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Tassa opinnaytetydssa tutkittin  henkisen tybhyvinvoinnin tilaa Etela-
Karjalassa, ravintoloissa jotka ovat yksityisessa omistuksessa ja jotka ovat auki
yli puolen yon. Syvemmin opinnaytetyo keskittyy stressiin,
tybpaikkakiusaamiseen ja siihen puuttumiseen, yksintydskentelyyn ja siihen
liittyvadan vakivallan uhkaan, sairauspoissaoloihin, tydntekijéiden motivoimiseen
ja tyésuojelun olemassaoloon.

Tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena lokakuussa 2013 Etela- Karjalan
alueella neljassé ravintola- alan yrityksessa. Opinnaytetyd koostuu teoriaosasta
ja kvalitatiivisesta haastattelututkimuksesta. Kaikki haastateltavat vastaavat
omissa tyépaikoissaan osaksi tai kokonaan henkildstéasioista.

Tutkimuksessa kavi ilmi sairaspoissaolojen vahentyminen, motivaatiotekijéita ja
tyéterveyden olemassaoloa. Ty koetaan mielekkaéksi yksityisella tydnantajalla
tydskennellessa. Haastateltavien mukaan henkilékunta tulee mielelldan t6ihin ja
tekee ty6ta kuin itselleen. Tybterveyshuolto on jarjestetty lakisadateisesti, mutta
seuranta ja toimenpiteet eivat vastaa vaadittua tasoa, jotka laissa maaritellaan.
Vaikka henkildkunta tydskentelee yksin, ei tbihin pelatd tulla ja omalla
toiminnalla voidaan vaikuttaa vakivallan uhkatilanteisiin.
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The purpose of the research was to find out what is the current state of
psychological well-being in restaurant business in private sector. This work
focuses deeper on stress, bullying, working alone and the threat of violence
resulting from working alone, sickness absenteeism, employee motivation, and
existing occupational health and safety.

Data for this study were collected by an interview study and it was carried out in
October 2013. For the interviews | had to pick out four persons working in
restaurants which are open over the midnight in the area of South Karelia.
Persons who were interviewed were responsible in their own companies wholly
or in part for personnel matters.

The results of the study show reduced sickness absence, some motivational
factors, and effect of occupational health care. The work is perceived as
meaningful working in the private sector and the interviewees” opinion is that
the staff is happy to go to work, and work as if they were entrepreneurs
themselves. Occupational health care was a little neglected at some restaurants
but the legally required documents have been made. Although the staff is
working alone they are not afraid to come to work, and their own activities can
influence the threat of violence situations.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa tutkin, mikd on tydhyvinvoinnin taso. Tyd keskittyy
henkiseen tyOhyvinvointiin. Tutkimuksen kohteena ovat Eteld-Karjalan alueella
yksityiselld sektorilla ravintolat, jotka ovat auki yli puolen yén vahintdan kahtena
iltana viikossa. Toimipaikkoja, jotka rajautuvat tdman sisédlle, on Etela-
Karjalassa yhteensa 15. Naista haastatellaan neljaa toimipaikkaa tutkimusta

varten.

Tutkimuskysymys tassa opinnaytetyéssd on seuraava: Mikd on henkisen
tydhyvinvoinnin tila Etela- Karjalassa talla hetkella? Tyoni keskittyy henkiseen
tydhyvinvointiin ja syvemmin yksintydskentelyyn, stressiin,
tydpaikkakiusaamiseen, sairauspoissaoloihin, motivoimiseen ja varhaiseen
puuttumiseen tydpaikoilla. Tarkoitukseni on saada vastaus kysymyksiin, miten
tyépaikoilla huomioidaan yksintydskentelysté aiheutuva vakivallanuhka ja siihen
puuttuminen, miten tunnistetaan kiusaaminen tyOkavereilta ja miten siihen
puututaan ja otetaan kantaa. Yrityksen tarjoama liikuntaetu ja tyokykya edistava

toiminta on tdsséd opinndytetydssé kasitelty motivoivana tekijana.

Aihe on ajankohtainen, koska ravintola- alalla tyéskennelldadn usein yksin ja
vaikka tydyhteis6ssa asiat olisivatkin ulospain hyvin, voi tydyhteisdén sisalla
tapahtua syrjintda ja kiusaamista, johon ei osata tai haluta puuttua. Kaikissa
paikoissa ei  mydskaan tunnisteta tydpaikkakiusaamisen  tayttavia
tunnusmerkkeja. Usein  myds  puutteellinen  tybterveysjarjestely ja
tydsuojelutoiminta  lisddvat sairauspoissaoloja ja aiheuttaa yritykselle

ylimaaraisia kustannuksia.

Taman opinnaytetydn tutkimusmenetelmana  kaytetddn  kvalitattiivista
haastattelututkimusta. Haastattelu on puolistrukturoitu. Haastateltavat valitaan
satunnaisotoksena eri puolita Etelda- Karjalaa. Haastattelut tallennettiin
elektronisesti ja litteroidaan taman jalkeen. Haastatteluista ilmi tulleet
vastaukset ilmaistaan puolueettomasti, eli niin kuin haastateltavat ovat ne
esittdneet. Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa se ettd, haastateltavien nimet,
toimipaikat ja tittelit eivat tule julki tdssa opinnaytetyéssa.



2 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan tybolojen kehittdmista ja tydon sisallén
rikastuttamista, tbiden jarjestamistd ja johtamista, joka tyydyttda seka
organisaatiota kuin yksiléa (Kauhanen 2009, 200). Henkiléstdn hyvinvoinnin
kulmakivind toimivat terveys, ammattitaito sekd fyysinen ettd psyykkinen
tydymparistd. Hyvinvoiva henkildstd kykenee tydskentelemaan tehokkaammin,
oppimaan uutta, kehittymaan seka tuottamaan Iuovia ja uusia ratkaisuja

tydymparistoonsa. (Viitala 2007, 212.)

Tybyhteisbn  hyvinvointi  ma&araytyy tydntekijdn omasta kokemuksesta
oikeudenmukaiseen ja tasapuoliseen kohteluun tydpaikalla, jota saatelee
tydsopimuslaki (55/2001) ja (21/2004).(Erasalo 2011, 127).

Viime vuosina on maassamme erityisesti huomioitu tyékyvyn ylldpitaminen niin
tyd- ja  elinkeinoministeridén,  tydsuojelun,  tydterveyshuollon kuin
elékelaitostenkin ndkdkulmasta. Tavoitteena on, ettd ihmiset saadaan pidettya
pidempaan tybelamassa erilaisilla ty6td ja tyOymparistdéd, tydyhteisdéa ja
yksilditd kehittavalla toiminnalla. Tydkykya yllapitdvaa toimintaa voisi kuvata
laajaksi. Parhaimmillaan se on prosessi, joka kehittdd tuottavuutta ja
henkildstén tyéhyvinvointia osana organisaation normaalia toimintaa. Talléin
voidaan jo puhua tyéeldmén laadusta. Osana tyéhyvinvointia on muun muassa
hyva johtaminen, palkitseminen, osaamisen kehittdminen, vastuullinen
liketoiminta, tyén ja muun eldman yhteensovittaminen, tydajat, tasa-arvo,
tyokyky ja tydterveys seké tydturvallisuus. Suurimmat esteet tydhyvinvoinnille ja
sen kehittdmiselle tyOpaikoilla liittyvat usein tydyhteisbn kulttuuriin
(organisaatiokulttuuriin), arvoihin ja ihmisten opittuihin toimintamalleihin.
(Kauhanen 2009, 200.)

Tybpaikka luokitellaan tydymparistbksi seka fyysisessd ettd psyykkisessa
mielessa. TyOymparistdn tulisi taata fyysisesti turvallinen ja tyOntekoa tukeva
paikka ihmiselle. Tydn teettdmisen, tyOntekijdn aseman reunaehtoja,
organisaation siséisia paatoéksia ja toimintamalleja, jotka ratkaisevat yksittaisen
tilanteen ja kokemukset, sdadellddn lainsdddannélla ja tydelamad koskevilla
sopimuksilla. Kuinka tydntekijditd kohdellaan, nakyy valtakunnallisissa
tutkimuksissa usein tyytyvaisyytend, pahoinvointina, terveydenhuollon menoina
ja elakepaatbksina. (Viitala 2007, 13.)



Henkildston tulisi ymmartaa, ettd fyysinen ja henkinen tyéhyvinvointi luovat
pohjan ammattitaidolle ja tydkyvylle. Lisdamalla hyvinvointia voidaan vahentaa
poissaoloja, tyétapaturmia, ennenaikaista elékkeelle jaamista. Osaltaan nama
parantavat myds elaman laatua. Samasta syystd organisaatioiden ylimman
johdon tulisi panostaa enemman tyohyvinvoinnin kehittamiseen. TyOhyvinvointi
kannattaa investointina. Tyohyvinvointiin investointi nakyy tyotyytyvaisyytena ja
tuottavuutena. (Kauhanen 2009, 201.)

Tybkyvyn yllapitava toiminta on monissa yrityksissd nahty osana henkildstélle
tarjottavia etuja. Na&in ollen ne voivat myds olla osa henkildston
palkitsemisjarjestelmaa. Yritysten tarjoamat liikunta- ja  virkistystilat,
likuntasetelit tai osaksi maksetut liput erilasiin virkistys- ja liikuntatapahtumiin
ovat keinoja innostaa henkil6stéa ylldpitamaan omaa tydhyvinvointia. Myoés
erilaiset  virkistyspaivat teatterin tai konsertin muodossa ovat osa
tydhyvinvoinnin kehittdmista ja edistamista. (Viitala 2007, 232.)

Tybntekija, jolla on mahdollisuus saada tukea tyéssaan, voi pitdéa tydkykyaan
hyvand, vaikka tyd olisikin kuormittava tai hanella olisi terveydellisia ongelmia
(Nummelin 2008, 29).

Tydn tehokkuutta lisdavista tekijoista keskeisin on henkil6stdjohtaminen.
Esimiehilla on mahdollisuus vaikuttaa tyén tehokkuuden ja tyéhyvinvoinnin
kannalta keskeisimpiin tekijéihin, kuten yhteistydhén ja toimintamalleihin.
Vastuunkantajana, tiedon valittdjana, tyon organisoijana ja palautteen ja
hyvaksynndn antajana toimii esimies. Esimiehen suhde tyontekijéihin ja
henkildstén sisalla toimiviin ryhmiin  muodostaa tyéhyvinvoinnin ytimen ja
sujuvan yhteistydn. Tama yhteisty®d synnyttaa tyytyvaisyytta ja lisda tehokkuutta.
(Nummelin 2008, 44.)

2.1 Henkinen tyéhyvinvointi

Psyykkiseen tyéhyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat seuraavat: kuinka ihminen
viintyy tybpaikalla, kuinka turvalliseksi han kokee tyon tekemisen ja kuinka
arvostettuna han itsensa nakee organisaatiossa (Viitala 2007, 14).

Tyb6n sopiva rytmittdminen on henkiselle tyéhyvinvoinnille térkeda. Tyén
haastavuuden ja tydbn maaran tulisi vaihdella niin, ettd raskaampia jaksoja tulisi
seurata kevyempia ty6jaksoja jolloin tydntekijalla on aikaa palautua. Tama
koskee myods tyOpaikkoja, joissa kaytetddan alykkyyttd vaativia tehtavia.
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Alykkyytta vaativat tehtavat tulisi katkaista rutiininomaisilla toimilla, jotta aivojen
palautumien voidaan taata. Vaikka usein kuvitellaan, etta tasainen tyérytmi on

tydntekijalle parasta, nain ei todellisuudessa ole. ( Viitala 2007, 230.)

Vasymistéd ja henkistd pahoinvointia voidaan vahentaa esimerkiksi tydntekijan
hyvalla tukiverkostolla. Tydnkuvien parantaminen vaihtelevuudella, tyonkierrolla
ja erilaisilla ty6hyvinvointiohjelmilla ja seminaareilla voi torjua henkista
vasymysta. (Viitala 2007, 231.)

2.2 Fyysinen hyvinvointi

Méaéaritelmien mukaan fyysisesti raskas tyd on sellaista, jossa ihminen joutuu
kayttdmaan isoja lihasryhmia joko oman kehon tai taakan liikuttamiseen.
Verenkierto- ja liikuntaelimet kuormittuvat ja alkavat vaatia happea, jolloin sydan
sykkii nopeammin ja elimistdon [ampdtila nousee ja aiheuttaa hikoilua. Fyysiseen
kuormitukseen vaikuttavat tehtavan tydon fyysisyys, tyontekijan terveydentila,
toimintakyky, ik& ja sukupuoli. Jatkuvat ja samanlaisina toistuvat liikkeet tydssa
aiheuttavat helposti rasitusvammoja ja kiputiloja joihinkin kehon osiin. Oikeisiin
tydasentoihin ja tydn tekemiseen vaadittaviin toistuviin liikkeisiin huomiota
kiinnittamalla ja ty6td monipuolistamalla voidaan ehkaistd rasitusvammat.
(Viitala 2004, 294.)

Fyysisen tydhyvinvoinnin lisddmisen keinoja tydpaikoilla voidaan tehda
tarkastelemalla kuormitustekijéita eri tydvaiheissa. Tyd tulisi suunnitella siten,
ettd turhat liikkeet sekd fyysinen, yksipuolinen ja kova rasitus vahenevat.
Tilajarjestelyista, tydmenetelmistd, laitteista ja apuvalineistd on apua
kuormituksen vahentamiseen. Seka tydnantajalle kuin tydntekijéllekin on etu,
ettd fyysiset vammat ty6ssd voidaan minimoida oikeilla tybdasennoilla,
likesarjoilla ja tyontekijaa sadstavilla tyovalineilld ja laitteilla. (Viitala 2007, 230.)

2.3 Motivaatio

Motivoituneesti kayttdytyva ihminen on paamaardhakuinen, ja toiminta on
tarkoituksenmukaista. Refleksinomainen toiminta ei ole motivoitunutta
kayttaytymista. Motivoitunut kayttaytyminen on vapaaehtoista ja yksilén tahdon
alaista. Tarpeet, halu, vietit ja sisdinen yllyke toimivat motiiveina. Yksilé6n
vaikuttavien ja yksilon mielessa olevien motiiveiden yhteisvaikutusta kutsutaan

motivaatioksi. Motivaatiolla tarkoitetaan sita, miten kayttaytyminen saa alkunsa,
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pysyy ylla ja loppuu. Motivaatioon vaikuttavat aina kuitenkin yksilén tarpeet,
toiveet, pyrkimykset, odotukset ja vietit monimutkaisella tavalla. (Juuti 2006,
37.)

Frederick Herzbergin on monissa maissa tehnyt laajoja tutkimuksia
tybtyytyvaisyydestda, motivaatiosta ja tyytymattdbmyydesta, mydés Suomessa.
Tutkimuksissa kay ilmi, etta tyytyvaisyyden ja tyytymattdmyyden taustalla on eri
tekijoitd. Osa asioista saa hyvin hoidettuna aikaan tyytyvaisyytta, mutta
huonosti hoidettuina ne eivat kuitenkaan tuota ihmisissa erityista
tyytymattdmyytta. Vastaavasti taas jotkin asiat huonosti hoidettuna aiheuttavat
nurinaa mutta edes hyvin hoidettuna ne eivat edista tyytyvaisyytta. (Hokkanen &
Stémberg 2003, 27.)

Monenlaisia selityksia on esitetty tydmotivaatiosta. Yleisesti on ymmarretty, etta
tydsuorituksen palkitseminen on seurausta tyOtyytyvaisyyteen ja motivaatio olisi
riippuvainen tyosuorituksista ja niihin liittyvistd palkkioiden odotuksista.
Motivaatiota lisatdan palkkioilla, koska se vahvistaa palkkioiden ja suoritusten
valista riippuvuutta ihmisessa (Hokkanen & Strémberg 2003, 29.) Tyémotivaatio
ja tyotyytyvaisyys riippuvat osittain olemassa olevissa tyOpaikasta. Erityisesti
johtamistaidot ja henkildstétoimintojen onnistuminen heijastuu ihmisten

kokemukseen siita, millaista tydelama on. (Viitala 2007, 14.)

Esimiehille on tarke&a tietdd, miten ja mitkd asiat energisoivat tyéntekijoita ja
miten oikean suuntaista toimintaa voitaisiin yllapitaa. Tydmotivaatiota voidaan
tarkastella seka sisdisesta ettd ulkoisesta nakdékulmasta. Sisaisia tekij6itéa ovat
tydbn siséltd ja sen kiinnostavuus, omaan tyéhén liittyva paatdksenteko ja
ammatillisen osaamisen hyddyntaminen. Ulkoisiin tekij6ihin liittyvat vahvasti

valinearvo eli tydsta saatavat aineelliset palkinnot. (Nummelin 2008, 36.)

2.4 Organisaatiokulttuuri

Yhtena organisaatiokulttuurin osana on ilmapiiri. limapiiri tydpaikoilla vaikuttaa
tydbmotivaatioon, tydtyytyvaisyyteen ja tyoéntuloksiin. llmapiiri syntyy ihmisten
valisestd vuorovaikutuksesta ja on nain ollen yrityksen inhimillisinta aluetta.
Samalla se on tunteiden pelikenttd, johon on vaikea saada nopeita paatdksia ja
parannuksia saanndilla ja paatodksilla. Parhaimmillaan organisaatiokulttuuri voi
olla avoin ja luottamuksellinen. Se voidaan kokea hyvana tai huonona,
vapauttavana ja innostavana tai ahdistavana. (Viitala 2007, 14.)
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Kun organisaatio kohtelee tydntekijéitdadn oikeudenmukaisesti, arvostaa heidan
tyb6tdédn ja pitdd huolta henkiléstdon tydhyvinvoinnista, organisaatiokulttuuri
koetaan tyontekijad tukevaksi. Kun organisaatio koetaan kannustavaksi ja
tukevaksi positiivisella tavalla lisdd se tydntekijdiden tydhyvinvointia ja parantaa
asennoitumista tyoéhén. Kun organisaatiokulttuuri koetaan hyvaksi, on
tyontekijéilla vdhemman stressid, uupumusta ja sairauspoissaoloja.
Oikeudenmukaisuus johtamisessa valittyy yhdessa sovittujen
toimintakaytantéjen kautta. Tama takaa tydntekijoille yndenvertaisen kohtelun ja
lisdd arvostusta tyOnantajia kohtaan. (Nummelin 2008, 125.) Kun
tydhyvinvointia edistavat kehittamisen periaatteet on kirjattu strategiaan, niiden
toteutuminen  varmistetaan  kaytdnndssa.  Tydhyvinvointia  edistavien
toimintamallien kaytantéén pano edellyttdd johdon sitoutumista niiden
toteutukseen, tdma on ainut keino sitouttaa myds tydntekijat periaatteiden
toteuttamiseen. (Nummelin 2008, 127.)

2.5 Ajankohtaiset uhkakuvat tyohyvinvoinnissa

Tilastokeskuksen vuonna 2003 teettdman tutkimuksen mukaan tyéhyvinvointiin
negatiivisesti vaikuttavat erityisesti kiire, epavarmuus tydon jatkumisesta,
pakkotahtisuus ja huonot tydjarjestelyt. Negatiivisista vaikutuksia havaittiin
kahdella tasolla: terveydellisind vaikutuksina esimerkiksi lisd&ntyneet
masennukset, saryt ja sydan- ja verisuonitaudit. Vaikutukset kayttaytymisen
tasolla eli henkisia vaikutuksia ovat esimerkiksi unettomuus, levottomuus ja
paihteiden kayton lisddntyminen. Kaytannéssa nama asiat ndkyvat poissaoloina
ja lisdantyneind kustannuksina ty6terveydessa. Myds luottamus tyOnantajaa
kohtaan karsii.

Vuonna 2006 teetetyn tydbarometritutkimuksen mukaan joka kolmas tydntekija
sanoo kokeneensa kiusaamista tydpaikalla joko kollegoiden tai asiakkaiden
toimesta. Lahes kolmannes (30 %) koki taman tutkimuksen mukaan olleensa
ainakin joskus kiusauksen kohteena. (Viitala 2007, 222.)

3 Ty6suojelu

Jarjestelmallinen tydsuojelu sai alkunsa Suomessa 1850- luvulla. Valvontaa
tehostettiin 1800- luvun loppupuolella. Esimerkiksi vuonna 1889 voimaan astui
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alle  12-vuotiaiden tehdastybkielto, ja vuonnail895 voimaan tuli
tyévaenvakuutus, joka on nykyisen tapaturmavakuutuksen vastine. Erityisesti
1940- ja 1950- luvut olivat tyésuojelun kehittdmisen alkukausia, ja kaikki
huipentui  1970-luvulla. Tydsuojelulainsdadantd on siis jarjestelmallisesti
kehittynyt muutamien vuosikymmenten valein. Fyysisen tydsuojelun suurimmat
puutteet on saatu korjatuksi, mutta 2000- luvulla keskeiseen asemaan on tullut
henkinen ja sosiaalinen puoli, etenkin tydaikalaki ja sen noudattaminen. Vuoden
2003 alussa tuli voimaan uusi ty6turvallisuuslaki jossa lisand on fyysinen ja
henkinen tyOsuojelu. Lain mukaan esimiehen tulisi valittbmasti puuttua
esimerkiksi tyOpaikkakiusaamiseen ja sukupuoliseen hairintdaan. (Kauhanen
2009, 197.)

Lainsgadantd luo vain puitteet, joiden mukaan jokaisen tydyhteisdn olisi
hoidettava  tyGsuojeluasiansa: omaehtoinen  kehittdminen  ty6paikoilla
tydilmapiirin, toiminnan laadun ja tuottavuuden parantamiseksi seka
kustannusten poissaoloista ja sairaseldkkeistd johtuen pienentamiseksi.
Suomessa organisaatiot voivat saada tukea tydsuojelun Kkehittamiseen.
Tydsuojelurahaston kautta tukea voi kayttaa kehittdmiseen, koulutukseen,
tiedotukseen ja tutkimustulosten kaytantddon vientiin. Tydsuojelun saatelyn
lahteistd keskeisimpid ovat tyo6turvallisuuslaki (738/2002), laki tyésuojelun
valvonnasta ja tyépaikan tyésuojelutoiminnasta (2006/44) ja
tyéterveyshuoltolaki (1383/2001) seka kansainvalisen tydjarjestén ILO: n
sopimukset. (Kauhanen 2009, 198.)

Tybsuojelutoimintaa organisaatiotasolla hoitaa tydsuojelupdallikko,
tydsuojeluvaltuutetut ja tydsuojelutoimikunta. Tydsuojelupdallikbn nimeaa
tydnantaja. Tydsuojelupaallikdn tarkeimpiin tehtaviin  kuuluu asiantunteva
opastus tyodnantajille ja esimiehille. Tydsuojeluvaltuutettu on yhteyshenkild
tybnantajan ja henkiléston valillad. Tydsuojeluvaltuutettu on tarvittaessa
yhteydessd viranomaisiin. Tydsuojeluvaltuutettu valitaan  henkildkunnan
vaaleilla. Lisdksi tyOpaikoilla, joissa saanndllisesti tydskentelee vahintaan
kymmenen henkil6a, pitdd tydsuojeluvaltuutetun lisaksi olla valittuna kaksi
varavaltuutettua. TyOsuojelutoimikunta tulee valita, mikali tydpaikalla
tyéskentelee vakituisesti vahintdan kaksikymmenta tyéntekijaa.
Tydsuojelutoimikunnassa toimii usein yhtad monta tydntekijan kuin tydnantajan
jasenta. (Kauhanen 2009, 200.)

Tybsuojelutoiminnan piiriin kuuluu muun muassa tyéhyvinvointiriskien arviointi,

tyésuojelulle toimintaohjeet, henkiléstdn kehittdmishankkeet ja
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jarjestelmékartoitukset.  Usein ~ ndihin  tehtdvin  on  lisdtty myds
vaestdnsuojeluasiat ja palosuojelutoiminta. (Viitala 2007, 234.)

3.1 Tyéterveyshuolto

Suomessa ty6nantajalla on velvollisuus tehdd sopimus tydterveyshuollon
palveluja tuottavan yrityksen kanssa, jos silla on palkattua henkiléstéa. Sopimus
koskee ensisijaisesti lakisdateisia palveluita, joita ovat esimerkiksi
tydhdntulotarkastukset, tydpaikkaselvitys, maaraaikaistarkastukset, ensiavun
tarpeen arviointi ja neuvojen antaminen. TyOnantaja voi halutessaan tehda
sopimuksen my0s vapaaehtoisista tyoterveyshuollon palveluista, kuten

sairausvastaanotosta ja fysioterapiasta. (Tarkkonen 2012, 176.)

Lain mukaan tyéterveyshuollon jarjestdminen on yritykselle valttamaténta ja sita
valvovat tyosuojeluviranomaiset (Viitala 2007, 234). Vuosittain tarkastettava
tyéterveyshuollon kirjallinen suunnitelma on osa tydsuojelutoimintaa ja sen

sisalté tulee olla tyéntekijdiden nakyvilla. (Erasalo 2011, 106).

Henkildstbammattilaiset ja tyéterveyshuollon ammattilaiset yhdessa kehittavat
yrityksen tydkykya yllapitdvaa toimintaa. Pitkdn aikavalin aikana heille
muodostuu yksittaisten tapausten kautta tuntuma yrityksen tilanteeseen ja
tydhyvinvointia uhkaaviin uhkatekijéihin. Vain vammoihin tai sairauksiin
keskittyva tybterveyshuolto ei ole kannattavaa. Taloudellisesti edullisinta olisi
keskittyd uhkatekijéihin ja ennaltaehkaisevaan toimintaan. (Viitala 2007, 234.)

3.2 Yksinty6skentely ja vakivallan uhka

Yksintydskentelevia on arvioitu olevan jopa kymmenen prosenttia tydvoimasta.
Yleisintd yksintyOskentely on palvelualoilla. Pidennetyt aukioloajat ja
henkildston vahennykset ovat vaikuttaneet tdhan suuresti. Samassa suhteessa
on vakivallan uhka lisdantynyt etenkin yodtydssa johtuen paihteiden ja
huumeiden kayttdjista. Tybturvallisuuden tueksi tulisi miettia, miten henkiléstén
turvallisuuden tunnetta tydssa voitaisiin lisaté ja miten véakivallanuhkaa voitaisiin
vahentad. Tydntekijan tybskennellessd yksin, olisi tydnantajan jarjestettava
yhteydenpitokeino muihin. Esimerkiksi avun halyttdminen tulisi olla helposti
mahdollista. Lain mukaan tyénantajan tulisi puuttua tilanteeseen, jos
yksintydskentelystd koituu uhkaa tydntekijan terveydelle tai turvallisuudelle.

Turvallisuuskoulutuksesta  huolehtiminen on tarkeda halytystilanteiden
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toimintaohjeiden kehittdmisen ohella. (Rauramo 2004, 93.)
Jarjestyksenvalvojakortti ei kuitenkaan ole tarpeeksi kattava tai pateva
tydturvallisuutta edistava koulutus ravintola- alalla.

Palvelualoilla tulee t6issa toisinaan vastaan vaikeita asiakastilanteita. Naissa
tilanteissa omien tunteiden ja kiihtymyksen hallitseminen seka& asiakkaan
rauhoittamiseen tahtddva maaréatietoinen ja ammattimainen toiminta on
turvallisen toiminnan perusta. Jo pelkkd uhka vékivallasta saattaa aiheuttaa
pelkotiloja ja turvattomuuden tunnetta tyéssa. Jos tydhon liittyy vékivallanuhka,
tybnantajan on jarjestettdva avun halyttdminen turvalaitteilla. Suojaavilla
kalusteilla, hatapoistumisen mahdollisuudella, hyvalla nékyvyydella ja
valaistuksella voidaan vaikuttaa ja ennalta ehkaistd vaaratilanteita. Lisaksi
apuna voidaan kayttda joidenkin tilojen lukitsemista, videovalvontaa ja
vartiointia. (Rauramo 2004, 93.)

3.3 Stressi

Stressi koetaan yksiléllisesti, ja se maaritellddn ihmisen itsensa havaitsemaksi
epatasapainoksi vaatimusten ja voimavarojen valilla. Tastd syysta se, minka
toinen kokee stressaavana, voi joku toinen kokea motivaatioita lisdavana
asiana. Tydstressitutkimuksissa kay ilmi tekijat, jotka aiheuttavat stressia tydssa
ja tydymparistdssa. Tutkimuksissa on kuitenkin havaittu sellaisia tekijoita, jotka
vaikuttavat tyéhon tai tydymparistdon yleisesti stressia aiheuttavana. Stressi
aiheuttaa ty6tehokkuuden alenemista, turhia poissaoloja ja tyéterveyspalvelujen
kustannuksia. (Viitala 2007, 219.) Jos yrityksissa huolehditaan siita, etta tyd ja
sitéd tekemaan palkatun ihmisen ammattitaito kohtaavat, osaamista kehitetdan ja
uudistetaan organisaation kehittyessd ja muuttuessa, yksilétason stressi
vahenee (Viitala 2007, 219).

Selvitysten mukaan ihmisten kokemat haitat ja rasitukset, joita tydympéaristdssa
on, ovat jonkin verran kasvaneet. Erityisesti henkinen ylikuormitus ja stressi
ovat téllaisia. Yhteiskunnassamme ty$ ja siihen vaikuttavat henkiset rasitteet
ovat viime vuosina jakautuneet niin, ettd tydssakayvat kokevat stressia liian
suuresta tydmaarastd ja pakkotahtisuudesta, kun taas tyéttémat kokevat
stressia toimettomana olemisesta. (Kauhanen 2009, 198.)

Euroopan Unionin puitedirektiivin  89/391 mukaan kaikilla tydantajilla on
lakisdateinen velvollisuus suojata tydntekijan turvallisuutta ja terveyttd tyéssa.
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Tama velvoite kattaa myods tydperaisen stressin hoidon. Tydperadisen stressin
kartoittamiseen voidaan kayttda erilaisia stressiohjelmia. TyOperaistd stressia
voidaan ennaltaehkaista ja hoitaa erilaisilla toimenpiteilla. Toimenpiteet voidaan
osoittaa koskemaan tydntekijaa, tybnantajaa tai molempia. Keskeisessa
roolissa naiden toimenpiteisiin kaytantoon panemisessa on
henkildstbammattilaiset, tyOterveys ja tydsuojeluorganisaatio. Tarkein ryhma

kuitenkin on tyéyhteiséjen esimiehet ja tydntekijat itse. (Viitala 2007, 222.)

3.4 Sairauspoissaolot

Yhtena tarkeimmistd mittareista arvioitaessa henkilostdn tyokykya ja
tybhyvinvointia voidaan pitdd sairauspoissaoloja. Henkiléstén liilan kovilla
pitdminen liian pitkdan voi lisadtd sairastavuutta ja madaltaa kynnysta jaada
sairauslomalle. Nykyisin ongelmana on myds sairaana tydskentely, mika
alentaa tyon tehokkuutta ja lisda vakavien sairauksien riskia.

Syyt sairauspoissaoloille ovat monenlaisia ja osaan niistd ei voida vaikuttaa.
Tutkimusten mukaan monet tydyhteisétekijat lisdavat poissaolojen riskid. Naita
tekijoitda ovat tutkimusten mukaan vahainen vaikutusmahdollisuus omaan
tydhdnsa, sosiaalisen tuen puute, organisaation supistukset ja tydsuhteen

jatkumisen epavarmuus. (Viitala 2007, 212.)

3.6 TyOopaikkakiusaaminen ja siihen puuttuminen

Tybpaikkakiusaaminen luokitellaan henkiseksi vakivallaksi, joka johtuu kiireesta
ja tyOperdisestd stressistd. Erityisesti organisaatiokulttuureissa, jotka
hyvaksyvat kiusaamisen ja eivatkd tunnista kiusaamista ongelmaksi, esiintyy
todennakdisimmin kiusaamista. Ty6paikkakiusaamisesta johtuvat taloudelliset ja
terveydelliset menetykset voivat olla merkittavia. Olisi tarkeda, etta
organisaatiossa maéritettaisiin tunnusmerkit ja rajatilanteet. Myds henkiléstén
tiedottaminen tulisi ottaa huomioon jotta kiusaamista saataisiin kitkettyd pois.
(Nummelin 2008, 112.)

Henkisen vékivallan tunnusmerkkeihin liittyy usein sanaton viestinta, jossa
ilmeilla, eleilld ja olankohautuksilla pyritddn mitat6imaan toinen, sosiaalinen
eristdminen, ei puhuta, ei kuunnella, toisen loukkaaminen levittamalla vaaria

tietoja tai juoruaminen, tyénteon vaikeuttaminen jattamalla kertomatta asioita tai
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annetaan tarkoituksen mukaisesti vaaraa tietoa, suullinen tai kirjallinen uhkaus
ja sukupuolinen hairintd ja ahdistelu (Nummelin 2008, 113). Kaikki edella
mainitut asiat luokitellaan henkiseksi vakivallaksi, joka on rikoslain 21. luvun,
5§:n mukaan rangaistava teko, josta voi saada enintdan kaksi vuotta vankeutta
(Finlex, rikoslaki).

Tyobterveyslaitoksen  tydymparistétutkimus  palvelualojen  tyboloista ja
tydbhyvinvointiraportista kay ilmi, ettd ne, jotka olivat joutuneet
tybpaikkakiusaamisen kohteeksi, kokivat henkisia- ja fyysisia oireita selvasti
enemman kuin muut. Kiusatuksi tulleilla oli my6s jonkin verran enemman
sairauspoissaoloja kuin niilla, jotka eivat olleet kokeneet kiusaamista. (Kandolin
ym. 2009, 56.)

4. Miten ty6hyvinvointia voidaan johtaa

Johtaminen on tydhyvinvoinnin syntymisen, sen yllapidon ja kehittdmisen
kannalta keskeisin toiminto tydyhteis6ssa. Sen keskeisyys johtuu
tydhyvinvoinnin luomiseen, yllapitamiseen ja parantamiseen liittyvasta vallasta,
tahdosta, aktiivisuudesta ja johtamisosaamisesta niin yleiselld kuin
esimiestoiminnan tasolla. Tydsuojelun yhteistoimintahenkilén, tyéterveyshuollon
ammattilaisten tai henkildéstdhallinnon asiantuntijan valta ei riitd tarvittaviin
muutoksiin ja niiden vakiinnuttamisiin tydyhteisdssa. Johtajat ja esimiehet ovat
tdssd  keskeisessa roolissa ja esikuvina  tyobtekijdilleen.  Heidan
ajattelumaailmansa ja suhtautumis- ja toimintapansa heijastuvat tyéyhteisé6n
niin  hyvassa kuin pahassakin. Se myds vaikuttaa tydorganisaation
arvomaailmaan ja organisaatiokayttaytymiseen. Tybéhyvinvoinnista
huolehtiminen on vain yksi tehtdva johtamisessa. (Tarkkonen 2012, 74.)

Toimivan tydyhteisdn perustana toimii esimiesvastuu ja sen ottaminen. Jos
esimies ei taytd hanelle annettua roolia, tydntekijat yrittavat tayttdd syntyneen
johtajuusvajeen. Tama johtaa henkilGstoristiriitoihin. Hyvin sujuva yhteistyd
esimiehen ja tydntekijoiden valilla perustuu luottamukseen ja jokaisen
tasavertaiseen huomiointiin ja kohteluun. Sujuva esimiehen ja tydntekijan
vélinen suhde on merkityksellinen stressin hallinnassa, ty6tyytyvéaisyydessa ja
tuloksellisuudessa. (Nummelin 2008, 58.)

Tybhyvinvointi alkaa henkildéstésuunnittelusta. Tulee miettia, kuinka paljon

henkildstba tarvitaan, vahennetdédn ja millaisia uranluontimahdollisuuksia
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henkildstdlle annetaan organisaation sisalla. Tyéhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden
kannalta on téarkeada sijoittaa henkil6std oikein ja mitoittaa henkildéstdon tarve
oikeaksi. Luottamus tyOnantajaa on erityisen tarkedssa roolissa puhuttaessa
tydhyvinvoinnista. (Tarkkonen 2012, 111.)

Johtamis- ja tydsuojelukirjallisuudessa on harvemmin esitetty tydhyvinvoinnille
selkedd maaritelmaa. Usein oletetaankin, ettd lukija tietdd, mista puhutaan
(Tarkkonen 2012, 21). Tydhyvinvoinnista on 1990- luvun lopulla ilmestynyt
erityisen paljon julkaisuja. Osassa naissa julkaisuista on tyéhyvinvointi irrotettu
omaksi osakseen organisaatiokulttuurista, strategiasta ja prosessuaalisista
edellytyksista. Tama tuo olettamuksen, ettd esimies erikseen paatyisi oikeaan
toiminta tapaan tydhyvinvoinnin johtamisessa. llman tavoitteellisuutta ja
seurantaa, tyGhyvinvointia ei voida johtaa oikein. Nama oletukset eivat ole
tasapainossa kaytadnndn kanssa. Seurausta tastd on tydhyvinvoinnin ja sen
johtamisen erittdin suuri hajonta, joka naytetddn hyvaksyvan normaalina tilana
tydyhteisdissa. Osa julkaisuista korostaa yksilokeskeisyyttd tyéhyvinvoinnin
johtamisessa, toinen puoli puoltaa yhteisén vuorovaikutusta. (Tarkkonen 2012,
19.)

Suomessa on paljon tybpaikkoja, jotka voidaan kuvata kuuluviksi
lahiyhteiséllisen tydhyvinvoinnin piiriin. Tallaisissa paikoissa koko yrityksen
henkildstd toimii yhteistoiminnallisesti, ja kaikki tydyhteisén jasenet tuntevat
suurin piirtein toisensa ty6t. Tallaisen tydyhteison hyvinvoinnin johtaminen on
osa yleista johtamista. Ty6hyvinvointia voidaan kehittda ja pitaa ylla vain, jos
koko tydorganisaatio saadaan mukaan, sitoutumaan, ja se on osa normaalia
johtamista. Talld taataan tybhyvinvoinnin laaja-alainen  onnistuminen.
Peruslahtékohtana toimiikin yleisjohtaminen ja esimiestyd, jotta aikaan saadaan
kestavia tuloksia ja tyon tuottavuutta ja kannattavuutta voidaan nostaa.
(Tarkkonen 2012, 20.)

Tyéturvallisuutta sdatelevan lain ja oikeustapausten pohjalta on voitu maaritella
seuraavia periaatteita, jotka koskevat tydhyvinvointia ja ovat siind keskeisessa
osassa.

e Kun ty6ta teetetdan, on sen tapahduttava turvallisesti ja terveellisesti.

e Esimies asema tuo vastuuta ja oikeudessa selvitetdan tarvittaessa, mihin

olisi pystytty vaikuttamaan ja misté on oltu vastuussa.

e Tydnantajan on otettava huomioon kaikki tydnturvallisuutta ja terveytta

vaativat toimenpiteet.
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e Tybdnantajan on myds huolehdittava tydturvallisuuslaissa maarattyjen
velvoitteiden taytyminen kaikissa organisaation osissa.

e TyOnantajan on seurattava ja kartoitettava tydolojen tilaa jatkuvasti.

o Epéakohdissa patee heti pois- periaate.

o Jokaisen tydntekijan fyysiset ja henkiset ominaisuudet on kartoitettava.
e Perehdyttaminen ja tydhdn opastaminen tulee olla itsestdan selvyys.

e Ty6n mitoitettavuus henkisesti etta fyysisesti, tydntekijan tulee noudattaa
annettuja maarayksia ja ohjeita.

e Tyodntekija on ilmoitusvelvollinen epakohdista.

e Tydbsuojelun yhteystoimintahenkiléstd eika tyéterveyshuollon
ammattilaiset ole juridisessa vastuussa ty6olosuhteista tai niiden
turvallisuudesta.

e Vastuu on aina valtaa kayttavalla esimiehella. (Tarkkonen 2012, 53.)

Té&sté voidaan paatelld, ettd tydsuojelutoimintaa tydpaikoilla tulisi pitéa
yhté tarkeana kuin mita tahansa tuottavuutta lisdavaa toimintaa.

4.1 Laki velvoittaa

Tyéturvallisuuslaki  on  puitelaki, joka ohjaa tydolosuhteita, tyéta ja
tydolosuhteeseen kohdistuvaa toimintaa. Liséksi on joukko muita tAsmennettyja
sdadoksia, jotka ohjaavat tybelamaoikeuksia ja -velvoitteita seka erityisia
tydolosuhteita ja t6ita. (Tarkkola 2012, 52.)

Lakisdateisia velvollisuuksia ja tavoitteita tyéhyvinvoinnin osa alueista ovat
tyéturvallisuutta ja terveyttd seka tydssa jaksamista ja tydkykya koskevat
saadokset. Rikoslain 47, luvun ja ty6turvallisuuslain perusteella tydnantajan
huolenpitovelvollisuus tydntekijastd on tiukka. Henkinen tydhyvinvointi ei
sindlladn ole rinnastettavissa tydhyvinvointia koskevaan lakiin vaan
tybétyytyvaisyyteen. Koska henkinen tydhyvinvointi on suorassa suhteessa
esimerkiksi tydnteon turvallisuuteen, voi laki velvoittaa tydnantajaa puuttumaan
myds henkisen jaksamisen puoleen. (Tarkkonen 2012, 50.)

Yhteiskunnalliset tydhyvinvointi normit kuvaavat vastuullisuutta ja huolenpitoa.
Tybénantajalle on annettu oikeuksia ja velvollisuuksia, ja sitd velvoittaa erityisesti

tydturvallisuuslaki. Tyénantajalla olevilla oikeuksilla voi esimies maarittaa tiettyja
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pelisdantdja, joilla saadaan ainakin turvallisuus- ja tydyhteis6kayttaytyminen
asialliselle tasolle. Myds tiukkoja velvoitteita on asetettu. Nama koskevat tyén
turvallisuutta, terveellisyytta, henkiléstdn tydkykya ja tydsséa jaksamista silta osin
kuin ne johtuvat ty6sta tai tydolosuhteista. Kun ty6 voidaan tehda turvallisesti ja
terveellisesti voidaan tyOvoimaa kayttaa. Muutoin tyd tulee keskeyttaa tai tyd
tulee olla aloittamatta kokonaan. Hyvan esikuvan antaminen tyontekijoille on

myds osa vastuuta ja huolenpitoa. (Tarkkonen 2012, 29.)

4.2 Osana henkildstostrategiaa

Strategia on toimintaa, jossa asetetaan tietylle aikavalille tietty tavoite, jota
lahdetdan tavoittelemaan toiminnallisilla ja painopisteellisilla ratkaisumalleilla.
Ty6hyvinvoinnin kehittamisen ja ylldpitdmisen osalta strategia on harvoin
tietoinen valinta. Usein tydhyvinvoinnista ei 16ydy strategiassa edes mainintaa.
Pelkistettynd se voi olla vain maininta henkiloston tyéhyvinvoinnin tarkeana
pitdmisestd mutta seurauksena todennakdisesti on toimimaton ratkaisumalli.
(Tarkkonen 2012, 35.)

Huonosti tai ei ollenkaan hoidettu ty6nantajapolitikka vaikuttaa erityisesti
tyéolosuhteisiin. Se alkaa helposti nékya ja kuulua kauas. Esiintyy vaikeuksia
tayttdd avoimia paikkoja, hakijoita on vahan tai ei lainkaan, ja uudet
palvelussuhteet jaavat lyhyiksi. Sellainen yritys tai organisaatio, joka huolehtii
henkildstdostaan ja joka koetaan inhimillisesti huolehtivaksi ja luotettavaksi, on
vahvoilla. (Tarkkonen 2012, 73.)

Tybéhyvinvoinnin strateginen johtaminen on laajempaa, mutta sille voidaan antaa
arkista sisaltéd. Jokaisessa tydyhteisbéssd ja organisaatiossa tulisi pystya

maarittdmaan seuraavat asiat:
o Mika on tydhyvinvoinnin nykytilanne
e Mihin suuntaan se on kehittyméassa
¢ Minkalaista tilaa tybhyvinvoinnissa tavoitellaan

e Mitkd ovat tydhyvinvoinnille keskeisia tekij6itd henkisesti ja fyysisesti

juuri tasséa organisaatiossa.

Suositeltavin ~ vaihtoehto  olisi, ettd  tyOpaikoille  tehtdisin  oma
tydhyvinvointiohjelma joka onnistuessaan alkaa ohjaamaan
johtamisorganisaatiota kohti tuloksia. Tama estéisi harhakuvitelmat siita, etta
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tydsuojelun yhteistoimintahenkild johtaisi tyéhyvinvointia muun organisaation
puolesta. (Tarkkonen 2012, 79.) Kenen tehtéva strategian maarittdminen on,
maaraa tydorganisaation koko. Tydorganisaation koosta riippuen strategian
maarittdd omistaja, omistajajohtaja tai johtoryhma. Pohdintoihin on hyva ottaa
mukaan ty0suojelun- ja tybterveyshuollon ammattihenkild. (Tarkkonen 2012,
81.)

5 Henkinen ty6hyvinvointi ravintoloissa

Taman opinnaytetydn tutkimusosa rajattiin siten, etta tutkittavina ovat ravintolat,
jotka ovat yksityisessd omistuksessa Eteld-Karjalan alueella. Ravintolat ovat
auki yli puolen yon vahintdan kahtena iltana viikossa. Tyontekijéiden maara
vaihteli yksikdissa neljasta yli kymmeneen. Kaikki vastaajista toimivat yrityksissa
tehtavissd, joissa vastaavat osaksi tai kokonaan yrityksen henkiléstdasioista.
Aihe on ajankohtainen, koska yksityisella sektorilla ei ole mielestani tarpeeksi
tutkittu henkisen tyGhyvinvoinnin tilaa Eteld- Karjalassa talla hetkella. Aihe ja
tydhyvinvointia koskevat asiat ovat esilla mediassa lahes paivittain.

Tama opinnaytetyd keskittyy henkisen tyéhyvinvoinnin tdméanhetkiseen tilaan
talla hetkellda ja syvemmin stressiin, tyOpaikkakiusaamiseen ja siihen
puuttumiseen, yksintydskentelyyn ja siihen rinnastettavaan véakivallan uhkaan,
sairauspoissaoloihin, tydntekijdiden motivoimiseen ja tydsuojelun olemassa
oloon. Tarkoituksena oli selvittdd henkisen tyéhyvinvoinnin tilanne Etela-

Karjalassa talla hetkella.

Haastattelut toteutettiin lokakuussa 2013. Haastateltavia oli yhteensa nelja.
Haastateltavat valikoitiin eri puolilta Etela- Karjalaa, paikoista joissa en itse ole
aiemmin tyoskennellyt. Materiaalia tuli yhteensa 160 minuuttia. Haastattelut

toteutettiin vastaajien tydpaikoilla ennakkoon sovittuna aikana.

5.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen kulku

Kvalitativinen  eli  laadullinen  tutkimus  sisaltdd lukuisia erilaisia

aineistonkeraystapoja, kuten haastattelut ja kyselytutkimukset. Myds

analysointitapoja ihmisen ja hénen eldméansd tutkimisesta on monia.

Kvalitatiivisilla tutkimuksilla on yhteistd eldmismaailman tutkiminen, ja se on

tieteenaloista  kasvatustieteissd useimmin  kaytetty tutkimusmenetelma.
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(KvaliMOTV.) Valitsin  kvalitatiivisen tutkimusmenetelman kvantitatiivisen
tutkimuksen sijaan, koska se tuo tahan tutkimukseen pehmeitd arvoja ja

korostaa tutkittavien objektiivisuutta ei tilastollisuutta.

Haastattelun joustavuuden takia se sopii moniin erilaisiin tarkoituksiin. Koska
haastattelutilanteessa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa,
voidaan tiedonhaku kohdentaa juuri sinne, mihin itse halutaan.
Haastattelututkimuksessa halutaan myds korostaa ihmisen subjektiivisuutta.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 34.) Tasta syysta mielestani omaan opinnaytetydhdni
haastattelu sopii paremmin. Koska haluan selvittaa nykyista tilaa, haastattelulla
voin saavuttaa haluttuja vastauksia paremmin. Luottamuksen luominen

haastateltavaan onnistuu myds paremmin.

Haastattelumenetelméksi  valitsin ~ puolistukturoidun  haastattelun, jotta
haastattelu saadaan pidetty tietyissa raameissa. Talldin tasmentaville
kysymyksille jaa tilaa. Haastattelijana en voi ennalta tietdd haastateltavan
vastauksia, ja halutun lopputuloksen kannalta puolistruktroitu haastattelu on
jarkeva ratkaisu.

Henkildt, jotka valikoituivat haastattelututkimukseen, ovat satunnaisia
haastateltavia eri puolilta Eteld- Karjalaa. Haastateltavat ovat yrityksissaan
kokonaan tai osittain henkilést6asioista vastaavissa tehtavissd. Oman aiemman
tybkokemukseni perusteella oli tarkedad, ettd haastateltavat eivat ole olleet
kanssani tydsuhteessa ennen opinnaytetydni tekemista.

5.2 Tulokset ja luotettavuus

Haastattelussa tuodaan esiin haastateltavien mielipiteitd siitd, mikd heidan
mielestd@n nykyinen tilanne heidan toimipaikassaan on. Haastattelut on koottu
aihealueittain vaikka kyseessa ei ollut teemahaastattelu. Tulosten esittaminen
on nailld keinoin mielestédni selkedmpaa. Laaditut kysymykset eivat olleet
johdattelevia, vaan niissd pyydettin  kertomaan tdméan hetkisesta
tydhyvinvoinnin tilasta ja miettimdan mikd omassa toiminnassa motivoi
tyontekijéita  (Liite1.).  Tutkimustulokset on kuvattu  mahdollisimman

puolueettomasti, eli niin kuin haastateltavat ovat asian ilmaisseet.

Haastattelujen luotettavuuteen vaikuttaa se, ettd haastattelussa ei ole haluttu
tuoda kaikkia asioita esille. Kuitenkin koin, ettd haastatellut puhuivat avoimesti
esimerkiksi tyGterveyshuollosta. Luotettavuuteen haastatteluissa on myés voinut
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vaikuttaa se, ettd toimipaikkoja, haastateltavia tai heidan titteleitdan ei ole
julkaistu tassa tyéssa.

5.2.1 Yksintyoskentely, vakivallanuhka ja kiusaaminen

Yhta paikkaa lukuun ottamatta kaikissa haastattelemissani paikoissa
tydskennelladn osa tyOajasta yksin. Tyodntekijan turvallisuuteen liittyvia
turvavélineitd, kuten kutsunappi vartiointilikkeelle, I6ytyi vain yhdesta
toimipaikasta. Kaikissa toimipaikoissa tydskentelee pitkan linjan ammattilaisia.
Missaan toimipaikoista ei ole katsottu tarpeelliseksi tehda muita
toimintasuunnitelmia vakivallan uhan tai vaaratilanteen varalle kuin
lakisdateinen pelastussuunnitelma. Suurimmassa osassa toimipaikkoja
painotettiin, ettd henkildkunnalla on voimassa olevat jarjestyksenvalvojakortit.
Yksintyoskentelystd ja vakivallanuhasta aiheutuvaa henkista rasitetta ei ole
huomioitu kuin yhdessd toimipaikassa. Toisaalta missaan toimipaikassa ei
pelatd tulla téihin. Yrityksissd katsotaan, etta pitkd kokemus ravintola- alalta tuo
varmuutta ja turvallisuuden tunnetta.

Anniskeluomavalvonta suunnitelmassa késitelldan jarjestyksen valvonta, mutta

erikseen uhkaavien tai vékivalta ftilanteiden varalta ei ole suunnitelmaa.
(Haastattelu 1.)

Satunnaisesti on tilanteita joissa henkilékunta joutuu menemdédn johonkin
(tappelu) tilanteeseen véliin, mutta henkilbkunta on pitkdnlinjan ammattilaisia
ettd osaavat omalla kéytbksellddn olla provosoimatta asiakkaita ja saavat
rauhoitettua tilanteet nopeasti. (Haastattelu 2.)

Koska kaikki tydyhteis6t ovat pienid, kaverillista huulen heittoa ja kiusoittelua
iimenee jokaisessa toimipaikassa. Vain yhdessa se on mennyt niin pitkalle, etta
siitd on loukkaannuttu. Asia on pystytty selvittamaan puhumalla. Tallaisissa
tapauksissa on esimies usein puuttunut peliin. Yhdessa toimipaikoista on
erityisesti panostettu johtamiseen  ja sita kautta esimerkiksi
kehityskeskusteluihin. Nailla keinoin tydtyytyvaisyyttd on pystytty seuraamaan.
Kaikissa toimipaikoissa haastateltavat eivat itse hyvaksy kiusaamista,
esimerkiksi selan takana puhumista.

Koska on pieni tydyhteisd, jossain vaiheessa kolisee varmasti, on muutama
tilanne jossa olisi ehkd toinen osapuoli voinut miettid miten asian ilmaisee
toiselle. (Haastattelu 2.)

kylla taélléa ollaan kaikki kavereita keskendan eika ketdén lytétd, itse en tykkaa
yhtddn enkd voi sietdd sitd ettd sitd joka ei ole vuorossa haukutaan.
(Haastattelu 4.)
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5.2.2 Ty6terveyshuolto ja sairauspoissaolot

Kaikki haastattelemani toimipaikat ilmoittavat, ettd heilld on lain m&araama
tyéterveyshuolto. Vain yhdessd paikassa kay ilmi, ettd tybterveyden
ammattilainen on kaynyt toimipaikassa tekemassa tyén kuormittavuusanalyysin.
Kahdessa toimipaikassa on lain saatama tybterveyshuolto mutta vain niille,

jotka tydskentelevéat kokoaikaisesti.

Tybhéntulotarkastus tehddan kaikille, nyt on vaihtuvuutta ollut niin vdhan, mutta
Seuraava terveystarkastus on sovittu ja kirjattu suunnitelmaan, siihen tulee
kutsu nyt alkuvuodesta kaikille. (Haastattelu 2.)

Nédmé kun on téllaisia "heittopusseja” ketéd tdssé on (tybontekijat) niin sehén ei
ole varsinaisesti pakollinen kuin minulle. (Haastattelu 4.)

Sairauspoissaolot ovat sen sijaan joka paikassa vahentyneet viimeisen vuoden
aikana. Tieto perustuu haastateltavien omaan empiiriseen kokemukseen.
Syyksi talle mainittiin ty6ilmapiiri, joka on ainakin kahdessa toimipaikassa
parantunut viimeisen puolen vuoden aikana merkittavasti. Se, etta toimipaikat
ovat pienia ja ty0tad tehdaan kuin itselleen, vaikuttaa haastateltavien mielesta
sairauspoissaoloihin ja siihen, miten tyén iloa koetaan ja kuinka mielekasta

tyéhén tuleminen on.

5.2.3 Motivaatio ja stressi

Yrityksen tarjoamia terveytta edistavia palveluita ei yleisesti katsota motivoiviksi
tekijoiksi vaan sitouttaviksi toimipaikoissa. Motivoiviksi tekijoiksi mainitaan
oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus ja kommunikaation toimivuus. Myés se, etta
tydntekijgéd ja hanen tekemadansd tyo6td arvostetaan, motivoi tydntekijoita.
Yhdessa toimipaikassa koetaan my®s motivoivaksi tekijaksi lyhyet tyépaivat ja
tydaikojen joustavuus.

Yksi kulmakivi on etté tydtekijan tule kokea omatyd arvokkaaksi ja tdrkeéksi, se
etta tybntekijdd arvostetaan ja annetaan palautetta. (Haastattelu 1.)

T&a tyd ei oi oikeasti rankkaa, meilld tehdédén sellaista kuuden tunnin tyévuoroa.
Kun tdélld ndmaéa asiakkaat on kaikki tuttuja, niin vélilld miettii ettd onko taa tyéta
ollenkaan. (Haastattelu 3.)

Kaiken kaikkiaan missadan toimipaikoissa ei koeta stressida. Koska
tyéterveyshuolto on ainakin osittain kunnossa ja sairauspoissaolot vahentyneet
jokaisessa paikassa, tyd koetaan mielekkdana, ja ongelmista selvitdan
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puhumalla. Stressaaviksi tekijoiksi jokaisessa paikassa nimettiin suoraan tai
epasuorasti raha.

6 Pohdinta

Kun organisaatiossa on huolehdittu henkiléstdbn osaamisesta, prosessien
toimivuudesta ja esimiestuesta, ovat sujuvan tydn edellytykset saavutettu.
Tybhyvinvointi voidaan turvata Kkaikille organisaation tasoille, kun tyota
kehitetdan ja arvioidaan. Vaikka tyon tekemiselle olisi ihanteelliset puitteet, aina
syntyy tilanteita, joissa kaikki ei suju odotetulla tavalla. Tata kutsutaan varhaisen
puuttumisen tilaksi. Varhaisen puuttumisen toiminnalla tarkoitetaan asiaa tai
tilaa, joka puuttumattomana huonontaa tydoloja tai vaarantaa tyéhyvinvoinnin.
(Nummelin 2008, 128.) Tasta syysta varhainen puuttuminen on erityisen tarkea
tyéhyvinvoinnin kannalta. Vaikka haastateltavatien ty6paikoissa ei erikseen ole
pohdittu varhaiselle puuttumiselle toimintamallia, tulee se kuin itsestaan.

Tuloksissa kay selvasti ilmi yksityisen sektorin vapaus ja mielekkyys tyota
kohtaan. Tydntekijat ovat vastaajien mukaan motivoituneita ja sairauspoissaolot
vahentyneet selvésti. Joitain ep&kohtia kuitenkin tuli ilmi ja jotka vaatisivat

tarkempaa valvontaa seka toimipaikoilta ettad valvovalta viranomaiselta.

Ensimmainen néistd epakohdista on mielestani henkilbkunnan turvallisuus
tydssaan. Jokaisella tyOyhteison jasenella on oikeus saada tukea
tydhyvinvointia uhkaavassa tilanteessa, ja jokaisella on myds velvollisuus
puuttua muiden tydhyvinvointia uhkaaviin tilanteisiin. Ongelman esille tulemisen
kanava ei ole oleellinen vaan se, etta tydntekija saa tarvitsemansa tuen siind
tilanteessa kun asia esille tulee. (Nummelin 2008. 130.) Toimipaikoissa
tydskennelladn usein yksin, ja avun halyttamiseksi ei ole mielestani tehty
tarpeellisia  toimenpiteitd. Téallaisiin  tilanteisin  ei ole suunnitelmaa
toimipaikoissa. Toinen mielestédni mielenkiintoinen seikka, joka tuli esiin
haastatteluissa oli, ettd henkildkunnalla on jarjestyksenvalvojakortit. Laki
jarjestyksenvalvojasta § 16 mukaan jarjestyksenvalvojan tunnusta ei saa
kayttdd  muuten  kuin  jarjestyksenvalvontatehtdvissa  (Finlex,  laki
jarjestyksenvalvojista). Tastd syystd en ymmarra, miksi henkildkunnalle
kustannetaan koulutus jota periaatteessa lain mukaan he eivat saa kayttaa
toimiessaan tarjoilijan tehtavissa. Jarjestyksenvalvojakoulutuksesta on hyoétya
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kohdattaessa vakivaltatilanne, mutta siihen liittyy kuitenkin aina riski. Virallisesti
olet tarjoilija, et jarjestyksenvalvoja.

Toinen seikka, joka tuli esiin tutkimuksessa, oli tydterveyshuollon laiminlyénti.
Asia on sovittu kirjallisesti, mutta kdytanndn toimenpiteita ei ole suoritettu lain
sanelemalla tavalla. Myds toimintasuunnitelman puuttuminen tai sen
paivittamatta jattdminen on laiminlydnti niin tyoterveyshuollon puolelta kuin
toimipaikoiltakin. Vain yhdessa toimipaikassa toteutuva sopimus vapaaehtoisista
palveluista kuten sairaus vastaanotosta on empiirisen kokemukseni perusteella
arkipaivaa yksityisella sektorilla.

Toimipaikoissa on selvasti hyva yhteishenki, ja esimiehet eivat ole nostaneet
itseddn ylemmas kuin muut. Mielestani tamé& on positiivinen ja motivoiva tekija.
Koska selkedd esimies-tydntekija-jaottelua ei ole, on kommunikointikin
vapaampaa. Asiat eivat mene niin sanotusti mutkan kautta vaan palaute,
korjausehdotukset ja muutokset tulevat suoraan tydntekijéiden tietoon. Tassa
tyéssa tulee myods esiin ravintola- alan ihmisl&heisyys. Tybhyvinvointia ei ole
erikseen sen suuremmin mietitty strategiaa laadittaessa, mutta se on selvasti
otettu huomioon aivan kuin itsestdan. Kaiken kaikkiaan vaikuttaa, etta
yksityisellda tyonantajalla tykataan olla ja halutaan mennd tyohon, koetaan
tyéniloa yhdessa ja ollaan yhtenainen tiimi.

Tybkykya vyllapitdvana ytimenad voidaan pitdd varhaisen puuttumisen
toimintamallia. Ennalta ehkdisevanad toimintana henkil6st6a tai sen
tydbhyvinvointia uhkaava tekija tai asia selvitetddn, ja tasapaino pyritdan
palauttamaan mahdollisimman pian. Konkreettisin tapa onkin asioihin
puuttuminen ajoissa, mika osoittaa valittdmista ja huolenpitoa. Valittamiselle ja
huolenpidolle rakentuvat toimivat suhteet tyépaikoilla. (Nummelin 2008, 128.)
Haastattelemissani toimipaikoissa tyokykya yllapitava toiminta tuli myds esille.
Mielestani tyokykya yllapitava toiminta on osa henkilékunnan palkitsemista,
kuten myds toimipaikat olivat asian késitelleet. Kaikissa paikoissa tydkykya
yllapitdvaa toimintaa pyritdédn jarjestdmaan vahintdédn kerran vuodessa.
Haastatteluissa esille tulleet tybhyvinvoinnin tasapainoa jarkyttavat uhkatekijat,
kuten suusanalliset yhteenotot tydpaikoilla oli selvitetty asianmukaisesti.
Kaikissa toimipaikoissa siis varhaisen puuttumisen toimintamallia kaytettiin,
vaikka se ei ollut tietoista. Se, etté ravintola- alalla ei erikseen tarvita varhaisen
puuttumisen toimintamallia, voi johtua mielestani ravintola- alan ihmislahtdisesta
ajattelusta. Jos kuitenkin varhaisen tuen toimintamalli ei tule selkdytimesta tai

toimintamalli halutaan kirjat osaksi tydsuojelua, voidaan toimintamalli laatia
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tydyhteisélle. Siind tulisi maarittdd, mitkd ovat ne tunnusmerkit, joiden
perusteella asioihin aletaan puuttumaan organisaatio -, tybyhteis6 - ja
yksilétasolla. Naitéd kutsutaan yhteisiksi toimintakriteereiksi. Organisaatiotasolla
varhaisia tuen tarpeen tunnusmerkkeja voivat olla asiakastyytyvaisyyden
heikentyminen, tyGilmapiirin  heikentyminen tai  sairauspoissaolot ja
tydterveyspalvelujen lisaantynyt kayttd. Yksilotasolla toistuvat mydhastymiset,
luvattomat poissaolot ja vaikeudet tdiden suorittamisessa vaativat usein
varhaista puuttumista ja tukea. (Nummelin 2008, 130.)

Tybnantaja ei yksindan voi vastata tyontekijan tydhyvinvoinnista mutta voi
toimillaan edistdd tybhyvinvointia ja sen kehittamista. Parhaimmillaan
tydntekijan fyysisestd ja henkisestd hyvinvoinnista huolehtimisesta ja
yllapitdmisestd tulee yritykselle térked arvo, johon kannustetaan ja tuetaan
jokaista tyontekijad. Henkildkunnan hyvinvointiin sijoittaminen on samalla
sijoittamista yrityksen tulevaisuuteen ja menestykseen. (Viitala 2007, 223.)
Tasta syysta tydnantajan on erityisen tarkeaa l6ytaa ne tekijat, jotka motivoivat
tydntekijaa yllapitdmaan tybkykya niin  henkisesti kuin fyysisestikin.
Haastattelemissani paikoissa tama oli mielestani huomioitu hyvin ja tyontekijaa
tukevaksi.

6.1 Toimenpide- ehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Ehdotukseni tarpeellisiksi ja tarkeiksi korjaus ehdotuksiksi asioiksi, ovat
tydterveyshuolto ja tydntekijan turvallisuustekijat. Toimipaikoissa tulisi
varmistaa, etta tybterveyshuolto ja lakiasetukset olisivat kunnossa, ajantasaiset
ja tydntekijan nahtavilla. Tyéturvallisuuteen olisi myés kiinnitettdva huomiota.
Tydsuojelukansion paivittdminen ja toimintaohjeet vakivallan tai uhkaavan
tilanteen varalle tulisi olla kunnossa. Mielestani myds tydntekij6illa on oikeus

vaatia lain asettamia asiakirjoja nédhtavakseen.

Jatkotutkimuksien aiheiksi ehdottaisin samanlaisen tutkimuksen toteuttamista
vuoden paastd. Jatkotutkimuksen saisi myds sosiaali- ja terveysalalle, jossa
kysyttéisi tyontekijoiltd samoja asioita ja verrattaisiin niitd taman tutkimuksen
kanssa.

25



6.2 Yhteenveto

Taman tutkimuksen tarkoituksena olisi selvittdd yksintydskentelysta aiheutuvia
lieveilmi6itd. Naitd ravintola-alalla ovat vékivallan uhka sitd seuraavat
sairauspoissaolot, tyopaikkakiusaaminen ja siihen puuttuminen, motivaatio ja
stressi. Tarkoitus oli myds osoittaa, mikd on tédman hetkinen henkisen
tydéhyvinvoinnin tila Etela—Karjalan alueella ravintoloissa ja peilata sita

johtamiseen.

Teoriaosuuden ensimmaisessa luvussa oli tarkoitus perehdyttdad lukija
tydhyvinvointiin yleisesti. Tybhyvinvointi voidaan jakaa kahteen paaosaan:
psyykkiseen ja fyysiseen tybhyvinvointiin. Tassa tydssd on keskitytty ja
syvennytty psyykkiseen tyOhyvinvointiin, vaikka psyykkinen ja fyysinen
tydhyvinvointi korreloivatkin keskenaan.

Teoriaosuuden toisessa osiossa kerrottiin miten tyéhyvinvointia voidaan johtaa.
Miten liikejohdon tulisi k&sittdd tyShyvinvointi ja siihen liittyvat rahalliset
panokset. Tassa tyéssa huomioin kysymyksissani taman. Kysymykset olivat
usein muotoutuneet niin, etta saatiin vastaus myds siihen, miten yrityksen johto

on ottanut psyykkisen tyéhyvinvoinnin strategiassaan huomioon.

Tutkimukseen osallistujien maara oli pieni, niin kuin usein kvalitatiivisessa
tutkimuksessa. Haastateltavia oli yhteens& nelja, joista kaikki olivat yksityisen
sektorin ravintoloista, henkilostbasioista paattavia joko ravintolapaallikdita ja
likkeen omistajia. Haastattelussa saatiin esiin haastateltavien omia mielipiteita
siitd, miten heiddn mielestdan asiat ovat ja mik& on nykyinen tilanne heidan
toimipaikassaan. Laaditut kysymykset eivat olleet johdattelevia vaan niissa
pyydettiin kertomaan tdman hetkisesta tyOhyvinvoinnin tilasta ja miettimaan,
mika heidan omassa toiminnassa motivoi tydntekijoita. Tutkimustulokset on
kuvattu mahdollisimman puolueettomasti, eli niin kuin haastateltavat ovat asian

ilmaisseet.

Tutkimuksessa kay ilmi, etta yksityisella sektorilla, pienissa toimipaikoissa ei ole
pelkastdan kyse tydsta. Jokaisen ty6téd arvostetaan ja jokainen tekee kuin
kyseessa olisi oma paikka. Sairauspoissaolot ovat vahentyneet kaikissa
toimipaikoissa, ty6ta ei pelatad tehda ja henkilkunta on motivoitunutta. Lahes
kaikissa toimipaikoissa henkildkuntaa on koulutettu muun muassa
jarjestyksenvalvojakortilla. Tassa ty6ssa kasiteltin tydnantajan tarjoamia

likuntapalveluja motivaatiotekijana, mutta se koettiin enemmin sitouttavana ja
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mukavana lisdna tydpaikoilla. Motivaatiotekijat tulevat muualta, ja kaikissa

toimipaikoissa nousi selvasti esille esimiehien rooli ja osallistuminen ty6hon.
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Haastattelurunko lokakuu 2013
Kuinka monta tydntekijda on tydvuorossa viikolla/viikonloppuna?

» Kuinka teilld on huomioitu jarjestyksenvalvonnan ja yksintyéskentelyn suhde?
« Miten olette huomioineet tydntekijan turvallisuuden?

Miten teilld on tydntekijat ohjeistettu vaara- tai vakivaltatilanteet varalle?

+ Toiminta ohjeet
+ Miten kaytte tilanteet 1api ja keitd on paikalla?

Jos teilld on tydntekijoita jotka tekevat padsaantodisesti yksin t6itd, ovatko sairaspoissaolot
lisdantyneet viimeisen vuoden aikana?

* Miten mittaatte?
e Puututteko mitenkaan?

Kerro tydyhteiséstanne;

* Millainen yhteishenki?
* Puhalletaanko yhteen hiileen?
+ Onko tydpaikallanne havaittavissa kuppikuntia?

Onko tyoyhteis6ssanne huomattavissa "leikkimielistd” huulen heittoa tai muuten vitsailua
jonkun ihmisen kustannuksella?

* Oletteko huomanneet etta joku olisi loukkaantunut tasta?
» Miten olette puuttuneet ja kuka on puuttunut?

Onko tydpaikallanne toimintaohjeita kiusaamisen varalle?

* Miten puututaan?
» Kuka puuttuu?

Kerro tybterveyden huollon tilastanne talla hetkella?

. Onko teilla tydhéntulo tarkastukset?

. Onko teilld tehty yhteistydsséa terveydenhuollon ammattilaisen kanssa tyén
kuormituksen arvio?

. Onko teilla tydsuojelu ohjelmaa?

Oletteko huomanneet ettéd yrityksessanne olisivat sairaspoissaolot lisdantyneet tai
vahentyneet viimeisen vuoden aikana?

. Miten mittaatte tai seuraatte?
. Mitka asiat mielestanne ovat vaikuttaneet nousuihin tai laskuihin?
. Onko teilla vaihtuvuutta tydntekijoissa?



2(2)

Onko teilla tarjolla liilkunta- tai muita tydkykya edistavia palveluita tyéntekijoille?

. Millaisia?

. Kéytetdanko etu hyvaksi? Jos kylld/ei, miksi ja mitka syyt mielestanne
siihen vaikuttavat?

. Koetteko sen motivoivana asiana?

. Oletteko huomanneet etta ne jotka erityisesti pitavat huolta tydkyvystaan

fyysisesti, olisi sairaspoissaolot vahentyneet?
Kerro mitka tai millainen toiminta tydpaikanpuolesta mielestdnne motivoi tyontekijoita?

. Palkitsemisjarjastelmat?



