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Opinnaytetyon tavoitteena oli saada vastaukset sen tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymykset
olivat: 1. Miten tyOyhteisd vaikuttaa tyohyvinvointin? 2. Miten ty6hyvinvointia pystytaan
kehittama@an? 3. Miten tyOyhteisd vaikuttaa pito- ja vetovoimaan? Opinndytetyon
yhteistykumppanina toimi oululainen karaokeravintola ja yhteistydkumppani voi hyddyntaa
tutkimustuloksia rekrytoinnissa ja tydilmapiirin parantamisessa. Opinnéytetyon tietoperusta
koostuu paaosin kirjallisuudesta ja verkkojulkaisuista. Opinnaytetyd sisalsi kaksi tutkimuksen
osiota: kyselytutkimuksen karaokeravintolan henkildstdlle ja haastattelun sen esihenkildlle.
Henkilokunnan kyselyssa kaytettiin kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia vaihtoehtoja. Heidan kyselynsa
tulokset litteroitiin ja analysointiin. Esihenkilon haastattelu litterointiin, mutta ei analysoitu.
Haastattelu  kuiteinkin  tuki  tyontekijdiden vastauksia.  Tutkimusaineisto  henkiloston
kyselytutkimukseen kerattin  Webropolia kayttden. Esihenkildn haastattelu  suoritettiin
sahkopostitse.

Henkildkunnan kyselyssa selvisi, etta tydntekijat kokevat tydyhteisdn olevan erittain tarkea osa niin
tyohyvinvointia, kuin heidan yleista hyvinvointiansa. Tydyhteison koettiin olevan parantava osa
heidan tyoelamaansa ja suurin osa koki kokemuksen tyoskentelysta karaokeravintolassa hyvana
tai erittain hyvana. Esihenkilolta oli koettu tarpeeksi tukea tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa.
Rekrytointi oli koettu myo6s hyvana, mutta siihen toivottin monipuolisempaa markkinointia.
Pitovoiman lisaamiseksi koettiin palkan nostamisen ja parempien etenemismahdollisuuksien
olevan tarkeimmassa roolissa.

Esihenkilon haastattelu osoitti, etta palautuminen vapaa-ajalla on suuressa roolissa
tyohyvinvoinnin osalta esihenkilotehtavissa ja esihenkilo koki oman tydhyvinvointinsa hyvaksi talla
hetkellda. Esihenkilo koki tyoyhteisonsa voivan hyvin ja oli pyrkinyt yllapitdmaan tyohyvinvointia
antamalla tarvittaessa keskusteluseuraa, voinnista kysymalla ja vaihtamalla tyotehtavia
edesauttaakseen mielenkiintoa tyotehtaviin.

Johtopaatoksena opinnaytetyohon saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tyoyhteison vaikutus
tyohyvinvontiin on erittain suuressa roolissa ja tydyhteison toimiessa hyvin, parantaa se
tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia voidaan kehittaa parantamalla etenemismahdollisuuksia,
palkkausta ja tarjoamalla erilaisia etuja. TyOyhteison vaikutus on suoraan suhteessa pito- ja
vetovoimaan. Hyvasta tydyhteisosta kerrotaan myos eteenpain, joka edesauttaa vetovoimaa ja
hyva tyoyhteiso antaa turvaverkon myos arkielamalle, mika lisaa halua jaada tyopaikalle toihin.
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The goal of the thesis was to get answers to its research questions, which were 1. How does the
work community influence occupational well-being? 2. How can occupational well-being be im-
proved? 3. How does the work community impact employee retention and attraction? The thesis
was made in collaboration with a karaoke restaurant based in Oulu, so they could utilize the re-
search results in recruitment and to improve the workplace atmosphere in the future. The concepts
of the research questions and theoretical framework of the thesis were mainly based on literature
and online publications. The thesis included two parts for the research: a survey for the staff and
an interview with their supervisor. The staff survey used quantitative and qualitative approaches.
The results were transcribed and analyzed. The supervisor’s interview was only transcribed, not
analyzed. The data for the staff survey was gathered using Webropol. The supervisor’s interview
was conducted via email.

The staff survey concluded that employees consider the work community a very important aspect
of occupational well-being, as their overall well-being. It was seen as an overall enhancing element
of their work life, as most respondents described their feelings working at the karaoke restaurant
as pleasant. The employees felt that they were given enough support for issues related to occupa-
tional well-being by their supervisor. The recruitment process was also perceived positively, but a
better marketing strategy was suggested. Increasing salaries and better career advancement op-
portunities were considered the most important factors in reference to employee retention.

The supervisors' interview showed that recovery during free time has an important role in occupa-
tional well-being in supervisory roles. The supervisor felt that their current occupational well-being
was satisfactory. They saw that their work community was currently doing well and tried to enforce
it by offering opportunities for conversation, inquiring about employees’ well-being and by rotating
work-related tasks to maintain interest.

In conclusion, the thesis provided answers to the research questions. The work community’s impact
on occupational well-being is very significant and a well-functioning work community enhances
occupational well-being. Occupational well-being can be developed by increasing salaries, offering
different kinds of benefits and by improving career advancement opportunities. The work commu-
nity is directly linked to employee retention and attraction. A good work community spreads positive
word-to-mouth, increasing attraction, while it provides a safety net for everyday life, increasing the
desire to remain in their workplace in the employees.

Keywords: Well-being, occupational well-being, work community, management work, employee re-
tention, employee attraction, restaurant industry.
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1 JOHDANTO

lhminen viettdd suuren osan elamastaan tydssa. Tyon vaikutukset heijastuvat arkeen tehden
tydhyvinvoinnista keskeisen asian elamassa. Kun jokin hyvinvoinnin osa-alue ei toteudu voi siita
seurata uupumusta, stressia ja pahoinvointia. Tastd syystd on tarkeda pohtia omia arvoja

tyontekijana, seka miten tyokulttuuria voisi kehittaa niin tydntekijan kuin esihenkildnkin asemasta.

Hyvan tydympariston on taytettava erilaisia vaatimuksia. Laadukas ilmanlaatu, valaistus ja
akustiikka vaikuttavat moniulotteisesti tyontekijan tydhyvinvointiin. Tydympariston tulee edistaa
tydn sujuvuutta, imua, kehittymista ja kollegiaalisuutta tyontekijoiden valilld. Tyoymparistolla on
laaja vaikutus tydntekijéiden tydhyvinvointiin ja silla on mahdollisuus tukea positiivista tydilmapiiria.

(Tyoterveyslaitos 2024a.)

Opinnaytetydn teoriaperusta rakentuu ty6hyvinvoinnin, karaokeravintola tydymparistona,
esihenkildaseman, seka veto- ja pitovoiman teemoista. Karaokeravintola on tydymparistona aanen
voimakkuudeltaan kuormittava, fyysinen ja sisaltda paljon sosiaalista kanssakaymista. Tyotunnit
painottuvat ilta- ja ydaikaan. (Tyomarkkinatori 2023a.) Kaikilla nailla asioilla on vaikutusta ihmisen
tydkykyyn ja hyvinvointiin. Esihenkildn rooli on my6s merkittdva tyossa kuin tyossa. Tyd voi
ajoittain olla raskasta. Siiné missa esihenkild vastaa tyontekijoiden tydssa jaksamisesta, on tarkeaa
huolehtia my6s omasta hyvinvoinnistaan ja tehda asioita, jotka yllapitavat tyokykya. Esihenkilon
voidessa huonosti, my6s hanen tydntekijansa voivat huonosti. (Aarnikoivu 2013, 41-42.) Ravintola-
alalla pito- ja vetovoima ovat tarkeassa roolissa henkiloston vaihtuvuuden takia. Yrityksen
vetovoima viittaa asioihin, joilla yritys pyrkii houkuttelemaan uusia tyontekijoita. Naita asioita ovat
esimerkiksi yrityksen maine, tydehdot ja tydymparisto. Pitovoima taas viittaa yrityksen kykyyn pitaa

osaavat tydntekijat yrityksessa palkkaamisen jalkeen. (Summit Staffing 2024.)

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Oulussa sijaitseva ravintola, joka toimii karaokeravintolana
ja yokerhona. Ravintolan henkilokunta koostuu noin 20-35 vuotiaista henkilGista, joilla on
vaihtelevasti kokemusta ravintola-alalta. Tutkimuksen ravintola on saanut paljon palautetta
laadukkaasta asiakaspalvelustaan. Opinnaytetyon kirjoittaja on ollut taté todistamassa monilta eri
henkiloilta paikan paallda. Tama onkin todennakoisesti seurausta tyontekijoiden hyvasta
tyohyvinvoinnista. TyOntekijat voivat hyvin, jonka seurauksena tama hyvinvointi erittyy myos
asiakkaisiin luoden hyvan ilmapiirin. Tutkimuksen karaokeravintolassa toteutetaan paasaantoisesti
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demokraattista johtamista. Esihenkildlla on vahva tietoperusta ja han osaa pitaa linjauksista kiinni
ja valvoa niita. Han kuitenkin kykenee ottamaan alaistensa tuntemukset ja mielipiteet huomioon

naissa paatoksissa.

Opinnaytetydn haastattelututkimus toteutetaan toimeksi antaneen ravintolan ravintolapaallikdlle,
joka toimii myds esihenkilona. Kyselytutkimuksen kohderyhmand on karaokeravintola x:n
henkilokunta. Opinnaytetydn tavoitteena on ymmartaa tyoyhteison vaikutus henkildston pito- ja
vetovoimaan. Tavoitteena on my6s saada kehitysideoita tydilmapiiriin ja ty6hyvinvointiin, seka

pohtia ndiden tekijoiden hyddyntamista rekrytoinnissa.

Opinnaytetyon tekija koki tarkeaksi, ettd aihe olisi ajankohtainen myds tulevaisuudessa. lhmisen
kokonaisvaltainen jaksaminen tyossa on tarkea aihe, joka vaikuttaa merkittdvasti myos t6iden
ulkopuolella. Ravintola-alan tyotehtavat eivat ole katobamassa samalla tavalla, kuten mahdollisesti
muut teknologisen kehityksen myota katoavat asiakaspalvelutehtavat. Ihmisellda on tarve tulla
kohdatuksi ja ravintolat tarjoavat siihen mahdollisuuden. Koronapandemian jalkeen ravintola-ala

kaipaa lisdé osaavia tekij6ita.

Opinnaytetydn tekija on tydskennellyt vuoden ajan opinndytetydssa kasiteltavassa ravintolassa.
Taman aikana tekija on saanut kasityksen siita, millaista tyd ravintola-alalla on ja miten se vaikuttaa
omaan hyvinvointiin. Tekija kokee tarkeaksi kartoittaa henkiloston ja esihenkilon tydhyvinvointia ja
tuoda ilmi mahdollisia kehitysideoita. Tyo ravintolassa voi olla kuormittavaa, seka hektista ja

tyotunnit painottuvat yohon. Tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta.

Tekijan kokemukset ravintola-alasta ovat olleet varsin positiivisia. Tekija korostaa kollegoiden
merkitysta. Tavoitteena on, etta opinnaytetyon tuloksista on hyotya niin toimeksiantajalle, kuin
yleisesti muillekin ravintoloille, jotka haluavat kehittaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja hyodyntaa

tyohyvinvointia ravintolan pito- ja vetovoimassa.



2  TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi kasitteena liitetdan usein tyoterveyteen ja tyokykyyn. (Manka & Manka 2016. 101.)
Tyd on tydikaiselle ihmiselle keskeinen asia, joka vaikuttaa toimeentuloon, sosiaalisuuteen ja
merkityksellisyyden kokemiseen. (Tyoterveyslaitos 2024b). Suomalaisessa tydelamassa on vahva
tyokulttuuri. Sen peruspilareina ovat toimiva yhteisty6 ja luottamus, sekd osaaminen hyddyntaa
tydntekijoiden kokonaisvaltaista osaamista. Kun kaikki naisté toimivat, luovat ne vankan perustan
tydhyvinvoinnille. Ty0 voi itsessaan tuottaa arvoa ja hyvinvointia tyontekijalle (Sosiaali- ja

terveysministerio 2024).

Tydyhteis6 voi toimia voimavarana tyon ulkopuolella, kun tydhyvinvointi on kunnossa.
Tydhyvinvointi organisaatiossa ei synny itsestdan, vaan se vaatii oikeanlaista johtamista,
suunnittelua ja henkildstdn voimavaroista huolehtimista. Toimiva organisaatio on tavoitteellinen,
joustava ja kehitysmyonteinen. (Manka & Manka 2016, 106.) Tyéhyvinvoinnin merkitys on suuri
niin tydntekijalle, kuin itse organisaatiollekin. Hyvinvoiva tydntekija suoriutuu paremmin ja edistaa
organisaation tavoitteiden saavuttamista. Taman vuoksi ty6hyvinvoinnin johtamisen ja

yllapitdmisen tulisi olla osa organisaation strategista johtamisty6ta. (Tyoterveyslaitos 2024b.)

Tampereen yliopiston (Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma 2021) mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat
tekijat voidaan jakaa organisaation rakenteeseen ja toimintaan, tyOyhteisoon, johtamiseen ja
tydntekijan omaan vastuuseen hyvinvoinnista. (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma 2021).
Tyohyvinvoinnin toteutumisessa on keskeista tyontekijan kokemus tyon mielekkyydesta ja
vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet tyoyhteisdssa. Toiminta- ja johtamistavat vaikuttavat
organisaation toimivuuteen ja sitd kautta tyontekijan kokemaan tydhyvinvointiin. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2024).

Tyoturvallisuuslaki ja tyoterveyshuoltolaki ovat keskiossa, kun puhutaan tyohyvinvointia uhkaavien
tekijoiden ehkaisemisesta ja tyohyvinvoinnin edistamisesta. Kun tyon turvallisuus ja tyoterveys ovat

kunnossa vahvistuu tydn vetovoimaisuus. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024.)

Tyoturvallisuuslaissa sanotaan seuraavasti: "Jos tyontekijan todetaan tyossaan kuormittuvan
hanen terveyttaan vaarantavalla tavalla, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan
olevin keinoin ryhdyttava toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran valttamiseksi tai

vahentamiseksi.” (Ty6turvallisuuslaki 738/2002 25 §.) Témé on samassa linjassa tyéhyvinvoinnin



periaatteiden kanssa ja velvoittaa tyonantajan ja esihenkilon puuttumaan mahdollisiin

tydhyvinvointia haittaaviin seikkoihin.
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3 TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEET

lhminen on psykofyysissosiaalinen kokonaisuus. Jokaisella ihmisella on tarve tuntea itsensa
hyvaksytyksi ja hyvinvoivaksi. Jokainen tyoyhteison jasen tulkitsee omaa tydyhteisdaan omien
asenteidensa kautta. Vapaa-aika voi joko kuormittaa tai toimia palauttavana tekijana ihmiselle.
(Sosiaali- ja terveysministerid 2024). Tyontekija saattaa voida huonosti, vaikka kaikki osatekijat
olisivat ulkoisesti kunnossa. Psykologinen padoma, sosiaaliset suhteet, seka henkinen ja fyysinen

kunto vaikuttavat kokemukseen ty6hyvinvoinnista. (Manka & Manka 2016, 103.)

3.1 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Mielen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi ja positiivinen mielenterveys ovat kaikki synonyymeja
myoOnteisen mielenterveyden kasitteen alla. (Wahlbeck ym. 2017.) Mielenterveys itsessaan on
yhdistelmé@ kykyja, vahvuuksia ja mahdollisuuksia. Voidaan sanoa, ettd mielenterveys on
kunnossa, kun yksilolla on valmiudet hyvaan omatuntoon, optimismiin, todellisuuden tajuun ja
hyvan olon kokemiseen. Nama saavuttaakseen mielenterveyden taytyy sisaltda tunne- ja
vuorovaikutustaitoja. Talla tarkoitetaan kykya muodostaa kestévia ja toimivia ihmissuhteita, sietaa

muutoksia, seka kykya kohdata haasteet joustavasti. (Suomen Mielenterveys ry 2022.)

Mielenterveys on tarkeassa roolissa stressin sietokyvyssa, tyo- ja oppimisvaikeuksissa. Hyva
mielenterveys auttaa ihmisté osallistumaan yhteison toimintaan. (World Health Organization 2022.)
Suomen Mielenterveys ry (2022) lisda tahan vield kyvyn hakea apua, kayttda tarvittaessa
selviytymiskeinoja ja kykya huomata asioita, jotka vahvistavat ja heikentavat omaa mielenterveytta.
Kaikki tama on kriittinen osa terveytta ja hyvinvointia, joka tukee kykyamme tehda paatoksia ja
muokata ymparistdamme. Mielenterveys on perusoikeus ja ratkaiseva tekija yhteiskunnan
kehityksessa. (World Health Organization 2022.)

Kun psyykkista hyvinvointia tarkastellaan ravintolan nakokulmasta, nousee esiin stressitasojen
korkeus ja uupumuksen vaara. Hyvan mielenterveyden tunnusmerkkeja ovat toimintakyky ja
sosiaalinen osallistuminen. (Suomen Mielenterveys ry 2022.) Taman takia on erityisen tarkeaa
pitda huolta omasta mielenterveydestaan varsinkin ravintola-alalla. Helsingin yliopiston aivotutkijan
Katri Saarikiven (2018) mukaan pitkaaikainen stressi johtaa aivojen valittajaaineiden, kuten

dopamiinin ja noradrenaliinin liialliseen erittymiseen. Kun nain kay, kyseiset valittajaaineet
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vaikuttavat negatiivisesti aivojen toimintaan. Taman seurauksena kognitiiviset taidot, kuten
suunnitelmallinen toiminta, tarkkaavaisuus ja asioiden muistaminen heikkenevat. Kehon
tulehdustilan seurauksena flunssat yleistyvat ja pitkittyvat. Pahimmissa tapauksissa pitkaaikainen
stressi voi aiheuttaa kohonneen riskin sairastua esimerkiksi sydan- ja verisuonitauteihin,
diabetekseen, osteoporoosiin, syopiin tai aiheuttaa jopa kudostuhoa etuotsalohkon alueella.
(Tikkanen 2019.)

Tyduupumuksen esiintyvyys on vaihtelevaa ja se muuttuu tyéelaman yleisen tilanteen mukaan.
Vuonna 2011 tehdyssa tutkimuksessa selvisi, etta suomalaisista tyossa kayvista miehista 2 % karsi
vakavasta ja 23 % lievasta tyduupumuksesta. Naisista 3 % karsi vakavasta ja 24 % lievasta
tyduupumuksesta. Vuoden 2011 jalkeen esiintyvyyttd ei ole mitattu uudelleen, mutta
Tydterveyslaitoksen tydolotutkimus vuodelta 2018 kertoo, ettd niin tyduupumus kuin pelko
tyduupumuksesta ovat yleistyneet. (Uusitalo-Arola, Tuisku & Rossi 2022.) Ty6uupumuksen
padoireisiin kuuluu krooninen vasymys, kognitiiviset hairiot ja tunteiden hallinnan vaikeudet. Siihen
littyy masentuneisuutta, psykologista pahoinvointia, kuten ahdistusta ja paniikkikohtauksia, seka

erilaisia fysiologisia oireita. (Mielenterveystalo 2022.)

Muita psyykkisesti heikentavia tekijoita ravintola-alalla ovat esimerkiksi epasopivat tyoajat, heikko
vuorovaikutus, puutteellinen osallistaminen ja heikot vaikutusmahdollisuudet. Kun tydskentely
tapahtuu baarissa, on hyvin yleista, etta tyohon sisaltyy myos kovaa melua ja vaaratilanteita.
(Lauronen 2022.) Kovien aanien aiheuttamalla stressilld on vaikutusta endokriinisen ja
immuunijarjestelman  hairidihin.  Se  vaikeuttaa oppimista, heikentdd muistia ja

ongelmanratkaisukykya seké lisaa artyisyytta ja aggressiota. (Cedefio 2022.)

3.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Ravintola-ala tunnetaan fyysisesti kuormittavana alana. Vaikka tuki- ja likuntaelinsairaudet ovat
yleensa alalla lievia, on niilla suuri merkitys tyontekijoiden hyvinvointin  seka
sairaspoissaolokustannuksiin.  Kun tuki- ja liikuntaelinsairaudet pitkittyvat heikentavat ne
tyontekijoiden tyokykya ja motivaatioita, mika heijastuu lopulta koko yrityksen suoriutumiseen.
(Mehilainen 2024.)
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Sveitsildisen yliopiston tutkimuksen mukaan yli 75 % tyOajastaan seisovat tyontekijat, kuten
ravintolatyontekijat, altistuvat pitkaaikaisille terveysriskeille. Pitkaan jatkuvasta seisomisesta syntyy
vasymysta, jalkakramppeja ja selkakipuja. Naiden pitkittyessd on mahdollisuus vakaviin
terveyshaittoihin, jotka heikentavat tyosuoritusta huomattavasti. (Terve 2015.) Taman takia on
tarkeaa pitda huolta varsinkin jalkojen hyvinvoinnista. Hyvilla ja sopivilla tydkengilla on jo suuri
vaikutus jalkojen terveyteen. Kengat vaikuttavat alaraajojen ja jalkaterien kuormitukseen ja lihasten
toimintaan. Vaaranlaiset kengat aiheuttavat kayttajan jaloissa virheasentoja ja muuttaa jalkateran
normaalia toimintaa. Kenkien tulisi sallia jalkateran normaali toiminta ja mukautuminen
k&velyalustan epatasaisuuksiin. (Turun Tule Tietokeskus 2019.) Zirichin teknillisen yliopiston
tutkijan Maria Gabrielan mukaan seisomaty6sta aiheutuvat vaivat vaikuttavat niin tyontekijaan, etta
tydnantajaan. Human Factors -lehdessa julkaistu tutkimus osoitti, etta jo viisituntinen tydpaiva

aiheutti merkittavaa vasymysté kaikissa kohdehenkilbissa ikaluokasta huolimatta. (Terve 2015.)

Tupakan ja sen savun tiedetaan vahingoittavan koko elimistéa ja aiheuttavan maailmanlaajuisesti
13 kuolemaa minuutissa. Suomessa tupakkaan liittyvat sairaudet tappavat vuosittain yli 6000
ihmistd ja tupakointi lyhentdd eldamaa keskimaarin kymmenelld vuodella. (Aro 2023.) Silti
suomalaisilla tyopaikoilla sai polttaa vield vuoteen 1995 ja ravintoloissa vuoteen 1999 asti.
Ravintoloiden osittainen tupakointikielto tuli voimaan vuonna 2000, mutta tayskielto vasta 2007.
Tama johtui siirtyméaajan epatehokkuudesta. Ennen tayskieltoa suuri osa ravintolatydntekijdista
altistui paivittain tupakansavulle. Laakari Jere Reijulan mukaan tupakoinnin lopettaminen on
nykyaan yleistynyt Suomessa. Han uskoo, ettd Savuton Suomi 2040 -kampanjan tavoite on

kunnianhimoinen mutta toivottavasti saavutettavissa. (Peltonen 2015.)

Karaokeravintolassa on monesti paljon ihmisia samaan aikaan, musiikki soi kovalla, pesukone
pyorii ja laseja hajoaa. Tasta syntyy huomattavaa meluhaittaa, joka ylittdessaan 85 desibelin
aiheuttaa suurempaa riskia tydperaisiin ammattitauteihin. Suomessa naista taudeista karsivia
tydntekijoita on arviolta 100 000-300 000. (Movense 2020.) Varoitusmerkkeja kuulolle haitallisesta
melusta ovat esimerkiksi tyopaivan jalkeen huomattu kuulon heikkeneminen, korvien soiminen
tyopaivan jalkeen ja jos tyOpaivan aikana taytyy huutaa, kun puhuu metrin padssa olevalle
henkildlle. (Tydterveyslaitos 2024c.) Melun haittavaikutuksia on tutkittu laajasti. Se voi aiheuttaa
stressireaktioita ja lisata riskia sydan- ja verisuonitaudeille, kuten kohonneelle verenpaineelle.
Lyhytaikainen melualtistus voi heikentaa kuuloa tilapaisesti tai aiheuttaa pysyvia kuulovammoja
sen noustessa yli 90 desibelin. Jatkuva altistus yli 70 desibelin melulle voi lisata
mielenterveysongelmien riskia. (Movense 2020.)
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3.3  Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi ei ole kasitteena taysin selkea. Taman takia sen seuranta, operationalisointi
ja edistaminen on haastavaa kaikilla tasoilla ja alueilla. Se kuitenkin rakentuu ainakin kahdella
tasolla: yksildllisella ja yhteiséllisella. Yksilollisen sosiaalisen hyvinvoinnin osatekijéité voivat olla
esimerkiksi itsensa toteuttaminen, onnellisuus, sosiaaliset suhteet, osallisuus ja sosiaalinen
paaoma. Yhteisotasolla se taas voi koostua esimerkiksi elinoloista tai tydhon ja koulutukseen
littyvista asioista. (Vesa ym. 2020, 9.) Yhtend merkittdvana havaintona on tehty sosiaalisesti
aktiivisten ihmisten olevan vahemman alttita sairauksille ja pienemmasta riskistd sairastua
vakaviin terveysongelmiin verrattuna yksinaisiin ja eristyneisiin henkil6ihin. Stressin ollessa
korkealla voi sosiaalinen tuki toimia sen lievittdjana ja auttaa henkildd selviytymaan vaikeista
eldmantilanteista. (MSK Wellness 2024.)

Karaokeravintolassa on monia asioita, jotka voivat vaikuttaa sosiaaliseen hyvinvointiin.
Tydskentely tapahtuu yleensa tiskilla tydkaverin kanssa. Vuorot voivat olla pitkia, joten sosiaaliset
taidot ovat tilanteessa tarkedssa roolissa. MyOs asiakkaiden kanssa tapahtuva vuorovaikutus
tallaisessa asiakaspalveluammatissa on jatkuvaa. Asiakkaiden humaltuvuustila voi olla vaihtelevaa
ja on tarked osata puhutella eri mielentiloissa olevia henkilbita oikealla tavalla. Alkoholin
aiheuttamat haitat voidaan jakaa itse kayttajalle aiheutuviin haittoihin, kuten tapaturmiin, sairauksiin
ja muihin ihmisiin kohdistuviin haittoihin. Tama johtuu siita, etta alkoholin kaytto tapahtuu usein
sosiaalisissa tilanteissa. Ottaessa huomioon suorat ja sosiaaliset haitat, on arvioitu alkoholin
kokonaistaakan kansanterveydelle olevan suurempi kuin tupakoinnin. (Osterberg & Harkénen
2022.)

Alkoholi voi muuttaa ihmisen persoonallisuutta ja kaytostad suuresti. Sen vaikutusta kuitenkin
yksiloon on vaikea ennustaa, silla siihen vaikuttavat monien asioiden summa, kuten mielialan,
alkoholin maaran ja juomisen nopeuden. Alkoholi heikentaa kayttajan kontrollia ja impulsiivisuus
lisdantyy. Taman takia kayttaja voi tehda harkitsemattomia tekoja, sanoa asioita, joita ei tarkoita,
seka aiheuttaa riitaa ja mielipahaa. Negatiivinen kaytos voi kohdistua my0ds tuntemattomiin ihmisiin.
Henkilon reaktiota ja tapahtumien seurauksia on haastavaa ennakoida varsinkin, jos toinenkin
osapuoli on my6s paihtynyt. (Fressis 2024.) Muita yksittaiseen rajuun juomakertaan liittyvia haittoja
ovat esimerkiksi alkoholimyrkytykset, tapaturmat ja vakivaltaisuuteen liittyvat asiat kuten tappelut.
(Osterberg & Harkonen 2022.)
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Hyva yhteiso ja sen kanssa toimeen tuleminen parantaa sosiaalista hyvinvointia. Kun ihmiset
tulevat hyvin toimeen tyOyhteisdssa, syntyy sen seurauksena toimiva me-henki. Tallaisessa
tyoyhteisossa tyontekijat valittavat toistensa viintyvyydesta ja hyvinvoinnista ja yrittavat omalla
toiminnallaan parantaa sita. Téiden hyvin sujuminen myds helpottuu tdman seurauksena. Naiden
asioiden onnistuessa, tyopaikasta muodostuu tarkea yhteisd, johon kiinnytaan. (Haapavirta ym.
2023.)
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4 KARAOKERAVINTOLA TYOYMPARISTONA

Baarissa jokainen tyopaiva on erilainen. Tyontekijat voivat tydskennella esimerkiksi salissa, tiskilla
tai varastossa. Naiden lisaksi esihenkiloille kuuluvat toimistotyot, jotka siséltavat esimerkiksi
tydvuorojen suunnittelua ja kuormien tilausta. Baarissa tyoskentelyn luonteen vuoksi hektisia
tilanteita on monesti. Tahan vaikuttaa vahvasti asiakkaiden humalatila. (Ty6turvallisuuskeskus
2024.) TyOajat painottuvat suuresti iltaan ja yohon, jonka seurauksena normaali vuorokausirytmi
on hyvin erilainen kuin paivatyota tekevalla. Tyon luonteen ja asiakkaiden humalatilan vuoksi on
tarkedd osata kasitelld haastavia tilanteita niin fyysisesti, sosiaalisesti kuin psyykkisesti.
(Tyémarkkinatori 2023a.)

Tydskentely on monesti fyysisesti raskasta. Se sisaltdaa nostamista, kantamista, hankalia
tydasentoja, toistuvia tyoliikkeita ja runsaasti kévelyd, seka seisomista. Ruuhka-aikoina tydn
rytmittdminen ja taukojen pitaminen on haastavaa. Taman seurauksena niin henkinen, kuin
fyysinen kuormitus voi nousta runsaasti. Tyon Kkiireellisyys on yleensad suoraa seurausta
asiakkaiden maarasta. Valilla on tilanteita, jolloin henkilon taytyy tydskennella tydpisteellaédn myds
yksin. Talldin vakivallan uhka ja stressitasot voivat nousta nopeammin ja korkeammalle kuin

tydparin kanssa tydskennellessa. (Ty6turvallisuuskeskus 2024.)

41 Asiakasryhmat

Joissain baareissa asiakasryhmat ovat vakiintuneet vahvasti ja tietyn ikaluokan ja sosiaalisen
statuksen henkilot kayvat vain tietynlaisissa baareissa. Toisaalta on myds paikkoja, joissa kay
ialtaan ja statukseltaan hyvin erilaisia ihmisia, kuten tutkimuksessamme kaytetyssa

karaokeravintolassa.

On tarkeaa tietdd millaisia asiakkaita toissasi kay, jotta heidan tarpeitaan ja halujaan voidaan
toteuttaa paremmin. Asiakassegmentointi tarkoittaa asiakkaiden jakamista sellaisiin ryhmiin, joissa
olevilla henkilgilla on yhteisia piirteita, kuten ika sukupuoli tai ostokayttaytyminen. Nain yritys voi
kayttaa resurssejaan paremmin, lisaamaan myyntia, asiakastyytyvaisyytta ja vahentamaan

asiakaspoistumaa. (Venermo 2022.)
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4.2 Karaokeravintolan tyontekijat

Tyd on nopeatempoista, dihin painottuvaa ja sisaltaa paljon nopeita stressaavia tilanteita. Tallainen
tyd ei sovi kaikkien elamanrytmiin, jonka seurauksena vaihtuvuus on suurta. Ajatellaan myds, etta
ravintola-ala on nuorten ensimmaisia ponnahduslautoja tydelamaan. Baarissa tyoskennellessa, se
ei valttamatta ole kuitenkaan se paras vaihtoehto, varsinkaan koulun ohella juuri iltaan ja yohon
painottumisen vuoksi, joka itsessaan voi vaikuttaa yleiseen jaksamiseen muuttuvan
vuorokausirytmin takia. Tama taas pitkaan jatkuessa voi johtaa tyduupumukseen. (Uusitalo-Arola,
Tuisku, & Rossi 2022.)

Moni baarityontekija tekee myds paivatoita baaritydskentelyn ohella. Tietenkin tydn luonteen takia
sosiaalinen elama voi hieman rajoittua, silla baarityontekijan tulee olla tdissé silloin kuin muut ovat
vapaalla, koska juuri silloin asiakasmaara on korkea. Tulee muistaa, ettd baarityontekijat ovat
paikalla nimenomaan tdissa, ei juhlimassa asiakkaiden kanssa. Monesti tdmé saattaa unohtua
mahdollisesti humaltuneilta asiakkailta, jotka haluaisivat ja&dé juttelemaan ja tekemaan tuttavuutta

baarimikon kanssa vaikeuttaen baaritydntekijan tydskentelya.
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5 ESIHENKILOASEMA

Esihenkildlla on yleisesti paljon vastuuta ja odotuksia. Nama voivat monesti olla myds ristiridassa
keskendan. Heidan tyonsa on sekoitus hallinnollisia, fyysisia ja vuorovaikutuksellisia t6ita. Ne
sisaltavat vastuuta esimerkiksi taloudellisista ja toiminnallisista asioista, perusarjen sujumisesta,
tydntekijoiden tukemisesta ja heidan hyvinvointinsa edistamisesta. Tahan sisaltyy tyoturvallisuus
ja erityistilanteet, kuten konfliktien selvittdminen. (Tyoterveyslaitos 2024d.) Jotta kaiken tdméan
pystyy suorittamaan baariymparistdssa, tarvitsee esihenkild hyvaa taloudellista ajattelukykya, seka
alan lains@adanndn ja saanndsten tuntemusta. Taman liséksi hanen taytyy olla jarjestelmallinen,
itsendinen ja kykeneva ilmaisemaan itsedaan selkedsti niin suullisesti, kuin kirjallisesti.
(Tyémarkkinatori 2023b.)

Esihenkilon pitaa pyrkia jatkuvasti kehittdmaan taitojaan, kuten perehdyttamista, kuuntelemista ja
vaikeisiin  tilanteisiin  puuttumista. Kaiken taman liséksi, alaiset odottavat hanelta
oikeudenmukaisuutta, aitoutta, rohkeutta ja innostamista.  (Yritysakatemia 2022.)
Ravintolapaallikoksi paastakseen tulee henkildlla olla vahvaa ravintola-alan tuntemusta. Tata voi
hankkia joko kaytdnnon tydlla ja urakehitykselld tai suoraan restonomin AMK tutkinnolla.
Ravintolapaallikkd on vastuussa kahvilan, ravintolan tai yokerhon toiminnasta, henkilokunnan

johtamisesta, taloudellisesta tuloksesta ja tapahtumien organisoinnista. (Tyémarkkinatori 2023b.)

Uran varrella esihenkilolle voi tulla haastavia tilanteita. Jotkin naista ovat enemman vakavia kuin
toiset ja naissa tilanteissa on tarkeaa muistaa, etta edes esihenkilo ei naissa tilanteissa ole yksin.
Myds esihenkilolla pitaa olla muita ammattilaisia ja sidosryhmia, joilta hakea tarvittaessa apua.
Tallaiset tilanteet tulee kuitenkin hoitaa ja niihin tulee puuttua mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa, silla naiden tilanteiden pitkittyessa, voivat ne vaikuttaa motivaatioon ja ilmapiiriin
heikentavasti. Kun nama asiat hoidetaan asiallisesti ja reilusti, voivat ne loppujen lopuksi vahvistaa
luottamusta esihenkildn ja tyontekijan valilla. (Johtajuus.info 2024.) Tulevaisuuden esihenkild osaa
tutkia tulevia trendeja hyvissa ajoin, omistaa sosiaalista alykkyytta, kansainvalisyytta ja kykya
huolehtia niin omasta kuin tyontekijéidensa hyvinvoinnista. (Yritysakatemia 2022.) Kun esihenkild
on valmistautunut tulevaan, nopeutuvat ja helpottuvat hanen oma kehityksensa tyossaan ja hanen

tydntekijoidensa tyokyky entisestaan. (Johtajuus.info 2024.)
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Nykyaikainen johtaja toimii palveluammatissa, jossa hanen ei tarvitse tietaa kaikkea. Nykypaivana
hyvan johtajan ydintehtdvana on auttaa alaisiaan loistamaan tyossaan, poistaa haitta- ja
vaaratekijoita heidan tieltddn ja varmistaa, ettd jokainen alainen kykenee palvelemaan
organisaation ydintavoitteita parhaalla mahdollisella tavalla. Tarkeaa on myos seurata, etta timin
pelisaannoista pidetaan kiinni ja kaikkien rajoja kunnioitetaan. (Haapala 2023.) Modernin
esihenkilon odotetaan olevan reilu ja oikeudenmukainen tyon organisoinnin kanssa, esimerkillinen
ja luotettava, pystyvan antamaan emotionaalista ja psykologista tukea, huolehtivan tydntekijoista,
innoittava ja optimistinen. Hanen ei kuitenkaan odoteta olevan yli-ihminen, silld hanen ryhmansa

voi kompensoida haneltd puuttuvia ominaisuuksia. (Manka & Manka 2016, 185.)

5.1  Johtamistyylit

Johtajana tyGskentely voi olla haastavaa silld esihenkilond joutuu tasapainottelemaan
toimitusjohtajien asettamien tavoitteiden saavuttamisen ja tiiminsa johtamisen valilla. Myos
tydntekijoillé on erilaisia odotuksia esihenkilGiltdéan. Osa henkildisté tarvitsee tarkkoja ohjeita, kun
taas toiset tarvitsevat vain apua tarvittaessa ja arvostusta. Johtajien persoonallisuus vaikuttaa

heidan johtamistyyliinsa, joka luo painetta heité olemaan vakuuttavia johtotavassaan. (Parm 2022.)

Tapoja johtaa on erilaisia. Erilaiset tyontekijat tarvitsevat erilaista johtamista pystyakseen
antamaan parhaan mahdollisen suorituksen tyossaan. Naita tapoja ovat esimerkiksi valmentava
Jjohtaminen, jossa korostetaan tyontekijan itsenaisyytta ja jatkuvaa kehitysta, visiondérinen
Jjohtaminen, jossa annetaan suuntaviivat ja yhteinen nakemys, mutta annetaan tyontekijoille
vapautta tyoskentelyyn riittdvan tuen avulla, demokraattinen johtaminen, jossa pyritaan yhteiseen
ymmarrykseen ja tavoitteisiin. Tama kuitenkin toimii vain, kun esihenkilo uskaltaa tehda itsenaisia
paatoksia. Maéarétietoinen johtaminen, joka sopii lyhytaikaisesti, kun tarvitaan nopeita tuloksia,
empaattinen johtaminen, jossa pyritaan antamaan emotionaalista tukea, mutta sen liiallinen kaytto
voi heikentaa tyon tulosta, autoritdérinen johtaminen, joka toimii kriisitilanteissa, mutta voi johtaa
pelkoon tyontekijoissa ja heikentaa tyon tulosta, neuvova johtaminen, jossa esihenkilon
mikromanagerointi voi ahdistaa tyontekijoita ja tuuliviiriméinen johtaminen, jossa johtaminen on
nimellista ja eparoivaa, joka voi johtaa johtajan roolin heikentymiseen ja lopulta menetykseen.
(Oikotie 2022.)

19



5.2  Esihenkiloaseman vaikutus omaan ty6hyvinvointiin

Esihenkiloon kohdistuu paineita omilta tyontekijoiltaan, seka@ tyonantajiltaan. Vastuu alaisista,
tydnantajan odotuksista ja tavoitteista, seka odotukset osata johtaa tasséa ja nyt samalla, kun katsoo
tulevaisuuteen uusien haasteiden tai mahdollisuuksien varalle, on niin fyysisesti kuin henkisestikin
kuormittavaa. Alaiset odottavat esihenkilon olevan tuki ja turva, koko ajan lasna ja auttavan heita
kaikissa ongelmissaan. Esihenkilon tehtava onkin kuunnella ja auttaa alaisiaan parhaansa
mukaan. Tyontekijat voivat purkaa joskus pahaa oloaan, pettymyksiaan, epavarmuuttaan ja
pelkoaan esihenkiloon. Hanen katsotaan monesti olevan syyllinen tydpaikan sisaisiin ongelmiin ja
hanen uskotaan voivan ratkaista ongelmat. Kaiken tdman keskella on esihenkilon pysyttava
ymmartavaisena ja lahestyttavana seka samalla vahvana ja jamakkana. (Pirinen 2024, 368-369.)
Kun esihenkildiden ja tyontekijoiden valiset suhteet ovat positiiviset, on myds tyd tehokkaampaa,

motivoivampaa ja palkitsevampaa. (Pirinen 2024, 409.)

Esihenkilon hyvinvointi on keskeisessa osassa tehokasta johtamista, silla hanen henkilokohtainen
jaksamisensa vaikuttaa suoraan tyodntekijéiden ja koko tydyhteison hyvinvointiin. (Aarnikoivu 2013,
41-42.) Taman takia on tarkeaa, etta esihenkild kiinnittad huomiota myds omaan palautumiseensa
ja tydkuormaansa. Kun esihenkild voi hyvin, kykenee héan paremmin kehittdméaan ja kokeilemaan
uusia toimintamalleja hé&nen stressinsietokykynsa ollessa korkeampi ja hanen ollessa
vastaanottavaisempi tyontekijoitaan kohtaan. Ajankayton hallinta, toiden delegointi, tyokuvan
selkeyttaminen ja asioiden priorisointi ovat keskeisia asioita esihenkilon jaksamisen tukemisessa.
(Ahlroth & Havunen 2015, 194-195.) Tama toimii myos toisinpain. Tydntekijan ollessa vasynyt ja
motivaation ollessa vahissa, vaikuttaa tdma esihenkild6n negatiivisesti. (Pirinen 2024, 388.)
Vasynyt esihenkilo voi olla reaktiivinen ja toimia ennalta arvaamattomalla tavalla. Ammattitaitoinen
esihenkilo tunnistaakin omat rajansa ja on rehellinen itselleen. Tarkeaa on paasta puhumaan naista
asioista esihenkilokollegoiden kanssa saadakseen vertaistukea. Taman avulla voi paasta
jakamaan hyvia johtamiskaytantoja. Riittamattomyyden tunnekin voi vahentya huomatessaan, etta
samat asiat ovat myos muiden esihenkildiden haasteena. Esihenkilon onkin hyva muistaa osata
tunnistaa oma hyvinvointi tydssaan, hyodyntaa vertaisryhmia voimavarana, jakaa kokemuksia ja

etsia omaa hyvinvointiaan yllapitavat keinot. (Pirinen 2024, 104, 409.)
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5.3  Esihenkiloaseman vaikutus tyontekijoiden tyohyvinvointiin

Johtaminen on vuorovaikutusta, jossa esihenkilolla ja tyontekijalla on omat roolinsa ja
vaikutuksensa toisiinsa. Hyva johtaminen luo hyvia tydyhteisotaitoja. Tyontekijdiden hyvat
tydyhteisotaidot ovat tarkedssd asemassa hyvan johtajuuden muodostumiselle. Esihenkilon
tehtdva onkin luoda toimintaa varten toimivat olot ja resurssit tydtehtavien hoitumiseksi. Samalla
hanen taytyy kuitenkin saada tyontekijansa motivoitumaan yhteisiin tavoitteisiin. (Manka & Manka
2016, 177-179.) Esihenkilon tulee antaa tyontekijélleen tilaa tuoda tunteensa julki avoimesti ja
antaa heille mahdollisuus puhua ja tulla kuulluksi. Hanen tulee olla lasna nakyvalla paikalla
tydyhteisdssaan, tuoden henkista turvaa alaisilleen. (Pirinen 2024, 116-117.) Tama onnistuu
esihenkilon olemalla viisas johtamisessaan ja avoin keskustelulle tyontekijoidensa kanssa siita,
mika heille on tarkeaa. Naitd keskusteluita voi hyodyntada jatkossa tyontekijdiden toiveiden ja

ammatillisen kehityksen tukemiseksi. (Haapavirta ym. 2023.)

Tydyhteisdssa esihenkilon keskeinen rooli on tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemisessa. Hanen on
tunnettava tyontekijdiden tyd ja ymparistd, sekd tunnistettava tydhon liittyvat riskit ja
voimavaratekijat. (Tyoterveyslaitos 2024e.) Esihenkilon ja tyGyhteisdn tulee kiinnittdd huomiota
muutoksiin tydntekijdiden kayttaytymisessa, silla ne voivat olla merkkeja alentuneesta
tyéhyvinvoinnin tasosta. Tydhyvinvoinnin tason laskeminen voi ilmeta tydyhteiséssa poissaoloina,
vuorovaikutuksesta vetaytymisena, kognitiivisten kykyjen heikentymisena ja haasteina muutoksien
kohtaamisessa. (Terveystalo 2022.) Esihenkilon on tarkeaa antaa varhaista tukea tyontekijGilleen
ongelmatilanteiden ja uupumuksen valttamiseksi. Monesti puuttumiseen naihin kuitenkin vaikuttaa
epavarmuus siita, onko reagointi tarpeen ja onko se niin sanotusti henkilokohtainen asia.
Olennaista varhaisessa tuessa on, etta yritys on kuvannut toimintatavan, miten toimitaan, kun
heraa huoli tyontekijan jaksamisesta ja suoriutumisesta. Yleensa nama asiat voidaan hoitaa joko
kokonaan tyoyhteison sisalla tai tarvittaessa mukaan voi ottaa eri terveydenhuollon palvelut.
(Forma 2023, luku 4, Tyokykyjohtamisen ydin.) Muita tyokyvyn tukemisen vaiheita ovat tehostettu
tuki ja tyohon paluun tuki. Tehostettu tuki kohdistuu tilanteisiin, joissa tyontekijalla olevien
rajoitteiden vuoksi on aloitettava monialainen yhteistyo terveydenhuollon kanssa. Tydhon paluun
tuki keskittyykin sairaspoissaolon tai muun pidemman poissaolon jalkeiseen tyohon paluun
sujuvuuteen. Esihenkilon onkin tarkead seurata jatkuvasti tyontekijoidensa jaksamista ja

hyvinvointia, jotta erilaisilta haitoilta voitaisiin valttya. (Tyoterveyslaitos 2024e.)
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Suuri osa viestinnasta tyopaikalla on ei-sanallista, joten esihenkilon on oltava tietoinen eleiden ja
ilmeiden merkityksesta. Hanen viestintatyylinsa ja tavat, joilla han kayttaytyy, ovat merkittavassa
roolissa tydyhteison hyvinvointiin. (Mattila-Holappa & Valtanen 2020.) Esihenkilon tehtaviin kuuluu
my0s luoda ja yllapitdd tyoyhteison luottamuksellista ja arvostavaa kulttuuria, joka edistaa
yhdenvertaisuutta ja avoimuutta. Kaikkien tyontekijoiden tulee olla tasapuolisesti kuultuja
rippumatta heidan kulttuuristaan, sukupuolestaan tai muista henkilokohtaisista tekijoista.

(Tyoterveyslaitos 2024e.)
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6 VETO-JAPITOVOIMA

Yrityksen tydntekijoiden vetovoima viittaa niihin asioihin, joilla yritys pyrkii houkuttelemaan uusia
potentiaalisia tydntekijoita. Naita asioita ovat esimerkiksi yrityksen maine, tydehdot ja tydymparisto.
(Summit Staffing 2024.) Muita tapoja parantaa ehdokasjoukkoa on esimerkiksi palkkaamalla
henkildita, joilla on valmista kokemusta tyostd. Taman seurauksena he paésevat nopeasti
tyontekoon eivatka vaadi niin pitkda perehdytysta. Yrityksen maineella on suuri merkitys
tyonhakijoiden maaraan. Jos yleinen mielikuva yrityksesta on huono ja ihmisilld on huonoja
kokemuksia siella tydskentelystd, likkuu sana nopeasti muiden alan tydntekijdiden valilla. Myos
paremmalla ja neuvoteltavissa olevalla palkalla on mahdollista houkutella uusia hakijoita. Itse
haastatteluprosessi on tarkedssa asemassa vetovoiman suhteen. Jos tyOnhakijalla ei ole
aikaisempaa kokemusta tai tietoa yrityksesta, ensivaikutelman tulee olla hyva palkkauksen
mahdollisuuksien parantamiseksi. Yrityksilla on my6s mahdollisuus tehda yhteisty6ta erikoistuneen
rekrytointitoimiston kanssa, jonka avulla he voivat |0ytaa ja palkata patevia ja vaikeasti tavoiteltavia
ehdokkaita. (Brio 2024.)

Yrityksen tydntekijdiden pitovoima tarkoittaa yrityksen kykya pitaa osaavat tyontekijat yrityksessa
palkkaamisen jalkeen. Taman aikaansaamiseksi tulee tydntekijdiden tuntea itsensa sitoutuneiksi,
arvostetuiksi ja tyytyvaisiksi tyohonsa. (Summit Staffing 2024.) Tyontekijoiden pysyvyydella
organisaatio haluaa pitaa tuottavat ja lahjakkaat tyontekijat, seka vahentaa vaihtuvuutta luomalla
positiivinen iimapiiri, joka edistaa sitoutumista. Pysyvyys on myos tarkeaa tiimityon, yhtenaisyyden
ja yhteisollisyyden kannalta. Tyontekijavaintuvuuden ollessa korkealla, heikentyy organisaation
kyky toteuttaa palvelujensa jatkuvuutta. Osaamisen menetys ja korvaavien tyontekijdiden
palkkaaminen ja kouluttaminen on organisaatiolle aina kallimpaa, kuin vanhojen tyontekijoiden
pitaminen organisaatiossa. Tyontekijoiden lahteminen voi heikentaa myos moraalia tyOyhteisossa,
jonka seurauksena yha useampi tyontekija lopettaa. (Gillis, Baker & Sutner 2024.) Ty6ntekijéiden
lopettaminen voi olla seurausta esimerkiksi riittamattomasta palkasta, kilpailukyvyttomista eduista,

tuen puutteesta, rajoitetuista urakehitysmahdollisuuksista tai tunnustuksen puutteesta.

Pitovoimaa voidaan parantaa kiinnittamalla huomiota esimerkiksi perehdytykseen ja
kouluttamiseen, kilpailukykyiseen palkkaukseen, hyvaan viestintaan, tiimityon korostamiseen ja
joustaviin tyaikoihin. (Half 2024.) Keskeisia strategioita tydntekijoiden pysyvyyden edistdmisessa

ovat myos erilaiset liketoimintahyodyt, kuten tuottavuuden kasvu, moraalin paraneminen,
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prosessien tehokkuus, asiakaskokemusten parantuminen, henkildstokulujen vaheneminen,
likevaihdon ja sijoitetun padoman tuoton kasvu ja yrityskulttuurin yleinen paraneminen. (Gillis,
Baker & Sutner 2024.) Aina tyontekijan lopettaminen ei kuitenkaan johdu organisaatiosta, mutta

jos he ovat saaneet hyvan kokemuksen tydstaan, voivat he tulevaisuudessa palata takaisin. (Half
2024.)
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7 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA -MENETELMAT

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda tydympariston vaikutusta tydhyvinvointiin ja taman kautta
henkiloston pito- ja vetovoimaan. Tavoitteena on my0s saada kehitysideoita tyGilmapiiriin ja

tydhyvinvointiin. Kyseisia tuloksia voidaan hyddyntaa tulevaisuudessa rekrytoinnissa.

Tutkimuskysymykset ovat: 1. Miten tyOyhteisd vaikuttaa koettuun tydhyvinvointin? 2. Miten
tydhyvinvointia pystytdan kehittamaan? 3. Miten tydyhteisd vaikuttaa pito- ja vetovoimaan?
Tarkastellessa opinndytetydn aikana kerattya aineistoa pystyttiin sitd hyodyntdmaan vastauksien
saamiseen aikaisemmin mainittuihin tutkimuskysymyksiin ja niiden avulla saatiin johtopaatoksia
aiheeseen. Aineisto sisélsi laadullista ja maaréllistad tietoa. Henkildkunnan kyselyn tulokset
litteroitiin ja analysointiin. Esihenkilon haastattelu litterointiin, mutta ei analysoitu. Tasta huolimatta

voidaan todeta, ettd vastaukset olivat linjassa henkildkunnan kyselyn aineistoon opinnaytetydssa.

Henkildkunnan kyselyssa kaytettiin kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia vaihtoehtoja. Kvantitatiivisissa
kysymyksissa kaytettiin asteikkoa erittain hyva - erittdin huono. Vastausasteikkoa kuitenkin hieman
sovellettin kysymyksen asettelun mukaan. Kysymyksissa selvitettiin henkildkunnan tuntemuksia

tyéhyvinvoinnin, tydyhteison ja veto- ja pitovoiman nékdkulmista.

Tiedonkeruussa  kaytettin  kyselytutkimustyokalu ~ Webropolia  henkilokunnan  kyselyn
toteuttamiseksi ja sahkopostiviestia esihenkilon haastattelun toteuttamiseksi. Molemmat
tiedonkeruut suoritettiin lokakuussa 2024. Kyselyssa pyrittin saamaan vastauksia kysymyksiin
koskien tyohyvinvointia, tyoyhteisoa, pito- ja vetovoimaa, seka tyGilmapiiria. Esihenkilon
haastattelu sisalsi 9 avointa kysymysta, jotka kasittelivat naitd samoja aiheita esihenkilon

nakokulmasta.

Vastaagjille esitettiin 7 kysymysta, joissa vaihtoehtoina oli erittain hyva — erittain huono, tai sama
asia muotoiltu erilla tavalla. Neljassa avoimessa kysymyksessa vastaaja paasi vastaamaan omin
sanoin kokemuksiinsa ja parannusehdotuksiinsa. Kahdessa monivalintakysymyksessa vastaaja
pystyi vastaamaan useampaan vaihtoehtoon ja kirjoittamaan myos eri vastauksen

vastauskenttaan. Kysely sisalsi myos 4 kylla-ei kysymysta.
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Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena oli 10ytaa vastauksia "miksi” ja "miten” — kysymyksiin.
Tutkimusmenetelmalla pyrittiin avaamaan vastauksia perusteellisemmin kuin kvantitatiivisella. Sen
avulla pystyttiin tutkimuksessa tutkia taustalla piilevia syita ja mielipiteita ja se selvitti, miten ne

konkreettisesti iimenivat. Tama ilmeni kyselytutkimuksessa avoimina kysymyksina.

Opinnaytetydhon soveltui sisallonanalyysi erityisesti tutkiessa kielellista aineistoa. Sen avulla voitiin
jasennella ilmidon liittyvia sisaltoja ja rakenteita kayttden erilaisia luokitteluja. Se sopii
kvantitatiiviseen, etta kvalitatiiviseen tutkimukseen. (Leinonen, 2018.) Taman seurauksena
molemmat naista valikoituivat opinndytetydhon. Numeeristen tietojen kerddminen ja analysoiminen
on kvantitatiivisten menetelmien tarkoitus. Niiden avulla voidaan tehda tilastollisia paatelmia ja
yleistettdvyyden arviointia. Kvalitatiivisessa sisallonanalyysissa on tarkeimmassa osuudessa

kokemusten ja tapahtumien tulkitseminen, eikd niinkaan tutkittavien lukumaara. (Abbadia, 2023.)
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8 TULOKSET

Henkilokunnan kyselyyn (Liite 1) vastasi neljatoista seitsemastatoista tyontekijasta, eli melkein
kaikki karaokeravintolan tyontekijoista. Kysymykseen "Kuinka pitkaan olet ollut ravintola-alalla?”
vastattiin vaihtoehdoista seuraavasti: 1-3 vuotta: 50 %, 4-6 vuotta: 35,7 %, 7-9 vuotta: 14,3 %, 10+

vuotta: 0 % (Taulukko 1).

Taulukko 1. Kuinka pitkaan olet ollut ravintola-alalla?

n Prosentti
1-3vuotta | 7 50,0%
4-6vuotta | 5 35,7%
7-9vuotta | 2 14,3%
10+ vuotta | 0 0%

Kysymykseen “Millaiseksi tunnet tydhyvinvointisi télld hetkella?” vastattin vaihtoehdoista
seuraavasti: Erittain hyva: 21,4 %, Hyva: 57,2 %, Kohtalainen: 21,4 %, Huono: 0 %, Erittéin huono:

0% (Taulukko 2).
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Taulukko 2. Millaiseksi tunnet tyohyvinvointisi talla hetkella?

n Prosentti
Erittdinhyva | 3 21,4%
Hyva 8 57,2%
Kohtalainen | 3 21,4%
Huono 0 0%
Erittdin huono | 0 0%

Kysymykseen “"Kuinka hyvin tyohyvinvointi on otettu mielestasi huomioon normaalissa
tydvuorossa?” vastattin vaihtoehdoista seuraavasti: Erittain hyvin: 28,6 %, Hyvin: 50 %,
Kohtalaisesti: 21,4 %, Huonosti: 0 %, Erittain huonosti: 0 % (Taulukko 3).

Taulukko 3. Kuinka hyvin tyéhyvinvointi on otettu mielestasi huomioon normaalissa tyévuorossa?

n Prosentti
Erittdin hyvin 4 28,6%
Hyvin 7 50,0%
Kohtalaisesti 3 21,4%
Huonosti 0 0%
Erittain huonosti | 0 0%

Kysymykseen "Milla tavalla olet kokenut tydyhteison vaikuttavan tyohyvinvointiisi?” vastattiin

seuraavasti: Parantavasti: 92,9 %, Neutraalisti: 7,1 %), Heikentavasti: 0 % (Taulukko 4).

28



Taulukko 4. Milla tavalla olet kokenut tydyhteison vaikuttavan ty6hyvinvointiisi?

n Prosentti
Parantavasti 13 92,9%
Neutraalisti 1 7,1%
Heikentavasti | 0 0%

Kysymykseen "Onko tyOyhteisdsi jasenen kaytds joskus aiheuttanut halua vaihtaa tydpaikkaa?”
vastattiin seuraavasti: Kylla: 28,6 %, Ei: 71,4 % (Taulukko 5).

Taulukko 5. Onko tydyhteisdsi jasenen kaytos joskus aiheuttanut halua vaihtaa tydpaikkaa?

n Prosentti
Kylla 4 28,6%
Ei 10 71.4%

Kysymykseen “Milld tavoin olet itse pyrkinyt parantamaan tyéhyvinvointiasti?” saatuja
esimerkkivastauksia ovat esimerkiksi: "Huolehdin riittdvasta levosta, ravinnosta ja nesteytyksesta.
Hyva asenne toihin lahtiessa ja keskittyminen omaan tyohon ja suoritukseen muiden toiminnasta

piittaamatta”, ja "En juurikaan mitenkaan, sillé haasteita ei ole juurikaan ollut.” (Taulukko 6).
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Taulukko 6. Milla tavoin olet itse pyrkinyt parantamaan tyohyvinvointiasi?

Vastaukset

Nukkumalla paremmin, huolehtimalla likunnasta ja lepaamisesta tyovuorojen valissa.

En osaa sanoa

Olemalla mukava muille tyontekijille

Lepo, omat rajat

Muistamalla sydda ja nukkua hyvin ja pitdmalla lepopaivia vuorojen valissa.

Syomalla hyvin ja tasapainottamalla elam@a monien asioiden osalta semmoseksi

tasapainoiseksi ja normaaliksi ja hyvinvoivaksi.

Huolehdin riittdvasta levosta, ravinnosta ja nesteytyksesta. Hyva asenne tdihin lahtiessa ja

keskittyminen omaan ty6hon ja suoritukseen muiden toiminnasta piittaamatta.

Nukkunut hyvin ja pitanyt itsestani huolta.

Kertonut etta haluan jonkun jakson ajan tehda vahemman tunteja

Nukkumalla tarpeeksi ennen tydvuoroa.

Yrittanyt nukkua ja sy6da riittavasti. Antanut aikaa palautumiselle.

En juurikaan mitenkaan, silla haasteita ei ole juurikaan ollut.

Pitamalla huolen sopivasta ruokavaliosta, unesta ja rentoutumisesta

Saanndllisilla ja terveellisilla elamantavoilla.

Kysymykseen "Millé tavoin koet, ettd tyGhyvinvointiasi voitaisiin parantaa yrityksen puolesta?”
saatuja esimerkkivastauksia ovat esimerkiksi: "Ty0ssa ollaan paasaantoisesti jaloillaan, joten
mielestani yritys voisi kustantaa esim. hyvat kenganpohjalliset ja vaikka mahdollistaa alennuksia
hierojalle tms.” ja "Asiat on mielestani nyt jo hyvin. Vuoroja pystyy vaihtamaan ja sopimaan itselle

sopiviksi, jos virta meinaa loppua.” (Taulukko 7).
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Taulukko 7. Milla tavoin koet, etta tydhyvinvointiasi voitaisiin parantaa yrityksen puolesta?

Vastaukset

Valilla voisi olla useampia vapaapaivia tydvuorojen jalkeen. Usein saattaa olla vain yksi paiva

vapaata pitkien tydputkien valissa.

Kunnollinen tyoterveys

Puuttumalla huonoon kaytokseen

Miehitys olisi kiireaikoina riittava

Asiat on mielestani nyt jo hyvin. Vuoroja pystyy vaihtamaan ja sopimaan itselle sopiviksi, jos virta

meinaa loppua.

palkankorotus auttaisi asiaan ja jaksamiseen.

Tydsséa ollaan paasaantoisesti jaloillaan, joten mielestani yritys voisi kustantaa esim. hyvat

kenganpohjalliset ja vaikka mahdollistaa alennuksia hierojalle tms.

En osaa sanoa, koska kayn vain satunnaisesti toissa.

Ehk& tyontekijoiden tunteminen paremmin ja tydntekijdiden ongelmien kasitteleminen

tydpaikalla vois olla joskus ihan hyva asia

En osaa sanoa.

Jos tyopaikka tarjoaisi hierontaseteleita, niin tulis ehka matalammalla kynnyksella kaytya

hieronnassa. Ei ois paikat jumissa.

Henkilokohtaisesti ei juurikaan mitenkaan.

Kuuntelemalla enemman tydvuorotoiveita

Tyohyvinvoinnista pidetaan mielestani hyvaa huolta osaavan johdon toimesta.

Monivalintakysymykseen "Minka vaihtoehdoista koet vaikuttavan eniten tyohyvinvointiisi
positiivisesti?” vastattiin seuraavasti: Tydajat: 35,7 %, Tydyhteiso: 100,0 %, Palkka: 14,3 %,
Asiakkaat: 14,3 %, Joku muu, mika? 0 % (Taulukko 8).
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Taulukko 8. Minka vaihtoehdoista koet vaikuttavan eniten tyohyvinvointiisi positiivisesti?

n Prosentti
Tydajat S 35,7%
Tydyhteiso 14 100,0%
Palkka 2 14,3%
Asiakkaat 2 14,3%
Joku muu, | 0 0%
mika?

Monivalintakysymykseen “Minka vaihtoehdoista koet vaikuttavan eniten tydhyvinvointiisi
negatiivisesti?” vastattiin seuraavasti: Tyoajat: 28,6 %, Tydyhteisd: 7,1 %, Palkka: 42,9 %,
Asiakkaat: 57,1 %, Joku muu, mika? 0 % (Taulukko 9).

Taulukko 9. Minka vaihtoehdoista koet vaikuttavan eniten tyéhyvinvointiisi negatiivisesti?

n Prosentti
Tybajat 4 28,6%
Tydyhteiso 1 7,1%
Palkka 6 42,9%
Asiakkaat 8 57,1%
Joku muu, | 0 0%
mika?

Kysymykseen: "Millaisena koet tydilmapiirin tyGpaikallasi?” vastattin seuraavasti: Erittdin hyva:
57,1 %, Hyva: 42,9 %, Kohtalainen: 0 %, Huono: 0 %, Erittdin huono: 0 % (Taulukko 10).
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Taulukko 10. Millaisena koet tyoilmapiirin tyopaikallasi?

n Prosentti
Erittain hyva 8 57,1%
Hyva 6 42,9%
Kohtalainen 0 0%
Huono 0 0%
Erittdin huono | 0 0%

Kysymykseen "Vietatkd aikaa kollegoiden kanssa tdiden ulkopuolella?” vastattiin seuraavasti:
Kylla: 92,9 %, Ei: 7,1 % (Taulukko 11).

Taulukko 11. Vietatkd aikaa kollegoiden kanssa toiden ulkopuolella?

n Prosentti
Kylla 13 92,9%
Ei 1 7,1%

Kysymykseen "Millaisena olet kokenut tydskentelyn karaokeravintolassa?” vastattiin seuraavasti:
Erittain hyva: 50 %, Hyvéa: 50 %, Kohtalainen: 0 %, Huono: 0 %, Erittéin huono: 0 % (Taulukko 12).
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Taulukko 12. Millaisena olet kokenut tyoskentelyn karaokeravintolassa?

n Prosentti
Erittéin hyva 7 50,0%
Hyva 7 50,0%
Kohtalainen 0 0%
Huono 0 0%
Erittdin huono | 0 0%

Kysymykseen "Oletko kokenut saaneesi tarpeeksi tukea esihenkiloltasi?” vastattiin seuraavasti:
Kylla: 85,7 %, Ei: 14,3 % (Taulukko 13).

Taulukko 13. Oletko kokenut saaneesi tarpeeksi tukea esihenkildltasi?

n Prosentti
Kylla 12 85,7%
Ei 2 14,3%

Kysymykseen "Millaisena koit rekrytointiprosessisi?” vastattiin seuraavasti: Erittéin hyva: 21,4 %,
Hyvéa: 57,2 %, Kohtalainen: 21,4 %, Huono: 0 %, Erittain huono: 0 % (Taulukko 14).
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Taulukko 14. Millaisena koit rekrytointiprosessisi?

n Prosentti
Erittain hyva 3 21,4%
Hyva 8 57,2%
Kohtalainen 3 21,4%
Huono 0 0%
Erittdin huono | 0 0%

Kysymykseen "Miten rekrytointiprosessia voisi parantaa, jotta tyonhakijoiden maaraa voitaisiin
lista?” saatuja esimerkkivastauksia ovat esimerkiksi: "Nakyvyys on isoin asia ja meilléd se on jo
hyvalla tasolla. Ravintoloissa ja somessa pyorii infot avoimista paikoista. Myds tyontekijat voivat
asiasta kertoa kysyttdessa ja ohjata mahdolliset hakijat oikeaan suuntaan.” ja "Lisata tydvoimaa

sinne esimiespuolelle nii ei tarvisi yhden henkilon tehda 5 ihmisen tyota :).” (Taulukko 15).
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Taulukko 15. Miten rekrytointiprosessia voisi parantaa, jotta tyonhakijoiden maaraa voitaisiin

lisata?

Vastaukset

Mielestani rekrytointiprosessi on talla hetkelld hyva.

En osaa tahan vastata, mutta ylipaataan ravintola-ala on sellainen johon ei ihan hirveasti tunkua
ole, koska palkka on huono ja tydpaivat tosi kiireisia mika ei kaikille sovi. Ja tasta johtuen saattaa
olla niin ettd kaikki paasee toihin jotka vain hakemusta laittaa, ja se ei valttamatta kovin hyva
asia ole
En tieda

Se voisi olla selkeampi.

N&kyvyys on isoin asia ja meilla se on jo hyvalla tasolla. Ravintoloissa ja somessa pyorii infot
avoimista paikoista. Myos tyontekijat voivat asiasta kertoa kysyttdessé ja ohjata mahdolliset

hakijat oikeaan suuntaan.

Ehk& nakyvampaa markkinointia avoimena olevista tydpaikoista.

En osaa vastata.

En osaa sanoa.

Lisata tydvoimaa sinne esimiespuolelle nii ei tarvisi yhden henkilén tehda 5 inmisen ty6ta :)

En kylla keksi tahén mittaa :(

Mahdollisesti aktiivisemmalla mainostuksella avoimista paikoista yrityksen somessa.

En naa merkittavaa tarvetta prosessin muutoksille....

Kysymykseen “Miten koet, ettd tyOntekijoiden pysyvyytta voitaisiin edistad?” saatuja
esimerkkivastauksia ovat esimerkiksi: "Ehka silla etta talla alalla voisi edeta johonkin, ja mita
enemman vastuuta tulee ty6ssa niin sen pitaisi nakya myos palkassa, ja nain ei hyvin usein ole.
Monelle ravintola-ala on vain valiaikainen ty0 koska palkka on huono ja sitd tehdaan usein

esimerkiksi opintojen ohella.” ja "Kattavampi perehdytys.” (Taulukko 16).
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Taulukko 16. Miten koet, etta tyontekijoiden pysyvyytta voitaisiin edistaa?

Vastaukset

Paremmalla palkkauksella.

Ehka silla etta talla alalla voisi edeté johonkin, ja mitd enemman vastuuta tulee tydssa niin sen
pitaisi nakya myos palkassa, ja nain ei hyvin usein ole. Monelle ravintola-ala on vain valiaikainen

tyd koska palkka on huono ja sité tehdaan usein esimerkiksi opintojen ohella.

Parantamalla tydyhteis6a

Huolehtia tydyhteison jaksamisesta ja noteerata hyva suoriutuminen

Tarjoamalla monipuolista tekemista ja opetusta roolista huolimatta. My6s keskusteluseura on

tarkeaa.

Luotettaville tydntekijdille pitaisi ehka antaa enemman vastuuta esimiesten puolelta.

Kattavampi perehdytys.

Tarjota enemman tunteja.

Ehk& nayttamalla tyontekijoille, ettd heidan tyota oikeasti arvostetaan jollain tavalla :D

Yleisesti nostamalla ravintola-alan palkkoja.

En nae taman olevan mahdollista johtuen paaosin siita etta ulkopuolisten nakemys ja realiteetti
tyosta eivat kohtaa. Ihmiset tajuavat hyvin nopeasti todellisuuden aloitettuaan ja jaavat sen

seurauksena pois.

Hyvilla eduilla seka joustavuudella

Tarjoamalla laajemmat ja kannustavammat edut tyontekijoille.

Kysymykseen “Koetko voivasi palautua tarpeeksi ennen seuraavaa tyGvuoroa?” vastattiin
seuraavasti: Kylla: 64,3 %, Ei: 35,7 % (Taulukko 17).

Taulukko 17. Koetko voivasi palautua tarpeeksi ennen seuraavaa tyévuoroa?

N Prosentti
Kylla 9 64,3%
Ei 5 35,7%
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Esihenkilon haastattelussa saatiin vastaukset esitettyihin kysymyksiin. (Liite 2). Ensimmaisena
kysymyksena oli: Millaisena olet kokenut tydhyvinvointisi tyoskennellessasi esihenkilona? Johon
esihenkild vastasi "Kun ty6 on mielekasta, pysyy siina mielenkiinto ja téissa on mukava olla. Vapaa-

aika suhteutettuna toihin, jotta palautuminen on riittavaa”.

Seuraava kysymys oli: Onko esihenkilotyd vaikuttanut hyvinvointiisi toiden ulkopuolella? Miten,
miksi? Tahan esihenkild vastasi seuraavasti "Toista palautuminen on tarkeaa, terveelliset

eldmantavat ja hyvat younet. Niilla paasee jo pitkalle!”

Kysymykseen: Miten olet pyrkinyt parantamaan tyohyvinvointiasi, vastasi hén seuraavasti
"Edelliseen viitaten, on hyvin tarkeaa antaa itsensa palautua hyvin vapaa-ajalla. Kun palautuminen

on kunnossa, jaksaa tdissakin paremmin”.

Kysyttaessa millaisena esihenkild kokee tydyhteison karaokeravintolassa, han vastasi "Tydyhteiso
on toimiva ja tyd on kaikille mielekasta. Tydtehtavia/tyOpisteitda vaihdellaan, jotta mielenkiinto

sailyy”.

Hanen mielipiteensa tydyhteisonsa nykyiseen hyvinvoinnin tilaan ja sen nakymiseen tyonteossa
vastasi han seuraavasti "Koen tyOyhteison kylla hyvinvoivaksi. Asioista voidaan keskustella,
luottamusta 16ytyy molemmin puolin, ty6t hoidetaan hyvalla fillikselld alusta loppuun, toisia

tsempataan ja tuetetaan. Tyot tehdaan yhteistyona”.

Kysymykseen "Miten tydyhteiso vaikuttaa hanen omaan tyohyvinvointiinsa”, han vastasi "Toihin on

ollut aina mukava tulla, kun tyoyhteiso on toimiva ja toisiin voidaan luottaa ja tukeutua”.

Kysyttaessa esihenkilon omasta toiminnastaan tyoyhteison hyvinvoinnin parantamiseksi kertoi han
seuraavasti "Pyrin esimiehena olemaan reilu, helposti lahestyttava, positiivinen ja luotettava. Olen

aidosti kiinnostunut kuulemaan, miten tyokavereillani menee elamassa”.
Hanen nakemyksensa karaokeravintolan pysyvyyden parantamiseen oli seuraava "Tarkeinta on

tukea tyontekijoita, antaa vastuualueita, seka auttaa heita tekemaan tyonsa parhaalla mahdollisella

tavalla”.
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Han kertoi optimaalisimman tyontekijan karaokeravintolassa olevan seuraavanlainen "Reipas ja
iloinen asenne vie jo pitkalle, liséksi paineensietokyky kiireisina iltoina. Hyva olla myos pilketta

silmakulmassa ja hyvat vuorovaikutustaidot!”
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9 JOHTOPAATOKSET

Analysoimalla tyontekijoiden kyselyn vastaukset sisallonanalyysilla, voidaan vastata opinnaytetydn
tutkimuskysymyksiin. Kaikki vastaukset kaytiin lapi ja niita tutkittin tutkimuskysymysten kautta.
Taman jalkeen kerattin kokoavia vastauksia ja muunnettin ne jarkevaksi kokonaisuudeksi.
Johtopaéatokset tutkimuskysymyksiin  kaytin lapi aina kaikkein sopivimpien kysymysten

analysoinnin jalkeen.

9.1 Miten tyoyhteiso vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Ensimmainen tutkimuskysymys oli miten tydyhteiso vaikuttaa koettuun tydhyvinvointiin? Yli puolet
vastaajista kertoi tydhyvinvointinsa olevan hyva talla hetkelld, jonka voidaan katsoa olevan muiden
vastauksien mukaan ainakin osittain tulosta hyvasta tyoyhteisosta. (Taulukko 2). TyOyhteisélla
koettiin olevan suuri merkitys koettuun tyohyvinvointiin ja sen katsottiin olevan melkein kaikkien
vastaajien mielestd parantava tekija heidan tyéhyvinvoinnilleen. Tama kysymys on kaytanndssa
suoraan verrattavissa itse tutkimuskysymykseen ja antaa siihen suoraan vastauksen. (Taulukko
4). Myds suurin osa vastaajista ei ole kokenut joutuneensa tyOyhteisdonsa vuoksi miettimaan
tydpaikan vaihtoa. (Taulukko 5). Taméa nakyy myds siina, ettd melkein kaikki kyselyyn vastanneet
tydntekijat viettavat kollegoidensa kanssa aikaa vapaa-ajalla. (Taulukko 11). Naiden vastauksen
perusteella voidaan todeta kollegoiden olevan myos ystavia keskenaan ja nauttivan toistensa
seurasta, kertoen hyvasta tyoyhteisosta. Yleisesti ajatellen ystavien kanssa tyoskentely tuottaa

sosiaalista hyvinvointia, joka suhteessa parantaa tyohyvinvointia.

Tydilmapiirin koettiin olevan joko erittéin hyva tai hyva vastausten perusteella. (Taulukko 10). Tata
vastausta tukee henkilokunnan vastaukset kokemuksiinsa karaokeravintolassa tyoskentelysta,
johon kaikki vastasivat tydskentelyn olevan joko hyvaa tai erittdin hyvaa. (Taulukko 12). Nama
vastaukset ovat suoraan yhteydessa ensimmaiseen tutkimuskysymykseen ja antavat siita melko
selkean kuvan. Tyontekijat nauttivat ravintolassa tyoskentelyssa ja silld on vaikutusta
tyohyvinvointiin, ja vastakkain hyva tyohyvinvointi saa tyontekijasta positivisemman ja

tuottavamman, joka taas vaikuttaa positiivisesti tydyhteison kanssa toimeen tulemiseen.
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Tydyhteison katsottiin olevan kaikkien vastaajien mielestd positiivisesti vaikuttavin asia
tyohyvinvointiin ja vain yksi henkild koki tyoyhteison olevan samaan aikaan negatiivisesti ja
positiivisesti vaikuttava asia. (Taulukko 8 ja Taulukko 9). Tama vahvistaa kasitysta tyOyhteison
vaikutuksesta hyvinvointiin ja taten myos tyohyvinvointiin. Jos tyontekija kokisi tydyhteison
vaikuttavan negatiivisesti tyohyvinvointiinsa, ei voida olettaa hanen jaksavan tyoskennella
tydyhteisonsa kanssa pitkdan. Enemmistd tyontekijdistd koki saaneensa tarpeeksi tukea
esihenkiloltdan. (Taulukko 13). Tama kertoo luottamuksesta ja hyvista valeista esihenkilon ja
tydntekijoiden valilla. Kun tyontekija saa huoliinsa ja ongelmiinsa tarpeeksi tukea esihenkilGiltaan,

voidaan odottaa sen vaikuttavan positiivisesti tydhyvinvointiin.

Naista saaduista vastauksista voidaan todeta, etta tydyhteisolla on suora vaikutus tyohyvinvointiin.
Henkilokunta kokee tydyhteison olevan painavimpia tekijoitd tydhyvinvoinnin kehittdmisessa ja
jaksamisen tukemisessa niin vapaa-ajalla, kuin tdissakin. Saatujen positiivisten vastauksien
mukaan voidaan siis todeta tassa tapauksessa vahvan ja positiivisen tydyhteison parantavan
tydhyvinvointia. Jos tydyhteiso olisi heikompi eivatka tyontekijat tulisi keskendan toimeen, myds

odotetut vastaukset olisivat heikompia tyéhyvinvoinnin kannalta.

9.2 Miten ty6hyvinvointia pystytaan kehittamaan?

Toiseen tutkimuskysymykseen "Miten tyéhyvinvointia pystytdan kehittdmaan?” saatiin vastauksia
paaosin avointen kysymysten avulla. Vastaajat olivat pyrkineet itse kehittamaan omaa
tyohyvinvointiaan terveellisten elamantapojen, kuten riittavan nukkumisen, nesteytyksen, levon,
likkumisen ja syomisen avulla. Myos positiivisella asenteella tihin lahtiessa ja tyoyhteison kanssa
keskustelemisen positiiviseen savyyn koettiin olevan suuri merkitys tyohyvinvoinnin suhteen.
Tyonantajalle suoraan omien tarpeiden ilmaiseminen esimerkiksi tydvuorojen suhteen koettiin
my0s tarkeaksi. (Taulukko 6). Vastaukset osoittavat pitkalti tyontekijoiden tapoja parantaa omaa
tyohyvinvointia, ja ne koostuvat suurimmaksi osaksi asioista, joita tehdaan ennen tyopaivan alkua.
Fyysisten ja psyykkisten asioiden merkitys oli suuri, kuten lepo ja ravinto. Esihenkilon rooli myos
nousi esille ja tarkeys ilmaista oman tyohyvinvoinnin tilaa hanelle akfiivisesti, jotta han voi
tarvittaessa suorittaa toimenpiteita yksilon tai yhteison tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Vastaajien
mietteitd tydnantajan vaikutuksesta tyohyvinvointiin oli monia erilaisia. Osa vastaajista oli taysin
tyytyvaisia toteutuneeseen tydhyvinvointiin, kun taas toiset toivoivat mahdollisia fyysisté terveytta
parantavia etuja kuten pohjallisia kenkiin ja hieronta-alennuksia. Myos vapaapaivien rytmittamista
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toivottiin parannettavaksi, jotta pitkien tydputkien valissa olisi useampi vapaapaiva. (Taulukko 7).
Vapaapaivien ja levon merkitys nousee esille uudestaan naissa vastauksissa. liman tarvittavaa

lepoa ei tyohyvinvointi voi pitkalla aikavalilla menna kuin huonommaksi.

Esihenkilon positiivinen vaikutus na@kyy myos vastauksissa kysymykseen, jossa kysyttiin
esihenkilon antamasta tuesta. Reilusti yli puolet tyontekijoista vastasi saavansa tarpeeksi tukea
esihenkiloltaan. (Taulukko 13). Aikaisempien vastausten perusteella tdma kertoo siita, ettd
tyontekijat ovat aktiivisesti menneet kertomaan huolistaan ja vaikeuksistaan esihenkildlle, joka on

vuorostaan tarjonnut apua naihin ongelmiin onnistuneesti.

Yli puolet vastaajista koki myds voivansa palautua ennen seuraavaa tydvuoroaan. (Taulukko 17).
Tasta voidaan paatella, ettd suurimmalla osalla heista on osaamista ja valmiutta pitaa huolta
omasta hyvinvoinnistaan tydvuorojen valissa, miké edesauttaa tydvuorossa jaksamista ja taten
tydhyvinvointia. Yleisesti tyontekijat olivat kokeneet, etta jo tadssé& vaiheessa heidan
tyéhyvinvointinsa oli otettu hyvin huomioon normaalissa tydvuorossa muutamia poikkeuksia lukuun
ottamatta. (Taulukko 3).

Kaiken kaikkiaan tydhyvinvoinnin koetaan olevan yleisesti hyvalla tasolla, mutta tydntekijdilla oli
pienia parannusehdotuksia. Naista yleisimpia olivat esimerkiksi tyoterveyden parannukset ja
tydvuorojen maarat. Osa naistd ovat asioita, joita ei suoranaisesti voida nopeasti parantaa,
esimerkiksi tyovuorojen maara ja rytmitys henkiloston maaran vuoksi. Tama tuli tarkempaan
tarkasteluun kaydessa lapi pito- ja vetovoimaa. Osia naistd on taas mahdollisesti helpompi
toteuttaa, kuten toive kenkien pohjallisten tarjoamisesta tyontekijoille, mutta osa kehitysideoista oli
palkkaan ja urakehitykseen liittyvia, jotka vaatisivat koko yrityksen laajuisia muutoksia, joten niita
on hankalampi toteuttaa. Nykyinen toiminta tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja sen yleinen taso talla
hetkelld sai vastaajilta myds kehuja. (Taulukko 7). Suurin osa vastanneista tyontekijoista oli
toiminut alalla 1-6 vuotta. (Taulukko 1). Tastd voidaan myos todeta heidén kerenneen kokea
erilaisia tyohyvinvoinnin tapoja, joka lisaa luottamusta vastauksiin. Tarkeimmiksi asioiksi
tyohyvinvoinnin kehittamisessa koettiin oma panostus itsestaan huolehtimiseen ravinnon, levon ja
likkumisen avulla, mutta myos kyky kertoa huolistaan esihenkildlle, jotta parannuksia voidaan

tehda. Vuorovaikutuksen tarkeys ja sen kehittaminen on suuri osa tyohyvinvoinnin kehittamista.
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9.3 Miten tyoyhteiso vaikuttaa pito- ja vetovoimaan?

Kolmas tutkimuskysymys oli "Miten tydyhteisd vaikuttaa pito- ja vetovoimaan?” Tahan
kysymykseen saatiin vastauksia padosin henkilokunnan kyselyn avoimista kysymyksista. Taman
suhteen suurin osa vastaajista oli samaa mieltd ja halusivat lisda ja parempia etuja, seka
noteerauksia hyvista suorituksistaan, jotta pysyvyys olisi suurempaa. Puhetta oli palkkojen
yleisestd nostamisesta, perehdytyksen parantamisesta, tydvuorojen lisda@misesta ja
keskusteluseuran tarkeydesta. (Taulukko 16). Keskusteluseuran tarkeyden nouseminen
vastauksista kertoo jo itsessaan tydyhteison tarkeydesta pysyvyyden suhteen. TyOyhteisda
katsottiin positiivisella tavalla pysyvyyden suhteen. Muuten vetovoiman suhteen tyontekijat kokivat,
ettd aktiivisemmalla ja monipuolisemmalla vapaiden tyopaikkojen mainostamisen lisdéamisella
voitaisiin lisata tyonhakijoita. Sosiaalisessa mediassa todettiin olevan jo melko hyvin markkinointia

tydpaikoista, mutta monipuolisuutta kaivattiin lisaa.

Samaan aikaan pohdittiin ravintola-alaa kokonaisuutena tyohakijan nékokulmasta. Ravintola-alan
katsottiin olevan matalan palkkansa ja kiireisten tydvuorojen takia yleisesti huonosti puoleensa
vetava ala. Tasta seuraavan vahaisen hakijamaaran myoté toihin katsottiin otettavan melkein kaikki
hakemusta laittavat, mika koettiin pitkassa juoksussa olevan huonoa pitovoiman suhteen, silla
todellisuus alan kiireisyydesta ja palkasta tulevat monelle vasta ensimmaista kertaa alalle tulevalle
yllatyksena. Tyontekijoiden keskuudessa toivottiin myds nykyisten tyontekijoiden tekevan aloitteita
uusien tyontekijoiden saamiseksi levittamalla avoimista paikoista sanaa tutuilleen ja kaikille alasta
kiinnostuneille. (Taulukko 15). Taméa kertoo lisaa tyontekijdiden valisistd hyvistd suhteista
keskenaan. Tyontekijat pystyvat keskustelemaan uusien tyontekijoiden hankkimisesta keskenaan
ja odottavat toisiltaan toimia lisatakseen tyontekijoita. Tyontekijoiden voidaan olettaa tietavan, mita
ravintolaty0 vaatii henkilolta ja taten saada tarvittavien kriteerien tayttavia henkildita harkitsemaan

toihin tulemista paremmin, kun taas henkilon, joka ei tieda millaiseen tyohon on tulossa.

Suurin osa vastaajista koki oman rekrytointiprosessinsa olleen hyva muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta. (Taulukko 14). Tama on merkki onnistuneesta rekrytointiprosessista, kun siihen
pisteeseen tyonhakija paasee. Tavoitteena on kuitenkin saada lisaa hakijoita, jotta onnistunut

prosessi voidaan suorittaa.

Saaduista vastauksista voidaan todeta tydyhteisélld olevan positiivinen vaikutus pito- ja
vetovoimaan. Tyontekijat kokevat hyvan tyOyhteison vetavan lisaa tydvoimaa ja odottavatkin

43



toistensa kertovan hyvasta tydyhteisostaan myos tutuilleen ja ystavilleen. Muiden kuullessa hyvista
tydoloista- ja yhteisosta, tydnhakijoiden maaran voidaan olettaa nousevan. Kun uudet tyontekijat
ovat paasseet toihin ja heidan huomatessaan tyoyhteison positiivisen vaikutuksen heihin, lisaa se
samalla pitovoimaa. Tama toimii myds painvastaisesti. Jos tydyhteiso ei ole toimiva, ei tydntekijan
voida odottaa pysyvan tyopaikassa pitkaan, silla huono tydyhteisd vaikuttaa negatiivisesti

tydhyvinvointiin ja taten yleiseen jaksamiseen ja motivaatioon tehda toita.

44



10 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tydyhteison vaikutusta koettuun tydhyvinvointiin, miten
tydhyvinvointia voidaan kehittdd ja tydyhteison vaikutusta pito- ja vetovoimaan oululaisessa
karaokeravintolassa. Aineistonkeruu, joka sisélsi esihenkilon haastattelun ja henkilokunnan
kyselyn toteutettiin opinnaytetyon aikana ja aikaisempaa aineistoa ei ollut. Opinnaytetydn kirjoittaja

koki, etta opinnaytetydn tavoitteessa onnistuttiin ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset.

Henkilokunnan kyselyn avulla oli mahdollista saada nakemyksia tyontekijoiden tamanhetkisista
kokemuksista ravintola-alalta ja heidan yleisestd jaksamisestaan. Kysely my0s osoitti, etta
muutoksille on kysyntaa tydntekijoiden keskuudessa. Yleinen kokemus tydyhteison vaikutuksesta
tydhyvinvointiin itsesséan oli varsin positiivinen ja moni tyontekija ilmaisi tydyhteison olevan yksi
tarkeimmista asioista tukemassa t0issa jaksamista ja tydhyvinvointia. Itse tyon koettiin kuitenkin
olevan raskasta ja pitkalla aikavalilld uuvuttavaa mutta samalla palkitsevaa. Tasta voidaankin
todeta, ettd tyOyhteisdlld on suuri merkitys tyohyvinvointin ja jaksamiseen. Tama vaikutus
tyéhyvinvointiin on kuitenkin ilmeinen, jo ilman tutkimustakin. Ravintolatyén nopeatempoisuuden ja
kiireisyyden vuoksi Kkirjoittajan mukaan oli tarkeda tutkia eri asioita, jotka vaikuttavat
tyéhyvinvointiin. Ravintola-ala on varsin sosiaalinen ala, joka vaatii paljon yhteisty6ta ja kontaktia
muihin ihmisiin. Taman takia oli tarkeaa tutkia tyOyhteisoa ja sen vaikutuksia tyohyvinvointiin.
Tyohyvinvointia on muutenkin tarkea tutkia aika ajoin ja selvittaa miten tyontekijat jaksavat niin
henkisesti kuin fyysisestikin. Hyva tyéhyvinvointi kuuluu kaikille ja ihmisten pitdisi voida hyvin

tyossaan ulkoisista tekijoista huolimatta.

Opinnaytetydn kirjoittaja koki myds hyddylliseksi kuulla esihenkilon mielipiteen ja nakemyksen
naista asioista, joita kasiteltiin hanelle esitetyissa kysymyksissa haastattelun yhteydessa. Tekija
paatti sisaltaa haastattelun opinnaytetyohon, silla taman avulla pystyttin vertailemaan
tyontekijoiden nakemyksia esihenkilon nakemyksiin. Tama toi myo6s opinnaytetyohon
mahdollisuuden pieneen vastakkaisasetteluun tyontekijoiden ja esihenkilon valille. Isompia
erimielisyyksia tai poikkeavaisuuksia ei vastauksissa kuitenkaan loppujen lopuksi ollut, mika kertoo
kirjoittajan mielesta hyvasta yhteisymmarryksesta esihenkilon ja tyontekijoiden valilla. Esihenkilon
antamat vastaukset voivat antaa tietoa myos tyontekijoille, jotta he ymmartavat tyoyhteisoa ja pito-
seka vetovoimaa hanen nakokulmastaan. Varsinkin, kun tutkimuksen karaokeravintolassa

esihenkilo tyoskentelee monesti tyontekijoiden kanssa yhdessa tiskilla, on tarkeaa nahda, miten
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han on itse huomannut tyohyvinvoinnin ja tyOyhteison asiat ja miten han on itse toiminut

parantaakseen toimintamalleja entisestaan.

Tydhyvinvointi on tarkedssa osassa hetki hetkelta kiireellisempaa maailmaa ja on tarkea pitaa siita
huolta niin yksilolliselld kuin yhteiskunnallisella tasolla. TyOyhteison vaikutus tahan varsinkin
kiireisella ravintola-alalla on suuri, kuten kyselytutkimuksesta havaittiin. Vastauksista nahdaan
suoraan sen tarkeys niin tydssa ollessa kuin sen ulkopuolisessa elamassa. Tydyhteison koetaan
olevan suuri voimavara, joka nayttaytyy myos toiden ulkopuolella yhteisona ja ystavina. Kirjoittaja
on myos itse kokenut taman ollessaan t6issa noin vuoden ajan kyseisessa karaokeravintolassa.
Toisista pidetaan huolta ja tydyhteisd muuttuu tydpaivan paattyessa kaveriyhteisoksi, silla toisiin
pidetaan aktiivisesti yhteyttd myds tdiden ulkopuolella. Tydpaivan aikana keskustelu on jatkuvaa

tydyhteison kanssa varsinkin, kun useasti toita tehdaan yhdessa tydparin kanssa tiskilla.

Ravintola-alalle ja varsinkin baareihin tarvittaisiin lisd@ osaajia, niin kuin vastauksista saatiin
selville. Yksi vastaus osoittikin, etta johtotasolle ravintolassa tarvittaisiin lisaa tyontekijoita, jotta
yhden henkilon ei tarvitsisi tehda viiden henkilon tyotd. Tama kuvastaa kirjoittajan mielesta
huutavaa tarvetta osaajille. On kuitenkin ymmarrettavaa, etta ala ei sovi kaikille ja alan todellisuus
ei monelle ole itsestdan selvaa, jonka myéta vaihtuvuus on suurta. Suuri osa tyontekijéiden
iimaisemista toivomuksista voitaisiinkin toteuttaa vain palkkaamalla lisda tyontekijoita. Lisaa
tyontekijoita saataisiin panostamalla viela entista enemman markkinointiin ja nakyvyyteen.
Kuitenkin on tarpeen pitad@ huolta myos perehdytyksesta ja siita, kenet ylipaatansa palkkaa.
Heikosti suoriutuva tyontekija rasittaa niin itseaan kuin muita tyontekijoita. Taman seurauksena voi
kaikkien tyontekijoiden tehokkuus ja tyomotivaatio laskea. Tasta syysta on tarkead palkata

motivoituneita, alasta kiinnostuneita ja tehokkaita tyontekijoita.

Opinnaytetydn kirjoittaja koki tydn tukevan hanen oppimistaan hyvin ja olevan sellainen, jossa
paasi toteuttamaan jo oppimaansa sisaltoa samalla, kun oppi uutta. Han koki, etta tyo kehitti
kaytanndllisella tavalla hanen itsenaisen tyoskentelynsa taitoja ja ajanhallintaa. Opinnaytetyéta
jouduttiin kuitenkin rajaamaan hieman tyoskentelyn aikana, jotta se saatiin suoritettua jarkevasti
loppuun asti. Aihe oli kirjoittajalle tarkea, silla tydyhteison merkitys hanelle tydssaan on erittain
suuri. Aihe valikoitui kirjoittajalle melko nopeasti, mutta aiheen suunta ja tarkoitus muovautuivat
ajan kanssa. Han halusi tehda tutkimuksen tarkeasta aiheesta, jota muutkin yritykset voivat kayttaa
kaytanndssa oman tyohyvinvointinsa kehittamiseen ja tutkimiseen. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyo
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opetti paljon kirjoittajalle tyohyvinvoinnista, tydyhteisojen rakenteesta, esihenkilotyosta ja pito- seka

vetovoimasta ja toivoo, etta tyo toimii apuvalineena myos muille aiheesta kiinnostuneille.
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HENKILOKUNNAN KYSELYN KYSYMYKSET LITE 1

Tydyhteison vaikutus tyéhyvinvointiin

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Kuinka pitkaan olet ollut ravintola-alalla? *

O 1-3vuotta
O 46 vuotta
O 79 vuotta
O 10+ vuotta

— Lis&a kysymys — Lisdé tekstid/kuvia I\ Lisda sivunvaihto

Millaiseksi tunnet tyéhyvinvointisi télla hetkella? *

QO Frittéin hyva

O Hyva

QO Kohtalainen

O Huono

QO Erittéin huono
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Kuinka hyvin ty6hyvinvointi on otettu mielestdsi huomioon normaalissa

tydvuorossa?
*

QO Erittéin hyvin

QO Hyvin
QO Kohtalaisesti
O Huonosti

Q Erittain huonosti

— Lisda kysymys — Lis&a tekstid/kuvia I Lis&a sivunvaihto

Milla tavalla olet kokenut tyéyhteison vaikuttavan tydhyvinvointiisi? *

QO Parantavasti
O Neutraalisti

QO Heikentavasti

Onko tydyhteisdsi jasenen kaytds joskus aiheuttanut halua vaihtaa tydpaikkaa? *

O kylia
O E

— Lisda kysymys — Lisaa tekstid/kuvia I Lis&a sivunvaihto

Seuraava

Lisaa vaihtoehtoinen teksti tahan

SIVU 2

N )
Tyoyhteison vaikutus tydhyvinvointiin

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Milla tavoin olet itse pyrkinyt parantamaan tyéhyvinvointiasi? *
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Milla tavoin koet, etta tydhyvinvointiasi voitaisiin parantaa yrityksen puolesta? *

—+ Lisas kysymys — Lisaa tekstia/kuvia 1 Lis&4 sivunvaihto

Minka vaihtoehdoista koet vaikuttavan eniten tyéhyvinvointiisi positiivisesti? *

[ Tysajat
[] Tysyhteiso
[] Palkka
[] Asiakkaat

[J Joku muu, mika?

—+ Lis&a kysymys - Lis&4 tekstid/kuvia 12 Lis&4 sivunvaihto

Minka vaihtoehdoista koet vaikuttavan eniten tydhyvinvointiisi negatiivisesti? *
[] Tysajat
[ Tysyhteiss

[ Palkka

[ Asiakkaat

[J Joku muu, mika?
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Millaisena koet tydilmapiirin tydpaikallasi? *

QO FErittéin hyva

QO Hyva

QO Kohtalainen

O Huono

QO Erittain huono

—+ Lisaa kysymys - Lis&a tekstid/kuvia I Lisaé sivunvaihto

Vietdtko aikaa kollegoiden kanssa téiden ulkopuolella? *

O kylia
Q Ei

Millaisena olet kokenut tydskentelyn karaokeravintolassa? *

QO Frittéin hyva

QO Hyva

(O Kohtalainen

(O Huono

Q Erittéin huono

— Lis&a kysymys - Lis&a tekstid/kuvia I Lis#a sivunvaihto

Oletko kokenut saaneesi tarpeeksi tukea esihenkiléltasi? *

O «ylia
Q Ei
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Millaisena koit
Erittdin hyva
Hyva
Kohtalainen

Huono

ONONONONG)

Erittdin huono

rekrytointiprosessisi? *

| Lisda kysymys — Lisaa tekstid/kuvia 1 Lis&a sivunvaihto

Miten rekrytointiprosessia voisi parantaa, jotta tydnhakijoiden méaaraa voitaisiin

lisata?
*

Miten koet, ettd tydntekijéiden pysyvyytta voitaisiin edistda? *

Koetko voivasi

O «kylia
O Ei

| Lis&a kysymys — Lisaé tekstia/kuvia X Lis&4 sivunvaihto

palautua tarpeeksi ennen seuraavaa tyévuoroa?
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RAVINTOLAPAALLIKON HAASTATTELUN KYSYMYKSET LITE 2

Millaisena olet kokenut tydhyvinvointisi tyoskennellessasi esihenkilona?

Onko esihenkilotyd vaikuttanut hyvinvointiisi toiden ulkopuolella? Miten, miksi?
Miten olet pyrkinyt parantamaan tydhyvinvointiasi?

Millaisena koet tydyhteison karaokeravintolassa?

Koetko tydyhteisosi hyvinvoivaksi ja miten se nakyy tyonteossa?

Miten tydyhteiso vaikuttaa sinun omaan ty6hyvinvointiisi?

Miten olet omalla toiminnallasi pyrkinyt parantamaan tydyhteison tyéhyvinvointia?
Miten koet, etta tydntekijdiden pysyvyytté voisi parantaa karaokeravintolassa?

Millainen henkild on mielestasi optimaalinen tyontekija karaokeravintolassa?
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