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TIVISTELMA

OpinnaytetyOssa tarkasteltiin sosiaalisen vastuullisuuden kehittamista moni-
kulttuurisessa tyoyhteisossa. Tavoitteena oli selvittaa henkiloston nakemyksia
nykytilasta seka Idytaa keinoja vastuullisen toiminnan vahvistamiseen. Tutki-
mus toteutettiin yhteistydssa Home Hotel Katajanokan kanssa, ja se keskittyy
erityisesti tasa-arvon, yhdenvertaisuuden, tyohyvinvoinnin seka kulttuurisen
monimuotoisuuden kysymyksiin.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselya, joka lahetettiin hotellin vastaanoton,
ravintolan ja kerroshoidon tyontekijoille. Kyselyssa kartoitettiin kokemuksia
muun muassa tasa-arvon toteutumisesta, mahdollisesta syrjinnasta, tyoilma-
piirista seka inklusiivisuuden ja tydhyvinvoinnin tukemisesta. Kyselyn vastaus-
prosentti oli hyva, joka mahdollisti kattavan kuvan muodostamisen organisaa-
tion sosiaalisesta vastuullisuudesta.

TyOyhteis6ssa sosiaalinen vastuullisuus toteutuu jo vahvasti. Kehityskohteiksi
nousivat erityisesti viestinnan selkeyttaminen, tyon kuormittavuuden huomioi-
minen, tyontekijoiden mielipiteiden kuuleminen ja yhteisollisyyden tunteen
edistaminen yhteisella tekemisella. Jatkamalla avoimuuden, yhdenvertaisuu-
den, hyvinvoinnin ja turvallisuuden kehittamista pystytaan vahvistamaan enti-
sestaan tydpaikan viihtyvyytta, vetovoimaa ja tyontekijoiden sitoutuneisuutta.

Kyselyn pohjalta laadittiin kaytannonlaheinen opas, joka tukee organisaatiota
arjen vastuullisuustydssa. Oppaan tavoitteena on edistaa osallistavaa, oikeu-
denmukaista ja hyvinvoivaa tydilmapiiria seka tarjota konkreettisia keinoja esi-
henkilGille ja henkildstolle sosiaalisen vastuullisuuden jatkuvaan kehittami-
seen.

Asiasanat: sosiaalinen vastuullisuus, monimuotoisuus, tasa-arvo, tyohyvin-
vointi
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ABSTRACT

The thesis studied the development of social responsibility in a multicultural
work community. The aim was to explore employees’ perceptions of the cur-
rent state and identify ways to strengthen socially responsible practices. The
study was carried out in collaboration with Home Hotel Katajanokka and fo-
cused particularly on issues related to equality, non-discrimination, employee
well-being, and cultural diversity.

The research method used was a survey, which was distributed to employees
working in the reception, restaurant, and housekeeping departments of the ho-
tel. The survey gathered insights on topics such as equality, discrimination,
workplace atmosphere, and the support of inclusiveness and well-being. The
response rate was good, allowing for a comprehensive understanding of the
organization’s social responsibility.

The results indicate that social responsibility is already strongly present within
the work community. However, areas for improvement were identified, espe-
cially in clarifying communication, addressing workload issues, listening to em-
ployee feedback, and fostering a sense of community through shared activi-
ties. By a continued promotion of openness, equality, well-being, and safety,
the workplace can further increase its attractiveness, employee satisfaction,
and commitment.

Based on the survey results, a practical guide was compiled to support the or-
ganization’s everyday responsibility efforts. The guide aims to promote an in-
clusive, fair, and supportive work atmosphere and to provide concrete tools for
both supervisors and staff in the ongoing development of social responsibility.
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1 JOHDANTO

Olen kiinnostunut ihmislaheisesta tyosta, ja aiheen valinta heijastaa arvomaa-
ilmaani, johon kuuluvat yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja vastuullisuus.
Monikulttuuriset tyOyhteisot ovat yha yleisempia, ja mielestani on tarkeaa ym-

martaa, miten kulttuurieroja voidaan hyddyntaa voimavarana tyoelamassa.

Haluan vaikuttaa positiivisella tavalla tulevaisuuden ty6elamaan. Sosiaalinen
vastuullisuus on ratkaiseva tekija hyvinvoivan ja tuottavan tydyhteison luomi-
sessa, ja haluan omalta osaltani vaikuttaa naiden teemojen kehittamiseen.

Monikulttuuriset tydymparistot tarjoavat paitsi haasteita, myos mahdollisuuk-
sia, ja tutkimukseni voi tuoda uusia nakokulmia siihen, miten nama mahdolli-
suudet voidaan hyddyntaa tehokkaasti. Monimuotoiset tydymparistot kohtaa-
vat usein haasteita viestinnassa, syrjimattomyyden varmistamisessa ja yhtei-

sollisyyden luomisessa.

Aiheeni on ajankohtainen ja merkityksellinen, silla monikulttuurisuus yleistyy
tyopaikoilla. Kansainvalinen tydvoiman liikkkuvuus, globalisaatio ja monimuotoi-
suuden kasvu tekevat monikulttuurisuudesta yha yleisempaa eri toimialoilla.
On tarkeaa ymmartaa, miten sosiaalista vastuullisuutta voidaan edistaa naissa

tyoymparistoissa.

Sosiaalinen vastuullisuus on kestavan kehityksen perusta: Yritykset ja organi-
saatiot painottavat yha enemman vastuullisuutta osana strategiaansa. Aihe tu-
kee seka yritysten mainetta etta tyontekijoiden hyvinvointia. Sosiaalinen vas-
tuullisuus lisaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta, sitoutuneisuutta ja tyoyhteison
yhteenkuuluvuutta. Hyvinvointia tukevat ratkaisut voivat parantaa seka yksilon

ettd organisaation suoriutumista.

Tutkimuksen lahtokohtana on tukea Home Hotel Katajanokkaa sen sosiaali-
sen vastuullisuuden tavoitteissa ja tarjota konkreettisia suosituksia, jotka pa-
rantavat seka tyoyhteison toimintaa etta tyontekijoiden hyvinvointia. Kysely |a-
hetettiin Home Hotel Katajanokan vastaanoton, ravintolan ja kerroshoidon
tyontekijoille. Kysely suoritettiin anonyymisti, eika vastanneiden henkilGtietoja
ole jaettu julkisesti.



2 HOME HOTEL KATAJANOKKA

Toimeksiantajani tutkimukselleni on Home Hotel Katajanokka. Home Hotel
Katajanokka on Helsingissa sijaitseva ainutlaatuinen hotelli, joka toimii histori-
allisessa vankilarakennuksessa. Hotelli yhdistaa uniikilla tavalla historiaa, mo-
dernia vieraanvaraisuutta ja kansainvalisen matkailualan tarpeita. (Home Ho-
tel Katajanokka 2025.)

Home Hotel Katajanokka tydllistaa tyontekijoita eri kulttuuritaustoista, mika te-
kee siita monikulttuurisen tydympariston. Hotelli on sitoutunut toimimaan vas-
tuullisesti, mika nakyy esimerkiksi ymparistoystavallisissa kaytannoissa ja
henkildston hyvinvoinnin edistamisessa. Sosiaalinen vastuullisuus, kuten yh-
denvertaisuuden ja oikeudenmukaisuuden varmistaminen tyontekijoiden kes-

ken, on tarkea osa tata strategiaa.

Home Hotel Katajanokka kuuluu pohjoismaiseen Strawberry hotelliketjuun.
Strawberryn yksi tarkeimmista arvoista on “Ihmiset” ja tama alue painottuu
kahteen strategiseen tekijaan: monimuotoisuuteen ja jatkuvaan kehitykseen.
Strawberryn visiona on luoda maailmasta parempi paikka jatkuvalla kehityk-
sella. Yritys pyrkii olemaan alan edelldkavija monimuotoisuudessa ja osallista-
vuudessa. Strawberrylla arvostetaan erilaisuutta ja yritys haluaa luoda ympa-
ristoja, joissa jokainen voi tuntea olonsa tervetulleeksi, kunnioitetuksi ja arvos-
tetuksi. Strawberry uskoo, ettd monimuotoisuus tekee organisaatiosta alyk-
kdamman, tuottavamman ja luovemman. (Strawberry s.a.)

Strawberryn tavoitteena on tukea tyontekijoitdan hyvinvoinnin huolehtimisessa
kokonaisvaltaisesti. Yritys pyrkii luomaan sitoutuneita, turvallisia ja suojattuja
tydpaikkoja, joissa puhumisen esteet liittyen vammoihin seka fyysiseen ja hen-
kiseen terveyteen on poistettu. Strawberrylla tehdaan riskinarviointeja ja yritys
kouluttaa esimiehidan ja tyontekijoitaan edistamaan seka fyysista etta hen-
kista hyvinvointiaan. Strawberry kertoo verkkosivuillaan julkisesti vuosiraport-
tien kautta omista tavoitteistaan ja saavutuksistaan liittyen kestavaan kehityk-
seen. (Strawberry 2024.)
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How likely is it you would recommend Strawberry Head Quarter
as a place to work?

Choose score:
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Absolutely

Kuva 1 Development of Peakon (Strawberry 2024)

Kuva 1 on Strawberryn vuosittaisesta WeCare-vuosiraportista. Kuva on viimei-
simmasta raportista, mika kertoo, mita Strawberry on tehnyt vuonna 2023 kes-
tavan kehityksen puolesta. Kuva kertoo jarjestelmasta nimelta Peakon, jolla
seurataan tyontekijoiden sitoutumista. Kuukausittain tyontekijoille 1ahetetaan
kysely tyontekijakokemuksesta. Vuoden 2024 alusta Iahtien kysely sisaltaa ky-
symyksia monimuotoisuuteen, osallisuuteen ja syrjimattomyyteen liittyen.
(Strawberry 2024.)

Kyselyiden avulla on helppo tutkia tyontekijoiden hyvinvointia ja tarvittaessa

reagoida nopeasti esiintyviin epakohtiin. Anonyymien kyselyiden kautta tyon-
tekijat voivat mahdollisesti helpommin puhua epakohdista ja antaa rehellista

palautetta.
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Kuva 2. Diversity (Strawberry 2024)

Kuva 2 on samasta Strawberryn vuoden 2023 vuosiraportista, kuin edeltava
kuva 1. Kuvassa 2 nakyy vuodesta 2013 vuoteen 2023 koko Strawberryn hen-
kilostdsta prosenttiosuus tydntekijoista, jotka ovat Pohjoismaiden ulkopuolelta.
Strawberryn (2024) mukaan eri kansallisuuksien maara ja korkea ei-pohjois-
maisten esihenkildiden osuus on yksi yrityksen tarkeimmista kilpailueduista.
Kymmenen vuoden sisalla eri kansalaisuuksista tulevien tyontekijoiden maara
on kasvanut lahes 12 %. (Strawberry 2024.)

Strawberryn tavoitteena on tukea tyontekijdidensa hyvinvointia kaikilla hyvin-
voinnin osa-alueilla. Yritys pyrkii luomaan sitoutuneita, turvallisia ja suojattuja
tydpaikkoja, joissa on mahdollista puhua avoimesti. Strawberry suorittaa ris-
kinarviointeja, seka kouluttavat esihenkilditaan ja tyontekijoitaan huolehtimaan
ennaltaehkaisevasti omasta fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnista. Strawber-
ryn tavoitteena on pyrkia vahentamaan sairauspoissaoloja 4 %. (Strawberry
2024.)



3 TUTKIMUKSEN TAVOITE

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan sosiaalisen vastuullisuuden merkitysta tyohy-
vinvoinnissa ja toteutustapoja monikulttuurisessa tydymparistdssa Home Hotel
Katajanokalla. Tyo keskittyy siihen, miten organisaatio voi edistaa sosiaalista
vastuullisuutta, joka tukee monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja osallistavaa
tydilmapiiria. Keskeisia teemoja ovat monikulttuurisuus, tyéntekijéiden hyvin-
voinnin edistaminen seka syrjinnan ehkaiseminen. Tyossa tarkastellaan, miten
yritys voi kehittda toimintatapojaan niin, ettéd ne vahvistavat sosiaalista vas-

tuullisuutta monikulttuurisen tiimin arjessa.

Tyon tavoitteena oli ymmartaa tutkimuskysymyksien avulla kyseisen tydyhtei-
son nykytila ja selvittaa, miten sosiaalinen vastuullisuus nakyy kaytannossa
tydyhteisdssa. Lisaksi tutkimuksessa analysoitiin saatuja tuloksia: keskeiset
haasteet ja mahdollisuudet, jotka liittyvat monikulttuurisuuteen, hyvinvointiin ja
sosiaaliseen vastuullisuuteen. Tutkimuksen tuloksien perusteella kehitettiin
konkreettisia suosituksia ja ehdotuksia, joiden avulla organisaatio voi parantaa
sosiaalista vastuullisuutta ja vahvistaa monikulttuurista yhteistyota. Tyo tar-
joaa tutkimustietoa, joka voi auttaa organisaatioita ymmartamaan paremmin

kulttuuristen erojen vaikutuksia tyoyhteisdssa ja kuinka ottaa erot huomioon.

Opinnaytetyon tuloksena syntyi tutkimus organisaation sosiaalisesta vastuulli-
suudesta seka kaytannonlaheinen opas, jotta organisaatio voi parantaa sosi-
aalista vastuullisuutta tydymparistossaan. Tutkimuksen tuloksien perusteella
|0ydettiin tarvittavat kehityskohteet sosiaalisen vastuullisuuden yllapitamiseen
ja edistamiseen.

Tutkimuksessa haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

- Mita vaikutuksia sosiaalisella vastuullisuudella on tyontekijéiden hyvin-
vointiin ja tydssa viihtymiseen?

- Miten sosiaalinen vastuullisuus toteutuu organisaatiossa?

- Miten kulttuurien valinen vuorovaikutus vaikuttaa tyoyhteison dynamiik-
kaan, viestintaan ja yhteistydhon?

Kyselyssa kysyttiin tyontekijoilta heidan kokemuksiaan organisaation tasa-ar-

voisista kdytannoista, syrjinnasta, tyopaikan ilmapiirista ja sosiaalisesta vas-
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tuusta. Kyselylomake sisaltaa kysymyksia liittyen inklusiivisuuteen, tyon ja yk-
sityiselaman tasapainoon seka monimuotoisuuden tukemiseen. Tutkimus aut-
taa organisaatioita kehittamaan vastuullisuuskaytantéjaan, kun he saavat tie-

toa kaytantojen toimivuudesta.

Tutkimus suoritettiin Home Hotel Katajanokan henkilostolle. Henkilosto kattaa
vastaanoton, ravintolan ja kerroshoidon tyontekijat. Tutkimusten tulosten pe-
rusteella on luotu opas sosiaalisen vastuullisuuden parantamiseen. Tutkimus
tarjoaa arvokasta tietoa siita, miten monikulttuurinen organisaatio voi hyodyn-
taa sosiaalista vastuullisuutta kehittaakseen tyoyhteison hyvinvointia, paran-
taakseen tyontekijoiden sitoutumista ja tehostaakseen liiketoimintaa. Se aut-
taa organisaatiota vastaamaan nykypaivan tyoelaman haasteisiin ja rakenta-
maan vastuullista ja kestavaa tulevaisuutta. Oppaan tavoitteena on auttaa luo-
maan oikeudenmukainen, inklusiivinen ja hyvinvoiva tyopaikka, jossa eri taus-

toista tulevat tyontekijat voivat menestya ja tuntea olonsa arvostetuksi.

4 TIETOPERUSTA JA KESKEISET KASITTEET

Sosiaalinen vastuullisuus kattaa monia erilaisia ulottuvuuksia, jotka liittyvat
tydntekijoiden hyvinvointiin, tasa-arvoon, ihmisoikeuksiin ja eettiseen johtami-
seen. Nama kasitteet yhdessa muodostavat perustan sosiaalisesti vastuulli-
selle toiminnalle tydymparistdossa ja auttavat organisaatioita varmistamaan,

ettd ne toimivat oikeudenmukaisesti ja eettisesti suhteessa sidosryhmiinsa.

Keskesiset kasitteet opinnaytetydssa on: sosiaalinen vastuullisuus (Social
Resbonsibility), monimuotoisuus (Diversity), tasa-arvo (Equality), tydhyvin-
vointi (Employee Well-being), syrjimattomyys (Non-Discrimination) ja
tyontekijoiden osallistaminen (Employee Engagement).

5 SOSIAALINEN VASTUULLISUUS

Vastuullisuus on noussut yha tarkeammaksi osaksi liiketoimintaa, silla se ei ai-
noastaan tuo yrityksille kilpailuetua, vaan myds auttaa hallitsemaan riskeja ja
vahvistamaan tyontekijoiden sitoutumista. Kun vastuullisuus on kiintea osa yri-
tyksen strategiaa, se vastaa sidosryhmien odotuksiin ja tukee pitkan aikavalin
kestavaa kehitysta niin yrityksen itsensa kuin koko yhteiskunnan ja ympariston
kannalta. (Heinonen & Temiseva 2024.)
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Sosiaalinen vastuullisuus kattaa monia eri osa-alueita, kuten tasa-arvon, yh-
denvertaisuuden, ihnmisoikeudet, monimuotoisuuden ja tyontekijoiden hyvin-
voinnin (Drushinin 2023). Sosiaalinen vastuu nakyy muun muassa tuotteiden
alkuperassa ja valmistusoloissa, tyontekijoiden tyoskentelyolosuhteissa seka
yrityksen toimitusketjuissa, yhteistyOkumppaneissa ja jalleenmyyntiverkos-
toissa (Heiskanen 2024).

Sosiaalisesti vastuullinen yritys houkuttelee asiakkaita ja tyontekijoita. Asia-
kaspalvelualoilla osaavan henkiloston merkitys on keskeinen seka yrityksen
kilpailukyvylle etta sen kasvulle. Vastuullinen yritys, joka panostaa esimerkiksi
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja sen johtamiseen, pystyy houkuttelemaan tai-
tavia tyontekijoita. Henkilostolle on tarkeaa myos se, etta yritys toimii eettisesti
yhteistyOkumppaneidensa ja muiden sidosryhmien kanssa. Tama on merkit-
tava tekija seka tyontekijdiden rekrytoinnissa etta heidan sitouttamisessaan.
Hyvat tyoolot ja tasa-arvon edistaminen vaikuttavat myonteisesti myos asia-

kaspalvelun laatuun. (Drushinin 2023.)

Maailmamme, jossa kaikki ovat yha tiivimmin yhteydessa toisiinsa, kohtaa
seka uusia etta pitkaan jatkuneita syrjinnan ja epatasa-arvon muotoja. Nykyi-
nen elamantapamme ei ole kestavalla pohjalla ja saattaa jopa vaarantaa ih-
miskunnan tulevaisuuden. Jotta voimme turvata tulevien sukupolvien hyvin-
voinnin, meidan on omaksuttava uusi eettinen lahestymistapa, joka tunnistaa

hyvinvoinnin ja kestavyyden keskinaisen riippuvuuden. (Tavanti 2023, 3.)

Yhteisollisyys ja jasenten valinen vuorovaikutus luovat sosiaalista paaomaa,
joka koostuu yhteisdn toimintaa tukevasta luottamuksesta, vastavuoroisuu-
desta ja verkostoista. Sosiaalinen padoma on seka tydyhteison etta yksilon
voimavara — se edistaa tavoitteiden saavuttamista ja vahvistuu kayton myaota.
Sosiaalinen paaoma rakentuu laadukkaasta johtamisesta ja hyvin toimivasta
tydyhteisosta. (Manka & Manka 2023, 178.)
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Kuva 3. Sosiaalisen padoman syntymiseen vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2023)

Kuva 3 kertoo sosiaalisen padoman tekijoista. Sosiaalinen padaoma koostuu
luottamuksesta organisaation sisalla, yhteisista arvoista ja normeista, osallis-
tumisesta ja yhdessa toimimisesta, sosiaalisista suhteista, verkostoista ja vas-
tavuoroisuudesta. Tydyhteison jasenten tulee huomioida toisensa, yllapitaa
sujuvaa vuorovaikutusta ja tyOyhteison sisalla jokaisen kuuluisi tuntea itsensa
ymmarretyksi ja hyvaksytyksi. (Manka & Manka 2023, 178.)

Positiivisen tydilmapiirin ja sitoutuneen tydvoiman hyodyt ovat kiistattomat.
Yritys, joka osoittaa toimivansa pelkan taloudellisen hyddyn lisaksi myds mui-
den arvojen ohjaamana, viestittaa tyontekijoilleen tarkean sanoman moraalista
ja eettisyydesta. Sosiaaliseen vastuullisuuteen sitoutuneet organisaatiot yllapi-
tavat tyontekijoidensa terveytta ja turvallisuutta. Tydntekijat tunnistavat organi-
saation sitoutumisen heidan hyvinvointiinsa — ja vastaavasti osoittavat sitoutu-
mista organisaatiolle. Tyontekijat ovat parhaimpia brandin viestinviejia, silla he
mainostavat yritysta suullisesti ja jakavat kokemuksiaan organisaation sisalla.
TyoOntekijat ovat organisaation arvokkain ja tarkein resurssi, ja on tarkeaa koh-
della heitd sen mukaisesti. (Verbin 2021, 151-152.)
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Kestavyysetiikka tarkoittaa niita eettisia periaatteita ja arvoja, jotka ohjaavat
kestavyyden edistamista. Sen sijaan kestavyyden etiikka kasittelee kestavyy-
teen liittyvia eettisia kysymyksia ja haasteita. Kestavyysetiikka tarjoaa periaat-
teita ja arvoja, jotka ohjaavat paatoksentekoa ja toimintaa. Paatoksia tehdessa
on huomioitava tulevien sukupolvien tarpeet seka arvioitava tekojen mahdolli-
sia pitkaaikaisvaikutuksia yhteiskuntaan. On tarkeaa edistaa oikeudenmukai-
suutta ja tasapuolisuutta seka valttaa yhteiskunnallisten eriarvoisuuksien luo-

mista tai pahentamista. (Tavanti 2023, 11-12.)

6 MONIMUOTOISUUS

Monimuotoisuus ja osallisuus ovat tarkeita kestavan kehityksen eettisia nako-
kulmia, silla ne ovat olennaisia oikeudenmukaisemman ja tasa-arvoisemman
maailman rakentamisessa. (Tavanti 2023, 137). Moninaisuus, eli diversiteetti,
koostuu monista tekijoista, jotka tekevat ihmisesta ainutlaatuisen. Naita teki-
joita voivat olla esimerkiksi ika, sukupuoli, seksuaalinen suuntautuminen,
vamma, terveydentila, vakaumus, uskonto, etninen tausta, kansalaisuus, kieli,
sosioekonominen asema, koulutus ja poliittiset mielipiteet. Moninaisuus on
osa meita kaikkia, ja me kaikki kuulumme osaksi tatd monimuotoista kokonai-
suutta. Kun omaksumme taman nakemyksen, valtamme tekemasta eroa mei-
dan ja toisten ihmisten valille. Moninaisuus edistaa hyvaksyntaa, suvaitsevai-

suutta ja tasa-arvoa. (Kytomaki s.a.)

Kestavan kehityksen nakokulmasta monimuotoisuus ja osallisuus ovat kriittisia
useista syistd. Ensinnakin ne edistavat sosiaalista oikeudenmukaisuutta, mika
on oleellista vastuullisemman yhteiskunnan rakentamiseksi. Toiseksi moni-
muotoisuus ja osallisuus ovat tarkeita ympariston kestavyyden kannalta, silla
ne auttavat varmistamaan, etta laaja joukko nakdkulmia ja kokemuksia ote-
taan huomioon monimutkaisissa ymparistohaasteissa. Lopuksi monimuotoi-
suus ja osallisuus ovat olennaisia kestavan talouden rakentamisessa, silla ne
auttavat varmistamaan, etta kaikilla yksil6illa on tasa-arvoiset mahdollisuudet
osallistua talouteen ja hyotya sen kasvusta. (Tavanti 2023, 137-138.)

Monet kayttaytymissaantomme ovat peraisin kulttuuristamme — usein taysin
huomaamattamme. Tasta syysta saatamme pitda muita kulttuureja kummalli-
sina, unohtaen, ettda oma kulttuurimme vaikuttaa heista aivan yhta oudolta.
Sen sijaan, etta odottaisimme muiden toimivan kuten me, meidan tulisi pyrkia
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ymmartamaan erilaisuuksia. On suhteellisen helppoa tunnistaa, ettd maail-
massa on monenlaisia kulttuureja ja etta ne muovaavat ihmisten tapoja kayt-
taytya, mutta todellinen haaste on hyvaksya, ettei oma kulttuuri ole muita pa-
rempi. Juuri tdma oivallus on kulttuurisen alykkyyden perusta. (Torkko 2020,
5.)

Monikulttuurinen tyoyhteisd koostuu tyontekijoista, joilla on useita eri kansalai-
suuksia, etnisia taustoja ja aidinkielid. Monimuotoinen tydyhteiso voi olla
eduksi organisaatiolle, kun johtaminen huomioi tyontekijoiden erilaiset taustat.
(Ammattiliitto Pro ry, s.a.) Verbinin (2021) mukaan monimuotoisuus tydpai-
kalla tuo mukanaan monia etuja, kuten potentiaalia innovaatiolle ja omaperai-

syydelle.

Monikulttuurisuus viittaa siihen, etta yhteiskunnassa on monenlaisia kulttuuri-
sia, uskonnollisia ja maailmankatsomuksellisia ryhmia. Se tarkoittaa eri sivili-
saatioiden elamista ja toimimista rinnakkain samassa yhteiskunnassa. (Kyto-
maki s.a.) Kun ihmisilla on erilaiset taustat, kokemukset ja ominaisuudet, ku-
ten ika, sukupuoli ja kulttuuri, riski konflikteihin kasvaa. Tiimin jasenten suuri
monimuotoisuus tarkoittaa usein sita, etta heilla on erilaisia tapoja kommuni-
koida ja valittaa tietoa. Jokainen sukupolvi on kasvanut erilaisten arvojen, tie-
tojen ja kokemusten keskelld, jotka ovat muovanneet heidan ajattelutapaansa.
On tarkeaa ymmartaa, ettd nama kokemukset vaikuttavat siihen, miten ihmiset
tulkitsevat asioita. Kun taman oivaltaa, voi kehittaa entista parempia vuorovai-
kutustaitoja ja ymmartaa paremmin eri taustoista tulevia inmisia. Ymmarta-
malla muiden inmisten kulttuurisia arvoja ja viestintanormeja tyoymparistosta
tulee palkitseva ja miellyttava. Tiimin tehokkaan yhteistyon avain on hyvaksy-

minen ja sopeutuminen. (Torkko 2020, 5-7.)

7 TYOTURVALLISUUS JA TYOHYVINVOINTI

TyoOsuojelun yhteistoiminta tarkoittaa tydnantajan ja tydntekijdiden yhteisty6ta,
jonka tavoitteena on parantaa tyon turvallisuutta ja terveellisyytta. Tyonantajan
edustajana toimii tydsuojelupaallikkd, kun taas tyontekijat valitsevat keskuu-
destaan tyosuojeluvaltuutetut. Tyoturvallisuuden yllapitaminen ja kehittaminen
on tyonantajan ja tyontekijoiden yhteinen tehtava. Valvontalaki maarittelee
tydsuojelun yhteistoimintahenkilot, kasiteltavat asiat ja yhteistydn jarjestami-
sen tyopaikalla. Lisaksi esimerkiksi tyoturvallisuuslaki ja tyoterveyshuoltolaki
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sisaltavat maarayksia yhteistoiminnassa kasiteltavista aiheista. (Tydsuojelu
2024.)

Psykologisella turvallisuudella on tarkea rooli tydohyvinvoinnin edistamisessa —
ja jopa tyontekijoiden sitouttamisessa organisaatioon. Psykologisesta turvalli-
suudesta on tehtava strateginen painopiste. Tama tarkoittaa kulttuurin luo-
mista, jossa tyontekijat voivat luottavaisesti tuoda esiin huoliaan, jakaa ideoi-
taan ja nakemyksiaan. (Edmondson ym. 2024, 23.) Hyvin toimiva tyoyhteiso
on samanaikaisesti turvallinen, hyvinvoiva, tehokas ja tuloksellinen. Sille on
ominaista esimerkiksi tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu, sujuva
vuorovaikutus, sopivan kuormittavat tyotehtavat seka mahdollisuus saada ja
antaa tukea. Tyon tavoitteet ovat selkeita, johtaminen ja organisointi toimivat,
ja jokaisen rooli, vastuu ja valtuudet ovat tasapainossa. TyOyhteisossa jokai-
nen kokee olevansa arvostettu ja tervetullut osa kokonaisuutta. (Tyoturvalli-

suuskeskus s.a.)

Rehellisyys, innovaatio ja osallisuus ovat kolme keskeista kulttuurista ulottu-
vuutta muutoskyvylle. Nama kolme kasitetta pitavat sisallaan eettisen johtami-
sen, avoimuuden, yhteisollisyyden, aidon kunnioituksen ja yhteenkuuluvuuden
tunteen luomisen. Nama yllapitavat liiketoiminnan jatkuvuutta, kilpailukykya ja
kasvua, sekd muodostavat psykologisesti turvallisen kulttuurin ytimen. (Ed-
mondson ym. 2024.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyd on merkityksellista ja sujuvaa. Tyosken-
telyn kuuluu tapahtua turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyouraa tuke-
vassa ymparistossa. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen on koko tydyhteison yhtei-
nen tehtava. (PAM 2024). Tyohyvinvointi muodostuu erilaisten ymparistoteki-
jéiden, seka yksildllisten ominaisuuksien yhteisvaikutuksesta (Manka & Manka
2023, 92).

Tyohyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestaan, vaan sen edistaminen vaa-
tii maaratietoista johtamista. Tama tarkoittaa strategista suunnittelua, henki-
|6stdn voimavarojen vahvistamista ja tyéhyvinvointitoiminnan jatkuvaa seuran-
taa. Tyohyvinvoinnille voidaan asettaa selkeat tavoitteet, joiden toteutumista
arvioidaan osana organisaation strategista kehittamista. Hyvinvoiva organi-
saatio on tavoitteellinen, joustava rakenteeltaan, jatkuvasti kehittyva ja tarjoaa
turvallisen toimintaympariston. (Manka & Manka 2023, 114.)
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1990-luvulla Suomessa otettiin kayttéon kolmiomalli, jossa tydkykya yllapitava
toiminta (tyky-toiminta) keskittyi tyontekijan terveyden ja toimintakyvyn, tydym-
pariston turvallisuuden ja terveellisyyden seka tyOyhteison samanaikaiseen ja
koordinoituun kehittamiseen. Malliin sisaltyi myos osaamisen kehittaminen.
Keskeista oli, etta kehittdminen edellytti aktiivista sitoutumista ja yhteistyota

koko tyOyhteisdn eri osapuolten valilla. (Manka & Manka 2023, 95.)

Myonteisten tunteiden vaikutusta seka tyoyhteison etta yksilon hyvinvointiin on
tutkittu laajasti. Tutkimukset osoittavat, etta positiivisilla tunteilla on monia hyo-
dyllisia vaikutuksia. Positiivinen tyoilmapiiri vahvistaa yhteiséllisyyden tun-
netta, lisaa luottamusta yhteistyokumppaneihin ja auttaa ymmartamaan pa-
remmin toisten tunteita, tukien avointa vuorovaikutusta. Myonteinen ilmapiiri ja
tunteet on myos yhteydessa yksilon psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin,
seka voi edistaa yleisesti terveytta. (Manka & Manka 2023, 99.) Sitoutuminen
ja yhteenkuuluvuuden tunne perustuvat osallisuuteen. Ne muodostavat perus-
tan muutoskyvylle — niin koko organisaation kuin yksittaisten tyontekijoidenkin
tasolla. Tyoyhteisossa jokaisen kuuluisi tuntea itsensa osalliseksi, arvoste-
tuksi, kunnioitetuksi ja luotetuksi. (Edmondson ym. 2024, 29.)

Marja-Liisa Mankan tutkimuksen mukaan (2023) menestyvan ja hyvinvoivan
organisaation edellytyksia ovat: Yhteinen visio ja oppiminen kilpailuetuna —
kyky havaita ympariston muutossignaaleja ja rakentaa houkuttelevaa tulevai-
suutta. Hyvinvoiva organisaatio vaatii tiimityoskentelya ja tasavertaiset mah-
dollisuudet tiedon jakamiseen seka oppimiselle tarvittavan infrastruktuurin ole-
massaolon. Tarkea osa menestyvalla organisaatiolla on muutoksen johtami-
nen ja jatkuva kehitys, eli uudistumiskyky: taito luoda uutta tietoa ja jatkuva
kehittyminen organisaation mukana. Tyoyhteisdssa on oltava tietoisuus
omista uskomuksista, usko erinomaisuuteen, reflektoivat kaytannot seka avoin
ja rakentava vuorovaikutus, jossa seka positiivinen etta negatiivinen palaute
ovat sallittuja. Menestyva ja hyvinvoiva organisaatio edellyttaa mahdollisuu-
den tunteiden ilmaisemiseen. Organisaation oltava valmis sietamaan epavar-
muutta sekd omaksua kyky toimia spontaanisti ja kokeilla uutta, vaikka virhei-
den riski olisi olemassa. (Manka & Manka 2023, 108.)
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus sosiaalisesta vastuullisuudesta suoritettiin kyselyn avulla. Kyselylo-
make laadittiin huolellisesti tutkimuksen tavoitteiden pohjalta. Valmis kysely
vahvistettiin seka opinnaytetyon ohjaajalta etta toimeksiantajan yhteyshenki-
I0Ité ennen sen julkaisemista. Hyvaksynnan jalkeen kysely lahetettiin organi-
saatioon henkilostolle vastattavaksi. Koko prosessi sujui sujuvasti ja yhteistyo

kaikkien osapuolten kanssa oli mutkatonta.

Kysely suoritettiin Google Formsin kautta. Kysely suoritettiin anonyymisti, eika
vastanneiden henkilGtietoja ole jaettu julkisesti. Kysely lahetettiin 23 henkildlle,
joista 18 osallistuivat tutkimukseen. Kysely lahetettin Home Hotel Katajano-
kan henkilostolle vastaanottoon, ravintolaan ja kerroshoitoon.

9 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Vastausprosentti kyselyssa on yhteensa 78 %. Kyselyn alussa oli pohjustavia
kysymyksia, kuten sukupuoli, ika, kansallisuus, tydoskentely osasto, paasaan-
toinen tyoskentely kieli ja tyokokemus organisaatiossa.

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista enemmisto, eli 78 %, oli naisia ja 22 %
miehia. Yhtaan muun sukupuolista vastaajaa ei ollut. Ikdjakauman perusteella
suurin osa vastaajista sijoittuu nuorehkoon aikuisvaestoon: 33 % vastaajista
oli 25-34-vuotiaita ja 28 % kuului ikdaryhmaan 35—44 vuotta. Alle 25-vuotiaita
oli 22 %, 45-54-vuotiaita 11 % ja yli 55-vuotiaita 6 %.

Suurin osa kyselyyn vastanneista tydntekijoista, 56 %, on tydskennellyt orga-
nisaatiossa 1-3 vuoden ajan. Vastaajista 22 % on tyoskennellyt organisaa-
tiossa alle vuoden, ja samoin 22 %:lla on tydkokemusta organisaatiossa yli
kolme vuotta. Henkilostossa on seka uudempia etta kokeneempia tyonteki-

joita.

Kansalaisuudeltaan 61 % vastaajista on suomalaisia ja 39 % edustaa muita
kansallisuuksia. TyOkielend suomea kayttaa valtaosa, eli 78 % vastaajista, ja
22 % tydskentelee paasaantdisesti englannin kielella. Tdma osoittaa tydyhtei-
son monikielisyytta ja kulttuurista monimuotoisuutta. Tyoskentely osastoittain
vastaajista 44 % tyoskentelee hotellin vastaanotossa, 39 % ravintolassa ja 17
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% kerroshoidon tehtavissa. Kysely tavoitti siis henkildstdoa tasaisesti eri osas-

toilta, mika tukee tulosten kattavuutta.

Organisaationi tukee tasa-arvoa tydpaikalla riippumatta tydntekijan sukupuolesta, etnisesta
taustasta, seksuaalisesta suuntautumisesta, terveyd...ealth condition, or other personal characteristics.

18 vastausta

@ Tiysin samaa mieltd / Strongly agree

@ Osittain samaa mieltd / Somewhat agree
Neutraali / Neutral

@ Osittain eri mielta / Somewhat disagree

@ Taysin eri mielta / Strongly disagree

100%

Kuva 4. Kysymys 7. vastausten yhteenveto (Kyselylomake 2025)

Kuvasta 4 ilmenee selkeasti, etta kaikki kyselyyn vastanneet tyontekijat koke-
vat organisaation tukevan tasa-arvoa tyopaikalla. Vastaajat olivat yksimieli-
sesti taysin samaa mielta siita, etta tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti
riippumatta sukupuolesta, etnisesta taustasta, seksuaalisesta suuntautumi-
sesta, terveydentilasta tai muista henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tulos
osoittaa, ettd organisaatiossa vallitsee vahva tasa-arvoa tukeva kulttuuri, ja
tyontekijoilla on kokemus oikeudenmukaisesta ja kunnioittavasta kohtelusta.

Tasa-arvon toteutuminen arjessa on tarkea osa sosiaalista vastuullisuutta.

Koetko, etta tydpaikallasi arvostetaan erilaisia kulttuurisia taustoja ja ndkékulmia? / Do you feel
that different cultural backgrounds and perspectives are valued at your workplace?

18 vastausta

@ Taysin samaa mielta / Strongly agree

@ Osittain samaa mieltd / Somewhat agree
Neutraali / Neutral

@ Osittain eri mieltd / Somewhat disagree

@ Taysin eri mielta / Strongly disagree

100%

Kuva 5. Kysymys 8. vastausten yhteenveto (Kyselylomake 2025)

Kuvasta 5 kay ilmi, etta kaikki vastaajat olivat taysin samaa mielta siita, etta
tydpaikalla arvostetaan erilaisia kulttuurisia taustoja ja nakdkulmia. Tyoyhtei-

sossa vallitsee myonteinen suhtautuminen monimuotoisuuteen ja kulttuurinen
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erilaisuus nahdaan voimavarana. Kulttuurisen monimuotoisuuden kunnioitta-
minen on olennainen osa sosiaalista vastuullisuutta ja tukee tydyhteison

avointa ilmapiiria, jossa jokainen voi tuntea olonsa arvostetuksi ja osalliseksi.

Organisaationi tarjoaa riittdvda tukea monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistdamiseen. / My
organization provides sufficient support for promoting diversity and inclusion.

18 vastausta

@ Tiysin samaa mieltd / Strongly agree

@ Osittain samaa mieltd / Somewhat agree
Neutraali / Neutral

@ Osittain eri mieltd / Somewhat disagree

@ Taysin eri mielta / Strongly disagree

83,3%

Kuva 6. Kysymys 9. vastausten yhteenveto (Kyselylomake 2025)

Kuvasta 6 kay ilmi, etté valtaosa vastaajista (83 %) kokee organisaation tar-
joavan riittavasti tukea monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistamisessa,
mika viittaa siihen, etta aiheeseen on kiinnitetty huomiota ja konkreettisia toi-
mia on tehty. Lisaksi 11 % vastaajista oli osittain samaa mielta, mika saattaa
kertoa siita, ettad tukea koetaan olevan, mutta sen maarassa tai vaikuttavuu-
dessa nahdaan viela kehittdmisen varaa. Neutraalin vastauksen (6 %) anta-
neet eivat ottaneet kantaa suuntaan tai toiseen, mika voi viitata esimerkiksi
tiedon tai kokemusten puutteeseen. Tulokset antavat positiivisen kuvan, mutta
my0s viitteita siita, ettd tukea monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistami-

seen voidaan edelleen vahvistaa.

Suurin osa kyselyyn vastanneista (17 henkil6a) vastasivat, etteivat ole nah-
neet tai kokeneet syrjintaa tydpaikalla viimeisen vuoden aikana. Vain yksi vas-
taaja kertoi kokeneensa syrjintaa. Jatkokysymyksessa, jossa pyydettiin tar-
kentamaan kokemusta, kyseinen henkild kertoi kokeneensa syrjintaa asiak-
kaan taholta. Tapahtuneeseen oli puututtu valittomasti ja asianmukaisesti.

Asiaa ei ole kommentoitu tarkemmin.
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Koetko, ettéd kaikki tydntekijat saavat samat mahdollisuudet etenemiseen ja urakehitykseen
riippumatta kulttuurisesta taustastaan? / Do you f...velopment regardless of their cultural background?

18 vastausta

@ Taysin samaa mielta / Strongly agree

@ Osittain samaa mielta / Somewhat agree
Neutraali / Neutral

@ Osittain eri mieltd / Somewhat disagree

@ Taysin eri mielta / Strongly disagree

Kuva 7. Kysymys 12. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvan 7 perusteella suurin osa tyontekijoista kokee, etta kaikki saavat tasa-
vertaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen ja ammatilliseen kehittymiseen
kulttuuritaustasta rippumatta. Tama kertoo vahvasta yhdenvertaisuuden koke-
muksesta tydyhteisdssa. On kuitenkin huomioitava, ettéa 17 % vastaajista oli
asiasta vain osittain samaa mielta, mika saattaa viitata siihen, etta parannetta-
vaa on edelleen esimerkiksi viestinnassa, avoimissa urapoluissa tai kehitys-

mahdollisuuksien nakyvaksi tekemisessa.

Koen tulevani kuulluksi tyéyhteisdssani. / | feel heard in my workplace. (1 = Taysin eri mieltad /
Strongly disagree - 5 = Tdysin samaa mieltd / Strongly agree)

18 vastausta

15

13 (72,2 %)

10

3 (16,7 %)

0 (Dl %) 0 (OJ %) 2 (11,1 %)

1 2 3 4 5

Kuva 8. Kysymys 13. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 8 ilmenee, etta valtaosa vastaajista (72 %) kokee tulevansa kuulluksi
tyoyhteison sisalla, mika kertoo toimivasta vuorovaikutuksesta ja osallista-
vasta ilmapiirista. Kuitenkin 17 % tuntee tulevansa kuulluksi vain osittain ja 11
% arvioi tilanteen neutraaliksi. Kaikki tyontekijat eivat koe taysin tasavertaisia
mahdollisuuksia tulla kuulluiksi, ja organisaatiossa olisi hyva kiinnittaa huo-

miota siihen, etta jokaisen aani paasee kuuluviin.
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Kommunikaatio tyopaikalla on sujuvaa ja helposti ymmarrettavaa. / Workplace communication is
clear and easily comprehensible.

18 vastausta

15

11 (61,1 %)

10

5 (27,8 %)

5,6 %
0(01%) 158%)

1 2 3 4 5

Kuva 9. Kysymys 14. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 9 kay ilmi, etta suurin osa vastaajista kokee tyopaikan kommunikaa-
tion olevan sujuvaa ja helposti ymmarrettavaa. Taysin samaa mielta oli 60 %
vastaajista ja 28 % oli osittain samaa mielta, mika osoittaa, etta viestinta toimii
paasaantdisesti hyvin. Kuitenkin 6 % vastaaijista arvioi asian neutraalisti ja 6
% oli osittain eri mielta. Vaikka viestintd on monien mielesta toimivaa, on orga-

nisaatiossa viela kehitettavaa viestinnan selkeyttamiseen.

Koetko itsesi tervetulleeksi ja hyvaksytyksi tydyhteisossési? / Do you feel welcome and accepted at
your workplace?

18 vastausta

® Kylla/ Yes
@® Ei/No
En osaa sanoa/ | can't say

Kuva 10. Kysymys 15. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 10 ilmenee, etta kaikki kyselyyn vastanneet tyontekijat kokevat it-
sensa tervetulleiksi ja hyvaksytyiksi osaksi tydyhteiséa. Tulos (100 % vastaa-
jista) osoittaa, etta tydpaikalla vallitsee vahva hyvaksynnan ja osallisuuden il-
mapiiri. Tama vahvistaa my0s kokemusta siita, etta moninaisuutta arvostetaan

ja jokainen tydntekija kokee kuuluvansa yhteiséon.



22

Tyopaikallani ei suvaita syrjintaa tai epéasiallista kédytosta. / Discrimination or inappropriate
behavior is not tolerated in my workplace.
18 vastausta

@ Taysin samaa mieltéd/ Strongly agree

@ Osittain samaa mielta / Somewhat agree
Neutraali / Neutral

@ Osittain eri mieltd / Somewhat disagree

@ Taysin eri mielta / Strongly disagree

100%

Kuva 11. Kysymys 16. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 11 kay ilmi, etta kaikki vastaajat ovat taysin samaa mielta siita, etta
tyopaikalla syrjinta tai epaasiallinen kaytos ei ole hyvaksyttavaa. Tulos koros-
taa tyopaikan nollatoleranssia syrjintaa ja epaasiallista kaytosta kohtaan, mika

on tarkea osa organisaation eettista ja sosiaalisesti vastuullista toimintatapaa.

Tyoyhteisossani vallitsee myonteinen ja kannustava ilmapiiri. / There is a positive and supportive

atmosphere in my work community.
18 vastausta

15

13 (72,2 %)

10

1 (5,6 %)

0 (OJ %) 3 (16,7 %)

1 2 3 4 5

Kuva 12. Kysymys 17. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 12 kay ilmi, etta suurin osa vastaajista on sita mielta, etta tyoyhtei-
sdssa on myonteinen ja kannustava ilmapiiri. Organisaatiossa vallitsee ylei-
sesti positiivinen ja tukeva tunnelma. Kuitenkin 17 % vastaajista on osittain sa-
maa mieltd, 6 % on keskivaiheilla ja 6 % on taysin eri mieltd, mika viittaa sii-
hen, etta ilmapiirissa voi olla parannettavaa joidenkin tydntekijoiden nakokul-
masta.
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Tyopaikallani tuetaan tyén ja yksityiseldman tasapainoa. / My workplace supports a healthy
work-life balance.

18 vastausta

15

12 (66,7 %)

10

1 (5.6 %) 1 (5,6 %) 1 (5,6 %)

ECRED)

Kuva 13. Kysymys 18. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 13 kay ilmi, etta suurin osa tydntekijoista, 67 %, on taysin samaa
mielta, etta tyopaikalla tuetaan tyon ja yksityiselaman tasapainoa. Kuitenkin 6
% on osittain samaa mielta ja 17 % on keskivaiheilla, mika viittaa siihen, etta
he kokevat tasapainon tukemisen olevan jossain maarin riittavaa. Vastaajista
6 % on osittain eri mieltad tasapainon tukemisesta ja saman verran tydntekijoita
kokee, ettei tukea ole tarjolla juuri lainkaan tai ei lainkaan. Tama saattaa vii-
tata siihen, etta joillakin tydntekijoilla voi olla haasteita tyon ja yksityiselaman
tasapainottamisessa organisaation tarjoamasta tuesta huolimatta.

Tyopaikalla kannustetaan pitdmaan huolta omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta. / At the

workplace, employees are encouraged to look after their well-being and resilience.
18 vastausta

15

10 11 (61,1 %)

1 (5,6 %) 3 (16,7 %)

2 (11,1 %)

Kuva 14. Kysymys 19. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 14 kay ilmi, etta 61 % vastaajista ovat sita mielta, etta tyopaikalla
kannustetaan pitamaan huolta omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta. Vastaa-

jista 11 % on osittain samaa mielta, ettéd hyvinvoinnista huolehtimiseen kan-
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nustetaan, mika saattaa viitata siihen, etta joissain tapauksissa tukitoimet ei-
vat ole riittavia. Vastaajista 17 % on keskivaiheilla, mika tarkoittaa, etta he ko-
kevat kannustuksen olevan osittain riittavaa. Kuitenkin 6 % vastaajista on sita
mielta, etta hyvinvoinnista huolehtimiseen ei kannusteta juuri ollenkaan, ja toi-
nen 6 % kokee, etta hyvinvointia ei edisteta lainkaan tyopaikalla. Osalla tyon-
tekijoista voi olla haasteita saada tarvittavaa tukea tyopaikalta hyvinvointinsa

yllapitamiseksi.

Mielestani tydympaéristoni on turvallinen ja hyvin organisoitu. / | feel that my working environment is

safe and well-organized.
18 vastausta

8
8 (44,4 %)

7 (38,9 %)

6

2 (11,1 %)

B 1050 "4
0

1 2

Kuva 15. Kysymys 20. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 15 kay ilmi, etta 44 % vastaajista on taysin samaa mielta, etta tydym-
paristd on turvallinen ja hyvin organisoitu. Lahes puolet tyontekijoista pitaa
tydpaikkaansa turvallisena ja hyvin toimivana ymparistona. Vastaajista 39 %
on osittain samaa mielta, mika viittaa siihen, etta nama tyontekijat nakevat joi-
takin parannettavia alueita, mutta yleisesti ottaen he pitavat tydymparistoa
melko turvallisena ja hyvin jarjestettyna. Vastaajista 11 % on keskivaiheilla, eli
heidan nakemyksensa tydympariston turvallisuudesta ja organisoinnista on
epatarkka tai he eivat ole taysin varmoja asiasta. Vastaajista 6 % on taysin eri
mielta, eli he kokevat, etta tydympariston turvallisuus ja organisaatio eivat ole
asianmukaisella tasolla. Nahtavasti tietyt osa-alueet kaipaavat parannusta,
jotta kaikki tyontekijat voivat kokea ympariston turvalliseksi ja hyvin toimivaksi.
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Esihenkiloni kohtelee kaikkia tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. / My supervisor
treats all employees fairly and equally.

18 vastausta

@ Tiysin samaa mieltd / Strongly agree
@ Osittain samaa mielta / Somewhat agree

Neutraali / Neutral
@ Osittain eri mieltd / Somewhat disagree
@ Taysin eri mielta / Strongly disagree

Kuva 16. Kysymys 21. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)

Kuvasta 16 ilmenee, ettd 83 % vastaajista kokee esihenkilonsa kohtelevan
kaikkia tydntekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti. Suurin osa tyonte-
kijoista on tyytyvaisia esihenkilonsa toimintaan ja arvioi sen olevan reilua ja ta-
sapuolista. Vastaajista 11 % on kuitenkin taysin eri mielta ja kokee, ettei esi-
henkilo kohtele tyontekijoita tasavertaisesti. Tama voi viitata siihen, etta osa
tydntekijoista on kokenut epareiluutta tai eriarvoista kohtelua, mika on huoles-
tuttavaa ja vaatii tarkempaa huomiota. Vastaajista 6 % ei ole tdysin samaa
mielta eika taysin eri mielta, eli heidan nakemyksensa esihenkilon toiminnasta

on epaselva tai he eivat ole varmoja esihenkilénsa oikeudenmukaisuudesta.

Vaikka suurin osa vastaajista kokee esihenkilon toiminnan oikeudenmu-
kaiseksi, on tarkeaa huomioida, etta silti kaksi vastaajaa ovat sita mielta, etta
esihenkilo ei kohtele kaikkia tyontekijoita samalla tavalla ja oikeudenmukai-
sesti. Parannettavaa on viela, jotta kaikki tydntekijat tuntevat saavansa tasa-

arvoista kohtelua tyopaikalla.

Onko tydilmapiiri tai tyolot parantuneet viimeisen vuoden aikana? / Has the work atmosphere or

working conditions improved over the past year?
18 vastausta

® Kylla/ Yes

® Ei/No
Ei ole muuttunut / There's been no
change

@ En osaa sanoa/ | can't say

Kuva 17. Kysymys 22. Vastausten yhteenveto (Kyselylomake)
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Kuvasta 17 kay ilmi, ettad 61 % vastaajista ovat huomanneet ty6ilmapiirin ja/tai
tydolojen parantuneen viimeisen vuoden aikana. Suurin osa tyontekijoista on
havainnut positiivisia muutoksia tydymparistéssaan, mika voi viitata siihen,
etta organisaatio on tehnyt onnistuneita parannuksia tydolojen ja ilmapiirin ke-
hittamiseksi. Vastaajista 22 % ei osaa sanoa, onko tilanne parantunut, mika
saattaa viitata siihen, etta he eivat ole kokeneet merkittdvia muutoksia tai eivat
ole varmoja, onko kehitysta tapahtunut. Vastaajista 11 % kokee, ettei ty6ilma-
piiri tai tydolot ole parantuneet viimeisen vuoden aikana. Vastaajista 6 % puo-
lestaan ovat sita mielta, ettei muutoksia ole tapahtunut verrattuna edellisiin

vuosiin.

Tutkimukseen osallistuneista 44 % vastasivat avoimeen kysymykseen, kuinka
organisaatio voisi heidan mielestaan parantaa sosiaalista vastuullisuutta esi-
merkiksi yhdenvertaisuuden, turvallisten tydolojen tai tydhyvinvoinnin osalta.
Vastausten perusteella henkildsto toivoo kehitysta eniten tyohyvinvoinnin
osalta tydvuorojen suunnitteluun. Vastaajista osa toivovat enemman ja saan-
nollisesti erilaisia koulutuksia ja tyopajoja littyen muun muassa tyoturvallisuu-
teen, tydhyvinvointiin ja yhteisollisyyden ja yhdenvertaisuuden edistamiseen.
TyoOntekijat toivoisivat myds enemman kannustusta osaamisen kehittamiseen,

seka avoimeen viestintaan ja palautteen antoon.

10 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kyselyn avulla selvittdd Home Hotel Katajano-
kan sosiaalisen vastuullisuuden nykytila tyontekijoiden kokemana. Kyselyn
avulla oli tarkoitus selvittaa tyoyhteison kehityskohteet ja niiden avulla tuottaa

ohjeita sosiaalisen vastuullisuuden yllapitamiseen ja edistamiseen.

Kyselyn tulosten perusteella kaikki vastaajista on sita mielta, etta organisaatio
tukee tasa-arvoa tyopaikalla riippumatta tyontekijan henkilokohtaisista ominai-
suuksista. Kaikki vastaajat olivat myos yhta mielta, etta tyopaikalla arvoste-
taan erilaisia kulttuurisia taustoja ja nakokulmia. TyOpaikalla ei suvaita syrjin-
taa tai muuta epaasiallista kaytosta. Tyontekijat tuntevat itsensa tervetulleiksi

ja hyvaksytyiksi tydyhteisdssa. Suurin osa vastaajista tuntevat, ettd organisaa-
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tio tarjoaa riittavasti tukea monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistami-
seen. Osa vastauksista kuitenkin osoittaa, etta tdssa osassa organisaatiolla

on enemman kehitettavaa.

Tyontekijoiden mielesta tyoyhteiso ei hyvaksy syrjintaa. Yksi vastaaja toi esiin
kokemuksen syrjinnasta, joka liittyi asiakkaan kaytokseen. Organisaatiossa
vallitsee yleisesti ottaen turvallinen ja yhdenvertainen tyoilmapiiri, mika on
merkittava vahvuus monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Yksittainen kokemus
syrjinnasta asiakkaan taholta kuitenkin osoittaa, etta tyontekijat saattavat koh-
data epaasiallista kaytosta myos organisaation ulkopuolelta. Tallaisia tilanteita
varten olisi tarkeaa tarjota tukea ja selkeat toimintalinjat, jotka suojelevat tyon-
tekijan oikeuksia ja hyvinvointia.

Tyontekijoiden mielesta tydyhteisdssa vallitsevan vahva yhdenvertaisuus ura-
kehityksen mahdollisuuksissa. Organisaatiossa on onnistuttu rakentamaan
reilut ja tasapuoliset etenemisen rakenteet. Vaikka pieni osa vastaajista ei ol-
lut taysin vakuuttunut, voidaan yleisesti ottaen todeta, ettd yhdenvertaisuus

koetaan hyvin toteutuneeksi tassa suhteessa.

Tyoyhteisossa vallitsee yleisesti ottaen myonteinen ja kannustava ilmapiiri,
jossa tyontekijat tuntevat tulevansa kuulluiksi. Suurimman osan mielesta myos
viestinta on sujuvaa ja ymmarrettavaa. Vaikka yksittaisia neutraaleja tai osit-
tain kriittisia nakemyksia ilmeni, kokonaiskuva on selvasti positiivinen, mika
kertoo toimivasta vuorovaikutuskulttuurista ja hyvasta tyoilmapiirista organi-
saatiossa.

Lahes kaikkien vastaajien mielesta esihenkildtyd on oikeudenmukaista ja or-
ganisaatio tukee tyon ja yksityiselaman tasapainoa seka henkilokohtaista hy-
vinvointia. Vastaajista valtaosa suhtautuu myonteisesti turvallisuuteen, jaksa-
miseen ja tydjarjestelyihin. Yksittaiset kriittiset arviot oikeudenmukaisesta koh-
telusta, tyohyvinvoinnista ja tyoturvallisuudesta viittaavat siihen, etta tietyilla
osa-alueilla olisi viela kehittamisen varaa. Kokonaisuutena vastausten perus-
teella organisaatiossa edistetdan henkiléston hyvinvointia ja turvallista tydym-

paristda melko onnistuneesti.

Enemmisto vastaajista on huomannut tyoilmapiirin tai tydolojen parantuneen

viimeisen vuoden aikana, mika viittaa positiiviseen kehityssuuntaan. Kuitenkin
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osa vastaajista on epavarmoja tai ei ole havainnut muutosta, mika osoittaa,

etta kehitysta ei ole koettu yhdenvertaisesti.

Viimeisen avoimen kysymyksen vastausten perusteella voidaan todeta, etta
henkilosto nakee sosiaalisen vastuullisuuden kehittamisessa erityisen tarkeina
konkreettiset toimet, kuten lisdkoulutukset, tydpajat ja yhteiset tilaisuudet,
jotka edistavat osaamista, turvallisuutta ja yhteishenkea. Tyohyvinvoinnin pa-
rantamiseksi toivotaan erityisesti lisdresursseja Kiireisiin vuoroihin, riittavia tau-

komahdollisuuksia seka avointa vuorovaikutusta ja palautteen huomioimista.

Vaikka vastuullisuus on jo hyvalla tasolla, vastauksista nousee esiin selkeita
kehittamistarpeita erityisesti tyon kuormittavuuden ja resurssien hallinnan
osalta. Kyselyn tulosten ja esiin nousseiden kehityskohteiden pohjalta on laa-
dittu opas, joka tarjoaa kaytannonlaheisia keinoja sosiaalisen vastuullisuuden
edistamiseen arjessa.

11 OPAS SOSIAALISEN VASTUULLISUUDEN PARANTAMISEEN

TyoOyhteisOssa sosiaalinen vastuullisuus toteutuu jo vahvasti. Jatkamalla avoi-
muuden, yhdenvertaisuuden, hyvinvoinnin ja turvallisuuden kehittamista pys-
tytaan vahvistamaan entisestaan tyopaikan viihtyvyytta, vetovoimaa ja tyonte-
kijoiden sitoutuneisuutta. Tama opas perustuu tydyhteisdssa toteutettuun ky-
selyyn, joka kartoitti sosiaalisen vastuullisuuden tilaa eri nakokulmista, kuten
tasa-arvo, yhdenvertaisuus, tydhyvinvointi, turvallisuus ja ilmapiiri. Kyselyn tu-
lokset olivat kokonaisuutena erittain positiivisia. Kehittamiskohteiksi nousi
esiin erityisesti tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen, tyon kuormittavuuden

huomioiminen, esihenkilotyon kehittaminen seka yhteishengen vahvistaminen.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden vahvistaminen

- Kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti, riippumatta taustasta tai
henkilokohtaisista ominaisuuksista.

- Henkildkuntaa koulutetaan monimuotoisuuden ja tasa-arvon teemoista.

- Nollatoleranssi syrjintaan ja epaasialliseen kayttaytymiseen.

Kulttuurisen monimuotoisuuden ja osallisuuden edistaminen
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Erilaisia kulttuurisia nakdkulmia arvostetaan ja tuodaan aktiivisesti
esiin.

Avoin ja selkea viestintakulttuuri mahdollistaa tyontekijoiden turvallisen
mielipiteiden ilmaisun.

Inklusiivisen tyOyhteison vahvistamista tuetaan koulutuksella ja kaytan-
non toimenpiteilla.

Turvallisen ja hyvin organisoidun tyoympariston varmistaminen

TyOpaikalla jarjestetdaan saannollisesti turvallisuuskoulutuksia, kuten
ensiapu-, alkusammutus- ja vaaratilannekoulutuksia.
Turvallisuusohjeet ja kriisitilanteiden toimintamallit ovat kaikkien tyonte-
kijoiden tiedossa.

Tyoympariston turvallisuuden kokemusta seurataan ja arvioidaan saan-
nollisesti.

Myonteisen ilmapiirin ja kuulluksi tulemisen vahvistaminen

Palautteen antamista ja kasittelya tuetaan rakentavalla tavalla.

Avointa, kunnioittavaa ja kannustavaa ilmapiiria yllapidetaan tiimitapaa-
misten ja yhteisten tilaisuuksien avulla.

Tasavertaiset uramahdollisuudet ovat kaikkien tyontekijoiden saatavilla.

Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen tukeminen

TyOn ja vapaa-ajan tasapainoa edistetaan joustavilla tyovuoroilla ja tau-
komahdollisuuksilla.

TyoOntekijoita kannustetaan huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan tar-

joamalla tukipalveluja.

Tyon kuormittavuutta seurataan ja tarvittaessa tyomaaraa kevennetaan
erityisesti kiireisina aikoina.

Esihenkilotyon kehittaminen

Esihenkilotydssa korostuvat oikeudenmukainen ja tasapuolinen koh-
telu.

Esihenkilon tulee nayttaa esimerkkia yhdenvertaisessa, kunnioittavassa
ja oikeudenmukaisessa kaytoksessa.

Esihenkilo luo avoimen ilmapiirin, jossa tyontekijat voivat tuoda esiin
ajatuksiaan, huoliaan ja kehitysideoitaan.

Esihenkil6 tukee tyohyvinvointia aktiivisesti esimerkiksi mahdollista-
malla joustavat tydjarjestelyt ja seuraamalla tydn kuormittavuutta.

Seuranta ja jatkuva kehittaminen
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- Sosiaalisen vastuullisuuden toteutumista arvioidaan saanndllisin kyse-
lyin.

- Saatuja tuloksia hyddynnetaan organisaation kehittamistydn tukena.

- Onnistumisia ja hyvia kaytantoéja nostetaan esiin koko tydyhteisdlle na-
kyvasti.

12 LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Opinnaytety6 on toteutettu vastuullisesti ja eettisia ohjeistuksia noudattaen.
Suunnitelma on laadittu harkitusti ja esitetty selkealla tavalla. Lahteina on hyo-
dynnetty luotettavia ja ajantasaisia tutkimuksia seka artikkeleita. Tutkimuk-
seen osallistuneiden anonymiteetti on varmistettu, ja toimeksiantajan kanssa
on laadittu tarvittavat sopimukset tutkimuksen suorittamiseen.

Osallistujille on kerrottu avoimesti kyselyn kayttotarkoituksesta ja tietojen ka-
sittelytavasta. Tutkimusmenetelmat ja tyon keskeiset kasitteet on avattu ym-
marrettavasti, ja lahteisiin on viitattu johdonmukaisesti. Koko ty6 on raportoitu
huolellisesti ja vastuullista tutkimusty6ta kunnioittaen. (Nareaho ym. 2020.)

13 POHDINTA

Opinnaytetyossa tutkittin Home Hotel Katajanokan tamanhetkista tilannetta
sosiaalisen vastuullisuuden nakokulmasta ja sen avulla luotiin kdytannonlahei-
nen opas, kuinka jatkossa toimia paremmin sosiaalisen vastuullisuuden edis-
tamiseksi organisaatiossa. Kyselyn avulla selvitettiin, kuinka organisaatiossa
toimitaan vastuullisesti. Lahes kaikki kyselyn vastaanottajista osallistuivat tut-
kimukseen. Suuri vastausprosentti mahdollisti syvallisen tarkastelun, kuinka
hyvin sosiaalinen vastuullisuus toteutuu organisaation sisalla. Kyselyyn vas-
tanneiden kesken lopputulos oli suurimmilta osin myonteinen sosiaalisen vas-
tuullisuuden nakokulmasta.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta sosiaalinen vastuullisuus toteu-
tuu organisaatiossa paaosin hyvin. Suurin osa vastaajista tuntee, etta tyoyh-
teisbssa arvostetaan erilaisia taustoja ja nakdkulmia ja etta tydilmapiiri on hy-
vaksyva ja kannustava. TyOntekijat ovat sita mielta, etta heita kohdellaan yh-
denvertaisesti ja ettd heidan hyvinvointiaan tuetaan aktiivisesti. Tydymparistda
pidettiin yleisesti ottaen turvallisena ja viestintaa paaosin selkeana ja helposti

ymmarrettavana.
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Tyoyhteis6ssa on kova halu oppia uutta, silld moni toivoisi erilaisia koulutuksia
ja tyopajoja tulevaisuuteen. Henkilosto toivoo tulevaisuuteen jarjestettavan
enemman ja saannollisesti koulutuksia liittyen turvallisiin tyooloihin ja tyohyvin-
vointiin. Toiveena mahdollisuus tarjota enemman resursseja tyossa jaksami-
seen ja kuormittavuuden hallintaan. Tyoyhteis6 haluaa vahvistaa yhteisalli-
syytta ja saada enemman tukea osaamisen kehittdamiseen. Tydhyvinvoinnin
kannalta moni haluaisi tydvuorojen suunnittelussa huomioitavan paremmin

tyon kuormittavuus, seka taukojen mahdollistaminen.

Tulosten perusteella organisaatiolla on hyvin vahva pohja sosiaalisesti vas-
tuulliselle toiminnalle. Kehittamiskohteiksi nousivat kuitenkin esimerkiksi vies-
tinnan selkeyttaminen, yhteisollisyyden tunteen edistaminen, tydolojen kehitta-
minen ja kannustus avoimempaan palautekulttuuriin tyoyhteison sisalla. Ylei-
sesti ottaen vastaukset osoittavat, etta organisaatiossa on myonteinen ilma-
piiri ja aito tahto kehittaa sosiaalista vastuullisuutta edelleen. Vaikka organi-
saation toiminta tayttaa jo monia sosiaalisen vastuullisuuden kriteereja, on jat-
kuva kehittaminen tarkeaa, jotta vastuullisuus voi syventya ja vastata muuttu-

viin tarpeisiin entista paremmin.
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Kysely

Sosiaalinen vastuullisuus Home Hotel Katajanokalla

1. Sukupuoli:

0 Mies

0 Nainen

0 Muu

O En halua kertoa

2. lka:

[ Alle 25 vuotta 25-vuotias
[0 25-34 vuotta
[0 35—44 vuotta
[145-54 vuotta
1 YIi 55 vuotta

3. Tyokokemus organisaatiossa:

O Alle 1 vuosi
0 1-3 vuotta
[0 3-5 vuotta
O Yli 5 vuotta

4. Kansallisuus:

5. Paasaantdinen tyoskentely kieli:

O Suomi
O Englanti

6. Milla osastolla tyoskentelet?

O Ravintola
O Vastaanotto
O Kerroshoito

7. Organisaationi tukee tasa-arvoa tyopaikalla riippumatta tyontekijan su-
kupuolesta, etnisesta taustasta, seksuaalisesta suuntautumisesta, ter-
veydellisesta syysta tai muista henkildkohtaisista ominaisuuksista.

O Taysin samaa mielta



[0 Osittain samaa mielta
[0 Neutraali

[0 Osittain eri mielta

(] Taysin eri mielta

8. Koetko, etta tyopaikallasi arvostetaan erilaisia kulttuurisia taustoja ja
nakokulmia?

O Taysin samaa mielta
[0 Osittain samaa mielta
[0 Neutraali

[0 Osittain eri mielta

(] Taysin eri mielta

9. Organisaationi tarjoaa riittavaa tukea monimuotoisuuden ja inklusiivi-
suuden edistamiseen.

O Taysin samaa mielta
[0 Osittain samaa mielta
[0 Neutraali

[1 Osittain eri mielta

O Taysin eri mielta

10. Olen nahnyt tai kokenut syrjintaa tyépaikallani viimeisen vuoden ai-
kana.

O Kylla
O Ej

11. Jos vastasit "kylla", haluatko kertoa tarkemmin syrjinnan luonteesta?

12. Koetko, etta kaikki tyontekijat saavat samat mahdollisuudet etenemi-
seen ja urakehitykseen riippumatta kulttuurisesta taustastaan?

[0 Taysin samaa mielta
[ Osittain samaa mielta
[0 Neutraali

O Osittain eri mielta

[0 Taysin eri mielta

13. Koen tulevani kuulluksi tydyhteisdssani.
(Asteikko 1 — 5/ 1 = Taysin eri mieltda — 5 = Taysin samaa mielta)
1. 2. 3. 4. 5.

14. Kommunikaatio tyopaikalla on sujuvaa ja helposti ymmarrettavaa.



1. 2. 3. 4. 5.

15. Koetko itsesi tervetulleeksi ja hyvaksytyksi tyOyhteisdssasi?

O Kylla
O Ei
O En osaa sanoa

16. Tyopaikallani ei suvaita syrjintaa tai epaasiallista kaytosta.

O Taysin samaa mielta
[ Osittain samaa mielta
[0 Neutraali

[0 Osittain eri mielta

O] Taysin eri mielta

17. Tydyhteisdssani vallitsee mydnteinen ja kannustava ilmapiiri.
1. 2. 3. 4. 5.
18. Tydpaikallani tuetaan tyon ja yksityiselaman tasapainoa.
1. 2. 3. 4. 5.

19. Tyopaikalla kannustetaan pitamaan huolta omasta hyvinvoinnista ja
jaksamisesta.

1. 2. 3. 4. 5.
20. Mielestani tydymparistoni on turvallinen ja hyvin organisoitu.
1. 2. 3. 4. 5.

21. Esihenkiloni kohtelee kaikkia tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasa-
puolisesti.

[0 Taysin samaa mielta
[0 Osittain samaa mielta
0 Neutraali

[1 Osittain eri mielta

O Taysin eri mielta

22. Onko tyoilmapiiri tai tyoolot parantuneet viimeisen vuoden aikana?
O Kylla
O Ei
O Ei ole muuttunut
0] En osaa sanoa



23. Miten organisaatiosi voisi mielestasi parantaa sosiaalista vastuulli-
suutta esimerkiksi yhdenvertaisuuden, turvallisten tydolojen tai tyohy-
vinvoinnin osalta?
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Sosiaalisen vastuullisuuden parantaminen

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden vahvistaminen

- Kaikkia tyontekijoitéd kohdellaan tasapuolisesti, riippumatta taustasta tai
henkilokohtaisista ominaisuuksista.

- Henkildkuntaa koulutetaan monimuotoisuuden ja tasa-arvon teemoista.

- Nollatoleranssi syrjintdan ja epaasialliseen kayttaytymiseen.

Kulttuurisen monimuotoisuuden ja osallisuuden edistaminen

- Erilaisia kulttuurisia nakokulmia arvostetaan ja tuodaan aktiivisesti
esiin.

- Avoin ja selkea viestintakulttuuri mahdollistaa tydntekijoiden turvallisen
mielipiteiden ilmaisun.

- Inklusiivisen tyOyhteison vahvistamista tuetaan koulutuksella ja kaytan-
non toimenpiteilla.

Turvallisen ja hyvin organisoidun tyoympariston varmistaminen

- Tyopaikalla jarjestetaan saannollisesti turvallisuuskoulutuksia, kuten
ensiapu-, alkusammutus- ja vaaratilannekoulutuksia.

- Turvallisuusohjeet ja kriisitilanteiden toimintamallit ovat kaikkien tyonte-
kijoiden tiedossa.

- Tyoympariston turvallisuuden kokemusta seurataan ja arvioidaan saan-
nollisesti.

Myonteisen ilmapiirin ja kuulluksi tulemisen vahvistaminen

- Palautteen antamista ja kasittelya tuetaan rakentavalla tavalla.

- Avointa, kunnioittavaa ja kannustavaa ilmapiiria yllapidetaan tiimitapaa-
misten ja yhteisten tilaisuuksien avulla.

- Tasavertaiset uramahdollisuudet ovat kaikkien tydntekijdiden saatavilla.

Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen tukeminen

- Tyodn ja vapaa-ajan tasapainoa edistetaan joustavilla tydvuoroilla ja tau-
komahdollisuuksilla.

- Tyontekijoita kannustetaan huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan tar-
joamalla tukipalveluja.



Tyon kuormittavuutta seurataan ja tarvittaessa tyomaaraa kevennetaan
erityisesti kiireisina aikoina.

Esihenkilotyon kehittaminen

Esihenkilotydssa korostuvat oikeudenmukainen ja tasapuolinen koh-
telu.

Esihenkilon tulee nayttaa esimerkkia yhdenvertaisessa, kunnioittavassa
ja oikeudenmukaisessa kaytoksessa.

Esihenkil6 luo avoimen ilmapiirin, jossa tydntekijat voivat tuoda esiin
ajatuksiaan, huoliaan ja kehitysideoitaan.

Esihenkil6 tukee tyohyvinvointia aktiivisesti esimerkiksi mahdollista-
malla joustavat tydjarjestelyt ja seuraamalla tydn kuormittavuutta.

Seuranta ja jatkuva kehittaminen

Sosiaalisen vastuullisuuden toteutumista arvioidaan saanndllisin kyse-
lyin.

Saatuja tuloksia hyddynnetaan organisaation kehittamistyon tukena.
Onnistumisia ja hyvia kaytantoja nostetaan esiin koko tydyhteisolle na-
kyvasti.



	1 johdanto
	2 home hotel KATAJANOKka
	3 Tutkimuksen tavoite
	4 TIETOPERUSTA ja keskeiset käsitteet
	5 Sosiaalinen vastuullisuus
	6 Monimuotoisuus
	7 TYÖTURVALLISUUS ja työhyvinvointi
	8 Tutkimuksen toteuttaminen
	9 Tutkimuksen tulokset
	10 Johtopäätökset
	11 Opas sosiaalisen vastuullisuuden parantamiseen
	12 Luotettavuus ja eettisyys
	13 Pohdinta
	LÄHTEET

