
kyselyn osalta olla epaselvyyksid. Vastaaja saattaa joko ymmartda kysymyksen vairin tai
vastata epdjarjestyksessi, jolloin kyselyn vastaukset saattaakin olla johdateltuja
toisistaan. Vastaaja taikka tutkija el voi myoskain kysella tarkennuksia halutusta
paamaristd. Usein my0s lihetettyyn kyselylomakkeeseen ei tule haluttua maaraa
vastauksia vaan joutuu ldhettimiin kyselyn useampaan kertaan. (Aaltola, ym. 2001. 101

~102.)

6.2 Kyselyn rakentaminen

Kyselyi, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot, on helpompi kasitelld ja jasennelld
tuloksia. Tulokset voidaan esittdd helpommin kaavioissa, tillainen tapa on vilttimiton
kun kyseessi on isompi joukko vastaajia. Kyselyssa annetaan my6s selkeimmait ohjeet
miti vastauksissa haetaan, esimerkiksi ajanjaksoa, sukupuolta, mielipidetta tai

tottumuksia. Ndin ollen vastaukset ovat suoraan kysymykseen eiki niissd ole

kyseenalaistamista. (Fink 2002, 36 — 37.)

Hyvin yleinen kysymysten asettelu on jarjestysmittari (ordinal measure). Talld tyylilld
annetaan valmis vaittima vastaajalle ja hinen pitdd arvioida vaittimin oikeellisuus
esimerkiksi skaalalla 1-5. Tyypillinen vastausskaala on esimerkiksi erinomainen,
tyydyttavi, hyvi, kohtuullinen, huono. Laadittaessa kyselya on tirkedd huomioida
vastausvaihtoehtojen muoto ja miird sekd miettid halutaanko vaihtoehtoihin lisitd “en
tiedd”. Neutraalien vastausvaihtoehtojen kuten edelld mainittu ”en tiedd” laittaminen
kyselyyn tulee miettid vastaajien mukaan. Monet kyselyn tekijit ajattelevat tillaisen
vaihtoehdon olevan mahdollisuus vastaajalle olla ajattelematta asiaa ja olla ottamatta
kantaa kysymyksen. Tdstd syystd on hyvi tehdi testikierros neutraalin vaihtoehdon

kanssa ja ilman ennen varsinaista kyselykierrosta. Nidin saadaan tietdd kuinka paljon
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sithen mahdollisesti tulisi vastauksia ja vaikuttaako se toisaalta kantaaottavien

vastausten luotettavuuteen. (Fink 2002, 52 — 57.)

Kyselya mietittiessa on tirkead ottaa huomioon, kumpi pai skaalasta on ensimmaisend
valittavana, onko se negatiivinen vai positiivinen. Tdma on erityisen tirkeaa
kasvotusten tehvavassa kyselyssa mutta myos vastaajan itsendisesti vastaamassa
kyselyssa. Jos kysymys on kiusallinen, on paras laittaa kielteinen vastaus ensimmaiseksi
vaithtoehdoksi, jotta vastaajalle ei tuota ongelmaa vastata totuudenmukaiseksi. My6s
vastausjarjestysta kehitellessa tulee miettia onko kysymys oleellinen vastaajan
nakokulmasta. Mikali vastaaja ei tunne kysymysta tirkedksi omassa elimassain, ei
my6skain vaihtoehtojen jirjestykselld ole niin suurta merkitysti. Esimerkiksi

ulkonakokysymykset saattavat olla merkityksellisempia nuorisolle kuin vakavasti

sairaana oleville. (Fink 2002, 58.)

Liitteessa 1 voi niahdi kyselyn rakenteen ja esitetyt kysymykset. Kyselyssa haluttiin
laittaa vastausskaalaksi 4-kohtainen: tdysin eri mieltd, jokseenkin eri mieltd, jokseenkin
samaa mieltd, tdysin samaa mieltd. T4lld tavalla haluttiin jattad pois vastaukset, joissa ei
oteta ollenkaan kantaa kysymykseen. Tavoitteena oli, ettd vastaaja joutuu paattimain
onko enemmin tyytyvdinen vai tyytymaton kuhunkin kysyttyyn asiaan. Télld tavalla
saadaan parempi kisitys yleistilanteesta ja saadaan konkreettisempi tulos esitettyi
toimeksiantajalle. Kyselyn lopussa vastaajalla oli mahdollisuus jattid vapaamuotoinen
mielipide ty6hyvinvoinnista yleisesti jos kysymyksissd oli aukkoja vastaajan

henkilokohtaiseen kokemukseen nahden.

Kysymyksia tehtdessa haluttiin saada yleiskuva yrityksen tyohyvinvoinnista. Kyselyssi
haettiin kysymyksid tyotyytyviisyyden ympirilta ja sithen vaikuttavista asioista. Haluttiin
verrata mitka asiat ovat yhteydessi toisiinsa ja voiko yhti asiaa parantamalla pystya
parantamaan myos toista asiaa. Miten kiire vaikuttaa tyontekijain motivoituneisuuteen ja
tehokkuuteen ja kokevatko tyontekijit tyonsa stressaavana. Stressin méari usein
vaikuttaa myos tyon mielekkyyteen ja sithen kokeeko henkil6 voivansa vaikuttaa
tyonkuvaansa. My6s mielenkiintoista on tutkia tyén imua eli millainen suhde haasteiden
ja koulutuksen mairilld sekd tyon mielekkyydelld on toisiinsa. Kyselyssi otettiin esille

perehdytys ja opastus tyosuhteen alussa sekd kuinka paljon tyontekijd kokee saavansa
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haasteita. Nditd verrattaessa tyOssd vithtymiseen voidaan vetdd johtopaitoksid tyon
imusta, josta Csikszentmihalyi (2008) on tehnyt paljon aiempia tutkimuksia. Ja kuten
Hakanen (2011) toteaa, tyon imu ei ole pelkastain kuinka kivaa toissd on vaan
energiataso tyoskentelyssa. Téstd syystd kysyttiin myos milla mielella tyontekijit

saapuvat tyopaikalle.

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri osa-alueesta. Suurempia alueita tutkimuksessa oli
stressinhallinta, viestinta, ty6ilmpiiri sekd motivoituneisuus. Kuitenkin tyéhyvinvointiin
kuuluu my6s muitakin asioita. Kyselyssa yhtenéd kysymyksena oli tietadké henkilosté
mihin ottaa sairastuttua yhteyttéd ja miten tyopaikalla suhtaudutaan sairaspoissaoloihin.
Niihin kysymyksiin ei paneuduttu kovin syville, kuitenkin haluttiin ottaa ne mukaan

jotta tydhyvinvoinnista tulisi kokonaisempi kuva.

Tutkimuksessa ei otettu ollenkaan kantaa ulkoisiin vaikutteisiin kuten valaistukseen,
danenvoimakkuuteen tai turvallisuuden tunteeseen. Nama asiat ovat erittiin tirkeitd ja
vaikuttavat paljon varsinkin ravintola-alalla. Kuitenkin haluttiin keskittyd enemmin
olennaiseen tyOtyytyvaisyyteen ja sithen millaisista asioita tyopdiva koostuu ja miten

jokapiiviinen toiminta vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

On erityisen tirkeda tehda tutkimus luotettavasti ja puolueettomasti, seka pitien
mielessa tutkimuksen pitevyys. Niitd voidaan mitata realibiliteetilla ja validiteetilla.
Realibiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Sitd voidaan testata eri
tutkijoiden tekemilld tutkimuksilla esimerkiksi samasta henkil6std ja verrata saatiinko
molemmilla kerroilla samankaltaiset tulokset. Validiteetti taas kertoo sen, onko
kyselynasettelussa onnistuttu. Kuinka hyvin kyselyn avulla on saatu selville haluttu asia
ja onko vastaajat ymmairtaneet kysymykset samalla tavalla kuin kysyjakin. Tutkimuksen
tuloksia kisiteltiessd on ensiarvoisen tirkedd miettid nditd seikkoja. Kyselyn toteuttaja
saattaa mielivaltaisesti vetad johtopaitoksia haluamaansa suuntaan ja siksi on lopuksi
hyvi miettid ovatko vastaukset todenmukaisia vaiko eivit. (Hirsjarvi ym. 2009, 231 —

232.)
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Tiettavasti eniten vastauksia on tullut Helsingin ja Tampereen yksikoista. Helsingissa
oli mahdollisuus kdydd muistuttamassa ravintoloissa henkil6kohtaisesti ja vastauksia
tulikin kiitetettdvasti. Tampereella ravintolapaallikkolla oli positiivinen asenne kyselya
kohtaan ja hin oli laittanut kyselyn toimiston koneelle, jossa kaikkien tyontekijoiden oli

mahdollista tehda kysely tyoaikana.

Vastauksia tuli yhteensa 22, joka on noin 26 % Rengasravintoloiden henkil6kunnasta.
Tutkimukseen olisi toivottu yli puolen vastaavan, jotta voitaisiin tehdé tarkemmat
johtopaatokset vastauksista. Tulokset antavat suuntaa, miten tyohyvinvointi koetaan
yrityksen sisalld. Niista ei kuitenkaan voi tehdd aukottomia johtopaatoksia. Ehka
tyohyvinvoinnin koetaan yrityksessa olevan kunnossa ja sen tahden useammat eivit ole

lahteneet vastaamaan

Kyselyaikaa jouduttiin pidentdmain kahdella viikolla johtuen ketjun johdon lomista
kyselyn alussa. Alun perin oli tarkoitus lihettad kysely ketjun johdolle ja sieltd kisin
laittaa viesti menemain ravintoloihin. Lopulta lomien vuoksi lihetettiin kysely
tekijoiden puolesta suoraan ravintolapaillikéille ja muistutus vield viikko ensimmaisen

kontaktin jilkeen. Yhteensi vastausaikaa kyselyyn oli nelja viikkoakyselyyn.

Tutkimukseen ovat vastanneet my6s esimiehet. Tama saattaa vairistda joitakin
vastauksia. Esimiehet saattavat vastata positiivisemmin viestintdan tai perehdytykseen,
koska ovat itse niitd toteuttamassa. He eivit koe esimerkiksi viestintdd vastaanottajan
nikokannalta. Kyselyi ei ldhetetty henkil6kohtaisesti kaikille tyontekijoille, vaan niin
kuin aiemmin mainittiin, se ldhetettiin ravintolapaillikéille ja heidin vastuulleen jitettiin
siitd tiedottaminen eteenpiin. Tutkimustuloksissa ei ole otettu kantaa sithen miten
viesti tutkimuksesta on mennyt perille ja onko siitd tiedotettu tasapuolisesti kaikille
tyontekijoille. Paras tapa saada ihmiset tietoisiksi kyselysta olisi ollut kdyda
henkil6kohtaisesti kaikissa ravintoloissa kertomassa ja muistuttamassa ihmisid kyselyyn

vastaamisesta. Tama ei ollut resurssien kannalta mahdollista.

Myéskiin el voi sanoa kuinka todenmukaisesti thmiset ovat vastanneet kyselyy. Koska

kysely tehtiin kvantitatiiviselld tutkimusmetodilla, eikd vastauksia ei saatu
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henkil6kohtaisesti. On mahdotonta tietaa kuinka paljon vastaajat ovat paneutuneet eri
kysymyksiin ja niiden todenperiisyyteen. Koska kaikki kysymykset olivat pakollisia
vastata, saatta olla etta joithinkin kysymyksiin on vain annettu arvuuttamalla vastaus
jotta paastaisiin eteenpdin. Tahan liittyy myos thmisten ympiristo kyselyyn vastatessa.
Ei pystytd ottamaan huomioon, kuinka kauan ithmiset ovat kayttineet kyselyyn
vastaamiseen aikaa ja onko kysymyksiin pystytty keskittymain ja antamaan

mahdollisimman todenmukainen vastaus.
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7 Tulokset

Tutkimukseen vastasi yhteensa 22 henkil6d. Sukupuolijakauma vastaajien kesken on

hyvin tasapainossa, 10 vastanneista on naisia ja 12 miesta vastasi kyselyyn.

Vaikka ravintola-alalla tyontekijat vaihtuvat tyopaikoilla hyvinkin paljon on
huomattavaa havainta, ettd vastanneista noin 73 % on vakituisessa ty6suhteessa ja
puolet kyselyyn vastanneista ovat vithtyneet nykyisesséd tyosuhteessaan jo yli nelja
vuotta. Tama antaa jo hyvin ldhtékohdan tyohyvinvointikyselyyn vastaamiseen ja

tietynlaisen kuvan tyotyytyvaisyyden osalta.

m Viihdyn tyopaikallani m Saavun mielelldnitdéihin - m Koen voivanivaikuttaa tyon sisdltéon

59%

%

N=22

5% 5% 5%

Taysin eri mielta Jokseenkin eri Jokseenkin samaa Tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 1. Viihtyvyys tyopaikalla.

Kuviossa 1 tarkastellaan viihtyvyyttd ja milld mielelld tyontekijat saapuvat tyopaikalle.
Vastanneista miltei kaikki saapuvat t6ihin hyvilld mielelld. Puolet vastanneista oli ollut
jokseenkin samaa mieltd esitettyyn viittimain. Ja miltei loput oli ollut tiysin samaa
mieltd. Vastanneista vain kaksi koki t6ihin saapumisen epamiellyttaviksi. Tama on yksi
osoitus toimivasta tybympdristostd ja hyvistd yhteishengesti. Tyoviithtyvyys ja
ty6hyvinvointi on valtavan tirked asia ravintola-alalla. Yhdessd hyvit ty6olot ja niistd

huolehtiminen edesauttavat vithtyvyyttd tyopaikalla, vihentivit sairaspoissaoloja ja
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lisaavit tuottavuutta. Hyva tyoilmapiiri ja tyoviihtyvyys vilittyvat myo6s asiakkaille.
(Kuvio 1.)

Tyoterveys, tyoturvallisuus ja stressinhallinta ovat merkittavia asioita tydhyvinvoinnin
kannalta. Ja se, ettd tyontekijit saapuvat tyopaikalleen hyvilla mielin kertoo, ettd naissa
tyOpaikoissa nama asiat ovat jotakuinkin kohdillaan. Kaksi negatiivista vastausta

vaittimain kertovat kuitenkin sen, ettd parannettavaakin 16ytyy. (Kuvio 1.)

Viihtyvyytta tyopaikalla ei voi korostaa tarpeeksi ja on ilo huomata etta yhta lukuun
ottamatta kaikki muut viithtyvit tyopaikallaan. Eli saatujen vastausten perusteella
yhteensa 95 % vastanneita on viittimastd tyopaikalla vithtymiseen jokseenkin samaa
mieltd, tai tdysin samaa mielta. Se, ettd ty0ssa vithdytdan hyvin, vaikuttaa
motivoituneisuuteen, tyotyytyvaisyyteen, innovatiivisuuteen sekd parantaa yleista

ilmapiirid. (Kuvio 1.)

Ravintola-alalla tyontekijoiden vaihtuvuus on yleensi suuri. Ja tiiviiseen ja toimivaan
tyoporukkaan voi aluksi olla vaikea sopeutua ja tulla mukaan. Tama voi selittaa
ty6vithtyvyyden ainoan negatiivisen vastauksen. Jos tyoyhteiso on pieni ja tiivis, vaatii
oman aikansa tulla niin sanotusti hyviksytyksi tyoyhteisossi ja tulla osaksi ”porukkaa”.
Ty6paikan sisdinen tyohyvinvointi kuitenkin my6s vahentad vaihtuvuutta. Vastanneista
73 % oli vakituinen tyosuhde ja kuten jo aikaisemmin on mainittu noin puolet on ollut
Rengasravintoloilla téissi jo yli nelja vuotta. Tamakin jo osoittaa, ettd tyoviihtyvyys on
ollut kohdillaan jo pidemmain aikaa. Ja vakituiset tyosuhteet ovat toki varmasti my0s
edesauttaneet vithtyvyytti. Joidenkin ihmisten viithtyvyyteen voivat vaikuttaa myG6s
aivan pienet asiat, kuten liian huono valaistus tai litan korkea melutaso, jotka voivat
laskea tyoviihtyvyyttd. Namai asiat ovat kuitenkin helposti korjattavissa

ty6paikkakohtaisesti.

Kolmesta kuvio 1. esitetysti tuloksesta tybhon vaikuttamisesta esiintyy eniten
hajanaisuutta vastausten kesken. Kuitenkin on helpottavaa huomata, ettd vain yksi on
ollut viittdmasta taysin eri mieltd. Suurin osa eli 45 % on ollut jokseenkin samaa mielta
viittiman kanssa. TyOntekijille on erityisen tirkeda ettd hin kokee pystyvinsi itse edes

hieman paittimaan tyonsa sisallostd. Toiset pitavit ettd tyotehtiva on tarkka ja siina
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pysytdan santillisesti. Toiset taas kannattavat vapaampaa ymparistod, jossa tyotehtavia
vaihdellaan ja muutellaan miten parhaimmaksi nihdddn. IThmiset kokevat nimi kaksi
puolta eri tavalla, joka voi toisaalta selittdd vastausten hajanaisuuden. Osa haluaa
pysyvyyttd ja varmuutta, tarkkoja tehtivakuvauksia tyotehtiviinsa, toiset taas nauttivat

vaihtelusta. (Kuvio 1.)

Yleinen mielipide on tiukkaa ty6kuvausten maarittimistd vastaan. Sen on sanottu
heikentdvin ilmapiiria ja jaykistavin tunnelmaa. Sen sijaan tyoyhteisossd kannattaisi
toimia jokaisen omien vahvuuksien ja heikkouksien kanssa. Eri vahvuudet
yhdistettiisiin jotta koko tyOyhteiso toimii paremmin keskenaén ja toisten heikkouksia
tuetaan niin, etteivat ne korostuisi. Tassa se, ettd tyontekijit voivat tyoaikanaan itse
paattia tyotehtavistdan keskenddn ja toimia miten parhaimmaksi kokevat, auttaisi koko
yrityksen tulosta. Sanotaan, ettd hyvit yritykselle tirkeit tyontekijat tulevat auttamaan

yritystd parantamaan tulostaan ja lilan santilliset tehtavit ja tyonjaot ovat vain sen tielld.

B Tyopanostustani arvostetaan m Viihdyn tydpaikallani

64%

N=22

Tdysin eri Jokseenkin eri Jokseenkin Tdysin samaa
mieltd mieltd samaa mieltd mieltd

Kuvio 2. Ty6ssi arvostuksen ja vithtyvyyden suhde

Kuviossa 2 voidaan nihda kuinka arvostuksen tunne ja vithtyvyys tyopaikalla kulkevat
kidsi kidessd. Kuten on paljon puhuttu tyon imusta ja tyOpaikan sisdisesté
kommunikoinnista ja palautteenannosta voidaan huomata, ettd ne todella ovat osa
tyovithtyvyyttd. Kuten tyon imusta kerrottaessa tuli esille on erittdin tirkeda milta
tyontekijastd tuntuu tyOpaikalla arvostetuksi tuleminen ja ylpeys tyostddn. Se rinnastuu

suoraan sithen miten hyvin tyontekijd viithtyy tyopaikalla. (Kuvio 2.)
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Jos tyontekijd kokee itsensa arvostetuksi ja vithtyy tyossaan, heijastuu se suoraan myos
asiakaspaleveluun ja tyon tehokkuuteen. Kuitenkin on huomioitava ettd noin 14 %
vastanneista ei koe saavansa tarpeeksi arvostusta ja heistd jopa 9 % ei koe saavansa

ollenkaan arvostusta tyostdan. (Kuvio 2.)

m Nainen m Mies
N=22
1
A
Tdysin eri Jokseenkin eri Jokseenkin Tdysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 3. Viihdyn hyvin tyopaikallani.

Naisten ja miesten vililld ei ollut huomattavaa eroa siind kuinka he viithtyvit tyossaian
kuten voidaan nihda kuviosta 3. Naisista vain yksi vastaaja oli tiysin tyytymaton
tyopaikkaansa, miehistd kukaan ei ajatellut talld tavoin. Miehistd suurin osa oli
jokseenkin tyytyviisia tyopaikkaansa ja neljd miestd jopa erittdin tyytyviisid. Naisilla
jakauma oli samanlainen, viisi vastaajaa oli melko tyytyviisia ja neljd vastaajaa hyvinkin
tyytyvaisid tybhonsa. Tdssd tulee huomioida, ettd miehiad osallistui kyselyyn kaksi
enemman kuin naisia. Usein ajatellaan, ettd naiset ovat yleisesti tyytyvdisempid

tyopaikkoihinsa kuin miehet.

Tyoviihtyvyyttd voidaan tarkkailla my6s tyon imun kannalta. Kuten Csikszentmikalyi
(2008) kertoo, tyoén imussa vertaillaan saatavien haasteiden mairii tyossi vithtyvyyteen.

Tulokset tissd suhteessa piti padosin paikkaa, myOs eroja aikaisemmin kiytyyn teoriaan

oli.
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Ilmeisin yhtildisyys oli haasteiden puuttumattomuudella ja tyoviihtyvyydelld. Vain yksi
vastaajista kertoi ettei vithdy ollenkaan tdissd. Sama vastaaja my0s ilmoitti ettei
tyonkuva anna hinelle ollenkaan haasteita. Téssd voidaan katsoa, ettd puuttuvat
haasteet vihentaa tyossa vithtymistd. Toinen daripai eli erittdin hyvin tyossaan vithtyvia
oli kahdeksan vastaajaa. Niistad vastaajista suurin osa, viisi, koki saavansa jonkin verran,
kaksi vastaajaa kahdeksasta koki saavansa paljon uusia haasteita. Yksi vastaajista tunsi
saavansa melko vahin haasteita. Kuitenkin tassa tapauksessa hyvin toissa vithtyva koki

saavansa enemman haasteita tyossdan kuin toéihinsa tyytymattomampi.

Kuten sanottu suurin osa vastasi olevansa melko tyytyviinen tyohonsa. Nailld
vastaajilla on erittdin suuri hajonta saatavien haaasteiden kokemuksista. Kolmestatoista
melko tyytyvaisesta tyontekijastd kaksi vastaajista kokee ettel tyo pysty antamaan heille
mitdan haasteita ja viisi vastaajaa koki saavansa melko viahan haasteita. Kolme kertoi
saavansa jonkin verran haasteita kuten myos kolme koki saavansa erittdin paljon

haasteita. Naissd vastauksissa el pysty suoraan tekemain vertausta haasteiden maaralla

ja vithtyvyydella.
M Piddn vaadittavia tehoja kohtuullisina
B Piddn tyota kiireisena
Kiire stressaa minua
N=22 77%

Tdysin eri Jokseenkin eri Jokseenkin Tdysin samaa
mieltd mieltd samaa mieltd mieltd

Kuvio 4. Miten tyontekija kokee kiireen ja vaikuttaako se stressin madraan?

Kuviossa 4 jakaumat vastauksiin ovat mielenkiintoisia. Kuten voimme huomata
tyontekijit ovat suhteellisen tyytyviisid vaadittuihin tehotavoitteisiin. Vain 14 %
vastanneista pitad tehotavoitteita hieman liian vaativina kun taas 86 % vastanneista

kokee tehotavoitteet jokseenkin tai taysin kohtuullisina. Kuitenkin 27 % vastanneista
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kokee jonkin verran stessid tyossdan kun taas 23 % ei koe tyon stressaavan ollenkaan ja

puolet vastanneista kokevat stressaantuvansa tyostaan hieman. (Kuvio 4.)

Ty6 on kuitenkin suurimman osan mielesté kiireistd. Jopa 95 % vastanneista pitad tyota
suhteellisen tai hyvinkin kiireisend. Ja vain 5 % on vastannut tyon kiireellisyyteen

jokseenkin eri mieltd. (Kuvio 4.)

Kuten Heiske (2005) sanoi stressista, stressin oikea maird voi lisita
tyomotivoituneisuutta. Vaikka suurin osa vastanneista pitda tyota kiireisend, se el
kuitenkaan suoraan vaikuta stressin tasoon. Kuten sanottu, kiireinen rytmi
tyotehtavissd voi antaa oikeanlaisen rytmin tyoskentelyyn ja saada tyontekijan

tuotteliaammaksi tyotehtavissaan. (Kuvio 4.)

Mielenkiintoista vastauksissa on huomata tehojen ja kiireen tunteen suhde. Vaikka
valtaosa vastaajista pitad tyota melko tai erittiin kiireisend, ollaan tehotavoitteisiin
kuitenkin melko tyytyvaisia. Tama on hieman yllittiva yhtalo. Saattaa tosin olla etta
ravintola-alalle toihin pyrkivit tietdvit jo ennestdin tyon kiireellisyydesta ja osaavat

asennoitua tyotahtiin eri tavalla. (Kuvio 4.)

m Minut on perehdytetty hyvin tydtehtaviini
B Koen saaneeni tarpeeksi opastusta tydsuhteeni alussa

Saanrakentavaa palautetta toiminnastani

55%  54% 54%
N=22
36%
9% 9%
5% 5% -” -
Taysin eri mielta Jokseenkin eri Jokseenkin samaa Tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 5. Miten tyontekijit kokevat perhehdytyksen ja opastuksen ty6suhteen aikana ja

palautteen mairian tyosuhteen jatkuessa?
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Perehdyttiminen toimii hyvin tyontekijoiden mielesta Rengasravintoloissa. Kuten
kuviosta 5 nidhdain reilu kolmasosa vastanneista kokee saaneensa erittain hyvaa
perehdyttimista ja yli puolet vastannesta sanoo saaneensa tarpeeksi opastusta
tyosuhteen alussa. Kukaan vastanneista ei ole tiysin tyytymiton perehdytykseen kun

taas opastukseen tyosuhteen alussa 5 % vastanneista kaipaa parannusta. (Kuvio 5.)

Kuitenkaan opastuksen maaria ja perehdyttimista ei koeta aivan samalla tavalla. Vaikka
opastukseen tyosuhteen alussa ollaan erittdin tyytyviisid ei perehdytysta pideta yhta
kunniassa. Tama voi johtua siitd kuka heitd on neuvonut tyotehtavissa. Tyontekija
saattaa ajatella perehdytyksen tulevan esimieheltd kun taas opastusta tyéntekoon voi

antaa myos samassa tyovuorossa oleva tyontekija. (Kuvio 5.)

Kuten monissa yrityksissa myos Rengasravintoloissa pitéisi panostaa enemman
palautteenantoon tyosuhteen jatkuessa. Vain 5 % vastanneista kokee saavansa
tarpeellisen mairan palautetta tyostiaan. Tosin yli puolet vastanneista kokee saavansa
suhteellisen hyvin palautetta tyoskentelystiddn. Kuitekin merkittdvid on huomata,

kuinka yli 40 % vastanneista kokee palauteen vihaiseksi tai olemattomaksi. (Kuvio 5.)

Perehdyttimisen tasolla on ristiriitaiset vaikutukset tyontekijoiden asenteeseen
tyontekoa kohtaan. Noin joka kolmas vastanneista koki ettei perehdyttimisen maéra
vaikuta heiddn asenteisiin tyontekoa kohtaan. Kuitenkin 68 % vastanneista kokivat
perehdyttimisen mairin vaikuttavan positiivisesti heiddn asenteisiinsa tyota kohtaan.
Kukaan ei kokenut, ettd perehdyttimisen maira vaikuttaisi negatiivisesti heidin
mielipiteisiinsd tyoskentelystd. Tama kertoo myos siitd, ettd hyvilld perehdytykselld
voidaan parantaa vithtyvyyttd tyopaikalla. Jos tyontekijd osaa tehtdvinsa ja tuntee
olonsa itsevarmaksi tyoskennellessddn vaikuttaa se suoraan viihtyvyyteen tyopaikalla.
Tulos on hyvi yritykselle. Tdmi tulos kertoo siind, ettei perehdytys ole mennyt hukkaan

ja on saatu kahdelle kolmesta enemmain innokkuuta suorittaa vaadittuja tehtavia.

Vastauksissa mielenkiintoista on verrata my6s kuinka tyontekiji tuntee saavansa
palautetta ja kuinka hin tuntee tulleensa arvostetuksi tyopaikalla. Kuten aikaisemmin
huomattin jopa 88 % vastanneista vastaa positiivisesti saamaansa arvostukseen

tyopaikalla kun taas vain alle 60 % kokee saavansa tarpeeksi palautetta tyonsa
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yhteydessa ja noin 40 % kokee saavansa lilan vihan palautetta. Tama el nayta aivan
todeksi aikaisemmin Heisken (2005) esittimid asioita siitd, kuinka tyontekijan
arvostuksen tunne tyopaikallaan heijastuu suoraan sithen kuinka paljon hin saa

palautetta tehdysta tyosta.

Palautteenannosta puhuttaessa on hyvi nostaa esille myos esimiehen ja tyontekijan
vilinen vuorovaikutus ja miten tyontekijd sen kokee. Kysyttiessa kokeeko tyontekija
yksikkonsa esimiehet helpostildhestyttaviksi, jopa 95 % vastanneista kokee esimichet
melko tai erittdin helpostildhestyttiviksi. Esimies on tarkea yhteyshenkilo tyopaikalla
tyotekijoiden ja johtoportaan vililla. Vain 5 % eli yksi vastaaja on kokenut esimiehensa

taysin vaikeasti vahestyttaviksi. Syitd voi vain spekuloida, on kuitenkin todella harmi,

jos tyontekija tuntee olevansa tyystin ilman esimichensi tukea ja turvaa.

Viittimaan tuntevatko tyotekijat itsensa kuulluksi asioidessaan esimiehensa kanssa
esiintyy hieman enemmain hajanaisuutta kuin edellisessa vaittamassa. Kuitenkaan
mitdan huomattavaa huolenaihetta ei silti vastausten perusteella ole. Kaksi vastanneista
kokee, etteivat puhutut asiat esimichen kanssa mene perille. Kuitenkin suuri osa
vastanneita on yha sitd mieltd, ettd tulevat erittiin hyvin kuulluksi asioidessaan

esimiehensa kanssa.

Kuuntelu on tirked osa viestintad. Esimichen tulisi kuunnella alaistensa huolia ja
murheita, vaikka ne vaikuttaisivatkin kuinka vahdpatoisilta. Tyontekijille ne voivat
kuitenkin merkitd paljon enemmain. Kun tyontekija pdasee esimerkiksi esittimain
esimiehelleen orastavan ongelmakohdan tyépaikalla, tulee hinelle (tyontekijille)
tarpeellinen ja osallistuva olo. Toimiva kommunikaatio on jo sikali tirkeda, etteivat
ongelmat tule ilmi vasta silloin kun ne ovat jo paisuneet liian isoiksi hoidettaviksi
pienilld toimenpiteilld. Pahin mahdollinen tilanne tyopaikalla on, jos ongelmat ovat
paisuneet niin isoiksi tai tyévilit tulehtuneet niin pahoiksi, ettei niiden korjaamiseksi ole

tehtdvissd juuri mitddn. Kommunikaatio, molemminpuolinen on todella tirkeda.
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Kuvio 6. Tyytyviisyys perehdytykseen tyosuhteen pituuteen nihden

Toisaalta jos tarkastellaan tyontekijoiden tyytyvaisyyttd perehdytykseen verrattaen
heidin ty6suhteensa pituuteen kuten kuviossa 6, huomataan ettad kauemmin toissa
olleet ovat tyytyvaisempid kuin uudemmat tulokkaat. Kaikkein tyytyvidisempia olivat yli
kaksi vuotta ty6suhteessa olleet. Alle vuoden tyGsuhteessa olevia vastasi kyselyyn vain
kaksi. Kummatkin pitivat perehdytystd jokseenkin hyvini. Eniten tyytymittémia olivat
1-2 vuotta toissi olleet. Heitd vastasi kyselyyn yhteensa vain neljd, kuitenkin heisté
puolet oli jokseenkin tyytymittomid perehdytykseen. Vain yksi alle kaksi vuotta

tyosuhteessa ollut oli erittdin tyytyviinen saamaansa perehdytykseen. (Kuvio 6.)

Tiahin tulokseen voi olla erindisia syitd. Voi olla, ettd tyontekijit jotka ovat olleet jo
kauemmin ja osaavat jo tyOskennelld moitteettomasti tehtdvissdin eivit endd pysty
hahmottamaan saamaansa perehdytystd. He ovat jo rutinoituneita
tyoskentelytapoihinsa ja siksi kokevat saaneensa tarpeeksi tukea tyosuhteen alussa.
Toisaalta voi olla, ettd perehdytystyyli on vaihtunut vuosien varrella. Saattaa olla, ettd

perehdyttdjit ovat vaihtuneet, eivitkd uudet ohjaajat anna samalla lailla tukea uusille
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tyontekijoille kuin atkasemmin tehtavia hoitaneet. Kuitenkin positiivista tuloksissa on,

ettei kukaan vastanneista koe jadneensi kokonaan vaille opastusta tyon alussa.

Puhuttaessa perehdytyksesta on positiivista huomata kuinka tyonjaot ovat selkedsti
tyontekijoiden ymmarryksessa. Kyselyyn osallistujilta kysyttiin kuinka hyvin he tuntevat
kunkin tyovuoron tehtavat ja 77 % vastanneista kokee tietdvinsa erinomaisesti mita
kenenkin kuuluu tehdi, 23 % kertoi tietdvinsd melko hyvin eri vuorojen vastuualueet.

Kukaan vastaajista ei eparoinyt vuorojaottelussa.

Vaikka vastaajat kokivat tietdvinsa erittdin hyvin mita tehtavia kuhunkin vuoroon
kuuluu, suurin osa vastaajista koki kuitenkin tekevansa muidenkin ty6tehtavid. Jopa
puolet vastanneista koki tekevinsa jonkin verran toistenkin tehtavid ja 9 % vastanneista
olivat vakuuttuneita tekevansi paljon muiden vastuulle laitettuja tehtavia. Vain 14 %
vastanneista koki kaikkien hoitavan hyvin omat tehtavinsa ja 27 % oli hieman eri

mieltd vaittiman kanssa toisten tyotehtavien tekemisesta.

m Viestintd tyopaikallanion selkeda H Pidan nykyistd tapaa viestida toimivana

82%

Taysin eri mielta Jokseenkin eri Jokseenkin samaa Tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 7. Viestinta tyopaikoilla.

Kuviossa 7 kisitellddn viestinndn tehokkuutta tyopaikalla. Viittimain viestinndn
toimivuudesta 73 % vastanneista on sitd mieltd, ettd viestintd tyOpaikalla on jokseenkin
selkedd ja toimivaa, kuitenkin 19 % vastanneista ei pidd nykyistd tapaa hyvina tai
selkedni. Viestinti tyOpaikalla esimiesten, ravintolapaillikdiden ja muiden

tyontekijoiden kesken on erittdin tirkedd. Ravintola-alalla muutoksia, isoja ja pienid
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tapahtuu yhtendin, kuten esimerkiksi terassikauden avautuessa viestintd ja yhteinen
kommunikaatio luo pelisaiannot kaikkien kesken. On tarkeda, ettd kaikki tietavit
yhteiset menettelytavat, jotta jokainen asiakas saa samanlaista kohtelua. Kuten Helsila
(2002) sanoo, on tiarkead varsinkin isojen muutosvaiheiden aikana, jolloin
organisaatiossa tapahtuu paljon muutoksia, etta kommunikaatio toimii. On edelleen
hieno huomata, etta tyopaikoilla ollaan valtaosin tyytyviisia viestintadn. Ottaen
kuitenkin huomioon, ettd myos esimiehet ovat vastanneet tahin kyselyyn, saattaakin

siis olla ettd juuri esimiehet ovat vastanneet tyytyvaisimmin viestintaian. (Kuvio 7.)

Niin tapaan viestia kuin viestinnan selkeyteen on vastattu hyvin tasaisesti ja vastaukset
tukevat toisiaan. Vaikka 73 % pitda nykyistd viestintaa tyOpaikalla jokseenkin selkedna,
silti 82 % el muuttaisi nykyistd tapaa vaan pitai sitd jokeenkin selkeana. Loput danet

jakautuvat melko tasaisesti. (Kuvio 7.)

Toimiva viestinta voi olla erittdin hankalaa. Mistd kaikesta tulisi informoida, saavatko
kaikki viestin perille ja ymmartavatké he sen. Mitd tapaa tulisi kdyttaa: ilmoitustaulua,
sahkopostia, tekstiviestid vai keskustella kasvotusten. Joka tapauksessa on varmasti
yleinen kaytint6 kdyttda useampaa kuin yhté tapaa. Muutaman kerran vuodessa on
hyvi kokoontua koko tyoporukan kesken ja kiyda lapi kaikki menneet ja tulevat asiat
sekd muutokset. Toisaalta pienemmait muutokset voidaan ldhettad yhteisesti esimerkiksi
tekstiviestind. Padasia ettd koko tyoporukka tietdd vaadittavan mairin tulevista
muutoksista. Heiske (2005) painottaa, etté yleisesti alaiset haluavat tiedon tulevan

esimicehiltdin, jos niin ei tapahdu, voidaan viestid vairistelld ja spekuloida.

On kuitenkin huomattavaa ettd osa vastanneista on niin tyytymattomié tyopaikan
viestintddn, ettd he eivit pida sitd juurikaan tai ollenkaan toimivana ja vaatisivat
muutoksia toimintaan. On huomioitavaa ettd viestintd on my6s palautteenantoa, eikd
pelkistiin tulevista muutoksista informoimista. Osa negatiivisesti vastanneista voi
kokea, etteivit he saa tarpeeksi palautetta ty6skentelystddn. Kuten aiemmin voitiin

huomata, palautteenanto on erittiin tarkeaa. (Kuvio 7.)

Viestinnasta kysyttiessd jopa 64 % vastanneista koki tietdivansa mista saa tarvittessa

tietoa erinaisiin kysymyksiin. Loput 36 % vastasi tietivinsia melko varmasti. Kukaan
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vastanneista el epardinyt tiedon 16ytymista tai ettei sitd saisi. Tdma on hieno osoitus

viestinnin eri tapojen toimivuudesta.

Kyselyn lopuksi pyydettiin vastaajia antamaan arvosana asteikolla 4-10 ty6ilmapiirista
tyOpaikalla. Jopa 55 % vastanneista antoi arvosanan 9. Vastanneista 36 % antoi
arvosanan 8, ja arvosanoille 7 ja 6 tuli molemmille yhden henkilon dinet. Kukaan
vastanneista ei antanyt taydellistd 10 pisteen arvosanaa, toisaalta kukaan ei antanut
huonointakaan arvostelua. Nami tulokset ovat erittdin hyvit tyoilmapiirin kannalta.

Valtaosa vastaajista antoi hyvin arvosanan.
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8 Johtopiditokset

Yleisesti tarkastellen Rengasravintoloiden henkilokunta vithtyy hyvin tyossaan.
Peruspilarit, jotka liittyvat tyohyvinvointiin ovat tyontekijoiden motivoituneisuus ja
yhteis66n kuuluvuus. Naihin liittyvit vahvasti my6s viestinta sekd perehdyttiminen.
Kuten Heiske (2005) toteaa, tulee viestinnin olla molemminpuolista ja riittdvaa, jotta
tyontekija kokee my0s arvostusta ja on sitd kautta motivoituneempi. Parantamiselle on
tilaa vield palautteenannossa tyosuhteen aikana. Moni koki saaneensa tarpeeksi
perehdytysti ja opastusta tyosuhteen alussa mutta rakentavaa palautettu myohemmin
saatiin vihemmain. TyOntekijat kuitenkin kokivat esimiehet erittdin
helpostildhestyttaviksi, tima antaa hyvin lihtokohdan keskustelulle ja palautteelle.
Myés parantaakseen tyGtapoja ja tehokkuutta on darimmaisen tirkeda tyonantajan

keskusteltava tyontekijoiden kanssa tyoskentelysta.

Palautteen puutteesta huolimatta tyontekijit pitivit arvossaan kehityskeskusteluja.
Tutkimuksessa ei otettu kantaa, millaisia kehityskeskusteluja yksikoissa pidetdan ja
millaista palautetta sielld saa henkil6kohtaisesta tyoskentelystd. Palautteenanto voidaan
kokea my6s monella tavalla, riippuen siitd millainen keskustelu koetaan palautteeksi.
Joillekin yksiloille palautteenanto on vain negatiivista eikd niinkain kannustavaa tai

sithen ei lasketa mukaan ohimennen sanottuja kommentteja tydvuoron aikana.

Viestintd on monimuotoista, se ei ole pelkdstddn kritiikinantoa tai kehumista vaan
kuten Heiske (2005) painottaa my0s yhtilailla kuuntelemista. Myos tyontekijoiden pitda
kokea ettd he tulevat kuulluksi ja heiti ja heiddn ty6panostaan arvostetaan. On hienoa
asia jos esimies/esimichet ovat pystyneet luomaan tyontekijoilleen kuvan, ettd heille voi
kertoa kaikesta ja sen eteen ei tarvitse nihda kovasti vaivaa. On erityisen tirkedd ettd
esimies ja tyontekijit kommunikoivat rakentavasti toisilleen, jotta tydolosuhteet
kehittyvit ja parantuvat kaikkien eduksi. Kiitoksen antaminen voi ajoittain olla vaikeaa

ja epdaitoa. Kiitosta ei pidd kuitenkaan antaa, ellei itse voi seistd sanojensa takana.

Hyvisti palautteesta ja kuuntelemisesta syntyy my6s arvostuksen tunne tyopaikalla. Jos

palaute jaa niukaksi, voi tyontekija kokea tyoskentelynsa mitattomaksi. Vaikka moni
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koki, ettei saanut kovin paljon palautetta, arvostuksen tunne tyopaikalla oli usealla.
Arvostus koostuu monista palasista, ei vain palautteen maarasta. Jokainen tuntee
henkil6kohtaisesti huomioidaanko tySyhteisossi yksiloita. Se voi tulla siitd kuinka
paljon huomioidaan tyovuorotoiveita, miten tyOpaikalla suhtaudutaan
sairaspoissaoloihin ja saako tarvittavaa apua erinaisissa tilanteissa. Vastauksissa
huomasi, etta sairaspoissaoloihin tyopaikalla suhtaudutaan melko hyvin. Kuitenkin
avoimissa vastauksissa tuli esille, ettd pienessa tyOyhteisossa on vaikea saada
tyontekijoitd sairastapauksissa tai tullessaan sairaana toihin on myo6s vaarassa tartuttaa
muitakin tyontekijoitd. Nailld asioilla vastaajien mielestd on suora vaikutus tyoyhteis66n

ja tydbmotivaatioon.

Hyvin yhteishengen salaisuus saattaa olla juuri yhteiselld tekemiselld ja ty6vuoron
aikana toistensa opastamisella. Kun uusi tyontekija tulee ravintolaan, voi olla ettd han
saa suurimman opastuksen tyontekoon juuri toisilta tyontekijoiltd ei niinkdan
esimieheltd. Niin uusi tyontekija kokee myos kuuluvansa uuteen tyoymparistoon ja
taima lisdd omalla tavallaan ty6hyvinvointi ja parantaa tyoilmapiirid. Kuitenkin
uusimmat tyontekijat olivat epavarmempia perehdytyksen mairastd kuin kauemmin
yrityksessd tyoskennelleet henkilot. Tama pitdd ottaa huomioon perehdyttiessi ja
suunnitellessa perehdytysti. Tuloksia saattaa viarentdd vanhempien tyontekijoiden
rutinoituneisuus tyétehtaviin ja sitd kautta unohtaminen perehdytyksen mairin. Jos
perehsdytystapa on muuttunut viimeisen kahden vuoden aikana, tulisi tarkastella onko
parannus ollut oikeaan suuntaan ottaen huomioon uusimpien tyontekijoiden

mielipiteet.

Tarkkailtaessa stressin, kiireen ja tydhon vaikuttamisen yhteyttd voidaan todeta Jaben
(2010) teorian pitavin suhteellisen hyvin paikkaa. Vastauksista nikee, ettd vastanneiden
mielesta stressi on melko oikealla tasolla. Toisaalta tarkastettuna moni tuntee voivansa
vaikuttaa omiin tyStehtiviinsi ja vithtyvinsid tyOpaikallaan. Jaben mukaan stressin
oikealla tasolla on juuri suora yhteys tyontekijin tunteeseen vaikuttaa tyotehtiviinsa.
Niin ithminen on motivoituneempi ja innokkaampi tyossiain. Usein tosin hinen
mukaansa tyontekijin taidot ja tehtdvit eivit kohtaa, joka my0s lisdd stressid. Ja

stressista Heisken (2005) mukaan saa hyvan puskurin tyontekoon. Tama nikyy myo6s

46



vastauksissa. Vaikka suurin osa koki tyon kiireisena, et sitd kuitenkaan pidetty

stressaavana taikka moitittu asetettuja tyotehoja.

Csikszentmihalyin (2008) teoria tyon imusta piti jokseenkin paikkaansa vastausten
perusteella. Eniten yhtildisyyksid 16ytyi daripaista. Tyohonsa tyytymattomin koki myos,
ettei saa ollenkaan haasteita ty6ssaan. Kun taas hyvin tyytyvaiset tydhonsa kokivat
saavansa jonkin verran tai paljon haasteita tyossaan. Tdssda on tyonantajalle vaikea pala
saada haasteita oikean verran ja saada thmiset tuntemaan osaamisensa tarpeelliseksi.
Tyonantajan tulisi myOs pystya tarjoamaan uusia haasteita jo kehittyneimmille

tyontekijoille. Nama voivat olla vastuunjakoa tai vaikkapa toimialan kursseja.

Tyon kiireellisyyteen voisi kiinnittda enemman huomiota tyénantajan puolelta. Kuten
kyselyn vastauksissa huomattiin, 95 % vastanneista piti tyota hyvin tai melko kiireisena.
Kuten Erisalo (2008) on esittanyt, on erityisen tirkeda myos asiakastyytyvaisyyden
kannalta, ettd tyOvuorossa on tarpeeksi tyontekijoita. Tyovuorolistoja e tulisi tehda
kaavamaisesti vaan tarkastella kutakin paivia yksitellen. Ei ole yrityksenkdin edun

mukaista, ettd asiakkaat joutuvat odottamaan palvelua.

Tehvivinjaossa reilusti yli puolet vastanneista kokee tekevinsa jonkin verran tai hyvin
paljon toistenkin tehtavid. Kuten Helsila (2002) mainitsee, tarkka tehtidvinjako voi olla
selkeyttivi elementti tyontekijille. Tyontekija silloin tietad tarkalleen mitd hinelta
odotetaan ja mitka asiat hanen tulee hoitaa. Kaikki vastanneista sanoi tietivinsa melko
hyvin tai erittdin hyvin kunkin tyGvuoron tehtivit, jolloin voidaan paitelld yritykselld
olevan tarkat tehtivinjaot eri tyovuoroille. Helsild my6s mainitsee, kuinka saattaa olla
yrityksen edun mukaista olla tekematti tiukkoja kuvauksia jokaisesta tyGtehtavistd vaan
voi olla jopa tehokkaampaa antaa tehtidvinjaon muodostua tyon ohella. Tdssd kohdassa
olisi ollut hyvi kysyi kuinka paljon toisen tyontekijan tehtdvien tekeminen harmittaa.
Silloin voitaisiin nahda, kumpi edellimainituista malleista sopii paremmin kyseiseen

tyOymparistoon.

47



9 Yhteenveto

Kyselyn tueksi olisi saattanut olla hyva keritda muutama haastattelu, joissa olisi menty
syvemmalle yrityksen tapoihin. Niin ollen olisi saatu parempi kuva yrityksen
perehdytysprosessista tai sisdisestd viestinnésta. Télld hetkelld voidaan nahda vain miten
thmiset kokevat ne tietimattd kuitenkaan millainen kyseinen prosessi on. Tahan vaikutti
maantieteelliset esteet, kysely tehtiin eri yksikoihin eikd prosesseja pystyta vertaamaan

yksikoittain.

Kyselyn toteuttamiseen olisi tullut varata enemman vastuasaikaa. Viestin kulkeminen
kaikkiin yksikoihin ja sielta tyontekijoille tuntui olevan aikaavievda. Tuntuu, ettd neljan
viikon aikana, joka oli varattu vastaamiselle, ei saatu esimiehid informoimaan

tyontekijoitd tarpeeksi.

Tutkimusprosessin aikana on tuntunut, ettd kyselyyn suhtaudutaan valinpitimattomasti.
Vastauksia ei tullut kuin kourallinen ja viestin eteenpiin saaminen tuntui tahmealta.
Niistd syistd on mielenkiintoista katsoa tuloksia. Tyontekijit vastasivat kyselyyn hyvin
positiivisesti ja antoivat esimiehille ja ty6ilmapiirille kiitettavat arvosanat. Vaikka kyselya
tehdessd johdon asenne tuntui hieman vilinpitimattomaltd, tyontekijat vithtyvit
kuitenkin erittdin hyvin ja kokevat keskustelun esimiesten kanssa avoimeksi. Nama

tulokset tietysti ovat tirkedmpid kuin ulkopuolisen tuntemus.

Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi yrityksen perehdytysprosessi. Tyontekijit
kokivat eri tavalla perehdyttimisen ja tydhon opastuksen. Tédssd mielenkiintoista on
nidhdd milld tavalla nimi kaksi eroavat, tarvitaanko toista enemman kuin toista. My6s
tutkittavaksi voi ottaa toivovatko tyontekijit enemmain perehdytystd opastuksen sijaan

vai riittdké nykyinen menetelma?

Toisaalta voisi ottaa tutkimuskohteeksi asiakkaiden ndkékulman. Voisi tutkia
heijastuuko tyopaikan ilmapiiri my6s asiakkaisiin ja miten he kokevat palvelun. Tassd
kohtaa voisi tarkkailla reklamaatioiden mairaa ja millaisista asioista thmiset yleensa
ketjulle huomauttavat. Niiden jilkeen voi peilata mistd nirkdstymiset ovat syynd, onko

se kiire tai sisdinen ilmapiiri, vai kenties perehdytyksen puute. Asiakkaiden nikékulma
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olisi ollut mielenkiintoista ottaa jo kyseiseen raporttiin, mutta resurssit eivit sithen
riittdneet. Tassa rapostissa annetuista vastauksista saisi syvemmat jos ne vertaisi
asiakkaisen kokemuksiin palvelusta. Kuinka hyvin tyontekijit osaavat listalla olevat
tuotteet, pystyvatko he kertomaan tulevista tapahtumista tai kampanjoista, milld tavalla
he puhuttelevat ulkopuolisen silmin toisiaan. Nama kaikki kuvastavat yrityksen
toiminnasta, sen viestinnasta, perhehdyttimisesti ja vallitsevasta ilmapiiristd. Ja niilld on

suora vaikutus asiakkaiden viihtyvyyteen.

Vastauksissa oli hieman ristiristaisuuksia arvostuksen ja sithen vaikuttavien osa-alueiden
kanssa. Tahin olisi hedelmallistd syventyd enemman. Vastausten pohjalta olisi
mielenkiintoista tietdd mitkd osa-alueet saavat Rengasravintoloiden tyontekijoiden
arvostuksen tunteen lisidntymaéin ja kenen toimesta yksilé tuntee eniten arvostusta.
Onko se toisten tyontekijoiden vai esimiehen ansiota, jotta tyopaikalle saadaan avoin ja

sita kautta luottavainen tunnelma.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyssi olleet kysymykset.

KYSELY

Sukupuoli: Nainen/Mies

Tyosuhde: Miaaraaikainen, osa-aikainen, vakiuinen
Tyohistoria: Olen tyoskennellyt nykyiselld tyonantajalla

Alle 1v, 1-2 vuotta, 2-4 vuotta, yli 4 vuotta

Taysin eri mieltd, jokseenkin eri mieltd, jokseenkin samaa mielta, taysin samaa mieltd

Tiedan mihin ottaa yhteyttd sairastuttuani
Tyopaikallani suhtaudutaan hyvin sairaspoissaoloihin
Pidin vaadittavia tehoja kohtuullisina

Pidin tyota kiireisena

Kiire stressaa minua

Saavun hyvilld mielelld t6ihin

Viihdyn tyopaikallani

Koen voivani vaikuttaa tyoni sisaltoon

N SR I N ol S e

Koen saavani haasteita tyossani

. Tiedan hyvin kunkin vuoron tehtivat

—_
— O

. Tunnen tekevini my6s toistenkin tyotehtivid

—_
[\

. Viestinti tyopaikallani on selkedd

—_
(SN

. Pidan nykyisti tapaa viestid toimivana

[N
N

. Tiedin mista saan lisatietoa tarvittaessa

—_
92

. Koen yksikkoni esimiehet helpostilihestyttiviksi

—_
(@

. Koen tulleeni kuulluksi asioidessani esimiehieni kanssa

—_
\]

. Tyopanostustani arvostetaan

—_
oo

. Pidan kehistyskeskusteluja tarpeellisina

—_
O

. Saan rakentavaa palautetta toiminnastani

DD
)

. Minut on perehdytetty hyvin tyétehtiviini

[\
—_

. Koen saaneeni tarpeeksi opastusta tyosuhteeni alussa

[\
[\

. Perehdytyksen mairi vaikuttaa asenteeseeni ty6paikalla
a. Positiivisesti, negatiivisesti, ei vaikuta

23. Yleisavosana ty6ilmapiiristd tyGpaikallani (asteikolla 4-10)

24. Avoin sana
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