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Esimiehella on viime ka&dessa vastuu tydyhteison hyvinvoinnista. Kuka huolehtii esimiesten
tyéhyvinvoinnista?

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdéd miten CMB Ravintoloiden esimiehet jaksa-
vat tydssaan koronapandemian aiheuttaman epavarmuuden vallitessa ravintola-alalla. Tut-
kimuksen tavoitteena oli selvittaa esimiesten tyohyvinvointia ja laatia kehitysehdotuksia.
Tybhyvinvointitutkimus rajattiin koskemaan niitd CMB Ravintoloilla tydskentelevia ravintola-
ja keittiopaallikoita, jotka eivat olleet kyselyn ajankohtana lomautettuna. Heita oli 18, joista
kyselyyn vastasi 17.

Tyon tietoperustassa kasitellaan tyohyvinvoinnin keskeisimmat osa-alueet Rauramon tyo-
hyvinvoinnin porrasmallin avulla. Porrasmallin osa-alueet ovat terveys, turvallisuus, yhtei-
sollisyys, arvostus ja osaaminen. Johtamisella on keskeinen rooli kaikissa edelld maini-
tuissa teemoissa ja se on nain ollen porrasmallin kuudes elementti. Tietoperustassa kasi-
telldan lyhyesti koronapandemiaa ja tarkastellaan siitd aiheutuneita vahinkoja ravintola-
alalla.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen kokonaistutkimus. Tutkimus-
aineiston kerddmiseen valittiin kyselylomake ja kysely toteutettiin hyédyntden Webropol -
tyokalua. Kyselylomake sisalsi monivalintakysymyksia ja viisi avointa kysymysta. Moniva-
lintakysymysten aihepiirit mukailivat tietoperustassa esiin nostettuja tydhyvinvointiin vaikut-
tavia osa-alueita.

Kyselyn vastausaika oli seitseman paivaa. Tutkimustuloksia vertailtiin tietoperustaan koot-
tuihin teorioihin ja tietoihin ja niita on havainnollistettu kuvioina. Avoimet kysymykset analy-
soitiin etsimalla yhtalaisyyksia vastauksista.

Vastausten perusteella CMB:IIa on onnistuttu luomaan avoin ja turvallinen tydilmapiiri.
Osa-alueiden tuloksia vertailtaessa kavi ilmi, etta yhteisdllisyyden luomisessa oli onnistuttu
parhaiten. Kaikki olivat yksimielisia siita, ettéd apua uskalletaan pyytaa tarvittaessa, tyossa
kohdellaan asiallisesti ja esimiehelta saa tukea tarvittaessa. Eniten kehitettavaa oli tervey-
teen ja tyokykyyn liittyvissa osa-alueissa.

Tutkimuksesta nousseet kehityskohteet olivat esimiesten tyostressin vahentaminen, tyon ja
vapaa-ajan tasapainottaminen, perehdytyssuunnitelman laatiminen, ty6ilmapiirin kehittami-
nen vapaa-ajalla yhteisen tekemisen merkeissa seka kouluttautumismahdollisuuksien li-
saaminen.
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1 Johdanto

Onko koronapandemia aiheuttanut pelkoa tydpaikkojen sailyvyydesta ravintola-alalla?
Onko alaa koskevista rajoituksista ja niiden aiheuttamista toimenpiteista onnistuttu tiedot-
tamaan henkildkunnalle nopeasti ja kattavasti? Onko koronapandemia vaikuttanut ravinto-
laesimiesten tyohyvinvointiin? Naihin kysymyksiin etsitdan vastauksia tdssa opinnayte-
tyossa. Joulukuussa v. 2019 koronapandemia alkoi levitd maailmalle asettaen terveyden-
huollon resurssit koetukselle. Levidmisen estamiseksi oli tehtdva nopeita paatdksia ja ra-
joituksia koskien ihmisten sosiaalista kanssakymista. Koronapandemia ja sen tuomat ra-
joitukset aiheuttivat ravintola-alalle mittavia taloudellisia vahinkoja v. 2020. Suurin osa
alan tydntekijoista on ollut joko kokonaan tai osa-aikaisesti lomautettuna koronan aikana.
Pandemia on aiheuttanut epatietoisuutta tyopaikkojen sailyvyydesta, yritysten selviami-
sesta seka koko alan tulevaisuudesta. Uskoin taman vaikuttaneen merkittavasti tydhyvin-

vointiin ravintola-alalla ja halusin tutkia aihetta tarkemmin opinnaytetydssani.

Tydn toimeksiantajaksi valittin CMB Ravintolat, joka on 15 toimipaikan muodostama ra-
vintolaryhma. Yrityksella on liiketoimintaa Helsingissa ja Lahdessa. Vuonna 2019 CMB
Ravintolat tyollisti noin 170 henkilda ja sen liikevaihto oli 17 miljoonaa euroa. Hallituksen
asettamilla rajoituksilla on ollut merkittavia vaikutuksia yrityksen toimintaan. Suurin osa
yrityksen omistamista ravintoloista sijaitsee keskusta-alueella. Ulkomaisten matkailijoiden
puuttuminen ja lounasasiakkaiden vahentyminen etatyosuosituksen myo6ta nakyvat lovena
yrityksen lilkkevaihdossa. CMB:lla on paljon ravitsemusliiketoimintaa ja rajoitukset ovat to-
denndkoisesti vaikuttaneet sen liiketoimintaan vahemman kuin ainoastaan anniskeluun
keskittyviin yrityksiin. Tama johtuu siita, etta ravintoloiden asiakaspaikkarajoitukset ovat
olleet tiukempia anniskeluravintoloissa kuin ruokaravintoloissa. Rajoitetut aukiolot ovat
my0s vaikuttaneet enemman yoravintoloihin kuin ruokaravintoloihin, jotka ovat tottuneet
sulkemaan ovensa ennen puoltayéta. Koronapandemiasta johtuen yrityksen henkildstdsta
oli tutkimuksen tekohetkella lomautettuna 60—70 % ja kolme ravintolaa oli valiaikaisesti
suljettuna. Tutkimuksen aikana my0s yhteyshenkilona toiminut ravintolatoimenjohtaja lo-

mautettiin.

Kyselyn vastaamisajan alkaessa joulukuun 15. paiva 2020 koronavirukseen oli sairastunut
maailmanlaajuisesti 72,8 miljoonaa ihmista, joista suomalaisia oli noin 31 000. Virukseen
menehtyneitd oli Suomessa 461 ja maailmalla 1,62 miljoonaa ihmista. Kyselyn aikana oli
edelleen voimassa marraskuun 1. paivana 2020 voimaan astuneet alueelliset rajoitukset.
Niiden mukaan Uudellamaalla anniskeluravintolat on suljettava klo 23 ja ruokaravintolat

viimeistdan klo 24. Anniskelu on lopetettava klo 22. Asiakkaita anniskeluravintolat saavat



ottaa sisalle korkeintaan puolet normaalista maksimipaikkamaarasta. Ruokaravintolat saa-
vat ottaa sisalle % normaalista asiakasmaarasta. Jokaisella asiakkaalla on oltava istuma-

paikka.

1.1 Tavoitteet ja tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa toimeksiantajayrityksen esimiesten tyohy-
vinvointia ja tehda tulosten pohjalta kehitysehdotuksia. Tyohyvinvointia kasitellaan Raura-
mon esitteleman tyohyvinvoinnin porrasmallin avulla. Porrasmallin viisi tydhyvinvointiin
vaikuttavaa osa-aluetta ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus seka osaamisen
kehittdminen. Johtaminen on kuudes osa-alue, koska silla on merkittava vaikutus koko-

naisvaltaisessa hyvinvoinnissa.

Tyo alkoi tutustumisella tyohyvinvointia kasittelevaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin seka
tutkimusmenetelmiin. Naiden tietojen pohjalta valittiin tahan tutkimukseen sopivin tutki-
musmenetelma. Tutkimus toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena kokonaistutkimuk-
sena, jossa CMB:lla tydskentelevat esimiehet kuuluivat perusjoukkoon. Tutkimus rajattiin
koskemaan niita ravintola- ja keittiopaallikoita, jotka eivat olleet kyselyn ajankohtana lo-
mautettuna. Heita oli 18, joista kyselyyn vastasi 17. Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin ky-
selylomake. Lomakkeen kysymykset pohjautuvat tietoperustaan koottuihin tyéhyvinvoinnin
teemoihin seka tyon toimeksiantajan asettamiin kysymyksiin. Toimeksiantajan asettamien
kahden viimeisen kysymyksen sisalto on rajattu pois taman tyon viitekehyksesta, jotta
tyosta saatiin yhtenainen kokonaisuus. Kysely toteutettiin Webropol -tyokalun avulla. Ky-
selyn vastausprosentti oli 94. Kyselyyn varatun ajan paatyttya vastaukset analysoitiin ja
niiden pohjalta esiteltiin kehitysehdotuksia. Tutkimuksessa keskityttiin organisaation ja yk-

silon mahdollisuuksiin vaikuttaa tyohyvinvointiin ja muut ulkopuoliset tekijat rajattiin pois.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety0 sisaltaa tietoperustan, tutkimuksen rajauksen ja tutkimustulokset. Lopuksi
tuloksista tehdaan johtopaatodksia ja kehitysehdotuksia aikaisempaan tutkimustietoon poh-
jautuen. Tietoperustan viitekehyksena toimii kokonaisvaltainen tyohyvinvointi seka koro-
napandemia ja sen vaikutukset ravintola-alalla alkuvuodesta joulukuuhun v. 2020. Tieto-
perustassa kasitellaan tydhyvinvointia myds osana yrityksen strategiaa. Koronapande-
mian aiheuttamien rajoitustoimien vaikutusten lisdksi perehdytaan liikevaihdon ja tyollisyy-
den tulevaisuuden nakymiin alalla. Viitekehyksen lahteina on kaytetty painettua kirjalli-

suutta, lehtien artikkeleita seka elektronisia aineistoja.



Tutkimuksen suunnittelun ja toteutuksen esittelyn jalkeen perehdytaan tutkimustuloksiin.
Tulosten analysointi alkaa vastaajien taustatiedoista ja etenee aihepiireittain vaittdmien
muodossa. Vastaajilla oli kaytdssa Likertin neliportainen asteikko, jossa vastausvaihtoeh-
dot olivat 'taysin samaa mieltd’, 'osittain samaa mieltd’, 'hieman eri mieltd’ ja 'taysin eri
mieltd’. Tuloksissa esitelldan vastausten prosenttisosuuksia ja keskiarvoja. Jokaisesta ai-
healueesta on valittu yksi vaittdama, jonka jollakin tavalla merkittava tulos on havainnollis-
tettu kuvion avulla. Avoimet kysymykset on analysoitu etsimalla yhtalaisyyksia vastauk-

sista.

Viimeisessa luvussa tutkimustuloksia peilataan tietoperustaan kerattyyn teoriaan ja pohdi-
taan tukevatko tutkimustulokset tata teoriaa. Tuloksista nostetaan esille ne aihepiirit, joi-
den vastauksissa on ollut eniten eroavaisuuksia tai yhtalaisyyksia. Tietoperustan teorian
avulla tutkimustuloksista tehdaan kehitysehdotuksia esimiesten tyohyvinvoinnin paranta-
miseksi. Lopuksi pohdintaan tutkimuksen luotettavuutta ja sitd, onko tutkimusmenetelma
onnistunut mittaamaan juuri sitd, mita on tarkoitus mitata. Tutkimus paattyy oman oppimi-

sen pohtimiseen seka ehdotukseen jatkotutkimuksesta.



2 Tyohyvinvointi

Hyvinvoinnilla tarkoitetaan tilaa, jossa ihmisen tarkeat tarpeet tayttyvat ja tavoitteet ela-
massa toteutuvat (Anttonen & Rasanen 2009, 17). Otala & Ahonen (2003, 27) ja Virolai-
nen (2012, 11-12) ovat yhta mielta siita, etta tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan seka yksilén
henkilokohtaista etta tydyhteison yhteista vireystilaa. Heidan mukaansa tyohyvinvointiin
tahtaavalla toiminnalla pyritddn luomaan tyontekijdille edellytykset onnistua tydssaan. Sita
on vaikea mitata, koska hyvinvointi ei ole konkreettinen asia. Mittaamista vaikeuttaa myos
ihmisten erilaiset tarpeet. Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin sisaltyy psyykkinen, fyysinen ja
sosiaalinen hyvinvointi. Ongelma jollakin osa-alueella vaikuttaa myds muihin osa-alueisiin.
Kova stressi voi esimerkiksi johtaa fyysiseen sairastumiseen ja sairauspoissaoloon. Ke-
husmaan (2011, 14) mukaan ty6terveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin tilaksi, jossa tur-
vallisessa, terveytta edistavassa ja tyburaa tukevassa ymparistdssa ja tydyhteisdssa teh-
tava tyo on mielekasta ja sujuvaa. Rauramo (2012, 16) esittaa, etta yrityksen kannattaa
tukea tyontekijoiden hyvinvointia, koska hyvinvoiva tyontekija on tehokas ja tuottava. Tyo-

hyvinvoinnin tukeminen on Rauramon mukaan eettista ja arvokasta toimintaa.

Tyohyvinvoinnin kasitettd voidaan lahestya monelta eri kantilta. Tyohyvinvointiin vaikutta-
vat osa-alueet toistuvat lahestymistavasta riippumatta. Mankan & Mankan (2016, 76) ha-
vainnollistavassa mallissa tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat esitetaén voimavaralahtoi-
sena mallina. Malli perustuu kasitykseen, jossa organisaation kulttuuri ja toimintatavat
ovat hyvinvoinnin perusta. Kehusmaa (2011, 14—21) on koonnut teokseensa useita tydhy-
vinvointia havainnollistavia malleja. Niista yksi on tyo- ja elinkeinoministerion laatima malli.
Siind hyvinvoinnin kasitetta lahestytdan tydeldman laatuun vaikuttavien tekijdiden kautta.
Ministerion mallin mukaan ty6elamaan laatuun vaikuttavia tekijoitd ovat tasapuolinen koh-
telu, tyépaikan varmuus, voimavarat suhteessa vaatimustasoon seka tydyhteisén kannus-

tavuus, innostavuus ja keskinainen luottamus.

Toinen Kehusmaan (2011, 14-21) teoksessa esitelty malli on entisen Keskinaisen elake-
vakuutusyhtio Eteran suunnittelema. Eteran nakemys tyohyvinvoinnista jakautuu neljaan
osaan. Niistd ensimmainen on rakenne. Se pitaa sisallaan yrityksen tavoitteet ja toiminta-
tavat seka tyon organisoinnin. Toinen osa-alue on osaaminen. Osaamiseen sisaltyy am-
mattitaito, osaaminen ja tyéturvallisuus. Kolmantena osa-alueena on tydyhteiso, johon
kuuluu yksiléiden osallistuminen tydyhteison toimintaan. Viimeinen osa-alue on fyysinen
vointi. Siihen kuuluvat yksilon terveys, elintavat, tydkyky ja vapaa-aika. Eteran mallissa
kaksi ensimmaista aluetta kuuluvat johtajuuden vastuualueisiin ja yksilot voivat vaikuttaa
kahteen viimeiseen. Yhteison tydokuntoon vaikuttavat rakenne ja tydyhteiso, kun taas

osaaminen ja fyysinen vointi vaikuttavat yksilon tyokuntoon.



Tyokyky luo perustan tyohyvinvoinnille. Tydkykyyn vaikuttavia asioita tutkinut professori
Juhani llmarinen on suunnitellut tutkimustulosten pohjalta tydkykytalomallin. Mallissa ty6-
kyky kuvataan nelikerroksisena talona, jonka ensimmainen kerros kuvastaa terveytta ja
tyokykya. Tydkyvyn perustana toimii fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky
seka terveys. Toinen kerros kuvastaa osaamista. Osaaminen muodostuu koulutuksesta
sekd ammattitaidoista ja -tiedoista. Kuten Rauramon (2012, 15) porrasmallissa, tassakin
mallissa oppimiseen kuuluu olennaisena osana jatkuva itsensa kehittaminen. Tyontekijoi-
den tietojen ja taitojen jatkuva paivittdaminen ovat edellytyksena yrityksen kilpailukyvyn sai-
lymiselle. Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet ja motivaatio. Tahan kerrok-
seen kuuluu myds tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Mielekas ja sopivan haastava tyo paran-
taa tyokykya. Tyokyky heikkenee, mikali tyo koetaan vain valttamattomana pakkona, eika
se tuota iloa tekijalleen. Neljas kerros kuvastaa tydpaikkaa ja tydoloja. Kerros pitaa sisal-
laan johtamisen, tyoolot ja tyOyhteison. Esimiesten tehtaviin kuuluu yllapitaa ja kehittaa
tyopaikan tyokykytoimintaa. TyOkyvyn perusajatuksena on ihmisen voimavarojen ja tyon
kuormituksen tasapaino seka yhteensopivuus. Tyokykytalomallissa kaikkien kerrosten
osa-alueita tulee kehittaa jatkuvasti, jotta talo pysyy pystyssa. TyOntekija on vastuussa
tyokykyyn vaikuttavista tekijoista ja tyonantaja tyosta ja tyooloista. Mallissa on huomioitu
perhe, sukulaiset, ystavat seka yhteiskunnan rakenteet ja sdannot, jotka osaltaan vaikut-
tavat yksilon tyokykyyn. Tyokykytalomallissa vastuu yksilon tyokyvyn yllapitamisesta on

jaettu yksilén, tydnantajan ja yhteiskunnan kesken. (TTL 2021a.)

Tyohyvinvointia on tutkittu yli sata vuotta, mutta tutkimuksen painopisteet ovat muuttuneet
vuosien ja tydeldaman muutosten saatossa. Tutkimus alkoi yksilOkeskeisesta stressitutki-
muksesta, jossa keskityttiin fyysisesti kuormittaviin tekijoihin. Sittemmin tutkimusta on laa-
jennettu kasittdmaan myos psykologisia ja kayttaytymiseen vaikuttavia tekijoita. Tutkimuk-
seen lisattiin myohemmin myos tyon sisallon ja olosuhteiden vaikutukset ja yksilon sijasta
alettiin tutkia myos ymparistotekijoiden vaikutuksia hyvinvointiin. Vahitellen huomio kiinnit-
tyi tydn vaatimustasoon, hallintaan ja sosiaaliseen tukeen. Huomattiin, etta yksildiden va-
lilld on eroja ja ettd seka henkildkohtaisilla ettd ymparistdn aikaansaamilla voimavarateki-
joilla on merkitysta. 1990-luvulla kaytettiin kolmiomallia, jossa tyokykya yllapitava toiminta
jakautui tyontekijan terveyteen ja toimintakykyyn, tydympariston terveellisyyteen ja turvalli-
suuteen, seka tydyhteis6dn. Naiden lisdksi kolmiomallissa huomioitiin osaamisen kehitta-
minen. Nykyaan tydhyvinvoinnin johtamisen lisdksi puhutaan tydkyvyn johtamisesta. Tyo-
kykyjohtamisessa yhdistyy tydnantajan, tydntekijdiden ja tydterveyshuollon tiivis ja sauma-
ton yhteistyd. (Manka & Manka 2016, 64—67.) Tassa opinnaytetydssa tydhyvinvointitutki-
muksen paapaino on tyontekijdiden psyykkisessa hyvinvoinnissa, johon koronaepidemian

aiheuttama epavarmuus vaikuttaa eniten.



21 Hyvinvoivan tyoyhteisén tuomat edut

Kauhanen (2016, 18) ja Kehusmaa (2011, 81) ovat samaa mielta siita, etta tutkimusten
mukaan tyohyvinvoinnin lisdamisella on seka valillisia etta valittomia vaikutuksia yrityksen
talouteen. Tyohyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden valista yhteytta ei tasta huolimatta
pystytd mittaamaan yksiselitteisesti. Tydohyvinvointi vahentaa todistetusti sairauspoissa-
oloja ja parantaa henkiloston motivaatiota, tyytyvaisyytta ja sitoutumista. Vaihtuvuuden va-
hentyminen lisaa tyon tuottavuutta ja parantaa tydn laatua. Tama luo lisdarvoa seka yri-
tykselle ettd sen asiakkaille ja vaikuttaa pitkalla aikavalilla kannattavuuteen. On tarkeaa,
etta yrityksen hyvinvointistrategiaa toteutetaan konkreettisin teoin, joilla tahdataan hyvin-
voinnin lisdamiseen. Kaijala & Tolvanen (2020, 18) ja Viitala & Jylha (2019, 221) ovat mo-
lemmat sita mieltd, ettd henkilosto on yrityksen tarkein voimavara. Taman vuoksi henkilos-
tdn hyvinvoinnin tulisi olla oleellinen osa yrityksen liiketoimintasuunnitelmaa. Sitoutuneet

ja osaavat tyontekijat mahdollistavat yrityksen tavoitteiden toteuttamisen.

Myds Manka (2010, 75-76) esittaa, etta tyontekijoiden hyvinvointi ja yrityksen tulokselli-
suus ovat sidoksissa toisiinsa. Manka toteaa, etta tutkimukset ovat osoittaneet tyytyvai-
sella henkilostolla olevan positiivisia vaikutuksia yrityksen asiakastyytyvaisyyteen, johtami-
seen ja osaamisen kehittdmiseen. Henkiloston tyytyvaisyydelld on nain ollen selkea yh-
teys yrityksen tuottavuuteen. Esimiestoiminnan ja henkildstén osaamisen kehittdminen
tuottavat yritykselle taloudellista hyotya. Toimintaympariston ja asiakkaiden odotusten

muuttuessa jatkuvasti kyky uudistua on yrityksen tarkein kilpailuetua luova lahde.

Kauhasen (2016, 17) mukaan ty6hyvinvointia edistava toiminta parantaa tuottavuuden, kil-
pailukyvyn ja taloudellisen tuloksen lisaksi yrityksen mainetta. Oikeanlaisten osaajien hou-
kutteleminen ja heidan sitouttamisensa ovat nykyajan haasteita. Taman vuoksi henkilGs-
tosta huolehtimiseen ja hyvinvoinnin tukemiseen on tarkeaa varata resursseja. Tyohyvin-

vointiin satsaaminen maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin.

Kehusmaa (2011, 18) on havainnut tydhyvinvointitoiminnan olevan parhaimmillaan hyvin
laaja-alaista ja kokonaisvaltaista. Anttonen & Rasanen (2009, 19) ja Kauhanen (2016, 17)
ovat yhta mielta siita, ettd tyohyvinvoinnilla on vaikutuksia kansantalouden, yksilon ja yri-
tyksen tasolla: tuottavuus paranee, tyourat pitenevat, elakkeelle siirrytaan myohemmin,
tydssaolo lisdantyy, tydpaikan imago kohenee, likketoiminnan tulos, laatu ja kilpailukyky
paranee, yksildon motivaatio kasvaa ja stressi vahenee. Suonsivun (2014, 7) mukaan tyo-
hyvinvoinnin kasite ja paivittaiset kaytannot ovat kehittyneet paljon vuosien saatossa.

Tyon muuttuessa alati vaativammaksi, myos yritysten ja johtamisen odotetaan muuttuvan



henkiloston jaksamista ja hyvinvointia tukevaan suuntaan. Jos tyontekijaltd vaaditaan pal-

jon, on jaksamiseen ja osaamiseen kiinnitettdva tarpeeksi huomiota.

Perehdyttamisen tarkoituksena on auttaa uutta tyontekijaa paasemaan kiinni tehokkaa-
seen tydskentelyyn. Tarkoituksena on myds saada uusi tydntekija tuntemaan olevansa
yrityksessa ja tydyhteisdssa hyvaksytty ja tervetullut jasen. (Viitala 2013, 193.) Perehdyt-
taja kertoo uudelle tyontekijalle yhteison tavoitteet, toimintamallit, arvot, kaytannot ja muut
rutiinit seka tutustuttaa hanet uuteen tydymparistédn. Epaonnistuneella perehdytyksella
voi olla pitkdaikaisia seurauksia. (Juholin 2009, 46.) Usein tyohon liittyva turhautuminen
johtuu osaamisen puutteesta, joka puolestaan johtaa motivaation ja tydn ilon katoamiseen
(Viitala 2013, 230). Day, Kelloway & Hurrell (2014, 36) esittavat, etta yritys menettda hen-
kildstdn vaihtuessa uusien tyontekijdiden hankintaan ja perehdytykseen kaytettyjen re-

surssien lisaksi asiantuntemusta, tietotaitoa ja mahdollisesti myos asiakassuhteita.

Yritykseen vahvasti sitoutunut henkildstd parantaa yrityksen toiminnan laatua, tehostaa
tavoitteiden saavuttamista ja mahdollistaa jatkuvan kehityksen (Viitala 2013, 85). Day ym.
(2014, 35) mukaan yritys saastaa huomattavia summia, jos se pystyy sitouttamaan henki-
I6kuntansa. Kustannuksia syntyy rekrytoinnista, perehdyttamisesta ja tayden tyotehon
saavuttamiseen kuluvasta ajasta. Kustannukset vaihtelevat tyotehtavien vaativuuden mu-
kaan, mutta yhden tyontekijan korvaaminen saattaa maksaa yritykselle jopa tyontekijan
vuosipalkan verran. Juholin (2009, 46) esittaa, etta sitoutuminen ei ole mahdollista ennen
kuin tydntekija tuntee yrityksen perustehtavan, tavoitteet ja tulevaisuuden suunnitelmat.
Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ovat tydon mielekkyys, palkka, palkitseminen, tyésuhde-
edut, tydsuhteen pysyvyys ja perehdytys. Rauramo (2012, 16) esittaa, etta tydhyvinvointia
edistavan toiminnan suunnittelussa tulee kiinnittdéd huomiota siihen, etta toimien vaiku-
tusta pystytaan arvioimaan. Tavoitteiden saavuttamista voidaan arvioida vain, jos tavoit-

teita pystytaan mittaamaan jarjestelmallisesti.

2.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tassa opinnaytetydssa tydhyvinvoinnin osa-alueita kasitellaan Rauramon (2012, 13—-15)
porrasmallin (kuvio 1) viitekehyksen avulla. Porrasmalli kuvaa tyéhyvinvointia viiden koh-
dan portaikkona, joka pohjautuu Maslow’n tarvehierarkiaan. Maslow’n teorian mukaan ih-
misen perustarpeilla on hierarkkinen jarjestys, jonka perimmaisena tavoitteena on itsensa
toteuttaminen. Perustarpeita ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyy-
den tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Kun tavoite on saavutettu, tar-
peen tayttymiseen vaadittavia olosuhteita pyritdan pitdmaan ylla. Alkuperaisen teorian

mukaan seuraavalle portaalle voidaan siirtya vasta, kun edellisen portaan tarve on tyydy-



tetty. Sittemmin on todettu, ettd tdma oletus ei ole paikkansa pitava. Tyydytetyt tarpeet ei-
vat ole enada aktiivisia motivaatiotekijoita, vaan ihminen pyrkii aktiivisesti tyydyttamaan

juuri sen hetkisessa elamantilanteessa vallalla olevan tarpeen. (Rauramo 2012, 13-15.)

5. OSAAMINEN
TYONANTAJA: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus
TYONTEKIJA: Oman tydn hallinta, osaamisen yllapito ja omien
edellytysten hyodyntaminen
ARVIOINTI: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, uuden
tiedon tuottaminen

4. ARVOSTUS
TYONANTAJA: Arvot, toiminta ja talous, oikeudenmukainen palkitseminen,
palaute, kehityskeskustelut
TYONTEKIJA: Aktiivisuus organisaation toiminnassa ja kehittimisessa
ARVIOINTI: Tyatyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. YHTEISOLLISYYS
TYONANTAJA: Yhteishenkei tukevat toimet, johtaminen, verkostot
TYONTEKIJA: Joustavuus, erilaisuuden hyviaksyminen, kehitysmyénteisyys
ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt

2. TURVALLISUUS
TYONANTAJA: Tyon pysyvyys, turvalliset tydolot
TYONTEKIJA: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyétavat, tasa-arvoinen tydyhteiso
ARVIOINTI: Tilastot, riskien arvioinnit, auditoinnit

1. TERVEYS
TYONANTAJA: Tyékuormitus, tydpaikkaruokailu, tydterveyshuolto
TYONTEKIJA: Terveelliset elaméntavat
ARVIOINTI: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset, kuormittumisen arviointi

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin porrasmalli (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Rauramon (2012, 15) suunnittelemassa tyohyvinvoinnin porrasmallissa perustarpeet on
liitetty ty6elamaan ja mallissa peilataan niiden vaikutusta motivaatioon. Mallissa on yhdis-
tetty Maslow’n tarvehierarkiaa tyokykya yllapitavan toiminnan ja tyohyvinvointia edistavien
mallien ja maaritelmien kanssa. Jokaisella portaalla kasitelldan seka yksilon etta yrityksen
mahdollisuuksia vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin. Porrasmallin avulla voidaan kehittaa
yksilon, tydyhteison ja yrityksen tyohyvinvointia askel kerrallaan. Portaat ovat terveys, tur-
vallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Johtaminen liittyy olennaisesti jokaiseen
portaaseen ja se muodostaa porrasmallin kuudennen osa-alueen. Porrasmallin tarkoitus
on tarjota toimintamalleja tyohyvinvoinnin pitkdjanteisessa ja suunnitelmallisessa kehitta-

mistydssa.

Kehusmaa (2011, 20) esittaa, ettd porrasmallissa edellisen portaan perustarpeiden ei tar-
vitse tayttya ennen kuin voidaan siirtya seuraavalle askelmalle. Parhaimmillaan ty6 on niin

mielekasta, etta ajoittain tyontekija uppoutuu tehtaviinsa, jolloin fyysiset tarpeet, kuten



nalka, paasevat unohtumaan. Tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja motiivit lisdavat esimies-
tydn haasteita. Hyva inmistuntemus ja yksildiden tarpeiden tunnistaminen auttavat esi-

miesta johtamaan tiimiaan.

Viitala (2013, 212) esittaa, etta tydhyvinvoinnin tarkastelu painottui aikaisemmin tyépa-
hoinvointia aiheuttavien tekijoiden havainnointiin. Tyopahoinvointia aiheuttavien erilaisten
riskitekijoiden, poissaolojen, stressin ja uupumuksen syiden etsiminen ei kuitenkaan riita,
vaan on l6ydettava keinoja tuottaa mielekkyytta ja voimaantumista tydssa. Oman potenti-
aalin hyédyntaminen seka innostumisen ja kehittymisen mahdollistavat tydolosuhteet syn-
nyttavat tyon imua. Tyon imu syntyy monipuolisista ja haastavista tehtavista, yhteison tu-
esta, arvostuksen tunteesta, vaikutusmahdollisuuksista ja oikeudenmukaisesta johtami-
sesta. Mankan & Mankan (2016, 109) mukaan tyon imu synnyttaa aitoa halua panostaa
tyohon, lisaa tyon kokemista merkitykselliseksi ja ammattiylpeytta seka voimakasta tyohon
paneutumista. Tyon imulla on positiivinen vaikutus tyOyhteisossa sen siirtyessa tyonteki-

jalta toiselle.

Esimiehella on viime kadessa vastuu tydyhteison hyvinvoinnista. Esimiehen tehtaviin kuu-
luu varmistaa, etta tyotehtavat ovat tyontekijoille mielekkaita ja sopivan haastavia. Tyohy-
vinvoinnin suunnittelussa ja seurannassa olennaista on hyvinvointia uhkaavien tekijoiden
ennaltaehkaisy. Esimiehen tulee puuttua tyOyhteison sisaisiin ongelmiin ajoissa, jotta eri-
mielisyyksista koituu mahdollisimman pienet vauriot yhteisolle. Tydyhteison ongelmat vai-
kuttavat yksityiselamaan ja vapaa-aikaan ja nain ollen altistavat tyduupumukselle ja uh-
kaavat terveyttd. (Rauramo 2012, 63.) Tydyhteisdssa terveytta ja hyvinvointia voidaan mi-
tata erilaisilla kyselyilla, terveystarkastuksilla, fyysisen kunnon mittauksilla seka arvioi-
malla ty6tehtavien kuormittavuutta (Rauramo 2012, 25). Mankan (2010, 215) mukaan pe-
rinteisia tydhyvinvoinnin mittareita ovat sairauspoissaolot ja ty6tapaturmat. Ne ovat jo ta-
pahtuneita asioita, eika niihin voi vaikuttaa enaa. Tulevaisuutta ennakoivia mittareita ovat
itsearvioinnit, tydhyvinvointitutkimukset ja tyoniloa mittaavat kyselyt. Tyohyvinvoinnin tutki-

miseen kannattaa sisallyttaa molempia mittareita.

Mankan & Mankan (2016, 91-92) mukaan ennaltaehkaiseva toiminta sédastaa huomatta-
vasti tydhyvinvointitoiminnan kokonaiskustannuksia. Tilanteiden ratkaisemiseen on kaytet-
tavissd enemman keinoja silloin, kun tilanteeseen puututaan hyvissa ajoin. Ennakoimalla
ongelmat eivat paase kasvamaan suuriksi, jolloin niistd aiheutuvat kustannukset jaavat
kohtuullisiksi. Proaktiivisella eli ennakoivalla toiminnalla ei ratkaista vain jo olemassa ole-

via haasteita, vaan luodaan tydyhteisdssa sellaiset olosuhteet, joissa on miellyttava tyos-



kennella. Sairauslomat ja tydyhteisdssa pitkaan jatkuneet ristiriitatilanteet tulevat tyénan-
tajalle kalliiksi. Yritykselle koituu vahemman kustannuksia riskeja etukateen havaitsevien

mittareiden kayttamisesta, kuin vaikka sairauspoissaolojen mittaamisesta.

2.21 Terveys luo hyvinvoinnin perustan

Rauramon (2012, 26-27) luoman tyéhyvinvoinnin porrasmallin ensimmaisella askelmalla
on terveys. Maailman terveysjarjestd WHO maarittelee terveyden taydellisen fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi. Maaritelman mukaan terveys ei siis ole vain
sairauden puute. Terveydestaan huolehtiva yrittda ennaltaehkaista sairauksia ja edistaa
aktiivisesti terveytta. Terveellisiin elamantapoihin lukeutuu sdanndllinen ja kohtuullisesti
kuormittava liikunta, terveellinen ruokavalio, kohtuullinen alkoholin kaytto, riittava palautu-
minen ja uni, seka tupakoimattomuus. Tuki- ja liikuntaelinsairauksia, diabetesta seka sy-
dan- ja verisuonitauteja pystyttaisiin usein valttdmaan terveellisilla eldamantavoilla. Moni-
puolisella ja sdannodllisella liikkumisella on huomattavia vaikutuksia terveyden lisaksi tyo-
kykyyn. Liikunta lisaa tyo- ja toimintakykya seka kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tyopai-
koilla terveyden edistamista lisaavia keinoja ovat henkilokunnan terveyden ja toimintaky-
vyn lisdaminen seka tyosta johtuvien sairauksien ja tyotapaturmien seka muiden terveys-

ongelmien vahentadminen.

Tybnantajan tarjoaman terveysliikunnan pddmaarana on saada kaikki tydntekijat innostu-
maan lilkkunnasta jossain muodossa ja tehda liikkumisesta sdanndllista. Yhdessa liikkumi-
nen nostattaa tyOpaikan yhteishenkea ja lisaa tyoviihtyvyytta. Tehokkaita tapoja aktiivisuu-
den lisdamiseen ovat liikunnan salliminen tyGajalla ja likuntasuorituksista palkitseminen.
Liikkumiseen voi kannustaa esimerkiksi tarjoamalla mahdollisuuden kokeilla uusia lajeja
tutussa ryhmassa tai tarjoamalla henkilokunnalle asiantuntijan laatiman henkilékohtaisen
kunto-ohjelman. Aktiiviseen liikkumiseen kannustaa myos syketta tai askeleita mittaavan

aktiivisuusrannekkeen seuraaminen. (Rauramo 2012, 28.)

Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin saavuttamiseksi yrityksen pitaa olla sitoutunut hyvinvointia
lisdavan toiminnan kehittamiseen ja tyontekijan tulee vaalia terveellisia elamantapoja. Mo-
lemmat osa-alueet ovat merkittavia ja niiden pitda olla tasapainossa. (Kehusmaa 2011,
39.) Liikunta vaikuttaa fyysisen kunnon lisdksi mydnteisesti sosiaalisiin suhteisiin ja psyyk-
kiseen olotilaan. Kun saavutetaan itselleen asetettuja tavoitteita, itseluottamus kohoaa.
Liikunta auttaa tehokkaasti tyhjentamaan mielen psyykkisesti kuormittavan tyopaivan jal-
keen. (Juuti & Vuorela 2015, 88-90; Manka 2010, 214.) Aura & Ahonen (2016, 164) esit-
tavat, ettd tutkimusten mukaan saanndéllinen lilkkunta parantaa terveytta ja tyokykya seka
auttaa kasittelemaan henkista kuormitusta. Terveyden kannalta riittava viikoittainen liilkun-

tamaara 18—64-vuotiaille on UKK instituutin suosituksen mukaan joko 2,5 tuntia syketta
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nostavaa liikuntaa tai 1Th 15min teholtaan rasittavaa liikuntaa. Liikuntaa ja lihaskuntohar-
joittelua tulisi harjoittaa vahintdan kahdesti viikkossa. Syketta nostavaa liikuntaa on esimer-
kiksi sauvakavely, uinti ja tanssi. Kuntoa kohottavia eli teholtaan raskaita likuntamuotoja

ovat esimerkiksi juoksu, pyoraily, hiihto ja pallopelit. (UKK 2019.)

Rauramon (2012, 29-34) mukaan fyysisen aktiivisuuden ohella myds terveellisella ruoka-
valiolla on merkittava rooli terveyden yllapitamisessa. Saanndllinen ateriarytmi, terveelliset
ruokailutottumukset, riittava veden juominen ja alkoholin kohtuukaytto auttavat kehoa toi-
mimaan tehokkaasti. Tyopaikkaruokailulla on ravinnonsaannin lisaksi muitakin vaikutuk-
sia. Ruokatauko tarjoaa levahdyshetken tydsta ja tilaisuuden tydpaikan sisdisten sosiaa-
listen suhteiden hoitamiseen. Vuoroty6ta tekeville ruokailutaukojen jarjestaminen on usein
haastavaa. Riittdvalla palautumisella ja unen saannilla on myds oma roolinsa terveyden
yllapitdmisessa. Liian vahainen uni aiheuttaa vasymysta, keskittymisvaikeuksia ja artynei-
syytta. Unihairidét ovat usein tydperaisia ja johtuvat vuorotydn epasaanndllisyydesta, stres-
sista tai ylikuormituksesta. Vuoroty0 altistaa erilaisille terveyshaitoille, kuten unettomuu-
delle, ruoansulatuselimiston toimintahairidille ja vasymykselle paivasaikaan. Yksi valvottu

yo vastaa promillen humalatilaa ja tuplaa tyétapaturmien riskin.

Kehusmaa (2011, 113) ja Rauramo (2012, 47) esittavat, etta tyon ei tule olla tekijalleen
liian raskasta, yksipuolista tai vaikeaa, mutta ei mydskaan liian kevytta tai helppoa. Fyysi-
sesti tai psyykkisesti liian raskas tyo heikentaa tydkykya. Rauramon (2012, 47-55) ja Vii-
talan (2013, 216) mukaan fyysisesti kuormittavassa tydssa pitaa kiinnittda huomiota ty6-
asentoon, tyoliikkeisiin ja fyysisen voiman kayttoon. Jatkuva lilka kuormitus johtaa pahim-
millaan ammattitautien syntymiseen ja tyokyvyttomyyteen. Yleisimpia haitallisia kuormitus-
tekijoita ovat kasin tehtavat nostot, yksipuoliset toistuvat liikkeet ja paikallaan istuminen.
Psyykkisesti kuormittavassa tyossa pitaa huomioida tyon tavoitteet ja toimintatavat, tyon
maara ja tempo seka niihin liittyvat vaikutusmahdollisuudet ja uuden oppimisen mahdolli-
suus. Vastuun maaralla, tyosta saatavalla palautteella ja arvostuksella on merkittava rooli
tyon psyykkisen kuormituksen kannalta. Sosiaalisen kuormituksen maaraan vaikuttaa yk-
sintydskentely, yhteisty0, tiedon kulku ja saanti, tydyhteison ristiriidat, epaasiallinen koh-
telu ja tunteita herattavat kohtaamiset asiakaspalvelutilanteissa. Tydvireen yllapitdmiseksi
tyéta voidaan tauottaa ja jaksottaa vaativimpiin ja helpompiin tehtaviin. Kiireen hallinta,
avoimen tyGilmapiirin luominen ja mielekkaan tyon tarjoaminen seka vaikutusmahdolli-

suuksien lisaaminen edesauttavat tyoyhteison kokonaisvaltaista hyvinvointia.

Kiire johtuu joko tyon lilan suuresta maarasta, tyonhallinnan puutteesta tai tehottomasta

toiden jarjestelystd (Rauramo 2012, 56). Virolaisen (2012, 54—-58) mukaan Suomi on yksi

11



Euroopan maista, jossa koetaan eniten tyokiiretta. Tiukat aikataulut ja kiire lisdavat tydpai-
neen maaraa, jota kokee yli puolet suomalaisista. Kiireen aiheuttamalla stressilla on
useita fyysisia vaikutuksia ihmiskehoon. Vaikutukset nakyvat hormonitoiminnan hairiina,
nousseena verenpaineena ja vastustuskyvyn heikkenemisena. Kuormittava ja pirstaleinen
tyd seka tydaikojen ja -tehtavien venyminen liittyvat olennaisesti kiireeseen. Teknologian
kehittyminen ei ole lisannyt ihmisten vapaa-aikaa. Sahkdpostin ja matkapuhelinten kehi-
tyksen myota kiire on vain lisaantynyt. Kiire on yksi tydon merkittavimmista henkista rasitta-
vuutta ja tyopaineita lisdavista tekijoista (Suonsivu 2014, 26). Jatkuvasti tehtyna ylityot va-
hentavat tydhyvinvointia. Ylityot vahentavat vapaa-aikaa, jolloin sosiaalinen elama karsii,
vasymys lisaantyy, ydunet lyhenevat ja stressi lisdantyy. Stressi lisdantyy etenkin niilla
tyontekijoilla, jotka tekevat ylitoita ilman palkkaa. TyOaikalaissa on maaritelty viikoittaiset
tyoajat seka ylityotunnit. Jokaisella yrityksella tulee olla toimiva ja ajantasainen tydaikakir-
janpito. (Virolainen 2012, 58-62.)

Rauramon (2012, 59) mukaan perusoletus tytelamassa on, etta tyon vaatimukset, yksilon
toimintakyky, osaaminen ja odotukset ovat tasapainossa. Koska stressille altistutaan jat-
kuvasti, siihen sopeutuminen on tarkeaa. Stressi voi vaarantaa terveyden ja on haitallista
silloin, kun siihen sopeutumisen yrittaminen vie likkaa yksilon voimia. Manka & Manka
(2016, 176-177) yhtyvat Rauramon ajatukseen siita, etta liiallinen stressi ilmenee yleensa
unihairioina, tdiden aloittamisen vaikeutena, keskittymiskyvyn heikkenemisena, muistihai-
ridina ja artyneisyytena. Pitkaan jatkunut stressi altistaa tyduupumukselle. Sen ominais-
piirteita ovat ylitsepaasematon vasymys ja ammatillisen itsetunnon heikentyminen. Rau-
ramo (2012, 59) listaa yleisimmiksi stressin aiheuttajiksi ympariston vaatimukset, kuten
liian suuren tydmaaran, aikataulupaineet, alati kasvavat tehokkuusvaatimukset, muutok-
set, epavarmuuden ja muut hairidtekijat. Manka & Manka (2016, 176) esittavat, etta tyosta
syntyvan positiivisen stressin avulla tydntekija voi yltaa tydssaan huippusuorituksiin.
Stressi muuttuu negatiiviseksi silloin, kun se on liian kuormittavaa ja alkaakin heikenta-
maan tyosuorituksia. Fyysisten oireiden lisaksi liika stressi heikentda muistia huomatta-

vasti.

Suonsivun (2014, 23-24) ja Viitalan (2013, 220) mukaan stressi juontaa juurensa ihmisen
omista sisaisista tekijoista, kuten motivaatiosta, tunteista ja ymparistotekijoista. Mita va-

hemman tyontekijan ominaisuudet ja osaaminen vastaavat tydympariston vaatimuksiin ja
mahdollisuuksiin, sita todennakdisemmin syntyy tyostressia. Tyypillisia pitkaan jatkuneen
stressin oireita ovat vasymys, paansarky, vatsavaivat ja unettomuus (Rauramo 2012, 59).
Stressin kasittelyn kannalta on olennaista minkalaisia valineita ja voimavaroja yksil6lla on

haasteiden ja uhkien kohtaamiseen eli miten hyvin tyontekija pystyy mukautumaan tilan-
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teeseen. Stressiltd suojaavia voimavaroja ovat terveys, energisyys, positiivisuus seka on-
gelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot. Ihanteellisessa tilanteessa tydn vaatimukset ovat
tasapainossa tekijan osaamisen ja muiden voimavaratekijoiden kanssa ja tyontekija pys-
tyy itse vaikuttamaan tyon sisaltoon. Liian vahaiset tavoitteet tydssa voivat myods aiheuttaa
stressia. Osittain Rauramon porrasmallin osa-alueet kulkevat limittain, silld vaikutusmah-
dollisuudet oman tydn sisaltdoon liittyen lisddvat myds turvallisuuden tunnetta, joka on toi-

sen askelman teemana.

Ty0 saa aikaan stressia, jos sen koetaan olevan hyvin kuormittavaa ja vain vahan palkit-
sevaa. Palkitsevuudella tarkoitetaan vaikutusmahdollisuuksia, arvostusta, tydsuhteen var-
muutta, kehittymismahdollisuuksia ja oikeudenmukaisesti toimivaa tyoyhteis6a. Palkitse-
vuudella ei tarkoiteta pelkastaan tyostd maksettavaa rahallista korvausta. (Suonsivu 2014,
26.) Esimiehen kanssa saanndllisesti kayty kehityskeskustelu voi tarjota tyontekijalle apua
tyokuormituksen saatelyssa ja sita kautta tydhyvinvoinnin yllapitamisessa (Rauramo 2012,
59). Palkitsemisen elementteja I10ytyy usealta porrasmallin askelmalta. Oikeudenmukainen
palkitseminen ruokkii arvostuksen tarvetta, joka l6ytyy neljannelta portaalta. TyOyhteison
yhteishenki taas vaikuttaa yhteisdllisyyden tarpeeseen, joka on kolmannen portaan

teema.

2.2.2 Tyo6n pysyvyys vaikuttaa turvallisuudentunteeseen

Maslow’n tarvehierarkiassa ja tydhyvinvoinnin porrasmallissa turvallisuuden tarve on toi-
sella portaalla. Se on yksi ihmisen perustarpeista ja perusoikeuksista. Turvallisuuden
tarve pitaa sisallaan fyysisen, psykologisen, moraalisen seka terveyteen ja omaisuuteen
liittyvan turvallisuuden. Fyysinen turvallisuus liittyy tyéhon ja toimeentuloon. Tasapainon
jarkkymattdmyys ja jatkuvuus ovat turvallisuudentunteen peruselementit. Turvattomuuden
tunteita aiheuttavat taloudelliset, poliittiset, suuntautumiseen liittyvat tai muut henkilokoh-
taista turvattomuutta aiheuttavat epavakaisuudet. Turvallisuuden tunnetta lisda varmuus
tyon sailyvyydesta, tyydyttava toimeentulo, turvallinen tydymparisto ja tyd seka oikeuden-
mukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteis6. Turvallinen tydymparisto takaa sen, etta tyontekijat
paasevat toista kotiin terveina, eivatka karsi tyétapaturmista, tydperaisista sairauksista tai
epaasiallisesta kohtelusta. Epavarmuus tyon sailyvyydesta vahentaa tyon tuloksellisuutta
ja tyéhyvinvointia. Ylinta johtoa myo6ten jokaisen tyontekijan tulee sitoutua turvallisuuden
edistdmiseen valitsemalla turvallisia tyo- ja toimintatapoja jokapaivaisessa tydssaan. Akdtii-
vinen turvallisuuden tavoittelu tydyhteistssa sisaltaa riskien arvioinnin seka toiminnan
suunnittelun, toteutuksen ja seurannan. Tapaturmia sattuu tyOpaikkaa enemman tyomat-

kaliikenteessa ja vapaa-ajalla. (Rauramo 2012, 69-77.)
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Pukarisen (2020, 28—-29) mukaan turvallisen tydyhteisdn peruselementit ovat tasa-arvoi-
nen ja oikeudenmukainen kohtelu, nopea ja kattava tiedonkulku, mielekkaat tyotehtavat ja
avoin seka kannustava ilmapiiri. Turvallisessa ymparistdssa uskalletaan pyytaa apua. Vir-
heiden tekemista ei tarvitse pelata, silld ne nahdaan tilaisuutena kehittyd. Avoimessa ilma-
piirissa ongelmiin uskalletaan puuttua hyvissa ajoin. Ongelmista keskusteltaessa etsitaan
toiveita ja ehdotuksia tilanteen korjaamiseksi, eika etsia syyllisia tai syita epaonnistumi-
seen (Manka 2011, 125). Yritysjohto ja esimiehet ovat ongelmien ratkaisussa avainase-
massa. Heidan toiminnassaan tulee nakya halu ratkaista tydyhteisdn ongelmat. Ei voida
olettaa tyontekijoiden puuttuvan epakohtiin, jos esimiehet ja johto eivat nayta esimerkkia.
(Pukarinen 2020, 28-29.)

Tydilmapiirimittaukset ja kehityskeskustelut ovat tydkaluja tyoyhteison turvallisuuden ke-
hittdmisessa ja mittaamisessa. Manka (2010, 62) esittaa, etta tydilmapiirimittauksessa
keskeisessa asemassa on tyoyhteison vuorovaikutuksen laatu, eli esimiehilta ja tyokave-
reilta saatu tuen maara, seka yhteiset keskustelut koskien tydn tavoitteita ja niiden saavut-
tamista. Juuti & Vuorela (2015, 48) esittavat, etta turvattomuutta tydelamassa aiheuttaa
tiedon panttaaminen, juoruilu, kiusaaminen ja muu epaasiallinen kaytos seka vakivallan
uhka. Tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) 5 luvun 28 § mukaan tydnantaja on velvollinen
puuttumaan tyontekijaan kohdistuvaan ja hanen terveyttaan haittaavaan hairintaan tai
muuhun epaasialliseen kohteluun. Epaasiallista kohtelua on uhkailu, pelottelu, pilkkaami-
nen, vihjailu, vahattely, sukupuolinen ahdistelu ja syrjinta. Toistuvasti kielteisen tai uhkaa-
van kaytoksen kohteeksi joutuneesta tyontekijasta tulee puolustuskyvyton. (Rauramo
2012, 86-87.)

Palvelualoilla tydntekijat kohtaavat ajoittain haastavia asiakastilanteita. Haastavien tilan-
teiden hoitamisessa auttaa omien tunteiden ja kiihtymyksen hallinta seka asiakkaan maa-
ratietoinen rauhoittaminen. Vakivallan torjumiseksi voidaan kayttaa hyvaksi erilaisia turval-
lisuusjarjestelyita ja -laitteita. Vakivaltatilanteita koskevaan toimintaohjeeseen kirjataan yh-
teiset toimintatavat sanallisen uhkailun hallintaan, fyysisen vakivallan torjumiseen, kaytto-
ohjeet tybpaikan turvalaitteisiin, tarkeat puhelinnumerot, pakoreitit, iimoitusmenettely ja
jalkinoidon mahdollisuus. Yksintyoskentely altistaa osaltaan uhkatilanteiden syntymiselle
ja sita olisi hyva valttda mahdollisuuksien mukaan. Vakavat onnettomuudet, vakivallan
kohteeksi joutuminen ja muut kriisitilanteet vaativat jalkihoitoa terveydenhuollon ammatti-

laisen opastuksella. (Rauramo 2012, 89-92.)

Tybelamassa tapahtuvat muutokset vaativat yrityksia ja tydntekijéitd sopeutumaan ja uu-

distumaan kehityksen mukana. Useat samanaikaiset muutokset ja niiden nopea aikataulu
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aiheuttavat tyoyhteis6ssa turvattomuutta. Mahdollisuus olla mukana muutoksen toteutuk-
sessa vahentad muutosvastarintaa. Yhteinen visio, ajantasainen tiedonkulku ja eri toimin-
tatapojen vertailu yhdessa ovat muutostilanteessa osallisena oleville tarkeita asioita. Toi-
mivassa tydyhteis6ssa muutos saa aikaan kriittista keskustelua rakentavalla tavalla ja yh-
dessa toteutettava muutos nahdaan positiivisena mahdollisuutena. Muutokseen valmis-
tautumiseen kuuluu muutoksen ennakointi, laadun maarittely, vaikutusten arviointi ja aika-
taulun suunnittelu. Valmistautumiseen kuuluu myos tukitoimien suunnittelu ja resusointi,
tehtavienjako ja niista viestiminen. Muutosten lapiviennissa perusteellisesti suunniteltu ja
toteutettu viestinta on erityisen tarkeda. Kasvokkain annettu informaatio on vahintaan yhta
tarkea viestinnan osa kuin sdhkdinen ja kirjallinen tiedottaminen. (Rauramo 2012, 95-96.)
Manka (2010, 100) esittaa, etta aloitetut uudistukset tulee saattaa paatékseen ennen kuin
seuraavia muutoksia aletaan toteuttaa. Henkilokuntaa voidaan motivoida osallistumaan
muutoksen toteutukseen kertomalla selkeasti mitd muutoksella on tarkoitus saada aikaan

ja milla tavalla tavoitteisiin paastaan.

TyOyhteison sisaiset tai ulkoiset kriisit, kuten suuri muutos toimialalla, herattaa yrityksen ja
koko toimialan sidosryhmissa epavarmuutta. Kriisitilanteen sattuessa yritysjohto valitsee,
haluaako se osallistua tietojen jakamiseen passiivisesti tai aktiivisesti. Passiivinen toiminta
tahtaa tiedon panttaamiseen tai tietojen antamiseen vain niille, jotka niita osaavat kysya.
Nopeasti uutisia jakava, oman nakemyksensa esittava ja tietoja jatkuvasti paivittava yritys
toimii tiedonjaon suhteen aktiivisesti. Yleensa paras ratkaisu on nopea ja totuudenmukai-
nen tiedottaminen. Jotta huhupuheilta valtytaan, on yrityksen pidettava henkiléstd, asia-
kaskunta ja yhteistybkumppanit ajan tasalla kriisitilanteessa. Onnistunut kriisiviestinta ei
kolhi yrityksen mainetta. Jos kriisiviestinnassa epaonnistutaan, mitattomastakin asiasta
johtunut kriisi saattaa vaikuttaa yrityksen maineeseen negatiivisesti. (Lohtaja & Kaiho-
virta—Rapo 2007, 112-113.) Nummelinin (2008, 21) mukaan yrityksen sisdiset muutokset
ja niiden mukanaan tuoma epavarmuus heikentavat tyontekijoiden ja tyonantajan valista
luottamusta. Luottamusta voidaan lisata lapinakyvalla tiedottamisella, henkildkunnan toi-
veita huomioimalla ja muutoksia ennakoivalla toimintasuunnitelmalla. Tiedottamalla tyo-
paikan tilanteesta sadannollisesti ja totuudenmukaisesti tydnantaja tarjoaa tyontekijoille
mahdollisuuden perustaa mielipiteensad monipuoliseen ja ajantasaiseen tietoon. Mita aikai-
semmin tyOpaikan menettamisen uhka tulee tyontekijan tietoon, sitd paremmat edellytyk-

set hanella on 16ytaa tilanteeseen sopiva ratkaisu.

2.2.3 Yhteisollisyys rakentuu luottamuksen varaan

Rauramon (2012, 103-105) tyéhyvinvoinnin porrasmallin kolmas askelma liittyy sosiaali-
suuteen ja tunnepohjaisiin suhteisiin, jotka ilmenevat tydelamassa yhteisollisyyden tar-

peena. ltsetunto muotoutuu ja voimistuu suhteessa muihin ihmisiin ja positiivinen palaute
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kehittaa sitd myonteisesti. Kehusmaa (2011, 116) esittaa, ettad avoin ja tasa-arvoinen tyo-
yhteiso tarjoaa yksilolle ja hanen persoonalleen mahdollisuuden menestya. Yhteisten paa-
maarien saavuttamiseksi tyoskentely luo yhteisollisyytta. Erilaisiin ryhmiin liittyminen ela-
man varrella on ihmiselle luonteista. Tallaisia yhteisdja ovat perhe, ystavat, harrastusseu-
rat ja tydyhteis6t. Jokainen kaipaa rakkautta, hyvaksyntaa ja huomatuksi tulemista seka
haluaa tuntea itsensa tarpeelliseksi. Yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteisojen sisaiset hyvat
ihmissuhteet ovat tarkeita. TyO, harrastukset ja arjen pydrittaminen tayttavat usein paivat,
eika sosiaaliselle kanssakaymiselle perheen, sukulaisten ja ystavien kanssa jaa riittavasti

aikaa.

Rauramon (2012, 105-106) mukaan luottamuksen varaan rakennettu tydyhteisé mahdol-
listaa yhteisollisyyden kasvun ja kehityksen. Tyontekijoiden vankka keskinainen luottamus
mahdollistaa myds avoimen kanssakaymisen tydyhteisdssa. Esimiesten odotetaan osal-
taan huolehtivan tyontekijoiden tyohyvinvoinnista, mutta jokainen on my0s itse vastuussa
omasta tydssa jaksamisestaan. Manka & Manka (2016, 148) ovat Rauramon (2012, 105—
106) kanssa samaa mieltd siita, ettd avoin ja luottamuksellinen tydyhteis6 parantaa yksi-
I6iden tydmotivaatiota, tydn tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. Avoimessa tydyhteisdssa
ajatusten vaihto, aktiivinen auttaminen, mielipiteiden jakaminen, epakohtiin puuttuminen,
sanojen ja tekojen yhtenevaisyys ja muiden arvostaminen onnistuu. Muilta ihmisilta saatu

sosiaalinen tuki auttaa lieventamaan elamassa esiintyvia paineita ja jaksamaan tyossa.

Tyontekijat huomioivalla johtamisella on henkildstdn tydhyvinvointiin positiivisia vaikutuk-
sia. Tapaamalla sdanndllisesti tydntekijéitdan esimies ja yrityksen muu johto voi osoittaa
olevansa kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan ja kuulumisistaan. Tapaamisissa voidaan
kasitella tyotehtavien sisallon ja aikataulun lisaksi hyvinvointiin liittyvia asioita, kuten tyo-
paivien venymisia tai poissaoloja. Tapaamisissa molemmilla osapuolilla on mahdollisuus
antaa avoimesti palautetta toisilleen. Tapaamisissa esimies voi auttaa tyontekijaa hahmot-
tamaan tyotehtavien sisaltoa ja aikataulua. Esimiehen tyoskennellessa yhdessa tyonteki-
j6idensa kanssa ja tapaamalla heitad sdannollisesti, tydntekija valttyy epatietoisuuden ja
opastuksen puutteen aiheuttamalta tyostressilta. On tarkeaa, etta tyontekija tietda millaisia
odotuksia hanen tyodlleen on asetettu. Tyoyhteison ja sen yksildiden hyvinvointi on henki-
I6stdn sitoutumisen kannalta paljon tehokkaampi keino kuin esimerkiksi tydnantajan tar-

joamat etuudet ja palkankorotukset. (Sands 2020.)
Rauramon (2012, 107-108) ja Virolaisen (2012, 184) mukaan typaikan ilmapiiri muodos-

tuu keskinaisesta luottamuksesta, johtamisesta ja yhteistyosta. Hyvan tyoilmapiirin ele-

menteista I0ytyy monta samaa tekijaa, kuin terveyden ja turvallisuuden tarpeen tayttavissa
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tekijoissa. Niita ovat esimerkiksi toimiva esimies-alaissuhde, tehokas tiedonkulku, koulu-
tus- ja etenemismahdollisuudet, tydon kuormituksen sopiva taso suhteessa tyontekijan
osaamistasoon, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, vaikutusmahdollisuudet, yhteiset tavoit-

teet ja yhteishenki.

Juuti & Vuorela (2015, 53) ovat Rauramon (2012, 108—-109) kanssa samaa mielta siita,
ettd tydpaikan ihmissuhdeongelmien taustalla on usein vaarinkasitys, tiedon puuttuminen
tai vaikeudet yksityiselamassa. Juuti & Vuorela (2015, 53) esittavat, etta vaarat tulkinnat
johtuvat usein avoimen kommunikaation puutteesta ja voivat aiheuttaa jopa ihmissuhtei-
den rikkoutumisia. Esimiehen nopea puuttuminen ongelmiin lisaa luottamusta tyoyhtei-
s0ssé ja samalla parantaa tydn laatua. TyOyhteison jokaisen jasenen tulee sitoutua tyoil-
mapiirin kehittdmiseen. Tyoilmapiirin laatua voidaan arvioida kehityskeskustelulla tai tyoil-
mapiirikyselylla. Usein tyontekijat kokevat kyselyiden hyddyn jaavan vahaiseksi ja liian
usein toistuvat kyselyt kuormittaviksi. Johtamisella on tarkea rooli tydhyvinvoinnin ja yhtei-

sollisyyden muodostumisessa.

2.2.4 Arvostus muodostuu sosiaalisesta arvostuksesta ja itsearvostuksesta

Neljannelld porrasmallin askelmalla on arvostuksen tarve. Yritys voi vaikuttaa henkilokun-
nan kokemaan arvostukseen tunteeseen omien arvojensa mukaisilla toimilla, palkitsemi-
sella, aktiivisella ja oikeudenmukaisella palautteen antamisella ja sdanndllisilla kehityskes-
kusteluilla (Rauramo 2012, 15). Maslow’n tarvehierarkian mukaan arvostuksen tarpeessa
on kaksi tasoa. Alemmalla tasolla on muilta saatu sosiaalinen arvostus, johon liittyy status,
kuuluisuus, kunnia, maine ja kunnioitus. Ihminen tavoittelee mainetta ja kunniaa, haluaa
olla tunnettu ja tarkea seka tulla nahdyksi. Ylemmalla tasolla on itsearvostus. ltsearvos-
tukseen vaikuttavia tekijoita ovat itseluottamus, saavutukset, johtajuus, riippumattomuus
ja vapaus. ltsearvostusta on vaikeampi menettaa kuin sosiaalista arvostusta ja siksi se on
ylemmalla tasolla. Asetettujen tavoitteiden saavuttaminen seka riittdvyyden, kunnioituk-
sen, riippumattomuuden ja vapauden tunteet liittyvat itsearvostukseen. Muilta ihmisilta
saatua arvostusta enemman tavoitellaan korkeaa itsearvostusta ja itsekunnioitusta. Arvos-
tuksen tarpeen tayttyminen parantaa itsetuntoa ja tarpeen jaadessa tayttymatta esiin nou-
see alemmuuden ja heikkouden tunteita. (Rauramo 2012, 123.) Day ym. (2014, 164) esit-
tavat, etta palkitseminen tehostaa tutkitusti tyontekijoiden suorituskykya. Palkitseminen il-

maisee arvostusta tehtya ty6ta kohtaan ja se vastaa tydntekijan arvostuksen tarpeeseen.

Rauramo (2012, 124—-125) esittaa, etta ilman arvostuksen tunnetta itsetunto ei voi kehit-
tya. Jos tyontekija ei itse arvostaa tyotaan ja itsedan, on muidenkin vaikea osoittaa arvos-
tustaan hanta kohtaan. Tarkeiden ihmisten, kuten oman esimiehen, perheen ja ystavien,

osoittama arvostus on merkityksellistd. Tyoyhteison arvostuksen ansaitakseen tyontekijan
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pitda olla tehtaviinsa pateva. Tydsta saatu arvostus vahvistaa itsetuntoa silloin, kun arvos-
tus liittyy osaamiseen, eika esimerkiksi muodolliseen statukseen. Tulotaso vaikuttaa yksi-
I6n kulutukseen. Yha useammin identiteetti rakentuu kulutuksen tason mukaan. Kalliita
tuotteita hankitaan, jotta voidaan viestia muille omaa statusta ja tiettyihin yhteisoihin kuu-

lumista.

Ty6 merkitsee eri inmisille eri asioita. Ty voidaan ndhda vain valttdmattémana pahana,
toimeentulon mahdollistajana, kutsumuksena tai elamantehtavana. Tyon mielekkyys on
yksilollista. Mielekkyytta lisaa yrityksen ja tyontekijan yhteiset arvot ja selkeat tavoitteet.
My06s esimiestydlla on vaikutusta tyon mielekkyyteen. Esimiehena tyoskentely on vaativaa
ja moniulotteista toimintaa. Arvostuksen osoittamiseksi esimies tarvitsee erilaisia taitoja
seka aitoa kiinnostusta ja halua tukea alaisiaan tyossaan. Avoin kommunikaatio tyoyhtei-
sOn jasenten valilla parantaa tyon tuloksellisuutta. On tarkeaa uskaltaa sanoa aaneen
oma mielipide, mutta yhta tarkeaa on myoés osata kuunnella muita. (Rauramo 2012, 125-
129.) Kehusmaa (2011, 119) esittaa, ettad esimies voi osoittaa arvostuksensa tydntekijoita
kohtaan luottamuksena ja antaa heille vaativia tyotehtavia. Tyontekijoiden erilaisten vah-

vuuksien hyédyntaminen ja heille annettu valta ja vastuu lisdavat arvostuksen tunnetta.

Rauramon (2012, 135) mukaan palautteen antaminen ja saaminen on avainasemassa
tyohyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden kehittamisessa. Palaute antaa mahdollisuuden
virheiden korjaamiseen ja tydn kehittdmiseen. Juholinin (2009, 164—165) mukaan avoi-
mella palautekulttuurilla voidaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyo-
paikan tunnelmaan. Vain palautetta saamalla ihminen voi kehittya. Palautteen antajan tu-
lee pohtia, millaisessa tilanteessa palaute on juuri kyseiselle henkil6lle parasta antaa. Jos-
sakin tilanteessa palautteen antaminen muiden Iasna ollessa on paikallaan, kun taas jos-
kus palaute on parasta antaa kahden kesken. Kielteinen henkilokohtainen palaute on
hyva antaa ensin asianosaiselle ja aina kahden kesken. Kielteinen palaute tulee antaa ra-
kentavalla tavalla. Palautetta tulee antaa vain aiheesta ja sen pitda olla oikeudenmu-
kaista, oli se sitten kielteista tai myonteista. Usein palautetta odotetaan omalta esimie-

heltd, vaikka aina han ei ole paras palautteen antaja.

Kuten aikaisemmin on tullut ilmi, kehityskeskustelu on tydntekijalle mahdollisuus saada
palautetta tydstaan, antaa palautetta esimiehelle ja vaikuttaa tydnsa sisaltéon. Juholin
(2009, 165-167) ja Aura & Ahonen (2016, 136) ovat samoilla linjoilla kehityskeskustelui-
den sisallosta ja tavoitteista. He esittavat, ettd kehityskeskustelussa tydntekija saa pa-
lautetta tydstaan ja onnistumisestaan. Keskustelussa tyontekija ja esimies voivat yhdessa
maaritella tydntekijalle uratavoitteita, kerrata tyon sisaltda ja suunnitella tydntekijan osaa-

misen kehittdmistd seka keskustella tydntekijan yleisesta jaksamisesta ja motivaatiosta.
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Esimiehelle keskustelu tarjoaa tilaisuuden saada palautetta omasta tyostaan, kuulla tyon-
tekijan ndkemyksia ja ajatuksia sekd varmistaa tavoitteiden yhtenaisyys. Keskustelun ai-
kana esimies voi myds kerrata tyontekijan henkilokohtaiset ja yrityksen tai tiimin yhteiset
tulostavoitteet. Esimiehen pitaa tuntea tyontekijan toimenkuva, jotta keskustelu on miele-
kasta jarjestda. Kehityskeskusteluista saadaan paras hya6ty silloin, kun niita pidetaan
saannollisesti, molemmat osapuolet luottavat toisiinsa taysin, molemmat ovat valmistautu-
neet keskusteluun hyvin etukateen ja keskustelussa esiin nousseiden epakohtien korjaa-
miseksi ja kehittymistavoitteiden saavuttamiseksi tehdaan suunnitelma. Keskustelusta
tehdaan dokumentti, jotta keskustelun sisaltédn voidaan palata myéhemmin. Dokumenttiin
kirjataan yhdessa sovitut toimenpiteet ja niiden toteuttamiselle suunnitellaan aikataulu.
Kehityskeskustelun keskeisia tavoitteita ovat tyon sujuvuuden ja tydyhteison toiminnan
parantaminen seka yksilon kehittymismahdollisuuksien ja motivaation kartoitus yhdessa.
Esimiehen on hyva kdyda keskustelussa lapi mita tydntekijaltd odotetaan, miten tama
suoriutuu tyostaan ja mika on tyontekijan rooli yrityksessa nyt ja tulevaisuudessa. Viitalan
& Jylhan (2019, 240) mukaan esimies voi vaikuttaa tydntekijéiden motivaatioon huolehti-

malla, ettd heidan tyollaan on realistiset, selkeat ja mitattavissa olevat tavoitteet.

Rauramon (2012, 137, 143) mukaan tyétehtavien vaatimustaso, tydolosuhteet ja tyon
tuottavuus vaikuttavat tydstd saadun palkan suuruuteen. Palkitsemisjarjestelmat perustu-
vat ty6ajan mittaukseen, tydn vaatimusten arviointiin tai tulospalkkausjarjestelmiin. Viitala
(2013, 138-139) esittaa, etta palkitseminen voi muodostua tulosperusteisesta palkan
osasta, henkilo- tai timikohtaisesta palkanosasta ja tyOperusteisesta palkanosasta. Raha-
palkan lisaksi palkitsemiseen siséltyy erilaisia etuja, kuten auto-, asunto- ja lounasetu. Ai-
neettomat palkitsemisen muodot sitouttavat henkildéstéa tehokkaammin kuin rahapalkka
tai muut aineelliset edut. Kuten edella on kaynyt ilmi, aineettomia palkitsemismuotoja ovat
kehittymismahdollisuudet, kiinnostavat tyotehtavat, arvostus, vaikutusmahdollisuudet, tyo-
suhteen pysyvyys ja joustavat tyGajat. Toimiva palkitsemisjarjestelma on oikeudenmukai-
nen ja kannustava. Perehdyttaminen, kehityskeskustelut ja oikeudenmukaisen palkitse-
misjarjestelman kehittdminen ovat tapoja, joilla yritys voi osoittaa arvostusta henkilostol-
leen. Day ym. (2014, 170) esittavat, ettad palkitsemisen tulee olla ennen kaikkea oikeuden-
mukaista. Tyontekijoiden keskinaista kilpailua edellyttavat palkinnot aiheuttavat kitkaa tyo-

yhteis6ssa.

2.2.5 Osaamisen kehittaminen yllapitaa kilpailukykya

Rauramon (2012, 145) mukaan oman potentiaalin &arirajojen tavoittelu liittyy itsensa to-
teuttamisen tarpeeseen. Osaaminen on tydhyvinvoinnin porrasmallin viidennelta ja viimei-
selta askelmalta I0ytyva tarve. Tarve liittyy ihmisen haluun ymmartaa maailmaa ja kehittaa

itsedan jatkuvasti oppimalla uutta, tutkimalla, kyseenalaistamalla, keksimalla, I6ytamalla ja
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luomalla uutta. Tarvehierarkian mukaan ihmiset kaipaavat elamaansa esteettisia elamyk-
sia ja itsensa toteuttamista. Itsensa toteuttamiseen kuuluu alylliset ja esteettiset tarpeet.
Edellisten askelmien tarpeiden taytyttya ihminen haluaa paasta hyodyntamaan koko po-
tentiaaliaan, kasvaa ja kehittya ihmisena ja saavuttaa suurimmat unelmansa. ltsensa to-
teuttaminen kumpuaa halusta kokeilla rajojaan, 16ytaa uusia kykyja, haastaa itsedan seka
alyllisesti etta fyysisesti, ja tulla paremmaksi ihmiseksi. Naiden tarpeiden tyydyttyessa ih-
minen pystyy maksimoimaan kykynsa, tavoittelee sisaista rauhaa ja tasapainoa seka etsii

esteettisia kokemuksia.

Viitala (2013, 170) ja Rauramo (2012, 146) esittavat, etta yrityksen kilpailukyky perustuu
henkildston osaamiseen seka siihen, kuinka tehokkaasti sita pystytdan hydédyntamaan ja
kuinka nopeasti opitaan uutta. Yrityksen on vastattava jatkuvasti ymparilla muuttuvan
maailman haasteisiin. Yritys onnistuu saavuttamaan tavoitteensa ja pysymaan kilpailuky-
kyisena vain kehittamalla jatkuvasti henkilostonsa osaamista. Tyo toimii tekijalleen mah-
dollisuutena itsensa ilmaisemiseen, omien kykyjen soveltamiseen kaytadnndssa ja uuden
oppimiseen. Osaamisen kehittaminen tarkoittaa uuden tiedon luomista ja omaksumista.
Se ilmenee kehittyneina toimintatapoina, tuotteina, palveluina ja innovaatioina. Uutta
osaamista ei synny yritykseen ilman ihmisia. Yritys ei voi tuudittautua nykyhetken riitta-
vaan osaamistasoon. Tulevia muutoksia on osattava ennakoida ja osaamista on kehitet-
tava niiden edellyttamaan suuntaan. Vain nain toimimalla yrityksen kilpailukyky sailyy pit-
kalla aikavalilla. Elinikdinen oppiminen lisda yksilon hallinnan tunnetta ja hyvinvointia tar-
joamalla valmiudet selviytyd maailmalla tapahtuvista muutoksista seka tyo- etta yksityis-
elamassa. Tyollistymisen todennakdisyys kasvaa, kun omaa osaamista kehittéa vastaa-
maan tyéelaman haasteisiin nyt ja tulevaisuudessa. Kuten aikaisemmin on todettu, tyon
haastavuuden tulee olla tasapainossa yksilon osaamisen kanssa. Seka liian helpoksi ko-
ettu etta liian haastava tyo laskee onnistumisen tunnetta, motivaatiota ja hyvinvointia.
Manka (2010, 115) korostaa motivaation merkitystd uuden oppimisessa. llman aitoa halua
ihminen ei opi uusia asioita. Kiinnostus uuden oppiseen heraa erityisesti silloin, kun uudet
asiat liittyvat omaan arkeen ja niista on todennakdisesti hyotya tulevaisuudessa. Suuri osa

uusista asioista opitaan kaytannossa.

Henkildstdon osaamisen kehittdminen on usein esimiehen vastuulla. Jokainen on kuitenkin
viime kadessa itse vastuussa omasta oppimisestaan. Elinikdiseen oppimiseen sisaltyy
tydssa oppimista, tydnantajan tarjoamaa koulutusta ja vapaa-ajalla tapahtuvaa itsenaista
osaamisen kehittamista. Koulutus tarjoaa tyontekijalle vain perusvalmiudet. Suurin osa
oppimisesta tapahtuu tydn ohella. Muutostarpeet edellyttavat uusien toimintatapojen oppi-

mista ja uudet taidot taas mahdollistavat muutoksen syntymisen. Muutostarpeet liittyvat
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usein tietoihin, taitoihin, arvoihin ja motivaatioon. Oman osaamisen jatkuva paivittaminen
pitéda ylla kilpailukykya. (Rauramo 2012, 149-153.)

Juuti & Vuorela (2015, 39-40) ovat Rauramon (2012, 156, 166) kanssa yhta mielta siita,
etta suurin este uuden oppimiselle ovat pinttyneet ajatusmallit. Muutokset tyontekijoiden
ajattelutavoissa ja toimintatavoissa ovat edellytys yrityksen menestykseen vaikuttavien
muutosten lapiviemiseksi. Tydntekijat ovat tydnsa parhaita asiantuntijoita. Yrityksen toi-
minnan kehittamisessa kannattaa hyodyntaa tyontekijoiden ideoita ja asiakkailta saadun
palautteen perusteella tehtyja kehitysehdotuksia. Uusia ideoita uskalletaan jakaa vain tur-
vallisessa ja avoimessa tydymparistdssa. Luovat ratkaisut ovat yleensa yhteistyon tulosta.
Uudet ideat ovat uhka voimassa oleville toimintatavoille ja saattavat sen vuoksi aiheuttaa
muutosvastarintaa. Muutokset tulisi nahda mahdollisuutena kehittya ja oppia uutta. Op-
piva organisaatio vaalii uusia ideoita ja on halukas kehittym&an ja muuttamaan toiminta-
mallejaan. Jatkuva oppiminen ja toiminnan kehittdminen nakyy viime kddessa sujuvana
toimintana. Tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tydssa on mahdollista kehittya jat-
kuvasti. Tyomotivaatio pysyy korkealla, kun tyo saa aikaan onnistumisen ja aikaansaami-
sen tunteita. Ennakkoluulottomuus, idearikkaus, ongelmanratkaisukyky ja hyvat kaytosta-
vat ovat piirteitd, jotka auttavat ihmista itsensa toteuttamisessa. Asiakaslahtoisesti toimin-
taansa kehittava ja jatkuvasti uusia ideoita omaksuva yritys, jolla on realistiset tavoitteet,

tarjoaa tydntekijalleen tilaisuuden toteuttaa itseaan.

2.2.6 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtamisella on suuri rooli yhteisén ilmapiirin muodostumisessa. Johtaminen on tavoitteel-
lista toimintaa, jolla pyritdan ohjailemaan muita ihmisia tiettyyn paamaaraan paase-
miseksi. Esimiestydn tavoite on auttaa ja tukea tydntekijoitéd saavuttamaan yrityksen ta-
voitteet, kehittymaan seka 10ytaa ja hyodyntaa kaikki piilossakin oleva potentiaali. Johta-
miseen sisaltyy analysointia, suunnittelua, paatoksentekoa, kehittamista, delegointia ja
valvontaa. Tyon sisallon tuntemisen ja hallinnollisten tietojen liséksi esimiehelta edellyte-
taan taitoa johtaa ihmisia. (Viitala & Jylha 2019, 258.)

Juuti & Vuorela (2015, 144) esittavat muita arvostavan esimiehen pitavan tyontekijoita kol-
legoinaan ja saman arvoisina kuin itseaan. Tama nakyy hanen toiminnassaan ja lisaa
tydntekijdiden arvostusta esimiestdan ja omaa ty6tdan kohtaan. Kuten aikaisemmin on to-
dettu, esimiehelld on keskeinen rooli yhteison tydhyvinvoinnin luomisessa, seuraamisessa
ja kehittdmisessa. Tydhyvinvointia edesauttaa tydntekijdiden tasapuolinen ja oikeudenmu-
kainen kohtelu, tukeminen paatdksenteossa, palautteen antaminen seka aito kiinnostus

hyvinvoinnista. TyoyhteisoOlta ja esimiehiltd saatu arvostus ja tuki, kollegoiden vertaistuki
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seka tyoterveyshuollon tarjoama tuki auttavat tyontekijoitd onnistumaan ja myos jaksa-

maan tyéssaan. (Rauramo 2012, 129-130.)

Rauramon (2012, 130-133) mukaan halu kehittaa tydyksikén toimintaa, henkildkunnan
hyvinvointia ja omaa esimiestoimintaa ovat onnistuneen tyohyvinvoinnin johtamisen avain-
tekijat. Tydyhteison sisaiset konfliktit johtuvat usein henkildkemioiden valisesta kitkasta.
Riitatilanteiden selvittelyssa esimiehelle on hyotya, mikali han pystyy havainnoimaan tun-
netiloja herkasti. Tunnealy on esimiestydssa tarkea taito. Juuti & Vuorela (2015, 142) esit-
tavat, ettd empatiakykyinen esimies pystyy asettumaan tyéntekijdiden asemaan, osaa mo-
tivoida heita ja pystyy luomaan yhtenaisen positiivisen ilmapiirin. Rauramo (2012, 133)
esittaa, ettad esimiehelta edellytetddn oman ammattialan patevyyden lisdksi ihmissuhde- ja
johtamistaitoja. Kaikki eivat ole sopivia esimiehiksi. On tarkeda antaa huippuosaaijien lois-
taa omalla vastuualueellaan ja tarjota uralla etenemiseen muitakin vaihtoehtoja kuin esi-
miesty0. Tyoilmapiiri- ja tyotyytyvaisyystutkimuksilla voidaan mitata esimies-alaissuhtei-

den toimivuutta.

Johtamisella on keskeinen rooli tydyhteisén hyvinvoinnissa. Virtasen & Sinokin (2014,
146—-148) mukaan esimiehen vuorovaikutustaidot ratkaisevat paastaanko asetettuihin ta-
voitteisiin. Onnistumiset lisdavat tyontekijoiden motivaatiota. Ammattitaitoinen esimies
osaa ja haluaa osoittaa arvostusta ja yllapitaa henkiléston luottamusta. Tama luo tyonteki-
jGille turvallisuuden tunteen, joka on tydhyvinvoinnin peruselementti. Uusien ajatusten |a-
piviemiseksi esimiehen on pystyttava tavoitteelliseen vuorovaikutukseen, jotta tyontekijat
sisaistavat uudet tavoitteet ja toimintamallit. Saumaton yhteisty®, oikeudenmukaisuus ja
vaikutusvalta ovat merkittavia ominaisuuksia esimiesasemassa tyoskenteleville. Johdon
tehtava on varmistua siita, etta henkilostdjohtaminen on laadukasta ja linjassa yrityksen
arvojen kanssa. Muutoin on vaarana, etta tydpaikkaan hakeudutaan brandin tai imagon
vuoksi, mutta puutteet esimiehen johtamistaidoissa johtavat irtisanoutumiseen. Ei-toivot-
tuja piirteitd esimiehelld ovat passiivisuus ja liiallinen kontrollointi. Passiivinen esimies ei
saa tehtya paatoksia, eika ole aidosti [asna kohtaamisissa. Kontrolloiva esimies karkkyy
tyontekijoiden virheita ja ajankayttéa seka haluaa olla aina oikeassa ja sanoa viimeisen
sanan. Tallaiset piirteet vaikuttavat tyopaikan ilmapiiriin ja tyon tuloksiin kielteisesti. Viro-
laisen (2012, 106) mukaan kielteisia vaikutuksia on myds johtajakeskeiselld johtamistyy-
lill4, jossa tydntekijalle ei anneta vastuuta, eika vaikutusmahdollisuuksia tydénsa sisaltéon.
My®énteisia vaikutuksia tydilmapiiriin saadaan aikaan lisddmalla keskusteluja ja vahenta-
malla valvontaa. Esimies, joka arvostaa jokaisen ty6ta ja osoittaa sopivaa kontrollia ja

auktoriteettia, motivoi tyontekijoita yha parempiin tuloksiin. Virtanen & Sinokki (2014, 148)
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esittavat, etta tyokyvyn ja tyon tuloksen johtaminen tyontekijan iasta ja taustasta riippu-
matta kertovat hyvista johtamistaidoista. Tyokykyjohtamisen tarkoitus on parantaa tuotta-

vuutta olemassa olevin voimavaroin nykyisten tybaikojen puitteissa.

Kehusmaan (2011, 119) ja Virolaisen (2012, 107) mukaan hyva itsetuntemus on hyvan
esimiestyon edellytys. Silla tarkoitetaan omien vahvuuksien ja kehityskohteiden tiedosta-
mista. Hyva itsetuntemus auttaa esimiesta tarkastelemaan omaa kaytostaan objektiivi-
sesti. Tallainen esimies haluaa palautetta toiminnastaan ja pyrkii kehittymaan jatkuvasti
tiedostaen ja hyvaksyen samalla, ettei tule koskaan olemaan tehtavassaan taydellinen tai
valmis. Esimiestehtadvassad menestyminen edellyttda kokonaisuuksien hahmottamista. Sii-
hen kuuluu asioiden pohtimista eri nakokulmista seka syy-seuraussuhteiden ja eri asioi-
den valisien yhteyksien tiedostamista. Informaatiotulvan jatkuvasti kasvaessa esimiehen
on tarkeaa osata keskittya olennaisiin asioihin ja auttaa tiimiaan toimimaan samoin. Viita-
lan & Jylhan (2019, 259) mukaan johtamistydssa onnistumiseen vaikuttaa persoonalli-

suus, taidot, kokemus, koulutus, halu kehittya seka motivaatio ja elamankokemus.

Yksi tyoviihtyvyyteen vaikuttava tekija on esimiesten ja johdon liikkuminen tyontekijoiden
keskuudessa. Tyontekijoiden keskuudessa liikkuminen ja tyontekijoiden kanssa keskuste-
leminen saavat henkiloston tuntemaan, etta heidan mielipiteistaan valitetaan. Tyonteki-
joilta tuleviin toteuttamiskelpoisiin ideoihin ja kehitysehdotuksiin kannattaakin tarttua her-
kasti. Great place to work instituten teettdman tutkimuksen mukaan tydyhteisén luotta-
muksen rakentamisessa suurin rooli oli johdon aito kiinnostus tyontekijoita kohtaan ihmi-
sind, eika vain tydntekijoina. Keskinaisen luottamuksen rakentamiseen vaikuttaa oleelli-
sesti se, ettd henkilostd nakee johtoportaan jasenet tasavertaisina henkilokunnan edusta-

jina, eika etaisina johtohahmoina. (Virolainen 2012, 107-108.)

2.3 Tyohyvinvointi osana yrityksen strategiaa

Maailmanlaajuinen talouden taantuma vaikuttaa my6s Suomessa. Uutiset konkursseista,
yhteistoimintaneuvotteluista ja tyontekijoiden irtisanomisista lisdavat yleista epavarmuutta.
Suonsivu (2014, 7-8) esittaa tulevaisuuteen liittyvan epavarmuuden horjuttavan tydssa
jaksamista ja vahentavan seka kiinnostusta etta resursseja tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
Vaikeina aikoina olisi entista tarkeampaa edesauttaa tyontekijoiden jaksamista. Hyvinvoin-
tistrategia on toimiva silloin, kun tyontekijat tietavat mitka hyvinvointiin vaikuttavat osa-alu-
eet ovat heidan vastuullaan ja mista asioista tydnantaja vastaa. Tassa tutkimuksessa kes-
kitytaan organisaation ja yksilon mahdollisuuksiin vaikuttaa tyohyvinvointiin ja muut ulko-

puoliset tekijat on rajattu pois.
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Yritysten kaytettavissa on useita tyohyvinvointia edistavia tyovalineita ja menetelmia, joilla
tahdataan hyvinvoinnin yllapitoon. Niiden tarkoitus on parantaa henkildston tydssa jaksa-
mista. Kehittamismalleissa kasitellaan hyvinvointia edistavien toimenpiteiden toteuttamista
ja kehittamista seka paihteiden kayttoon liittyvia kysymyksia. Yritykset voivat soveltaa mal-
leja rakentaessaan omalle yhteisdlleen sopivia toimintaohjeita. Toimintaohjeet voivat olla
esimerkiksi tyohyvinvointisuunnitelma, perehdyttamissuunnitelma, saanndlliset kehitys-
keskustelut ja urapolkujen suunnittelu, palkitsemismalli, varhaisen puuttumisen ja tukemi-
sen toimintamalli, turvallisuussuunnitelma tai tydssa kohdattujen riskien arviointi. (Suon-
sivu 2014, 66-67.) Pietilan & Lahdensaari-Nattin (2010, 3) mukaan tydhyvinvointisuunni-
telma voi yksinkertaisimmillaan olla taulukko, johon kirjataan kehittamiskohteet, toimenpi-

teet, vastuualueet, toimenpiteiden aikataulu ja seurannan aikataulu.

Suonsivun (2014, 67) mukaan tyon hallintaa edistavia keinoja ovat perehdytys, koulutus,
tyonohjaus, uudelleen sijoitus ja tyokierto. Yritys voi edesauttaa hyvinvointia tarjoamalla
henkilstolleen erilaisia palveluja, kuten mahdollisuuden tydpaikkaruokailuun, savuttoman
ja paihteettoman tydpaikan, kuntoutuspalveluja, fyysisen kunnon kohottamista tukevia pal-
veluja ja ammattitautien torjuntaa. Sands (2020) toteaa henkiléstdn hyvinvoinnista huoleh-
timisen olevan yksinkertaisimmillaan ruoka- ja kahvitaukojen mahdollisuuden tarjoamista
ja tydajoista kiinni pitamista eli ylitéiden valttamista. Kauhanen (2016, 47) esittaa, etta
my0s yrityksen sisaisilla tekijoilla, kuten toimintaprosesseilla, kaytettavalla teknologialla
(koneet ja laitteet), toimitiloilla, yritys- ja henkilostorakenteella seka palkitsemisjarjestel-

malla, voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Suonsivu (2014, 68) toteaa tydhyvinvoinnin olevan yksi yrityksen menestystekijoista,
jonka vuoksi sen tulisi sisaltya olennaisena osana yrityksen toimintasuunnitelmaan. Tal-
I8in hyvinvointiin tahtaava toiminta on pitkajanteista ja suunnitelmallista ja se nakyy paivit-
taisessa toiminnassa. Tydsuojelu, riskien hallinta ja tyoturvallisuus ovat yksi osa hyvin-
vointityota. Tarkea osa on myos saumaton yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa. Hyvinvoi-
valla tyOyhteisolla on positiivisia vaikutuksia yksilon motivaatioon, sitoutumiseen, tervey-
teen ja stressin hallintaan seka tyotyytyvaisyyteen. Nama vaikutukset parantavat tyésuori-

tuksia. Tuloksellisen tyon tekeminen lisda tydn mielekkyytta ja parantaa tyéelaman laatua.

Kuten edelld on mainittu, organisaatiotasolla henkiloston hyvinvointiin voidaan vaikuttaa
monella tavalla. Kauhanen (2016, 29) listaa vaikutuksia olevan esimerkiksi tydsuhteiden
laadulla, tydn sisallolla ja palkitsemisella, tydymparistdlla, tydaikajarjestelyilla, sisaisella
viestinnalla, paatdksentekoon osallistumisella, tydyhteisdn toimivuudella ja tasa-arvolla,

ammattitaidolla ja osaamisella, esimiestydlla seka kehittymismahdollisuuksilla ja kasvupo-
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luilla. Suonsivu (2014, 68) esittaa, etta tydhyvinvointisuunnitelma voi olla tarkoitettu esi-
merkiksi yrityksessa kaytavien kehityskeskusteluiden pohjaksi. Se on yksi hyvinvoinnin ta-
voitteellisen kehittamisen tydvaline. Rauramon (2012, 21) mukaan organisaation strategia
ja arvot, menestystekijat ja visio toimivat tydhyvinvointisuunnitelman perustana. Suunnitel-
maan kuuluu tyohyvinvoinnin nykytilanteen kartoitus, tavoitteiden valinta, toteutuksen

suunnittelu seka suunnitelman etenemisen seuraaminen.
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3 Koronapandemia ja sen vaikutukset ravintola-alalla

Koronaviruspandemia Iahti leviamaan maailmalle Kiinan Wuhanista joulukuussa 2019.
Pandemia tarkoittaa tautia, joka on levinnyt koko maailmaan. Edellinen maailmanlaajuinen
pandemia oli espanjantaudin aiheuttama vuonna 1918. Espanjantautiin kuoli 50 miljoonaa
ihmista. (Calleja 2020, 65.) Koronaviruksen aiheuttamaa tautia kutsutaan nimelld COVID-
19. Lyhenne tulee sanoista corona, virus ja disease. Koronapandemia on todennakdisesti
saanut alkunsa tartunnasta eldimen ja ihmisen valilla, jonka jalkeen se on jatkanut levia-
mista ihmisesta toiseen. (THL 2020a.) Tavallisesti virukseen sairastuneet saavat lievia
hengitystieoireita ja toipuvat taudista ilman laakitysta. Riskiryhmassa ovat sydan- tai veri-
suonitautia sairastavat, diabeetikot, astmaatikot, sydpapotilaat ja vanhukset. Heille tar-
tunta voi olla hengenvaarallinen. (WHO 2020.) Koronavirus tarttuu ensisijaisesti pisaratar-
tuntana. Virus voi tarttua myos lahikontaktissa kosketuksen valitykselld. Infektion oireet
saattavat ilmaantua vasta 14 vuorokauden kuluttua tartunnan saamisesta. Osalla tartun-
nan saaneista ei ole minkaanlaisia oireita, eivatkd he taman vuoksi ole tietoisia tartunnas-
taan. Virusta voi tartuttaa jo muutamaa paivaa ennen kuin omat oireet alkavat. (THL
2020b; Calleja 2020, 31).

Parhaiten virukselta suojautuu pitamalla huolen kasihygieniasta ja valttamalla 1ahikontak-
tia (WHO 2020). Sosiaalinen etdannyttdminen on yksi tapa hillité viruksen leviamista. So-
siaaliseen etdannyttamisella tarkoitetaan turvavalien pitamista toisiin ihmisiin ja sosiaali-
sen kanssakaymisen minimoimista muiden kuin samassa taloudessa asuvien kanssa. Ko-
toa pitdisi poistua vain valttdmattomille asioille, kuten kaupassa kayntia tai koiran ulkoilu-
tusta varten. Tasta johtuen monien maiden hallitukset ovat laatineet saadoksia, joiden
avulla on rajoitettu tai suljettu muita kuin valttdmattdmia palveluja tarjoavia liikkeita. Tallai-
sia ovat esimerkiksi vahittaismyyntiliikkeet, ravintolat ja kauneussalongit. Etatyoskentelyyn
kannustetaan, kateisen kayttamista pyritaan valttamaan ja kotiinkuljetukset jatetaan oven
taakse kontaktin valttdmiseksi. (Calleja 2020, 44—45.) Lokakuussa 2020 Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitos antoi suosituksen kasvomaskien kaytdsta aina kun riittavia turvavaleja ei
ole mahdollista noudattaa (THL 2020c).

Joulukuun 15. paivaan mennessa 2020 koronavirukseen oli sairastunut maailmanlaajui-
sesti 72,8 miljoonaa ihmista, joista eurooppalaisia oli 20,1 miljoonaa ja suomalaisia 31
110. Virukseen menehtyneita oli Suomessa 461, Euroopassa 462 692 ja maailmalla 1,62
miljoonaa ihmista. Iso-Britannia aloitti ensimmaisena Euroopan valtiona koronarokotukset
8. joulukuuta. (HS 2020.) Realistisesti koronavirusrokotteen kayttéonottoa voidaan odot-
taa Suomessa vuoden 2021 alussa (THL 2020d).
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Tyobterveyslaitoksen teettdmassa Miten Suomi voi? -tutkimuksessa selvitettiin koronapan-
demian vaikutuksia tydikaisten tyokyvyssa ja tyohyvinvoinnissa. Kyselyn ensimmainen
osa sijoittui vuodenvaihteeseen 2019-2020 ja seurantatutkimus touko—kesakuulle 2020.
Tutkimuksessa kavi ilmi, etta lahikontaktissa tyoskentelevien tyohyvinvoinnissa ei tapahtu-
nut merkittavia muutoksia. Ihmisten parissa tyoskentelevat ja etatyota tekevat kokivat
jopa, ettad krooninen vasymys vahentyi ja terveydentila koheni. Tulokset osoittivat, etta esi-
miesten tyduupumus kasvoi hieman. Tulosta selittda se, ettd esimiehet joutuvat poikkeus-
tilanteessa huolehtimaan normaalin arjen sujuvuuden lisaksi monista muista asioista.
Poikkeustilanteessa olisikin tarkedd huomioida esimiesten jaksaminen. Tulosten perus-
teella esimiehilta ja tyokavereilta saadulla tuella on huomattavia vaikutuksia tyonimuun ja
saatu tuki vahentaa tyduupumuksen riskia. (TTL 2020.) Turvattomuuden tunnetta aiheut-
tavaan poikkeustilaan tulee suhtautua vakavasti. Kuten Rauramo (2012, 95) aikaisemmin
toi ilmi, tybelamassa tapahtuvat muutokset vaativat yrityksia ja tyontekijoitd sopeutumaan
ja uudistumaan kehityksen mukana. Useat samanaikaiset muutokset ja niiden nopea aika-
taulu aiheuttavat tyoyhteisdssa turvattomuutta. Epavarmuus ja pelko tydn menettamisesta

vahentaa tydn tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia (Rauramo 2012, 70).

3.1 Rajoitustoimien aiheuttamat vahingot

Hotelli- ja ravintola-alan yritysten liiketoiminta loppui hetkellisesti kuin seinaan, kun asia-
kaskunta katosi yhtakkia kevaalla 2020. Haasteita ilmeni myos liiketoiminnan uudelleen
kaynnistymisessa. Yritysten tulee huomioida kaikessa toiminnassaan henkilokunnan ja
asiakkaiden turvallisuus, turvavalien sailyminen, pintojen puhdistus seka ohjeistus turvalli-
seen kanssakaymiseen. (Calleja 2020, 108—-109). Matkailu- ja ravintola-alalle oli ennus-
tettu vuodelle 2020 noin 4 % liikevaihdon kasvua, mutta koronapandemia ja sen aiheutta-
mat tiukat rajoitukset leikkasivat alan liikevaihtoa huomattavasti. Liikevaihdon odotetaan
putoavan noin kolmanneksen. Tammikuussa UNWTO eli Maailman matkailujarjestd en-
nusti matkailulle 3—4 % kasvua vuodelle 2020. Maaliskuussa korjatun ennusteen mukaan
matkailu vahenee vuonna 2020 noin 30 %. Koronan vaikutuksiin verrattuna esimerkiksi
SARS-viruksen vaikutukset, noin puolen prosentin lasku matkailijamaarissa v. 2003, olivat
vahaiset. Suomessa majoitus- ja ravitsemistoiminnan menetykset tulevat olemaan miljar-
diluokkaa. Eduskunnan paatos radikaaleista rajoitustoimista pysaytti ravintola-alan ldhes
kokonaan, kun ravintolat ja kahvilat suljettiin asiakkailta 4.4.2020. Sulkemisen perusteina
olivat vaestdn suojaaminen ja yhteiskunnan toiminnan turvaaminen. Rajoitus paattyi 1.6.
porrastetusti kesan ajaksi. Rajoitus ei koskenut henkiléstéravintoloita, eika ruoan ja juo-
man ulosmyyntia. (Vitriini 2020.) Marraskuun 1. paiva voimaan astuivat uudet alueelliset
rajoitukset. Niiden mukaan Uudellamaalla anniskeluravintolat on suljettava klo 23 ja ruo-

karavintolat viimeistaan klo 24. Anniskelu on lopetettava klo 22. Asiakkaita anniskeluravin-
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tolat saavat ottaa sisalle korkeintaan puolet normaalista maksimipaikkamaarasta. Ruoka-
ravintolat saavat ottaa % normaalista asiakasmaéarasta. Jokaisella asiakkaalla on oltava

istumapaikka ja jokaista tulee ohjeistaa tartuntojen ehkaisemiseksi. (Valtioneuvosto 2020).

Matkailu ja Ravintolapalvelut Ry:n eli MaRan toimitusjohtajan Timo Lapin (2020a, 4) mie-
lesta koronapandemian vaikutuksia ei osattu ennakoida riittdvan nopeasti, eikd sen maail-
manlaajuiseen levidmiseen uskottu vield alkuvuodesta. Viruksen levitessa Suomeen ra-
vintoloiden kysynta laski nopeasti. Kustannuksia ei pystytty laskemaan kysynnan jyrkan
laskun edellyttdmalle tasolle. Ravintola-alan tilannetta yritettiin helpottaa sopimalla Palve-
lualojen ammattiliiton eli Pamin kanssa nopeutuksista yhteistoiminta- eli yt-menettelyyn ja
lomautuksista tiedottamisen aikatauluihin. Ravintoloiden sulkemispaatos 4.4.2020 pysaytti
ravintola-alan lahes kokonaan. Osa ravintoloista parjasi take away -myynnilla, mutta alko-
holimyynnin tyrehtyminen johti kannattavuuden katoamiseen. Alkoholimyynnin osuus koko
alan kokonaismyynnista on 35 % luokkaa ja sen osuus kannattavuudessa on vielda enem-

man, koska alkoholimyynnin katteet ovat verrattain korkeat.

Rajoitusten vaikutus ja ihmisten varovaisuus jatkui kesakuussa ravintoloiden avautuessa
vahitellen. Lounasravintoloiden ja liikenneasemien liikevaihtoa painoi buffet-kielto ja ilta- ja
yoravintoloita haittasi asiakaspaikkojen vahentaminen 25 %:lla. Kesainen saa pelasti nii-
den ravintoloiden kesakuun liikevaihdon, joilla oli iso terassi. Paakaupunkiseudulla ravin-
tolaliiketoiminta oli kesalla tappiollista. Tahan vaikutti osaltaan ulkomaalaisten matkailijoi-
den puuttuminen asiakaskunnasta. (Lappi 2020a, 4.) MaRan kesakuun lopussa jasenyri-
tyksilleen teettdmaan kyselyyn vastanneista 60 % kertoi liikevaihtonsa olleen kesakuussa
vahintaan puolta pienempi kuin vuotta aikaisemmin. Osa ravitsemisalan yrityksista ylsi
heinakuussa kohtalaisiin myyntilukuihin hyvan saan ja lisaantyneen kotimaanmatkailun
ansiosta. Muutaman kuukauden mittainen liikevaihdon normalisoituminen ei riitd korvaa-
maan yritysten menetyksia vuositasolla (Peltoniemi 2020a, 20). Alkusyksysta kolmannes
MaRan jasenyrityksista oli pystynyt kutsumaan koko lomautetun henkildstdn takaisin toi-
hin, kolmannes oli pystynyt kutsumaan osan ja kolmanneksessa yrityksen koko henkilosto
oli edelleen lomautettuna. Ravintola-alan toiminta ei ehtinyt palautumaan normaaliin toi-
mintaan ennen kuin koronatartuntojen toinen aalto toi syys—lokakuussa mukanaan uusia
rajoituksia. Ruokaravintolat parjasivat kesan jalkeen kohtalaisesti, mutta syksylla jatkunut
etatydsuositus laski lounasravintoloiden liikevaihtoa. Lomautuksien paattymisesta ei ole
tietoa ja pahimmassa tapauksessa ne muuttuvat talven aikana irtisanomisiksi. Epavar-
muus jatkuu niin pitkaan, etta riittdvan suuri maara ihmisia on saatu rokotettua tautia vas-
taan. Ravintola-alan yritykset eivat selvidisi uudesta toimipaikkojen valiaikaisesta sulkemi-
sesta. (Lappi 2020a, 4.)
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Koronapandemia toi suuria muutoksia ja loi paljon epavarmuutta toiminnan jatkumisesta
palvelualoilla. Tyontekijoilla ja yrityksilla on paljon terveyteen ja talouteen liittyvia kysymyk-
sia. Paatoksia on tehtdva nopeasti, jotta epidemian vaikutukset eivat olisi kauaskantoisia.
Tilanteesta selviamiseksi tydehtosopimuksiin tehtiin valiaikaisia muutoksia. Muutoksien oli
tarkoitus paattya kevaalla, mutta nailla nakymin ne kestavat ainakin vuoden loppuun
saakka. (PAM 2020a.)

3.2 Liikevaihdon ja tyollisyyden tulevaisuuden nakymat

MaRa teetti jasenyrityksilleen syyskuun alussa kaksi kyselyd koskien koronakriisin vaiku-
tuksia. Kyselyiden tarkoituksena oli selvittaa yritysten myynnin ja tydllisyyden tulevaisuu-
den nakymia. Ensimmaiseen kyselyyn vastanneita eri toimialoilta oli 782. Vastanneista 70
% arvioi liikevaihtonsa laskevan vahintaan 30 % syys-joulukuussa ja 15 % yrityksista us-
koi olevansa konkurssiuhan alla kuuden kuukauden kuluttua kyselyyn vastaamisesta. Al-
kuvuodesta 2020 teetetyssa kyselyssa konkurssin uhkaan uskoi 10 % vastanneista. Yri-
tyksista vain 13 % uskoi toimintansa olevan kannattavaa vuoden 2021 alussa. Vastan-
neista 57 % arvioi joutuvansa lomauttamaan osan tyontekijoistaan syys-joulukuussa ja 3
% arvioi yrityksensa olevan kokonaan suljettu. Syys-lokakuun vaihteessa muuttuneita ra-
vitsemusliiketoiminnan rajoituksia koskevaan kyselyyn tuli 730 vastausta. Vastanneista yli
40 % uskoi pubien ja yokerhojen myynnin vahenevan yli 50 % uusien rajoitusten vuoksi.
Yli 40 % yoravintoloista henkiléstda joudutaan vahentdmaan ainakin puolella. Kyselyssa
kavi ilmi, ettd uusien rajoitusten mukainen asiakaspaikkojen vahentaminen puolella va-
hentaa yritysten liikevaihtoa vahintdan 40 % ainakin puolella ravintoloista. Koronakriisista
johtuen ulkomaalainen matkailukysyntd Suomessa vahenee melkein 70 %. (Peltoniemi
2020b, 18-19.)

Koronakriisin aiheuttama epavarmuus vaikuttaa matkailu- ja ravintola-alaan niin kauan,
etta rokotuksilla saadaan hankittua laumasuoja tautia vastaan. Pahimmillaan pitkaan jat-
kuvat tai viela entisestaan kiristyvat matkustusrajoitukset, etatyosuositus ja muut yritystoi-
mintaa rajoittavat toimet aiheuttavat alalla konkurssiaallon ja ty6paikkoja katoaa. Olisi tar-
keaa 16ytaa keinoja pitaa ylla alan yritystoimintaa seka turvata tyépaikkoja huomioimalla
samalla tyéntekijdiden ja asiakkaiden turvallisuus. Yritystoiminnan rajoitukset aiheuttavat
vaistamatta tuntuvia taloudellisia menetyksia seka yrityksille etta tydntekijoille. (Lappi
2020b, 5.)
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4 Tutkimuksen suunnittelu ja toteuttaminen

Tutkimusaihetta kasitteleva kirjallisuus keskittyi tyohyvinvointiin, sen systemaattiseen ke-
hittamiseen seka tyohyvinvointiin osana yrityksen strategiaa. Tyohyvinvointi aiheena on
vakiintunut suomalaisessa tutkimuksessa ja siitd on saatavilla paljon tietoa ja tutkimuksia.
Taman tutkimuksen viitekehyksessa on kaytetty painettua kirjallisuutta, lehtien artikkeleita
ja elektronisia aineistoja. Tutkimuksen aiheeksi valittiin tydhyvinvointitutkimus, koska aihe
kiinnosti kirjoittajaa. Taman opinnaytetydn tekija ei tunne CMB:n tydntekijoita, eika yritys
ollut tuttu kuin nimelta. Taman tyon kirjoittaja on tyoskennellyt ravintola-alalla 15 vuotta,
joista 5 vuotta esimiestehtavissa. Tama vaikutti aiheen valintaan. Aihe oli ajankohtainen,
silla kirjoittaja uskoi koronapandemian heikentdneen kokonaisvaltaista tydhyvinvointia ra-
vintola-alalla. Ty6hyvinvointitutkimus rajattiin koskemaan yrityksessa tyoskentelevia esi-

miehia.
4.1 Toimeksiantajan esittely

Tydn toimeksiantajaksi valittin CMB Ravintolat, koska yritys kiinnostui aihe-ehdotuksesta.
Yritys on 15 toimipaikan muodostama ravintolaryhma. Vuonna 2019 CMB Ravintolat tyodl-
listi noin 170 henkilda ja sen lilkkevaihto oli 17 miljoonaa euroa. Koronapandemian vuoksi
tutkimuksen tekohetkella CMB:n ravintoloista kolme oli valiaikaisesti suljettuna ja henkilds-
tosta oli lomautettuna 60—70 %. (Karjalainen 9.12.2020.)

CMB Ravintoloiden toiminta-ajatus on tuottaa taloudellista hyotya omistajille tuottamalla
ravintolapalveluja asiakaslahtoisesti. Yrityksen missioksi on valittu asiakkaiden tarpeiden
tyydyttdminen kilpailijoita paremmin valituissa ravintolasegmenteissa. CMB:n visio on me-
nestya pienyrittajalahtoisesti ravintola-alalla erikoistumalla omaperaisiin liikeideoihin ja toi-
mintamalleihin. Henkildkunnan hyvinvointia tuetaan hyvilla henkilokuntaeduilla, sdannolli-
silla palautekeskusteluilla, kuukausipalavereilla ja jarjestamalla virkistyspaivia. Toimipai-
koittain pidetaan vuosittain yksi isompi kehityskeskustelu. Yrityksen arvot ovat menestymi-
nen, yhdessa tekeminen, luottamus ja persoonallisuus. Strategiset painopisteet ovat asia-
kaslahtoinen toimintatapa, henkiléstd voimavarana, tiukka kulukontrolli ja fyysiset puitteet.
(Karjalainen 9.12.2020.)

4.2 Tutkimuksen kohdejoukko ja kaytetyt menetelmat

Survey-tutkimuksessa tietoa kerataan inmisilta. Tutkimuksessa kerataan tyypillisesti ai-
neisto jokaiselta vastaajalta strukturoidussa muodossa, kuten kyselylomakkeella. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 134.) Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli

maarallinen tutkimus. Maarallisen tutkimuksen tarkoitus on selvittdd maaria, riippuvuuksia
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ja syy-seuraussuhteita. Kokonaistutkimuksessa tutkimuskohteena on kaikki perusjoukon
tilastoyksikot. Kokonaistutkimuksessa on virhemahdollisuuksia, joten se ei takaa taysin
luotettavaa tietoa. (Kananen 2008, 51.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta
aineisto sopii maaralliseen mittaamiseen (Hirsjarvi ym. 2009, 140). Tutkimuksen tavoit-
teena oli selvittda ravintola-alan yrityksen esimiesten tyohyvinvointia koronapandemian
aikana, joten tyohyvinvointi toimi tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena. Tutkimusai-
neiston keraamiseen valittiin kyselylomake ja kysely toteutettiin Webropol- tyokalua kayt-
taen verkkokyselyna. Kokonaistutkimuksessa vastaajina toimivat kaikki ne ihmiset, joita ei
ole rajattu aiheen ulkopuolelle (Hirsjarvi ym. 2009, 179). Tassa kokonaistutkimuksessa
perusjoukkona eli vastaajina toimi CMB Ravintoloiden ravintola- ja keittiopaallikot, jotka

eivat olleet kyselyn toteuttamishetkellda lomautettuna. Heita oli 18.

4.3 Tutkimuksen toteutus

Monivalintakysymykset ja avoimet kysymykset laadittiin tydhyvinvoinnin viitekehyksen
avulla. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan yksiselitteisiksi ja niissa pyrittiin kysymaan ker-
ralla vain yhta asiaa. Monivalintakysymyksissa on valmiiksi annetut vastausvaihtoehdot
(Hirsjarvi ym. 2009, 199). Monivalintakysymykset esitettiin vaittdmien muodossa. Voidaan
olettaa, etta vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla. Asteikkoon perustuvassa
kysymystyypissa esitetaan vaittamia ja vastaaja valitsee, miten voimakkaasti han on sa-
maa tai eri mielta vaittaman kanssa (Hirsjarvi ym. 2009, 200). Monivalintakysymyksissa
kaytettiin neliportaista Likertin asteikkoa, jossa oli nouseva skaala. Vastausvaihtoehdot
olivat 'taysin samaa mieltd’, ‘osittain samaa mieltd’, ’hieman eri mieltd’ ja 'taysin eri mielta’.
Tallaisen asteikon etuna on se, etta jokaiseen vaittdmaan saadaan mielipide, koska 'en
osaa sanoa’ -vaihtoehto puuttuu. Tama voi kaantya myos heikkoudeksi. Hirsjarven ym.
(2009, 203) mukaan ihmiset vastaavat kysymykseen, vaikka heilla ei olisi asiasta mielipi-
detta. Nain ollen tulokset vaaristyvat ja tutkimuksen luotettavuus karsii. Monivalintakysy-
mysten etuna on niiden vertailukelpoisuus (Hirsjarvi ym. 2009, 2001). Avoimet kysymykset
oli sijoitettu kyselyn loppuun. Vastausaika oli 15.—21.12.2020. Kyselylomakkeen saatekir-
jeessa kerrottiin vastaajille kyselyn tekijan oppilaitos ja tutkinnon suuntaus, kyselyyn kay-
tettavissa oleva ajanjakso seka arvio kyselyyn vastaamiseen menevasta ajasta. Kysely ja

saatekirje lahetettiin vastaajille sahkopostitse. Kyselyyn vastattiin anonyymisti.

Monivalintakysymykset analysoitiin tilastollisen paattelyn avulla. Tilastollisessa paatte-
lyssa tuodaan esiin tutkimuksen kannalta oleelliset jakaumaluvut. Jakaumia kaytetaan
apuna tulosten yleistdmisessa perusjoukkoon. Tulokset voidaan esittda prosentteina tau-
lukkomuodossa. (Kananen 2008, 52.) Tutkimuksen tulokset esiteltiin sanallisesti. Tuloksia
havainnollistettiin esittamalla osa tuloksista myos kuvioina. Avoimet kysymykset analysoi-

tiin etsimalla yhtalaisyyksia vastauksista.
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4.4 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselyn ensimmainen osio koostui vastaajien taustatekijdista. Niitd olivat ikd, sukupuoli,

tyokokemus ja tyosuhteen kesto. Koska vastauksia oli vain 17, tulosten vertailua taustate-
kijoiden perusteella ei koettu mielekkaaksi muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Tulos-
ten vertailu taustatekijdiden perusteella olisi heikentanyt vastaajien anonymiteettia. Kyse-
lylomake rakentui Rauramon kehittaman tyohyvinvoinnin porrasmallin mukaisesti kuuteen
osioon. Kysymyssarjojen aihepiirit olivat terveys ja tydkyky, turvallisuus, yhteiséllisyys, ar-
vostus, itsensa toteuttaminen ja osaaminen seka johtaminen. Naiden aihepiirien lisaksi ol
viisi avointa kysymysta, joista oli sovittu toimeksiantosopimuksessa. Niista kahden viimei-
sen sisalto on rajattu pois taman tyon viitekehyksesta, jotta tyosta saatiin yhtenainen ko-

konaisuus.

Avoimissa kysymyksissa selvitettiin toimeksiantajan toiveesta, miten esimiehet ovat ko-
ronapandemian aikana huomioineet oman henkilokuntansa hyvinvointia ja miten kokevat
siind onnistuneensa. Kyseiset aiheet on rajattu tdman opinnaytetydn tietoperustasta pois,
koska ne eivat liity esimiesten omaan tyohyvinvointiin. Avoimissa kysymyksissa kysyttiin
myos miten tyytyvaisia esimiehet ovat viestintaan koronan aikana, seka mista vastaaja

saa iloa tydssaan ja mitd tydssaan haluaisi muuttaa.

Kysymykset pyrittiin muotoilemaan siten, etta ne eivat ole johdattelevia, eivatka sisalla ne-
gatiivista Iahestymistapaa. Alun perin tutkimuksen tarkoituksena oli keskittya vain ravinto-
lapaallikdiden tyohyvinvoinnin tutkimukseen. Kyselyn tekohetkella otanta olisi jaanyt lo-

mautusten takia niin pieneksi, etta tutkimukseen paatettiin toimeksiantajan toiveesta sisal-

lyttda myos keittiopaallikot.
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5 Tulokset

Kyselylinkki lahetettiin sahkdpostilla CMB:n kaikille ravintola- ja keittiopaallikoille, jotka ei-
vat olleet lomautettuna kyselyn ajankohtana. Kyselylinkin saaneita esimiehia oli 18 ja ky-
selyyn heista vastasi 17. Vastaamisprosentti oli 94. Kysymyssarjojen tuloksia vertaillaan
keskenaan vastausten keskiarvojen avulla. Vertailussa taysin samaa mielta oleva vastaus
on arvoltaan 1, osittain samaa mielta 2, hieman eri mielta 3 ja taysin eri mielta on arvol-
taan 4. Jos yhtd monta vastaajaa on tdysin samaa ja taysin eri mielta, vastausten kes-
kiarvo on 2,5. Keskiarvon ollessa vahemman kuin 2,5 vastaajien enemmisto on vaitta-
masta samaa mielta. Keskiarvon ollessa enemman kuin 2,5 enemmisto vastaajista on
vaittamasta eri mieltd. Koska vastaajia on pariton maara, keskiarvoksi ei voi tulla 2,5 vaan
enemmisto on joko samaa tai eri mielta asiasta. Avoimia kysymyksia ja yhta poikkeusta

lukuun ottamatta kaikissa kysymyksissa vastaajien maara on 17.

5.1 Taustatiedot

Tyosuhteen kesto CMB:lla

> 10 vuotta 24 % (n=4

5-10 vuotta 24 % (n=4
3—4 vuotta
1-2 vuotta
<1 vuotta 18 % (n=3

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 2. Tydsuhteen kesto CMB:l1a (n=17)

Vastaajista viisi (29 %) oli naisia ja 12 (71 %) miehia. Seitseman vastaajaa (40 %) oli ial-
taan 35-39 vuotta, nelja (24 %) yli 40 vuotta ja nelja (24 %) 30-34 vuotta. Yksi (6 %) vas-
taajista oli 20—-24 vuotta ja yksi (6 %) 25—29 vuotta. Kuten kuviosta 2 ilmenee, kolme vas-
taajaa (18 %) ilmoitti tydsuhteensa kestoksi alle vuoden. Yksi (6 %) vastaaja ilmoitti tyo-
suhteensa kestoksi 1-2 vuotta, viisi (28 %) on tydskennellyt yrityksessa 3—4 vuotta, nelja
(24 %) 5—-10 vuotta ja neljan (24 %) vastaajan tydsuhde on kestanyt yli 10 vuotta. Kaikilla
vastaajilla oli kokemusta esimiestehtavista yli vuoden verran. Yli 10 vuotta esimieskoke-
musta oli seitsemalla (41 %) vastaajalla ja 5—10 vuotta esimieskokemusta kuudella (35 %)
vastaajalla. Kaksi (12 %) vastaajaa ilmoitti esimieskokemuksekseen 1-2 vuotta. 3—4

vuotta esimieskokemusta oli kahdella (12 %) vastaajalla. Koulutustaustaa kysyttaessa



vastaajista 12 (70 %) ilmoitti suorittaneensa ammattikoulun tai ammattitutkinnon, yksi (6

%) lukion, yksi (6 %) peruskoulun ja kolme (18 %) ammattikorkeakoulun.

5.2 Tyohyvinvointi CMB Ravintoloissa

Minulla ei ole tyosta johtuvaa stressia

Taysin eri mieltd 24% (n=4
Hieman eri mielta 41 % (n=7

Osittain samaa mielta
35% (n=6

Taysin samaa mielta 0% (n=0)
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Kuvio 3. Tydsta johtuva stressi (n=17)

Ensimmainen kysymyssarja kasitteli terveytta ja tyokykya. Ensimmainen vaittama oli
"syon terveellisesti ja saannollisesti”. Vastausten keskiarvo oli 2,1. Taysin samaa mielta
vaittdman kanssa oli kolmannes (29 %), osittain samaa mieltd 36 %, hieman eri mielta
kolmannes (29 %) ja 6 % vastaajista oli taysin eri mieltd. Taysin sita mielta, etta tyo ja va-
paa-aika ovat elamassa tasapainossa oli 6 % vastaajista. Osittain samaa mielta vaittdman
kanssa oli 42 % ja lahes puolet (46 %) vastaajista oli hieman eri mielta. Taysin eri mielta
oli yksi vastaaja (6 %). Tata vaittamaa koskevien vastausten keskiarvo oli 2,53. Vastaa-
jista 12 % oli taysin sitd mielta, ettd nukkuu riittavasti ja palautuu tyosta. Osittain samaa
mielta oli 41 % ja hieman eri mielta 47 % vastaajista. Taysin eri mielta ei ollut kukaan.
Vastausten keskiarvo oli 2,35. Kukaan ei ollut taysin samaa mielta siita, etta hanella ei ole
tyOsta johtuvaa stressia (kuvio 3). Osittain samaa mieltad tdman vaittdman kanssa oli 35
%, hieman eri mielta lahes puolet (41 %) ja taysin eri mieltd 24 % vastaajista. Taman vait-
taman vastausten keskiarvo oli 2,9. Neljannes (25 %) vastaajista oli taysin sitd mielta, etta
ty6tunnit eivat ylita sovittua maaraa jatkuvasti. 44 % oli osittain samaa mielta ja kolman-
nes (31 %) vastaajista oli hieman eri mielta. Yksi vastaaja oli jattanyt vastaamatta tdhan
vaittamaan. Vastausten keskiarvo oli 2,1. Taysin samaa mielta vaittaman "harrastan sy-
ketta nostavaa liikuntaa vahintaan 2,5 h viikossa” kanssa oli lahes joka neljas (24 %) vas-
taaja ja osittain samaa mielta oli Iahes puolet (46 %). Hieman eri mielta oli yksi (6 %) vas-
taaja ja taysin eri mielta lahes joka neljas (24 %) vastaaja. Naiden vastausten keskiarvo
oli 2,3. Terveytta ja tydkykya kasittelevan kysymyssarjan vastausten keskiarvo oli 2,4 eli

vaittamista oltiin enemman samaa kuin eri mielta.
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Uskon tydpaikkani sailyvan

Taysin eri mielta
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Kuvio 4. Usko tydpaikan sailyvyyteen (n=17)

Toinen kysymyssarja kasitteli turvallisuuden tarpeeseen liittyvia osa-alueita. Lahes joka
kolmas (59 %) vastaajista oli tdysin samaa mielta siita, etta tydyhteis6ssa kaikkia kohdel-
laan tasa-arvoisesti. Osittain samaa mielta oli 35 % ja taysin eri mielta yksi (6 %) vastaaja.
Kukaan ei ollut hieman eri mielta asiasta. Vastausten keskiarvoksi muodostui 1,5. Pereh-
dytyksen riittdvyydesta taysin samaa mielta oli Idhes kolmannes (29 %), osittain samaa
mieltd melkein puolet (47 %), hieman eri mielta 12 % ja taysin eri mieltd 12 % vastaajista.
Taman vaittdman vastausten keskiarvo oli 2,1. Kuten kuviosta 4 havaitaan, tydpaikan sai-
lymiseen uskoi taysin 24 % vastaajista. Osittain samaa mielta oli yli puolet (52 %) ja hie-
man eri mieltd oli 24 % vastaajista. Kukaan ei ollut tdysin eri mieltd. Vastausten keskiarvo
oli 2,0. Asiallista kohtelua tydssa koki taysin saavansa noin kaksi kolmesta (71 %) vastaa-
jasta ja osittain samaa mielta oli noin kolmannes (29 %) muodostaen keskiarvoksi 1,3.
Eridvia mielipiteita ei esiintynyt. Seuraava vaittdma oli "tiedon saaminen muutoksista ko-
ronapandemian aikana on ollut nopeaa ja kattavaa”. Taysin samaa mielta oli yli puolet (53
%), osittain samaa mieltd 23 %, hieman eri mieltéd 18 % ja taysin eri mielta yksi (6 %) vas-
taaja. Vaittaman vastausten keskiarvo oli 1,8. Taysin samaa mielta siita, ettei koe terveyt-
taan uhatuksi tyéssa oli yli puolet (59 %), osittain samaa mieltd kolmannes (35 %) ja hie-
man eri mieltd yksi (6 %) vastaaja. Kukaan vastannut olevansa taysin eri mielta asiasta ja
keskiarvoksi muodostui 1,5. Turvallisuuden tunteeseen liittyvan kysymyssarjan vastausten

keskiarvo oli 1,7.
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Uskallan pyytaa apua tarvittaessa

Taysin eri mielta 0% (n=0)
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Kuvio 5. Apua uskalletaan pyytaa tarvittaessa (n=17)

Seuraavat kysymykset liittyivat yhteisollisyyden tarpeeseen. Taysin sita mielta, etta tydpai-
kalla keskustellaan asioista avoimesti, oli enemmist6 (53 %) vastaajista. Osittain samaa
mielta vaittdman kanssa oli 41 % ja taysin eri mielta yksi vastaaja (6 %). Kukaan ei vas-
tannut olevansa hieman eri mielta. Vastausten keskiarvoksi muodostui 1,6. Tyopaikalla
vallitsevasta hyvasta yhteishengesta taysin samaa mielta oli lahes kaksi kolmasosaa (59
%) vastaajista. Osittain samaa mielta oli Iahes kolmasosa (29 %) ja hieman eri mielta ol
12 % vastaajista. Kukaan ei ollut taysin eri mieltad asiasta. Taman vaittdaman vastausten
keskiarvo oli 1,5. Taysin samaa mielta siita, ettd uskaltaa pyytda apua tarvittaessa, ol
suurin osa (82 %) ja osittain samaa mielta oli loput (18 %) vastaajista (kuvio 5). Kukaan ei
ollut hieman tai taysin eri mielta. Vastausten keskiarvo 1,2 oli tdman tutkimuksen paras.
Seuraava vaittdma oli "uskallan sanoa ddneen oman mielipiteeni”. Taysin samaa mielta
kertoi olevansa 70 %, osittain samaa mieltéa 18 % ja hieman eri mieltd 12 % vastaajista.
Taysin eri mielta ei ollut kukaan. Vastausten keskiarvo oli 1,4. Kaksi vastaajaa kolmesta
(64 %) kertoi olevansa taysin samaa mielta siita, etta toita tehdaan yhdessa tiimina. Osit-
tain samaa mielta oli 24 % ja hieman eri mieltd 12 % vastaajista. Vastausten keskiarvoksi
muodostui 1,5. Yhteisollisyyden tarpeeseen liittyvan kysymyssarjan vaittamien vastausten

keskiarvo oli 1,4.
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Palkitseminen on oikeudenmukaista
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Kuvio 6. Palkitsemisen oikeudenmukaisuus (n=17)

Neljas kysymyssarja liittyi arvostuksen tarpeeseen. Kolmannes (35 %) vastaajista oli tay-
sin sitd mielta, etta heidan tyétaan arvostetaan. Loput kaksi kolmasosaa (65 %) vastasivat
olevansa osittain samaa mielta. Kukaan ei ollut hieman tai taysin eri mielta asiasta. Vas-
tausten keskiarvoksi muodostui 1,6. Taysin sitéa mielta, etta pystyy itse vaikuttamaan
tydnsa sisaltoon, oli 42 % ja osittain samaa mielta 58 % vastaajista. Hieman tai taysin eri
mielta ei ollut kukaan. Naiden vastausten keskiarvo oli 1,6. Taysin samaa mielta ja osittain
samaa mielta saivat molemmat yhta paljon kannatusta (47 %) vaittdman “tyollani on sel-
keat tavoitteet” kanssa. Yksi vastaaja (6 %) oli hieman eri mielta ja kukaan ei ollut taysin
eri mielta tasta. Myos taman vaittaman vastausten keskiarvoksi muodostui 1,6. Palkitse-
misen oikeudenmukaisuuden kanssa taysin samaa mielta oli 41 %, osittain samaa mielta
35 %, hieman eri mieltéd 18 % ja taysin eri mieltd 6 % vastaajista (kuvio 6). Vastausten
keskiarvo oli 1,9. Yrityksen sisaisten etenemismahdollisuuksien kanssa taysin samaa
mielta oli 18 % vastaajista. Osittain samaa mielta oli noin kolmannes (35 %). Hieman eri
mielta vaittdman kanssa oli 29 % ja taysin eri mieltd 18 % vastaajista. Tama vaittama sai
kysymyssarjansa huonoimman keskiarvon, joka oli 2,47. Arvostuksen tarpeeseen liittyvan

kysymyssarjan kokonaiskeskiarvo oli 1,8.
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Tyonantajani tarjoaa mahdollisuuden kouluttautua lisaa

Taysin eri mielta 0% (n=0)

Hieman eri mielta 24% (n=4
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Kuvio 7. Tydnantaja tarjoaa koulutusmahdollisuuksia (n=17)

Viidennen kysymyssarjan aihepiiri kasitteli itsensa toteuttamisen ja osaamisen osa-alu-
eita. Oman osaamisensa koki olevan tasapainossa tyon vaatimustasoon ndhden enem-
mistd (65 %) vastaajista. Osittain samaa mielta oli Iahes joka kolmas (29 %) ja hieman eri
mielta oli yksi vastaaja (6 %). Vastausten keskiarvo oli 1,4. Tydn mielekkyyden kanssa
taysin samaa mielta oli kolmannes (35 %) ja enemmistd (65 %) oli osittain samaa mielta.
Kukaan ei ollut eri mieltad asiasta. Keskiarvoksi muodostui 1,6. Kuviosta 7 havaitaan, etta
tydnantajan tarjoamiin koulutusmahdollisuuksiin uskoi taysin 24 % vastaajista. Osittain nii-
hin uskoi enemmisté (52 %). Hieman eri mielta oli 24 % vastaajista ja taysin eri mielta ei
ollut kukaan. Vastausten keskiarvo oli 2,0. Tydnsa koki tarpeeksi haastavaksi Iahes puolet
(47 %) ja enemmistd (53 %) oli osittain samaa mieltd. Tasta vaittdmasta kukaan ei ollut
hieman tai taysin eri mieltd. TAman vaittdman vastausten keskiarvo oli 1,5. Tyossa jatku-
vasti uuden oppimiseen uskoi 47 % ja suurin osa (53 %) oli osittain samaa mielta. Kukaan
ei kokenut, ettei tydssa opi uutta jatkuvasti. Vastausten keskiarvoksi muodostui 1,5. It-

sensa toteuttamiseen ja osaamiseen liittyvan kysymyssarjan vastausten keskiarvo oli 1,6.
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Saan esimieheltani riittavasti palautetta
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Kuvio 8. Esimiehelta saa riittavasti palautetta (n=17)

Viimeinen kysymyssarja kasitteli johtamista. Taysin sitd mielta, etta esimies kohtelee kaik-
kia oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti, oli 41 % vastaajista. Yhta paljon (41 %) asiasta
oltiin osittain samaa mielta ja hieman eri mielta oli alle viidennes (18 %) vastaajista. Ku-
kaan ei ollut taysin eri mielta. Vastausten keskiarvoksi muodostui 1,8. Suurin osa (71 %)
oli taysin sita mielta, ettd saa tarvittaessa tukea esimieheltdan. Osittain samaa mielta oli
noin kolmannes (29 %) vastaajista. Kukaan ei kokenut, ettei saisi tukea tarvittaessa. Vas-
tausten keskiarvo oli 1,3. Riittavasti palautetta esimieheltdan sai kolmasosa (36 %) vas-
taajista. Osittain samaa mielta palautteen riittavyyden kanssa oli yli puolet (52 %) ja hie-
man eri mieltd loput (12 %) vastaajista (kuvio 8). Taysin eri mielta ei ollut kukaan. Taman
vaittaman vastausten keskiarvo oli 1,8. Lahes joka kolmas (29 %) koki esimiehensa ole-
van kiinnostunut hanen hyvinvoinnistaan. Enemmist6 (53 %) oli osittain samaa mielta.
Hieman eri mielta oli 18 % vastaajista. Taysin eri mielta ei ollut kukaan. Vastausten kes-

kiarvo oli 1,9. Johtamiseen liittyvien vastausten keskiarvoksi muodostui 1,7.

Avoimia kysymyksia oli yhteensa viisi. Niista ensimmaisessa kysyttiin mista esimies saa
iloa tydssaan. Tahan kysymykseen tuli 16 vastausta. Eniten vastauksissa esiin tulleet ai-
hepiirit olivat onnistumiset tydssa, tyokaverit ja tyopaikan yhteishenki, asiakkailta saatu
palaute seka tyon tarjoamat haasteet. Muita mainittuja aiheita olivat esimerkiksi vaikutus-
mahdollisuudet, tydn monipuolisuus, tavoitteiden toteutuminen, henkilokunnan ilo ja hyvin-

vointi, uuden kehittdminen ja usko tulevaisuuteen.

Toisessa kysymyksessa tiedusteltiin mitd esimies haluaisi muuttaa tydssaan. Esimiehista
kymmenen vastasi td4han kysymykseen. Vastauksissa toivottiin, ettd kuunneltaisiin enem-
man, synergiaa markkinoinnissa seka enemman tukea ja yhteisollisyytta yritykselta. Eni-

ten toivottiin lisda aikaa toimistotoihin, innovatiiviseen tyohon ja henkilokunnan perehdyt-

tdmiseen ja opastamiseen.
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Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, kokeeko esimies saaneensa riittavasti tietoa kos-
kien tydpaikalla tapahtuvia muutoksia koronan aikana. Vastaus pyydettiin perustelemaan.
Kysymykseen tuli 15 vastausta, joista 13 olivat tyytyvaisia tiedottamiseen, yksi ei ollut ja
yksi vastasi kylla ja ei. Kritiikkia sai viestiminen What's Up:ssa eika sahkopostitse seka
selkeiden tiedotteiden puuttuminen. Useassa vastauksessa kiitosta sai viiveeton ja avoin

keskustelu.

Neljannessa kysymyksessa esimiehelta kysyttiin mitd han itse on tehnyt edesauttaakseen
oman henkilokuntansa hyvinvointia. Vastauksia tuli 14. Esiin nousseita aiheita olivat tyo-
vuorojen tasapuolinen jakaminen, toiveiden kuunteleminen ja toteuttaminen mahdollisuuk-
sien mukaan, tukiasioissa apuna oleminen, uskon luominen tulevaan ja tsemppaaminen,
keskustelu ja informointi seka hygienia-asioissa opastaminen. Eniten 8ania sai tydntekijoi-

den tukena oleminen ja yhteydenpito.

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin miten esimiehet kokevat tyontekijoiden hyvinvoinnin
edesauttamisessa onnistuneensa. Vastauksia kysymykseen tuli 14. Vastaajista 13 koki
onnistuneensa edesauttamaan hyvinvointia. Muutama vastaaja kertoi pystyneensa toteut-
tamaan tydntekijdiden toiveet. Yksi vastaaja mainitsi onnistumisensa selviavan sitten kun

lomautetut palaavat takaisin téihin.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa pohditaan kyselyn keskeisimpien tulosten merkitystd. Opinnaytetyon tarkoi-
tuksena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen esimiesten tyohyvinvointia ja laatia tulosten
pohjalta kehitysehdotuksia. Tarkoituksena oli myds selvittda tiedottamisen onnistumista
koronapandemian ravintola-alalle aiheuttamien muutosten keskelld. Tutkimustuloksista
tehdaan johtopaatodksia ja pohditaan, miten hyvinvointia voidaan tietoperustaan koottujen

tutkimustulosten, teorioiden ja mallien pohjalta kehittaa.

Vastausten hajonta tukee osittain Virolaisen esille tuomaa ajatusta siita, etta tyohyvinvointi
on yksildllinen kokemus (Virolainen 2012, 13). Tutkimustulosten analysoinnissa tulee huo-
mioida, etta vastaajista vain kaksi, yksi ravintolapaallikko ja yksi keittiopaallikko, tydosken-

telee samassa toimipisteessa. Vastatessaan vaittamiin esimiehet kertovat todennakdisesti

mielipiteensa koskien omaa toimipistettaan, eivat yritysta yleisesti.

Kyselyyn vastasi CMB ravintoloiden 17 esimiesta. Luvun ollessa pieni sattuman mahdolli-
suus kasvaa. Tuloksia ole mielestani mielekasta vertailla taustatekijdiden perusteella. Tu-
losten vertailu mahdollistaisi esimiesten tunnistettavuuden ja heikentaisi heidan anonymi-
teettiansa. Ravintola-alalla tyoskentelee enemman naisia kuin miehia. Palvelualojen tilas-
ton mukaan v. 2020 majoitus- ja ravitsemustoiminnassa tydskentelevista naisia oli 70,2 %
(PAM 2020b). Kyselyyn vastanneista esimiehista suurin osa oli miehia, joten sukupuolija-
kauma ei noudata alan keskiarvoa. lkdjakauma oli odotettu, silla moni oli tyoskennellyt

esimiestehtavissa useita vuosia.

Tuloksista kay ilmi, etta yrityksen esimiehilla on paljon pitkia tydsuhteita. Vastaajista suu-
rin osa oli tydskennellyt esimiestehtavissa vahintaan 5 vuotta. Esimiestehtavissa viihdy-
tdadn useampi vuosi ja esimiesten vaihtuvuus CMB:lla on tdman perusteella vahaista. Kau-
hasen ja Kehusmaan mukaan henkildston vahainen vaihtuvuus lisaa tyon tuottavuutta ja
parantaa tydn laatua. Sen avulla saastetaan rekrytoinnin ja perehdytyksen aiheuttamissa
kustannuksissa. (Kauhanen 2016, 18; Kehusmaa 2011, 81.)

Ravintola-alalla tyd voidaan oppia tekemalla, eika korkeakoulutus ole valttamaton. Tata
vaittamaa tukee se, etta kyselyyn vastanneista esimiehista vain muutamalla oli korkea-
koulututkinto. V. 2019 majoitus- ja ravitsemistoiminnassa tyoskentelevistad 23 % oli suorit-
tanut peruskoulun, 58 % toisen aste koulutuksen ja 19 % korkeakoulun (PAM 2020b). Ta-
han kyselyyn vastanneiden CMB:n palveluksessa tydskentelevien esimiesten koulutus-

tausta mukailee alan keskiarvoa.
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6.1 Terveydessa ja tyokyvyssa eniten kehitettavaa

Terveyteen ja tyokykyyn liittyvissa aihepiireissa on eniten kehitettavaa. Akuutein kehitys-
tarve liittyy tyOstressin maaraan. Tydterveyslaitoksen mukaan Suomessa joka neljas (25
%) tyontekija kokee tydstressia (TTL 2021b). Kaikki kyselyyn vastanneet kokivat jollakin
tasolla tydsta johtuvaa stressia. Taman tuloksen perusteella CMB:n esimiehilla on huo-
mattavasti enemman tyOperaista stressia kuin Suomessa keskimaaraisesti. Tydstressi ei
aiheudu ylitoista, vaikutusmahdollisuuksien puutteesta, epaselkeista tavoitteista, tyon lii-
asta haastavuudesta tai esimiehen tuen puuttumisesta. Tama kay ilmi myohemmin esitel-
lyista tuloksista. Tydstressiin tulee suhtautua vakavasti. Kuten Manka & Manka ja Rau-
ramo toteavat, stressi voi johtaa fyysiseen sairastumiseen ja pitkittynyt stressi lisaa tyo-
uupumuksen mahdollisuutta. Sairauspoissaoloista koituu tydnantajalle lisdkustannuksia.
(Manka & Manka 2016, 176-177; Rauramo 2012, 59.)

Enemman kuin puolet vastaajista kokivat, etta tyd ja vapaa-aika eivat ole tasapainossa.
Virolaisen mukaan yksi tyOstressia selittava tekija on ylityét. Téiden lisdantyessa vapaa-
aika vahenee ja vasymys lisaantyy. (Virolainen 2012, 58—-62.) Naiden tulosten perusteella
ylityot eivat selita tyosta johtuvaa stressia. Vain murto-osalla vastaajista tyotunnit ylittavat
sovitun maaran toistuvasti. Rauramo (2012, 59) listaa yleisimmiksi stressin aiheuttajiksi
ympariston vaatimukset, kuten liian suuren tydmaaran, aikataulupaineet, alati kasvavat te-
hokkuusvaatimukset, muutokset, epavarmuuden ja muut hairidtekijat. Taman tutkimuksen
tulosten perusteella tyOstressia ei selita liian suuri tydmaara eikad tydpaikan menetyksen
pelko. Sen sijaan koronarajoitusten aiheuttamat nopeat muutokset seka yleinen epavar-
muus tulevaisuudesta selittdvat Rauramon teorian perusteella esimiesten kokemaa tyo-

stressia.

Kehitettavaa on tulosten perusteella myds unen maarassa ja tyosta palautumisessa. Riit-
tamatodn uni, huono palautuminen ja stressi ovat huolestuttava yhdistelma. Kuten Manka &
Manka ja Rauramo edella totesivat, stressi johtaa pahimmillaan tyduupumukseen ja tyoky-
vyttdmyyteen (Manka & Manka 2016, 176—177; Rauramo 2012, 59). Taman vuoksi tyén-
antajan on hyva olla ajan tasalla tyontekijoidensa vireystilan suhteen. Tyokyky luo perus-
tan tyohyvinvoinnille. Tyokyvyn perusajatuksena on ihmisen voimavarojen ja tyon kuormi-

tuksen tasapaino seka yhteensopivuus. (TTL 2021a.)

Tulosten perusteella esimiesten liikunnan harrastaminen on kohtalaisella tasolla. Jou-
kossa on vastaajia, jotka olisi hyva saada liikkumaan enemman. Juutin & Vuorelan ja
Mankan mukaan liikunta vaikuttaa fyysisen kunnon lisdksi myonteisesti sosiaalisiin suhtei-

siin ja psyykkiseen olotilaan. Liikunta auttaa tehokkaasti tyhjentdamaan mielen psyykkisesti
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kuormittavan tydpaivan jalkeen. (Juuti & Vuorela 2015, 88-90; Manka 2010, 214.) Raura-
mon (2012, 29) mukaan liikunta yhdistettyna terveellisiin ruokailutottumuksiin yllapitaa ter-
veyttd. Saanndllinen liikkuminen yhdistettyna sdanndlliseen ja terveelliseen ruokailemi-
seen auttaisivat vahentamaan tydstressia seka parantaisivat unen laatua ja palautumista.
Tulosten perusteella vaikuttaa silta, ettd osa vastaajista on ajautunut kierteeseen, jossa
yksi asia johtaa toiseen ja muuttumattomana tilanne johtaa tyokyvyn ja terveyden heiken-
tymiseen. Kierteen voi katkaista tiedostamalla asian ja tekemalla jokapaivaisessa ela-

massa terveellisia valintoja.

Turvallisuuden tunteeseen liittyvat kehityskohteet eivat ole yhta akuutteja kuin terveyteen
ja tyokykyyn liittyvat. Perehdytyksen riittavyydesta esiintyi erimielisyytta ja asia on hyva
huomioida uusien esimiesten perehdytyksessa. Juholinin mukaan perehdytys vaikuttaa
seka tyon hallinnan tunteeseen etta tyontekijan sitoutumiseen. Epaonnistuneella perehdy-
tyksella voi olla kauaskantoiset seuraukset. (Juholin 2009, 164—165.) Vaikka useampi
vastaaja ei kokenut perehdytyksen olevan riittavaa, vain yksi oli epdvarma omasta osaa-
misestaan tydn vaatimustasoon nahden. Taman selittda pitka tydkokemus esimiestehta-
vissa, jota suurimmalla osalla oli vahintdan viiden vuoden ajalta. Tulosten perusteella pe-
rehdytyksen merkitys ei ole yhta kriittinen pitkan tydokokemuksen omaavan, kuin vasta
uraansa aloittelevan esimiehen kohdalla. Pitka tyokokemus saa aikaan tyon hallinnan tun-

teen.

Pukarisen mukaan turvallisuuden tunteen tarkeimmat elementit ovat turvallinen tydympa-
ristd sekd oikeudenmukainen, kannustava ja tasa-arvoinen tydyhteisd. Epavarmuus tyo-
paikan sailyvyydesta vahentaa tyon tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. (Pukarinen 2020,
28-29.) Vastausten perusteella esimiesten enemmistd uskoi tydpaikkansa sailyvan. Tama
oli yllattadvaa. Lapin mukaan pandemia on laskenut ravintola-alan yritysten kannattavuutta
merkittavasti (Lappi 2020a, 4). PAMin syyskuussa 2020 teettamaan kyselyyn vastanneista
ravintolatydntekijoistd 70 % koki alan tulevaisuuden synkaksi tai vahintdan epavarmaksi.
Kyselyyn vastanneista matkailu -ja ravintola-alan tyontekijoista ilmoitti olleensa lomautet-
tuna kokonaan tai osa-aikaisesti noin 80 %. (PAM 2020c.) Voidaan olettaa, ettd CMB:n
esimiehet analysoivat yksikkonsa tulosta kuukausittain. Lahdetietojen perusteella oli ole-
tettavissa, etta viime vuosiin verrattuna liiketoiminnan kannattavuus olisi heikentynyt jyr-
kasti ja tdma aiheuttaisi epdvarmuutta tydpaikan sailyvyydesta. Vastausten perusteella
voidaan olettaa, etta yksikot ovat pystyneet reagoimaan muutoksiin nopeasti ja sailytta-

maan liiketoiminnan kannattavuuden ainakin kohtalaisella tasolla.

Uskon, ettd esimiesten tarkein tehtdva nyt pandemian aikana on minimoida yksikkdnsa

kustannukset ja pyrkia pitdmaan liiketoiminta kannattavana. Tama on selkea tavoite, joka
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Viitalan ja Jylhan (2019, 240) mukaan lisda tydmotivaatiota. Tavoitteen saavuttaminen el
kannattavuuden sailyttdminen selittaisi sen, miksi suurin osa vastaajista uskoi tydn saily-
vyyteen. Alan tulevaisuuden epavarmuus ei taman tutkimuksen tulosten perusteella ole
heikentanyt turvallisuuden tunnetta. Kuten Nummelin (2008, 21) toteaa, kriisitilanteessa
tydnantajan ainoa keino turvallisuuden tunteen lisdamiseksi on pitda tyontekijat ajan ta-
salla yrityksen taloudellisesta tilanteesta. Tiedottamisen nopeuteen ja kattavuuteen kos-
kien muutoksia pandemian aikana oltiin pddasiassa tyytyvaisia. Tama kay ilmi myods avoi-
men Kysymyksen vastauksista koskien muutoksista tiedottamista. Tiedottamisessa on siis

onnistuttu hyvin, mika on osaltaan lisannyt turvallisuuden tunnetta.

Tulosten perusteella kaikkia kohdellaan tydpaikalla asiallisesti ja Iahes kukaan ei koe ter-
veyttaan uhatuksi. TyOpaikkakiusaamista ei taman perusteella esiinny, eivatka asiakkaat
kayttaydy uhkaavasti. Yhden vastaajan kokema terveyden uhka johtuu jostakin muusta
tyoturvallisuuteen vaikuttavasta tekijasta. Taman tutkimuksen tulosten perusteella CMB:n
toimipisteissa on onnistuttu luomaan avoin ja turvallinen ty6ilmapiiri. Kuten Pukarinen
(2020, 28-29) aikaisemmin totesi, avoimessa ilmapiirissa uskalletaan puuttua ongelmiin
ajoissa, eika pahoja konflikteja tydntekijdiden valilla paase syntymaan. Rauramo (2012,
89-92) suosittelee, etta yksintydskentelya tulisi valttaa, koska se altistaa uhkatilanteille.
Henkildstokulut ovat palvelualoilla yksi suurimmista kuluerista. Ravintoloissa henkildstoku-
lujen osuus liikkevaihdosta voi olla jopa 3040 prosenttia (MaRa 2018). Tehokas keino
kannattavuuden sailyttamiselle on tyotuntien vahentaminen minimiin. Tama edellyttaa
usein ajoittaista yksintydskentelya. Tulosten perusteella turvallisuuden tunnetta mittaa-

maan valitut aihealueet ovat kokonaisuudessaan CMB:lla hyvalla mallilla.

6.2 Yhteisollisyydesta parhaat tulokset

Yhteisollisyyttd mittaamaan valitut aihepiirit saivat kyselyn parhaat tulokset. Mankan &
Mankan ja Rauramon mukaan turvallisessa tydymparistdssa uskalletaan pyytaa apua.
Turvallinen tydymparisté on hyvinvoinnin perusta ja se mahdollistaa mielipiteiden vaihta-
misen, halun auttaa muita, ongelmiin puuttumisen seka muiden arvostamisen. (Manka &
Manka 2016, 148; Rauramon 2012, 105-106.) Tata teoriaa tukee avun pyytamista koske-

vat vastaukset. Kaikki olivat sitd mielta, ettd uskaltavat pyytda apua tarvittaessa.

Tulosten perusteella tydpaikalla keskustellaan asioista avoimesti. Tydpaikalla vallitsevasta
hyvasta yhteishengesta, mielipiteen ddneen sanomisen uskaltamisesta seka yhtenaisesta
tiimitydskentelysta oltiin 1ahes yksimielisia. Nama kaikki ovat Rauramon (2012, 206) mu-
kaan merkkeja avoimesta tyoilmapiiristd. Koska eridvid mielipiteitd esiintyi muutamia, yh-

teisollisyydessa on kehittamisen varaa. YhteisOllisyytta koskevat tulokset vahvistavat enti-
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sestaan kasitysta siita, etta CMB:lla vallitsee avoin ja turvallinen tyéilmapiiri. Mikali ilmapii-
ria halutaan entisestaan parantaa, tyotiimien saanndllinen yhteinen aktiviteetti sopisi mie-

lestani tdhan tarkoitukseen. Tahan palataan kehitysehdotuksissa.

Kauhasen (2016, 17) mukaan tyéhyvinvoinnilla on vaikutuksia yrityksen maineeseen. Tata
vaitettd tukee tdman tutkimuksen tulokset koskien yhteisdllisyyttd. Voidaan olettaa, etta
tydssaan hyvinvoiva ja aidosti viihtyva henkildstd ei jaa asiakkailta huomaamatta ja se vai-
kuttaa asiakkaiden yrityksestd muodostamaan mielikuvaan. Manka vahvistaa olettamuk-

sen toteamalla, ettd henkiloston tyytyvaisyydella on suora yhteys asiakastyytyvaisyyteen
(Manka 2010, 75).

Arvostuksen tarpeeseen liittyvat tekijat ovat tulosten perusteella hyvalla mallilla. Vastauk-
sista kay ilmi, ettd esimiehet pystyvat itse vaikuttamaan tyénsa sisaltdoon ja tydlla on sel-
keat tavoitteet. Viitalan ja Jylhan (2019, 240) mukaan selkeéat, mitattavissa olevat tavoit-
teet ja niiden saavuttaminen lisdavat tyontekijoiden motivaatiota. Myés Rauramon (2012,
126) mukaan tyon mielekkyytta lisda selkeat tavoitteet. Pandemian aikana esimiehille on
ensisijaisen tarkeaa pitaa yksikkonsa liiketoiminta kannattavana. Se on selkea ja mitatta-
vissa oleva tavoite, joka edella mainitun tiedon perusteella lisda tyon mielekkyytta. Tulos-
ten perusteella esimiehet tuntevat, etta heidan tyotaan arvostetaan. Tama vahvistaa kasi-
tysta tydn mielekkyydesta. Kuten Rauramo (2012, 16) totesi, mitattavissa olevat tavoitteet

ovat edellytys onnistumisen arvioinnille.

Palkitsemisen oikeudenmukaisuudessa on tulosten perusteella kehittdmisen varaa. Ke-
husmaa (2011, 119) esittaa, ettd esimies voi osoittaa arvostuksensa tarjoamalla vaativia
tyétehtavia, antamalla vastuuta ja hyddyntadmalla tydntekijdiden henkildkohtaisia vahvuuk-
sia seka oikeudenmukaisella palkitsemisella. TAman tiedon perusteella arvostuksen tunne

vahenee, jos palkitseminen koetaan epaoikeudenmukaiseksi.

Etenemismahdollisuuksiinsa yrityksen sisalla uskoi valtaosa esimiehista. Yrityksessa paal-
likdiden esimiehina tydskentelee ravintolatoiminnanjohtaja ja varatoimitusjohtaja, joten
etenemismahdollisuudet naihin tehtaviin ovat hyvin rajalliset. Rauramon (2012, 133) mu-
kaan on tarkeaa tarjota uralla etenemiseen muitakin vaihtoehtoja kuin esimiestyd. Tulos-
ten perusteella voidaan olettaa, ettd yrityksessa on tarjolla etenemismahdollisuuksia mui-
hinkin kuin esimiestehtaviin. Vastausten perusteella vaikuttaa silta, ettd arvostukseen liit-

tyvat asiat ovat kokonaisuudessaan CMB:I1a hyvalla mallilla.
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Itsensa toteuttamiseen ja osaamiseen liittyvista vaittamista vastaajat olivat hyvin yksimieli-
sia. Oman osaamisen koettiin olevan tasapainossa tyon vaatimustasoon nahden. Koulu-
tustaso ei naiden tulosten perusteella vaikuta tyon hallinnan tunteeseen negatiivisesti,
vaan vastuullinen esimiesty® on ollut mahdollista oppia kaytdnndssa. Kuten aikaisemmin
todettiin, perehdytyksen riittadvyyden erimielisyydesta huolimatta oman osaamisen koettiin
vastaavan tydn vaatimuksiin. Vastausten perusteella tydnantajan tarjoamissa kouluttautu-
mismahdollisuuksissa on kehittdmisen varaa. Rauramon (2012, 146) mukaan osaamisen
kehittdminen on valttamatonta, jotta yritys pystyy vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin.
Rauramon teorian, esimiesten koulutason seka kouluttautumista koskevien tulosten pe-
rusteella CMB:n kannattaisi tarjota esimiehilleen enemman kouluttautumismahdollisuuk-

sia.

Tulosten perusteella esimiehet kokevat tydn sopivan haastavaksi ja mielekkdaksi. Tama
tukee Viitalan (2013, 170) ja Rauramon (2012, 146) teoriaa siita, etta tyon mielekkyys ja
sopiva haasteellisuus kulkevat kasi kadessa. Viitalan (2013, 170) ja Rauramon (2012,
146) mukaan ty0sta saadut onnistumisen tunteet vaikuttavat tyéhyvinvointiin positiivisesti.
Vastausten perusteella esimiehet kokevat, etta tydssa on mahdollista oppia jatkuvasti
uutta. Rauramon mukaan elinikdinen oppiminen lisaa yksilon hallinnan tunnetta ja hyvin-
vointia tarjoamalla valmiudet selviytya maailmalla tapahtuvista muutoksista seka tyo- etta
yksityiselamassa (Rauramo 2012, 146). Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd CMB:n
esimiehilleen tarjoamat tydtehtavat tarjoavat sopivasti haastetta ja vaikuttavat tydmotivaa-

tioon positiivisesti.

Kaikki eivat koe esimiehen kohtelua oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi. Vaikka eridvia
mielipiteita esiintyi vain muutama, olisi hyva selvittaa mista tama johtuu. Rauramon (2012,
63) mukaan tydyhteison sisaisiin ongelmiin pitda puuttua ajoissa. Tulosten perusteella esi-
miehelta saa tarvittaessa tukea. Esimieheltd saadun palautteen riittdvyydesta esiintyi hie-
man erimielisyytta, samoin kuin oman esimiehen kiinnostuksesta vastaajien hyvinvointia
kohtaan. Virtanen & Sinokki (2014, 146—148) esittavat, ettd oikeudenmukaisuus on mer-
kittdva ominaisuus esimiesasemassa tydskenteleville. Oikeudenmukaisuus lisda arvostuk-
sen tunnetta. Rauramon (2012, 129) mukaan tydntekijéiden tasapuolinen ja oikeudenmu-
kainen kohtelu, tukeminen paatdksenteossa, palautteen antaminen seka aito kiinnostus
hyvinvoinnista edesauttaa tyohyvinvointia. Naiden tulosten perusteella johtaminen tukee
esimiesten tyohyvinvointia CMB:Il4, vaikka muutamalla osa-alueella on kehittdmisen va-

raa.

Eniten iloa tydssdan esimiehet saavat onnistumisista, tydpaikan yhteishengesta, asiak-

kailta saadusta palautteesta seka tydn tarjoamista haasteista. Nama vastaukset tukevat
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kasitysta siita, etta CMB:lIa vallitsee avoin ja turvallinen tydilmapiiri. Vastauksissa painot-
tuvat arvostuksen tarpeen seka yhteisollisyyden osa-alueet. Kaikki muutostoiveet liittyivat
eri tydtehtaviin annettuun aikaan. Esimiehet toivoivat lisda aikaa toimistotydhon, innovatii-
viseen tyohon seka henkilokunnan perehdyttdmiseen ja opastamiseen. Naiden vastausten
perusteella esimiehet kokevat, ettd heidan aikansa ei riita toimistotdihin eikd henkilokun-

nan ohjaamiseen. Tama selittda osaltaan enemmiston kokemaa tyostressia.

6.3 Kehitysehdotukset

Terveytta kasittelevista aiheista ainoa, johon tyonantajalla on valiton mahdollisuus vaikut-
taa, on téiden sovittaminen tyotuntimaaraan. Mikali tydomaarasta ei selvita annetussa
ajassa, vika lienee joko tydn tehokkuudessa tai liian suuressa maarassa. Rauramon
(2012, 59) mukaan yleisimmat stressin syyt ovat ympariston vaatimukset, kuten liian suuri
tydmaara, aikataulupaineet, alati kasvavat tehokkuusvaatimukset, muutokset, epavar-
muus ja muut hairidtekijat. Tehokkuuteen pystytaan vaikuttamaan tarjoamalla riittava pe-
rehdytys ja tehokkaat toimintamallit. Viitalan mukaan perehdyttamisen tarkoituksena on

auttaa uutta tydntekijaa padsemaan kiinni tehokkaaseen tyoskentelyyn (Viitala 2013, 193).

Tybnantaja voi edesauttaa riittdvan lepoajan toteutumista ja sdanndllistd syomista huoleh-
timalla riittavista lepoajoista tyovuorojen valilla ja tarjoamalla mahdollisuuden ruokailuun
tyovuoron aikana. Esimiehet ovat viime kadessa itse vastuussa tyovuorolistojen suunnitte-
lusta ja riittavien lepoaikojen toteutumisesta. Vain esimies itse pystyy vaikuttamaan siihen,
ettd syd terveellisesti ja sdanndllisesti. Esimies itse paattaa pyrkiikd han pitdmaan tyon ja
vapaa-ajan tasapainossa, nukkuuko han riittavasti ja harrastako saanndllisesti liikuntaa.
Tyokykytalomallin mukaan tyontekija on vastuussa tyokykyyn vaikuttavista tekijoista ja

tybnantaja vastaa tyosta ja tydoloista (TTL 2021a).

Tyostressia, tydn ja vapaa-ajan tasapainoa seka tyodsta palautumista koskevien tulosten
perusteella esimiesten terveys ja tydkyky ovat uhattuina, mikali tilanne jatkuu pitkdan
muuttumattomana. Kuten Rauramo totesi, stressi voi johtaa fyysiseen sairastumiseen ja
pitkittynyt stressi lisda tyduupumuksen mahdollisuutta (Rauramo 2012, 59). Mielestani pa-
ras ratkaisu on selvittdd mista tydstressi, tydn ja vapaa-ajan tasapainottomuus seka
heikko tydsta palautuminen johtuvat. Seuraava askel on pohtia yhdessa oman esimiehen
kanssa mita voidaan muuttaa. Muutosten toteuttamiseen valitaan sopiva ajanjakso ja nii-
den toteutumista seurataan. Suonsivun mukaan yritysten kaytettévissa on useita tyéhyvin-
vointia edistavia tyovalineitd ja menetelmid, joiden tarkoitus on parantaa henkiléstdon
tydssa jaksamista (Suonsivu 2014, 66-67). Pietilan & Lahdensaari-Nattin (2010, 3) mu-
kaan tyohyvinvointisuunnitelma voi yksinkertaisimmillaan olla taulukko, johon kirjataan ke-

hittdmiskohteet, toimenpiteet, vastuualueet seka toimenpiteiden ja seurannan aikataulu.
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Auran & Ahosen (2016, 164) mukaan saanndllinen liikunta parantaa terveytta ja tydokykya
seka auttaa kasittelemaan henkista kuormitusta. Juutin & Vuorelan ja Mankan mukaan
tydyhteisdn yhteinen tekeminen vapaa-ajalla parantaa yhteishenkea ja tarjoaa otollisen
ympariston tutustua ihmisiin syvallisemmin (Juuti & Vuorela 2015, 88-90; Manka 2010,
214). Tulosten perusteella esimiesten liikunnan maara on kohtalaisella tasolla. Yhteisen
aktiviteetin teema voisi vaihdella likunnan ja osaamisen kehittdmisen valilla. Yhteinen te-
keminen kehittaisi myds yhteishenkea. Yhteisollisyys oli vastausten perusteella CMB:lla
hyvalla mallilla, vaikka muutamia eriavia mielipiteita esiintyi. Vaihteleva aktiviteetti, jossa
fyysisella kuntotasolla ei ole suurta merkitysta, olisi turvallisin vaihtoehto. Mielestani henki-
I6kunnan oma erityisosaaminen kannattaa hyodyntaa yhteisten aktiviteettien teemoissa.
Keittidpuolen tydntekijat harvoin paasevat osallistumaan viini- tai muihin -tastingeihin ja
salin henkildokunta taas voisi olla kiinnostunut oppimaan erilaisia ruoanlaittotekniikoita. Tal-
laiset aktiviteetit lisdisivat samalla tyontekijoiden oman alan kokonaisvaltaista tuntemusta
ja voisivat innostaa opiskelemaan aiheesta lisda. Tydnantajan tulisi pohtia yhdessa esi-
miesten kanssa millaisia kouluttautumismahdollisuuksia se voisi halukkaille tarjota. Raura-
mon (2012, 146) mukaan yritys pysyy kilpailukykyisena vain jatkuvalla osaamisen kehitta-

misella.

Tutkimustulosten mukaan yritykselle kannattaisi laatia perehdytyssuunnitelma. Suunni-
telma mahdollistaisi kattavan ja tasalaatuisen perehdytyksen. Perehdytyssuunnitelman
voisi laatia esimerkiksi yrityksessa tyoskenteleva esimies opinnaytetydonaan tai vapaa-ajal-
laan erillista korvausta vastaan. TyOntekijan perehdyttdmisen jalkeen mielestani olisi tar-
keda varmistaa, ettd han kokee perehdytyksen olleen kokonaisvaltainen. Ihmiset sisaista-
vat uusia asioita eri tahtiin ja yksildlliset tarpeet tulisi ottaa huomioon perehdytyksessa.
Viitalan & Jylhan mukaan yrityksen henkildstd koostuu erilaisista ihmisista. Heista jokai-
sella on erilaisia vahvuuksia, tarpeita ja odotuksia. (Viitala & Jylha 2019, 226.) Ravintola-
paallikon ja keittiopaallikdn tehtaviin pitdd luonnollisesti olla erilliset perehdytyssuunnitel-
mat. Viitalan mukaan perehdyttamisen tarkoituksena on auttaa uutta tydntekijaa paase-
maan kiinni tehokkaaseen tyoskentelyyn. Tarkoituksena on my0s saada uusi tyontekija
tuntemaan olevansa yrityksessa ja tydyhteisdssa hyvaksytty ja tervetullut jasen. (Viitala
2013, 193.)

Tulosten perusteella palkitsemisen oikeudenmukaisuutta tulee kehittaa. Viitala esittaa,
etta aineettomat palkitsemisen muodot sitouttavat henkiléstéa tehokkaammin kuin raha-
palkka. Aineettomia palkitsemismuotoja ovat kehittymismahdollisuudet, kiinnostavat tyo-
tehtavat, arvostus, vaikutusmahdollisuudet, tydsuhteen pysyvyys ja joustavat tyoajat. Toi-

miva palkitsemisjarjestelma on oikeudenmukainen ja kannustava. (Viitala 2013, 138-139.)
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My6s Day ym. korostavat oikeudenmukaisuuden merkitysta palkitsemisessa. Heidan mu-
kaansa tyontekijoiden keskinaista kilpailua edellyttdvat palkinnot aiheuttavat kitkaa tydyh-
teisdssa (Day ym. 2014, 170). Nama on hyva huomioida palkitsemisjarjestelman suunnit-

telussa.

On hyva selvittda miksi osa esimiehista ei koe esimiehensa kohtelua oikeudenmukaiseksi
ja tasapuoliseksi. Aihe on arkaluonteinen, eikd suoraan kysymalla valttdmatta saada re-
hellisia vastauksia. Suosittelen teettdmaan anonyymin kyselyn. Samalla kyselylla voitaisiin
selvittda, miksi palkitseminen koetaan epaoikeudenmukaiseksi, miten esimiehen epatasa-
arvoinen ja epaoikeudenmukainen kohtelu ilmenee seka miten esimiehen mielenkiinnon
puute tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan ilmenee. Vastaajille olisi hyva tarjota mahdolli-
suus kehitysehdotusten tekemiseen. Rauramo (2012, 63) esittaa, etta tydyhteison sisaisiin
ongelmiin ajoissa tulee puuttua, jotta erimielisyyksista koituu mahdollisimman pienet vau-
riot yhteisolle. Tassa tutkimuksessa ei kay ilmi kauanko edelld mainitut epakohdat ovat
jatkuneet. Mielestani on tarkedd minimoida vahingot ja selvittdd syyt. Esimiehen taytyy tie-
taa, miksi joku kokee hanen kaytoksensa epatasapuoliseksi tai epaoikeudenmukaiseksi
ennen kuin voi muuttaa sita. Kuten Viitala & Jylha (2019, 226) toivat ilmi, jokaisella tyonte-
kijalla on erilaisia tarpeita ja odotuksia. Virolaisen mukaan tydhyvinvoinnin johtamisessa
on tarkeaa, etta esimies on kiinnostunut toimintamallien kehittdmisesta, henkiloston hyvin-
voinnista sekd oman esimiestoimintansa kehittdmisesta. Tallaiset esimiehet haluavat ke-
hittda tydhyvinvointia yhdessa henkildstdon kanssa ja pystyvat vastaanottamaan kritiikkia ja
kiitosta toiminnastaan. (Virolainen 2012, 107.) Viitala & Jylha (2019, 258) ovat samaa
mielta siita, ettd johtamisella on keskeinen rooli yhteisdn tydhyvinvoinnin luomisessa ja

kehittdmisessa.

Pieniinkin epakohtiin tulee puuttua herkasti. Manka & Manka esittavat, ettd ennaltaehkai-
sevalla toiminnalla voidaan sdastda huomattavia kustannuksia. Ennakoivalla toiminnalla
ratkaistaan jo olemassa olevia haasteita ja luodaan miellyttavat tydoskentelyolosuhteet.
(Manka & Manka 2016, 91-92.) Osa vastaajista koki, etta esimies ei ole kiinnostunut ha-
nen hyvinvoinnistaan. Sands (2020) esittaa, etta tapaamalla tyontekijoita saanndllisesti,
esimies voi osoittaa henkilostolle olevansa kiinnostunut heidan kuulumisistaan ja hyvin-
voinnistaan. Tama on helppo tapa osoittaa kiinnostusta esimiesten hyvinvoinnista. Ko-
ronapandemian aikana fyysisen tapaamisen sijaan suosittelen esimiesta kyselemaan

tyontekijoidensa kuulumisia saannoallisesti puhelimitse.
Yhteenvetona voidaan todeta, etta esimiesten hyvinvointi on hyvalla mallilla. Koronapan-

demialla ei ole tulosten perusteella ollut merkittavia vaikutuksia CMB Ravintoloiden esi-

miesten tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnille on onnistuttu luomaan hyvat edellytykset ja
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pienilld muutoksilla sitd voidaan kehittda edelleen erinomaiselle tasolle. Terveyteen ja tyo-
kykyyn liittyvat kehitysehdotukset tulisi toteuttaa pikimmiten. Muut kehitystarpeet eivat ole
akuutteja, mutta niihinkin tulee suhtautua vakavasti. Toimeksiantajan kannattaisi mieles-
tani kayttaa tata tutkimusta tyohyvinvointisuunnitelman perustana. Tulokset toimivat nyky-
tilanteen kartoittajana. Tutkimuksesta nousseet kehityskohteet ovat esimiesten tydstressin
vahentaminen, tydn ja vapaa-ajan tasapainottaminen, riittdva unensaanti ja tyosta palau-
tuminen, perehdytyssuunnitelman laatiminen, tydilmapiirin ja osaamisen kehittdminen
seka kouluttautumismahdollisuuksien lisdaminen. Lisaksi olisi hyva selvittaa miksi osa esi-
miehistd kokee palkitsemisen epdoikeudenmukaiseksi sekd oman esimiehensa kohtelun
epaoikeudenmukaiseksi tai epatasa-arvoiseksi. Olisi hyva selvittdd myos mista tunne esi-
miehen kiinnostuksen puutteesta tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan johtuu. Tulosten pe-
rusteella toimintamalleihin tulee tehda muutoksia. Tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen

taman tutkimuksen pohjalta olisi oiva aihe opinnaytetyodlle.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta ja sita, ovatko tulokset
tilastollisesti yleistettavissa (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Tutkimus on validi eli pateva silloin,
kun se mittaa oikeita asioita (Hirsjarvi ym. 2009, 155). Mielestani kvantitatiivinen tutkimus-
menetelma toimi hyvin. Kyselymenetelma on tehokas, koska tutkimukseen voidaan saada
paljon henkil6ita, siind voidaan kysya monia asioita ja aineisto on helppo kasitella ja ana-
lysoida (Hirsjarvi ym. 2009, 195). Kyselylomakkeessa kysyttiin oikeita asioita ja tutkimus-
ongelmaan saatiin vastaus. Tama tutkimus on tiedonkeruumenetelmasta johtuen toistetta-
vissa. Koronapandemiaa koskevat kysymykset eivat todennakoisesti tulevaisuudessa ole
ajankonhtaisia ja silloin ne tulisi rajata pois tutkimuksesta. Muita tutkimustuloksia voidaan

vertailla keskenaan.

Kyselylomakkeessa ei kaytetty moniselitteisia kasitteita ja asiat pyrittiin esittamaan selke-
asti. Voidaan olettaa, etta vastaajat ovat ymmartaneet kysymykset tutkijan haluamalla ta-
valla. Tulokset vaaristyvat silloin, kun vastaaja ymmartaa kysymykset eri tavalla kuin nii-
den laatija (Vilkka 2005, 161). Muutamissa kysymyksissa rinnastettiin kaksi asiaa, jotka
eivat valttamatta liity toisiinsa. Esimerkkeina ovat "syon terveellisesti ja sdannodllisesti”
seka "nukun riittdvasti ja palaudun tydsta”. Ihminen, joka syo terveellisesti, ei valttdmatta
syo saanndllisesti. Tama vaikeuttaa oikean vastausvaihtoehdon valitsemista ja heikentaa
tutkimuksen reliabiliteettia. Hirsjarven ym. mukaan vain yhta asiaa tulee kysya kerralla,
koska kahteen erilliseen kysymykseen on vaikea antaa yksi vastaus (Hirsjarvi ym. 2009,
202).
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Usein kyselyissa oletetaan vastaaijilla olevan mielipide kaikkiin tiedusteltuihin asioihin. On
huomattu, ettéd ihmiset vastaavat, vaikka heilla ei olisi mielipidetta. Jos vaihtoehtona on
valita 'ei mielipidettd’, monet vastaajat valitsevat sen. (Hirsjarvi ym. 2009, 203.) Tassa ky-
selyssa vastausvaihtoehdoissa ei ollut "en osaa sanoa” -vaihtoehtoa. Vastaajien oli valit-
tava olevansa joko samaa tai eri mieltd, vaikka heilla ei olisi ollut mielipidetta asiasta. Ta-
makin vaikuttaa tutkimuksen reliabiliteettiin. Kysely sisalsi viisi avointa kysymysta. Avoi-
mien kysymysten etuna on se, etta vastaaja pystyy ilmaisemaan itsedadn omin sanoin
(Hirsjarvi ym. 2009, 2001). Voidaan olettaa, etta avoimet kysymykset lisdavat tutkimuksen

luotettavuutta.

Perusohjeena kysymysten jarjestyksessa on sijoittaa yleisimmat ja helposti vastattavat ky-
symykset kyselyn alkuun ja vaikeammat loppuun. Vastaamista helpottaa, jos tietoja ei ky-
syta tarkasti, vaan vastaajalle annetaan valittavaksi ryhmia. Esimerkiksi ikaa kysyttaessa
vastaaja voi valita vaihtoehdon 25-29 vuotta. (Hirsjarvi ym. 2009, 203.) Tassa kyselyssa
taustatietokysymykset oli sijoitettu kyselyn alkuun ja niiden vastausvaihtoehdot oli jaettu
valmiisiin ryhmiin. Kyselyyn vastaamisen tulisi vieda korkeintaan 15 minuuttia (Hirsjarvi
ym. 2009, 203). Tassa kyselyssa suurin osa kysymyksista oli monivalintakysymyksia, joi-

hin vastaaminen on helppoa ja nopeaa. Avoimet kysymykset oli sijoitettu kyselyn loppuun.

Kysymysten aihepiirit ja jarjestys pohjautuivat tydhyvinvoinnin porrasmalliin. Kysymykset
etenivat aihepiireittain loogisessa jarjestyksessa. Hirsjarvi ym. (2009, 204) esittavat, etta
kyselylomakkeen toimivuutta tulee testata etukateen. Tassa tutkimuksessa lomakkeen
suunnittelun jalkeen se lahetettiin arvioitavaksi toimeksiantajalle ja tyon ohjaajalle. Taman
jalkeen sitd muokattiin saadun palautteen perusteella. TAman kokonaistutkimuksen perus-
joukkona oli 18 esimiesta, joista kyselyyn vastasi 94 %. Taman perusteella voidaan to-

deta, ettd tulokset vastaavat perusjoukon kokemusta.

Tuloksia tulkitaan tarkastelemalla niita teoreettisesti. On tarkeaa, etta tulkitessaan vas-
tauksia tutkija esittelee mihin hanen paatelmansa perustuvat. (Hirsjarvi ym. 2009, 233.)
Tassa tutkimuksessa monivalintakysymysten tuloksia vertailtiin tietoperustaan koottuihin
teorioihin ja tietoihin. Avoimet kysymykset analysoitiin etsimalla yhtalaisyyksia vastauk-
sista. Avointen kysymysten vastaukset tukivat strukturoitujen kysymysten vastauksia. Lah-
teiden luotettavuus vaikuttaa tutkimuksen vertailukelpoisuuteen muiden aiheesta tehtyjen
tutkimusten kanssa. Tassa tyossa kaytetyissa lahteissa ei ilmennyt ristiriitaisuuksia, mutta

I&hestymistavat ja aiheen jaottelutavat vaihtelivat.
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Hirsjarven ym. mukaan kyselyn heikkoudet liittyvat menetelman luotettavuuteen. Ei voida
olla varmoja siita, ettd vastaajat ovat kertoneet rehellisen mielipiteensa, tai etta vastaus-
vaihtoehdot ovat olleet vastaajien mielesta onnistuneita. Haasteena on myos toimivan lo-
makkeen suunnittelu seka kato, eli ne tutkimusjoukkoon kuuluvat, jotka eivat vastaa kyse-
lyyn. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.) Tassa tutkimuksessa voidaan olettaa, etta vastaajat ovat
ymmartaneet kysymykset halutulla tavalla. Kyselyyn vastaaminen antoi esimiehille mah-
dollisuuden vaikuttaa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Voidaan olettaa, etta tama mahdolli-
suus on saanut heidat vastaamaan kyselyyn rehellisesti. Rehellisyydesta ei kuitenkaan
voida olla varmoja. Tutkimuksen vastausprosentti oli korkea ja kysymysten avulla saatiin
vastaukset tutkimusongelmaan. Taman vuoksi tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia

voidaan pitaa hyvana.

Toisin kuin Manka (2010, 215) suosittelee, tassa tutkimuksessa tydhyvinvoinnin mittaami-
seen ei ole kaytetty sairauspoissaoloja eika tyétapaturmia. Nama mittarit mittaavat jo ta-
pahtuneita asioita, joihin ei enda voi vaikuttaa. Taman tutkimuksen tarkoitus on ennakoida

tulevaisuuden haasteita. Uskon, etta tyosta on hyotya toimeksiantajalle.

6.5 Oma oppiminen

Opinnaytetyon mielenkiintoisin osa oli tutkimuksen tekeminen ja vastausten analysointi.
Tutkimuksen mielekkyytta lisasi korkea vastausprosentti seka aktiivinen yhteyshenkilo yri-
tyksessa. Motivaatiotani lisasi tunne siita, etta hyvin tehtyna tasta tyosta on hyotya toimek-
siantajalle. Opinnaytetyon aloittaminen, tietoperustan rajaaminen ja tulosten kriittinen poh-
timinen olivat haastavimmat kohdat tydssa. Tyohyvinvointia koskeva kasite on laaja. Eri
lahteissa aihetta lahestyttiin hieman eri nakokulmista, mutta tyohyvinvointiin vaikuttavat
asiat olivat aina samat. Oman lahestymistavan valinta vei aikaa, mutta lopulta tydhyvin-

voinnin porrasmalli oli mielestani selked nakdkulma ja valitsin sen.

Opinnaytetyon kirjoittaminen ajoittui lokakuun 2020 ja helmikuun 2021 vélille. Koen, etta
kohtalaisen pitka aika opinnaytetyon kirjoittamiselle oli hyva ratkaisu. Ty edistyi hitaasti,
mutta luovat tauot auttoivat loogisesti etenevan tietoperustan kokoamisessa lahdeaineis-
tosta seka mahdollistivat oman tekstin kriittisen pohtimisen. Kun eteen tulleita ongelmia
sai pohtia rauhassa, ratkaisu 16ytyi lopulta helposti. Muiden opinnaytetdiden lukeminen on
auttanut oman tydn tekemisessa. Oman tyon arviointia olisi helpottanut se, ettd muiden
opinnaytetdiden arvosanat olisi merkitty toihin. Sain muista tdista hyvia vinkkeja tietope-
rustan rakenteeseen ja kyselylomakkeeseen. Opinnaytetyoni ohjaajan kommenteilla oli

suuri merkitys omaa tekstin kriittisessa pohtimisessa.
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Tutkimuksen tekemista helpotti se, ettd olen ollut tydelamassa ravintola-alalla 15 vuotta.
Oma kokemus alalta loi kuitenkin ennakko-odotuksia tutkimustuloksia kohtaan. Tutkimuk-
sen tekeminen koronapandemian aikana asetti omat haasteensa kirjojen lainaamiselle kir-
jastosta ja oman tyon aikatauluttamiselle. Ohjaajan kanssa kaikki tapaamiset tapahtuivat
verkossa tai opinnaytetydalustassa, Kontossa viestittelemalla. Valilld vastausten saami-
nen tarkeisiin kysymyksiin vei aikaa. Opinnaytetydn yhteyshenkilé6 CMB:lla lomautettiin
joulukuussa. Taman jalkeen en voinut esittda kysymyksia yritysta, sen henkilokuntaa tai
toimintatapoja koskien. Taman opinnaytetydn avulla opin paljon uutta tydhyvinvoinnista ja
sen strategisesta kehittdmisesta. Osaan tdman projektin jalkeen suunnitella ja toteuttaa
hyvinvointikyselyn seka analysoida vastaukset. Tasta on varmasti minulle hyotya ja toi-
von, etta paasen tulevaisuudessa kehittdmaan tyoyhteisoni hyvinvointia ja viihtyvyytta.
Toivon myds, etta tasta tyosta on hyotya toimeksiantajalle ja etta joku sen lukijoista innos-

tuu tekemaan aiheesta jatkotutkimusta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saatekirje ja muistutusviesti

Hei,

Opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja toteutan opinnaytetyoni tyéhyvinvointi-
tutkimuksena CMB:n esimiehille koronapandemian aikana 2020. Vastaamalla voit vaikut-
taa tyohyvinvoinnin kehittamiseen! Kyselyyn vastaaminen vie 5-10min. Vastaukset kasitel-
ldan anonyymisti.

Linkki kyselyyn: https://webropol.com/s/cmb2020

Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdan sunnuntaina 20.12.2020.

Kiitos vastauksesta jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

liris Hyvarinen

Matkailun liikkkeenjohdon koulutusohjelma
Haaga-Helian ammattikorkeakoulu

Muistutusviesti:

Hei,

Jos et ole vield vastannut tydhyvinvointikyselyyn, teethan sen tdndan? Kysely on auki
viela tdndan maanantaina 21.12. Kysely 16ytyy taalta: https://webropol.com/s/cmb2020

Kiitos vastauksesta!
Ystavallisin terveisin,
liris Hyvarinen

Matkailun liikkkeenjohdon koulutusohjelma
Haaga-Helian ammattikorkeakoulu
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Liite 2. Tyohyvinvointikysely CMB:n esimiehille joulukuussa 2020
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Tyohyvinvointikysely CMB:n esimiehille joulukuussa 2020

1. Sukupuoli

Nainen
Mies

Muu

2. lka

< 20 vuotta

20-24 vuotta
25-29 vuotta
30-34 vuotta
35-39 vuotta

= 40 vuotta

3. Tyosuhteen kesto CMB:lla

<1 vuotta
1-2 vuotta
3—4 vuotta
5-10 vuotta

> 10 vuotta



4. Tyokokemus esimiestehtavissa

<1 vuotta
1-2 vuotta
3—4 vuotta
5-10 vuotta

> 10 vuotta

5. Koulutustausta

Peruskoulu
Ammattikoulu

Lukio
Ammattikorkeakoulu

Muu, mika?

Valitse seuraavista omaa ndkemystasi kuvastava vaihtoehto.

6. Terveys ja tyokyky

Syon terveellisesti ja saanndllisesti

Eldmassani tyd ja vapaa-aika ovat
tasapainossa

Nukun riittdvasti ja palaudun tyosta
Minulla ei ole tydsta johtuvaa stressia

Tydtuntini eivat ylitd sovittua maaraa
toistuvasti

Harrastan sykettd nostavaa lilkkuntaa
vahintaan 2,5 tuntia viikossa

Taysin samaa Osittain samaa

mielta

mielta

Hieman eri
mielta

Taysin eri
mielta



7. Turvallisuus

Taysin samaa
mielta

Tydyhteisdssani kaikkia kohdellaan
tasa-arvoisesti

Perehdytykseni on ollut riittava
Uskon tydpaikkani sailyvan
Minua kohdellaan tyéssani asiallisesti

Tiedon saaminen muutoksista
koronapandemian aikana on ollut
nopeaa ja kattavaa

En koe terveyttani uhatuksi tydssani

8. Yhteisollisyys

Taysin samaa
mielta

Tyopaikallani asioista keskustellaan
avoimesti

Ty6paikallani on hyva yhteishenki
Uskallan pyytaa apua tarvittaessa

Uskallan sanoa daneen oman
mielipiteeni

Teemme t6itd yhdessa tiimina

Osittain samaa
mielta

Osittain samaa
mielta

Hieman eri
mielta

Hieman eri
mielta

Taysin eri
mielta

Taysin eri
mielta



9. Arvostus

Taysin samaa
mielta

Tyétani arvostetaan

Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltéon
Tyéllani on selkeat tavoitteet
Palkitseminen on oikeudenmukaista

Minulla on etenemismahdollisuuksia
tassa yrityksessa

10. Itsensa toteuttaminen ja osaaminen

Taysin samaa
mielta

Oma osaamiseni on tasapainossa tyon
vaatimustasoon nahden

Tydni on mielekasta

Tydnantajani tarjoaa mahdollisuuden
kouluttautua lisaa

Tydni on tarpeeksi haastavaa

Tydssani on mahdollista oppia jatkuvasti
uutta

11. Johtaminen

Taysin samaa
mielta

Esimieheni kohtelee kaikkia
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti

Saan tarvittaessa tukea esimieheltani
Saan esimieheltani riittavasti palautetta

Esimieheni on kiinnostunut
hyvinvoinnistani

Osittain samaa
mielta

Osittain samaa
mielta

Osittain samaa
mielta

Hieman eri
mielta

Hieman eri
mielta

Hieman eri
mielta

Taysin eri
mielta

Taysin eri
mielta

Taysin eri
mielta



12. Mista saat iloa tyossasi?

13. Mita haluaisit muuttaa tyossasi?

14. Oletko saanut riittavasti tietoa koskien tyopaikallasi tapahtuvia
muutoksia koronan aikana? Perustele vastauksesi.

15. Mita olet tehnyt edesauttaaksesi tyontekijoidesi hyvinvointia koronan
aikana?

16. Miten hyvin olet siind onnistunut?




