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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee esimiesten tyohyvinvointia ravintoloissa. Tyon
toimeksiantajana toimi Osuuskauppa Hameenmaa. Tavoitteena oli selvittaa
esimiesten tyohyvinvoinnin tila Osuuskauppa Hdmeenmaan Lahden ravintoloissa.
Taman liséksi selvitin, mitka asiat ovat hyvin ja, mitka asiat kaipaavat
lisshuomiota.

Tyon teoriaosuudessa kasittelen tyohyvinvoinnin tutkimista, kuinka tycolot
vaikuttavat tydhyvinvoinnin muodostumiseen sekéd avaan keskeisempid kasitteita
omassa kappaleessaan eri lahdemateriaaleihin perustuen. Tyon keskeisimmat
kasitteet, tyohyvinvointi, tyokyky, tyomotivaatio seka tydilmapiiri, valikoituivat
sen perusteella, mitka asiat ovat merkittavimpia tydhyvinvoinnin muodostumisen
kannalta.

Tutkimuksen toteuttamiseen kaytettiin kvalitatiivista, eli laadullista
tutkimusmenetelmad. Aineistonkeruumenetelmané kaytettiin haastattelua.
Haastattelut toteutettiin kahden viikon aikana syksylla 2012. Tutkimukseen
haastateltiin kuutta esimiesta Osuuskauppa Hameenmaan Lahden ravintoloista.

Tutkimustuloksista selvisi, etta tydhyvinvoinnin taso on ravintoloissa hyva.
Tyytyvéisimpid oltiin esimies-alaissuhteisiin seka tyéilmapiiriin.
Tyytyméattomimpid oltiin kehittymis- ja etenemismahdollisuuksiin, tyon sisaltoon
ja vastuunjakoon. Muita tyytymattomyytta aiheuttavia asioita olivat ergonomia ja
Kiire. Tutkimuksessa selvisi myads, ettd kukaan ei ole ollut poissa muun kuin
sairauden vuoksi. Oli mielenkiintoista huomata, ettd ne ketk& olivat olleet
sairaslomalla, olivat myos harkinneet tyopaikan vaihtamista kuluneen vuoden
aikana.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyokyky, tydmotivaatio, ty6ilmapiiri
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ABSTRACT

This thesis deals with managers’ wellbeing at work in the restaurant business. The
client of this thesis was Osuuskauppa Hameenmaa. The main aim was to find out
the status of managers’ wellbeing at work in Osuuskauppa Himeenmaa
restaurants in Lahti. I also find out what things are fine and which need more
attention in the future.

In the theoretical part, | deal with wellbeing at work, how working conditions
affect the wellbeing. | explore the key concepts in separate sections, on the basis
of the various source materials. The most important concepts of work wellbeing:
ability to work, work motivation and work atmosphere, were selected according to
what things are most important in terms of the formation of wellbeing.

Implementation of the survey used a qualitative research method. Information was
collected through interviews. The interviews were conducted during two weeks in
the autumn of 2012. Interviews included six managers in Osuuskauppa
Hameenmaa in restaurants of Lahti.

The results showed that the level of wellbeing is good at restaurants. They are
satisfied with their relationships with personnel and their own managers, and work
environment. The most common reason for discontent was professional
development and career advancement opportunities, job content and
responsibilities. Other things that affect disappointments were ergonomics and
hurry.

It was also found that no one has been out for reasons other than illness. It was
interesting to note that those who had been on sick leave had also considered job
changes during the past year.

Key words: work wellbeing, ability to work, work motivation, work atmosphere
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aiheena on esimiesten tyohyvinvointi ravintola-alalla. Sanotaan,
etta tydhyvinvointi koostuu monesta eri tekijasté, kuten terveydestd, jaksamisesta,
turvallisuudesta, hyvésté tyon hallinnasta, tydilmapiiristé ja johtamisesta.

Ty6hyvinvointi edistédd tyoyhteisdd toimimaan osaavasti ja tuottavasti.

Valitsin tyohyvinvoinnin opinndytetyoni aiheeksi, koska olen niin opiskelun kuin
tyénkin ulkopuolella kiinnostunut kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista elamén
jokaisella osa-alueella. Seka kokemukset tyoelamésta ravintola-alalla ettd opinnot
saivat minut entistd enemman kiinnostuneeksi esimiehid kohtaan asetetuista
odotuksista ja kuinka ne mahdollisesti vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Koen, etta
aihe on ajankohtainen, koska yh& useampi suomalainen on tullut seka
tietoisemmaksi ettd kiinnostuneemmaksi omasta hyvinvoinnistaan, siita
keskustellaan eri medioissa ja sitd on alettu arvostamaan enemman kuin menneiné

vuosikymmenina.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda tyéhyvinvoinnin nykytilanne
toimeksiantajani ravintoloissa Lahdessa. Toimeksiantajani mukaan tdménkaltaista
tutkimusta tydhyvinvoinnin nykytilanteen selvittdmiseksi ei ole aikaisemmin
tehty, ja sen vuoksi aihe koetaan ajankohtaiseksi. Tutkimus toteutetaan
hyodyntamalla kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Lahtdkohtana
kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvaaminen
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 161).

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin nykytilaa selvitetddn haastattelun avulla.
Tavoitteena on 10ytaa ne tekijat, mitka vaikuttavat esimiesten tyéhyvinvointiin.
Tarkoituksena on myos, ettd tutkimuksen toteuttaminen tuottaa toimeksiantajalle
hyo6tyd, ja antaa apukeinoa tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen.

Tutkimuskysymykseni ovat:

- Mika on tyéhyvinvoinnin nykytila tutkittavassa organisaatiossa?
- Mitk& toimenpiteet olisi tehtavé tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi tai

parantamiseksi?



Tutkimukseni kohderyhmaksi olen valinnut ravintoloiden esimiehet
vuoropaallikoista ravintola- ja keittiopaallikoihin. Rajaus on tehty téallaiseksi,
koska tyohyvinvointitutkimuksia on tehty runsaasti suorittavan tason

henkilostolle, mutta ei ainoastaan esimiehille.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys etenee yleisesta yksityiskohtaiseen.
Viitekehyksessé kerrotaan aluksi keskeisimmisté opinndytetyon késitteista seka

kuinka tyohyvinvointia tutkitaan ja mitkd asiat vaikuttavat sen muodostumiseen.

Opinnaytetyon keskeisimpia késitteitd ovat tydhyvinvointi, tyokyky,
tyoémotivaatio sekd tydilmapiiri. Tyéhyvinvointi on kokonaisuus, jossa yhdistyvat
seké tyo, terveys, turvallisuus etté itse hyvinvointi. Tyohyvinvointi on
moniselitteinen kasite, missa tyon, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin eri
piirteiden ja elementtien samanaikainen tutkiminen on avainasemassa.
Tybhyvinvointia voi tutkia, esimerkiksi tydolosuhteiden, hyvinvointikokemuksien
seké tyosta saatavan palkkion nékdkulmasta (Wikipedia 2012.)
Tyoterveyslaitoksen mukaan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd tyo on
mielekésté ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa
tydymparist0ssé ja tyoyhteisossa (Tyoterveyslaitos 2012). Haastattelurungon
kysymykset kasittelevat muun muassa esimiesten vastuun méaaraé, esimies-
alaissuhteita, palautetta, tiedonkulkua eri osastojen (ravintolasalin ja keittion)
valilla, etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia, palkkaa, tyon organisointia ja

paatoksentekoa, tydolosuhteita seka sitoutuneisuutta tyota kohtaan.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Osuuskauppa Hameenmaa toimii Kanta- ja Paijat-Hameessa 24 kunnan alueella.
Osuuskauppa Hameenmaan toiminnan tarkoituksena on tuottaa palveluita ja etuja

asiakasomistajilleen vastuullisesti ja pitk&janteisesti (S-kanava 2012).

Osuuskauppa Hdmeenmaahan kuuluu kahdeksan ravintolaketjua seka useita muita
ruoka-, ilta- ja viihde-, kokous- ja tilausravintoloita seké pubeja ja baareja.
Lahdessa ketjuravintoloista toimivat muun muassa Amarillo, Public Corner,

Rosso seka Torero.



2  TYOHYVINVOINNIN TUTKIMINEN

2.1 lhminen ja tyd

Pysyaksemme terveind elimistbmme kaipaa jatkuvasti kuormitusta ja haasteita:
niin luut, lihakset, verenkierto- ja hengityselimist6 kuin aivot seka hermostokin.
Sopiva tyokuormitus edistéé seké terveyttd ettd tyokykyd, mutta tyo ei saa olla
tekijalleen liian raskasta, vaikeaa tai yksipuolista, mutta ei liian helppoa tai
kevyttakaan. (Rauramo 2008, 37.)

Tyon seké vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta syntyy kokonaiskuormitus. Mikali
tyontekijé ehtii toipua tyOpdivan aikana tai pian sen péatyttyd paasaantoisesti
rasituksesta ja nain ollen pystyy viettdméan taysipainoista virikkeellista vapaa-
aikaa, ponnistelujen ja palautumisen valilla vallitsee tasapaino (Rauramo 2008,
38). Riittdmattémasta palutumisesta aiheutuu, etta tydntekijan on ponnisteltava

yha enemman selviytydkseen tyostédan. (Rauramo 2008, 38.)

Riittdmaton palautuminen aiheuttaa kuorman kasautumista eli kuormittuneisuus
aiheuttaa erilaisia yksilollisia oireita. Niin tyén monipuolisuus, sen tauotus kuin
jaksotuskin vaativampiin ja helpompiin tehtéviin vaikuttavat tyontekijan
hyvinvointiin ja jaksamiseen. Ihmisen kokema kuormitus on aina hyvin
yksilollista: toiselle uudet haasteet ja muutokset tuntuvat todella rasittavilta kun

taas toiselle ne ovat keskeinen innostuksen lahde. (Rauramo 2008, 39.)

Kun puhutaan ty6eldman laadusta, kerrotaan usein kahdenlaisista asioista, tyon
sisallon kehittamisestd, henkildston osallistumisesta paatéksentekoon,
tyoskentelyolosuhteisiin, tai sitten keskitytaan tarkastelemaan vain
tyoskentelyolosuhteiden vaikutuksista henkildston hyvinvointiin ja jaksamiseen.
(Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 8.)

Se kuinka hyvin henkil6st6 voi, ndkyy ulospdin muun muassa palvelun laadun
paranemisena seka suurempana asiakastyytyvéisyytend. Tydeldman kehittdmisen
myota tydyhteison toiminnan tehokkuus ja tulokset paranevat, minka vuoksi
henkildston hyvinvoinnin tukeminen onkin yksi yrityksen menestystekijoista.
Ty6eldman laatua voidaan parantaa, esimerkiksi hyvalla tyon organisoinnilla,



tyoyhteison toimintamalleilla ja seuraamalla tyon vaatimuksia suhteessa

tyontekijan voimavaroihin. (Riikonen ym. 2003, 8.)

2.1.1 Fyysinen kuormitus

Tyon fyysisella kuormituksella tarkoitetaan liikunta- seka verenkiertoelimistoon
kohdistuvaa kuormitusta. Tyon ruumiillisia kuormitustekijoita voivat olla muun
muassa tydasennot ja — liikkeet, litkkuminen ja fyysisen voiman kaytto.
Tavallisimpia fyysisesti kuormittavia ty6tehtévia ovat tavaroiden siirrot ja nostot,

toistuvat yksipuoliset liikkeet ja paikallaan istuminen. (Rauramo 2008, 42.)

Jotta ihminen voi hyvin, hén tarvitsee lihaksiston kuormitusta, koska ihminen on
koko lajinkehityksensa ajan joutunut kdyttdmaan lihaksistoaan monipuolisesti.
Nykypaivéana tyéelamén fyysinen kuormitus on valitettavasti joko hyvin vahéista
tai erittéin yksipuolista kohdistuen ainoastaan joihinkin elin- tai lihasryhmiin.
Koneiden ja automaation ansiosta fyysisen kuormituksen maaré tyossé véhenee
koko ajan, mika aiheuttaa ihmisessa vajeen, jota han pyrkii tayttdmaan tyon
ulkopuolella niin sanotulla keinotekoisella fyysisella rasituksella, eli liikunnalla.
(Niskanen, Murto 2000, 47.)

2.1.2 Psykososiaalinen kuormitus

Rauramon (2008, 54) mukaan psykososiaalinen tydymparisté on tydympariston
0sa, joka muodostuu tyon johtamisesta, tydn organisoinnista, yhteistyostd,
viestinnastd ja vuorovaikutuksesta seké yksilollisesta kayttaytymisesté
tyoyhteisdssa. Viime vuosikymmenind yhteiskunnassa ja tyoelamassa
tapahtuneiden muutosten myota tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat
lisddntyneet huomattavasti. Tyon ja kiireen hallinta, tyon mielekkyyden ja
vaikutusmahdollisuuksien lisdédminen seka hyvéan tydilmapiirin vahvistaminen
ovat keskeisia toimenpiteitd tdmankaltaisen hyvinvoinnin edistdmisessa.
Esimiestehtévissa toimivat henkil6t ovat usein avainasemassa havaitsemaan
ongelmia ja pahoinvoinnin oireita tydyhteisossa. On tarkeéd, ettd syyt pyritdan
poistamaan mahdollisimman nopeasti ja ryhdytééan toimiin tydolojen
parantamiseksi. (Rauramo 2008, 55.)



Niskanen ja Murto (2000, 49.) kertovat, ettd ihminen on toiminut koko
lajinkehityksensa ajan pienissa ryhmissa, mika tarkoittaa, etta ihmisen
luonnollisin toimintaymparistd on pieni ryhma. Pienessé ryhmassé sosiaalinen
kuormitus on optimaalista. Tana paivana tiimitydskentelyn tuloksellisuus perustuu

nimenomaan tahan. (Niskanen, Murto 2000, 49.)

Pitk&aikainen kuormittuneisuus ilmenee kaikilla ihmisill& eri tavoin. Jotkut voivat
reagoida useammalla eri oireella, mutta toisilla taas voi olla yksi tai kaksi
voimakasta oiretta. Kun epaillaan pitk&aikaista kuormittuneisuutta, burn out —
tilaa tai vakavaa uupumusta, ihmisen eldmantilanne, tyotilanne seka kognitiiviset

kayttaytymismallit tulee selvittéda perin pohjin. (Niskanen 2000, 28-30.)

On téarkedd, etté liikakuormittuneisuudesta kérsiva henkil0 tiedostaa itse, mistd on
kyse, koska ndin ollen hdn voi itse yrittdd puuttua oireita lisaaviin asioihin. Useat
pitk&é jatkuneen kuormittuneisuuden oireet vaikuttavat lisadvasti psyykkiseen
kuormittuneisuuteen, kuten unenlaatuun. Ihmisen nukkuessa huonosti, h&n on
paivasaikaan vasynyt, keskittymiskyky on huono eika toivottuja tuloksia synny
ty6ssa. Naihin oireisiin voi liittyd usein myos sairastumisen ja kuolemanpelkoa,
mika taas voi nostaa entisestadn korkealla olevaa vireystilaa, mista voi seurata
hermostuneisuutta seka kayttaytymisen kontrollin heikkenemist ja lisata
suoritumispaineita. Kotona ndma ongelmat voivat nakya, esimerkiksi seksuaalisen

aktiivisuuden vahenemisend, mika taas edesauttaa parisuhdeongelmia. (Niskanen

2000, 30.)
Elaman .
kokemukset Suhde itseen

Eldman
kuormituste-
kijoiden
maara

Tyopaikan
sosiaaliset
suhteet

Tyon &

perheen Organisaation
yhteensovit- kulttuuri

taminen

Kuvio 1. Yksilon voimavaroihin vaikuttavat tekijat (Nummelin 2008, 78.)



Ihmisen voimavaroihin ei vaikuta vain tyo, vaan kaikki elamantaphtumat (Kuvio
1). Jos henkilon elaméntapahtumat kriiseineen kasaantuvat, voimavarat ovat
koetuksella, vaikka henkisen jaksamisen tilanne olisi ollut sitd ennen hyva. Myos,
jos voimavarat ovat jo valmiiksi alhaiset, henkinen kuormitus saa aikaan
voimakkaamman stressireaktion. Sanotaan, ettei stressin kokemuksiin vaikuta
vain se, onko stressi positiivisia vai negatiivisia tunteita herattdvaa, vaan ihmisen
sopeutumisen kannalta keskeistd on muutoksen maara — kuinka paljon on
kaytettava energiaa sopeutuakseen uuteen tilanteeseen. Tall& tavoin positiivisetkin

elaméntapahtumat synnyttavat stressid. (Nummelin 2008, 78.)

Tyoterveyslaitoksen julkaisun (2003) mukaan tyon henkinen rasittavuus on
lisadntynyt julkisella sektorilla voimakkaammin kuin yksityisella sektorilla.
(Riikonen ym. 2003, 11). 2000 — luvun vaihteessa joka kolmas tydssakayva piti
ty6taan henkisesti melko tai hyvin rasittavana. Koulutustehtévissé,
julkishallinnossa, terveys- ja sosiaalialoilla sek& majoitus- ja ravitsemisaloilla
tyoskentelevéat kokivat tyonsa kaikista raskaimmaksi. Taménkaltaiset tyot ovat
samanaikaisesti henkisesti palkitsevia seké haasteellisia, koska melkein jokainen
koki tyosséan kiireen vaikutuksen. Kaikista kiireisimpid ovat muun muassa

majoitus- ja ravitsemisalan tyot. (Riikonen ym. 2003, 11.)

2.1.3 Kognitiivinen kuormitus

Aivoihin kohdistuva niin sanottu kognitiivinen kuormitus on lisaantynyt
tyoeldmén osaamisen vaatimuksiin ja teknologian kehittymiseen liittyvien
muutosten myotd. Kognitiivinen kuormitus korostuu tietotydssa, jossa aivot
ké&sittelevéat suuria tietomé&éria tyon aikana — téllaisia tyotehtavia kuvaavat
vastuullisuus, haastavuus, projektikohtaisuus ja luovuus. Tietoty6 on vaativaa ja
ihmisen voimavaroja kuluttavaa, koska ty6 vaatii jatkuvaa uusien ongelmien
kohtaamista ja niiden ratkomista sekd monen asian seuraamista samanaikaisesti.
(Rauramo 2008, 56.)

Ihminen tarvitsee myos kognitiivista kuormitusta, mutta sen yksil6llinen maara
luonnollisesti vaihtelee. Joissakin ty6tehtdvissa kognitiivinen kuormitus voi olla
erittdin vahaista, jolloin saattaa syntya pitkaaikainen kognitiivinen

alikuormitustila. Pitkalla aikavalilla sen sanotaan vaikuttavan ihmisen koko



elamdorientaatioon seka persoonallisuuden kehitykseen negatiivisella tavalla,
mutta toisaalta tydelamé&an on syntynyt ammattikuntia, joissa kuormitus on
melkein kokonaan kognitiivista. Useissa suunnittelu- ja tutkimustehtavissa on
mahdollista, ettd ihmiselle syntyy niin sanottu kognitiivinen ylikuormittuneisuus,
kun keskeisimp&na tyovalineena ovat omat aivot, miké taas aiheuttaa
uupumisoireita ja pitkaan jatkuessaan muokkaa ihmisen persoonallisuutta.
(Niskanen, Murto 2000, 47-48.)

2.2 Tyobsuojelulainsdadanto

Suomen lain mukaan tydnantajan on huolehdittava tyontekijan turvallisuudesta ja
terveydesta. Tyontekijoiden turvallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin
edistamiseksi on Suomessa laaja lainsdadantd. Hyvalla tyopaikalla jokainen
tyontekija on oikeutettu tydterveyshuollon palveluihin. Tyésuojelulainsdadéanndn
keskeisimpia lakeja ovat tyoterveyshuoltolaki, tyésuojelunvalvontalaki ja
ty6turvallisuuslaki. Myos jokaiselle alalle, esimerkiksi hotelli- ja ravintola-alalle,
on olemassa alakohtaista ja tarkentavaa lainsdadantda. TyOpaikalla joka
tyontekijan tulisi olla tietoinen ainakin omasta alakohtaisesta lainsaadannosta.

(Tyo- ja elinkeinoministerio 2012.)

2.2.1 Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383

48 tyoterveyshuollon jérjestdminen seuraavasti:

Ty6nantajan on kustannuksellaan jarjestettava tyoterveyshuolto
tyostd ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen
ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka tyontekijoiden
turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja
edistamiseksi.

Tyoterveyshuolto tulee jarjestaa ja toteuttaa siiné laajuudessa
kuin tyosta, tyojarjestelyistd, henkilostosta, tydpaikan
olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttaa, siten
kuin téssa laissa sdadetaan.

Ty0paikan seka tyoterveyshuollon vélinen yhteistyd on tarkedd, jotta tyontekija
voisi saada tarvitsemansa tuen. On epétodennakaistd, ettd uupunut tai masentunut
tyontekija kykenee olemaan sairauslomalla niin pitk&an, ettd tuntisi olonsa taas

hyvaksi. Tyokyvyn turvaaminen tydelamaan paluun jélkeen tulee suunnitella



huolellisesti yksilon henkilokohtaisia tarpeita kuunnellen. Sairauslomalla
oleminen merkitsee usein yksin olemista, jolloin ajatukset pyorivét helposti oman
itsen ja ongelmien ympérilla. Jos tyontekijaa tuetaan tydelamaén paluuseen
varhaisessa vaiheessa, tyokyky palautuu useimpien kohdalla nopeammin.
Muuttuva ty6eldmakulttuuri haastaa seké tyOpaikan etté tyoterveyshuollon valisen
yhteistyon tarkasteluun. (Nummelin 2008, 133-134.)

2.2.2 Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738
8§ tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite seuraavasti:

Ty6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen
huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tydssa. Tassa tarkoituksessa tydnantajan on otettava huomioon
ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistéon samoin kuin
tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.

Huolehtimisvelvollisuuden laajuutta rajaavina tekijéina otetaan
huomioon epatavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet,
joihin tydnantaja ei voi vaikuttaa, ja poikkeukselliset
tapahtumat, joiden seurauksia ei olisi voitu valttaa huolimatta
kaikista aiheellisista varotoimista.

Vaikka tyontekijan tulee huolehtia tyontekijoidensa tydympariston ja tydolojen
turvallisuudesta ja terveellisyydestd, myos tyontekijan on oltava huolellinen ja
varovainen. Lakimaaraisten velvotteiden lisaksi hanen tulee noudattaa tydnantajan
antamia ohjeita. Jos tyontekija havaitsee tydntekoon liittyvia puitteita tai vikoja,
niistd on ilmoitettava ja niitd on my6s omatoimisesti korjattava tiettyjen raamien
sisélla. (Kanerva 2008, 6.)

Tarked osa tyoturvallisuuden luomista on vaaratilanteiden ennaltaehkaisy seka
nithin varautuminen. Ennaltaehkéisevan toiminnan on oltava tehokasta, mutta
vaaratilanteessa on osattava toimia oikein. On varmistettava, etta ensiaputaidot
sek& palosammutus kuuluvat kaikkien osaamisalueeseen. Seké poistuminen vaara-
alueelta ettd evakuointi on ohjeistettava asianmukaisesti ja néita tilanteita on myos
harjoiteltava sé&nndllisesti, koska oikeat hatatilanteet vaativat nopeaa toimintaa ja
harjaantunutta suoritusta. (Kanerva 2008, 7.)



2.2.3 Laki ty6suojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojelutoiminnasta
20.1.2006/44

238 Sopimisoikeus
Ty6suojelun yhteistoiminta tyopaikalla

Ty6nantaja ja tydsuojeluvaltuutettu tai henkildston valtuuttama
edustaja, tai jollei tallaista ole valittu, henkildsto tai
henkilostoryhma voivat sopia yhteistoiminnan jarjestamisesta
tyopaikan olosuhteisiin soveltuvalla tavalla, joka turvaa
tyontekijoille vahintaan tassa luvussa saadettyjen
osallistumismahdollisuuksien tasoiset mahdollisuudet osallistua
yhteistoiminnassa tydsuojelua koskevien asioiden kasittelyyn.
Sopimus on voimassa toistaiseksi ja se voidaan irtisanoa
paattymaan kahden kuukauden kuluttua irtisanomisesta.
Sopimus sitoo niita tydntekijoita, joita sopimuksen tehneen
tyontekijoiden edustajan on katsottava edustavan. Tyénantajan
tulee kirjallisesti ilmoittaa sovellettavasta sopimuksesta ja sen
sisallosta sopivalla tavalla tyopaikalla.
Tyodnantajan tarkein tehtdva on lainsaddannon maaraamien velvoitteiden
noudattaminen. Parhaita tydpaikkoja tyontekijan hyvinvoinnin kannalta ovat ne,
jotka ylittavat lainsdddannon vaatimukset. Lainsdadanto seuraa kuitenkin aina
jalkijunassa, koska tydelama muuttuu ja kehittyy jatkuvasti. Ty6elamén
kansainvélistyessa entisestadn tarvitaan yha laajempaa lainsdadantdoon
perehtymista seké sen yhdenmuikaistamista ongelmatilanteiden ja eriarvoisuuden

vélttdmiseksi. (Rauramo 2008, 19.)

Optimaalisessa tilanteessa tydsuojelu on normaalia péivittdista toimintaa, mita ei
tarkastella erillisend toimena, vaan osana kaikkia niitd toimia, joilla organisaatio
pyrkii varmistamaan tuotannon ja palveluiden hallintaa, hairiétonta sujumista ja
laatua. Tyosuojelua johdetaan samalla tavalla kuin muutakin tyorganisaation
toimintaa, yhteistydssé henkilokunnan kanssa. (Ty6terveyslaitos 2006, 16.)
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3 TYOOLOT JA TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyoilmapiiri ja vuorovaikutustaidot

Tydpaikalla vallitseva tyodilmapiiri muodostuu ihmissuhteiden toimivuudesta, joka
on yksi keskeisimmista tyotyytyvéisyyteen vaikuttavista tekijoista. Kun mita
tahansa tyota tehdaan hyvéssa hengessd, motivaatio pysyy korkealla ja
innovatiivisuus tuottaa toivottua tulosta. Huono tydilmapiiri puolestaan kasvattaa
haitallisen stressin maaraa, motivaatio laskee ja sairauspoissaolot lisaantyvat.
Yhteistydn perustaito on ongelmanratkaisukyky, koska inhimillinen
kanssakdyminen synnyttad vakisinkin véaarinkasityksia ja loukkaantumisia. Hyvén
yhteistyon edistamiseksi voidaan luoda tyon tekemisté ohjaavia saantoja, jotka

my0s ennaltaehkaisevat ristiriitojen syntymistd. (Nummelin 2008, 54-55.)

Ihmisistéd suurin osa kokee ongelmista keskustelemisen vaikeaksi, minka vuoksi
sitd halutaankin valttdd — mieluummin ollaan hiljaa kuin otetaan se riski, etta
asioista keskusteleminen saattaisi pahentaa tilannetta. On muistettava, etta
jokainen tydyhteisen jasen on vastuussa niin omasta kayttaytymisestaan kuin

ongelmien esille ottamisesta seka niiden ratkaisemisesta. (Nummelin 2008, 55.)

Tybyhteison ilmapiirin muodostumisessa on olennaista se, kuinka kayttdydymme
tyokavereitamme, alaisiamme tai esimiehidmme kohtaan. Ihmisten on vaikea
uskoa oikeudenmukaisuuteen, tasavertaisuuteen, vastuullisuuteen, laadukkuuteen
tai asiakaslahtoiseen toimintaan, jos ne eivét ndy olennaisesti organisaation

paivittaisissa sisdisissa suhteissa. (Kaivola 2003, 36-37.)

3.2  Tyovélineet tydhyvinvoinnin edistamiseksi

Hyvinvointia edistavan tydyhteison piirteita ovat keskustelua, yhteistyota seka
oppimista tukevat toimintamallit. Tallaisessa tydyhteisossa kaikki tyontekijat ovat
perilld siitd, mitd tydyhteisdssa suunnitellaan, mita sielld tapahtuu, ja heilld on
mahdollisuus osallistua eri toimintojen kehittdmiseen. Tyon kautta saatu
sosiaalinen tuki voi olla sek& henkisté etta valineellistd tukea. Tydyhteison valinen
yhteinen keskustelu ja sen avulla syntyva kuulluksi tulemisen kokemus
kasvattavat tydmotivaatiota ja hallinnan tunnetta tydssa. (Nummelin 2008, 56.)
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Esimies tarvitsee jamakkyyttd rajojen asettamiseen ja madréatietoista sitkeytta
asioiden loppuun viemiseen ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Esimiehen on
pidettéava kiinni ongelmanratkaisun perusperiaatteesta, mika on, ettd kaikki tyon
tekemisté vaikeuttavat ongelmat on ratkaistava. Ongelmia kasitellaan henkildiden
kanssa, joita ongelma koskettaa, ei valttaméattd koko tydyhteison. Nama tilanteet
vaativat tiukkaa johtamisotetta, koska se auttaa rajojen asettamisessa, mutta sen ei
tarvitse estaa eri osapuolten ndkemysten kuuntelemista ja ymmartamista.
(Nummelin 2008, 65-66.)

Esimiehen roolissa ei voi kuitenkaan pyrkia kaikkien osapuolien miellyttamiseen,
koska se estdisi ongelmatilanteisiin tarttumisen. Alaisten hyvinvoinnista
huolehtimiseen kuuluu térkeana osana ongelmatilanteiden ratkaisu. (Nummelin
2008, 66.)

Tykytoiminnan, eli tyokykya yllapitdvan toiminnan tarkoituksena on parantaa
tyontekijoiden edellytyksid toimia tydelamésséa onnistuneesti vanhuuselakeikéan
saakka. Tykytoiminta liséd muun muassa tyon miellekkyytta ja nédin ollen myds
tyoémotivaatiota, joka taas johtaa tyon tuottavuuden kasvamiseen. Seka
toimintakyvyn etta hyvinvoinnin lisd&ntyessa eldkeidsta tulee miellyttavampi, kun
sen aika koittaa. (Matikainen 1995, 47.)

Yhteistyd on avainasemassa, kun puhutaan tyokykya yllapitavasta toiminnasta.
Tydnantajan velvollisuutena on tyéterveyshuollon jarjestdminen, minké kautta
hanelld on myos vastuu alaistensa tyokyvysta, mutta alaistenkaan ei tule unohtaa,
ettd heidén on tiedostettava vastuunsa omasta terveydestaan seké tyokyvynsa
edistdmisesta. Talla tavoin sekd tyonantajalla etta tydntekijalla ovat omat roolinsa
yhteistyossa. Yhteisty6 ulottuu myos tydpaikan ulkopuolelle, missé yhteispelin
keskeisimpia siséisia seka ulkoisia puolia ovat muun muassa tyontekijat,
henkildstohallinto, tydterveyshuolto, Kansaneldkelaitos ja tydsuojeluhallinto.
(Matikainen 1995, 47.)

Tyokykya yllapitavan toiminnan edistamiseksi tydyhteisossé on saatava aikaan
sekd innostus ettd henkilokohtainen kehittdmisen halu. T&ma johtaa seka tyo- ja
toimintakyvyn ettd koetun hyvinvoinnin lisadntymiseen. Edella mainitus asiat

padsevat syntymaan tyoyhteisdssa, kun asioista tiedottaminen ja motivointi
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hoidetaan huolellisesti — toiminnan alun kannalta esimiesten motivointi on

avainasemassa. (Matikainen 1995, 51-52.)

Ongelman .
§ Avoimuus

tiedostaminen VaSHIMNOHEO

Kuvio 2. Ensiaskeleet ongelmatilanteen ratkaisemisessa (Kaivola 2003, 81.)

Kuvan (Kuvio 2.) mukaiset ensiaskeleet ovat avainasemassa, kun lahdetaan
ratkaisemaan tyoyhteisdssa syntyneitd ongelmatilanteita. Aluksi on pyséhdyttava
miettimaan, miké& on vialla, mika on ongelman ydin. Kun ongelmakohta on
selvitetty, on pohdittava, mité4 vastapuoli saattaisi ajatella tilanteesta. Esimiehen
on otettava vastuu osallisuudestaan ongelmaan muistaen samanaikaisesti, ettei han
kuitenkaan ole yksin ongelmatilanteessa vaan asiassa on mukana koko tydyhteiso.
Esimiehen paatehtdvéana on ottaa vastuu, ettd ongelmaa aletaan purkaa. Asian
kasittelylle on oltava avoin seka yritettdva ymmartaa kaikkien osapuolien
néakokulmia. Esimiehen on annettava aika muutoksille ja mahdollisuus uusille
ideoille, mutta hanen on myds kuunneltava ja kerrottava, mita itse ajattelee ja
tuntee asiaa kohtaan. (Kaivola 2003, 81.)

Ongelman ratkaiseminen ryhmassé, esimerkiksi koko tyoyhteison kesken, antaa
useimmiten enemman nékokulmia, lisdd yhteisymmarrysté sekd auttaa

vastuunotossa asioiden muuttamiseksi. (Kaivola 2003, 80-81.)
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3.3 Avoin ja rehellinen tydympaéristo

Nummelinin (2008) mukaan hyvan yhteistyon peruslahtokohtana on se, etta
tydyhteisdssa kayttaydytadn hyvin toisia kohtaan. El&avéssa elamassa se tarkoittaa
muun muassa kohteliaiden tapojen noudattamista, kuten kiittdmista, tervehtimista,
keskustelutaitoa, kuuntelemista, asiallista kielenkaytt6a seké anteeksi pyytamista.
Perusasioiden ollessa kunnossa, my0s vaikeista asioista puhuminen on
helpompaa. (Nummelin 2008, 55-56.)

Toimivan tydyhteison sanotaan muodostuvan vuorovaikutuksellisista elementeista
— osat muodostavat yhdesséa suuremman kokonaisuuden kuin erilladn toimiessaan.
Hyvin toimiva tydyhteiso saa aikaan hyvia tuloksia eika jaa jalkoihin
vaikeissakaan tilanteissa. Oikein toimiva tydyhteisd on suoraan verrannollinen
henkildston hyvinvointiin ja jaksamiseen. Tallainen tyoyhteiso vetdd puoleensa
magneetin lailla osaavia yksiloit, hyvia yhteistydkumppaneita ja asiakkaat ovat
tyytyvaisié tyoyhteison tuottamiin palveluihin ja tuotteisiin. (Kaivola & Launila
2007, 133-134.)

Vuoro-
vaikutus

S Visio ja
Yhteisollisyys A e
Tyoyhteison
Hyva perUStehtava Rakenteet ja
johtajuus resurssit
Ongelmatilan
feiden Oppiminen ja
hallinta ja

ratkaise- kehittyminen

minen

Kuvio 3. Toimivan tydyhteison elementit (Kaivola 2003, 142.)

Perustehtavalla (Kuvio 3.) tarkoitetaan tyopaikan olemassaolon perustetta tai
tarkoitusta. Se vastaa kysymykseen, miksi ja mité4 varten organisaatio on

olemassa. Hyvin toimivassa tydyhteisdssa toiminta perustuu perustehtavaan ja
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jokainen tyOyhteison jasen on tietoinen yhteisista ja yksilollisistd tyon tavotteista.
(Kaivola & Launila 2007, 134-135.) Kaikki tydyhteison jasenet tiedostavat oman
aseman kokonaisuudessa, kun tydyhteison toiminta on perustehtdvan mukaista.
Néin kaikki ovat tietoisia seka yhteisista etta yksil6llisista tyon tavoitteista.
(Kaivola 2003, 142.)

Hyvin toimivassa tyoyhteisossé vallitsee positiivinen yhteenkuuluvuudentunne -
ty6ilmapiiri on hyva. Yhteison tuottavuude kannalta avoin vuorovaikutus on
kaiken lahtdkohta. Jotta tyoyhteisd pysyisi perustehtavassaan, kaikkien yhteisdssa
vaikuttavien on oltava jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaan.
Vuorovaikutuksen myota tyborganisaation arvot seka strategia saadaan
tosielaméan. Laadun yllapitdminen ja mahdolliset parannusty6t vaativat

vuorovaikutusta, avointa yhteista keskustelua. (Kaivola & Launila 2007, 135.)

Avoin keskustelu edesauttaa ongelmatilanteiden ennaltaehkaisyssa seka
ratkaisemisessa. Vuorovaikutuksen ollessa avointa ja sujuvaa, kenellek&&én ei jaa
tilaa kukkoilulle. Tydyhteiso ei tietenkaan aina ole ristiriidaton tai ongelmaton,
mutta hyvinvoivalla tyoyhteisolla on kyky huomata ja késitella niitd — ongelmiin
puututaan valittdmasti, ja jokaisella on velvollisuus puuttua. (Kaivola & Launila
2007, 135.) Kaivolan (2003) mukaan hyvassa tyoyhteisossa keskusteluyhteys on
avoin (Kaivola 2003, 142).

Tydyhteison perustehtdvad ohjaa yhteinen ja elava visio seké strategia, minka
avulla tydyhteiso kykenee ennakoimaan muuttuvia tilanteita ja on selvilld jo
tapahtuneista muutoksista. Toimivassa tydyhteisossa yhteison rakenteet tukevat
tyon tekemistéd kaytannossa, mika tarkoittaa, ettd tyd on mitoitettu oikein, ja
tyonjako on selked. Jokaisen tyontekijan tulee tietdd oma tyotehtdvénsa ja se, mité
hé&nelta vaaditaan. Yhteisten pelisaantdjen ollessa kaikkien tiedossa, méariytyvat
rajat, vastuut ja vapaudet. Toimivassa tyoyhteisossa myos resurssit, tyévalineet
seké viihtyisa ja turvallinen tydympéristo, ovat kunnossa. Esimiehet tukevat
tyontekijoiden uuden oppimista ja kehittymistd luomalla aktiivisesti
mahdollisuuksia lisakoulutukseen. (Kaivola & Launila 2007, 135-136.)

Hyvén johtajuuden piirteitd ovat sekd avoimuus ettd oikeudenmukaisuus. Nama

piirteet luovat turvallisuuden tunteen tydyhteisdssa. TyOyhteiso ei voi toimia
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hyvin ilman hyvaa johtajuutta, missa korostuvat niin vuorovaikutus kuin
yhteisty6d. Tama edellyttad esimieheltd aktiivisuutta ja ennen kaikkea rohkeutta
avata keskusteluita ja yllapitaa niita tydyhteisoa koskevista asioista, nykytilasta ja
tulevaisuudesta, ongelmista ja niiden ratkaisuista — hyva johtaminen on
yksinkertaisimmillaan lasnéoloa ja kuuntelemista. (Kaivola & Launila 2007, 137—
138.)

3.4 Esimiestyon vaatimukset

Toimivan tydyhteison perusta on esimiesvastuun ottaminen. Jos esimies ei tayta
rooliaan, tyontekijat yrittdvat parhaansa mukaan tayttaa syntyneen
johtajuusvajeen, mika altistaa yhteison henkilostoriidoille. Esimiehen ja alaisen
valisessa suhteessa ei ole kysymys valtasuhteesta vaan sopimukseen perustuvasta
organisaation tyonjaosta. Hedelméllisen yhteistydn pohjana on luottamus ja eri
rooleissa tydskentelevien tasavertainen huomiointi. Tasavertaisella huomioinnilla
ei tarkoiteta kuitenkaan omasta roolista luopumista, vaan kykyd ymmartaa toisen

nakokulmaa ja kuunnella. (Nummelin 2008, 58.)

Esimiesten ja alaisten vélinen suhde on merkittava stressin hallinnan,
tyotyytyvaisyyden ja tyon tuloksellisuuden kannalta, koska tyontekijéiden ollessa
tyytyvaisid esimiehiensd toimintaan, tydyhteisossa vallitsee hyva tydilmapiiri ja
tyot sujuvat. Alaiset ovat tyytyvaisia myos tyon organisointiin ja tiedonkulkuun,
kun ollaan tyytyvaisia esimieheen. Mikaéli alaiset kokevat etteivat esimiehet vélita
heistd, on tyopaikalla usein enemman tyytymattomyytta, tyduupumusta seka
haluttomuutta lahted téihin. Yhteistydn onnistumiseen tarvitaan sita, ettd myos

tyontekijat osaavat asettua heille asetettuun rooliinsa. (Nummelin 2008, 58-59.)

Yhteisty6 rakentuu tydyhteison toimintavoista, jotka ovat esimiehen vastuulla
paattadd. Ajan varaaminen, esimerkiksi tyopalavereiden muodossa, tyon
kehittamiselle vahvistavat sek& yhteishenked ettd yhdessd onnistumisen
kokemusta. Pelkka tietoisuus siitd, ettd apua on tarvittaessa saatavilla, synnyttaa
hallinnan tunteen omasta tyostdén. Esimiehen kuunnellessa alaisiaan ja antaessaan
tunnustusta hyvéasta tyostd, han viestittdd samalla aidosta valittdmisestad. Hyvan
yhteishengen myo6ta syntyy kollektiivista energiaa, joka suojaa stressin haitallisilta

vaikutuksilta. (Nummelin 2008, 59.) Mikali esimiehen toimintatapa on
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yksilokeskusteluihin, kehityskeskusteluihin, painottuva, se voi synnyttaa helposti
varautuneisuutta, epdluuloja ja kilpailuhenkeé. Kuppikuntien syntyminen seka
selén takana puhuminen lisdéntyvat tdiméan myota, jolloin tydn yhteiset tavoitteet
jaavat epaselviksi ja ei synny yhteisollisyyden kokemusta. Kiire ja muut painetta
aiheuttavat tilanteet pienentdvat tyoyhteison suorituskykyé, koska niin sanotut
puskuroivat voimat puuttuvat. Huonossa tyoilmapiirisséa tyontekijat eivat saa

tarvitsemaansa tukea. (Nummelin 2008, 60.)

Taydellista esimiestd ei tdstd maailmasta 16ydy. Esimiehen asemaan kuuluu
arvostelu, teki han tyonsa kuinka hyvin tahansa. Hanen tehtévéané on tehda valilla
vaikeitakin paatoksia, minka lisaksi esimiehella on myds oma henkilokohtainen
elamé — ei ole siis ihme, ettd esimies vasyy tyon alla. Jotta esimies ei vasyisi
tybkuormaansa, hanen on tunnistettava seka omat heikkoutensa etta vahvuutensa.
(Kaivola 2003, 70.)

3.5 Yhteenveto

Tyostressilla on kahdet kasvot, parhaimmillaan se on henkisen kasvun lahde,
mutta pahimmillaan taas suuri terveysriski. Optimaalisina annoksina stressi saa
ihmisen tekemé&&n parhaansa, mutta yliannostuksena se voi uhata terveytta monin
eri tavoin. Tyosté lahtevan stressin ennaltaehkaisy on sek& henkisesti etta
taloudellisesti tarkeda hyvinvointityota. (Nummelin 2008, 144.)

Vaikka esimiesten rooli tydhyvinvoinnin kehittdjina on keskeinen, se ei yksinaan
riitd. Henkildston hyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti se, millaiset 1ahtokohdat
organisaation johto luo hyvinvoinnin kehittdmiseksi. On tarkeéé, ettd tunnustetaan
esimiestydn arvo ja tuetaan esimiehid onnistumaan heidan tarkedssé tyossaan.
Ylimman johdon on jarjestettdvéa aikaa seka pysahtymiselle ettd kokemusten
kertomiselle. Tyokyvyn synnyssa yhdistyvat hyva esimiestyo ja hyvinvointia
tukevat kaytannot. Jokaisessa tydyhteisdssa on mahdollista luoda
hyvinvointipolkuja, mitka tukevat arjen ty6ta ja henkildston hyvinvointia. Kun
tyon yhtd osaa kehitetddn, syntyy myonteinen vaikutus koko tydprosessiin.
(Nummelin 2008, 144-145.)
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Henkiloston hyvinvoinnin liséksi tydyhteison vélisilla vuorovaikutussuhteilla on
tarked merkitys myods organisaation menestykselle. Myonteinen ilmapiiri
yhteistdineen motivoi yksittaistd tyontekijad kehittdaméaan itsedan, minkd myota

yrityksen on helpompo kehittya sekd vahvistaa asemaansa. (Kaivola 2003, 38.)
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4 TYOHYVINVOINNIN MUODOSTUMINEN

4.1 Tyo6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, jossa yhdistyvét seka tyo, terveys, turvallisuus
etta hyvinvointi. Tyéhyvinvointi on moniselitteinen kasite, missé tyon, terveyden,
turvallisuuden ja hyvinvoinnin eri piirteiden ja elementtien samanaikainen
tutkiminen on avainasemassa. Tyohyvinvointia voi tutkia, esimerkiksi
tyéolosuhteiden, hyvinvointikokemuksien seka tydsta saatavan palkkion
nakokulmasta (Wikipedia 2012.) Tydterveyslaitoksen (2012) mukaan
“ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd tyd on mielekésta ja sujuvaa turvallisessa,
terveytta edistdvassé seka tyduraa tukevassa tyoymparistdssa ja tyoyhteisossa.”

Toisessa tyoterveyslaitoksen julkaisussa (2003) taas kerrotaan, etté
tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekija kokee tyytyvéisyytta ja
kokonaisvaltaista hyvéé oloa, on aktiivinen, jaksaa tydssa ja kotona seka sietdaa
kohtuullisesti epdvarmuutta ja vastoinkdymisié. (Riikonen ym. 2003, 12).

Tybhyvinvointia ei voida saavuttaa liikkumalla tai tydyhteison yhteisilla
teatterimatkoilla, se ei mydskaan ole yksittaisen koulutuspaivén aikana syntynyt
tuote. TyBhyvinvointi syntyy vain tyosta seka sen seurauksista. Ainoat tahot, jotka
voivat tuottaa tyéhyvinvointia ovat hyvin tehty ty6 ja toimiva tydyhteiso. Yleista
maaritelmaa tyonhyvinvoinnille ei ole, vaan se on péivittaista tydyhteison
toimintaa, johon jokainen tydyhteison taso ja jasen osallistuvat — tydhyvinvointi
muuttuu jatkuvasti. Olennaisinta tydhyvinvoinnin suhteen on seké tyon etta
ihmisen vélinen suhde. (Kaivola & Launila, 2007, 128.)

4.2 Tyokyky

Tyokyvyn méaaritelma on jatkuvasti muuttuva kokemus hyvinvoinnista, joka
syntyy tydyhteison, tyon ja yksilén vuorovaikutuksesta. Sanotaan, ettd tyokyky on
ihmisen omaan henkilékohtaiseen arvioon perustuva tulkinta kéytettavissé olevien
voimavarojen ja tyon asettamien vaatimusten valisestd suhteesta. (Nummelin
2008, 29.)
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Hallinnan kokemus rakentuu, kun tyontekija voi itse vaikuttaa tyohonsg, mika taas
puolestaan edistad hyvaa tyosuoritusta ja ennaltaehkaisee haitallisen tydstressin

syntymisté.

Mauno Niskasen (2000) mukaan ihmisen tyokyKy riippuu ihmisen koko
toimintakentésté. Siihen vaikuttavat tyon eri ominaisuudet, yksilolliset
kognitiiviset tekijat ja sen hetkinen yksil6llinen voimavaratilanne. Jos joillakin
naisté alueista esiintyy ongelmia, tyokyky on luonnollisesti vaarassa. (Niskanen
2000, 20.)

My®os Niskanen (1995) kertoo tyokyvyn muodostuvan monista eri
osavaikutuksista, joista tarkeimpiné pidetdén elédkelainsaadantod, sairautta, tyota,
tydymparistoa ja -yhteisod, sosiaalista ympéristod seka henkilostopolitiikkaa.
Késitteend tyokyky ei ole koskaan sama, vaan se riippuu tarkastelevasta
nakokulmasta. Tyokyvyn yllapidossa tyokyvyn moniselitteinen késite on
l&hestulkoon valttamaton, koska ottamalla laajasti huomioon tyokykyyn
vaikuttavat tekijat, tyokykya voidaan yllapitaa ja edistéa tuloksellisesti. (Niskanen
1995, 49.)

4.3 TyOmotivaatio

Motivoituneelle tydskentelylle seké tuottavalle ty6lle luo perustan sellainen tyo,
tydympadristo ja tyoyhteiso, joka kuormittaa ihmista sopivasti sekd maarallisesti
ettd laadullisesti. (Niskanen 2000, 23.) Jotta tyémotivaatio sailyisi, tyon tulee olla
sopivan haasteellista, tyon tulisi tuottaa jollakin tapaa mitattavissa tai
havaittavissa olevia tuloksia, ty0sta pitéisi saada tunnustusta niin esimieheltd kuin
asiakkaalta ja ndiden lisaksi tyon tulisi olla sellaista, mik& mahdollistaa itsensa
kehittdmisen ja etenemisen uralla. (Niskanen 2000, 23-24.) Kaivola (2003)
kertoo, ettd motivoitumiseen vaikuttavat myds tydympariston fyysiset tekijat
kuten ty0n organisointi, vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon seka erilaiset
kannusteet (Kaivola 2003, 151).

Kaivola & Launila (2007) kertovat, ettd useimmat tyontekijat haluavat tyéhonsa
niin sanotun oman jutun, jossa voi toteuttaa omia ajatuksiaan seka itsedan. Jos tyo

koetaan miellekkééksi, se palkitsee enemman kuin pankkitilin suuri saldo.
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Tyo6yhteisoissd korkeimmissa asemissa olevat henkilot kokevat tyonsé
miellekkdimmaksi, minka lisaksi he ovat muita tyytyvaisempia tekeméansa
tyéhon. (Kaivola & Launila 2007, 130.)

Tyoéhyvinvoinnin seka tyon miellekkyyden, motivaation, kokemuksiin liittyy
myo0s késite nimeltd tydimu. Tyonimua voidaan kuvailla tarmokkuutena,
omistautumisena sek& tyohon uppoutumisena. Tydimun kokemus ei kuitenkaan
kohdistu mihinkaan tiettyyn asiaan, tapahtumaan, henkildon tai kayttdytymiseen
tyopaikalla, vaan se on kaikkialle ulottuva tila, joka voi vaihdella tydolojen ja
tilanteiden muuttuessa. (Kaivola & Launila 2007, 130-131.)

Ty0 pelkastéan ei ole riittdva motivaationldhde sen suorittamiseen vaan
tyoémotivaation syntyyn vaaditaan myos ulkoisia tekijoitd, kuten tydsta saatava
korvaus, eli palkka tai tydon antama mahdollisuus oppia uutta. Sisdisia tekijoita
taas ovat tyostd saatava mielihyva sekd oman arvon todentaminen tyonteolla.
(Kaivola 2003, 150.) Kun ihminen on motivoitunut tekemaénsa tychon, hanen
suorituskyky on korkealla eiké ty6 aiheuta suurta rasitusta. Motivoitunut
tyontekija imee energiaa tyota tehdessaan seké luo samanaikaisesti positiivista

henked ja ilmapiirid koko tydyhteisoon. (Kaivola 2003, 151.)

4.4 Tyoilmapiiri

Tybeldmaan — sivuston mukaan hyvan tydilmapiirin peruslahtokohta on se, etta
kaikkien tyotehtavat on selkeasti maéritelty, minka lisaksi tiedetdén niiden
merkitys koko tydyhteisolle. Henkilokunnalla tulisi myds olla mahdollisuus
suunnitella omaa tyotaan, minimoida toistuvat keskeytykset seka valttaa

kiireellisyysjarjestelyiden muutoksia. (Tervetuloa tyéeldamaan 2012.)

TyoOyhteison ilmapiiri syntyy osana péivittéista toimintaa, minka perustana on
hyvé tyokulttuuri. Tyokulttuuri kertoo henkildstolle kuinka on tapana toimia;
millainen on tydmoraali, mitkd ehdot tai sadnnot vaikuttavat tyéntekemiseen,
miten vuorovaikutus toimii sek& kuinka kohdellaan asiakkaita tai muita

tyoorganisaation sidosryhmid. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

Sekaé yhteisty0 ettd vuorovaikutus henkildston valilla vaikuttavat tyGilmapiirin

syntyyn. Se kuinka hyvin asiat toimivat tydpaikan sisalla tukee tyborganisaation
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menestymistd sekd henkiloston hyvinvointia. Mikali tydyhteiso voi huonosti, se ei
kykene ulkoiseen tehokkuuteen siséisten ristiriitojen kuluttaessa voimavaroja ja
vahentéen seka tydmotivaatiota ettd — hyvinvointia. Huono ilmapiiri merkitsee
usein sita, ettd tydyhteison esimiestydssa on puutteita. Myos ulkoiset uhat,
esimerkiksi tyon jatkuvuudesta vaikuttavat negatiivisesti hyvan ty6ilmapiirin

syntyyn. (Ty6turvallisuuskeskus 2012.)

Positiivinen tydilmapiiri vaikuttaa tydssa viihtymiseen, motivaatioon seka tyon
tuloksiin. Hyvan tydilmapiirin ympardimassa tydyhteisdssa ongelmatilanteet,
erimielisyydet ja konfliktit otetaan vakavasti ja ké&sitell&&n rakentavasti. (Suomi.fi
2012.)

Kaivolan (2003) mukaan vastuu tydyhteison tydilmapiirista on kullakin
tyontekijalla, ja jokainen voi omalla asenteellaan vaikuttaa siihen. Se asenne,
milla tullaan t6ihin, vaikuttaa koko henkildstéon. Tunnetilamme ovat aistittavissa,
minka lisaksi tunteillamme on tapana myds tarttua. Vuorovaikutustilanteisiin
sopiva neuvo on, kohtele toista kuten toivoisit itsedsi kohdeltavan. (Kaivola 2003,
37.) Hyva tydilmapiiri nahdaan seké luottamuksena etta tukena, auttamisenhaluna,
toisen huomioon ottamisessa, yhteishenkend, avoimuutena ja joustavuutena.
(Kaivola 2003, 161.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Taman opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin k&yttamalla
kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmé&a. Tutkimusaineisto kerattiin
tekemalla syvéhaastatteluita, jotka suoritettiin toimeksiantajani Lahden
toimipaikoissa tyoskentelevélle kuudelle esimiehelle. Haastatteluiden tavoitteena
oli selvittaa esimiesten tyohyvinvoinnin nykytila Osuuskauppa Hameenmaan
ravintolatoimen Lahden ravintoloissa. Tassa luvussa kaydaan lapi laadullisen
tutkimusmenetelmén paapiirteet, ja selvitetadn tarkemmin, minkélainen
tiedonkeruumenetelma haastattelu on. Tamén liséksi luvussa kuvataan, miten

aineiston keruu tapahtui.

5.1 Kovalitatiivinen tutkimusmenetelma

Lahtokohtana kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa on todellisen
elaméan kuvaaminen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 161). Kvalitatiivisen
tutkimuksen lahtokohtana on pyrkia tutkimaan kohdetta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti, jolloin pyrkimyksenad on ennemminkin 16ytaa tai paljastaa

tosiasioita kuin todentaa jo tiedossa olevia vaittamia. (Hirsjarvi yms. 2010, 161.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisimpiin piirteisiin kuuluu, ettd se on
luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedonhankintaa, minké lisaksi aineisto kootaan
luonnollisissa, aidoissa tilanteissa. Tutkimukselle on tyypillistd, etta tutkija luottaa
omiin havantoihinsa ja keskusteluihin ennemmin kuin mittausvélineilla
hankittavaan tietoon. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa sen tekijan tavoitteena on
paljastaa ennalta-arvaamattomia tietoja, minka takia lahtokohtana ei ole
hypoteesien tai teorian testaaminen vaan keratyn aineiston sekd yksityiskohtainen
ettd monialainen tarkastelu. Laadullisessa tutkimusmenetelmassé kéytetaan,
esimerkiksi teema- ja ryhméhaastatteluita sek& osallistuvaa havainnointia, jotta

tutkittavien nakokulmat péésevat parhaiten esille. (Hirsjarvi ym. 2010, 164.)

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelméssa tutkimuksen kohderyhma valitaan
tarkoituksenmukaisesti eiké satunnaisotoksen menetelméé hyddyntéen.
Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, ettd tutkimussuunnitelma muotoutuu

lopulliseen muotoonsa tutkimuksen edetessa, koska se toteutetaan joustavasti ja
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suunnitelmia ollaan valmiita muuttamaan olosuhteiden sit4 vaatiessa. Taman
lisdksi tutkimuksen tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina ja tulkitaan aineistoa sen
mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2010, 164.)

5.2 Haastattelu

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelu on paamenetelma aineiston
kerd&dmisessé. Haastattelu onkin poikkeuksellinen tiedonkeruumenetelm4, koska
siind ollaan suorassa vuorovaikutuksessa haastateltavan kohderyhmaén kanssa,
mutta tastd on seka hyotya etta haittaa. Haastattelun suurimpana etuna on, etta
siind voidaan vaikuttaa aineiston keruuseen joustavasti tilanteen vaatimalla
tavalla. Haastattelussa on enemman mahdollisuuksia tulkita vastauksia kuin
esimerkiksi kyselylomakkeen avulla, minké liséksi kysymyksien paikat ovat
helposti vaihdettavissa. (Hirsjarvi ym. 2010, 204—-205.)

Haastattelussa vastaajiksi suunnitellut henkil6t saadaan yleensé varmasti mukaan
tutkimukseen, ja haastateltaviin on mahdollista olla yhteydessd myohemminkin
tutkimuksen edetesséd, jos aineistoa tulee tdydentaa tai esittaa tdydentavia

jatkokysymyksia. (Hirsjarvi ym. 2010, 206.)

Haastattelun huonona puolena on se, etta haastattelu vie aikaa, ja sen laatiminen
edellyttad huolellista suunnittelua ja kouluttautumista haastattelijan asemaan.
Haastateltava saattaa myds kokea olonsa epamukavaksi, ja tuntea
haastattelutilanteen itsedén uhkaavaksi jopa pelottavaksi, mika lisaa
virhel&hteiden syntyé. Tiedonkeruumenetelména haastattelun luotettavuutta voi
heikentad se, ettd haastateltava pyrkii antamaan vastaukset tietyn roolin nimissé
tai han voi antaa sellaista tietoa, mitd haastattelija ei varsinaisesti kysykaan.
(Hirsjarvi ym. 2010, 206.)

Tutkimushaastatteluita voidaan jakaa eri ryhmiin sen mukaan, miten strukturoitu
ja kuinka tarkasti saddelty haastattelutilanne on. Yleisimmin haastattelut jaetaan
kolmeen ryhmaan strukturoituun haastatteluun, eli lomakehaastatteluun,

teemahaastatteluun ja avoimeen haastatteluun. (Hirsjarvi ym. 2010, 208.)

Tasséd opinndytetyossa tiedonkeruumenetelména kaytetddn teemahaastattelua,

mika on lomake- ja avoimen haastattelun véalimuoto. Téssa haastattelumallissa
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keskeistd on, ettd haastattelun aihealueet ovat tiedossa, mutta kysymyksien tarkka
muoto tai jarjestys saattaa vaihdella haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi ym. 2010,
208.)

5.3 Aineiston keruu

Ké&ytin opinndytetydsséani teemahaastattelua, koska paddyimme toimeksiantajani
kanssa siihen tulokseen, ettd lomakehaastattelu ei olisi ollut sopiva
kohderyhmélleni, ravintoloiden esimiehille, ja néin ollen saisimme
tutkimuksestani merkittavasti hedelmallisesmman. Tein haastattelua varten rungon,
minka avulla pystyin seuraamaan haastattelun etenemisté seka tarvittaessa
tarkistamaan kaikki olennaisimmat kysymykset. Ennen haastatteluita hyvaksytin
kysymykseni opinndytetyoni ohjaajalla ja tein harjoitteluhaastattelun yhdelle
tyokavereistani. Talla halusin varmistaa, ettd haastattelu etenee loogisessa
jarjestyksessa, kysymykset jattavéat tilaa mahdollisille jatkokysymyksille ja, ettd
saan haastattelusta mahdollisimman paljon haluamaani tietoa. Ennen haastatteluita
lahetin toimipaikkoihin saatekirjeet, missa kerroin kuka olen ja mitd olen
tekemadssa. Sahkopostin valityksella sovimme myds toimipaikkojen kesken heille

sopivan ajankohdan haastattelulle.

Haastattelut toteutettiin viikoilla 41-42, 8.-21. lokakuuta 2012. Haastattelut

alkoivat viidella taustatietoja selvittavalla kysymykselld, minka jalkeen siirryin
keskustelemaan haastateltavan kanssa itse aiheesta, tyohyvinvoinnista. Mita on
tyéhyvinvointi, miten siihen voi vaikuttaa ja mika on sen tilanne haastateltavan

tyopaikalla, olivat keskeisimmat aihealueet haastattelussani.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kayn lapi tydhyvinvointitutkimukseni keskeisimmét tulokset.
Haastattelin tutkimukseeni kuutta Osuuskauppa Hdmeenmaan Lahden

ravintoloissa tyoskentelevéa esimiesté.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Haastattelun alussa selvitin haastateltavieni taustatietoja, eli idn, sukupuolen,

tydsuhteen keston, toimipaikan, missa han tydskentelee seké tehtavanimikkeen.

Suurin osa haastatteluun osallistuneista oli noin 30 — vuotiaita, ja heidan keski-
idkseen saatiin 31,5 vuotta. Haastatteluun osallistuneista 3 (50 %) tyoskenteli
vuoropaallikkond, yksi (n. 17 %) keittiomestarina ja kaksi (n. 33 %) yksikkonsa

ravintolapaallikkona.

Miespuolisten esimiesten osuus oli haastatteluissani véhéinen, silla heita oli vain
kaksi, mutta tdma kuvaa mielestani hyvin alan yleista sukupuolirakennetta, jossa

naisia on enemmisto suorittavan tason tyGtehtavissa.

Kaikilla tyohyvinvointitutkimukseen osallistuneilla oli vakituinen, tai toistaiseksi
voimassaoleva, tyosuhde. Tydsuhteiden kestot vaihtelivat vastaajien kesken
puolesta vuodesta yli viiteen vuoteen. Samassa toimipaikassa, mutta eri tehtavissa
oli saatettu olla pidempé&ankin.

6.2 Tyohyvinvoinnin tilanne

Ensimmaisessa osiossa selvitin mitd tyohyvinvointi kdytdnnossa on esimiesten
mielestd, minkalainen heiddn tychyvinvointinsa on omasta mielestén, onko heilla
perussairauksia tai elintapoja, mitka voisivat vaikuttaa heikentévasti
tyohyvinvointiin ja kuinka heilla riittd4 energiavaroja tyon ulkopuolella seka

minkalaiset asiat ovat suurimpia stressitekijoité heidan tyénkuvassaan.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd tydhyvinvointi tuo sanana useimmiten mieleen
jaksamisen ja tyossa viihtymisen. Optimaalisessa tilanteessa tydpaikalla on hyva

olla, sielld viihtyy ja tydyhteisd toimii moitteettomasti. Tybhyvinvointia kuvailtiin
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my0s kokonaisuutena, arjen tekemisend, mik& mahdollistaa erilaiset vapaa-ajan
aktiviteetit. Aivan, kuten kerroinkin kappaleessa 4 Tyoterveyslaitoksen
ldhdemateriaaliin perustuen, tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan, etta tyé on mielekésté
ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavéssa seka tyouraa tukevassa

tyoymparist0ssé ja tydyhteisessa.

6.3 Tyon sisélto ja vastuu

Tassa osiossa selvitin kysymyksien avulla kokeeko haastateltava tyonsa kuinka
mielenkiintoiseksi, riittdvan vaihtelevaksi, antaako tyo haasteita, tyon
organisoinnin onnistumista, eli kokevatko esimiehet kiinteiden tyotehtévien
jakautuvan tasaisesti eri tydvuorojen vélille, ja miten vastuutehtdvia on jaettu
esimiesten kesken, ja kuinka han pystyy itse vaikuttamaan tyonsa sisaltoon.
Sopivan tydkuormituksen kerrotaan edistdvan seké terveytté ettd tyokykya, mutta
ty6 ei myoskaan saa olla liian raskasta, vaikeaa tai yksipuolista, mutta ei
kuitenkaan liian helppoa tai kevyttd (Rauramo 2008, 37).

Yli puolet haastatteluun osallistuneista koki, ettd tyo on riittdvan haastavaa seka
mielenkiintoista eika lisahaasteita kaivata. Kaksi vastaajaa kuitenkin koki, ettei
tyo ole riittdvan haastavaa heidan ammattitaitoonsa nahden, minka vuoksi
tyonkuvaan toivottiin enemman vaihtelua. Tyota ei koettu tarpeeksi vaihtelevaksi
sekd monipuoliseksi, mutta poikkeuksen tahan toivat vilkkaammat viikonloput

seka sesongit, kuten pikkujoulukausi marras-joulukuussa.

Vain yksi haastatteluun osallistunut kertoi, ettd kiinte&t tyotehtévét eivat kasaannu
vain yhden tyontekijén harteille vaan ne jaetaan toimipaikan esimiesten kesken
tasapuolisesti. Muissa toimipaikoissa ty6tehtavéat saattoivat kasaantua
paasaantoisesti yhdelle tai kahdelle henkil6lle, minka vuoksi eri tehtavié toivottiin
jaettavan yksikon eri esimiesten vélille tasapuolisemmin. Nyt Kiinteitd tyotehtavié
(tilitykset, tilaukset, sdhkdposteihin vastaaminen jne.) ei aina ehditd tekemaén
tybaikana vaan ne tehddén niin sanotusti omalla ajalla ennen virallisen tyévuoron
alkua tai sen paatyttyd. Myos tiiviimpad yhteistyoté toivottiin eri yksikdiden

vélille.
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6.4 Palkitseminen

Kauhasen (2010) mukaan palkkioksi lasketaan myos kehittymis- ja
etenemismahdollisuuksien lisaksi tunnustukset hyvin tehdysta tyosta seka palaute.
Tassa osiossa selvitin ovatko esimiehet tyytyvéisia palkkansa maaréan suhteessa
tehtyyn tydmaaraan ja minkélaiset koulutus- ja etenemismahdollisuudet heilla on.
Kysyin myos kuinka heidat on perehdytetty nykyisiin tyotehtaviinsa. Kaikki
vastasivat osittain samansuuntaisesti, mutta merkittavé ero oli siind kuinka he
tiesivat eri koulutusmahdollisuuksista tai kuinka niihin oli vaikea paasta

osallistumaan, vaikka halukkuutta olisi ollut.

Lahes puolet haastateltavistani ei olleet tyytyvéisia palkkansa maaréén suhteessa
tekemaansa tyomaaraan nahden, mutta samanaikaisesti muutama kertoi, etté ei
olekaan alalla vain rahan vuoksi. Ravintola-ala koetaan kutsumusammatiksi,

mihin ei paadyté suuren palkan vaan ihmisten parissa tyoskentelemisen vuoksi.

Asiakkailta saadaan palautetta péivittain, mutta valitettavasti useimmiten tuo
palaute on savyltaan negatiivista. Palautteet saadaan yleensa suullisesti tai
séhkdpostin vélitykselld. Positiivista palautetta saadaan huomattavasti harvemmin,
mutta satunnaisesti kuitenkin. Positiivinen palaute tulee suoraan
asiakaspalvelutilanteessa eika koskaan kirjallisena, kuten sahkdpostilla. Vain yksi
kertoi saavansa palautetta tekemastaan tyostaan tyokavereiltaan. Myds seka
lahimmalta esimiehelta ettd Osuuskauppa Hameenmaan ylemman johdon
tehtévissa tyoskentelevilté toivottiin enemmaén seké positiivista etté rakentavaa
palautetta tehdysta tyostd — kakkukahvit, esimerkiksi yli budjetoidun myynnin

kunniaksi, olivat menettaneet merkityksensd, eivatka ne tunnu enéé juuri miltaan.

Kukaan vastanneista ei ollut saanut riittdvaa perehdytysta tyosuhteen alkaessa
vaan uudet tyOtehtévat opeteltiin itse. Halyyttavinta oli, ettd yksi vastanneista on
toiminut vuoropaallikkona yli 4 vuotta, mutta vasta kuluneen vuoden aikana han
on paassyt vuoropééllikkdkoulutukseen Jollas Instituuttiin — S-Ryhmén omaan
oppimis- ja koulutuskeskukseen, vaikka halukkuutta koulutusta kohtaan olisi ollut
aikaisemmin esimiesuran alkutaipaleella. Hdnen mukaansa koulutuksesta olisi
my®os ollut varmasti enemman hyétya aivan tydsuhteen alussa. Osa vastanneista

oli toiminut esimiestehtavissa ennen nykyisté virkaansa, mutta suurin osa heistéa
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oli ensimmaistd kertaa tdmén tason tyotehtévissa, minka vuoksi toivottiin
parempaa perehdytysta tyosuhteen alkaessa, ettei kaikkea tarvitsisi opetella itse.
Tyon kautta tyotehtévat opetellessa apua sai kuitenkin tarvittaessa niin esimieheltd
kuin tyokavereiltakin, mika koettiin helpottavaksi tekijaksi uusien tehtavien

opettelemisessa.

6.5 Esimies-alaissuhteet

Tassa osiossa halusin saada selville kuinka yhteistyd onnistuu lahimman
esimiehen kanssa seka kuinka viestintd h&nen kanssaan toimii. Alaissuhteissa
keskityin selvittaméan kuinka yhteistyd onnistuu tydkavereiden kanssa, ja onko
keittio- ja salihenkilokunnan vélisessa yhteistydssa tyytymattomyytta.

Oli myonteistd huomata, etta kaikki esimiehet tulevat hyvin toimeen oman
l&himman esimiehensé kanssa. Vastauksista kavi kuitenkin ilmi, etta pari heidan
esimiehistéan ei kuitenkaan kohtele kaikkia tasapuolisesti, miké taas aiheuttaa
pientd tyytymattomyytta heidan valiseensé yhteisty6hon, mutta muutoin hekin
olivat tyytyvéisia esimies-alaissuhteeseensa. Kaikenkaikkiaan esimies koettiin
helposti lahestyttavaksi, minka liséksi keskustelu vaikeistakin asioista koettiin
mahdolliseksi. Padosin esimiehen kuuntelutaidot olivat hyvalla tasolla, mutta
kahdessa tapauksessa toivottiin, ettd esimies osaisi vélill& astua niin sanotusti
toisen saappaisiin seka koettaa nahda asiat toiselta kantilta eika vain toimiston
tuolilta katsottuna. Kaivola (2003) kertoo ongelmatilanteiden ratkaisemisen
ensiaskeleista, missa aluksi on mietittava, mika on ongelman ydin. Kun
ongelmakohta on selvilld, on pohdittava, mitd vastapuoli saattaisi ajatella
tilanteesta. Tdmankaltainen suhtautuminen vaikeisiin tilanteisiin oli kadoksissa

kahden vastaajan mukaan.

Myos tyokavereihin sekd heidan valiseen yhteistyohon vastaajat olivat varsin
tyytyvaisié. Kaikki vastaajat kertoivat tulevansa toimeen erinomaisesti
tyokavereidensa kanssa. Kukaan ei ollut taysin sitd mieltd, etteivat alaissuhteet
toimisi. Tarke&4 oli huomata, ettd apua saadaan tarvittaessa niin tyokavereilta kuin
esimieheltakin. Vain yksi oli sitd mielt4, ettd apua voisi saada helpomminkin
nimenomaan omalta esimieheltd. Keittio- ja salihenkilokunnan valinen yhteisty6

toimii jokaisessa toimipaikassa erinomaisesti. Kolme vastaajista kertoi, etta
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kuluneen vuoden aikana yhteisty0 sek& viestintd néiden kahden osaston valilla on

vaan parantunut entisestaan.

6.6 Ilmapiiri ja tydskentelyolosuhteet

Nummelin (2008) kertoo, ettd tydyhteisossé vallitseva ilmapiiri muodostuu
ihmissuhteiden toimivuudesta, joka on yksi keskeisimmistd tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavista tekijoistd, mink& vuoksi halusin selvittad, miten tiedonkulku seka
viestintéd toimivat, eli otetaanko Osuuskauppa Hameenmaan Lahden ravintoloissa
esimisten mielipiteet ja kehitysehdotukset kuinka hyvin huomioon, toimiiko
tiedonkulku, ja saavatko he tiedon térkeista asioista riittdvan ajoissa. Tdman
lisaksi halusin selvittad kuinka nopeasti ongelmatilanteisiin puututaan.
Haastattelussa pyrin selvittamaan myos vaikuttaako kiire tydntekoon Kielteisesti.
Jos tyota ei ole organisoitu oikein, se nakyy useimmiten siind kuinka ihmiset
kokevat kiireen — mahdollisuutena onnistua haastavasta tilanteesta vai yhtena
selviytymistarinana, “kunhan tdstd nyt jotenkin selvitddn. ” Kun ty6té tehddéan
hyvasséd hengessd, henkildstén motivaatio pysyy korkealla, minka seurauksena
innovatiivisuus tuottaa toivottua tulosta, kun taas huono ilmapiiri kasvattaa
haitallisen stressin maaréé, laskee motivaation tasoa seka lisaa sairauspoissaoloja
(Nummelin 2008, 54-55.)

Tyoskentelyolosuhteista halusin selvittad, mitd mieltd esimiehet ovat
tyovalineiden maarastd, toimivuudesta, onko tydskentely-ymparisto turvallinen,
seka kuinka ergonomia on otettu huomioon eri tyopisteissa, kuten keittiossé,
baaritiskill& tai toimistossa. Tana péivéana tyoeldmén fyysinen kuormitus on
valitettavasti erittdin vahaista tai yksipuolista kohdistuen vain tiettyihin elin- tai
lihasryhmiin. Ravintola-alalle tyypillisempia tyon ruumiillisia kuormitustekijoitéa
ovat tavaroiden siirrot ja nostot seka toistuvat yksipuoliset liikkeet, mista kerron

tarkemmin kappaleessa 2.1.1 Fyysinen kuormitus.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd ongelmat asiakaspalvelutilanteessa pyritdin
ratkaisemaan valittomasti asiakkaan eduksi. Sanotaan, ettd tyytyvainen asiakas
kertoo saamastaan hyvasté palvelusta keskimaarin kolmelle ihmiselle, mutta
tyytymaéton asiakas kertoo saamaastaan huonosta palvelusta taas yhdelletoista

(Luksia 2012). Tdémén vuoksi tdimankaltaiset vastoinkaymiset pyritaan
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mahdollisuuksien mukaan ratkaisemaan heti jokaisessa toimipaikassa.
Henkildston sisdisiin ongelmiin puuttuu useimmiten ravintolapaallikkd, mutta
nain vakavia ongelmia henkilékemioissa on ollut vain yhdessa toimipaikassa
kerran kuluneen vuoden aikana. Muut ongelmatilanteet puidaan
esimiespalavereissa seké asianomaisten kesken, mutta esimiehen padtehtdvana on

ottaa vastuu, ettd ongelmaan aletaan purkaa.

Kiire vaikuttaa suorittavan tyon laatuun siind maarin, ettei asiakkaita pysty
huomioimaan yhté hyvin kuin rauhallisimpina hetkind, mutta talléinkin pyritdén
ylittamaan asiakkaan odotukset — tarked4 on, ettd ravintolasta poistuisi
tyytyvainen asiakas Kiireesta huolimatta. Yli puolet (80 %) haastateltavistani
kertoi kuitenkin, ettd useimmiten Kiirehuippuina asiakkaat ovat huomattavasti
tyytymattémimpia niin ruokaan kuin asiakaspalveluunkin. Syyksi kaksi
haastateltavaa arveli riittdméatonta tydvuorolistasuunnittelua. Rauramon (2008)
mukaan tdménlaisen hyvinvoinnin edistdmiseksi keskeisimpia toimenpiteité ovat
tyon ja kiireen hallinta, tydon mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuksien

lisadminen seka hyvan tydilmapiirin vahvistaminen.

Kaikissa toimipaikoissa toimiston ergonomia oli todella huonolla tasolla. Seka
uusia tyopoytia ettd etenkin tyotuoleja kaivattaisiin kipedsti kaikkiin yksikoihin.
Useassa paikassa tyotuolin virkaa toimitti tavallinen tuoli ilman
korkeudensaatomahdollisuutta tai selkanojaton penkki tai porrasjakkara. Kahdessa
toimipaikassa toivottiin lisad toimistotilaa sekd muutoksia muuallekin yksikkonsa
tiloihin. Yhdessé paikassa varastokédytavat olivat kapeat, missa on vaikea kulkea
sekd kahdessa paikassa tavaroita tulee hakea eri kerroksista ilman hissig, jolloin
mm. selka rasittuu. Yksi haastateltavistani kertoi, ettd hanen yksikkonsa baaritiskit
eivat ole sopivalla korkeudella, mika liséa kurottelua. My6skéan kaikille
ylahyllyille eivat lynyemmat tyontekijat yletd ilman apujakkaraa, mité ei ole vaan
sen sijaan joutuu kurottelemaan, esimerkiksi tyhjan olutkorin péaalla seisoen, mika

taas lisaa riskié altistua tyotapaturmalle.

6.7 Sitoutuneisuus ja poissaolot

Haastattelussa selvitin sitoutuneisuutta kysymalla, kokeeko esimies olevansa

oikealla alalla, ja tuleeko h&n olemaan ravintola-alalla eldkeikaan asti. Selvitin
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ovatko esimiehet harkinneet ty6paikan vaihtamista kuluneen vuoden aikana,
minka lisaksi kysyin heilta sek& poissaoloista etta sairaslomista. Kysyin
poissaoloista, koska halusin selvittda olisiko esimiesten keskuudessa poissaoloja,
mitka liittyisivét, esimerkiksi huonoon ilmapiiriin tai johonkin muuhun
selvittdmattomaan asiaan. Halusin selvittdd nakyyko halu vaihtaa tyopaikkaa,
ylimé&araisina poissaoloina. Tdman lisaksi kysyin kuinka monta kertaa he olivat

olleet poissa sairauden vuoksi kuluneen vuoden aikana.

Kaksi vastanneista kertoi, ettei koe ravintola-alaa alaksi, missa viihtyisi
elakeikaan asti. Loput vastanneista puolestaan sanoivat, etté tulevat mita
todennakdisimmin pysymaéan alalla tavalla tai toisella, esimerkiksi
opetustehtavissa. Puolet vastanneista kertoi, ettd on harkinnut tyépaikan
vaihtamista kuluneen vuoden aikana, minka liséksi yhdelle haastateltavistani oli
ehdotettu toiseen yksikkdon siirtymistéd. Kukaan ei ollut ollut poissa ty6std muun
kuin sairauden vuoksi, mutta sairaslomapaiviakéan ei ollut kuin kolmella
vastanneista, yhteensa 4-5 viikkoa. Vaikka esimiehet ovat vaativassa tehtdvassa
havaitsemassa ongelmia sekéd pahoinvoinnin oireita tydyhteisoissa, se ei nayta

vaikuttavan heidan omiin poissaoloihinsa mill&én tavalla.

6.8 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Haastattelussa kavi ilmi, ettd esimiehet ovat tyytyvéisia Osuuskauppa
Hémeenmaan tyoterveyshuoltoon, mutta siihen toivottiin hammashuollon
siséllyttdmistd. Vaikeiden tilanteiden tukipalvelut koettiin erinomaiseksi.
Virikeseteleitd saadaan 80 euron arvosta vuosittain, mikd on hyva asia, mutta 80€
per vuosi on aivan liian vahan, esimerkiksi kuntosalin kuukausimaksun

suorittamiseen, minka vuoksi virikeseteleita toivottiin saatavan lisaa.

Erilaiset virkistyspéivat henkilokunnan kesken koettiin hyviksi, mutta puolet

vastanneista oli sitd mieltd, etta niiden maaraa voisi helposti lisata.
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6.9 Kehittdmistd kaipaavat tyohyvinvointitekijat

Vastaajat kertoivat, ettd tyohyvinvoinnista puhutaan paljon Osuuskauppa
Hé&meenmaallakin yleisella tasolla, mutta konkreettinen kannustamisen puuttuu

lahestulkoon kokonaan.

Haastateltavat toivoivat Osuuskauppa Hameenmaan solmivan, esimerkiksi
sopimuksia kaupungin kuntosalien kanssa, ettd Osuuskauppa Hdmeenmaan
palveluksessa tydskentelevét paésisivat harrastamaan edullisemmin — myds
kamppailu-urheilu koettiin kiinnostavaksi. Yksi tiesi kertoa, ettd Osuuskauppa
Hé&meenmaalla on liikuntaan liittyvid sopimuksia eri toimijoiden kanssa, mutta
niista kaivattaisiin parempaa tiedottamista kuukausittain. My0s hierontaan seka
fysioterapeutille kaivattiin edullisia sopimushintoja. Tiedetdan, etta ravintola-
alalla fyysisesti kuormittavat tyotehtavat ovat varsin yksipuolisia, minka vuoksi

hieronta- seké fysioterapiapalvelut olisivat varmasti kovan kysynnan alla.

Haastattelussa selvisi, ettd esimiehille tehtava kehon ikd — analyysia toivottiin
tehtdavaksi koko henkildstélle pari kertaa vuodessa, koska se varmasti lisaisi
motivaatiota yll&pitdd omaa hyvinvointia. Kehon ikd — analyysin saannéllinen

seuranta auttaisi lisddmadn henkildston liikunnallista aktiivisuutta vapaa-aikanaan.

6.10 Tyohyvinvoinnin selvittdminen ja yllapitdminen tulevaisuudessa

Haastattelun lopussa kysyin tulisiko tyéhyvinvoinnin tilaa seurata séénnollisesti
tulevaisuudessa. Osuuskauppa Hdmeenmaalla on k&ytdssdan vuosittainen

tyéhyvinvointikysely, mutta sen lisdksi toivottiin lisdseurantaa.

Lis&seuranta voisi olla toimipaikkakohtaista kannustamista tyéhyvinvoinnin
parantamiseen vapaa-aikana seka tyéhyvinvoinnin tarkeyden korostamista
koulutuspdivien avulla. Esimiehen toivottiin seuraavan tyonlaadussa tapahtuvia
muutoksia sek& motivoida koko henkilokuntaa tarvittaessa. Erilaiset
tyéhyvinvoinnista kertovat mainokset tai esitteet taukotiloissa olisivat toivottuja
yhden vastaajan mukaan. Esimiehen toivottiin myds tsemppaavan enemman
arjessa seka palkitsevan hyvisté suorituksista, mika lisaisi tydomotivaatiota ja nain
ollen edesauttaisi tyohyvinvoinnin yllapitoa ja paranemista.
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Vaikka suurin osa ihmisisté kokee vaikeista asioista keskustelemisen vaikeaksi,
minké seurauksena ollaan mieluummin hiljaa kuin otetaan riski, ettd asioista
puhuminen saattaisi pahentaa asioita (Nummelin 2008, 55.) Suosittelen kuitenkin,
ettd toimipaikoissa henkildstdpalavereita pidettdisiin useammin, jolloin
ongelmista puhuminen voisi helpottua, kun siihen annetaan selkea mahdollisuus
saannollisesti. Ainoastaan yhdessa toimipaikassa henkilostopalavereita pidettiin

kerran kuukaudessa, mika onkin mielestani erinomaista.

6.11 Johtopéaatokset

Haastatteluista selvisi, ettd tydhyvinvoinnin taso esimiesten keskuudessa on varsin
hyvélla tasolla. Erityisen tyytyvaisia oltiin esimies-alaissuhteisiin seka
ty6ilmapiiriin. Esimies-alaissuhteissa positiivisinta oli huomata, etté
tyokavereiden kanssa tullaan moitteettomasti toimeen ja yhteistyo keittio- ja
salihenkilokunnan vélill& on sujuvaa. Tyytymattémimpid oltiin kehittymis- ja
etenemismahdollisuuksiin, tyon sisaltoon ja vastuunjakoon. Muita

tyytymattdmyyden kohteita olivat seké& ergonomia etta Kiire.

Tulevaisuudessa Osuuskauppa Hadmeenmaan tulisi kehittéda toimipaikkojensa
ergonomiaa seka tukea tukea tydhyvinvoinnin kehittamist erilaisilla
yhteistyosopimuksilla, esimerkiksi kaupungin kuntosalien kanssa. Tyon
organisaatioon tulisi kiinnittdd enemman huomiota, etteivéat kiirekokemukset
vesitd muuten niin hyvaa ilmapiiria toimipaikoissa. Myos henkilokohtaisiin
kehittymis- ja etenemismahdollisuuksiin tulisi kiinnittdd huomiota kertomalla
enemman Osuuskauppa Hdmeenmaan tarjoamista koulutuksista ja kannustaa
henkilostodan kouluttautumaan liséd. Tdma on tarkead, koska kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet ovat sellaisia motivaatiotekijoitd, jotka kasvattavat

tyytyvaisyyden tunnetta.

Tyytymattomyys ergonomiaan ei ollut yll&ttava, koska ravintola-alan
ammattitaudit, kuten selkévaivat ovat tyypillisig, vaikka oikeanlaisesta
ergonomiasta puhutaan ja siihen yritetadn kiinnittdd huomiota. TyOnanatajan tulisi
mité pikimmiten tarkistaa onko ergonomiassa todella merkittavia puutteita ja

ryhtya tarvittaessa mahdollisiin toimenpiteisiin asian parantamiseksi.



34

Haastatteluiden myota kévi ilmi, ettd kukaan ei ole ollut poissa muun kuin
sairauden vuoksi. Sairaslomapaivien madré oli muutenkin todella vahadinen
esimiesten keskuudessa. Ylattavaa oli kuitenkin huomata, ettd ne ketké olivat
olleet sairaslomalla, olivat myods harkinneet tydpaikan vaihtamista kuluneen

vuoden aikana.

Vaikka yksikoiden tyoilmapiiri oli erinomainen, tulisi sithen kiinnittad huomiota,
ettei hyva tilanne péaase kdantyméaan huonompaan suuntaan. Avoimen keskustelun
sekd rakentavan palautteen lisdamista lisaéamalla voitaisiin kokea, etté kaikkia
kohdellaan tasapuolisesta ja, ettd heidan tydpanostaan arvostetaan. Esimiesten
ty6tehtavia tulisi myos delegoida paremmin useammalle henkil6lle, jotta kaikki
tyotehtavat pystytaan tekemaén ennaltamaérattyjen tyoaikojen sisélla. Tyon
sisaltoon toivottiin vaihtelevuutta ja monipuolisuutta, mité voisi yrittda parantaa

toimipaikkojen valiselld yhteistyoll&.

Kiire vaikuttaa negatiivisesti tyonlaatuun sek aiheuttaa stressié, mita olisi hyva
pyrkid parantamaan panostamalla tydvuorosuunnitteluun Kiirehuippujen

minimoimiseksi riittavalla henkildston maaralla.

Osuuskauppa Hdmeenmaan tyohyvinvointikyselyn liséksi suosittelen
harkitsemaan muuta seurantaa tulevaisuudessa, vaikka aivan kaikki eivat
olleetkaan sen kannalla. Erilaisten tutkimuksien avulla on kuitenkin mahdollista
selvittad, miten hyvinvointiasiat ovat kehittyneet, ja mihin asioihin toimipaikoissa
tulee kiinnittd4 huomiota jatkossa. Naiden liséksi tutkimuksilla voi selvittéa,

miten mahdolliset muutokset ovat toimineet ja vaikuttaneet.
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7 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Opinndytetyoni tutkimuskysymyksena oli selvittdd Osuuskauppa Hameenmaan
Lahden ravintoloiden esimiesten tydhyvinvoinnin nykytila, missé onnistuin varsin
hyvin. Toisena tutkimuskysymyksena minulla oli, mitk& toimenpiteet olisi tehtava
tyohyvinvoinnin kehittamiseksi tai parantamiseksi, mihin my6s onnistuin
I6ytdmaan vastauksen opinndytetyoprosessini aikana.

7.1 Opinnaytetydprosessin eteneminen ja arviointi

Opinnaytety6 kdynnistyi sisallysluettelon luomisella, mika antoi minulle perustan
kuinka opinndytetyoni etenisi vaihe vaiheelta. Tyoni teoriaosuudessa késitelldén
tyéhyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttavia tekijoita ja avataan keskeisimmat

kasitteet lukijalle eri lahdemateriaalien avulla.

Tietoperustan Kirjoittamisen aloitin tammikuussa 2012, ja sain sen valmiiksi
huhti-toukokuun vaihteessa kuluvaa vuotta. Kesédkuukausien ajan pidin taukoa
opinnaytetyoprosessista, koska esikoistyttareni syntyi tuolloin. Elokuussa palasin
tyon pariin, jolloin aloitin haastattelukysymyksien laatimisen. Kysymykset
hahmottuivat melko helposti, mutta ehdottomasti haastavinta koko
opinndytetyoprosessissa oli haastatteluiden purkaminen. Kokemattomuuteni
haastatteluiden toteutuksessa sekd analyysissa ndkyy varmasti, mutta

ensikertalaiseksi selvisin mielesténi suhteellisen hyvin.

Kun arvioin koko opinndytetydprosessia, olen erittdin tyytyvéinen siihen, mitén
olen saanut aikaan. Aluksi mietin kerdévani aineistoa kyselylomakkeella, mutta
keskusteltuani toimeksiantajani Osuuskauppa Hameenmaan yhteyshenkilon Jaana
Kajasranta-Aleniuksen kanssa, paddyimme haastatteluun, jotta tutkimuksesta
tulisi mahdollisimman hedelmaéllinen ja minulla olisi tarvittaessa mahdollisuus
esittdd jatkokysymyksia tarvittavan tiedon saamiseksi. Aluksi
aineistonkeruumenetelmén vaihtuminen tuntui minusta aivan liian vaikealta,
mutta aihe oli kuitenkin sen verran mielenkiintoinen, ettd p&éatin ottaa haasteen

vastaan.

Taytin Osuuskauppa Hameenmaan toiveet onnistuessani selvittdmaan Lahden

ravintoloiden esimiesten tyohyvinvoinnin nykytilan. Tdman lisaksi 16ysin asioita,
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mihin tulee kiinnittd44d enemman huomiota tulevaisuudessa. Tutkimustuloksien
hyodyntdminen tyohyvinvoinnin parantamiseksi on kuitenkin tdysin Osuuskauppa

Hameenmaan vastuulla.

Kaiken kaikkiaan olen erittdin tyytyvainen tyohoni, silla selvisin siita hyvin,
vaikka elaméntilanteeni on téall& hetkelld varsin hektinen minun ollessa
aitiyslomalla viela muutaman kuukauden. OpinnéytetyOoprosessin aikana sain
oppia, ettd haastattelutilanteeseen tulee todella valmistautua etukéteen. Tama olisi
minunkin pitanyt hoitaa paremmin omiin haastatteluihini valmistautuessa. Pysyin
suunnittelemassani aikataulussa, mutta tdmén tyon olisi toki voinut suorittaa
nopeamminkin, mutta elaméantilanteeni huomioon ottaen tdma oli minulle se

parhain vaihtoehto.

Henkildston hyvinvoinnin tukeminen on yksi yrityksen menestystekijoistd, koska
ty6eldman kehittdmisen myo6té tyoyhteison toiminnan tehokkuus seka tulokset
paranevat (Riikonen ym. 2003, 8). Tamén vuoksi jatkotutkimuksena
opinnaytetyodlleni Osuuskauppa Hameenmaalle voisi kehittaa tyokalun, milla
esimiesten ty6hyvinvointia pystyisi seuraamaan tulevaisuudessa paremmin

perinteisen paperisen kyselyn rinnalla.

Osuuskauppa Hdmeenmaan tyohyvinvointiasiantuntija Jaana Kajasranta-Alenius

kommentoi opinnaytetyotani seuraavasti:

onneksi olkoon Elina, ty0 vaikuttaa erittéin kattavalta ja
mukavalta lukea nain asiantuntijankin silmin. Teoria osuus
vaikutti ensin ehka liiankin perusteelliselta mutta kylla kaikki
asiat liittyivat otsikkoosi ja tutkimukseesi. Minusta
arvosanana kiitettava.



37

LAHTEET
Kirjalliset lahteet:

Hirsjérvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2010. Tutki ja Kirjoita. 15.-16. painos.

Helsinki: Tammi.

Kaivola, T. 2003. 1. painos. Tydpaikan ihmissuhteet. Jyvéaskyla Gummerus
Kirjapaino Oy.

Kaivola, T. & Launila, H. 2007. Hyva tyépaikka. 1. painos. Jyvaskyla: Gummerus
Kirjapaino Oy.

Kanerva, R. 2008. Ty0 turvalliseksi. Tyopaikan hyvét ty6turvallisuuskaytannot. 1.
painos. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Kauhanen, J. 2010. Henkildstovoimavarojen johtaminen. 10. painos. Helsinki:
WSOY.

Matikainen, E., Aro, T., Kalimo, R., llmarinen, J. & Torstila, 1. 1995. 1. painos.
Hyva tyokyky. Tyokyvyn yllapidon malleja ja keinoja. Helsinki: Painotalo
Miktor.

Niskanen, M., Murto, K. & Haapamaéki, J. 2000. Menestys ja jaksaminen. Miten

toteuttaa henkisté tydsuojelua. 2. painos. Jyvaskylad: Gummerus Kirjapaino Oy.

Nummelin T. 2008. Stressi haastaa tyokyvyn — varhainen puuttuminen esimiehen
tyokaluna. Juva: WSOY.

Rauramo P. 2008. Tyoéhyvinvoinnin portaat: viisi vaikuttavaa askelta. 1. painos.
Helsinki: Edita Prima Oy.

Riikonen, E., Tuomi, K., Vanhala, S. & Seitsamo, J. 2003. Hyvinvoiva henkildsto

— menestyva yritys. 1. painos. Helsinki: Vammalan Kirjapaino Oy.

Tyoterveyslaitos. 2006. Tyosuojelun perusteet. 3., korjattu painos. Vammala:
Vammalan Kirjapaino Oy.



38

Elektroniset lahteet:

Finlex ® - Valtion sdadostietopankki 2012. ”Laki tyésuojelun valvonnasta ja
tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta” [viitattu 5.3.2012]. Saatavissa:

http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2006/20060044

Finlex ® - Valtion sdddostietopankki 2012. ”Tyéterveyshuoltolaki
21.12.2001/1383” [viitattu 5.3.2012]. Saatavissa:
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383

Finlex ® - Valtion sdadostietopankki 2012. ”Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738”
[viitattu 5.3.2012]. Saatavissa:
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

Luksia 2012. ”Asiakaspalvelun perussddannot” [viitattu 14.11.2012]. Saatavissa:
http://www.innofocus.fi/moduulit/Aspal/palat/pdf_t/asiakaspalvelun_perussaannot
pdf

Osuuskauppa Himeenmaa 2012. ”Vastuullisuus ja yhteistyokumppanit” [viitattu
10.2.2012]. Saatavissa: http://www.s-kanava.fi/web/hameenmaa/vastuullisuus-ja-

yhteistyokumppanit

S-kanava 2012. ”Ravintolat-teema” [viitattu 12.2.2012]. Saatavissa: http://www.s-

kanava.fi/web/hameenmaa/ravintolat-teema

Suomi.fi 2012. ”Tydilmapiiri” [viitattu 20.9.2012]. Saatavissa:
http://www.suomi.fi/suomifi/suomi/palvelut_aiheittain/tyo_ja_elakkeet/tyokyky |
a_tyosuojelu/tyoilmapiiri/index.html

Tervetuloa tydeldmédn 2012. ”Hyva tyoilmapiiri” [viitattu 20.9.2012]. Saatavissa:
http://www.tyoelamaan.fi/fi-fi/tyon-eri-muodot/miten-parjata-patkatoissa/hyva-

tyoilmapiiri/

Ty06- ja elinkeinoministerid 2012. "Tydsuojelun lainsdddantéd™ [viitattu 5.3.2012].

Saatavissa: http://www.tem.fi/index.phtmI?s=4078

Tyo6terveyslaitos 2012. ”Tyohyvinvointi” [viitattu 30.8.2012]. Saatavissa:
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/Sivut/default.aspx



39

Tyo6turvallisuuskeskus 2012. ”Tydyhteison ilmapiiri” [viitattu 20.9.2012].
Saatavissa: http://www.ttk.fi/index.phtml?s=133

Wikipedia 2012. ”Tyohyvinvointi” [viitattu 30.8.2012]. Saatavissa:
http://fi.wikipedia.org/wiki/Ty%C3%B6hyvinvointi



Haastattelumateriaali:

Haastateltava 1. 8.10.2012.

Haastateltava 2. 10.10.2012.

Haastateltava 3. 10.10.2012.

Haastateltava 4. 10.10.2012.

Haastateltava 5. 16.10.2012.

Haastateltava 6. 17.10.2012.

40



LIHTTEET
SAATEKIRJE SALI LIITE 1
Hei,

olen restonomiopiskelija, Elina Nenonen, Lahden ammattikorkeakoulusta. Olen
tekemadssé opinndytetydtd Osuuskauppa Hameenmaan Lahden ravintolatoimen
esimiesten ty6hyvinvoinnista. T&mé saatekirje on osa opinndytetyotani Esimiesten
tyéhyvinvointi ravintola-alalla. Opinnaytetyoni tavoitteena on kartoittaa

tyéhyvinvoinnin nykytila toimeksiantajani ravintoiloissa Lahdessa.

Selvitan ty6hyvinvoinnin nykytilan haastattelemalla ihmisia kasvotusten.
Tavoitteenani on 10yt&a ne tekijat, mitk& vaikuttavat niin positiivisesti kuin

negatiivisestikin esimiesten tydhyvinvointiin ravintola-alalla.

Pyytdisin Teité valitsemaan toimipaikastanne yhden salipuolen esimiehen, vuoro-
tai ravintolapaallikon, jota voisin haastatella opinndytety6honi. Késittelen
vastaukset luottamuksellisesti seka taysin anonyymisti. Tulen tekemdén
haastattelut viikolla 41, 8.-12. lokakuuta 2012, teille parhaiten sopivana
ajankohtana. Toivon, ettd ilmoitatte minulle sdéhkdpostitse viimeistaan
keskiviikkona 1. lokakuuta 2012 kenet olette valinneet haastatteluuni ja

ajankohdan, jolloin voin tulla tekemaan haastattelun toimipaikkaanne.

Yksikkonne saa opinndytetyon sekd sen my6ta analyysin haastattelun tuloksista
opinnadytetyon valmistuttua. Lisaksi tutkimustulokset ovat valmiit ja luettavissa
verkkokirjasto Theseuksessa (http://www.theseus.fi) vuoden 2012 loppuun

Mmennessa.

Mikali teilld ilmenee kysyttavéaé haastattelua tai opinndytetyotani koskien, voitte

ottaa yhteyttd minuun, tutkimuksen tekijaan tai opinndytetyoni ohjaajaan.
Ystavallisin terveisin,

Elina Nenonen (os. Talikka)
elina.talikka@Ipt.fi



Ohjaajan tiedot:

Ben Laurent
Lahden ammattikorkeakoulu

ben.laurent@lamk.fi



SAATEKIRJE 2 SALI LIITE 2
Hei,

olen restonomiopiskelija, Elina Nenonen, Lahden ammattikorkeakoulusta.
Lahestyin teitd viikko sitten sahkopostilla koskien opinnéytety6téni, mika koskee
Osuuskauppa Hdmeenmaan Lahden ravintolatoimen esimiesten tyohyvinvointia.
Opinnaytetyoni tavoitteena on kartoittaa tyohyvinvoinnin nykytila

toimeksiantajani ravintoiloissa Lahdessa.

Selvitén tyéhyvinvoinnin nykytilan haastattelemalla ihmisid kasvotusten.
Tavoitteenani on I0yt&a ne tekijat, mitka vaikuttavat niin positiivisesti kuin

negatiivisestikin esimiesten tyéhyvinvointiin ravintola-alalla.

Pyysin teitd valitsemaan toimipaikastanne yhden salipuolen esimiehen, vuoro- tai
ravintolapaallikon, jota voisin haastatella opinndytety6honi. Toivoin, ettd
ilmoittaisitte minulle sahkopostitse viimeistddn maanantaina 1. lokakuuta 2012
kenet olette valinneet haastatteluuni ja ajankohdan, jolloin voin tulla tekemé&én
haastattelun toimipaikkaanne. Valitettavasti en ole viela saanut teilta vastausta,
minka vuoksi toivonkin, ettd ottaisitte minuun yhteytta pikimmiten, viimeistaan 5.
lokakuuta 2012.

Yksikkonne saa opinnaytetyon seka sen myo6té analyysin haastattelun tuloksista
opinndytetyon valmistuttua. Liséksi tutkimustulokset ovat valmiit ja luettavissa
verkkokirjasto Theseuksessa (http://www.theseus.fi) vuoden 2012 loppuun

Mmennessa.

Mikali teilld vield ilmenee kysyttdvaa haastattelua tai opinnaytetyotani koskien,

Voitte ottaa yhteyttd minuun, tutkimuksen tekijaén tai opinndytetyoni ohjaajaan.
Kiitos yhteistyostanne jo etukateen!
Ystavallisin terveisin,

Elina Nenonen (os. Talikka)
elina.talikka@Ipt.fi



Ohjaajan tiedot:

Ben Laurent
Lahden ammattikorkeakoulu

ben.laurent@lamk.fi



SAATEKIRJE KEITTIO LIITE 3
Hei,

olen restonomiopiskelija, Elina Nenonen, Lahden ammattikorkeakoulusta. Olen
tekemadssé opinndytetyota Osuuskauppa Hameenmaan Lahden ravintolatoimen
esimiesten ty6hyvinvoinnista. T&mé saatekirje on osa opinnaytetyotani Esimiesten
tyohyvinvointi ravintola-alalla. Opinnaytetyoni tavoitteena on kartoittaa

tyéhyvinvoinnin nykytila toimeksiantajani ravintoiloissa Lahdessa.

Selvitén tyéhyvinvoinnin nykytilan haastattelemalla ihmisid kasvotusten.
Tavoitteenani on 10yt&a ne tekijat, mitk& vaikuttavat niin positiivisesti kuin

negatiivisestikin esimiesten tydhyvinvointiin ravintola-alalla.

Pyytdisin Teité valitsemaan toimipaikastanne yhden keittiopuolen esimiehen,
vuoro- tai keittiopaallikon, jota voisin haastatella opinndytetyéhoni. Késittelen
vastaukset luottamuksellisesti seka taysin anonyymisti. Tulen tekemdén
haastattelut viikolla 39, 24.—30. syyskuuta 2012, teille parhaiten sopivana
ajankohtana. Toivon, ettd ilmoitatte minulle sdéhkdpostitse viimeistaan
keskiviikkona 19. syyskuuta 2012 kenet olette valinneet haastatteluuni ja

ajankohdan, jolloin voin tulla tekemaan haastattelun toimipaikkaanne.

Yksikkonne saa opinnaytetyon seka sen myo6té analyysin haastattelun tuloksista
opinndytetyon valmistuttua. Liséksi tutkimustulokset ovat valmiit ja luettavissa
verkkokirjasto Theseuksessa (http://www.theseus.fi) vuoden 2012 loppuun

Mmennessa.

Mikali teill& ilmenee kysyttdvaa haastattelua tai opinnaytetyotani koskien, voitte

ottaa yhteyttd minuun, tutkimuksen tekijaan tai opinndytetyoni ohjaajaan.
Ystavallisin terveisin,

Elina Nenonen (os. Talikka)
elina.talikka@Ipt.fi



Ohjaajan tiedot:

Ben Laurent
Lahden ammattikorkeakoulu

ben.laurent@lamk.fi



HAASTATTELURUNKO LIITE 4

Taustatiedot
- ika - toimipaikka
- sukupuoli - tehtdvanimike

- tyosuhteen kesto
Mita tyohyvinvointi tarkoittaa teidan mielestanne?

Tamanhetkinen tyokykynne asteikolla 1-10 (1=erittdin huono, 10=erinomainen)?

- henkinen ja fyysinen kuormittavuus?

Onko teilla sairauksia, mitk& vaikuttavat tyohosi?

Voivatko elintapanne aiheuttaa teille terveydellisté haittaa? Millaisia? Miksi?
Minkalaiset ovat energiavaranne tyon ulkopuolella?

Koetteko tydssanne stressitekijoita?

Tyon sisélto

Koetteko tydssdnne onnistumisen tunteita?

Pystyttekd hyddyntaméén kaikkea ammattitaitoanne seka osaamistanne?

- mahdollisuudet oman tyon organisointiin (tyon suunnittelu, sisalto, tahti,
tauotus, maara)?

Mitka asiat ovat erityisen hyvin/ huonosti tydssanne?

Tyon vastuullisuus

Koetteko tyonne riittdvan haastavaksi?

Onko tyonne tarpeeksi vaihtelevaa ja monipuolista?
Onko vastuunjako tasapuolinen tytkavereidesi kesken?

Palkitseminen
Oletteko tyytyvéisid palkan mééraan suhteessa tekemaanne tyohon?
Saatteko arvostusta tai palautetta tekeméasténne tyosta, esimiehelté tai

tyokavereilta?



Koulutus- ja etenemismahdollisuudet
Kuinka teidat on perehdytetty ty6tehtaviinne?
- kuinka kauan mahdollinen perehdytys kesti, ja kuinka se toteutettiin?

Onko teilla mahdollisuus kouluttaa itsednne liséa tyénantajan puolesta?

Suhteet esimieheen ja tyokavereihin

Kuinka yhteisty® onnistuu esimiehesi kanssa?

- onko helposti lahestyttava?

Saatteko apua tarvittaessa?

Onko kiinteiden ty6tehtdvien maara tasapuolinen eri tydvuorojen valilla?
Kuinka yhteisty® onnistuu salin ja keittion valilla?

- kulkeeko tieto?

Suhde asiakkaisiin
Saatteko positiivista palautetta tekeméstanne tyosta?
Ylittyvétko asiakkaiden odotukset?

- kiireen vaikutus

Tydilmapiiri
Kuvailkaa oman yksikkonne ilmapiiria
Kuinka mahdolliset ongelmatilanteet ratkaistaan?

- kuka, miten?

Tydolosuhteet
Ovatko laitteet/ vélineet ehjid?
Koetteko tydympaériston turvalliseksi?

Kuinka ergonomia on otettu huomioon ty0ymparistossasi?

Sitoutuneisuus ja poissaolot

Koetteko, ettd ravintola-ala on teitd varten?

Oletteko miettineet tydpaikan vaihtoa viimeisen vuoden siséll&?

Kuinka monta pdivaa olette olleet sairaslomalla kuluneen vuoden aikana?

- oletteko olleet poissa tydstd muun kuin sairauden vuoksi?

Tulisiko ty6hyvinvoinnin tilaa seurata sdannollisesti jatkossa?



