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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa Pizza
Hut -ravintoloissa. Tyohyvinvoinnin tilan kartoittaminen oli ajankohtaista, silla sita ei oltu
kartoitettu useaan vuoteen kyseisessa organisaatiossa. Pizza Hut - ravintoloiden tyontekijoille
teetetyn tyohyvinvointikyselyn ja Pizza Hut - ravintoloiden ravintolapaallikoille teetetyn
avokyselylomakkeen avulla pyrittiin selvittamaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnintila ja sita,
milla tyohyvinvoinnin osa-alueilla olisi kehitettavaa ja milla osa-alueilla asioiden koetaan
olevan hyvin.

Tyohyvinvointikysely toteutettiin kevaalla 2015. Tyohyvinvointikysely pitaa sisallaan
tyohyvinvoinnin eriosa osa-alueisiin liittyvia kysymyksia seka muutamia avoimia kysymyksia.
Kun tyohyvinvointikyselya laadittiin, apuna kaytettiin tyohyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvaa
teoriaa. Tyohyvinvointikyselyyn vastasi 37 henkiloa, joka vastaa noin vahaa yli 70 prosenttia
Pizza Hut -ravintoloissa tyoskentelevien tyontekijoiden maarasta. Lisaksi
avokyselylomakkeeseen vastasi kaksi ravintolapaallikkoa, joka vastaa 50 prosenttia
ravintolapaallikoiden maarasta.

Tyohyvinvointikyselyn vastausten perusteella opinnaytetyontekija laati ehdotuksia, kuinka
tyohyvinvointia voitaisiin kyseisen yrityksen eri ravintoloissa kehittaa niilta osin, missa
tyontekijat kokivat parannettavaa. Tyontekijoiden tyohyvinvointiin tulee kiinnittaa jatkuvasti
mitka tekijat siihen vaikuttavat. Hyvinvointi koostuu useasta eri tekijasta. Kokonaisvaltaiseen
tyohyvinvointiin vaikuttavat sosiaaliset, fyysiset ja psyykkiset tekijat. Tyohyvinvoinnista
vastuussa ovat niin tyonantaja kuin itse tyontekija. Organisaatiolle tyontekijoiden hyvinvointi
merkitsee tyon laatua ja kannattavuutta seka yrityksen parempaa menestysta markkinoilla.
Lisaksi kokonaisvaltainen tyohyvinvointi edistaa tyontekijan terveytta ja parantaa
tyontekijoiden elamanlaatua.

Tyohyvinvointikyselyn perusteella selvisi, etta henkiloston kokemus tyohyvinvoinnista
tutkittavan ketjun ravintoloissa on yleisesti ottaen todella hyva, etenkin seuraavilla osa-
alueilla tyoyhteiso, ammattitaito ja tyomotiivit seka tyokyky ja jaksaminen. Tyohyvinvoinnissa
oli puolestaan hieman kehittamista tyohyvinvointikyselysta saatujen vastausten perusteella
seuraavissa osa- alueissa tyoterveys, tyoturvallisuus ja tyoolosuhteet.
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The aim of this thesis is to survey well-being of the workforce of Pizza Hut restaurants in Fin-
land. Mapping out the well-being at work is a current issue since it has not been surveyed in
many years in the organisation in question. An open questionnaire for the workforce and the
restaurant managers of Pizza Hut was used as a method to examine sectors which needed im-
provements and sectors that were experienced good.

The survey was executed during spring 2015. The survey includes questions regarding differ-
ent sectors of well-being at work as well as few open questions. The survey was constructed
upon of theory of well-being at work and ability and capacity to work. 37 persons replied the
survey, which accounts for little more than 70 % of the total workforce of Pizza Hut restau-
rants in Finland. Furthermore, two restaurant managers replied the open questionnaire,
which accounts for 50 % of the total amount of restaurant managers.

The author of the thesis formed proposals to improve well-being at work where the workforce
felt room for improvements based on the survey replies. Well-being at work should be ad-
dressed continuously. One should recognize the factors affecting well-being at work to make
the necessary improvements. Well-being consists of various factors. Comprehensive well-
being at work is affected by social, physical and mental factors. Employers as well as employ-
ees are both responsible for well-being at work. For the organisation better well-being at
work means better quality of work and better profitability as well as success in the market. In
addition, comprehensive well-being at work contributes the health of the workforce and im-
proves the quality of life.

According to the survey the well-being at work was experienced generally speaking good, es-
pecially the following sectors: work community, expertise, motive to work, ability to work,
and having enough strength to work. According to the survey, the following sectors have room
for improvements: occupational health, work safety, and working conditions.

Keywords
well-being at work, ability to work, leadership, horeca
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1 Johdanto

Tyo on suurimmalle osalle ihmisista yksi elaman tarkeimmista asioista ja tyoelaman suuret
muutokset ovat aiheuttaneet sen viime vuosien aikana, etta tyohyvinvointi on noussut erittain
tarkeaksi tekijaksi. Yritykset kansainvalistyvat jatkuvasti, kilpailu on kovaa, vaatimustaso
lisaantyy ja teknologia kehittyy seka vaesto ikaantyy, jonka seurauksena hyvinvointi tyossa on
kovie paineiden alla. Etenkin hotelli- ja ravintola-alalla toimintaymparistot, toimintatavat ja
tekniset mahdollisuudet uudistuvat ja kehittyvat nopealla tahdilla. Palvelusektori kasvaa koko
ajan ja sen henkilostomaara nousee jatkuvasti taman kasvun myota. Tyontekijoiden
tyooloissa, toiden sisallossa seka tyoyhteisossa ovat aiheuttaneet muutoksia jatkuva
organisaatioiden laajentuminen ja kansainvalistyminen ja nama kaikki tyoelamassa tapahtuvat

muutokset vaikuttavat yksiloiden terveyteen seka hyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen.

1.1 Opinnaytetyon tausta, tavoite ja rakenne

Toimeksianto sai alkunsa opinnaytetyontekijan henkilokohtaisesta aloitteesta yhteydenotolla
toimeksiantajaan. Opinnaytetyontekija on tyoskennellyt kyseisen yrityksen yhdessa
ravintolassa vuodesta 2010 lahtien. Neuvotteluissa kavi ilmi, etta kyseisessa yrityksessa ei
ollut tehty minkaanlaista tutkimusta tyohyvinvointiin liittyen useampaan vuoteen, joten aihe
oli ajankohtainen. Tehtavana oli lahtea selvittamaan kyseisen yrityksen kaikkien yksikoiden
tyohyvinvoinnin tilaa, silla siita ei ollut varsinaista kasitysta. Hyvinvoinnin tilan selvittamisen
jalkeen tarkoituksena on esittaa saatujen tulosten perusteella tyohyvinvointia yllapitavia ja

kehittavia ehdotuksia mahdollisten ongelmakohtien kehittamiseksi.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa Pizza
Hut -ravintoloissa. Ravintolatyo on raskasta ja joskus sen kuormittavuus saattaa kasvaa liian
suureksi, jonka seurauksena tyohyvinvointi karsii. Tasta syysta ravintola-alalla tyossa
jaksamiseen tulisi panostaa jatkuvasti seka loytaa keinoja, joiden avulla tyontekijoiden
tyohyvinvointia saadaan yllapidettya. Opinnaytetyon tavoitteena oli tehda
kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi kyseisessa

organisaatiossa tyohyvinvointikyselysta saatujen tulosten perusteella.

Opinnaytetyo koostuu teoriaosuudesta ja tutkimuksellisesta osasta. Teoriaosuuden
tarkoituksena oli antaa opinnaytetyon tekijalle viitteita tyohyvinvoinnin osa-alueista ja
tykytoiminnasta, seka sen kehittamisesta ja yllapitamisesta. Teoreettinen osuus toimi
pohjana opinnaytetyon tutkimukselliselle osalle. Tutkimuksellinen osa tehtiin yhteistyossa
toimeksiantajayrityksen kanssa, jona toimi Pizza Hut. Tutkimuksellinen osa koostuu

tyohyvinvointikyselysta, joka teetettiin Pizza Hut -ravintoloiden tyontekijoille ja sahkoisesta



avokyselylomakkeesta, joka teetettiin Pizza Hut -ravintoloiden ravintolapaallikoille kevaan
2015 aikana. Tyohyvinvointikyselyn ja sahkoisen avokyselylomakkeen tarkoituksena oli
selvittaa kuinka tyontekijat kokevat tyohyvinvointiin liittyvat asiat kyseisessa organisaatiossa,

tyontekijoiden kokemuksia seka mielipiteita tyopaikalla vallitsevista olosuhteista.

1.2  Toimeksiantaja Pizza Hut

Pizza Hut on maailman suurin pizzaravintolaketju. Ketjuun kuuluu Yhdysvalloissa lahes 6 600
yksikkoa ja muualla maailmaa yksikoita on yli 4 000 yli 100 eri maassa ja se on pizzatoimialan
markkinajohtaja. Maailman suurin ravintola-alan yritys Yum Brands, Inc. omistaa Pizza Hut -
brandin. Yhtiolla on yli 33 000 ravintolaa yli 100 maassa ja sen nelja tunnetuinta brandia ovat

kaikki markkinajohtajia omalla sektorillaan. (Pizza Hut 2015.)

Pizza Hut avasi ensimmaisen ravintolan Suomeen vuonna 1987 Helsingin Citykaytavaan.
Suomessa on talla hetkella yhteensa kuusi Pizza Hutin yksikkoa. Ravintoloita naista on kaksi
Pizza Hut Citykaytava ja Pizza Hut Tennispalatsi. Express toimii Hartwall Arenalla seka
Tennispalatsissa ja Take Away Shopitit sijaitsevat Tampereen Tesoman liikekeskuksessa ja

Helsingin Munkkivuoren ostoskeskuksessa.

2  Kokonaisvaltainentyohyvinvointi

Tyohyvinvointi ei merkitse mitaan konkreettista, jonka voisimme nahda tai jota voisimme
koskettaa, ja siksi se onkin kasitteena haastava. lhmiset kokevat hyvinvoinnin monin eritavoin
ja se lisaa kasitteen vaikeutta. (Otala & Ahonen 2005, 28.) Tyohyvinvointi kasitteena on yha
monelle yksittaiselle ihmiselle ja myos monelle organisaatiolle hyvin yksipuolinen, vaikka
tyohyvinvointiin liittyvat keskustelut mediassa ja tyopaikoilla ovat lisaantyneetkin. (Virolainen
2012, 11.)

Tyohyvinvointi on sita, etta tyo koetaan turvalliseksi, mielekkaaksi ja terveelliseksi. Hyva
seka motivoiva johtaminen lisaa tyohyvinvointia. Lisaksi tyontekijoiden ammattitaito seka
tyoyhteison ilmapiiri, jossa tyoskennellaan, lisaa tyohyvinvointia. Kun tyohyvinvointi kasvaa
tyontuottavuus seka tyohon sitoutuminen kasvaa. Lisaksi tyohyvinvoinnin kasvaessa
sairauspoissaolojen maara laskee. Tyohyvinvointi vaikuttaa aina siihen, kuinka tyossa

jaksetaan. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014.)

Useimmille tyohyvinvointi kasitteena ja tyohyvinvointiin panostaminen tuovat edelleenkin
mieleen taukojumpat, ergonomian ja ihmisen fyysisen hyvinvoinnin. Fyysinen hyvinvointi on
kuitenkin vain pieni osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia ja tana paivana tyohyvinvoinnin

muut osa-alueet ovat nousseet yha suurempaan rooliin. Terveys on taydellisen fyysisen,



psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila Maailman terveysjarjesto WHO:n mukaan. Terveys-
kasitteeseen on liitetty myos henkista nakokulmaa ja tyohyvinvoinnin kasitteessa on
samankaltaisia piirteita kuin WHO:n terveys-maaritelmassa. Tyohyvinvointi on
kokonaisvaltainen ilmio ja se pitaa sisallaan fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen
tyohyvinvoinnin. Kaikki tyohyvinvoinnin osa-alueet liittyvat toisiinsa ja vaikuttavat toinen
toisiinsa, tasta syysta tyohyvinvointia tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti, eika vain yhta

tyohyvinvoinnin osa-aluetta. (Virolainen 2012, 11.)

Jos tyohyvinvoinnin jollakin osa-alueella on puutteita, se heijastuu helposti myos toisiin

tyohyvinvoinnin osa-alueisiin, jotka on kuvattuna alla. (Kuvio 1.) (Virolainen 2012, 12).

Sosiaalinen tyohyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi / i \ Psyykkinen tyohyvinvointi

/

Henkinen tyohyvinvointi
Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12).
2.1 Esimiesty0o ja johtaminen

Organisaatioiden johtaminen menestyvaksi, hyvinvoivaksi ja kestavaa kehitysta noudattavaksi
organisaatioksi on nykypaivana haasteellisempaa kuin aikaisemmin. Tana paivana kilpailussa
parjaamiseksi tyoyhteisojen on oltava valmiita jatkuvaan muutokseen. Yrityksen seka
henkiloston hyvinvointi, jatkuva uudistuminen ja oppiminen, kehittyminen innovaatioiden
kautta ja toimintaympariston muutoksiin jatkuvasti toimintansa muokkaava
organisaatiorakenne tulevat olemaan tulevaisuudessa organisaatioiden kulmakivia, tassa
kiihtyvan globalisaation ja sen aiheuttaman uudelleen ryhmittyvan kilpailun ja teknisen

kehityksen myota aiheutuvassa muutoksessa. (Ttl 1.)

Kaikilla organisaatiotasoilla yksi keskeisimpia jatkuvan kehittamisen valineita on
henkilostojohtaminen. Monien tutkimusten mukaan tyontekijan hyvinvoinnille ja
suoriutumiselle tyossa on erittain tarkeata se, miten suhde esimieheen koetaan. Tarkeata on
huolehtia myos esimiehen omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnista, silla hyvinvoiva esimies on
edellytys hyvinvoivalle ja tulosta tekevalle tyoyhteisolle. Tyoyhteisojen terveyden seka
organisaation tuloksellisen toiminnan kannalta johtamisen ja esimiestyon haasteina
korostuvat nykypaivana toimintaprosessien kehittaminen, muutosten lapivienti, strateginen

jalkauttaminen, vuorovaikutus tavat ja kehityskeskustelujen kayminen tyontekijoiden kanssa,



ongelmatilanteiden lapikayminen ja kasittely tyoyhteisossa seka henkiloston jaksamisen ja

voimavarojen tukeminen ja henkiloston tyomotivaation yllapitaminen (Ttl 1.)

2.2 Viestinta ja tiedonkulku

Toimiva viestinta organisaatiossa on koko tyohyvinvoinnin suola. Jos organisaatio ottaa
henkiloston mukaan paatoksentekoon, tyoyhteison hyvinvointi seka organisaation menestys
voivat nousta uudelle tasolle. Jos henkilosto osallistuu organisaation paatoksentekoon, nousee
viestinta erittain tarkeaan rooliin. Viestinta, joka liittyy hyvinvointiin, toteutuu usein
huonosti. Lahden kaupungin tyontekijoille teetetyn tutkimuksen pohjalta oli noussut esiin
nelja hyvinvointiviestinnan osa-aluetta, joihin hyvalla viestinnalla voidaan vaikuttaa. Esiin
nousseet osa-alueet ovat luottamus, yhteisollisyys, kannustaminen seka osallistuminen.
(Tyopiste.ttl.)

Sisaisen viestinnan tulisi demokratisoida tietoa ja taman seurauksena myos itse tyoyhteisoa.
Sisainen viestinta on prosessi, jossa tietoa vaihdetaan ja luodaan tata kautta pohjaa
innovatiivisuudelle. Sisainen viestinta organisaatiossa auttaa informaation jakamista ja uusien
ideoiden luomista. Organisaation tiedonkulusta vastuussa ei pida olla vain johto, vaan
tyontekijoiden itsensa pitaa ottaa vastuuta myoskin organisaation tiedonkulusta, jos halutaan
viestinnan toimivan moitteettomasti. Jokaisella organisaation tyontekijalla on mahdollisuus

vaikuttaa sisaiseen viestintaan organisaatiossa. (MerjaHoo.)

Jos organisaatiossa ei ole totuttu avoimeen tiedonjakamiseen, organisaation olisi hyva alkaa
luomaan avointa viestintakulttuuria organisaation jokaisella tasolla. Tiedon jakaminen edistaa
jos tyontekija kokee saavansa runsaasti informaatiota, siita mita tyopaikalla tapahtuu, han

usein taman seurauksesta jakaa myos omaa tietoaan herkemmin eteenpain. (MerjaHoo.)

2.3  Tyoyhteiso

Terveessa ja toimivassa tyoyhteisossa tiedonkulku toimii, ilmapiiri on avoin ja kannustava,
ongelmista uskalletaan puhua ja yhteistyo henkiloston kesken on sujuvaa, omaan tyohon on
mahdollista vaikuttaa, muutoksen hallinta valmiudet ovat hyvat ja tyon maara on sopivaa

tyontekijan voimavaroihin nahden.(Ttl 2.)

Tyoyhteison kehittaminen on asioiden muuttamista yhdessa ja keskustelua siita miten
tyoyhteisoa olisi henkiloston mielesta hyva kehittaa. Tyoyhteison kehittamisessa tehdaan
sovittuja kehittamistoimenpiteita suunnitelmallisesti yhdessa ja parhaimmillaan tama

tarkoittaa sita, etta jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus olla vaikuttamassa niihin
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tyontekemiseen liittyviin asioihin, jota parantavat yhteistyota, tyonsujumista, ilmapiiria seka
toimintatapoja tyopaikalla. Tyoyhteison kehittamisella voidaan edistaa tyoyhteison
hyvinvointia ja tyontekoa. Joissakin tapauksissa pienten kaytannonasioiden muuttaminen
tyopaikalla lisaa myonteisia asioita tyossa, tama voi olla esimerkiksi saannolliset palaverit
henkiloston kesken. Puolestaan toisinaan tarvitaan laajempiakin kokonaisuuksia, jotta voidaan

muuttaa ja kehittaa tyoyhteisoa. (Ttl 2.)

Tyoyhteisoa on jarkevaa kehittaa ja tehda jatkuvasti paremmaksi, silla siita hyotyvat kaikki ja
sen avulla on mahdollista toimia haasteellisissa tilanteissa jatkossakin. Tyontekijan
hyvinvointi paranee, tyon imu lisaantyy, sitoutuminen tyohon vahvistuu, vastuun otto tyosta
lisaantyy ja yhteistyotaidot kehittyvat, kun tyoyhteisoa kehitetaan. Lisaksi tyOyhteisoa
kehitettaessa tyoyhteison toimivuus paranee, joustavuus lisaantyy, opitaan toimimaan

yhdessa paremmin ja muutoksia osataan ennakoida. (Ttl 2.)

2.4 Tyoterveys, tyoturvallisuus ja tyoolosuhteet

Henkilokunnan tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tyonantajan vastuulla. Lainsaadanto
asettaa raamit tyosuojelulle. Laki edellyttaa sita, ettei tyontekijan turvallisuutta saa missaan
olosuhteissa vaarantaa ja kaikkien tyontekijoiden kayttamien laitteiden ja koneiden on oltava
kunnossa. Tyonantajan tulee huolehtia tyoterveyshuollosta, ja jos tyontekijalla ilmenee
ongelmia terveyteen liittyen, on tyonantajan tehtavana huolehtia siita, etta tyontekija saa

tarvittavaa apua vaivan korjaamiseksi. (Sosiaali-ja terveysministerio.)

Turvallisuus tyopaikalla perustuu tyoturvallisuuslakiin. Tyoturvallisuuslaissa on maarayksia
siita, miten tyonantajan on jarjestettava olosuhteet tyopaikalla. Tyoolosuhteiden tulee olla
sen mukaisia, etta taataan tyoturvallisuus kaikille tyontekijoille tyopaikalla.
Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmia tyopaikoilla,
seka muita tyosta tai tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden terveyteen kohdistuvia vaaroja.
(Kauhanen 2009, 197-199.) Tyonantajan lisaksi tyoturvallisuudesta tyopaikoilla vastuussa ovat

myos esimiesasemassa olevat toimihenkilot (Tyoturvallisuus).

2.5 Tyohyvinvoinnin merkitys kilpailutekijana

S-kayra (kuvio 2.) kuvaa tyohyvinvoinnin merkitysta. S-kayrassa kytkeytyvat yhteen
johtaminen, tyohyvinvointi, luovuus, innovatiivisuus, liiketoiminnan uudistuminen seka
yrityksen voitollisuus. Johtamisella voidaan edistaa tyohyvinvointia ja hyvinvoinnilla on
merkitysta yrityksen liiketoimin-nalle, jota kuvaa S-kayra. Jos yrityksen henkilosto ei voi
tyossa hyvin, niin se rajoittaa edellytyksia luovalle tyoskentelylle. Taman seurauksena tyosta

tulee rutiininomaista suorittamista ja vuorovai-kutuksesta muiden kanssa tulee niukkaa ja
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emme pysty nakemaan samalla tavalla, kuin tyossa hyvin viihtyva avautuvia mahdollisuuksia

ja erilaisia tapoja toteuttaa ja nahda asioita. Pahimmassa tapauksessa tyossa huonosti voiva

henkilosto uupuu ja vasyy. (Valtiotyonantaja.) Tyohyvinvoinnin-mittareita ovat muun muassa
tyotapaturmatilastot, sairauspoissaolot, asiakaspalautteet, henkiloston vaihtuvuus ja

asiakastyytyvaisyystutkimukset (Otala & Ahonen 2003, 163).

Yrityksen on oltava kilpailukykyinen tyomarkkinoilla, jotta se voisi olla kilpailukykyinen tuote-
ja palvelumarkkinoilla. Yrityksen kilpailukyky muodostuu tuottavuudesta ja
kustannustehokkuudesta, asiakastyytyvaisyydesta ja laadusta, kyvysta solmia strategisesti
onnistuneita kumppanuuksia ja rakentaa toimivia verkostoja, seka yrityksen kyvysta onnistua
rekrytoimaan hyvia osaajia ja pitaa heidat yrityksessa. Sellaisia palveluja, joihin yrityksen
asiakkaat ovat tyytyvaisa, voivat tuottaa vain sellaiset tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisa ja
innostuneita tyostaan. Tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa naihin yrityksen kilpailutekijoihin.
(Otala & Ahonen 2003, 49.)

Hyvinvointi tyossa tukee liiketoimintaa

Liiketoiminnan

- e voitollisuus
Liiketoiminnan

uusiutuminen

Innovaatiot

Luovuus

Tydhyvinvointi

Johtaminen

Kuvio 2. S-kayra (Valtiotyonantaja).

3 Tyokyky

Tyokyky tarkoittaa sita, mitka ovat tyontekijan voimavarat vastata tyohon kohdistuviin
vaatimuksiin (SHRY-riskienhallinta 2012-2014). Tyontekijalle tarkein paaoma tyoelamassa on
tyokyky. Yrityksen rooli henkiloston tyokyvyn tukemisessa ja kehittamisessa on keskeinen,

silla yrityksen tulokset syntyvat henkiloston tyokyvyn ansiosta. Seuraavaksi tyokykya
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tarkastellaan tyoterveyden, tyohyvinvoinnin, tyossa jaksamisen ja jatkamisen tavoitteiden
kannalta. (Ilmarinen 2006, 79.)

3.1 Tyokyky ja jaksaminen

Tyokyvyn perusta muodostuu fyysisesta ja psyykkisesta toimintakyvysta ja taman lisaksi
tyokykyyn vaikuttavat ammattitaito ja se millaisia asenteita tyohon kohdistuu. Tyokyvyn
muodostumisessa on tarkeata, etta ihmisen fyysiset ja psyykkiset voimavarat ja

tyonyhteensopivuus ovat tasapainossa. (Tela.)

Nykypaivana yha tarkeammiksi tuotannon tekijoiksi ovat nousseet tyovoiman terveys, tyokyky
ja osaaminen. Jotta pystytaan yllapitamaan ikaantyvien tyokykya, parantamaan tyoyhteisojen
psyykkista laatua seka hallitsemaan muutosta tyopaikoilla on kehitettava jatkuvasti uusia

toimintatapoja tyokyvyn yllapitamiseksi. (Terveyskirjasto 2015.)

Raskas, epahygieeninen tyo, tyossa esiintyvat ergonomiset epakohdat, tyon psyykkinen
ylikuormitus, huono ilmapiiri tyopaikalla tai huonot tyojarjestelyt ovat sellaisia seikkoja,
jotka heikentavat tyokykya. Suurimmat riskit tyokyvyttomyytta ajatellen on sellaisilla aloilla,
joissa tyo on raskasta tai pienipalkkaista tai sellaisilla henkil6illa, jotka ovat vahiten
koulutettuja. Tyo, joka on jarjestetty ergonomiaa ajatellen, jossa on mahdollisuus saadella
itse tyotahtia ja kehittya tyossa seka tyoyhteison hyva tyoilmapiiri tukevat tyokyvyn
sailymista. Tyoelaman laatua tulisi kehittaa jatkuvasti, silla se edesauttaa ikaantyvien
tyontekijoiden jaksamista tyossa seka sita, etta nuoret hakeutuvat aktiivisemmin tyoelamaan.

(Terveyskirjasto 2015.)

Tyokykya arvioitaessa tulee arvioida ihmisen psyykkista ja fyysista toimintakykya, ihmisen ja
tyon yhteensopivuutta ja sita millainen olisi henkilon tyokyky toisenlaisissa tehtavissa.
Ihmisen elinaikana tyokyvyssa tapahtuu monia muutoksia. Usein ihmisen fyysiset voimavarat
heikkenevat ian myota, mutta tama ei valttamatta heikenna tyokykya, silla esimerkiksi
henkilon oman osaamisen ja ammattitaidon kehittyminen vaikuttavat tyokykyyn vahvistavasti.
Jos tyo koetaan mielekkaaksi ja sopivan haastavaksi, vahvistaa se usein ihmisen tyokykya.
Tyokyky voi heiketa, vaikka fyysisessa suorituskyvyssa ei tapahdu muutoksia, jos tyo koetaan

pakonomaiseksi ja jos se ei vastaa omia odotuksia.(Tela.)

3.2 Tyokyvyn kehittaminen

Tyokyky ei saily itsestaan hyvana, silla useat tyotehtavat kuormittavat yksipuolisesti ja taman

lisaksi esimerkiksi ikaantyessa tyokykya heikentavat uhkatekijat usein lisaantyvat. Tyokyky ei
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ole ainoastaan henkilokohtainen asia, silla siihen vaikuttavat yksilon ominaisuuksien lisaksi

tyoyhteison toiminta, tyoolot seka ammatillinen osaaminen. (SHRY -riskienhallinta 2012-2015.)

Tyky-toiminnan eli tyokykya yllapitavan ja edistavan toiminnan tavoitteena on tukea
tyontekijoiden hyvinvointia ja toiminnan laatua ja tata kautta edistaa tyopaikan toimivuutta
ja tuottavuutta (SHRY-riskienhallinta 2012-2015). Oman tyokyvyn yllapidosta viime kadessa
vastuu on aina tyontekijalla itsellaan, mutta tyonantajan on luotava sellaiset tyoolot, ettei
niista aiheudu vaaraa tyontekijoiden terveydelle. Sellaisilla aloilla, joilla on paljon fyysisesti
ja psyykkisesti kuormittavia tekijoita on erityisen tarkeata huolehtia tyokyvyn yllapidosta.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2014.)

3.3  TYKY-talomalli

Tyokykya on mahdollista kuvata rakennelmana, jossa on eri kerroksia. Tata rakennelmaa
kutsu-taan TYKY-taloksi. (Kuvio 3.), jossa on kuvattuna tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat.
(Ilmarinen 2006, 79-80.) Ilmarisen (2006) TYKY - talomallissa on nelja kerrosta. Kolme
alimmaista kerrosta kuvaavat yksilon voimavaroja eli terveytta, ammatillista osaamista seka

arvoja ja asenteita ja nel-jas kerros tyota ja tyooloja.

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisd

TYOKYKY

YO

Tydolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
TyOyhteiso ja organisaatio
Esimiestyo ja johtaminen

ARVOT
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

TERVEYS
Toimintakyky

Kuvio 3. TYKY-talomalli (Ilmarinen 2006).
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Tyokyvyn pohjakerroksen muodostavat terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky. Kaikki muutokset toimintakyvyssa ja terveydessa vaikuttavat tyokykyyn ja siksi
koko muun rakennelman paino kohdistuu aina rakennelman pohjakerrokseen. TYKY-talomallin
toisessa ker-roksessa on kuvattuna ammatillinen osaaminen, jossa korostuvat ammatilliset
tiedot ja taidot seka peruskoulutus. Toisen kerroksen merkitys tyokykyyn liittyen on viime
vuosina korostunut, koska uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti
kaikilla toimialoilla. Tasta syysta tietojen ja taitojen jatkuvasta paivittamisesta on tullut
tarkeaa. Kolmas kerros kuvaa arvoja, asenteita ja motivaatiota. Kolmas kerros liittyy siihen
millainen tyon ja omien voimavarojen tasapaino on ja kuinka tyo ja muun elaman valiset
suhteet saadaan jarjestettya. Omat asenteet vai-kuttavat tyokykyyn merkittavasti. Tyon
mielekkaaksi ja sopivan haasteelliseksi kokeminen vahvistaa tyokykya ja puolestaan tyon
kokeminen pakolliseksi osaksi elamaa ja sellaiseksi, etta se ei vastaa omia odotuksia,
heikentaa tyokykya. Kolmannesta kerroksesta on vahiten tutkimustietoa. TYKY- talomallin
neljas kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti, tyota ja siihen liittyvia tekijoita. Neljas kerros
on koko rakennelman suurin ja painavin kerros. Neljanteen kerrokseen kuuluvat siis tyo ja
tyoolot, tyoyhteiso seka organisaatio. Tassa tyon kerroksessa johtamiselle ja esimiestyolle on

annettu erityinen huomio. (Ilmarinen 2006, 79-80.)

TYKY-talomallissa tyokyky on kuvattuna niin, etta siina painottuvat ihmisen voimavarojen ja
tyon valinen yhteensopivuus ja tasapaino. TYKY-talomallissa vastuu yksilon tyokyvysta
jakaantuu yksi-lon, yrityksen ja yhteiskunnan kesken ja se toimii ja pysyy pystyssa, silloin kun
kerrokset tukevat toisiaan. TYKY- talomallissa huomioidaan myos se kuinka tyo, perhe ja

yksityiselama saadaan sovi-tettua yhteen. (Ilmarinen 2006, 80-81.)

3.4  Tyky-kolmio

Tyokykya yllapitavaa toimintaa on mahdollista kuvata tyky-kolmiolla. Tyky-kolmiossa, jossa
on kuvattuna tyokykya yllapitavan toiminnan kohteet (Kuvio 4.) keskeisia osia ovat tyontekija,
tyo ja tyoolot, ammatillinen osaaminen seka tyoyhteiso- ja organisaatio. Tyolle hyvan pohjan
luovat viih-tyisat tyoolot ja sellainen tyo, joka on mielekasta ja sopivan haastavaa.
(Virolainen 2012, 148.)
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Tyontekija

Tydyhteisd

Tyod ja tydolot ja -organisaatio

Ammatillinen osaaminen
Kuvio 4. Tyky-kolmio (Virolainen 2012, 149).

Tyky-kolmion ammatillinen osaaminen - osio sisaltaa sellaisia kehittamistoimenpiteita, joiden
ta-voitteena on kehittaa tyontekijan ammatillista osaamista. Naita ovat muun muassa riittava
perehdytys tyohon ja koulutus. (Virolainen 2012, 149.) Tyo ja tyoolot osioon sisaltyy
ergonomia, tyohygienia ja tyoturvallisuus. Tyontekija osioon sisaltyy henkilon omat henkiset
ja fyysiset voimavarat seka terveys. Tyoyhteiso ja organisaatio osio sisaltaa johtamisen,
toimintatavat ja vuorovaikutuksen. (SHRY-riskienhallinta 2012-2015.) Kun nama kaikki
kolmion osa-alueet huomioidaan tyoky-kya yllapitavan toiminnan kehittamisessa, saadaan

aikaan paras lopputulos (Virolainen 2012, 148).

Se miten hyvin tyo ja tyoolot ovat suunniteltu, miten terveellinen ja turvallinen tyoyhteiso
on, mi-ten monipuolista ammattitaitoa organisaatiosta lOytyy ja osataanko seka halutaanko
osaamista jakaa yhteiseksi hyvaksi ja miten tyoyhteison toimintatavat tukevat kaikkien
tyontekijoiden vaikutus-mahdollisuuksia, osallistumismahdollisuuksia ja voimavaroja
vaikuttavat ratkaisevasti tyopaikan hyvinvointiin ja tulokseen (SHRY -riskienhallinta 2012-
2015).

4  Kartoituksen toteutus Pizza Hut -ravintoloille

Kun tehdaan tutkimusta, on selvitettava kohderyhma ja oikea tutkimusmenetelma.
Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma maarittavat mita tutkimusmenetelmaa tulee
kayttaa. (Heikkila 1999, 14.) Tutkimustyota aloitettaessa tulee maaritella aihealue ja
tunnistaa kohdeilmio. Tutkimuksen lahtokohtana on tutkimusongelma tai hypoteesi. (Likitalo,
Rissanen 1998, 15-16.)
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Tassa opinnaytetyossa kyselytutkimuksen kohderyhmaksi tasmentyi Suomen kaikkien Pizza
Hut- ravintoloiden tyontekijat, eika vain esimerkiksi jonkin yhden yksikon tyontekijat tai jokin
tietty ryhma kyseisten ravintoloiden tyontekijoista. Tahan paadyttiin, silla silloin saadaan
suurempi otanta ja kattava kuva koko ravintolaketjun tyontekijoiden tyohyvinvoinnista
Suomessa. Koettiin, etta paras tapa lahtea selvittamaan vastausta siihen, miten Pizza Hut -
ravintoloiden henkilosto voi ja millaiseksi kyseisen organisaation henkilosto kokee taman
hetkisen tyohyvinvoinnin tilan, oli laatia kysely johon Pizza Hut -ravintoloiden tyontekijat
vastaavat. Tutkimusmenetelmaksi valittiin siis kyselytutkimus, joka paatettiin toteuttaa
strukturoituna kyselyna. (Liite1.) Lomakkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot annettiin
ennalta ja nain ollen vastaajille ei jaanyt vapausasteita kovinkaan paljoa omille tulkinnoille
lukuun ottamatta muutamia kyselylomakkeen loppuun lisattyja avokysymyksia. Pizza Hut-
ravintoloiden ravintolapaallikoille teetetty kysely paatettiin toteuttaa kuitenkin sahkoisena

avokyselylomakkeena. (Liite2.)

Tutkimusmenetelma tarkoittaa sellaisia aineistonhankinta- ja analyysimenetelmia, joita
kaytetaan tutkimuksen toteutuksessa. Tutkimusmenetelmaa valittaessa on pidettava
mielessa, etta ratkaisut ovat seurausta ongelmasta, jota on lahdetty tutkimaan. Jotta
tutkittavalle ongelmalle saadaan paras ratkaisu, on tarkeata miettia, millaista aineistoa
lahdetaan hankkimaan. Taman pohjalta maaritetaan tutkimusmenetelma. (Helsingin

yliopiston tietotekniikkakeskus.)

Tyohyvinvointikyselyn ja sahkoisen avokyselylomakkeen paaasiallisina tarkoituksena oli antaa
kuvaa siita, millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa, ja milla tyohyvinvoinnin osa-
alueilla on kehitettavaa ja milla tyohyvinvoinnin osa-alueilla asiat ovat kohdallaan.
Tavoitteena oli tutkia muun muassa Pizza Hut ravintoloiden tyontekijoiden fyysista ja
henkista tyohyvinvointia, miten he viihtyvat tyossaan ja millaiseksi he kokevat tyoilmapiirin
tyopaikalla. Tutkimus toteutettiin kayttamalla kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa eli
kyselytutkimus toteutettiin maarallisena. Tutkimuksessa kysyttiin pienelta joukolta
tutkimuskysymyksiin liittyvia kysymyksia kyselylomakkeella, jossa oli strukturoituja

kysymyksia. Tutkimus on toteutettu kevaan 2015 aikana.

4.1  Aineistohankintamenetelmat

On olemassa monia erilaisia aineistonhankintamenetelmia. Aineistonhankintamenetelman
valintaan vaikuttaa se kuinka aineistoa halutaan hyodyntaa tutkimuksessa. Tutkimuksen
eteneminen tulee suunnitella hyvin, jos tutkimusaineisto halutaan koota itse. Itse koottuja
aineistonhankintamenetelmia on esimerkiksi kyselyt, haastattelut ja havainnointi. Aineistoa ei
ole valttamatta kaikissa tapauksissa pakko hankkia itse, vaan aineisto voi olla jo olemassa

valmiina esimerkiksi jonkin aikaisemman tutkimusprojektin tai hankkeen pohjalta. Tutkimusta
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suunniteltaessa on tarkeata miettia, mitka aineistonhankintamenetelmat ovat parhaita oman

tutkimuksen toteutukseen. (Jyvaskylan yliopisto.)

Opinnaytetyossa aineisto hankittiin itse laaditulla tyohyvinvointikyselylla ja sahkoisella
avokyselylomakkeella. Lisaksi osana aineistoa toimi opinnaytetyontekijan omat havainnot,
silla opinnaytetyontekija oli itse tyoskennellyt kyseisessa ravintolaketjussa vuodesta 2010
alkaen opinnaytetyon aloitus hetkella. Kysely osoittautui parhaimmaksi
aineistonhankintamenetelmasi opinnaytetyota ajatellen, silla kyselylla saatiin selville

selkeasti se, miten juuri kyseisen ravintolaketjun tyontekijat kokoivat tyohyvinvoinnin.

Aineistonhankintamenetelmia on useita erilaisia. (Kuvio 5.) Kun mielenkiinto kohdistetaan
koko tutkittavaan joukkoon, silloin tutkimusta kutsutaan kokonaistutkimukseksi.
Kokonaistutkimuksessa usein tutkittava joukko on niin suuri, etta ei ole mahdollista ottaa
huomioon kaikkia tutkimuksen kohteena olevia yksiloita. Jos tutkittava joukko on liian suuri,
silloin tasta joukosta valitaan vain tietty havaintoyksikko lahempaan tutkimukseen otannalla

tai harkinnanvaraisella otannalla. (Jyvaskylan yliopisto.)

Kokeet

Seuranta

Otanta
Kyselyt

Valmiit dokumentit

Aineistonhankinta-
menetelmat

Kokonaistutkimus

Arkistot ja
kokoelmat

Haastattelut Tuotetut dokumentit

Harkinnanvarainen
nayte

Havainnointi

Kertomukset

Kuvio 5. Aineistonhankintamenetelmat (Jyvaskylan yliopisto).

Tutkimustyossa aineiston hankina ja suunnittelu on tarkea osa. On hyva aloittaa
tutkimusprosessi tutustumalla omasta tutkimusaiheesta jo olemassa olevaan aineistoon,
dokumentteihin. (Likitalo & Rissanen 1998, 22.) Tassa opinnaytetyossa opinnaytetyon aihe
liittyi tyohyvinvointiin ravintola-alalla ja siihen perehdyttiin yleisesti kyselytutkimuksen alussa

ennen kuin itse kyselylomaketta alettiin laatia, lukemalla erilaista kirjallisuutta
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tyohyvinvointiin liittyen ja muita lahteita, kuten jo olemassa olevia tutkimuksia aiheeseen
liittyen seka uutisia ja internetlahteita. Nailla jo olemassa olevilla aineistoilla on mahdollista
myos korjata ja taydentaa itse keratyn aineiston puutteita. Dokumenttiaineistoja ovat
esimerkiksi tutkimuslaitosten ja instituutioiden tekemat tutkimukset, yhteiskuntaa koskevat
raportit ja tilastot, opinnaytetyot, kirjat ja muut painetut materiaalit seka internet-aineistot.
(Likitalo & Rissanen 1998, 22.)

4.2  Aineiston analysointi

Ratkaisevaa tutkimustyossa kaytettavan metodin valinnassa on tutkimuskohteena olevan
ilmion luonne (Likitalo & Rissanen 1998, 10). Analyysimenetelma tulee valita sen kysymyksen
perusteella, johon tutkimuksessa halutaan saada vastaus. Analyysimenetelmat jaetaan
kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin menetelmiin. (Kajaanin

Ammattikorkeakoulu.)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma yhdistetaan usein positiiviseen
tiedekasitykseen ja sille on tyypillista deduktiivinen logiikka. Deduktiivisella logiikalla
tarkoitetaan, etta yrityksessa esiintyvia piirteita tarkastellaan teorian pohjalta, tutkimuksessa
edetaan teoriasta kaytantoon, teorioiden ja mallien testaamista seka tutkimista ja
tutkimuksen logiikan etenemista yleisesta itse yritykseen. Puolestaan kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimusmenetelma yhdistetaan usein hermeneuttiseen tiedekasitykseen ja sille
on tyypillista induktiivinen logiikka. Induktiivisella logiikalla tarkoitetaan tutkittavan ilmion
aineistosta lahtevaa logiikkaa, aiemman teorian ja tiedon kayttamista, kaytannon ilmiogista ja
havainnoista etenemista teoriaan ja tutkimuksen logiikan etenemista yrityksesta yleiseen.
(Likitalo & Rissanen 1998, 10-11.)

Kyselytutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena, koska halusimme
saada tietoa, joka on luonteeltaan yleista, eli yleistettavissa niihin tyohyvinvointiin liittyviin
ajatuksiin, mita yleensa ihmisilla on. Tutkimus oli helpointa toteuttaa kvantitatiivisena, silla
tulokset oli hyva saada sellaisessa muodossa, etta ne olivat helppo tilastoida, eli haluttiin
saada hankittua tietoa, joka oli matemaattista ja tilastoitavissa analysointia varten.
Tyohyvinvointikyselylla haluttiin saada selville, mika on yleisella tasolla Pizza Hut-
ravintoloiden tyontekijoiden tyohyvinvoinnintila, joten taman takia haluttiin kyselysta saada
sellaisia tuloksia, joista oli mahdollista laskea keskiarvoja. Keskiarvo ei toki kerro mitaan
yksittaisista tapauksista, mutta nyt olikin tarkoitus tarkastella suuremman joukon

mielipiteiden keskiarvoa.

Analysoinnin tarkeimpana tehtavana on se, ettei vastauksista jaisi huomioimatta mitaan.

Analysointiin on olemassa monia eri tapoja, koska se on aina tutkijan tekemaa tulkintaa
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vastauksista. Analysoinnin ensimmaisessa vaiheessa tulee lukea aineisto huolellisesti ja tehda
omia havaintoja aineistosta. Aineisto on hyva jakaa osiin, jotta analysointi ja oman
nakemyksen muodostaminen olisi helpompaa. Kun aineistoa analysoi voi kayttaa
analysoinnissa apuna jo aikaisemmin tehtyja tutkimuksia tai liittaa omat havainnot aiheeseen
liittyvaan teoriaan. Kun tehdaan analysointia, on tarkeata perustella jokainen havainto, joka

aineistosta tehdaan. (Kajaanin Ammattikorkeakoulu.)

Kun kyselyyn saatuja vastauksia alttiin analysoimaan, aluksi jokaisen eri ravintolan yksikosta
saadut vastaukset kasattiin omiin pinoihin, joka helpotti kasittamaan sita, minka verran
vastauksia oli saatu kustakin ravintolaketjun yksikosta, lisaksi tama jaottelu helpotti tulosten
syottamista E-lomakkeelle. Jokainen vastauslomake kaytiin yksitellen lapi huolellisesti ja
kaikki saadut tulokset kirjattiin ylos ja tassa samalla tehtiin jo alustavia havaintoja tuloksiin
liittyen ennen varsinaista vaihetta, jossa tulokset oli syotetty Excel - taulukko-ohjelmaan ja
muodostettu taulukoita vastauksista saatujen tulosten pohjalta. Aineistoa analysoitaessa
kaytettiin apuna saaduista vastauksista tehtyja omia havaintoja liitettyna niihin havaintoihin,
mita opinnaytetyontekija oli aiemmin kyseisessa ravintolaketjussa tyoskennellessa tehnyt.
Analysoinnin pohjana ja tukena toimi kaikki se teoria asiaan liittyen, mita oli koko

opinnaytetyoprosessin aikana hankittu ja opiskeltu.

4.3  Kyselytutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuuden mittareina kaytetaan reliabiliteettia seka validiteettia.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan sita kuinka hyvin mittaustulokset ovat toistettavissa.
Reliabiliteetti ilmaisee siis sita, kuinka luotettavasti ja toistettavasti kaytetty
tutkimusmenetelma mittaa haluttua ilmiota. Samoihin tuloksiin tulisi paatya toistettaessa
tutkimus. Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan sita, kuinka tutkimus mittaa juuri sita, mita
on tarkoituksena mitata. Eli kun on osattu valita oikea mittari ja tutkimusmenetelma ja niilla
mitata oikeita asioita, varmistetaan tutkimuksen validiteetti. (Kananen

2008, 79, 81.)

Kyselylomaketta testattiin ryhmalla, jotka tekivat myoskin omaa opinnaytetyotaan. Talla
pyrittiin selvittamaan sita onko kysely helppo lukuinen ja helposti ymmarrettava. Kyselyn
testauksessa selvitettiin myos sita onko kysymykset hyvia ajatellen tutkimusongelmaa ja

kulkevatko ne kasi kadessa opinnaytetyon teoriapohjan kanssa.

Kyselytutkimuksen reliabiliteetti olisi entista luotettavampi, jos kysely olisi ollut mahdollista
teettaa uudelleen jonkin ajan kuluttua kyseiselle joukolle ja, jos vastaukset olisivat
noudattaneet talloin samaa linjaa edellisten vastausten kanssa. Kyselytutkimuksen

luotettavuutta lisaa se, etta kysely toteutettiin jokaisessa ravintolaketjun Suomen yksikossa
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eika van yhdessa yksikossa, silla koko ketju toimii samalla konseptilla ja jokaisen yksikon
omistaja on sama koko Suomessa. Lisaksi kyselyyn vastasi suurin osa jokaisen yksikon
tyontekijoista, eli vastaus prosentti oli todella hyva, mika lisaa tyohyvinvointi kyselyn

reliabiliteettia.

Kyselylomake mittaa juuri niita hyvinvointiin liittyvia-osa alueita, joita opinnaytetyon
teoriaosuudessa kasiteltiin ja kyselylomakkeesta lOoytyy laajalti kysymyksia kaikilta
hyvinvointiin liittyvilta osa-alueilta. Kyselytutkimuksen validiteettia lisaa se, etta kyselyyn
saatiin korkea vastausprosentti ja otanta edusti hyvin tutkittavana ollutta kohderyhmaa.
Lomakekyselyn esitestaus paransi myoskin kyselyn validiteettia, koska se auttoi maarittamaan
sita oliko kysymysten asettelu validi, eli olivatko kyselyn kysymykset sellaisia, etta ne
ymmarrettiin oikein. Kun vastaajat ymmartavat kysymykset oikein, sen jalkeen tulosten
analysointi onnistuu alun perin asettamalla tavalla. Tyohyvinvointikyselysta saatujen avointen
kysymysten vastaukset olivat yhtenevaisia ja siita voitiin myoskin paatella, etta vastaajat
olivat ymmartaneet kysymykset oikein. Myoskin ravintolapaallikoille teetetyn
avokyselylomakkeen vastaukset olivat yhtenevaisia, joka lisaa kyselytutkimuksen

validiteettia.

Tutkimustulokset vastasivat asetettuihin tutkimusongelmiin. Kyselytutkimuksesta saadut
tulokset vastaavat vallalla olevaa teoriaa ja siksi tulos on myoskin validi. Kyselysta saadut
tulokset noudattavat yleisella tasolla sita linjaa millaisiin tuloksiin yleensa on paasty
ravintola-alaa kasittelevissa tyohyvinvointiin liittyvissa kyselyissa. Tyohyvinvointiin
positiivisesti vaikuttavina asioina koettiin juuri niita asioita, mita yleensakin oletuksena
pidetaan ja negatiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavina asioina koettiin juuri sen tyyppiset

seikat mita yleensakin ajatellaan vaikuttavan tyohyvinvointiin negatiivisella tavalla.

Kysely teetettiin kaikilla samalla tavalla ja kaikilta kyselyyn osallistuneilta kysyttiin samat
kysymykset. Vastausten saannin jalkeen tulokset siirrettiin kasin tietokoneelle E-
lomakkeeseen, jolloin tarkistettiin vastaus kerrallaan jokainen kohta virheiden

vahentamiseksi.

5 Kartoituksen tulokset

Kyseista opinnaytetyota varten valmisteltiin kyselylomake (Liite 1.), joka lahetettiin Pizza Hut
- ravintoloiden tyontekijoille (N=50). Taman lisaksi tehtiin myos avokyselylomake, joka
suunnattiin Pizza Hut - ravintoloiden neljalle ravintolapaallikolle. Tyohyvinvointikyselyn ja
avokyselylomakkeen vastausten perusteella selvitettiin tyohyvinvoinnin tilaa Pizza Hut -

ravintoloissa. Opinnaytetyossa nostettiin esiin sellaisia kyselyssa ilmenneita osioita, jotka
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kyselyyn vastaajien mielesta vaatisivat enemman huomiota, jotta tyontekijoiden

tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa entista paremmaksi.

5.1  Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Tyohyvinvointikyselyyn saatiin vastaus kolmeltakymmeneltaseitsemalta Pizza Hut -
ravintoloiden tyontekijalta ja ravintolapaallikoille lahetettyyn avokyselylomakkeeseen saatiin
kaksi vastausta. Tyohyvinvointikyselyn teettamishetkella Pizza Hut - ravintoloiden viidessa eri
yksikossa tyoskenteli noin 50 tyontekijaa ja nelja ravintolapaallikkoa, joten
tyohyvinvointikyselyn vastaus prosentti oli yli 70 prosenttia ja avokyselylomakkeen 50
prosenttia. Koko kyselyn vastausten yhteenlaskettu keskiarvo asteikolla 1-5 oli 3,63, joten
yleisella tasolla Pizza Hut - ravintoloiden tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin tason olevan
hyva. Opinnaytetyosta paatettiin jattaa pois eri Pizza Hut- ravintoloiden yksikko kohtainen
tyohyvinvointi tyytyvaisyysvertailu yksityisyydensuojan sailymiseksi, silla joistakin yksikoista
saatiin sen verran vahan vastauksia tyohyvinvointikyselyyn, etta vastanneiden identiteetti

olisi vinut tulla ilmi.

Tyohyvinvointikysely paatettiin toteuttaa paperilomakkeena, silla sen uskottiin lisaavan
vastaus prosenttia, koska paperilomake oli mahdollista tayttaa tyopaikalla tyoajalla ja nain
ollen kyselyyn vastaaminen ei vienyt tyontekijan vapaa-aikaa. Tyohyvinvointikyselyn
vastaukset siirrettiin paperiversiolta e-lomakkeelle, jotta vastaukset saatiin sahkoiseen
muotoon. E-lomakkeelta tiedot vietiin Excel -taulukko-ohjelmaan, jossa tutkimuksen tulokset
kasiteltiin. Excel -taulukko-ohjelman avulla tehtiin taulukoita ja kaavioita
vastausvaihtoehtoihin liittyen. Tyohyvinvointikyselylomake sisalsi kuusi eri tyohyvinvointiin
liittyvaa teemaa ja lisaksi avoimia kysymyksia. (Liite 1.) Aineistossa on vastauksia
kysymyksiin, joissa on kysytty tyontekijoiden mielipidetta eri tyohyvinvoinnin temoihin

liittyen. Asteikkona on viisiportainen mielipideasteikko:

1= Taysin eri mielta

2= Osittain eri mielta

3= Ei samaa eika eri mielta
4= Osittain samaa mielta

5= Taysin samaa mielta

Tyohyvinvointikyselyssa taustatietoina kysyttiin tyosuhteen kestoa, tyontekijan sukupuolta,
yksikkoa, jossa han tyoskentelee seka tyonkuvaa. Lisaksi kysyttiin kuinka paljon tyontekijalla
on keskimaarin tyotunteja kolmeen viikkoon, koska tyovuorolistat ilmoitetaan kolmen viikon

sykleissa.
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Suurin osa kyselyyn vastanneista on tyoskennellyt yrityksessa 1-3 vuotta, heita oli 16 henkiloa
vastanneista. Yhdeksan henkiloa vastanneista on tyoskennellyt yrityksessa alle vuoden,
seitseman henkiloa 4-6 vuotta, kolme henkiloa 7-9 vuotta ja kaksi henkiloa yli 10 vuotta.
(Taulukko 1.) Tyohyvinvointikyselyyn vastanneiden tyosuhteen kestosta voidaan paatella,
monille kyseinen tyopaikka on etappi opiskelu paikkojen valilla tai opiskeluaikana tulonlahde,

josta poistutaan opiskelujen alkaessa tai opintojen paatyttya.
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Vastaajien tyésuhteenkesto
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Taulukko 1. Tyosuhteenkesto. (n=37)
Tyohyvinvointikyselyyn vastanneista 28 oli naisia ja yhdeksan miehia. (Taulukko 2.) Tasta

voidaan huomata, etta kyseisessa yrityksessa tyoskentelee paa-asiassa naisia. Tama tukee

myoskin sita faktaa, etta valta osa hotelli- ja ravintola-alalla tyoskentelevista on naisia.

Vastaajien sukupuolijakauma

= Mies = Nainen

Taulukko 2. Sukupuolijakauma. (n=37)

Tyohyvinvointikyselyyn vastanneet tyoskentelevat yrityksessa joko vuoropaallikkona,
salityontekijana, keittiotyontekijana tai expresstyontekijana. Paasaantoisesti tyontekijat

tyoskentelevat yrityksessa osa-aikaisina opintojen ohella, keskimaarin 40-80 tuntia kolmessa
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viikossa. Kuitenkin suurin osa vastanneista tyoskenteli noin 60 tuntia kolmessa viikossa ja

muutama vastaajista 90-100 tuntia tai 15 tuntia ja sen alle.

Suurin osa tyohyvinvointikyselyyn vastanneista oli sita mielta, etta tyoterveyshuolto ei ole
jarjestetty tarpeeksi hyvin tai se ei ole toimiva. Vastaajat olivat myos sita mielta, etta
tyopaikan sosiaalisiin tiloihin tulisi kiinnittaa enemman huomiota. Suurin osa vastanneista oli
sita mielta, etta he eivat ole saaneet tarpeeksi ohjeistusta vaaratilanteiden varalle,
esimerkiksi tulipalo, ryosto tai sairauskohtaus. Kaikista kyselyn osioistsa tyontekijat olivat
kaikkein tyytyvaisimpia tyoyhteisoon seka tyokykyyn ja jaksamiseen. Kaikista kyselyn osioista

tyontekijat olivat vahiten tyytyvaisia tyoterveys, tyoturvallisuus ja tyoolosuhteet osioon.

Vastaajat eivat olleet havainneet lahes lainkaan viimeisen vuoden aikana
tyopaikkakiusaamista- ja tai syrjintaa tyopaikalla. Tyopaikan yhteishenki koettiin hyvaksi ja
tyokavereiden kanssa tullaan toimeen yleisestiottaen hyvin. Tyopaikan ilmapiiri koetaan
paaasiassa avoimeksi, mutta samaan aikaan sen toivottaisiin olevan hieman motivoivampi.
Tyokaverit ovat valmiita auttamaan toinen toisiaan tarvittaessa. Tyontekijat kokevat, etta
tyopaikalla voitaisiin jarjestaa useammin henkiloston yhteisia tapahtumia esimerkiksi

virkistyspaivia.

Viestinnan ja tiedonkulun koettiin toimivan keskiverto tasolla, lisaksi vastaksissa tuli ilmi,
etta palavereja voitaisiin jarjestaa useammin. Tyontekijat kokivat ylseisesti, etta he tietavat
hyvin mita esimies odottaa heilta seka olivat erittain tyytyvaisia siihen, etta esimies antaa
heidan vaikuttaa tyovuoroihin ja huomioi paaasiassa kaikki tyontekijan tyovuorotoiveet.
Esimiehet valmentavat tyontekijoita parempiin suorituksiin ja esimiehet osaavat ottaa
huomioon hyvin tyontekijan tarpeita ja ominaisuuksia. Tyontekijan ja esimiehen valisia

kehityskeskusteluja kaivattiin kyselysta saatujen tulosten perusteella useammin.

Tyontekijat kokivat oman osaamisensa vastaavan tyonvaatimuksia ja suurin osa kyselyyn
vastanneista oli oppinut tyonsa kokemuksen ja tyopaikan antaman koulutuksen kautta vain
hyvin pieni maara vastanneista oli saanut ravintola-alan koulutuksen. Paasaantoisesti
tyontekijat olivat motivoituneita hoitamaan tyotehtaviansa, mutta mahdollisuudet edeta
koettiin hieman huonoiksi ja varmasti tasta syyta vastaajista niin moni ei ollut valmis

ottamaan lisaa vastuuta itselleen.

Seuraavaksi on esiteltyna tyohyvinvointikyselyn vastausten parhaiten arvioituja kysymyksia
(Taulukko 3.) seka tyohyvinvointikyselyssa esiin nousseet kohdat, joissa olisi kehitettavaa

tyontekijoiden mielesta. (Taulukko 4.)
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Taulukko 3. Tyohyvinvointikyselyn parhaiden arvioidut kysymykset

Tyopaikallani lampdtilat ovat sopivia tydntekoa ajatellen

Tydpaikallani on hyvit sosiaaliset tilat (esim. taukotila,
pukuhuoneet)

Tyoterveyshuolto on jarjestetty hyvin

Olen saanut opastusta vaaratilanteiden varalle (tulipalo, rydstd,
sairaskohtaus yms.)

Olen saanut opastusta oikeanlaisiin tydasentoihin ja tydliikkeisiin

Esimieheni kdy kehityskeskusteluja kanssani sddnnollisesti

Minulla on hyvat mahdollisuudet edeta ja kehittaa itsedni
yrityksessa
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Taulukko 4. Tyohyvinvointikyselyssa esiin nousseet kohdat, joissa olisi kehitettavaa

5.2 Sahkoisen avokyselylomakkeen tulokset

Opinnaytetyota varten kysyttiin avokyselylomakkeella Pizza Hut - ravintoloiden
ravintolapaallikoiden nakemyksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja motivaatioon liittyen.
Avokyselylomake luotiin tukemaan tyohyvinvointikyselya ja, jotta saataisiin hieman
selvitettya ravintoloiden johdon kasityksia nykyisesta hyvinvoinnintilasta.

Avokyselylomakkeeseen vastasi kahden eri Pizza Hut - ravintolan ravintolapaallikkoa.
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Ravintolapaallikoiden mielesta heidan johtamiensa yksikoiden yleinen tyohyvinvoinnin tila on
hyva. Paasaantoisesti tyoilmapiiri on hyva ja asioista uskalletaan puhua. Yleisesti
tyontekijoiden fyysinen kunto on heidan arvionsa mukaan hyva. Mita joskus esiintyy ian tai
ihmisten henkilokohtaisten fyysisten ominaisuuksien aiheuttamia fyysisia vaivoja, kuten selka-
, hiska- ja hartiakipuja. Ravintolapaallikot ovat pyrkineet yllapitamaan seka kehittamaan
tyontekijoiden tyohyvinvointia, muun muassa huomioimalla ihmisten vahvuudet ja heikkoudet
tyonjaossa, huolehtimalla tyoympariston ja - valineiden kunnosta ja turvallisuudesta. Lisaksi
vastauksissa nousi esiin tyontekijoiden toiveiden kuunteleminen, epakohtiin puuttuminen,

seka luottamus ja tasapuolinen kohtelu.

Tyontekijoiden motivaatioon ja motivointiin liittyvissa kysymyksissa tuli esille, etta
ravintolapaallikoiden mielesta ravintoloiden tyontekijat ovat motivoituneita ja hoitavat heille
annetut tehtavat seka ovat erittain omatoimisia. Tyot on hoidettu aina ammattimaisella
asenteella, myoskin hieman stressaavissa tilanteissa. Ravintolapaallikot ovat motivoineet
tyontekijoita tyohon olemalla itse esimerkkina, yrittaen kohdella kaikkia tasapuolisesti ja
tasa-arvoisesti. Tyontekijoiden toiveiden kuuntelemista ja niiden toteuttamista
mahdollisuuksien mukaan pidettiin myos tarkeana motivoinnin keinona. Lisaksi palautetta

antamalla ja jakamalla vastuuta on motivoitu tyontekijoita entista parempiin suorituksiin.

Yleisesti ottaen ravintolapaallikoiden mukaan sairauslomia on ollut aika vahan viimeisen
vuoden aikana heidan johtamissaan yksikoissa. Sairauslomien paaasiallisina syina ovat olleet
kausittaiset flunssat. Lisaksi muutamia sairauslomia vapaa-ajalla sattuneiden tapaturmien
vuoksi ja muutamia sairauslomia esimerkiksi niska-, selka- ja hartiavaivojen vuoksi, jotka ovat
olleet osittain tyosta johtuvia. Sairauspoissaoloja on pyritty vahentamaan muun muassa
muistuttamalla tyontekijoita kasien pesusta ja muusta hygieniasta, Lisaksi, jos tyontekijalla
on ilmennyt osittain tyosta johtuvia fyysisia vaivoja, tyossa jaksamista on pyritty edistamaan
karsimalla muun muassa kaikista raskaimpia tyotehtavia tai vahentamalla tyomaaraa

mahdollisuuksien mukaan.

Vaikka ravintolapaallikoiden avokyselyn vastauksista selvisi, etta sairauspoissaoloja ei ole
kovin paljoa tyopaikalla ravintolapaallikoiden tulisi kiinnittaa huomiota sairauspoissaoloihin ja
tarkkailla poissaolojen maaraa ja pohtia niiden taustalla olevia tekijoita. Silla hotelli- ja
ravintola- alalla koetaan usein erilaisia tosta aiheutuvia fyysisia vaivoja seka stressia,

masennusta ja tyouupumusta tyon hektisyyden ja epasaannollisten tyoaikojen takia.

6  Kehitysideoiden esittely ja johtopaatokset

Tyohyvinviintikyselyn avulla haluttiin saada kokonaiskuva tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.

Hyvinvoinnin eri osa-tekijat ovat yhteydessa toisiinsa. Naista hyvinvoinnin eri osa-tekijoista
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muodostuu kokonaisuus, joka vaikuttaa esimerkiksi siihen kuinka tyontekija paasee

hyodyntamaan omaa osaamistaan ja suorityskykyaan. (Kandolin ym. 2009, 75.)

6.1

Tyohyvinvoinnin kehitysideat

Tassa kappaleessa esitellaan Pizza Hut - ravintoloille luotuja ideoita tyohyvinvoinnin

kehittamiseen liittyen. (Taulukko 5.) Tyohyvinvointikyselyn kuusi eri tyohyvinvointiin liittyvaa

osa-aluetta on analysoitu ja sen perusteella on luotu ideoita tyohyvinvoinnin kehittamiseen

liittyen niilta osin, jotka nousivat tyontekijoiden mielesta sellaisiksi asioiksi, joihin olisi syyta

kiinnittaa enemman huomiota, jotta tyontekijoiden tyohyvinvointi olisi entista parempaa.

Ehdotus: Voitaisiin jarjestaa valilla
tyonantajan maksamia kursseja, joihin
tyontekija voisi osallistua liittyen
tyoasentoihin ja tyoliikkeisiin tai pyytaa
esimerkiksi virkistyspaivaan alan
ammattilainen kertomaan naista asioita ja
nayttamaan seka ohjeistamaan
tyontekijoita tekemaan liikkeet toissa
kroppaa turhaan rasittamatta. Lisaksi
esimerkiksi ilmoitustaululle tai
pukuhuoneisiin voisi laittaa seinalle
julisteen, missa esitettyna kuvin ja lyhyella
tekstilla tyoasentoja, esimerkiksi kuinka
olisi hyva nostaa jotakin tai kantaa.
Venyttelyliikkeita olisi hyva olla myoskin
esilla tyopaikalla lisaamassa tyontekijoiden
hyvinvointia ja tietoutta terveyden
yllapidosta, kun on kyseessa fyysisesti
rasittava tyo. Kyselyn avoimista
kysymyksista poimittuna myoskin ehdotus
venyttely tangosta, jossa olisi mahdollista
venyttaa selkaa tyovuoron aikana
tarvittaessa.

Hybdyt: Parantaa tyossa jaksamista seka
vahentaa tyotapaturmia, tyon aiheuttamia

kipuja ja vaivoja ja nain ollen sairauslomia.
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Ehdotus: Monessa kyselyssa olisi toiveena
tyoterveyshuollon palauttaminen niin, etta
se koskisi myos sairastumista, eika vain
tyotapaturmia tai tyosta aiheutuvia
vaivoja. Julkiselle hakeutumista
sairastumisen yhteydessa pidettiin
hankalana ja vaivalloisena, pitkien jonojen
ja laakarille paasyn vaikeuden vuoksi.
Hyodyt: Tyontekijoiden tyytyvaisyys
lisaantyisi ja avun saanti tarvittaessa
helpottuisi. Lisaksi loisi lisaarvoa

tyonantajalle tyontekijoiden nakokulmasta.

Ehdotus: Tyonantaja voisi kertoa
esimerkiksi miten toimia ryoston tai
tulipalon sattuessa tyontekijalle
esimerkiksi heti tyosuhteen alussa tai
toimintaohjeet voisivat olla jossakin esilla
selkeasti kaikkien luettavissa. Lisaksi
tyonantaja voisi jarjestaa tyontekijoille
ensiapukurssin.

Hyddyt: Tyontekijat olisivat varmempia
toimimaan kyseisten tilanteiden kohdalle

sattuessa ja ohjastamaan myos asiakkaita.

Ehdotus: Kyselyista ilmeni, etta
kehityskeskusteluja toivottiin useammin,
joten niita olisi hyva jarjestaa jokaisessa
yksikossa ainakin kerran vuodessa.
Hyddyt: Tyonantaja ja tyontekija pysyvat
paremmin perilla asioista ja tilanteista
tyohon liittyen. Mahdollisuus antaa
palautetta ja kehittaa osaamista ja
parantaa tyohyvinvointia keskustelujen

kautta seka asettaa selkeita tavoitteita.

Ehdotus: Lisata etenkin joidenkin
yksikoiden sosiaalisten tilojen viihtyvyytta

esimerkiksi uusimalla pukuhuoneita ja
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siivoamalla ne saannollisesti. Lisaamalla
pukuhuoneisiin jotakin mukavaa esimerkiksi
taidetta piristamaan paivaa toihin
saavuttaessa ja lisaamalla kotoisuuden
tunnetta. Huolehtimalla pukuhuoneista
niin, etta ne tuoksuvat raikkailta ja, etta
jokaisella on mahdollisuus sailyttaa omat
tavaransa lukitussa kaapissa. Jokin mukava
paikka, jossa tyontekijoilla olisi mahdollista
ruokailla rauhassa tauolla ja mahdollista
tauko luettavaa esimerkiksi.

Hyddyt: Tyotekijoiden viihtyvyys lisaantyy

ja innostus toihin tulemiseen.

Ehdotus: Kesalla esimerkiksi keittiotiloissa
voi olla todella kuuma tyoskennella, joten
laite viilentamaa huoneilmaa ja
mahdollisuus kevyempaan tyovaatetukseen
ja pieniin taukoihin, jos lampotilat ovat
liian kuumat.

Hyoédyt: Tyontekijan tyoteho kasvaa, jos ei
ole lilan kuuma tehda toita ja han voi
paremmin tyovuoron aikana, kun olo ei ole

niin tukala.

Ehdotus: Kehityskeskusteluissa voitaisiin
katsoa tilannetta jokaisen tyontekijan
kanssa ja lisata myos tyontekijoiden
tietoutta mahdollisuuksista edeta kyseisen
yrityksen sisalla ja mita etenemiseen
vaaditaan. Asettaa tyontekijoille selkeita
tavoitteita paamaarien saavuttamiseksi.
Hyddyt: Voisi lisata tyontekijoiden
tietoutta etenemismahdollisuuksista seka
kiinnostusta yritysta ja siella tyoskentelya
kohtaan niin, etta kyseinen tyopaikka ei
olisi vain vali etappi valivuoden aikana tai
opiskelujen ajan. Lisata pitkaaikaisia

tyontekijoita ja vahentaa tyontekijoiden




30

tiuhaa vaihtuvuutta.

Ehdotus: Kehityskeskustelut voisivat
osaltaan lisata tyontekijoiden
mielenkiintoa ja motivaatiota tyota
kohtaan. Antaa tyontekijoille erilaisia
tavoitteita ja haasteita, jotka lisaisivat
mielenkiintoa. Lisaksi voitaisiin jarjestaa
myyntikilpailuja ja antaa jatkuvasti
rakentavaa palautetta, jotta tyontekija
kokevat itsensa tarkeaksi ja nain ollen
myos mielenkiintoisuus tyota kohtaan ja
motivaatio voisi kasvaa.

Hyodyt: Pidempi aikaisia tyontekijoita,
vahentaa tyontekijoiden tiuhaa
vaihtuvuutta, motivoi tyontekijoita
parempiin suorituksiin ja tarkeaksi
kokemisen tunne kasvattaa halua pysya
tyossa seka lisaa innostuneisuutta tyota

kohtaan.

Taulukko 5. Kehitysehdotukset

Tyopaikan sosiaalisiin tiloihin tulisi panostaa tyontekijoiden tyopaikalla viihtyvyyden takia.
Moni kyselyyn vastaajista koki, etta ei ollut saanut tarpeeksi ohjeistusta kuinka toimia
tapaturman tai vaaratilanteen sattuessa. Tasta syysta olisi hyva jarjestaa esimerkiksi ensiapu-

seka palosammutuskoulutuksia.

Tyoterveydenhuoltoon ja sen jarjestamiseen ei oltu kyselyn mukaan kovin tyytyvaisia.
Tyoterveyden huoltoa voitaisiin kehittaa niin, etta sinne paasisi laakariin myos silloinkin kun
on sairas eika vain tyopaikalla sattuneesta tapaturmasta tai tyosta aiheutuneen vamman
takia. Henkilokunnan tyoterveytta voitaisiin edistaa myoskin henkilokunnan fyysisen kunnon
parantamisella tarjoamalla esimerkiksi tyontekijoille liikuntaseteleita tai jarjestamalla
yhteisia vapaaehtoisia liikunta- tai aktiviteettipaivia. Lisaksi nama erilaiset liikunnalliset
tempaukset parantaisivat myoskin samalla yhteishenkea tyopaikalla. Tyontekijoita olsisi hyva
ohjeistaa oikean laisiin ty0 asentoihin esimerkiksi kutsumalla henkilon kouluttamaan ja
kertomaan tyontekijoille oikeaoppisista tyoasennoista. Tama varmasti vahentaisi tyosta

aiheutuvaa rasitusta ja sen mukanaan tuomia rasitusvammoja ja tapaturmia.
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Tyontekijat toivoivat jarjestettavaksi enemman yhteisia virkistyspaivia, tama lisaisi tyossa
vithtymista, seka parantaisi yhteishenkea tyopaikalla. Tyontekijoita voitaisiin palkita
useammin esimerkiksi jollakin pienella palkinnolla, kuten lahjakortti, hyvin tehdysta tyosta.

Tama lisaisi tyontekijoiden motivaatiota.

Esimiehen tulee nayttaa tyopaikalla esimerkkia omalla toiminnallaan alaisilleen ja kannustaa
tyontekijoita tyoskentelemaan ahkerammin. Rakentavan palautteen antaminen ja kiitoksen
kuuleminen esimiehelta lisaisi myoskin tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyossa viihtymista
seka motivaatiota ja olisi heidan puoleltaan kyselyn perusteella toivottavaa nykyista
useammin. Myos tyontekijoiden antama palaute esimiehelle on tarkeaa, silla se voi auttaa
johtoa kehittamaan ammattitaitoa. Esimiehen olisi hyva jarjestaa kehityskeskusteluja
saannollisin valiajoin, jotta kommunikointi ja palautteen antaminen olisi helpompaa.
Esimiehen tehtavana on nayttaa suuntaa, valittaa viesteja ja tehda paatoksia. Lisaksi
esimiehen tulee toimia motivoijana ja edistaa yhteisollisyytta seka huolehtia tyon

tuottavuudesta.

6.2 Lopputulos

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kerata tietoa toimeksiantajalle siita, mika on
tyohyvinvoinnin tila Pizza Hut- ravintoloiden eri yksikoissa, silla sita ei ollut kartoitettu
useaan vuoteen. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa Pizza Hut- ravintoloiden
tyohyvinvoinnin tila. ja sen perusteella tehda kehittamisehdotuksia mahdollisten epakohtien
parantamiseksi. Opinnaytetyon tutkimusongelmaksi muodostui; Miten Pizza Hut ravintoloiden
henkilosto voi ja mitka tekijat edistaisivat tyontekijoiden tyohyvinvointia? Tahan
tutkimusongelmaan lahdettiin etsimaan vastauksia seuraavien alakysymysten avulla;
Millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa nykyisellaan? Mitka tekijat (fyysiset,
henkiset, sosiaaliset) vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointiin ko. yrityksessa? Mitka tekijat
vaikuttavat negatiivisesti (fyysiset, henkiset, sosiaaliset) tyohyvinvointiin ko. yrityksessa?

Millaisia toiveita tyontekijoilla on tyohyvinvoinnin kehittamiseksi ko. yrityksessa?

Opinnaytetyon tutkimusongelmaan saatiin vastaus, silla tyohyvinvointikyselysta ilmeni
keskiarvo sille kuinka tyytyvaisa tyontekijat ovat tyohyvinvointiinsa ja saatiin vastauksia
siihen, mitka mahdolliset seikat koettiin tyoyhteisossa edistavan tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Tyohyvinvointikyselyn tulokset kertoivat myos siita mitka osa-alueet
tyohyvinvointiin liittyen koettiin hyviksi talla hetkella ja mitka taas puolestaan sellaisiksi,
missa olisi kehitettavaa, jotta tyontekijat kokisivat itsensa entistakin hyvinvoiviksi. Naiden
vastausten perusteella, joita tyohyvinvointikyselyn tuloksista saatiin selville analysoinnin

jalkeen, muodostettiin kehitysehdotuksia.
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Tyohyvinvointiin liittyva tutkimus voitaisiin jatkossa suorittaa esimerkiksi joka toinen tai joka
kolmas vuosi kyseisen ravintolaketjun yksikoissa. Taman avulla yritys voisi seurata
tyontekijoiden tyohyvinvointia paremmin ja tyontekijat saisivat aanensa tarvittaessa
kuuluvulle anonyymisti kyselynavulla. Lisaksi tyohyvinvointikyselyn uudelleen teettaminen
muutaman vuoden jalkeen voisi kertoa siita, onko muutoksia tyOyhteisossa tapahtunut ja
esimerkiksi tyontuottavuus lisaantynyt, kun opinnaytetyossa esille tulleita kehitysehdotuksia

on otettu kayttoon.

Tyohyvinvointikyselyn ja opinnaytetyossa kasitellyn teorian pohjalta voidaan todeta, etta
tyoolot ja tyohyvinvointi ovat asioita, jotka kannattaa hoitaa kuntoon organisaation sisalla,
niin etta organisaation henkilosto on tyytyvainen. Yrityksen tuottavuus kasvaa, kun
tyohyvinvointi ja tyoolot ovat organisaatiossa kunnossa. Organisaation tyoyhteison
tyoilmapiirin ollessa avoin seka luottamuksellinen kasvaa tyontekijoiden tyoviihtyvyys ja
taman ansiosta henkilosto on valmiimpaa sitoutumaan organisaatioon ja tekemaan tyota

organisaatiossa pidemman aikaa.

Tyoilmapiiriin vaikuttaa hyvin moni asia, kuten henkiloston asenteet, johtaminen ja
tyoelaman joustot. Hyvan tyoyhteison luomisen kannalta olisi ensiarvoisen tarkeata, etta
organisaatiolla olisi mahdollisuus jarjestaa tyoyhteisolle virkistyspaiva ainakin kerran
vuodessa, jossa tehtaisiin jotakin kivaa, joka tukisi tiimityosentelya itse tyoymparistossa.
Palvelualoilla tyoskentelevat ovat joukkuepelaajia ja tasta syysta rehellisyys seka avoimmuus
ovat esimiehen ja alaisen valilla tarkeimpia asioita. Palvelualoilla tyOyhteison johtamisessa
tulisi kayttaa palkitsemista, mentorointia, tyon ohjausta seka dialogiaa. Lisaksi organisaation
menestyminen edellyttaa hyvinvoivaa henkilostoa, silla se tuo organisaatiolle tulosta.
Asiakaspalvelutyossa henkilokunnan hyvinvointi heijastuu aina suoraa asiakkaisiin ja taman
kautta yrityksen tuloksiin myynnissa. Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavat niin fyysiset,

psyykkiset kuin sosiaalisetkin tekijat.
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Liite 1

TYOHYVINVOINTIKYSELY/ Pizza Hut ravintolat

Arvoisa Pizza Hut ravintolan tydntekija,

Pizza Hut toteuttaa tydhyvinvointikyselyn ja kyselyn toteuttaa Laurea-ammattikorkeakoulun
liiketalouden opiskelija opintoihin kuuluvana opinndytetytd. Opinnédytety®n aiheena on Pizza
Hut ravintoloiden tydntekijoiden tydhyvinvoinnin tilan selvittdminen ja kehittdmisehdotusten
ideointi tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittdmiseksi Pizza Hut ravintoloissa.

Vastaamalla tyéhyvinvointikyselyyn voit vaikuttaa tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja
kehittdmiseen tyopaikallasi seké antaa arvokasta apua opinnaytetyoni onnistumiseksi. Antamasi
vastaukset kasitelladn nimettdmind ja ehdottoman luottamuksellisina. Tulokset esitetdan siten,
ettd niisté ei voi tunnistaa kenenk&an henkil6llisyytta tai yksittdisid vastauksia. Kyselyssé on
useita vaittamia tyotasi, tyopaikkaasi ja tydyhteisoési koskien. Valitse jokaisen vaittdman
kohdalla omaa ndkemystasi parhaiten vastaava vaihtoehto. Kyselylomakkeen tayttaminen vie
aikaa noin 5-10 minuuttia. Vastausaikaa on 12.4 asti.

Mikéli haluat saada lisatietoja tydhyvinvointikyselyyn liittyen, voit lahettdd séhkdpostia alla
olevaan sahkopostiosoitteeseen. Vastaan mielelldni tydhyvinvointikyselyyn liittyviin
kysymyksiin.

mira.aavaluoma(at)laurea.fi

Kiitos yhteistyosta!

Taustatiedot

Vastaa seuraaviin ympyr6imélla oikea vaihtoehto.

Tydsuhteen kesto

alle vuosi/ 1-3 vuotta/ 4-6 vuotta/ 7-9 vuotta/ yli 10 vuotta

Sukupuoli

nainen/ mies

Yksikko

Citykaytava/ Tennispalatsi/ Hartwall Arena/ Munkkivuoren ostoskeskus/ Tesoman liikekeskus
Tybnkuva

Vuoropaéllikkd/ Salityontekijé/ Express/ Keittioyontekija
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Kuinka monta tuntia tydskentelet suurin piirtein kolmessa viikossa?

Vastaa seuraaviin tyotési, tyopaikkaasi ja tydyhteisodasi koskeviin vaittamiin alla olevalla
asteikolla 1-5.

1= Taysin eri mielta

2= Osittain eri mielta

3= Ei samaa eika eri mielta
4= QOsittain samaa mielta

5= Tdysin samaa mielta

Esimiesty0 ja johtaminen

1. Tied&n mitd esimieheni odottaa minulta 12
2. ésismieheni kdy kehityskeskusteluja kanssani sadnnollisesti 12
3. jfot?taminen on asiantuntevaa 12
4, gagn tyosténi riittdvasti rakentavaa palautetta 12
5. f(osen, ettd hyvinvointini on tarkeaa esimiehelleni 12
6. 4Ka5ikkia kohdellaan tasapuolisesti tydpaikallani 12
7. ésismieheni osaa ottaa huomioon ihmisten erilaisuuden

(esim. osaamiseen, toimintakykyyn ja eldmantilanteeseen liittyvat tekijat) 12
8. ésismieheni valmentaa minua parempiin suorituksiin 12
9. ésismieheni antaa minulle mahdollisuuden vaikuttaa tyévuoroihini 12

45

Viestinta ja tiedonkulku

10. Tyopaikallani viestintd ja tiedonkulku toimii hyvin

12345

11. Palavereja jarjestetaan riittdvan usein 12
45

12. Tydntekijoiden ja johdon vélinen viestinté toimii hyvin 12
45

13. Saan tarvittavat tyéhoni liittyvat tiedot hyvissé ajoin 12
45
Tydyhteiso

14. Koen tytpaikan yhteishengen hyvéksi 12

45



15.

16.

17.

18.

19.

20.

Ole havainnut tyopaikkakiusaamista/syrjintdé viimeisen vuoden aikana
iu?en hyvin toimeen tydkavereideni kanssa

f(osen ty6ilmapiirini motivoivaksi

gagn tarvittaessa apua tyokavereiltani

fIl'y?)paikallani on avoin ilmapiiri

fIl'y?)paikalla jarjestetdan riittavasti henkildston yhteisia tapahtumia

45

Tyobkyky ja jaksaminen

21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.

30.

31.

32.

33.

Nautin tydstani

45

Koen olevani hyva tydssani

45

Tyoni on mielenkiintoista

45

Uskon tydskentelevani yrityksessa vield ainakin vuoden
45

Olen kokenut tybuupumusta nykyisessa tyossani

45

Sosiaalinen eldmani ei kérsi tyon vuoksi

45

Tyon ja perhe-eldmén yhteensovittaminen on helppoa
45

En joudu stressaamaan ty0asioita vapaa-ajallani

45

Omat tai perhepiirini ongelmat eivat hairitse tyontekoani
45
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Minulla on aikaa ja jaksamista huolehtia vapaa-ajallani omasta hyvinvoinnistani

(esim. sdanndllinen ruokailu, urheilu/virkistys)
45

Vaihtelevat tydajat eivat hairitse untani

45

Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
45

Koen kokonaisvaltaisen tyohyvinvointini hyvéksi tall4 hetkella
45

Ammattitaito ja tydomotiivit

34.

35.

36.

Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia

45

Minulla on hyvat mahdollisuudet edetd ja kehitt&d itsedni yrityksessa
45

Olen saanut ravintola-alan koulutuksen

45

12

12
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37. Olen oppinut tyoni kokemuksen ja tydpaikan antaman koulutuksen kautta 12
45

38. Olen motivoitunut hoitamaan tyétehtavani 12
45

39. Olen motivoitunut ottamaan liséé vastuuta tyopaikallani 12
45

Tyoterveys, tyoturvallisuus ja tydolosuhteet

40. Tydterveyshuolto on jarjestetty hyvin 12
45

41. Tyo6turvallisuudesta huolehditaan riittavasti 12
45

42. Olen saanut opastusta vaaratilanteiden varalle

(tulipalo, ryésto, sairaskohtaus yms.) 12
45

43. Tydpisteen rakenteet ovat mitoitettu ja sijoitettu ergonomiaa ajatellen 12
45

44, Kaytettavat tydvalineet ovat ergonomisia 12
45

45. Voin tehda ty6téni ilman, ettd koen terveydelle haitallista kuormitusta 12
45

46. Olen saanut opastusta oikeanlaisiin tydasentoihin ja ty6liikkeisiin 12
45

47. Tyopaikallani lampdtilat ovat sopivia tydntekoa ajatellen 12
45

48. Tydpaikallani on hyvat sosiaaliset tilat (esim. taukotila, pukuhuoneet) 12
45

Minkalaisten asioiden koet edistavan tydhyvinvointiasi?
Minkalaisten asioiden koet alentavan tyéhyvinvointiasi?
Miten tyGhyvinvointia voitaisiin kehittaa tyopaikallasi?

Miksi tyoskentelet kyseisessa yrityksessa télla hetkella?

Kiitos vastauksistasi!
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Sahkoinen avokyselylomake/ Pizza Hut ravintolat

Arvoisa Pizza Hut ravintolan ravintolapaallikko,

Pizza Hut toteuttaa tyohyvinvointikyselyn ja kyselyn toteuttaa Laurea-ammattikorkeakoulun
liiketalouden opiskelija opintoihin kuuluvana opinndytety6td. Opinndytetyon aiheena on Pizza
Hut ravintoloiden tyontekijoiden ty6hyvinvoinnin tilan selvittdminen ja kehittamisehdotusten
ideointi tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittdmiseksi Pizza Hut ravintoloissa.

Vastaamalla séhkoiseen avokyselylomakkeeseen voit vaikuttaa yrityksen toiminnan
kehittdmiseen. Vastauksesi tukee ja tdydentdd tyohyvinvointikyselylomaketta, joka teetetdan
kaikilla ravintoloiden tydntekijoilla. Vastaajalla on mahdollisuus kertoa omia ajatuksiaan ja
tuntemuksiaan vapaasti omin sanoin. Vastausaikaa on 12.4 asti.

Mikéli haluat saada lisatietoja avokyselylomakkeeseen liittyen, voit lahettdd sdhkopostia alla
olevaan sahkdpostiosoitteeseen. Vastaan mielellani avokyselylomakkeeseen liittyviin
kysymyksiin.

mira.aavaluoma(at)laurea.fi

Vastaamisen iloa!

Minké&lainen on mielestési johtamasi yksikon yleinen tyohyvinvoinnin tila tall& hetkell&?

Milla keinoin olet pyrkinyt yllapitamaan seké kehittdmaan tydntekijoidesi tydhyvinvointia?

Miten motivoituneita mielestasi yksikkdsi tyontekijat ovat?

Mitéd motivointi keinoja kaytat?

Kuinka paljon johtamassasi yksikossé on ollut sairauslomia viimeisen vuoden aikana?

Onko sairauslomien ennaltaehkdisemiseksi tehty joitakin toimia?

Kiitos vastauksistasi!



