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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoprosessimme alkoi syksylla 2010 aiheen ideoinnilla. Kiinnostuk-
semme tyOhyvinvointiin herasi valinnaiselta kurssilta, jonka olimme aiempina
vuosina suorittaneet. Meille oli jo alussa selvaa, mista aiheesta halusimme
tydomme tehda. Seuraavaksi aloimme etsia toimeksiantajaa tyollemme. Lahe-
timme séhkdpostin (Liite 1) useisiin Rovaniemella toimiviin hotelli- ja ravinto-
la-alan yrityksiin, koska halusimme tutkia nimenomaan tdman alan ty6hyvin-
vointia. Ravintola Nili otti meihin pian yhteytta sahkopostilla ja ilmaisi kiinnos-
tuksensa tutkimustamme kohtaan. Pidimme palaverin ravintolapaallikon
kanssa, jossa sovittiin tarkeimmiksi nousseet tutkimusongelmat. Naiden tut-
kimusongelmien pohjalta aloimme etsié teoria tietoa tydllemme. Keséan aika-
na viimeistelimme teoria osuuden ja syksylla litteroimme haastattelu aineis-

ton seka teimme analysoinnin haastatteluiden pohjalta.

Tana paivand hyvinvoiva tydyhteisdé on sellainen, joka tarjoaa haasteita ja
mahdollisuuksia, turvallisuutta ja yhteisollisyyttd, onnistumisia ja kehitysmah-
dollisuuksia. Tyoéhyvinvointi siséltaa paljon muutakin kuin vain fyysisesta ter-
veydesta huolehtimista tai yksittaisia tapahtumia, joilla pyritdén virkistamaan
tyontekijoita vain kerran vuodessa. Haasteita asettaa tyon muuttuminen yha
enemman patkatyoksi tai "keikkatyoksi”, joita tehdaan tanaan taalla ja huo-
menna muualla. Tyéyhteiso vaihtuu tiuhaan ja tama asettaa uusia haasteita

tydhyvinvoinnille ja myds yksilén vastuu omasta hyvinvoinnista kasvaa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdéd Ravintola Nilin tydntekijoiden tyohy-
vinvoinnin tila. Tutkimuksen keskeisiksi kysymyksiksi nousivat: esimiesten ja
tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin tila ravintola Nilissa ja kuinka motivoitu-
neita ravintola Nilin tyontekijat ovat tydssansa. Rajasimme tyon laajuuden
toimeksiantajan kanssa kaydyn keskustelun pohjalta ja n&in opinnaytetydm-

me sisaltd vastasi suunnitelmaa.

Opinnaytetyossa kaytimme menetelmana laadullista eli kvalitatiivista tutki-
musta. Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon han-
kintaa ja aineisto keratdan luonnollisissa ja todellisissa elaméantilanteissa.
Tutkimuksen kohdejoukkona toimivat ravintolan esimiehet ja muu henkildkun-

ta. Joukossa oli niin vakituisia kuin osa-aikaisiakin tyontekijoita. Haastatelta-
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via oli yhteensa seitseman ja he kavivat haastateltavina saman paivan aika-

na. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Ravintola Nili on tunnelmallinen ja lappilaisia herkkuja tarjoava ravintola Ro-
vaniemen ydinkeskustassa. Ravintola avattiin 16.10.2006 ja on toiminut sa-
malla paikalla siitd lahtien. Ravintola on saanut nimensa aikoinaan Lapissa
kaytetysta ruoka-aitasta, joita rakennettiin asuinkenttiin ja metsiin riistan

pyyntipaikoille. (Ravintola Nili 2011.)

Ravintola Nili on yksityinen Rovaniemeldainen yritys, joka toimii NAMS OY
nimen alla. Sen omistaa pariskunta Anne ja Sakari Tainio, seka toimitusjohta-
ja Marko Huttunen. Tainiot omistavat myods Helsingissa A&S ravintolat, johon

kuuluu seitseméan teemaravintolaa. (Ravintola Nili 2011.)

Keittiomestarina toimii Timo Kyllénen, joka sai vastikdan arvostetun Rotiseur-
kaadyn. Ravintolapaallikkona toimii Katri Ruotsalainen ja vakituiseen henki-
|[6kuntaan kuuluu viisi tyontekijad. Sesonkiaikoina joukkoon palkataan avuksi
useita sesonkityontekijoitd, jolloin henkilokunnan méaéarad kolminkertaistuu.
(Ruotsalainen 2011.)

Tilat koostuvat ravintolasalista, jossa asiakaspaikkoja on 65.lle henkildlle ja
noin kahdenkymmenen henkilon Porokammi- kabinetista. Tilojen sisustuk-
sessa nakyy lappilainen kasity0 ja sisustusmateriaaleina on kaytetty muun
muassa jakalalautaa, keloa, poronsarvia ja poronnahkaa. (Ravintola Nili
2011.) Sisustuksessa on myos otettu huomioon ihmisia kiehtova tarinallisuus
ja palanen Rovaniemen historiaa. Seinalle on kuvattu tarina tukkijatkien ela-
masta ja nain ollen sinne on ripustettu vanhaa tukkijatkien tyovalineistoa. Ti-
lojen sisustuksen suunnittelijoina ovat toimineet Irene ja Ari Kangasniemi.
(Ruotsalainen 2011.)

Yritys tarjoaa asiakkaille Lappilaisia puhtaita makuja ja erdmaista tunnelmaa.
Ravintolassa voi tuntea henkilokohtaisen palvelun ja samalla voi seurata tai-
tavien kokkien tydskentelya keittion avonaisista luukuista. (Ravintola Nili
2011.) A’ la carte- menu on painettu yhdeksalla erikielelld, joten jokaiselle

asiakkaalle l6ytynee jokin tuttu kieli (Ruotsalainen 2011).

Nilin keittiossa kaytettavat raaka-aineet ovat lappilaista alkuperda lukuun ot-
tamatta naudan- ja karhunlihaa. Raaka-aineet pyritdan hankkimaan pientuot-
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tajilta ja esimerkiksi marjat ja sienet ostetaan suoraan poimijoilta. Taten ruo-
kalistaan vaikuttaa luonnonantimien kulloinenkin saatavuus. Joskus pientuot-
tajat eivat pysty takaamaan suuria maaria eri lajikkeita ympéari vuoden el
menndan sen mukaan mitéa luonto ja ihminen tuottavat. Pientuottajilta hankit-
tujen raaka-aineiden alkuperé on helppo jaljittdd kun tuotteet tulevat pienelta
alueelta. Ravintolan liikeideaan ei niinkaan kuulu uusimpien trendien seu-
raaminen koska ravintola elada enemman sesonkien mukaan. (Rehtonen
2011, 23))



3 TYOHYVINVOINTI
3.1 Tydhyvinvoinnin kasite

Tana paivand hyvinvoiva tyoyhteisdé on sellainen, joka tarjoaa haasteita ja
mahdollisuuksia, turvallisuutta ja yhteisollisyytta, onnistumisia ja kehitysmah-
dollisuuksia. Tyéhyvinvointi siséltaa paljon muutakin kuin vain fyysisesta ter-
veydesta huolehtimista tai yksittaisia tapahtumia, joilla pyritdan virkistamaan
tyontekijoita vain kerran vuodessa. Haasteita asettaa tyon muuttuminen yha
enemman patkatyoksi tai "keikkatyoksi”, joita tehdaan tanaan taalla ja huo-
menna muualla. Tydyhteiso vaihtuu tiuhaan ja tama asettaa uusia haasteita
tyohyvinvoinnille ja myos yksilon vastuu omasta hyvinvoinnista kasvaa.
(Ahonen-Otala 2005, 23.)

Sosiaali- ja terveysministerion maaritelmassa tyohyvinvointi koostuu tyonteki-
jan terveydesta, tyontekijan jaksamisesta, tyopaikan turvallisuudesta, hyvasta
tyon hallinnasta, tydilmapiirista seka johtamisesta. (Sosiaali- ja terveysminis-
terig, 2011). Kaiken taméan liséksi tydhyvinvoinnissa on erityisen tarke&a tar-
kastella ihnmista kokonaisuutena, koska tyd on yha suurempi osa jokapaivais-
ta elamaamme. Mieli, tunteet ja fyysinen keho luo ihmisesta kokonaisuuden,
jolle on tarkeda voida hyvin kaikilla n&illa alueilla. Nain ollen ei puhuta erik-
seen "tydminasta” tai "yksityisminasta”, vaan puhutaan "kokonaisminasta” ja
siksi myos yksityiselaman vaikeudet voivat nakya lisaantyneilla poissaoloilla,
suorituskyvyn heikentymisena tai psyykkisina ongelmina. (Ahonen—Otala
2005, 28.)

3.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvointi voidaan jakaa portaisiin Maslowin tunnetun tarvehierarkian
avulla. Naita portaikon tasoja voidaan peilata yksilon tyéhyvinvoinnin eri alu-
eisiin. (Ahonen—Otala 2005, 28). Tama tarvehierarkia portaikko kuvaa kuinka
ihminen pyrkii tyydyttdamaan alemman tason tarpeet, jonka jalkeen siirtyy
seuraavalle tasolle ja pyrkii tyydyttdmaan ylemman tason tarpeita (Kuvio 1).
Heti tyydytettyaan alemman tason tarpeitaan, ihmiselle syntyy uusia tarpeita,
jotka hallitsevat toimintoja. Alemman tason tarpeiden ei tarvitse olla tyydytetty

taydellisesti ennen siirtymista seuraavalle tasolle ja tasot seuraavat toisiaan
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eraanlaisten kaarien tavoin. Tasoilla esiintyvat tarpeet ovat joko tiedostettuja

tai tiedostamattomia, kuitenkin usein tiedostamattomia. (Peltonen—Ruohotie

1992, 54.)
Henkinen Henkisyys, sisainen draivi
hyvinvointi «omat arvot ja ihanteet

ltsensatoteuttamisen tarpeet
*Oman tyon ja osaamisen jatkuva kehittaminen

Psyykkinen hyvinvointi .< Arvostuksen tarpeet

«Oman osaamisen/ammattitaidon arvostus,
oman tyon arvostus

Laheisyyden tarpeet
Sosiaalinen hyvinvointi { r| = TyGyhteisén yhteiséllisyys, tyckaverit ja timit

Turvallisuuden tarpeet
» Tydpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus, tyon jatkumisen turvallisuus

Fyysinen hyvinvointi <

Fysiologiset tarpeet

*Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

.

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian
avulla (Ahonen—Otala 2005, 29)

Maslowin tarvehierarkiassa ihmisen fysiologiset perustarpeet ovat alimmalla
tasolla, joita ovat ravinnon ja nesteen saannin seka riittdvan unen tarpeet.
Nama tarpeet toistuvat saanndllisesti, mutta ne on helppo tyydyttaa (Pelto-
nen—Ruohotie 1992, 54.) Alimman tason tarpeet ovat verrattavissa ihmisen
fyysiseen kuntoon ja terveyteen. Fyysinen perusta onkin hyvin tarkea tyohy-
vinvoinnin perusta. (Ahonen—Otala 2005, 29).

Seuraavan tason tarpeet koskevat turvallisuutta. Turvallisuus tydssa kattaa
niin fyysisen ja henkisen turvallisuuden. Fyysinen turvallisuus siséltad tydéym-
pariston ja tydvalineet. Henkinen turvallisuus taas koskee turvallista tydilma-
piiria, joka ei sisadlla kiusaamista ja jossa ei tarvitse pelata. Se merkitsee
my0s sita, etta tyontekija tietaa mita pitdd tehda ja miten siind onnistuu. Tyon

jatkuvuus tuo myaos turvallisuuden tunnetta. (Ahonen—Otala 2005, 29.)

Kolmas taso sisaltaa laheisyyden tarpeet. Inminen haluaa kuulua jonkinlai-

seen yhteisdon, kuten tydyhteiso tai ammattiyhteisd. Ihmissuhteet tydssa ja



7

sen ulkopuolella kuuluvat sosiaaliseen hyvinvointiin ja sosiaalinen hyvinvointi
tukeekin ihmisen ty6ssa jaksamista ja siihen sitoutumista. Laheisyyden tar-
vetta tyydyttdessaan ihminen tavoittelee sosiaalisesti hyvaksyttavia tapoja
kayttaytya ja toimia. (Ahonen—Otala 2005, 29; Peltonen—Ruohotie 1992, 55.)

Arvostuksen tarpeet tulevat seuraavana. Ihmisella on tarve tulla arvostetuksi
ja tyossa tama liittyy lahinnd osaamiseen ja ammattitaitoon. Osaaminen on
tarkein valintaperuste, kun ihmisia valitaan tydryhmiin, tiimeihin ja tyéhon.
Arvostuksen myota pystytaan myos tyydyttdmaan osaksi turvallisuuden tar-
vetta ja se tukee sosiaalista hyvinvointia. (Ahonen—Otala 2005, 30.) Talla
tasolla pystytaan erottelemaan kaksi eri ryhméaa: ensimmaisena patevyyden
osoittamisen tarve, itseluottamuksen ja rippumattomuuden tarve seka toise-
na toiselta saadun luottamuksen osoittamisen tarve ja tarve saada kunnioi-
tusta ja mainetta. Ihmisen itseluottamus kasvaa seka tarpeellisuuden ja hyo-
dyllisyyden tunteet tulevat esille, kun arvostuksen tarpeet tulevat taytetyiksi.
(Peltonen—Ruohotie 1992, 55.)

Itsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluu muun muassa oman toimintansa ke-
hittdminen, luovuus ja halu saavuttaa omia paamaariddn elaméssa. (Aho-
nen—Otala 2005, 30). Ihminen kayttda voimavarojaan paamaaran saavutta-
miseksi ja pyrkii aina parempaan ja kayttaa hyvakseen koko kapasiteettiaan.
Kaikki ovat erilaisia ja myds itsensé toteuttamisen tarpeiden muodot vaihtele-
vat suuresti ihmisten valilla. (Peltonen—Ruohola 1992, 55).

Viimeinen porras voidaan sijoittaa Maslowin tarvehierarkian paalle, joka ka-
sittelee henkisyytta ja sisdista draivia. Talléin voidaankin puhua henkisesta
hyvinvoinnista. Portaaseen kuuluu omat arvot, motiivit ja oma sisainen ener-
gia. Nama ohjaavat yksilon innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Tydntekijan
tulee itse vaalia omaa hyvinvointiaan ja tdma on kiinni omista haluista ja
omasta itsestd, sekd omista asenteista ja arvoista. Tydnantajan toimet eivat
vaikuta jos ihminen ei itse halua huolehtia hyvinvoinnistaan. Henkinen hyvin-
vointi on kaiken perusta ja jos se pettdd niin ihminen alkaa voida pahoin
myo6s muilla osa-alueilla. Seurauksena voi olla kierre, jossa karsii niin ihmis-
suhteet seké terveys ja myds osaaminen jaa jalkeen. (Ahonen—Otala 2005,
30.)



3.3 Tydhyvinvoinnin toteutuminen kaytannossa

Tybhyvinvoinnin toteutumista kaytanndssa on joskus vaikea tutkia, koska se
on jokaiselle yksilollinen kokemus. Saamme tyoniloa ja merkityksellisyytta eri
asioista ja suhtaudumme asioihin usein eri tavoin ja tulkitsemme asioita mo-
ninaisilla nakokulmilla. Yksilolliset kokemukset vaikuttavat ja heijastuvat
usein koko tydyhteisdn toimintaan, koska esimerkiksi ikava ilmapiiri ja nega-
tiiviset tunteet tyopaikalla tarttuvat nopeasti. Tyohyvinvoinnin toteutumisesta
huolehtiminen on jokaisen yksilon ja koko tyOyhteison asia. (Pakka—Raty
2010, 7.)

Tyobhyvinvoinnin toteutumisessa tarkein kysymys on millaiseksi ihmiset koke-
vat olonsa tydpaivan aikana (Ahonen—Otala 2005, 27). Kysymyksella tarkoi-
tetaan yksilon henkilokohtaista tunne- ja vireystilaa sekd koko tydyhteisén
yhteista tunne- ja vireystilaa. Jokaisella yksil6lla taytyy olla mahdollisuus olla
mukana onnistumisissa ja sita kautta kokea positiivista tyoniloa. Positiivisuus
on tarttuvaa, tata kautta koko tydyhteisoon syntyy lisdenergiaa ja talla kysei-
sella energialla luodaan menestysta tydyhteisdossa. (Ahonen—Otala 2005,
28.) Ihmiset voivat tyéssaan hyvin, kun tyd on heille merkityksellista ja he
tuntevat voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin jarjestelyihin. Lisaksi he
hallitsevat tyonsa ja samanaikaisesti tuntevat olevansa arvostettuja ja tasa-
vertaisia tyOyhteison jasenid ja heitd johdetaan ja kohdellaan oikeudenmu-
kaisesti. (Pakka—Raéaty 2010, 6.)

Tyoyhteisdn hyvinvoinnin tukemiseen on useilla tydpaikoilla otettu kayttoon
moninaisia jarjestelmia, tukipalveluita ja toimintamalleja. Naita ovat esimer-
kiksi tyoterveyshuolto, tybsuojelu ja turvallisuustoiminta, virkistystoiminta,
likuntapalvelut, tyopaikanruokailu, tydympariston viihtyisyys ja varhaisen tu-
en toimintamalli. (Ahonen—Otala 2005, 33.) Jarjestelmien, tukipalveluiden ja
toimintamallien sujuvaan toimivuuteen panostamalla pystytaan valvomaan ja
pitamaan tehokkaasti ylla tyontekijdiden hyvinvointia ja tydssa jaksamista.
Osa edelld mainituista palveluista on myés pakollisia, kuten tyéterveyshuolto.
Tyo6terveyshuoltolaki (1383/2001) velvoittaa, etta jokaisen tyonantajan, jolla
on yksikin tyontekija, on jarjestettava tyontekijoilleen tytterveyshuolto omalla
kustannuksellaan. (Pakka—Réaty 2010, 38).
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Varhaisen tuen toimintamallin tavoitteena on auttaa tunnistamaan ty6hyvin-
voinnin riskitekijat ajoissa ja ohjaamaan tyontekijad/tydyhteisbd ongelmien
ratkaisujen léytamiseen. Mitd varhaisemmin ongelma-asia havaitaan ja ote-
taan puheeksi, sitd paremmat mahdollisuudet on vaikuttaa tytn myonteiseen
kehitykseen. Varhaisen tuen ja puheeksi ottamisen tarvetta voi ilmeta monis-
sakin tyohon liittyvissa tilanteissa, esimerkiksi kun tyontekija itse tai esimies
havaitsevat merkittdvia muutoksia tyokyvyssa tai tydsuorituksessa. Varhai-
nen tuki toimii parhaiten luottamuksellisessa ilmapiirissé, josta vastuu kuuluu
tyoyhteison kaikille jasenille. Toimintamallit on hyvéa kayda lapi yhteisesti tyo-
yhteisdssa, esimerkiksi palaverissa. Nain tydyhteisd voi sitoutua yhteiseen
toimintakulttuuriin paitsi tyontekijgd myds tydyhteis6d koskevien asioiden

hoidossa. (Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri 2009.)
3.4 Fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi koostuu fyysisesta suorituskyvysta, terveydentilasta ja
elintavoista. Liikunnalla, levolla ja ruokailutottumuksilla on erittéin suuri vaiku-
tus ihmisen terveyteen ja fyysiseen hyvinvointiin. Siksi naihin osa-alueisiin
kannattaakin kiinnittdd huomiota omissa paivittaisissa toiminnoissaan seka
kotona etta tyopaikalla. Tutkimuksissa on selvinnyt, etta fyysinen hyvinvointi

vaikuttaa kokonaisvaltaisesti yksilon hyvinvointiin. (Elevaattori 2011.)

Tybnantajallakin on mahdollisuus tukea henkilokunnan liikunnallisuutta pieni-
lakin liikuntainvestoinneilla. Vuonna 2005 tata mahdollisuutta hyédynsi 85 %
suomalaisista tyonantajista, keskimaarin 135 eurolla tydntekijga kohden.
Nain pystytaan tehokkaasti yllapitamaan henkilokunnan tydkykya ja tyoviret-
t4. Lepo on merkittava tekija yksilon hyvinvoinnin kannalta, koska lepotilassa
elimistd toipuu niistd muutoksista, joita paivanaikana hankittu rasitus on sille
aiheuttanut. Hidas palautuminen tyon rasituksista voi johtua myo6s psyykkisis-
ta syista. Yksilon ruokailutottumuksiin aletaan kiinnittdd huomiota yha enem-
man, koska Suomessa ylipaino on kansanterveyttd uhkaava ongelma. Liha-
vuus voi altistaa useiden elintapasairauksien puhkeamiseen. Suomalaiset
kaipaavat enemman tietoa terveellisista elintavoista ja sitd kautta tukea nii-
den noudattamiseen. Tyonantajilla on tassékin asiassa mahdollisuus toimia
terveyttd edistavasti ruokailutottumustenmuokkaajana. (Elevaattori 2011.)

Sosiaalista hyvinvointia luodaan l&pi koko elamén. Sen peruspilareita ovat
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toimeen tuleminen oman itsensa, muiden ihmisten ja koko ympéariston kans-
sa niitd kaikkia samalla suuresti kunnioittaen. Hyvalla sosiaalisella ymparis-
télla on merkittava vaikutus, koska se lisda hyvinvoinnin tasoa. Sen ilmeisim-
pid tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi huolenpito, turvallisuus, avoin ja kunni-
oittava vuorovaikutus, yksilollisyyden hyvaksyminen, asioiden pysyvyys, tois-
ten kunnioittaminen sanoissa ja teoissa. Elamassa kohdataan valilla vaikeita
ongelmia ja haasteita. Niiden ratkomisissa auttaa usein myonteinen ajattelu-
tapa. (Edu 2011.)
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4 HENKINEN HYVINVOINTI

4.1 Henkisen hyvinvoinnin kasite

Henkinen hyvinvointi kertoo ihmisen suhteesta omaan minuuteen ja ymparilla
olevaan maailmaan, eli sen lahtokohtana on aina ihminen itse (Koivisto 2001,
208). Omat tunteet ovat tarpeellisia tietolahteita, silla niiden avulla saadaan
tietoa omasta henkilokohtaisesta tilanteesta (Koivisto 2001, 200). Henkisen
hyvinvoinnin tunnusmerkkeja ovat tyytyvaisyys elamaan ja tyohon, myontei-
nen perusasenne, aktiivisuus, kyky sietaa kohtuullisessa maarin epavarmuut-
ta ja vastoinkdaymisia seka oman itsensa hyvaksyminen puutteineen ja vah-
vuuksineen (TyoOsuojeluhallinto 2011). Hyvinvointia yllapitavat voimavarat
jaetaan kolmeen eri rynmaan. Aineellisiin voimavaroihin lukeutuvat esimer-
kiksi talouteen, tuloihin, omaisuuteen, asumiseen liittyvat asiat. Sosiaalisiin
voimavaroihin kuuluvat perheeseen, ystaviin ja harrastuksiin liittyvat asiat.
Persoonallisia voimavaroja hydodynnetaan henkilokohtaisen terveyden, tyon-
ja elaméan hallinnan saroilla. (Koivisto 2001, 206.)

4.2 Henkisen hyvinvoinnin merkitys tydssa

Henkista hyvinvointia tydssa edistavat muun muassa hyva tydn organisointi,
yhteistyd, kehittymismahdollisuudet ty6ssd, mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohonsa, sopivat tyon psyykkiset vaatimukset ja esimiestuki (Ty6ésuojeluhal-
linto 2011). Henkisen hyvinvoinnin tukemisessa hyddynnetadn henkista tyo-
suojelua, jonka avulla itse tyota, tydolosuhteita ja tydyhteis6a muokataan sel-
laiseksi, etta se mahdollistaa tyon haastavuuden, motivoivuuden. Kun nadméa
asiat ovat kohdallaan, niin ihminen viihtyy tydssaan ja sitoutuu siihen. Tyon
tavoitteet ja ihmisen voimavarat pitdd myos kyetd pitamaan tasapainossa
keskendan. Liiallinen henkinen kuormitus tyéssa nakyy siten, etta tydnhallin-

ta ja mahdollisesti my6s elamén hallinta voivat pettda. (Koivisto 2001, 208.)

Avoin ja keskusteleva tydyhteis6 tukee kaikkia psyykkisen tyokyvyn osa-
alueita. NA&ma osa-alueet ovat jaksaminen, osaaminen, motivaatio ja vuoro-
vaikutustaidot. (Koivisto 2001, 210.) Tyopaikalla voi olla hankalaa havaita
henkisesti pahoinvoiva henkild, saatikka auttaa h&nt&, koska suomalainen

ihminen mielletdan usein noyréksi raatajaksi, joka ei talléin halua puhua
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omista huolistaan ty6paikalla (Koivisto 2001, 209). Joskus taas joku on voi-
nutkin huomata tydkaverin henkisen pahoinvoinnin, mutta haluaa pitaa asiat
omana tietonaan, koska ei halua sekaantua toisten asioihin. Esimiehen tulisi-
kin kiinnittd& suuresti huomiota siihen millainen ilmapiiri tydpaikalla usein on,

onko tyoyhteiso avoin ja keskusteleva?

Tybssa jaksamisen kannalta henkiseen hyvinvointiin vaikuttavia tarkeimpia
tekijoitéa ovat tyon sujuvuus ja sen selkeys, tydn tasainen ja monipuolinen
kuormitus, sekad tydyhteisontoimivuus. Hyvinvoivassa tydyhteisbésséd henki-
l6suhteet ovat kunnossa ja silla on suora vaikutus siihen, kuinka hyvin tydyh-
teisbssa pystytddn kasittelemaan esimerkiksi ristiriitatilanteita ja muita mah-
dollisia ongelmia. (Koivisto 2001, 206.) Nykyaan yha useampi ty6 koostuu
samanaikaisesti seka henkisesti ettd ruumiillisesti kuormittavista tekijoista.
Kuormitus on sopivaa kun kuormitusta aiheuttavat tekijat ovat sopusoinnussa
keskendan ihmisen fysiologisten ja psyykkisten toimintojen kanssa. Tyonteki-
jan hyvinvointia tyopaikalla voidaan yllapitaa tehokkaasti poistamalla mahdol-
lisimman paljon haitallisia kuormitustekijoita. (Koivisto 2001, 207.) Monissa
yrityksissa onkin kaytettavissa henkisen hyvinvoinnin ja jaksamisen tukihen-
kiloita, joita ovat esimerkiksi tyoterveyshoitajat, -ladkarit ja konsultoivat psy-
kologit (Koivisto 2001, 209).
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5 STRESSI

5.1 Stressi ja sen oireet

Stressi on kiihtymystila, joka alkaa psyykkisena ja johtaa elimiston kiihtymi-
seen. Verenpaineen, pulssitason ja sydamen sykkeen tihedmmin lyéminen
ovat yleisimpia fyysisia stressioireita. Rytmihairiot tulevat kaiken taman muun
mukana ja useilla potilailla jo vuosia jatkunut stressi voi aiheuttaa pahimmil-
laan jopa sydamen vajaatoimintaan ja verenpainetautiin. Vatsavaivat, paan-
sarky, pyorrytys, krooninen Kipu ja epamaarainen fyysisen suorituskyvyn las-
ku ovat pahenevan stressin selkeita tunnusmerkkeja. (Helsingin ja Uuden-
maan sairaanhoitopiiri 2010.) Stressi ei ole hyvéksi hyvinvoinnille, koska se
aiheuttaa lisdksi vasymysta, ahdistuneisuutta, artyneisyytta seka ruokahalun
muutoksia, jotka rasittavat kehoa niin henkisesti kuin fyysisestikin (Ahonen—
Otala 2005, 144). Tutkijat my6s arvelevat, etta stressi vaikuttaa immuunipuo-
lustukseen ja tata kautta lisaa altistumista erilaisille tulehdussairauksille. Fyy-
sisten stressioireiden takana on stressihormonien, kuten adrenaliinin, lis&d&n-

tynyt tuotanto. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2010.)

Stressi voi saada alkunsa mista tahansa ihmista kiihdyttavasta asiasta tai
tapahtumasta esimerkiksi suurista tyopaineista tyopaikalla. Sen voi laukaista
my6s myonteiset asiat, kuten esimerkiksi ylennys tai palkan korotus. Stressia
voidaan kuvata erilaisten paineiden aikaansaannoksina aiheutuvaksi ylihaly-
tystilaksi. Se on tilanteena luonnollinen ja inhimillinen reaktio mahdottomaksi
kayneeseen tilanteeseen. Kohtuullinen ja lyhytaikainen stressi voi jopa posi-
tiivisella tavalla lisata tarkkaavaisuutta seka edistad keskittymis- ja suoritus-
kykya. Mikali tilanne jatkuu liilan pitkdan ja se on liian voimakasta, niin silloin
ihmisen psyykkinen toimintakyky huononee. Kauan jatkunut stressi tila aihe-
uttaa henkilélle muun muassa unettomuutta, keskittymiskyvyttomyyttad ja
muistivaikeuksia. Stressaantunut ihmisen on usein vihainen, jannittynyt, on-
neton tai muuten vain turhautunut. Pelkotilat, vasymys ja huoli ovat myo6s
usein lasné stressid potevalla henkilolla. (Helsingin ja Uudenmaan sairaan-
hoitopiiri 2010.)

Stressin sietaminen on hyvin yksil6llista ja riippuu henkilon yleisesta elaman-

tilanteesta, siten sen hoitoa ei voi tarkalleen etukateen kaavailla. Lyhytaikai-
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sen stressin hallinnassa ja purkamisessa auttavat elamén arkiset perustoi-
minnot, kuten liikunta, saanndllinen ja terveellinen ruokavalio, uni, harrastuk-
set ja ihmissuhteet. Tarkeinta stressin hoidossa on se, etta jossakin asiassa
kyseisen ihmisen elamassa on tapahduttava muutos, jotta paraneminen voi
alkaa. Toivuttuaan henkilén on kyettdva ottamaan eldma taas omiin kasiinsa.
Talla pyritddn varmistamaan ettd stressitila ei toistuisi endd. Esimerkiksi mo-
net tyostressia kokeneet ovat jattaneet lomansa pitdamatta, jonka seuraukse-
na ovat sairastuneet. Tallaisen henkilon olisi toipumisen jalkeen paastava
tydssaan sellaiseen rytmiin, johon kuuluvat my6és normaalit vapaat ja loma-
ajat. Mikali on havainnut itsessaan merkkeja pahenevasta stressista, on hyva
hakea apua tyoterveyshuollosta. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri
2010.)

5.2 Stressin vaikutus tyohon ja tydon haastavuuteen

Henkildston stressaantuminen on yritykselle monin tavoin haitallista. Se ai-
heuttaa poissaoloja, tydtehokkuuden alenemista, tyoterveyspalvelujen kus-
tannuksia. Stressi heijastuu toiminnan laatuun ja sen sujuvuuteen. Mikéali siis
halutaan, ettd yrityksella on hyvat edellytykset tuottavaan ja kilpailukykyiseen
toimintaan on tarkeda ennaltaehkaistd henkiléston mahdollista stressaantu-
mista. Stressitason on tutkittu vahenevan yksilétasolla yrityksisséa, joissa huo-
lehditaan siitd, etta tyo ja henkilon valmiudet vastaavat toisiaan. Nain osaa-
minen ja kyseiselle yksil6lle sopiva ty6 kohtaavat. (Viitala 2007, 219.)

TyoOstressissa tyon vaatimukset ylittdvat tyontekijdn voimavarat. Taustalla
l6ytyy usein ongelmia tydyhteison vuorovaikutussuhteissa tai tyojarjestelyis-
sa. Tavallisimpia tyostressin laukaisijoita ovat: huonot tydolosuhteet, vuoro-
tyo, pitkat tyopdaivat, matkustaminen, terveysriskit ja -haitat, likaa tyota tai
lian v&han tyota. Johtajalla tallaisia stressaavia tekijoita voivat olla: ihmissuh-
teet tydssa, tyotahti, vastuu, arvostuksen ja tunnustuksen puute seké johta-
jan rooli. (Perkka-Jortikka 2002, 106.)

Jatkuva negatiivinen stressi voi johtaa tyduupumukseen, kun koko henkil6-
kohtainen hyvinvointi karsii niin tydéssa kuin vapaa-ajallakin. Tyontekija me-
nettda kiinnostuksensa tyohon ja menettad tyon tekemisen ilon. Han tuntee

ammatillisen osaamisensa heikkenevan ja samalla pelkaa, ettei suoriudu
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enéa perustyttehtavistaan. (Ahonen—Otala 2005, 140-143.) Liiallinen aivojen
kuormittuminen voi johtaa myods epaterveellisten elamantapojen lisdantymi-
seen, kuten tupakan poltto ja alkoholin kayttd (Ahonen—Otala 2005, 144.)
Lopulta &arimmaisessa tapauksessa uupumus Voi johtaa tyokyvyttomyys-
elakkeeseen. Seurauksena voi olla koko elimistdon uupumustila, josta toipu-

minen on joskus jopa mahdotonta. (Ahonen—Otala 2005, 140-143.)

Tyostressi kuvataan usein ristiriitana tyon suurten vaatimusten ja yksilon
edellytysten valilla. Stressi kuuluu monien ihmisten elamaan ja se voi olla
myds positiivinen voimavara, kun ei ota itse liiaksi paineita siita. Ihminen ky-
kenee kestaméaan lyhyt aikaista stressia, mutta jatkuva kierre aiheuttaa on-
gelmia jokapaivaisessa elamassa jaksamiseen. Tyfosta johtuvan stressin hel-
pottamiseksi pitdisi pystyd neuvottelemaan esimiehen kanssa oman tyon
maarasta ja sen mahdollisesta rajaamisesta. Riippuu kuitenkin suuresti tyo-
paikasta ja tyotehtavistd, missa maarin omaan tyohonsa pystyy vaikutta-
maan. Aina kannattaa kuitenkin keskustella tytnantajan kanssa asiasta, siita

voi olla suurtakin apua. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2010.)
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6 MOTIVAATIO

6.1 Motivaatio ja motiivit

Motivaatio-sana on johdettu latinankielen sanasta movere. Se tarkoittaa liik-
kumista. Motivaatio on motiivien aikaansaama tila, jossa motiivit suuntaavat
yksilon yleista kayttaytymista. Tallaisia kayttaytymiseen vaikuttavia motiiveja
ovat tarpeet, halut, vietit, sisaiset yllykkeet seka palkinnot ja rangaistukset.
Ne virittavat ja yllapitavat ihmisen yleista kayttaytymisen suuntaa. (Peltonen—
Ruohotie 1992, 16.)

Motivaatiota voidaan luonnehtia kolmen seuraavan ominaisuuden avulla: vi-
reys, suunta ja systeemiorientoituminen. Vireys viittaa energiavoimaan, joka
ajaa yksiloa toimimaan tietylla tavalla. Suunta viittaa yksilon kayttaytymiseen
eli toiminta on paamaarasuuntautuneisuutta ja yksilon kayttaytyminen suun-
tautuu jotakin kohti. Systeeminorientoituminen viittaa yksiléssa ja hanen ym-
paristbssaan oleviin voimiin, jotka palauteprosessin kautta joko vahvistavat
hanen tarpeensa voimakkuutta ja energiansa suuntaa tai saavat hénet luo-
pumaan tekemisen suunnasta ja suuntaamaan ponnistelut muualle. (Pelto-
nen—Ruohotie 1992, 16-17.)

Tilannesidonnaisuus on tarkea piirre motivaatiossa ja on erikseen tilannemo-
tivaatio ja yleismotivaatio. Tilannemotivaatio, sanan mukaisesti, liittyy tiettyyn
tilanteeseen. Siina siséiset ja ulkoiset arsykkeet aktivoivat joukon motiiveja ja
suuntaavat nain yksilon kayttaytymista. Yleismotivaatio on enemmankin kayt-
taytymisen pysyvyytta yhdessa vireyden ja suunnan kanssa, ja motivaatio on
eraanlaista keksimaaraista tasoa. Tilannemotivaation voimakkuus on riippu-
vainen yleismotivaation voimakkuudesta. Esimerkiksi tyostaan kiinnostunut
tyontekijd on helpompi saada kiinnostumaan vaikka tietyn osa-alueen kehit-

tamisessa ja suunnittelussa. (Peltonen—Ruohotie 1992, 17.)

Yleismotivaatioon voidaan hyvin l&heisesti liittdd sana asenne. Asenne on
sisaistynyt, pysyva ja hitaasti muuttuva valmiustila, kun taas motivaatio on
lyhytaikainen ja sidonnainen vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Motivaatio
kertoo enemminkin mill& vireystasolla toiminto tehd&&n, kun taas asenteessa

on kysymys toiminnan laadusta. Jos henkildn motivoituneisuutta halutaan
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lisata, pitdd pyrkid vaikuttamaan erilaisiin motivaatiotekijoihin, ennemmin kuin
asenteeseen. Motivaatiosta puhuttaessa pitaisikin keskittyda enemman tilan-
nesidonnaisuuteen, kasitesekaannusten valttdmiseksi. Motivaatio liittyy yksi-
I6n psyykkiseen tilaan, joka kertoo mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu
ja milla aktiivisuudella h&n toimii. (Peltonen—Ruohotie 1992, 17-18.) Yksilo
asennoituu entistd myodnteisemmin jos kokee onnistumisen tunteen jollakin
alalla. Silloin hdn myo6s lisda ponnistelujaan ja haluaa kehittaa myds alalla

tarvittavia valmiuksiaan.
6.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Ulkoisilla kannusteilla pystytdan vaikuttamaan siihen miten innokkaasti ase-
tettuihin tavoitteisiin pyritddn. Kannusteet voivat olla joko sisaisia eli tyonteki-
jasta itsestaan lahtevia tai ulkoisia eli tyontekijan ulkopuolelta tulevia kannus-
teita. Tyontekijoilla on nain erotettavissa niin sisaisia kuin ulkoisia motivaatioi-
ta (Kuvio 2), mitka virittdvat ja suuntaavat kayttaytymista motiivien luonteen
puolesta. Sisainen motivaatio palkitsee tekijaa sisalta pain ja voi nakya muun
muassa tyon ilona, kun tyontekija kokee paasevansa toteuttamaan ja kehit-

tamaan omia tarpeitaan. Ulkoiseen motivaatioon vaikuttaa vahvasti ymparisto

eli henkilda motivoi esimerkiksi tyopaikalla tyolle asetetut tavoitteet ja niista
saadut palkkiot. (Peltonen—Ruohotie 1992, 18-19.)

voitonjako edut

tulospalkkiot aloitepalkkiot
rahapalkka Ulkoiset motivaatiotekijat erikoispalkkiot
tyotoverit, tyd Sisaiset motivaatiotekijat s
palaute turvallisuus

vaikutusmahdollisuudet

kehitysmahdollisuudet

Kuvio 2. Sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat (Ahonen—Otala 2005, 183)
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Sisaisilla ja ulkoisilla palkkioilla ohjataan ihmisen kayttaytymista. Sisaiset
palkkiot vaikuttavat pidempaan ja ne voivat olla jopa motivaation l&ahde, kun
taas ulkoiset palkkiot ovat kestoltaan lyhytaikaisempia ja niita tarvitaan use-
ammin. Ulkoisilla palkkioilla siis saadaan tyytyvaisia tyontekijoita vain hetkel-
lisesti, mutta tyontekija ei ole kuitenkaan motivoitunut kehittamaan tyotaén
eika toimimaan virtaustilassa. Sisaiset palkkiot ovatkin usein tehokkaampia
kuin ulkoiset palkkiot. Siséisia palkkioita ovat muun muassa hyvat ty6toverit,
kehitysmahdollisuudet ja vaikutusmahdollisuudet. (Ahonen—Otala 2005, 182;
Peltonen—Ruohotie 1992, 18-19.)

6.3 Tydmotivaatio

Ty6hyvinvointi ja tydmotivaatio kytkeytyvat hyvin laheisesti toisiinsa. Motivaa-
tiota ty0ssa on tutkittu paljon ja aina paadytaan lahestulkoon samaan loppu-
tulokseen eli motivaatio syntyy tyon siséllosta. Motivaatio tekijat voidaan jao-
tella kahteen eri ryhmaan. Ensimmaisena ovat tekijat, jotka eivat juuri edista
tydomotivaatiota. Naitd ovat muun muassa tydomatka ja tyovalineet. Ihmista ei
esimerkiksi ole motivoitunut tulemaan t6ihin vain sen takia, etta tydpaikka on
l&helld, mutta kohtuuttoman pitk& tyomatka voi laskea motivaatiota lahtea
téihin. Tyomotivaatio laskee huonojen tyévalineiden takia, kun tyon tekemi-

nen vaikeutuu. (Vesterinen 2006, 97.)

Paamotivaatiotekijat liittyvat tydon siséltoon ja tyomotivaatio syntyykin itse
tyosta. Sen tulisi olla mielekastd ja haastavaa. Tyontekijalla tulisi olla myos
tekemiseen vaadittava osaaminen. Tama tulisi ottaa huomioon esimerkiksi
silloin kun tyénkuva muuttuu ja tarvitaan moniosaamista, ja talléin erityisen
tarkeassa roolissa on tyontekijoiden ammattitaitoa laajentava koulutus tai
muu perehdytys. Tyontekijan motivaatiota pystytaan lisaamaan silla, etta
tyontekijalle annetaan mahdollisuus jollain merkittavalla tavalla vaikuttaa tyo-
honsa. Johtajalla on tassa tarked ja positiivinen vaikutus. Johtamisen tulisi
tapahtua tyontekijalahtéisesti, jolloin delegoinnilla ja kyselevalla johtamisot-
teella pystyttaisiin muotoilemaan ja kehittamaan tydtehtavia niin, ettd ne pal-
velisivat tyontekijoita. (Vesterinen 2006, 97-98.)

Johtamisella voidaan ja pitdakin vaikuttaa tydomotivaatiota edistaviin tekijoi-

hin. Naita tekijoita ovat muun muassa oman tyon hallitseminen ja tydhon vai-
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kuttaminen. Tyon motivaatio l&hteind kuuluisi olla niin itse ty6 kuin myo6s
muun yhteison ja erityisesti esimiehen toiminta. Kaipaamme tyéssamme pa-
lautetta, ohjausta ja kannustusta niin esimiehelta kuin tyoyhteisoltékin. Ku-
kaan tydyhteisosta ei hyody tilanteesta, jossa "vedetaan mattoa toisen alta”.
Yhteisoissa ihmiset ovat riippuvaisia toisten henkiléiden sanomisista, tekemi-
sista ja ilmeista sekéd viesteistd, jotka ovat sisalldlliseltd merkitykseltaan
avoimia tai piilotettuja. Tydyhteisolla tulisi olla omat pelisaannot keskinaisisséa
vuorovaikutukseen liittyvissa asioissa. Pelisaannot laaditaan esimiehen joh-
dolla ja niista tulisi keskustella tydyhteison kesken. Ne voisi siséllyttad myos
yhdeksi teemaksi kehityskeskusteluissa. (Vesterinen 2006, 102—-103.)
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7 TYOHYVINVOINTI TULOKSENTEKIJANA JA KILPAILUETUNA

Kilpailukyky muodostuu monesta asiasta. Se on muun muassa kustannuste-
hokkuutta ja tuottavuutta, laatua ja asiakastyytyvaisyytta, kykya tuottaa jatku-
vasti uutta ja uusiutua sekd myos kykya solmia onnistuneita kumppaneita ja
rakentaa toimivia verkostoja, kyvysta houkutella ja rekrytoida uusia osaajia ja
my0s pitdd heidat. Yrityksen taytyy pystyd olemaan kilpailukykyinen niin pal-
velu- ja tuotemarkkinoilla kuin myds tyomarkkinoilla. (Ahonen—Otala 2005,
69.)

Kestava tuloskehitys

K[ [pailukyky:

Uudettuctteet jaitai
__markkinat

Kumppanuudet
-houkuttavuus
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Houkuttavuus 32
vy tytwaisyys Laatu
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Kustannus-
tehokkuus

elakdityminen,
motivaatio Tyduupumus,

4 ¥

IJohtaminen

IOsaaminen

Tyohyvinvointi Tyoyhteisan ja ihmisten hyvinvointi

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin vaikutus kilpailukykyyn (Ahonen—Otala 2005, 70)
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Tyohyvinvoinnilla pystytd&n aika pitkalti vaikuttamaan siihen, etta tyontekija
on tyytyvainen ja innostunut tydstaan ja pystyy nain myos tuottamaan palve-
luja, joihin asiakkaat ovat tyytyvaisia. (Kuvio 3.) Tyéhyvinvoinnilla pystytaan
vaikuttamaan kustannustehokkuuteen, kun tapaturma-, tyokyvyttomyys- ja
sairauspoissaolokustannukset pienenevat. Tama puolestaan vaikuttaa posi-
tiivisesti tuottavuuteen ja kannattavuuteen ja kilpailukyky paranee. Tydhyvin-
voinnin my6ta myos tyotyytyvaisyys, motivaatio ja tydyhteison ilmapiiri para-
nevat, mika parantaa palvelutasoa. Nain ollen toiminnan laadun ja asiakas-
tyytyvaisyyden taso kasvaa, joka edelleen nostaa kilpailukykya. (Ahonen—
Otala 2005, 69.)

Yrityskyselyyn perustuvien tietojen pohjalta tehdyt pientydpaikkaohjelman
laskelmat osoittavat, etta vuosittaiset hyddyt tyokykya yllapitavassa toimin-
nassa voivat olla jopa 1.000 - 1.800 euroa yhta tyontekijaéa kohti. Tyohyvin-
voinnin edistamisen myota saastda kertyi sairauspoissaolojen vahenemises-
td ja tuottavuuden kasvusta. Ammattitaidon ja esimiestydon kehittaminen ol
kannattavinta. Tehokkuuteen vaikutti yhdessé hyva esimiestyo ja henkildston
tyytyvaisyys seka myds hyva tyéilmapiiri. Pientyopaikkatutkimuksessa saatiin
my0s selville, ettd osa tyohyvinvointia lisdavista toimenpiteista nosti yrityksen
kannattavuutta vaikka tuottavuus ei valittémasti parantunutkaan. Tama saat-
toi johtua siita, ettd tyohyvinvoinnin parannuttua myods asiakastyytyvaisyys
parani ja asiakkaiden maksuhalukkuus kasvoi. Paraneminen saattoi vaikuttaa
my0s toimintatapojen kehittymiseen ja sita kautta virheiden vahenemiseen ja

laadun paranemiseen. (Tyo6terveyslaitos, 2011; Ahonen—Otala 2005, 72—-73.)

Hyvaa tulosta ja kilpailuetua pystytddn saamaan sen jalkeen, kun tyontekijat
osaavat jakaa saamansa tiedon ja taidon toisilleen avoimesti, jota tydyhteis6
pystyy kayttdmaan kilpailuetuna. Kyseista tietoa ja taitoa pystytdan harvoin
kaskemalld jakamaan, joten esimiehen tulisi luoda tydpaikalla avoin ilmapiiri,
jossa ihmiset haluavat ja voivat tehda yhteisty6té ja keskustella luottamuksel-
lisesti asioista. Esimies on omalta osaltaan erittain tarkedssa avain asemas-
sa yrityksen ilmapiirin ja yhteistydnhalun luojana. (Ahonen—Otala 2005, 33.)
Huonon tyoGilmapiirin takia osaavat ihmiset hakeutuvat muualle t6ihin. Se
myds estaa yhdessa uuden luomisen ja osaamisen jakamisen. My6s yrityk-

sen imago saattaa karsia ja se ei endé houkuttele uusia yhteistybkumppanei-
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ta eik& uusia tyontekijoita. Tulevaisuuden mahdollisuudet menestyé ja tehda
tulosta heikkenevat. (Ahonen—Otala 2005, 94.)

Nuorelle tyontekijalle kokemustieto on tarkeaa paivittaisessa tyéssa. Nuori
hyotyy kokeneempien tyontekijoiden hiljaisesta tiedosta asiakastoiminnassa,
henkilostasioissa ja monissa markkinakayttaytymiseen liittyvissad asioissa.
Kokemustietoa arvostamalla ja ty6tehtavia muokkaamalla kokemusta pysty-
taan hyddyntamaan tehokkaammin ja néin voidaan myos ikdantyneet tyonte-
kijat pitad kauemmin tydssa. Varhainen eléke voi olla my6s laadullinen on-
gelma. Alueellisesti suuri joukko ammattilaisia jaa elakkeelle. Taman jalkeen
rekrytoidaan uusia tyontekijoita, joilta puuttuu kokemusta ja tietoa. Naita mo-
lempia saadaan kokemuksen ja tuntuman kautta eli kuinka asiat hoidetaan,
miten eri asiakkaita palvellaan ja mitkd naista asioista liittyvat toisiinsa. Ty06-
hyvinvoinnin avulla pystytd&n turvaamaan nuorten tyontekijoiden osaaminen,
kun vanhempia osaajia voidaan hyddyntaa pidempéaan ja tata kautta myos

toiminnan jatkuvuus turvataan. (Ahonen—Otala 2005, 45-46.)

Tyohyvinvointi riskeisté tulisi olla tietoinen koko ajan. Niitd tulisi tunnistaa,
arvioida ja hallita samaan tapaan kuin muitakin liikketoiminnan riskeja. Riskeil-
l& on monia seurannaisvaikutuksia, silla joskus menestys voi muuttua helpos-
ti menetykseksi. Huono ty6vire on yksi naista riskeista silla se laskee toimin-
nan laatua, heikentaa asiakastyytyvaisyytta ja tata kautta pienentaa yrityksen
mahdollisuuksia menestya tulevaisuudessa. Huono tyQvire tai tydhyvinvoin-
nin puute voi vahentdd kattavasti yrityksen varallisuutta. (Ahonen—Otala
2005, 92.)

Henkildstopaaoman merkitys tulee olemaan suuri edellytys yrityksen menes-
tymiselle ja kehittymiselle tulevaisuudessa. Tulevaisuudessa ei enaa riita se,
ettd esimerkiksi tyopaikkojen koneet ja muut tyossa kaytettavat laitteet ovat
huippuluokkaa. Mukaan tarvitaan henkilost6d, jotka ovat innokkaita tyosken-

telemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Ahonen—Otala 2005, 20.)
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

8.1 Tutkimusongelmat ja tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen keskeisiksi kysymyksiksi nousivat: esimiesten ja tyontekijoiden
henkisen hyvinvoinnin tila ravintola Nilissa ja kuinka motivoituneita ravintola
Nilin tyontekijat ovat tydssansa. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd Ra-
vintola Nilin tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin tila. Maaritimme tutkimusongelmat
yhdessa ravintolapaallikbn kanssa ja keskeisimmiksi aiheiksi nousivat tydmo-
tivaatio, tydssa jaksaminen ja henkinen hyvinvointi. Haastattelukysymykset
laadimme tutkimusongelmien pohjalta. Hyvaksytimme haastattelukysymykset
ravintolapaallikolla ja opinnaytetytohjaajalla. Toimeksiantaja pystyy jatkossa
hyodyntamaan tutkimustuloksia haluamallaan tavalla.

8.2 Laadullinen tutkimus

Tassa opinnaytetydssa kaytimme menetelméané laadullista eli kvalitatiivista
tutkimusta. Siin& tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaami-
nen. Taméan kuvaamiseen sisaltyy ajatus, ettd todellisuus on moninainen.
Todellisuutta ei voi kuitenkaan jakaa mielivaltaisesti osiin, joten timéa on otet-
tava huomioon tutkimusta tehdessa. Laadullisessa tutkimuksessa kohdetta
pyritaan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen tulok-
siksi voidaan saada vain ehdollisia selityksia johonkin aikaan ja paikkaan ra-
joittuen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan pikemminkin léytamaan tai
paljastamaan tosiasioita kuin todentamaan jo olemassa olevia todellisia vait-

tamia. (Hirsjarvi-Remes—-Sajavaara 2007, 157.)

Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja
aineisto kerataan luonnollisissa ja todellisissa elaméntilanteissa. Tiedon ke-
ruun instrumenttina suositaan ihmista. Omat havainnoinnit ja keskustelut tut-
kittavien kanssa koetaan luotettavimmiksi menetelmiksi kuin mittausvalineilla,
esimerkiksi kyna-paperi-testeilla hankitut tiedot. Syynd tdéhan on nakemys,
jossa ihminen on riittdvan joustava sopeutumaan vaihteleviin tilanteisiin. Mo-
net tutkijat kayttavat tdydentavan tiedon hankinnassa apuna myoés lomakkeita

ja testeja. (Hirsjarvi-Remes—Sajavaara 2007, 160.)
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Laadullisessa tutkimuksessa tutkija pyrkii paljastamaan odottamattomia seik-
koja ja siksi lahtékohtana ei ole teorian tai hypoteesien testaaminen vaan
aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Tutkija ei maaraa sita
mika on tarke&a. Tutkijan tulee suosia metodeja, joissa tutkittavien nakokul-
mat paasevat esille. Naitd metodeja ovat muun muassa teemahaastattelut,
ryhmahaastattelut ja osallistuva havainnointi. Tutkimuksen kohdejoukko vali-
taan tarkoituksen mukaisesti eikd satunnaisesti. Tapauksia kasitellaan ainut-
laatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsjarvi-Remes—Sajavaara
2007, 160.)

8.3 Tutkimuksen kohdejoukko, aineiston keruu ja kasittely

Tutkimuksen kohdejoukkona olivat ravintolan esimiehet ja muu henkilokunta.
Ravintolapaallikké valitsi ne tyontekijat, jotka osallistuivat haastatteluun ja
han antoi nimilistan haastateltavista. Joukossa oli niin vakituisia kuin osa-
aikaisiakin tyontekijoitd. Haastateltavia oli yhteensa seitseman ja he kavivat
haastateltavina saman paivan aikana. Haastatteluihin varattiin aikaa puoli
tuntia haastateltavaa kohden. Kohdejoukko vaikutti yleisesti ottaen erittain
tyytyvaiselta paastessdadn mukaan haastatteluun ja tata kautta koko tutki-
mukseen osalliseksi. Kasittelihdn aihe juuri heidan yrityksensa tyéhyvinvoin-

tia.

Kaytimme kvalitatiivisessa tutkimuksessamme paamenetelmanad haastatte-
lua. Etuna haastattelussa on, ettd siina voidaan saadella aineiston keruuta
joustavasti tilanteen edellyttamalla tavalla ja vastaajia mydétaillen. Haastatte-
lussa on mahdollista saadella haastatteluaiheiden jarjestysta ja on myds
enemman mahdollisuuksia tulkita vastauksia kuin esimerkiksi postikyselylla.
(Hirsjarvi-Remes—Sajavaara 2007, 200.) Haastattelun lajina kaytimme tee-
mahaastattelua. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina, joissa tutkijat ja
tutkittava olivat kasvotusten. Tyontekijat haastateltiin ravintolan omissa tilois-
sa. Haastattelussa selvitimme ensin haastateltavan taustatiedot (Liite 2).
Seuraavat kysymykset koskivat tyossa jaksamista, tyohyvinvointia seka tyo-

motivaatiota.

Litteroinniksi nimitetd&n sitd kun tallennettu laadullinen aineisto kirjoitetaan

sanatarkasti puhtaaksi. Litterointi voidaan tehd& joko valikoiden teema-
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alueiden mukaisesti tai sitten koko keratysta aineistosta. (Hirsjarvi-Remes—
Sajavaara 2007, 217.) Litteroituamme aineiston aloitimme sen analysoinnin.
Kokosimme kaikki haastattelukysymyksien vastaukset yhteen ja tutkimme
mitd kunkin haastattelukysymyksen kohdalla saimme selville. Kavimme siis
jokaisen vastauksen l&pi yksitellen, jotta saisimme mahdollisimman paljon irti

haastatteluista.
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9 TULOKSET

Ensimmaisend haastattelukysymyksena kysyttiin miten tyontekija koki se-
sonkivaihteluiden vaikuttavan omaan jaksamiseensa tyopaikalla. Tydntekijat
kokivat, etta joulusesongin aikana tdita oli todella paljon ja tydpaivat venyivét
usein pitkiksi rupeamiksi. Sesonki koettiin oman jaksamisen kannalta ras-
kaaksi, mutta tyontekijat jaksoivat, koska tiesivat sen jatkuvan vain tietyn
ajanjakson verran vuodesta, jonka jalkeen he saivat taas huilailla ja tehda

toita vahan tasaisemmalla tahdilla.

Seuraavana kysyttiin kokivatko he tydnsa haasteelliseksi, mielekkaaksi ja
mika tyosta teki haasteellisen ja mielekkaan. Ty oli haasteellista pitkien tyo-
paivien osalta siten, ettd vaikka vasyttikin, niin taytyi pystyd antamaan asiak-
kaalle taydellinen palvelukokemus ja tuottamaan tehokkaasti myyntia, vaikka
tarjoilijalla ja asiakkaalla ei paikoin ollut mitddn yhteistd puhuttavaa kielta.
Talloin otettiin kayttdoon elekieli ja kaikkien osaaminen. Talla alalla joka paiva
on luonteeltaan erilainen ja aina loytyy tekemista, eika ikina tieda mita voi
seuraavaksi tapahtua eli melkein kaikkeen taytyy pystya ennalta varautu-
maan. Mielekastéa oli se, kun sai tydskennella hyvassa tyoporukassa ja pal-
vella asiakkaita, jotka tulivat erikulttuureista ja taten kertoivat omasta maas-
taan samalla avartaen asiakaspalvelijan omaa maailman katsomusta. Moni
arvosti suuresti Nilistd saatua tyokokemusta ja koulutusta myyntitydssa seka

jatkuvaa oppimista tyévuoroissa toimiessa.

Haastateltavilta kysyttiin myos kokivatko he olevansa véasyneita ty6ssansa,
mista se voi johtua ja miten se heikentaa heidéan tydpanostansa. Vasymystéa
podettiin pitkien tyopaivien ja tyoputkien osalta fyysisena vasymyksena ke-
hossa, esimerkiksi jalkojen sarkynd. Hyvat tyokengat ovatkin avain téahan
jaksamiseen, johon kannattaa panostaa. Tarjoilijan tyd on henkisesti haas-
teellista ja henkinen vasymys ilmenee siten, ettéa tyonteko ei talléin kiinnosta
ja tyd tuntuu niin sanotusti epamieluisalta "pakkopullalta”. Normaalin mittaisi-
na tyopaivind vasymyksen ei koettu rasittavan tyontekijaa, eikd vasymyksen

myoskaan koettu liialti heikentavan tyontekijan tydpanosta.

Osalla vastaajista vasymyksen maaraan vaikutti se, ettd jotkut tekivat toita

useammassakin tyopaikassa saman sesonginaikana ja nain ollen tydmaara
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oli saattanut kasaantua liialliseksi jaksamisen kannalta. Ahkerat ihmiset eivat
halua kieltaytya tyovuoroista, koska kilpailu alalla on kovaa ja jokaisen on
pakko tienata leipansa, jotta pystyy elaméaan. Tama oli kuitenkin joskus saa-
nut saada aikaan tilanteita, jolloin tydvuorot oli suunniteltu paallekkain samal-
le ihmiselle jopa kahteen tyOpaikkaan.

Kysymykseen "koetko saavasi tukea esimieheltasi tyota koskevissa asiois-
sa?” vastattiin seuraavanlaisesti: Esimiehelta sai tukea tyota koskevissa asi-
oissa siten, ettéd esimies oli ystavallinen, neuvoi, kuunteli ja antoi tarvittaessa
palautetta. Asiakaspalautteet kasiteltin yhdessa ja ne tulivat yleensa koko
tyoporukan nahtaville. Palautteiden avulla pystytddn kehittamaan omaa
osaamistaan ja mikali palautetta ei tulisi, niin tyontekijan olisi talléin hankalaa
kehittad itseddn. On koettu, etta valilla tukea tuli hiukan enemmankin, joka

tuntui muutaman tyontekijan mielesta epaluottamuslauseelta omiin kykyihin.

“Joskus on tuntunu, etta sita tukea tulee vahan liikaaki, se tuntuu
valistd ettd mennee valila jo melkein epaluottamuksen puolele,
ku kysellaan paljon ettéa onko asia hoidossa, onko asia hoidossa,

kyllé on ja kysyn jos on tarvetta.”

- - jos en ossaa teh&, niin ne ossaa neuvoa ja ne on ystavallisia
ja kuuntelee, palautetta tulee jos jotaki tekkee vaarin, niin sitten
ne sannoo, ettd miten se pitaa teha ja sitte jos on menny hyvin,

niin ne kehhuu.”

Kysyessa, miten tyontekijoitd motivoidaan parempiin tuloksiin, onko kaytossa
esimerkiksi kannustepalkitsemista ja miten se vaikuttaa omaan tyomotivaati-
oosi, saimme paljon tarpeellisia vastauksia. Tyontekijoitda motivoidaan ylta-
maan parempiin tuloksiin usein eritavoin. Tydpaikka tarjoaa muun muassa
kuukausittaisia/paivittaisia kannustelahjoja, mikali pysytdan budjetissa. Naita
lahjoja ovat esimerkiksi lahjakortit ja elokuvaliput. Kannustelahjojen havaittiin
yleisesti ottaen parantavan lisdimyynnin tekemista tyontekijéiden keskuudes-
sa. Muuan puolestaan kertoi, ettéa ne eivat juuri vaikuta omaan tydskentelyte-
hoon, vaan aina pyritadn tekemaan parhaansa ilman palkkioitakin. Tama
onkin tietysti erittdin hyva lahtokohta tyomotivaatiolle. Tarkeané asiana tyon-

tekijat pitivat sita, ettd on mukavaa, kun johtoporras huomasi tyéporukan hy-
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van tyotehon ja nain ollen palkitsi tyontekij6itd. Eli johtoportaan tunnustus
hyvasta tyosta tuntui todella mieluisalta. Henkistd motivaatiota edisti se, etta
esimies kannusti ja kehui usein kiirepaivina, jotta jokainen jaksoi rupeaman

yli yhdessa tiimina, vaikka olisi ollut kuinka kova kiire.

"Mutta ainahan ne mukavia on, ko tietéda etta vau, nyt on ylempi

porraski sita mielta etta ollaa onnistuttu.”

Kokonaiskuvaa katsoen Ravintola Nilin tyontekijat olivat tyytyvaisia omaan
tyohyvinvointiinsa. Kysyttaessa kehittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin tilaan
littyen, esiin nousi vain muutamia parannusehdotuksia. Osa tyontekijoista
toivoi, ettd henkilokunnalle jarjestettaisiin enemman yhteishenkea nostattavia
virkistyspaivid, joissa oppisi paremmin tuntemaan tyokavereita ja nauttimaan
yhdessaolosta ilman tyopaineita. Yksi tyontekijoista koki, etta virkistyspaivat
puhdistivat usein tydpaikan ilmapiiria jos tunnelma oli ollut kiredmpaa. Toiset
tyontekijat kokivat taas yhteista toimintaa olevan riittavasti, mutta yhteiset
koulutukset, kuten tiedonjako ja muiden tyontekijdiden mielipiteet asioista
jaivat lilan vahaisiksi. Tallaisilla yhteisilla koulutuksilla pystyttaisiin paremmin
varautumaan mahdollisiin vaara tilanteisiin, hankaliin asiakkaisiin seka pys-

tyttaisiin parantamaan asiakastyytyvaisyytta.

"Emma tiia.. pitamalla varmaan enemman palavereita misséa on

keitti6 ja sali mukana..”

”- - hmm, enemman niinku oikeestaan olla aikaa muutenkin kai-
kenmaailman koulutuksille. M& haluisin et meillda ois yhteisia,
esimerkiksi pitds kdyda ensiapukurssia ja tammosta. Meilla van-

hentunu nuita kortteja.”

Kannustelahjoiksi olisivat erittéin tervetulleita likunnalliset lahjakortit esimer-
kiksi jumppatunneille tai kuntosaleille. N&in pystyttaisiin tehokkaasti heratte-
lemaan tyontekijoitad likunnan tarkeyden suhteen seka samanaikaisesti tu-
kemaan tyontekijoiden henkista ja fyysista hyvinvointia. Koulutukset tuntuivat
tulevan monessa haastattelussa esille. Osa koki, etta tallaiset yhteiset koulu-
tukset olisivat mahdollisia vain isoissa ketjuissa ja tyontekijat eivat ehkd osaa

vaatia koulutuksilta paljoa. Koulutuksilla pystyttaisiin lisddmaan tyontekijoiden
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ammattitaitoa ja samalla tuomaan vaihtelua tydkuukausiin, kun valietappeina

olisi yhteisia koulutustilaisuuksia, joita innolla odottaa.

”- - esimerkiksi fyysisyyden puolesta budjettilahjana vois miettia
vaikka jotaki niita liikuntakortteja mita on. Vois ty6paikka kuitenki

koittaa ehkd vdhan herételld asian suhteen”

"Nii, aika vaikeeta se tuntus olevan néin yksityiselle, ettd noissa

ketjupaikoissa on koulutusta mahdollisuus saada.”

Tiivistettyna tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijat kaipaisivat enemman am-
mattitaitoa edistavia koulutuksia, virkistyspaiva, liikkunnallisia kannustepalkin-
toja ja yhteista toimintaa. Palavereihin, koulutuksiin ja kokouksiin pitéisi pa-
nostaa enemman, jotta tiedonkulku ja ammattitaidon kehittaminen olisivat
oikeassa suhteessa kesken&én. Tiedon kulku tydyhteison sisalla on erityisen
tarkeaa, esimerkiksi vaaratilanteiden minimoimiseksi. Siksi siihen tulisikin

kiinnittdd enemman huomiota jatkossa.
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10 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli siis selvittaa Rovaniemella toimivan Ravintola
Nilin tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tila. Tutkimuksen keskeisiksi kysymyksik-
si nousivat: esimiesten ja tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin tila ravintola
Nilissd ja kuinka motivoituneita ravintola Nilin tyontekijat ovat ty0ssansa.
Haastatteluvastauksista nousi esiin asioita ja pohdintoja, joihin jatkossa
huomiota kiinnittdmalla tydnantaja voi saada parannettua tyontekijoiden hen-

kistd hyvinvointia ja tydmotivaatiota vielakin parempaan tilaan.
10.1 Henkisen hyvinvoinnin tila Ravintola Nilissa

Henkinen hyvinvointi vaikuttaa kokonaisvaltaisesti ihmisen olotilaan ja sen
kykyyn toimia niin ty6paikalla kuin vapaa-ajallakin. Vasymys on yksi yleisin ja
vaikuttavin henkisen hyvinvoinnin ongelmakohtia. Tyontekijoille pitaisi saada
taattua tarpeeksi lepopéivia, jolloin he saavat levétéa ja valmistautua niin hen-
kisesti kuin fyysisestikin seuraavan paivan koitoksiin. llman lepoa keho ei
jaksa ja nain ollen henkisen hyvinvoinnin tila alkaa laskea pikkuhiljaa alem-

mas.

Ravintola Nilin tyontekijat ovat uupuneita silloin kun tydviikot venyvét pitkiksi,
mutta mikali viikko on sujunut ilman liian pitkia ylitydtunteja, oma jaksaminen
koetaan talléin paremmaksi. Osa haastateltavista kertoi tekevansa myods mui-
ta toita Nilissa tyoskentelemisen ohella ja useat sanoivat olevansa huonoja
kieltaytymaan tyontekotarjouksista. Useissa yrityksissa “samaan aikaan”
tydskentely voi luoda henkildille liikaa henkisia paineita. Tyontekijoiden taytyy
tietdd tarkkaan omat rajansa jaksamisen suhteen, koska ty6nantaja joutuu
valitettavasti olemaan se, joka maksaa mahdollisista uupumisista, kun eteen
tulee sairaslomia ja muita tyokykya alentavia tilanteita. Siispad tydnantajan
kannattaa tarkkailla tilannetta kyseisen asian suhteen, jotta yrityksen toiminta
pysyy jatkossakin kannattavana, sen sijaan, ettd maksetaan iso hinta tyonte-

kijoiden muualla tyoskentelemisen takia.

Tyontekija tarvitsee henkiseksi tuekseen luotettavaa esimiestd, jonka puo-
leen voi varmasti esimerkiksi ongelmatilanteissa kaantyd ilman pelkotiloja.

Tyontekijoiden mielestd ravintolan esimiehen toiminta on toimivaa ja hé&n
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osaa kannustaa henkilokuntaa ja olla tukena kiireisinakin aikoina. Tukemisen
suhteen muutama oli jopa sitd mieltd, ettd tukea voi tulla paikoin jopa liikaa-
kin. Useimmiten tdma on kuitenkin positiivinen asia verrattuna tilanteeseen,
jossa tyontekijan toiminta jatettaisiin kokonaan huomioimatta. Esimies antaa
palautetta ja huolehtii, etta asiakkaiden antamat palautteet tulevat kaikkien
nahtaville. Liséksi palautteet kasitelladn melkein aina yhdessa tydporukan
kanssa. Haastattelutulosten puolesta Ravintola Nilissa on yleisesti ottaen
henkisen hyvinvoinnin asiat hyvalla tolalla. Tyonantajan kannattaa kiinnittaa
huomioita muutamiin edella mainittuihin ongelmiin, niin asiat sujuvat jatkos-

sakin.
10.2 Motivaation taso Ravintola Nilissa

Tutkimustuloksista selvisi, ettd tyontekijat ovat hyvin motivoituneita tydssan-
sa. Tyontekijoéiden motivoituneisuutta lisési tyon mielekkyys ja haastavuus,
erilaiset palkkiot ja virkistyspaivat, esimiehen muistaminen/kehuminen ja
myoOs asiakkaat. Esimiehen kehujen koettiin olevan paras motivaatiotekija.
Se palkitsi niin esimiehid kuin tyontekijoitakin sisdisesti ja kehut muistettiin
viikkoja myohemmin. Asiakkaat ovat usein ravintola-alalla haastavia ja sen
koettiin tuovan haasteellisuutta ja mielekkyytta myds tyéhon. Asiakas on hy-

vin tarkeassa roolissa ja se motivoi tyontekijoita parempiin suorituksiin.

Palkkiot ovat yrityksessa suuressa roolissa ja erilaiset palkkiot kuuluvat ulkoi-
siin motivaatiotekijoihin, jotka motivoivat tyontekijoitéa vain hetkellisesti. Ta-
man takia tyontekijat eivat ole niin motivoituneita kehittamaan ty6taan ja toi-
mintatapojaan ja tyon mielekkyys saattaa karsia. Esimies onkin tassa hyvin
tarkeassa roolissa lisatakseen myos sisaisten palkkioiden osuutta motivaati-
ossa. Virkistyspaivat vaikuttivat niin motivaatioon kuin jaksamiseenkin. Tyon-
tekijat kokivat, etta yhteishenki parani virkistyspaivien myéta ja myos tyoil-

mapiiri parani, kun paastiin yhdessa irtautumaan tydymparistosta.

Tyontekijoiden motivaatiota saattoi laskea hieman kokemus siitd, etta tyonte-
kijan osaamiseen ei luoteta. Kyselld&n liikaa, ettd onko homma hoidossa.
Motivaatiota laski myds sesongin aikana kiire, kun ei ole tarpeeksi aikaa val-
mistella asioita. Asiat ovat hukassa ja koettiin turhautumista, kun kiireen kes-

kella taytyy etsia tavaroita.
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10.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kerasimme aineiston tutkimuksen teoria osuuteen lukemalla alan kirjallisuut-
ta ja otteita alaa kasittelevista aikakausilehdistd. Luimme myds paljon erilai-
sia opinnaytetoita, joista saimme hyvia ideoita alustavan sisallysluettelon
laadintaan. Tutustuimme lisdksi Internetin informaatio tarjontaan, joista l0y-
simme niin hyvid kuin huonojakin l&ahdeaineistoja. Taytyi olla todella tarkka
siitéd millaista aineistoa etsi ja halusi, koska tietoa oli tarjolla laidasta laitaan ja
nain ollen lahdeaineiston luotettavuus oli merkittava tekija tiedonhaussa. Lah-
tokohtana meilla oli kayttaa tuoreita lahteitd, niin elektronisia kuin kirjallisia-
kin. Kiinnitimme my®os erityistd huomiota lahteiden merkitsemiseen. Ravinto-
lapaallikkd auttoi myds omalta osaltaan aineiston keruussa. Han antoi meille
suullisesti infoa ravintolan toiminnasta, jota kdytimme muun muassa 2 Toi-

meksiantajan esittely osiossa.

Haastateltavia oli yhteensa seitseman ja he kavivat haastateltavina saman
paivan aikana. Haastatteluihin varattiin aikaa puoli tuntia haastateltavaa koh-
den. Jalkeenpdin ajateltuna haastattelutilanteet olisi voitu jarjestaa, jossain
muussa ymparistossa kuin tyontekijoiden tybpaikalla. Tama aiheutti sen, etta
tyontekijat eivat oikein pystyneet keskittymaan haastattelutilanteeseen esi-
miesten lasna ollessa viereisessa ravintolasalissa. Haastattelut jarjestettiin
kaikki samana paivana kesalomien alkamisen takia ja tAmé& ajankohta saattoi
vaikuttaa tyontekijoiden suhtautumiseen haastattelua kohtaan. Toisena ajan-
kohtana toteutettu haastattelu olisi saattanut antaa tarkempia tai erilaisia vas-
tauksia. Osasta haastateltavista pystyi havaitsemaan kiireen tuntua haastat-
teluvastauksissa ja nain ollen jotakin oleellista saattoi jaada kertomatta.
Tyontekijoiden tydkokemus vaikutti hyvin paljon siihen millaisia vastauksia he
antoivat haastatteluissa. Kokeneimmista huomasi, ettd he kiinnittivat moni-
puolisesti asioihin huomiota ja heilla oli enemman sanottavaa, kuin heilla jot-

ka olivat olleet tydsuhteessa vahemman aikaa.

Olisimme voineet kayttdd enemman aikaa haastattelukysymyksien suunnitte-
luun, koska haastattelutilanteissa ilmeni, ettd osa kysymyksista toimi hyvin ja
osa ei. Kysymysten sanamuotoja olisi voinut miettid vielakin enemman, kui-
tenkin kysymys jarjestys tuntui oikealta. Olisimme voineet harjoitella haastat-

telutilanteita kaytannossa, koska itse haastattelutilanteessa esitimme jo en-
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nalta sovittujen kysymysten lisaksi omia tarkentavia kysymyksia, joita ei ollut
ennalta suunniteltu. TAma johtui siitd, ettd osalla haastateltavista ei tullut heti
mieleen selkeita vastauksia, joten yritimme tarkentaa paakysymyksiamme
erinaisilla sivukysymyksilla. Nama sivukysymykset olivat erilaisia eri haasta-
teltavilla ja nain ollen saattoivat myos johdatella haastateltavaa. Odotimme
etukateen, ettéd olisimme saaneet monipuolisempia tutkimustuloksia, mutta

sen sijaan tutkimustulokset olivat suppeahkoja.
10.4 Lopuksi

Toimeksiantaja on ollut alusta erittéain kiitettavasti mukana tutkimuksen toteu-
tuksessa ja se sai meidatkin kiinnostumaan aiheesta entistda enemman. Olisi
ollut hankalaa tehda yhteisty6ta mikali toimeksiantaja ei itse olisi ollut niin
kiinnostunut aiheesta. Nain ollen yhteistyd toimeksiantajan kanssa sujui mut-
kattomasti. Palaverien ja yhteydenpidon kautta saimme selkeat lahtokohdat
tutkimustamme varten ja aihe ei lahtenyt ronsyilemaan liikaa. Lahtokohtana
toimeksiantajan taholta oli tutkia tyontekijéiden tyémotivaatiota, tydssa jak-

samista ja henkista hyvinvointia.

Haastavinta tutkimuksen teossa on ollut oman motivaation yllapito, koska
olemme tehneet paljon muita téita taman tydn ohella. Valilla ei tuntunut 16yty-
van aikaa tutkimuksen kirjoittamiselle. Onneksi opinnaytetydmme ohjaaja on
ollut mahtavasti mukana ja aktiivisuudellaan pitanyt meidatkin mukana tydn-
teossa. Loppuvaiheessa opinnaytetyon teko sujui mallikkaasti ja tehokkaasti.
Mielestimme olemme luoneet tydstamme meidan ja toimeksiantajan toivei-

den mukaisen tiiviin paketin.

Yhteistydomme koko prosessin ajan on sujunut hyvin, koska tunnemme toi-
semme jo pidemmaltd ajalta. Pystyimme my6s luottamaan toisimme sovi-
tuissa aikatauluissa seka jakamaan tyttaakan tasavertaisesti, koska kumpi-
kin oli mukana taysilla. Oli helppoa kirjoittaa, kun aikataulut saatiin sovitettua
hyvin yhteen vaikka molemmat olemme paljon téissd. Tydomme eteni lahes
suunnitelman mukaan ja saimme tydmme paatokseen ajoissa. Koko opinnay-
tetyoprosessi oli helpompaa tehdéa yhdessa, koska kumpikin toi omat erilaiset

nakoékulmansa kuuluviin.
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Tutkimuksesta on ollut hyotya kaikille osapuolille. Itse olemme oppineet pal-
jon siita mita tyéhyvinvointi on ja mita kaikkia eri elementteja se sisaltaa. Nain
ollen pystymme mahdollisesti itse omalla panoksella ja toiminnalla tulevai-
suudessa vaikuttamaan tyopaikkamme ilmapiiriin. Toimeksiantaja voi hyo-
dyntda tutkimustuloksia haluamallaan tavalla, mikali havaitsee sen olevan
tarpeellista. Tietenkin toivomme, etta tuotimme yritykselle tyéllamme hyoétya

ja annoimme heille uusia ndkemyksia yrityksen tyéhyvinvointiin.

Lopuksi haluamme kiitta&a toimeksiantajaamme Ravintola Nilin ravintolapaal-
likkoa Katri Ruotsalaista, seka kaikkia haastatteluihin osallistuneita Ravintola
Nilin tyontekijoita hyvasta yhteistydsta ja mahdollisuudesta toteuttaa opinnay-
tetydomme. Haluamme myds viela kiittdd opinnaytetyon ohjaajaamme Merja

Koikkalaista tuesta ja ohjauksesta matkan varrella.
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SAHKOPOSTI TOIMEKSIANTAJAEHDOKKAILLE Liite 1

Tervehdys!

Etsimme toimeksiantajaa opinnaytetydllemme, jossa teemme selvityksen

yrityksen tyontekijdiden tydhyvinvoinnin toteutumisesta tyopaikalla.

Tarkoituksena on haastatella suullisesti yrityksen tyontekijoitd ja koota
haastattelutulosten perusteella kooste siita miten tyéhyvinvointi on toteutunut

yrityksessénne tyontekijoiden nakdkulmasta.

Tassa olisi teille oiva ja helppo tapa saada selville asioiden laita, koska me
teemme kaiken tyon ja ainoastaan pyydamme lupaa saada haastatella

tyontekijoitanne.

Yhteydenottoanne toivoen!
Niina Tuisku 040-7468008
Mira Lahtela

Rovaniemen Ammattikorkeakoulu — Kolmannen vuoden Restonomi

opiskelijat.
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HAASTATTELUKYSYMYKSET Liite 2

Tyontekijat

Mitk& ovat tyotehtavasi Nilissa?
Kuinka kauan olet ollut toiss& Nilissa?
Missa olet tydskennellyt aiemmin?

Mika on koulutustaustasi?

Miten koet sesonkivaihteluiden vaikuttavan omaan jaksamiseesi ty6paikalla?

Koetko tydsi haasteelliseksi ja mielekkaaksi? Mika tekee tydstasi haasteelli-

sen ja mielekkaan?

Koetko olevasi vasynyt tydssasi? Mistd se voi johtua ja miten se heikentda

tyOpanostasi?
Koetko saavasi tukea esimieheltési tyota koskevissa asioissa?

Miten tydntekijoitd motivoidaan parempiin tuloksiin, onko kéaytdssa esimerkik-

si kannustepalkitsemista? — miten se vaikuttaa omaan tydmotivaatioosi?

Miten mielestasi tydhyvinvointia voisi kehittdé tyopaikallasi?

Esimiehet

Mitk&a ovat tyotehtavasi Nilissa?
Kuinka kauan olet ollut tdiss& Nilissa?
Missé olet tydskennellyt aiemmin?

Mik& on koulutustaustasi?
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Miten koet sesonkivaihteluiden vaikuttavan omaan jaksamiseesi ty6paikalla?

Koetko tydsi haasteelliseksi ja mielekkaaksi? Mika tekee tydstasi haasteelli-

sen ja mielekkaan?

Koetko olevasi vasynyt tydssasi? Mista se voi johtua ja miten se heikentaa

tyopanostasi?
Miten yllapidat omaa jaksamistasi?

Miten motivoit tyontekijoita parempiin suorituksiin? — Minkalaisista asioista
halutaan palkita?

Miten mielestasi tydhyvinvointia voisi kehittaa tydpaikallasi?



