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Tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus, joka tarkoittaa yksilon kokemusta, siité onko ty6-
paikalla hyva olla. Tybhyvinvointi on laajakéasite ja se pitaa sisallaan fyysisen ja psyykkisen
hyvinvoinnin, seka yksilon, esimiehen ja tydyhteison nakoékulmat.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseen tulee sitouttaa koko tydyhteiso, ja yrityksen johdon tulee
olla sitoutunut sen edistdmiseen. Ravintola alalla tyéntekijéiden hyvinvointi liittyy suoraan
parempaan palvelun laatuun, asiakastyytyvaisyyteen ja asiakasuskollisuuteen. Tydyhtei-
son hyvinvointi heijastuu ensisijaisesti asiakaspalveluun. Ravintola-alalle ominaista on
seka fyysinen, etta psyykkinen kuormitus.

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli tutkia ravintola Wanha Pehtoorin tyéhyvinvoinnin nykyti-
laa, ja tehda kehittamissuunnitelma tulevalle kesalle. Opinnaytety0 tehtiin toimeksiantona
ravintola Wanha Pehtoorille kevaalla 2021.

Tutkimus toteutettiin kayttamalla sekad kvantitatiivista, ettd kvalitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Kvantitatiivisesti toteutettu tydhyvinvointikysely suunnattiin ravintolan tydntekijdille,
seka esimiehille. Ty6hyvinvointikyselyn vastauksia haluttiin syventaa kayttamalla menetel-
matriangulaatiota kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui
fokusryhméhaastattelu, jonka avulla haluttiin syventéa tydéhyvinvoinnin nykytilan ymmarta-
mista, seka l6ytaa konkreettisia kehittamisehdotuksia. Tybhyvinvointikyselyn avulla kavi
ilmi tyontekijdiden tyytymattdmyys viestintaan, perehdytykseen ja palautteenantokulttuuriin.
Fokusryhméahaastattelussa kaytiin lapi tutkimustulokset, seka etsittiin kehittamiskohtia.

Tutkimustulosten pohjalta luotiin kehittamissuunnitelma. Perehdytysta tulee kehittaa ni-
meamalla vastuuhenkild. Vastuuhenkildn tulee kayttaa perehdytyksen tukena materiaaleja,
jotka ovat tydyhteisdn l0ydettavissa viela mydhemminkin. Viestintaa tullaan kehittamaan
kuukausipalaverien, ilmoitustaulun, seka selkedmman tyénjaon avulla. Palautekulttuuri
syntyy, jos henkildt ymmartavat oman roolinsa siind. Esimiesten tulee antaa palautetta ja
pitdd saannollisia kehityskeskusteluja tyontekijoille. Tyoyhteistn tulee harjoittaa rakenta-
vaa ja positiivista vuorovaikutusta ja jokaisen yksilon tulee omaksua palautetaidot.
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Ty6hyvinvointi, ravintola-ala, kehittdmissuunnitelma




Sisallys

AN o T o =g | o PSSR 1
2 TYONYVINVOINT .o 2
2.1 TyOhyvinvointi KASITEEENA ........covvviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee e 2
2.1.1 Tyohyvinvointiportaat- malli tydhyvinvoinnin kuvaajana...............ccccoeeeeee. 4

2.2 TyO6hyvinvoinnin kehittdminen organisaatioiSSa.............uuvvvvvviiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee 7
2.2.1 Esimies tyohyvinvoinnin Kehitt&jana ..., 9

2.2.2 Tyoyhteison rooli tyOhyVINVOINNISSA .......ccoeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 11

2.2.3 Tyontekijan rooli tydhyvinvoinnin ediStamiSessa ..., 13

2.3 Tyohyvinvointi ravintola-alalla ... 14

3 TyOGhyvinvoinnin MIttAAMINEN .........oiii e e a e 17
3.1 MAGrAlliISEt UNNUSIUVUL ......euiiiiiieiiiiiiiieiiieeiieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeseessseeeseessseesesnensnnnnnnnes 17
3.2 ENNAKOIVat tUNNUSIUVUL ........ueuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiieeieeieeieeeeeeneeeseeesesseneessseesnsenssensnnnnes 18

4 Tutkimuksen tOtEULLAMINEN ........ooiiiiiieieec e 20
4.1 Kysely tydhyvinvoinnin Mittaajana.........cccoeeeeiiieiiiiiiiiieeeeeceeecee e 20
N I T- Lo (U] | U= o T (011 (] U ST 22
4.3 Toimeksiantaja ravintola Wanha pehtoori.............cccoooooiiiiiiiii e, 23
4.4 Tutkimuksen toteutus ravintola Wanha PehtooriSSa.............uuuvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiniinnns 24

5 TULKIMUKSEN TUIOKSEL......coeeeeeeeeeeeeeee e 29
o0 RN To ] | = U o1 = o 30
5.2 Viestintd ja PEreNaYLYS ......oooiiiiiiiiiiiieieeeeeeee e 31
5.3 TYOUM@PIITT.cceiiiiiiiiiiiiiiiiii e 34
5.4 Voimavarat ja palautUmiNeN...........coeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 35
5.5 TyohyvinvointikySelyn YNEENVETO .........ccovvviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee 36
5.6 Fokusryhmahaastattelun tUlOKSel.............covvviiiiiiiiiiiiiiiii 38

6 Tyohyvinvoinnin ediStamiSSUUNNITEIMA .......coooeieeeieeee 41
R = 1= T | (R 41
A V1= 1] | - U 44
6.3 PerehdyttBmMINeN.......ccooo i 45

N {0 o {1 1 = PSP 49
7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja validiteetti ..............ooooeiiiiiiii i, 49
7.2 Opinnaytety6prosessin ja oman oppimisen arviointi............cccccvveiinneeeeeeeeiennnnnnn. 50
[0 01 (ST = SRR 52
T SRR 61
Liite 1. KYSEIYIOMAKE ... .o e e e e e ettt eeeeeeenees 61
Liite 2. Saatekirje kyselylomakKkeelle........... oo 67

Liite 2. Tyohyvinvointikyselyn tulokset esitettyna fokusryhméahaastattelussa.................... 68



1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoitus on mitata ravintola Wanha Pehtoorin ty6hyvinvointia laati-
malla konkreettinen tyéhyvinvoinnin edistamissuunnitelma kesélle 2021. Opinnaytetyon toi-
meksiantajana toimii ravintola Wanha Pehtoori. Idea tutkimukseen syntyi tutkijalta itseltaan,
mutta ravintolan omistaja koki aiheen ajankohtaiseksi ja tarkeéksi. Opinnaytetytssa kasi-

telld&n tybhyvinvoinnin kasitettd, sen mittaamista ja edistamista.

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelm&a ja aineistoa kerattiin hyodyn-
tamalla Webropol-kyselya. Tata tutkimus menetelmaa kaytettiin mitattaessa tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Ravintolan tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisen ymmarryksen mahdollista-
miseksi aiheeseen tutustuttiin tydntekijoiden nakoékulman lisaksi esimiesten ja omistajan
perspektiivista, jolloin vastaukset kuvaavat koko yrityksen ty6hyvinvointia. Syventadkseen
tydhyvinvoinnin nykytilan ymmartamista ja kehittdmismahdollisuuksien [6ytamista, kaytettiin
tutkimuksessa myos kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Aineistoa kerattiin fokusryhma-

haastattelulla, johon osallistui kuusi henkil6a.

Tyohyvinvointi kyselyn avulla pyrittiin 16ytamaan mahdollisia kehitys- tai ongelmakohtia,
seka asioita, joissa on onnistuttu. Tutkimuksen tavoitteena oli saada konkreettinen tyéhy-
vinvoinnin edistamissuunnitelma vuoden 2021 kesékaudeksi. Maaréallisesti tavoitteena oli

saada noin 20 vastausta yhteensa seka viime kesan, etta talven tyontekijoilta.

Opinnaytetydn tutkimusongelma on se, miten tyéhyvinvointia voidaan kehittda ravintola
Wanha Pehtoorissa. Tutkimuksessa pyritdan vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

- Milla tasolla tydntekijoiden tyéhyvinvointi on ravintolassa talla hetkella?

- Mitd asioita tarvitsee parantaa ravintolan tydéhyvinvoinnissa?

- Miten ty6hyvinvointia voi edistéé tulevaisuudessa?

Opinnaytetytn teoria ja kehittamisehdotukset soveltuvat myos laajemmalle kaytolle, ja
niisté voi olla hyotya ravintola-alan toimijoille. Ravintola-alalla tydhyvinvointia edistavéat ja
heikentavat tekijat ovat hyvin samankaltaisia kaikissa ravintoloissa. Opinnaytety6n kehitta-
misehdotuksia voidaan siis soveltaa laajemmin, ja niistd voivat hyodtya ravintola-alan esi-

miehet ja tyontekijat.



2 TyOhyvinvointi

Ty6hyvinvointi on laaja kasite, jota voidaan kasitella monesta eri nakdkulmasta. Tassa lu-
vussa avataan tyohyvinvointia kasitteend, tyohyvinvointia ravintola-alalla ja lopuksi tyohy-

vinvoinnin edistdmistd seka esimiehen, ettd tyéntekijan nakokulmista.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvointi kdsite on moniulotteinen ja sen maaritelma vaihtelee lahteesta ja ndkdkul-
masta riippuen. Arkikielessa tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan usein yksilon subjektiivista koke-
musta siita, onko tydpaikalla hyva olla. Tama laaja kasite pitdad kuitenkin sisallaan niin fyy-
sisen, kuin psyykkisen hyvinvoinnin seka yksilon, tydnantajan ja tiimin nakdkulmat. Yksin-
kertaisimmillaan kasite tydhyvinvointi on maaritelty siten, ettd tydntekija voi hyvin, viihtyy

tydssaan seka tekee sita mielellddn (Suutarinen & Vesterinen 2010, 113.).

Kasitellakseen tyShyvinvointia on ymmarrettava kokonaisvaltaisen tydkyvyn kasite. Hyva
tyokyky tukee yksilon tydhyvinvointia. Tyokyky tarkoittaa tyontekijan edellytysten ja tehta-
van asettamien vaatimusten ja mahdollisuuksien tasapainoa. Tyokykyyn vaikuttavat terveys
ja toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio, sekd johtaminen, tyéyhteiso ja

tydolot (Pennonen, 2021).

Johtaminen,
tyoyhteiso ja tyoolot

Arvot, asenteet ja
motivaatio

Osaaminen

Terveys ja
toimintakyky

Kuvio 1. Tyokykytalo-malli mukailtuna (Tyoterveyslaitos, 2012)

Tyokyky on tyon ja ihmisen voimavarojen valinen suhde. (Tyoterveyskeskus, 2012) Tyo-
terveyslaitos on tehnyt tyokyvysta mallin nimelta tyokykytalo. Sen kerrokset kuvaavat asi-
oita, joita edistamalla voidaan parantaa henkiloston tyokykya ja sité kautta tydhyvinvointia.



Alin kerros on terveys ja toimintakyky, jotka muodostavat tyokyvyn perustan. Se sisaltda
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tytkyvyn. Toinen kerros on osaaminen, jonka perustana
ovat esimerkiksi koulutus, taidot ja ammatillinen osaaminen. Kolmas kerros siséltaa arvot,
asenteet ja motivaation. Niilla on merkittava vaikutus yksilon tyokykyyn. Neljas kerros sisal-
taa johtamisen, tydyhteison ja ty6olot. Mallin idea on se, etté talo pysyy pystysséa vain, jos
kaikki kerrokset toimivat yhdessa, ja niitd kehitetaan koko tydelamanajan. Tydkykytalon
kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon omia voimavaroja, ja vimeinen kerros ulkoisia teki-
joita, kuten johtamista ja tydoloja (Tyoterveyslaitos, 2017). Kasitteet tyéhyvinvointi ja tyo-
kyky ovat samankaltaisia ja niiden erottaminen voi olla hankalaa. Ty6kyvyn ja tydhyvinvoin-
nin eroa on kuvattu siten, etta tyéhyvinvoinnissa kiinnitetaan huomiota tydyhteiséon ja tyo-
elaméan laatuun, kun taas tyokykyna pidetddn voimavarojen ja tydnvalistd tasapainoa.
(Heikkila, 2014) Tyokyky ja tybhyvinvointi tukevat toisiaan ja niilla on sama tavoite: luoda
mahdollisimman hyvat tyolot. Toimivassa tyoyhteistssa yksilolla on parempi olla, joka li-

séé yksilon voimavaroja.

Tyohyvinvointia tarkastellessa, keskidossa ovat tyontekijan tydolot. Tydoloilla tarkoitetaan
erilaisia ymparistoon liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat eri tavoin tyontekijéiden hyvinvointiin.
Tyo6oloja ovat muun muassa tyopaikan sosiaaliset suhteet, tydajat, johtaminen, tyén orga-
nisointi ja tyon luonne. Tydolojen vaikutus tyontekijéiden tydhyvinvointiin pystytaan mitta-
maan esimerkiksi tyotyytyvaisyys kyselylld. "Tyoéhyvinvointi kannattaa” (2020) raportissa
esitettiin, ettd tydolojen merkitys on kasvamassa seka yhteiskunnallisessa keskustelussa,
ettd tydmarkkinoiden toiminnassa. Syy tahan I6ytyy ihmisten vaurastumisesta, joka on joh-
tanut ihmiset kiinnittdmaan huomionsa aineettomiin asioihin, kuten ty6oloihin. Tydolot vai-
kuttavat ihmisen kokonaishyvinvointiin, silla suurin osa palkansaajista kayttaa suuren osan

elamastaan ja hereilla olo ajastaan tydelamassa. (Béckerman & limakunnas, 2020)

Tyohyvinvointi kulkee kasikadessa ihmisen oman hyvinvoinnin kanssa. On tarkeda ymmar-
taa, etta vastuu hyvasta tyéhyvinvoinnista ei ole vain tydnantajalla, vaan se koostuu tyon-
tekijoiden ja tybnantajan yhteistydsta. Tydyhteisbn hyvinvoinnista on vastuussa jokainen
sen jasen, eika vastuuta voi siirtaa vain esimiehille ja johdolle. (Osterberg, 2015) Tyohyvin-
vointi syntyy silloin kun tydyhteison yhteisty0 toimii. Tyohyvinvointia lisda se ettd, yksild ko-
kee hallitsevansa tyon, saa mahdollisuuden osallistua paatoksiin, tydpaikan ergonomiset
puitteet ovat kunnossa ja esimiesty¢ toimii. Palautuminen on tarkeda, mutta siihen vaikut-
tavat myos yksilon henkilokohtainen elama ja valinnat. Vastuu tydhyvinvoinnista ja tyoil-
mapiirista on seka, tydnantajan, ettd tyéntekijoiden yhteistytta. Molempien tulisi aktiivisesti
edistaa, kehittda ja yllapitaa tyoilmapiirid. Tydnantajan tulisi kuitenkin varmistaa, ettd he
antavat parhaimmat mahdolliset resurssit tyontekijoilleen tydhyvinvoinnin edistdmiseksi.
(Tyoterveysliitto, 2013)



Tyohyvinvoinnin tekijat-malli (Kuvio 1) on saanut laajaa nakyvyyttd Suomessa. Mallin on
luonut tyéhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka. Mallissa on viisi eri ulottuvuutta: ryh-
mahenki, tyd, esimies, organisaatio, ja yksild itse. Manka korostaa, etta tyéhyvinvointi on
monen tekijdn summa, johon vaikuttaa yksilon nakemys tytyhteiséstaan. Viime kadessa
juuri yksilén kokemus ja omat tulkinnat ympaéristdstaan vaikuttavat siihen, miten ihminen
kokee tybhyvinvointinsa. Taman takia ihmiset kokevat tydympariston hyvin erilaisiksi,
vaikka samalla tydpaikalla olisivatkin. Han lisaa, ettd muun muassa psykologinen pdaoma,
elamanhallinta, osaaminen, terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat tyéhyvinvointiin joko lisa-
ten, tai vahentéen sitd. (Manka 12.02.2015)

« Tavoitteellisuus
» Joustava rakenne
* Kehittyminen
* Toimiva Tyoymparisto

Osallistava johtaminen Avoin vuorovaikutus

Yksilo
+ Elaméanhallinta
* Osaaminen

» terveys ja fyysinen kunto

Kannustava Johtaminen Ryhmén toimivuus

+ Vaikuttamismahdollisuudet
e Oppiminen
« palkitseminen

Kuvio 2. Mukaillen Manka tyéhyvinvoinnin tekijat (Manka, 2007)

2.1.1 Tyohyvinvointiportaat- malli tydhyvinvoinnin kuvaajana

"Tyohyvinvoinnin portaat” on Rauramon luoma malli tydhyvinvoinnin kehittamiseen ty6pai-
kalla. Mallissa on kyse yksinkertaistetusti ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja néi-
den tarpeiden vaikutuksesta ihmisen tydmotivaatioon. Tydhyvinvointiportaat malli perustuu
Abraham Maslowin vuonna 1943 luomaan tarvehierarkiaan (kuvio 2.). Maslowin mukaan
ihmisella on tarve tyydyttda tarpeensa tietyssa jarjestyksessa. Tarvehierarkia koostuu vii-
desta askelmasta, jonka korkeimpia askelmia voi saavuttaa, vasta kun alemman tason tar-

peet on tyydytetty. (Maslow, 1981).



Maslowin tarvehierarkian alin taso koostuu fysiologisista tarpeista eli ihmisen perustarpeista
kuten sydminen ja juominen. Fysiologiset tarpeet on helppo tyydyttdd, mutta niiden tarve
toistuu jatkuvasti (Rauramo 2008). Tyoymparistossa fysiologinen tarve voisi olla esimerkiksi
palkka, joka mahdollistaa esimerkiksi ruoan ostamisen. Toinen taso on turvallisuus. Maslo-
win mukaan ihminen tarvitsee seka fyysista, ettd emotionaalista turvallisuutta. (Juuti 2006,
46.) Turvallisuuden tunne voidaan tavoittaa pysyvyyden sailyttamisella seka tasapainoisella
elamalla. Tydpaikalla turvallisuutta lisaa esimerkiksi saanndllinen tyd. Kolmannella portaalla
ovat sosiaaliset tarpeet ja yhteiséllisyys. Tata tarvetta ohjaa ihmisen tarve sosiaalisiin suh-
teisiin, rakkauteen ja yhteis66n kuulumiseen. Tydyhteisdssa erilaisilla ihmissuhteilla voi olla
motivoiva vaikutus. Sosiaalista tukea tydyhteisdssa voivat antaa kollegat ja esimiehet. (Juuti
2006, 46.) Neljas porras on arvostuksen tarve. Tama voidaan jakaa siséiseen seka ulkoi-
seen arvostukseen. Tydymparistossa tAma porras motivoi saavuttamaan arvostusta ja kun-
nioitusta tyoyhteisdssa. Organisaatioiden tulisikin huomioida taméa porras kayttamalla ylen-
nys- ja palkkausjarjestelmia. (Peltonen & Ruohotie 1991, 55.)

Viides porras on itsensa toteuttamisen tarve. Kun kaikki muut tarpeet on taytetty, ihminen
saattaa kokea itsensa levottomaksi. Ihmisen tulee talldin etsia jotain, mihin han sopii ja mi-
hin han kokee potentiaalinsa sopivan. (Green 2000, 383) Tahan tarpeeseen liittyy ihmisen
henkinen kasvu ja kehittyminen. Tydymparistossa tama toteutuu urakehitykselld, seka uu-
sien asioiden oppimisella. Tydntekijat tuovat ndin myds uusia taitoja tydpaikalle, joka tuo

lisdarvoa yritykselle. (Lamsé & Hautala 2005)

Urakehitys ja uusien
Itsensa toteuttamisen tarve asioiden oppiminen

Oman osaamisen ja
Arvostuksen tarve ammattitaidon arvostus,
palaute

Sosiaaliset tarpeet ja
yhteisollisyys

Tyon henkinen ja
Turvallisuus fyysinen tuvallisuus,
Tyon jatkuvuus
Terveys, fyysinen kunto
Fysiologiset tarpeet

ja jaksaminen
Kuvio 3. Mukaillen Maslowin tarvehierarkiaa peilattuna ty6hyvinvointiin (Otala & Ahonen
2005, 29)

Tyoyhteiso




Maslowin tarvehierarkialla voidaan siis kuvata ihmisen yleista terveyttd, kun taas tyohyvin-
vointiportaat ovat apuvdline tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tytpaikalla. Tydhyvinvointipor-
taat koostuvat viidesta portaasta, jotka ovat psykofysiologiset tarpeet, turvallisuus, yhteisol-
lisyys, arvostus ja osaaminen. Taman mallin paatarkoitus on auttaa yksilon, tydyhteison ja
koko organisaation tyéhyvinvointia (Tyoturvallisuuskeskus, 2009). Jokaista porrasta voi-

daan tarkkailla seka organisaation, etta tyontekijan nakokulmasta.

Ensimmainen porras, psykofysiologinen porras, kattaa ihmisen perustarpeisiin liittyvat
asiat, kuten terveyden, fyysisen kunnon ja jaksamisen. Psykofysiologisella portaalla orga-
nisaation tulisi huolehtia ty6terveyshuollosta ja ehkaista fyysista tydkuormitusta. Tyo ei saisi
olla liilan kuormittavaa, mutta se ei saisi olla myoskaan liian helppoa. Ravintola-alalla kiire
voi muodostua fyysisesti kuormittavaksi. Ty6 tulisi organisoida niin, etta tyontekijoita on tar-
peeksi ja kaikkien tydnkuvat ovat selvilla. Kokonaiskuormitus on vapaa-ajan ja tyokuormi-
tuksen yhteissumma. Terve ihminen kest&aa lyhytaikaista kuormitusta, jos mygds palautumi-
selle annetaan aikaa. Palautumista voidaan edistdd tyoaikojen suunnittelulla, tydn moni-
puolisuudella ja tauotuksella. Ensimmaistad porrasta voidaan mitata esimerkiksi tyohyvin-
vointikyselylla ja terveystarkastuksilla (Rauramo 2012, 37-38). Tyontekijan itse tulisi huo-
lehtia terveellisista elintavoista, vapaa-ajastaan, likunnasta ja ravinnosta. Haasteita yksi-
ldnnakdkulmasta ovat univaje, kuormitus, alkoholin kayttd, vahainen liikunta seka huonot

ruokailutottumukset (Rauramo 2012, 16).

Toisen portaan turvallisuuden tarve tarkoittaa turvallisuuden tunnetta niin tyépaikalla, kuin
sen ulkopuolellakin. Turvallisuuden tunne on pitkalti subjektiivinen. Tydn maaraaikaisuus
voidaan kokea seké helpottavana, etta turvattomuutta lisddavéana tekijana. Organisaation tu-
lisi edistaa turvallisuutta tydsuhteen yllapitamiselld, tydn pysyvyydella ja hyvilla ja turvalli-
silla tydoloilla (Rauramo 2012, 69). Haasteena talla portaalla voidaan pitaa organisaation
muutoksia, syrjintaé, kiusaamista ja tapaturmia. Turvallinen ty6ilmapiiri edellyttaa sita, etta
ketdan ei kiusata ja jokainen pystyy kehittymaan. Tydntekijan tulisi saada varmuutta tyosta
ja toimeentulosta. Tyodntekija voi vaikuttaa turvallisuuden tarpeeseen tekemalla tyénsa tur-
vallisesti ja ergonomisesti, seka edistamalla tasa-arvoisuutta tyoyhteistssa. Tata porrasta

voidaan mitata tilastoilla tai tyOpaikkaselvityksilla (Rauramo 2012, 31).

Kolmanteen portaaseen eli yhteiséllisyyteen siséltyy tytyhteiso, verkostot ja johtaminen.
Organisaatio voi edistaa tata porrasta hyvalla johtamisella, henkiléstdsta huolehtimisella ja
tyoyhteison yllapitamisella. Taméan portaan toteuttamisessa merkittdvassa roolissa ovat
avoimuus, luottamus ja esimies-alaissuhteet (Rauramo 2012, 14). Ihmissuhteet voivat vai-

kuttaa tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin seka sité laskevasti tai sitd nostavasti. Ihmissuh-



deongelmat tyopaikalla ovat yleensa seurausta huonosta tiedonkulusta tai vaarinkasityk-
sista. Taustalla voivat vaikuttaa myds yksiliden yksityiselaman vaikeudet. Kolmannen por-
taan haasteet ovat huono tyéilmapiiri, huono tiedonkulku ja heikko johtaminen (Rauramo
2012, 123). Tyontekija voi edistaa tydhyvinvointia talla portaalla olemalla joustava, hyvak-
symalla erilaiset henkiltt tydpaikalla ja kehitysmydnteisyydella. Tata porrasta voidaan mi-

tata parhaiten tydilmapiirikyselylla.

Neljas porras siséltaa arvotuksen tarpeen. Talla portaalla tydhyvinvointiin vaikuttaa oikeu-
denmukainen palkitseminen, yrityksen sisdiset palaute kaytannét sekd oman toiminnan ar-
viointi ja kehittdminen. Organisaation tulisi tehda selvaksi sen arvot, tyéhyvinvointisuunni-
telma, oikeudenmukainen palkkataso ja toiminta tavat. Organisaation tulisi palkita tyonteki-
joita hyvista suorituksista, antaa palautetta ja pitaa saannollisia kehityskeskusteluja. Kehi-
tyskeskustelut luovat arvostuksen tunnetta ja niissa otetaan huomioon tydntekijan panos.
Arvostuksen saaminen henkilGilta, joita tyontekija pitaa tarkedna on erityisen tarkeda. Naita
henkiloita tydymparistosséa ovat esimiehet, tydkaverit seka asiakkaat (Rauramo 2012, 143).
Tyontekijan tulisi ottaa aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja sen kehittdmisessa. Ar-
vostuksen toteutumista tydpaikka voidaan arvioida kehityskeskusteluissa tai tyytyvaisyys-
kyselylla (Rauramo 2012, 143).

Viimeinen porras on itsensa toteuttamisen tarve, johon sisaltyy osaamisen hallinta, luovuus,
kehittyminen ja vapaus. Tyohyvinvoinninkannalta on tarkeaa, etta tyd haastaa sopivasti ja
vastaa tyontekijan ominaisuuksia. Organisaation tulisi tukea tydntekijan kehittymista, antaa
avaimet mielekkéaseen tydhon ja tarjota tiettyja vapauksia tydn tekemisessa. Organisaatio
voikin tarjota tyontekijalle erilaisia koulutuksia ja kannustaa tyOntekijoita laajentamaan
osaamistaan. Tama tukee seka yksilon, ettd organisaation kilpailukykyd. TyoOntekijan it-
sensa toteuttamisen tarve toteutuu oman tyén hallinnassa ja osaamisen yllapidossa. Tata
porrasta voidaan mitata kehityskeskusteluilla tai osaamiskartoituksilla (Rauramo 2012,
168).

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittdminen organisaatioissa

Tyo6hyvinvointia lahestytdédn organisaatioissa eri tavoin, rijppuen organisaation arvoista ja
tavoitteista. Organisaatioiden tavoitteet tydhyvinvoinnin suhteen voidaan jakaa kolmeen ka-
tegoriaan: Organisaatiolahtdinen, tyontekijalahtdinen sekd ndma kaksi yhdistava holistinen
tyohyvinvointi strategia. Organisaatiolahtdisessa tyohyvinvoinnissa ajatellaan tyontekijan
tyohyvinvointia tyokyvyn nakokulmasta. Tyontekija on resurssi, jonka tyokyky vaikuttaa suo-
raan organisaation tuloksellisuuteen. Ty6hyvinvoinnin edistaminen tapahtuu talldin tyoky-
vyn yllapitamiselld, ja huomio kiinnitetdan ihmisen perustarpeisiin kuten turvallisuuteen ja

terveyteen. Tyontekijalahtéinen tydhyvinvointi korostaa henkiléstén omia odotuksia tyéhdn



liittyen. Tall6in organisaatio yrittdd huomioida tyontekijdiden tarpeen toteuttaa itsednsa. Or-
ganisaatiolahtdinen ja tyontekijalahtdinen tyohyvinvointi voidaan kuitenkin yhdistad, jolloin
tyohyvinvointia tarkkaillaan holistisena tyéhyvinvointi strategiana. Talldin tydhyvinvointia yri-
tetdan katsoa yksilon, tyokyvyn, tydyhteison seka organisaation nakdkulmista. Tarkoituk-
sena on yhteensovittaa organisaation seka tydntekijoiden edut tyéhyvinvoinnin avulla. Mo-
nissa organisaatioissa on havaittu, etté terveet ja hyvinvoivat tyontekijat tekevét parempia
tuloksia. Organisaatiot ovat riippuvaisia tydntekijdidensa hyvinvoinnista, ja tydyhteison ter-

veydesta voidaan talléin rakentaa strateginen menestystekija (Juuti 2010, 45-55).

Tyo6hyvinvoinnin edistdmisen tavoitteena tulisi olla organisaation tehokkuuden ja toiminnan
laadun parantaminen. Naihin tavoitteisiin paastaan vain lisaamalla tydyhteison ja sen ja-
senten ty6hyvinvointia (Kauhanen 2010, 30) Tyohyvinvoinnin edistamisen ja kehittamisen
tulisi olla suunnitelmallista ja sen tulisi olla koko tydyhteist& koskeva prosessi (Virolainen
2012, 136-136). Tyohyvinvoinnin edistamisen tulisi olla toistuva toiminta organisaatiossa,
silla irrallisilla tyoterveyskyselyilla ei saavuteta pitkdaikaista ja pysyvaa ty6hyvinvointia
(Tyoterveyslaitos, 2019).

Tyohyvinvoinnin edistdmiseksi on tehtava tyohyvinvointisuunnitelma. Tydhyvinvointisuun-
nitelman tarkoitus on edeta kohti maariteltya paamaaraa, jonka tarve on todettu tydyhtei-
sossd. Tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjataan tyéhyvinvoinnin tavoitteet ja suunnitelma siita
minkalaisilla kaytanteilla sinne paastdan (Rauramo 2008,181). Kehittamissuunnitelman en-
simmainen vaihe on nykytilan arvioiminen. Tahan voidaan kayttdd valineena esimerkiksi
tydhyvinvointikyselya. Tydyhteison lahtétilanteen kartoittaminen ja mittaus on tarkeaa en-
nen edistamishankkeen aloittamista. Kyselysta saatua tietoa on tulkittava ja sen pohjalta
laadittava kehittamissuunnitelma (Elo, Ervasti, Hussi & Nykyri 2011, 153). Kehittamissuun-
nitelmaan tulisi ottaa rajallinen maara toimenpiteita, jotka valitaan yhdessa tydyhteison
kanssa. Taman jalkeen asetetaan realistinen tavoite, joka tehdaan selkeéksi koko tydyhtei-
solle (Hassu, Pahkin & Puttonen 2016, 22)

Suomessa organisaatioiden tyéhyvinvoinnin edellakéavija on Pekkaniska Oy. Pekkaniska
Oy on suomalainen henkilénostimia, nostureita ja trukkeja vuokraava yritys. Yritys toimii
seitsemassa eri maassa, joissa noudatetaan samoja toimintatapoja, periaatteita ja arvoja.
Yritys tukee taloudellisesti henkilokunnan urheiluharrastuksia ja kannustaa heita terveelli-
siin elamantapoihin. Tyopaikkaliikunta ja sen tukeminen on ollut osa yrityskulttuuria jo vuo-
desta 1989. Ideana oli jo tallgin, ettéd kuntobonuksien avulla tyontekijat jaksavat paremmin
ja sairauspoissaoloja olisi vahemman. Yritys tukee tydntekijoidensa raittiutta, tupakoimatto-
muutta seka liikuntaa kannustepalkkioilla. Rahallisia palkkioita saa esimerkiksi tupakoinnin

lopettamisella, raitistumisella, urheilukilpailun suorittamisella, toimitusjohtajan voittamisella



leuanvedoissa, lenkkeilylld, pyorailylla seka olemalla téissa vuoden ilman poissaolopdivia.
Tyontekijat ovat tutkitusti kokeneet, ettd heidan stressitasonsa on laskenut ja heidan moti-
vaationsa ja tydssa jaksamisensa on kasvanut. Kannusteiden my6ta organisaation sairaus-
poissaolot ovat pudonneet selvéasti alemmas kuin toimialan keskiarvo (Pekkaniska oy,
2021).

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen on tydnantajien ja tydntekijdiden yhteinen asia. Ty6hyvinvoin-
tia voidaan edistaa vain, jos kaikki tahot ovat motivoituneita ja osallistuvat sen edistamiseen
aktiivisesti. Tyohyvinvoinnin edistdminen on laaja-alaista ja se kohdistuu muun muassa
henkildstbon, tydymparistdoon, johtamiseen ja tydyhteisdon. Tydhyvinvointia edistava tyo-
paikka kehittaa tydyhteisoa ja tydymparistoa siten, ettd ne mahdollistavat terveellisia valin-
toja. Tydnantajan tulisi rohkaista tyontekijoitd kehittamaan itsedén ja osaamistaan, silla hy-
vinvoiva henkilostd on yritykselle kilpailuvaltti (Tyoterveyslaitos, 2019). Tyohyvinvoinnin
edistaminen tapahtuu esimiesten, tyontekijdiden ja organisaation johdon yhteisty6lla. Tata
yhteistyota tukevat ty6terveyshuolto ja tydsuojeluhenkildsté (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2019, 8).

2.2.1 Esimies tydhyvinvoinnin kehittajana

Tyohyvinvoinnin edistdmisessa on tarkead, etta yrityksen johto on sitoutunut sen kehittami-
seen. Esimiehen térkein tehtava on selvittd& ne asiat tybhyvinvoinnissa, jotka tarvitsevat
huomiota ja sen jalkeen pyrkia edistamaan niitéa aktiivisesti. Esimiehen tehtdva on motivoida
tyontekijat organisaation tavoitteisiin ja antaa tyontekijalle hyvat mahdollisuudet tehda ter-
veellisia valintoja tydymparistdssaan. Tyonantajan tulee kannustaa tyontekijoita terveelli-
sempiin elaméantapoihin ja tehda tydymparistésta mahdollisimman stressitén. Hyvinvoiva
henkildstdé on organisaatiolle voimavara ja hyvinvoivaa henkiléstéa on helpompi johtaa

(Tyoterveyslaitos, 2019).

Esimies luo omalta osaltaan organisaation ilmapiirin ja asettaa tavoitteet tekemiselle. Esi-
miehen tulee ohjata ja tukea tydntekijoitd, seka arvioida heidan suoriutumistaan yksilo-,
seka tiimitasolla. Esimiehen tulee myo6s palkita tyontekijoita kayttaen aineellisia tai aineet-
tomia keinoja. Esimiehen tulee tuntea alaisensa voidakseen ohjata ja palkita heita oikeu-
denmukaisesti ja perustellusti. Palkitsemisen ei tarvitse olla vain palkinto taydellisesta suo-
rituksesta, vaan palkitsemisen avulla voidaan myds kannustaa parempiin tuloksiin. On tar-

ked muistaa, etté jokainen tyontekija on voimavara yritykselle (Kauhanen 2015, 141).

Laadukas esimiestyd on oikeudenmukaista ja hyvaa johtamista, jossa korostetaan avoi-

muutta, luottamusta, yhteisty6ta, tydyhteisotaitoja ja vuorovaikutusta. Esimerkiksi naiden



asioiden huomioimisella esimies voi vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Esimies on avain asemassa
tyontekijoiden hyvinvointikokemuksen vahvistamisessa ja mielekkdan ja avoimen tyo ilma-
piirin edistamisessa. On esimiehen vastuulla kehittaa ja kuunnella tydyhteiséa. Esimiehen
osoittaessa arvostusta tyontekijéille, pystyy han lisddmaan hyvinvointia ja motivaatiota (Vir-
tanen & Sinokki, 2014).

Organisaation johto voi vaikuttaa tyontekijoiden tydkyvyn hallintaan monilla eri tavoilla. Esi-
miehen tulisi huomioida tyon sisélto ja sen vaihtelevuus, tydsuhteen laatu, tydaika, tyotur-
vallisuus ja tydmaara. Nama ovat kaikki asioita, jotka vaikuttavat yksilon tydhyvinvointipor-
taiden fysiologiseen, seka turvallisuuden tarpeeseen. Tydorganisaation vastuulla on kat-
soa, ettd tydilmapiiri on positiivinen ja tukee tydmotivaatiota. Nama asiat liittyvat tydhyvin-
vointiportaiden sosiaaliseen tarpeeseen. Tydorganisaation tulisi myés palkita tyontekijoita
onnistumisista ja antaa palautetta mahdollisimman paljon. Nama asiat tukevat arvostuksen
tarvetta. Organisaation tulisi tutkia ndiden asioiden toteutumista haastatteluilla ja kyselyill&,
jotta he pystyvat selvittdmaan asioiden nykytilan ja edistdmisen tarpeen. Esimies pystyy
vaikuttamaan kaikkiin naihin osa-alueisiin suoraan tai valillisesti. Tarkedd esimiehelle on
tiedostaa vallitseva tilanne ja tehda aktiivisesti tyota asian parantamiseksi (Kauhanen 2015,
130).

Esimiehen tulee tiedottaa tyontekijoille mitk& ovat organisaation tavoitteet tydhyvinvoinnin
kannalta, jotta he tietdvat oman osuutensa sen toteuttamisessa. On esimiehen vastuulla,
ettd tydn tavoitteet ovat selvat ja, etta tydntekijdiden toiminta on tavoitteiden suuntaista.

Tyontekijdiden tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on osa vuorovaikutteista esimiestoimintaa.
Sen avulla paastaan kohti tuloksellisuutta ja organisaation tavoitteita. Tydhyvinvoinnin edis-
taminen on parhaillaan osa yrityksen strategista johtamista (Manka ym. 2007, 7). Ty6hyvin-
vointi on myos taloudellinen sijoitus, silla puutteellinen tydhyvinvointi voi johtaa sairaspois-
saoloihin ja alentaa tehokkuutta. Tutkimuksissa on havaittu, etta tydpaikat, jotka koetaan
viihtyisiksi menestyvat taloudellisesti paremmin kuin muut organisaatiot. Johdon ja esimies-
ten toiminta vaikuttaa koko ty6paikan tydhyvinvointiin merkittavasti. Esimiesten asettamat
toimintanormit, vastuun jakaminen seka viestintatavat vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin ja

sita kautta tyontekijoiden tyohyvinvointiin (Virolainen 2012, 121-123).

Johtamisviestinta tarkoittaa yhteisollisyyden korostamista, vuorovaikutusta ja tyén organi-
sointia. Ideana on antaa henkildstolle tieto, jota he tarvitsevat tehdékseen tydnsa hyvin ja
motivoida heita. liman oikeanlaista viestintda johdon ja henkiloston valilla, ei voida edellyt-
taa, ettd henkilostod pystyy tekemdaan tyotddn. Johtamisviestinnalla tulisi huolehtia henkilos-

ton perehdyttdmisesta, tyydytetaan henkiléston sosiaaliset tarpeet seka informoidaan tyo-
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yhteisda esimerkiksi muutoksista (Aberg, 2006). Parhaillaan viestinté voi vahvistaa organi-
saation arvoja ja lisata luottamusta ja avoimuutta. Kaiken viestinnan tulee olla suunniteltua
ja sen tulisi edustaa organisaation periaatteita. TyOyhteistviestinndssa arvostetaan avoi-

muutta, joka yhdistetaan suoraan luotettavuuteen (Juholin 2013, 21-25).

Esimies pystyy vaikuttamaan seka yksildiden, ettéa koko tydyhteison voimavaroihin. Ty6n
voimavaroilla tarkoitetaan niita tekijoitd, jotka auttavat tydntekijoitd suoriutumaan tyétehta-
vista onnistuneesti jopa stressaavissa tilanteissa (Hakanen & Rodt 2010, 84). Ty6n voima-
varat ovat tyon fyysiset, psyykkiset, ja sosiaaliset piirteet, jotka auttavat vahentamaan tyon-
tekijan kuormitusta ja edesauttavat tavoitteiden saavuttamisessa. Tallaisia tyohon liittyvia
voimavaroja ovat esimerkiksi johtajan tuki, palaute ja arvostus (Demerouti, Bakker, Nachrei-
ner & Schaufeli 2001, 501).

Esimiehen tehtava on antaa palautetta tyontekijoille ja auttaa heitd kohti tuloksellisempaa
kayttaytymista ja toimintaa (Pirnes 2003, 158). Palaute on keino, jonka avulla tydntekijat
saavat tietoa siitd, kuinka he ovat onnistuneet tyttehtavissdan organisaation vaatimuksiin
nahden (Laitinen & Saari, 2000). My6nteinen arviointi ja rakentava kritiikki vaikuttavat tyon
suoritustasoon ja motivaatioon mydnteisesti, mikali palaute on esitetty rakentavasti ja taita-
vasti. Myodnteinen palaute tulisi kohdistaa henkiloon ja rakentava tekemiseen (Kultanen
2016, 155). Esimies on merkittavin palautteen antaja tytyhteistssé ja keskeinen tyontekijan
urakehityksen kannalta. My6s esimiehen tulee hankkia aktiivisesti palautetta tydyhteisolta
(Nissinen 2000, 96). Jos johtaminen pohjautuu vahvaan ylhaalta-alas ajatteluun ja kaske-
miseen, johdetaan tuottavuutta talldin pelon kautta. Tydntekijasta tulee talldin varovainen ja
tyon mielekkyys katoaa. Johtajan tulee kannustaa ja rohkaista henkilostda. Talldin luodaan
motivoitunut, innostunut ja luottavainen ilmapiiri, joka vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin
(Kultanen 2016, 36).

2.2.2 Tydoyhteisdn rooli tydhyvinvoinnissa

Vuonna 2017 tehdyssad Made by Finland- kampanjatutkimuksessa tutkittiin suomalaisten
ajatuksia tyota kohtaan. Tutkimuksessa selvisi, etta tydhyvinvoinnin tarkeimpana tekijana
pidetddn hyvaa tydilmapiiria. Vastaajien mielestéd yhdesséa tekeminen ja toisten auttaminen
tyOpaikalla luo hyvinvointia (Suomalaisen tyon liitto, 2017). Hyvinvoivan tydyhteisén tunnis-
taa siitd, ettd vapaapaivan tai loman jalkeen on mukava palata toihin (Ty6terveyslaitos,
2016).

Ty6ilmapiiri tarkoittaa subjektiivista kokemusta siitd, miten organisaation sisaisen ymparis-

ton tulkitsee. limapiirin ja ihmisten henkisen hyvinvoinnin valilla on yhteys. Hyva ilmapiiri
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rakentaa ihmisen hyvinvointia, kun taas kiireinen tai stressaantunut ilmapiiri voi alentaa yk-
silon hyvinvointia. Yrityksen tyoilmapiiri vaikuttaa ratkaisevasti tyémotivaatioon, ty6tyytyvai-

syyteen ja tyon tuloksiin (Kultanen 2016,120).

Hyva tydyhteiso vaatii kaikkien sen jasenten yhteisty6ta. Hyvaa tydyhteisda ei pystyta ra-
kentamaan vain organisaation johdon tai yksittaisten tyontekijoéiden toimesta. Jokaisen ty6-
yhteisdn jasenen tulee luoda hyvaa yhteishenkea hyvan tydyhteison saavuttamiseksi (Jar-
vinen 2008, 79). Jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa ty6ilmapiiriin omalla asennoitumisel-
laan, motivaatiollaan ja vuorovaikutustaidoillaan. Jokainen voi valita kayttaytyvansa ysta-
vallisesti ja muita arvostavasti (Tyoturvallisuuskeskus, 2021). Tydyhteisdn jasenena toimi-
minen edellyttaa tydyhteisottaitoja. Tydyhteisotaidot omaava henkild kayttaytyy asiallisesti,
tekee hyvia tekoja ja omaa positiivisen asenteen tydta kohden. (Tyoturvallisuuskeskus,
2021)

Hyvinvoiva tydyhteis6 on tydnantajan etu. Hyvinvoivat tyéntekijat jaksavat tdissa paremmin
ja heillda on vahemman sairauspoissaoloja. Tydyhteison hyvinvointi heijastuu asiakastyyty-
vaisyyteen ja pitkdaikaisia ja sitoutuneempia asiakassuhteita pystytd&n luomaan helpom-
min (Tyoturvallisuuskeskus, 2016). Toimiva tydyhteisd koostuu kuudesta eri kokonaisuu-
desta: Toimiva yhteisty6 ja vuorovaikutus, selkea tyonjako, organisaation tuki, toiminnan
arviointi, yhteiset pelisdannot ja hyva johtaminen. Naiden kaikkien osa-alueiden toimiessa
syntyy toimiva tydyhteisd (Koskelainen, 2017). Ty6turvallisuuskeskus (2021) méaéritti hyvan
tydyhteison piirteiksi tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden, vuorovaikutuksen ja kannustavan
tydilmapiirin. Hyvinvoivassa tydyhteistssa tydkaverit arvostavat toisiaan ja toistensa teke-

maa tyota. Ristiriitatilanteet ratkotaan kaikkia osapuolia kuunnellen ja kunnioittaen.

Uusille sukupolville on tarked tietda, minka takia he tyoskentelevat ja mika merkitys heidan
tydllaan on. Tyon laatua maarittaa nykypaivana tyon mielekkyys ja merkityksellisyys (Jar-
vensivu & Piirainen 2012, 87) Tyon mielekkyys vaikuttaa tydyhteis6on joko sita laskevasti
tai sita nostavasti. Tydntekijoiden tuntiessa tydnsa mielekkaaksi, on tydilmapiiri positiivinen
ja tydta tehdaan tuotteliaammin (Rauramo 2004,125-126). Tarkeaa mielekkyyden kokemi-
sessa on yksilon tuntema hyoty tydsta. Yksilon tulisi tuntea, etta han on osa suurempaa

kokonaisuutta, ja etta han on arvokas osa sita (Jarvinen 2014, 34-35).

Avoin vuorovaikutus on jokaisen menestyvan tydyhteison peruspilari. On tarkeaa, etta tyo-
yhteison jAsenet pystyvat puhumaan tydstaéan ja siihen liittyvisté asioista avoimesti. (Jarvi-
nen 2017, 94-100). Toimiva tyOyhteiso tarvitsee avointa tiedonkulkua ja vuorovaikututusta
tyontekijoiden seka johdon kesken. Vuorovaikutuksen tulee olla molemminpuolista, ja sita

tulee pystya vastaanottamaan, seka lahettamaan. Tyontekijalla tulee olla tunne siita, etta
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hanen tietonsa on arvokasta ja sita tarvitaan, sekéa tunne, ettd tyontekija saa kaiken tarvit-
tavan tiedon tehdékseen tyonsa (Koskelainen, 2017). Tytyhteistn viestintdan kuuluu pai-
vittdinen viestinta, tiedotteet ja informaatio. Paivittaisen viestinnan tulee sisaltaa yrityksen
sisdinen kommunikaatio, joka vaikuttaa tyéntekijoiden tehtaviin tai suoriutumiseen. Tiedot-
teet ja informaatio ovat yhdensuuntaista viestintdd johdolta henkildstolle. Hyvalla viestin-
nalla pystytaan sitouttamaan henkilosté organisaatioon ja parantamaan tyéyhteisén yhtei-
sollisyytta (Tyo6turvallisuuskeskus, 2016). On tarkeaa, etta tydyhteisoviestinta toimii organi-

saatiossa, koska sen avulla voidaan luoda luottamusta, seké sitouttaa henkilostoa.

2.2.3 Tyontekijan rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa

Ty6hyvinvointi on monen tekijan summa, mutta viime kadessé siihen vaikuttaa yksilén ko-
kemus ty6ilmapiiristd. Kaikki tyontekijat ovat yksil6ita, ja he havaitsevat ymparistonsa ja
tulkitsevat tapahtumia eri tavoin. Yksilon oma persoonallisuus, fyysinen ja psyykkinen ter-
veys ja osaaminen vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemukseen joko sita lisaten tai sité laskien
(Manka ym. 2007, 9). Yksil6 voi vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa monella eri tavalla. Oma
asenne itseensa ja muihin vaikuttaa kaikkeen hyvinvointiin. Tietojen ja taitojen yllapitaminen
on tarkeaa yksilon tydmarkkinakelpoisuuden takia. On yksilon oma vastuu yrittdd yhteen-

sovittaa tyd, palautuminen, harrastukset ja terveellinen elaméntapa (Kauhanen 2015, 129).

Tyobhyvinvoinnin edistdminen tyontekijan nakdkulmasta tarkoittaa alaistaitojen harjoitta-
mista. Alaistaidot tarkoittavat tyontekijan halua ja kykya toimia tydyhteisossa rakentavalla
tavalla (Aarnikoivu 2010, 91). Alaistaidot sisaltavat velvollisuuden huolehtia ty6paikan viih-
tyvyydestd, resursseista, tydyhteisosté ja aktiivisesta osallisuudesta vieda tyépaikan asioita
eteenpdin. Nama taidot rakentuvat motivaatioon, luottamukseen ja sitoutuneisuuteen.
Alaistaidot eivat valttdmatta tarkoita sitd, miten ty6 tehdaan, vaan sitd minkalainen asenne

tyontekijalla on tyotd, tydyhteisda ja esimiesta kohtaan (Keskinen 2005, 20).

Tyokuormituksesta palautuminen yllapitaa tyontekijan hyvinvointia. Palautuminen on elpy-
misprosessi, joka korjaa tydpaivan aikana koetun tydstressin aiheuttamat negatiiviset vai-
kutukset yksilossa (Makikangas, Mauno, Feldt, Vartiainen & Fieldt, 2017)). Tybnantaja voi
vaikuttaa alaisen palautumiseen esimerkiksi saanndllisilla tydajoilla, mutta tydntekijan tulee
itse pyrkid palautumaan ty6staan aktiivisesti. Palautumisessa on kaksi yleista ndkdkulmaa:
Psykologinen ja fysiologinen palautuminen (Manka, 2015). Fysiologinen palautuminen tar-
koittaa sita, etta tyontekijan elimistd palautuu fyysisesti tyonteon jalkeen. Fysiologista pa-
lautumista voidaan edistda hyvalaatuisella unella tai esimerkiksi joogalla. Psykologinen pa-
lautuminen tarkoittaa kokemusta siitd, etta tyon vaatimukset hellittdvat. Tyontekija kokee
talloin itsensa levanneeksi ja valmiiksi jatkamaan ty6tdan. Psykologista palautumista voi-

daan edistdd esimerkiksi omilla harrastuksilla (Kinnunen, 2014).
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Kun tyontekija kokee mydnteista tunne- ja motivaatiotilaa ty6ssa, on kyseessé tydn imu.
Talloin tyontekija tykkaa lahted aamulla téihin ja kokee tydnsa mielekkaaksi ja motivoivaksi.
Tyon imuun liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: uppoutuminen, omistautuminen ja tar-
mokkuus. Uppoutuminen tarkoittaa sita, ettd tyontekija pystyy keskittym&an syvasti tyo-
honsa ja aika kuluu kuin huomaamatta. Omistautuminen tarkoittaa ty6éhon sitoutumista ja
sitd, etta on ylpea tyostaan ja kokee siind merkityksellisyyttd. Tarmokkuus tarkoittaa sita,
ettd myo6s vastoinkdymisten tapahduttua ponnistelee hyviin tuloksiin (Tyoterveyslaitos,
2020). Ty6n imua vaikuttaa positiivisesti tyontekijan tydsuoritukseen, sekd hyvinvointiin.

Tyon imua pystytaan edistamaan tyohon liittyvilla voimavaroilla.

Voimavarat ovat asioita, jotka antavat yksilolle puhtia arkeen. Voimavarat voivat olla joko
henkilokohtaisia tai tyoympéristosta riippuvaisia. Voimavarat auttavat arjen hallinnassa,
seka ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Voimavaroja ovat tieto, taito ja vahvuudet, jotka
ovat muodostuneet yksilon kasvun ja kehityksen aikana. (Vilen, Leppamaki, & Ekstrom,
2008) Tyon voimavaratekijoilla tarkoitetaan tyon fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia ja organi-
satorisia piirteitd, jotka auttavat saavuttamaan tyossa asetettuja tavoitteita ja edistavat yk-
silon kasvua ja kehitystd. Naitd voimavaratekijoita voivat olla esimerkiksi vaikuttamismah-
dollisuudet, tyéssa saatu palaute ja sosiaalinen tuki (Hakanen 2011, 49).

2.3 Tyohyvinvointi ravintola-alalla

Ravintolat ovat monipuolisia tydpaikkoja, joissa tydskentelee eri alojen ammattilaisia, kuten
kokkeja, leipureita ja tarjoilijoita. Ravintoloissa esiintyy yleisesti ottaen hierarkiaa, saman-
lailla kuin muissakin tydymparistdissa. Ylimpana toimivat ravintoloitsijat ja riippuen tydpai-
kasta, alempia johtajia voivat olla esimerkiksi vuoropaalliktt ja keittiopaallikét (Kiefer 2002,
58). Ravintola-alalla toimii useita kaupallisia yrityksia, jotka hallitsevat markkinoita. Yksityis-
ten ravintoloitsijoitten tulee talléin saavuttaa kilpailuetu esimerkiksi henkiléston suoritusky-

vylla ja hyvalla asiakaspalvelulla (Amelia & Garg 2016, 100-111).

Ravintola-alalla tyéhyvinvointia tulisi edistaa ennakoivasti. Ravintola-alla tyéhyvinvoinnilla
tarkoitetaan sitd, ettd ty6ta tehddan turvallisessa ja mielekkaassa tydymparistdssa, joka tu-
kee tyburaa ja edistaa terveytta. Tyodyhteistn tybhyvinvointia tukee perustehtavan ja hierar-
kian selkeys, johtamisen oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus, avoin tiedonkulku ja vuo-
rovaikutus seka toisten arvostaminen ja kannustaminen (Ty6turvallisuuskeskus 2011, 30).
Saannollisesti kaytavat kehityskeskustelut ovat tarked osa tyéhyvinvoinnin edistamista. Ke-

hityskeskusteluissa tulisi keskittya fyysiseen ja psyykkiseen kuormittavuuteen, seka tyo-
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uraan. Rehellinen ja yksilon kehitysté tukeva palaute vaikuttaa positiivisesti tydntekijan tyo-
panokseen. Palaute tulee antaa oikein ja oikeassa paikassa, jotta silla on positiivinen vai-
kutus. Avoin tiedonkulku alati muuttuvalla alalla on tarkeaa, silla se luo luottamusta tyonte-

kijan ja tydnantajan valille (Murphy, Torres, Ingram, & Hutchinson 2018, 365—368).

Vuonna 2019 tehdyssa selvityksessa analysoitiin ravintola-alan vetovoimaisuutta. Selvityk-
sen mukaan ravintola-alan vetovoimaisuutta heikentaa kuormittava ja kiireinen tyd, heikot
tydehdot ja huono johtaminen. Haastatellut henkilt kokivat, ettéa alan tyé on muuttunut kuor-
mittavammaksi ja, etta alaa ei arvosteta tarpeeksi. My6s tydntekijoiden vaihtuvuus ja jat-
kuva kiire koettiin kuormittavaksi tekijoiksi. Hyva johtaminen koettiin sitouttavana tekijana ja
ihmislahtoisyys luo positiivista tydilmapiirid. Vetovoimaisuutta alalla lisdd asiakaspalvelu,
hyva tuote ja yhteis6on kuuluminen. Selvityksessa ilmeni, ettd "hyva tuote” on sellainen,
jonka takan tydntekija voi seistd. Tassa tuotteessa tydymparisto, arvot, ilmapiiri, konsepti ja
ihminen kohtaavat. Asiakaspalvelu koettiin vetovoimaisimmaksi tekijaksi. Asiakaspalveluun
liittyi asiakkaiden tunteminen, asiakkaiden palveleminen seké asiakkaiden ja tyontekijdiden
yhteinen yhteiso (Isola, Mantyla & Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2019).

Tyontekijdiden hyvinvointi liittyy suoraan parempaan palvelun laatuun, asiakastyytyvaisyy-
teen ja asiakasuskollisuuteen. Hyvinvoivat tyontekijat voivat vaikuttaa suoraan ravintolan
kannattavuuteen (Madera, Dawson, Priyanko & Mapel 2017, 48—67). Tydyhteison toimi-
vuus ja ty6ilmapiiri ovat tarkeitd, silla ne heijastuvat suoraan asiakaspalveluun (Ty6turvalli-
suuskeskus 2011, 30). TyoOntekijdiden ollessa tyytyvaisia tydnantajaansa ja tydpaikkaansa,
ovat he tutkitusti tehokkaampia ja motivoituneempia. Motivoituneet tydntekijat kiinnittavat
huomiota enemman siihen, minkélaisen kuvan he antavat asiakkailleen itsestéan ja ravin-
tolasta. Tyontekijoiden hyvinvointi heijastuu suoraan asiakaspalveluun, asiakkaisiin ja yri-
tyksen maineeseen (Grandey, Fisk, Mattila, Jansen & Sideman 2005 38-55; Ojanen 2013,
23). Ravintolan asiakaspalvelijoiden vuorovaikutus asiakkaiden kanssa on yksi olennaisim-
mista asioista asiakkaan kokemuksen kannalta. Vuorovaikutuksen ollessa myonteinen, se
voi parhaimmassa tapauksessa johtaa asiakkaiden luottamukseen, tyytyvaisyyteen ja us-
kollisuuteen. Ystavallinen ja ammattitaitoinen asiakaspalvelu vaikuttaa tuotteiden myyntiin
suuresti (Bujisic, Bogicevic & Parsa 2017, 352—-353).

Tyo6tehoseura (TTS) toteutti vuosina 2015-2017 hankkeen "Ravintola-alan tydhyvinvointi
tuottamaan”. Hankkeesta ilmeni, ettd suurimpia ongelmia alalla ovat toimintatapojen muu-
tokset, henkildstén voimavarat, seka digitalisoituminen. Esimiesten mukaan alan suurin on-
gelma on ammattitaitoisen henkilokunnan Idytdminen ja henkildston vaihtuvuus. Kehitta-

mista alalla tarvitsi henkiléston perehdyttaminen, roolien ja vastuitten epaselvyys, tiedon-
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kulku, seka palautteen antaminen. Hankkeesta selvisi, etta tyontekijat kokevat hyvan tyoil-
mapiirin, ammatillisen osaamisen, seka palautteen lisdavan heidan tyéhyvinvointiaan (Tyo-
tehoseura, 2018).

Ravintola-alalla ty6hyvinvointiin tulisi keskittya laaja-alaisesti sen vaihtelevuuden vuoksi.
Yleista alalla on sen kausiluonteisuus, osa-aikaty6t, nopeat muutokset ja kiire (Ariza-Mon-
tez, Arjona-Fuentez, Han & Law 2019, 191-198). Ravintola-alalla kohdataankin ainutlaatui-
sia haasteita pitkien tydpaivien, tyopaikkavaatimusten seka tyon vaihtuvuuden vuoksi
(Pearlman & Schaffer, 2013). Ravintolatython ja sen tydymparistdon liittyy myos erilaisia
ergonomisia riskeja, kuten raskaiden asioiden nostaminen, seisominen, toistuvat liikkeet ja
jatkuva liikkeelld olo. Ergonomisiin riskeihin tulee kiinnittd& huomiota, silla jos niista ei pideta
huolta, vaikuttavat ne talléin tyéhyvinvointiin (Laperriere, Messing & Bourbonnais 2017, 89—
101). Ravintola-ala siséltaa paljon fyysista tyokuormitusta, kuten k&velemista, seisomista,
kantamista ja kasin tehtdvaa tyota. Tyo voi olla nopeatahtista tai yksipuolista ja staattista.
Ty6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa minimoimaan fyysisen kuormituksen aiheuttamat
vaarat ja haitat. Naita tulee minimoida tyopisteen ergonomian huomioimisella ja tydtilalla.
Kuormittavia tekijoitd ovat myds tydmaara, tyon aikapaineet, tybajat ja tauotus (Tyoturvalli-
suuskeskus 2011, 27).

Ravintola-alalla on my6s henkisesti kuormittavia tekijoitda. Tyontekijoiden tulee hallita seka
yksityiskohtia, ettd kokonaisuutta koko tydpaivan ajan. Useasti tyotehtavia on samanaikai-
sesti useita ja asiakaspalvelijan tulee olla monessa paikassa samaan aikaan. Asiakaspal-
velu vaatii vuorovaikutustaitoja, nopeutta ja muistamista. Jokainen yksilé kokee kuormitta-
vat tekijat eri tavalla, silla tydn liséksi kuormitukseen vaikuttaa my6s oma toimintakyky,
stressin sietokyky, arvot, elamantilanne ja motivaatio. Liika henkinen kuormitus voi ilmentya
esimerkiksi tydn maaran ja laadun vaihteluna, unohteluna, sairauspoissaoloina tai virheiden
tekemisena. Tybnantajan velvollisuus on ty6turvallisuuslain mukaan ottaa huomioon tyén
henkiset edellytykset, jotta tydn kuormitustekijéita voidaan valttda tai minimoida (Tyoturval-
lisuuskeskus 2011, 29).
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3 TyoOhyvinvoinnin mittaaminen

Tyohyvinvointi kasitteen avaaminen osoittaa, etta tyohyvinvointia voi olla monenlaista. Ta-
man takia yrityksen tavoitteet tyohyvinvoinnin suhteen tulee olla selvilla, ennen kuin tydhy-
vinvoinnin mittareita aletaan punnitsemaan. Tydhyvinvoinnin mittaamiseen voidaan kayttaa
monia erilaisia mittareita ja niita valitessa tulee pohtia, mitk& niisté ovat hyodyllisimpia tyo-
hyvinvoinnin tilan selvittamiseen. (Otala & Ahonen, 2005) Mittareitten funktio on parhaim-
millaan hyva paatéksenteon apuvéline, mutta on tarkeda ymmartaa, ettd mikaan mittari ei
ole taydellinen. Taydellisyyden sijaan on tarkead, etta mittari on kayttdtarkoituksessaan
hyddyllinen, selkeéd ja se on yhteydessa tavoitteisiin. Mitattaessa huomio tulee kiinnittéaa
kehittdmiskohteiden tunnistamiseen. (Manka, Heikkila & Vauhkonen, 2012)

Tyo6hyvinvointia mittaamalla pystytaan selvittdmaan yrityksen sen hetkinen tyéhyvinvointi ja
vaikuttamaan siihen tulevaisuudessa. Organisaation tulee seurata tyéhyvinvoinnin kehi-
tysta tietyin véliajoin, joka mahdollistaa sen, ettd epdkohdat huomataan ja niihin pystytaan
puuttumaan ennen kuin niista syntyy ongelmia. (Suonsivu, 2011) Seurannan avulla pysty-
taan myos analysoimaan, ovatko organisaation tekemat toimenpiteet vaikuttaneet halutulla
tavalla tydhyvinvointiin. llman mitattua tietoa, tyéhyvinvoinnintila on vain yksilén tai johdon
subjektiivinen kasitys asiasta. Seurannalla yritys voi huomata kehityksen ja ennakoida tule-
via riskeja. (Manka & Manka 2016, 215)

Yrityksen tulee aina esitell& henkildstolle mittaustulokset, silla tAma osoittaa organisaation
avoimuutta ja sita, etta yrityksen johto valittaa henkilostostaan. (Osterberg, 2005). Mittaus-
tulosten ja edistamissuunnitelman julkistaminen voi yhtenaistad organisaatiota. Yhteiset ta-

voitteet voivat motivoida ja innostaa henkilostoad. (Kauhanen 2016,111)

Tyohyvinvoinnin mittarit voidaan jakaa kahteen kategoriaan: Maaréallisiin, seka ennakoiviin
tunnuslukuihin. Maarélliset tunnusluvut siséltavat asiat, joita pystytddn laskemaan mitta-
reilla, kuten sairauspoissaolot. Ennakoivat tunnusluvut ovat mittareita, joilla pyritaan ehkéai-
semaan ja tunnistamaan tyéhyvinvointiin vaikuttavia negatiivisia tekij6ita nyt, ja tulevaisuu-
dessa. (Manka & Manka 2018, 215.)

3.1 Maaralliset tunnusluvut

Maaréalliset tunnusluvut ovat objektiivisia ja niista saatavat tiedot ovat tyontekijdn omista
kokemuksista riippumattomia. Nama tunnusluvut keskittyvat kuvaamaan mennyttéa aikaa,

eli asioita, jotka ovat jo tapahtuneet. (Manka ja Manka 2016,215.)

17



Maarallisi& hyvinvoinnin mittareita ovat esimerkiksi tyéntekijan suoriutuminen, terveyden-
tila, poissaolot ja tydpaikan vaihdokset. (Bakker ja Demerouti, 2017). Maarallisia mittausta-
poja ovat tapaturmataajuus (tapaturmat/miljoona tyétuntia), ammattitaudit (kpl/vuosi), sai-
rauspoissaolot (Prosentti/tehdyt tyétunnit), vaaratilanteet (kpl/vuosi) ja tyétapaturmat. (TTK,
2010)

Yleisin maarallinen tunnusluku, jota kaytetaan yrityksissa ovat sairauspoissaolot. Sairaus-
poissaolosta puhutaan, kun sairaus estaa tyén tekemisen ja jos sen hoito vaatii poissaoloa
tyosta. Sairauspoissaolosta tulee ilmoittaa tydnantajalle heti kun mahdollista. Pidempiaikai-
nen poissaolo vaatii laakéarin todistuksen. (TTK, 2020) Runsaat sairauspoissaolot viestivat
yritykselle, etta tyéhyvinvoinnissa on puutteita. Jos tydntekijalla esiintyy sairauspoissaoloja
useammin, voi kyseinen yksil6 kokea tydnsa raskaaksi tai kiireiseksi. Nama tunnetilat muut-
tuvat nopeasti stressiksi ja siita fyysiseksi pahoinvoinniksi, joka liséa poissaoloja. (Py6ria
2012, 21)

Méaaralliset tunnusluvut eivat riité yrityksen tyohyvinvoinnin mittaamiseen, silla niilla pysty-
tdan mittaamaan vain objektiivisia asioita, jotka ovat jo tapahtuneet. Maarallisilla mittausta-
voilla ei voida maarittdd esimerkiksi sairauspoissaolojen syitd. Taman takia yrityksen olisi
hyva kayttaa myos ennakoivia mittaustapoja, jotta he pystyvat analysoimaan tyontekijan
kokemusta tydhyvinvoinnista.

3.2 Ennakoivat tunnusluvut

Ennakoivilla tunnusluvuilla pyritddn ennakoimaan ja ehkaisemaan tulevia riskeja ja niiden
syntymistd. Ennakoivia tunnuslukuja ovat muun muassa tyéhyvinvoinnin johtaminen, ty6-
terveys ja tuottavuus ja tydhyvinvointitoiminnan organisointi. (TTK, 2015) Ennakoivia mit-

taustapoja ovat esimerkiksi tydhyvinvointikyselyt.

Tyohyvinvointikyselyilla pyritaan kartoittamaan henkiléstdon ajatuksia ja mielipiteita, jotta yri-
tys pystyy kehittamaan tydpaikan tyohyvinvointia. Osterbergin mukaan tyéhyvinvointiky-
selylla voidaan selvittaa esimerkiksi tydolosuhteita, esimiestydskentelyn laatua, tiedonkul-
kua ja tyokykyyn liittyvia asioita. (Osterberg 2009, 27) Ty6hyvinvointikyselyissa pitaisi pyrkia
selvittmaan tyontekijoiden ajatuksia tydilmapiirista, tyotyytyvaisyydestad, esimiestyosta
seka tyon kuormittavuudesta. (Otala & Ahonen, 2003) Kyselyssa tulisi korostaa tydilmapii-
ria. Kyselyssa tulisi yrittaa selvittaa tyontekijoiden valistd kanssakaymista ja yhteisty6ta,
seka tyontekijan ja johdon valista vuorovaikutusta, luottamusta ja viestintaa. (Aro 2018, 136)

Tyohyvinvointikyselyissa voi olla eroja yritysten vélilla, mutta aihealueet ovat yleisesti ottaen
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samankaltaisia. Hyppénen esittaa kirjassaan, etta aihealueita voivat olla esimerkiksi yhteis-
ty0 ja ilmapiiri, tydn kuormittavuus ja esimiesty6. (Hyppénen 2013, 188)

Kyselyn etu on sen tehokkuus ja se, etta huolellisesti suunnitellun kysellyn aineisto on hel-
posti analysoitavissa. Kyselyssa on mahdollisuus esittaa runsaasti kysymyksia, joka mah-
dollistaa aihealueen ymmartamisen laaja-alaisemmin. Kyselyn vahvuus on mygs se, etta
haastateltava ei pysty vaikuttamaan vastaajaan lasnaolollaan tai olemuksellaan. Kyselyn
haittapuoli on sen vastausten kontrolloiminen. Vastaajat saattavat suhtautua kyselyyn va-
linpitamattomasti, jolloin vastaukset saattavat muuttaa mediaania suurestikin. Vastaajat

saattavat myods ymmartaa kysymyksen vaarin (Heikkila 2008, 13).

Tyohyvinvointikyselyita tulisi tehdd saanndllisesti, jotta yritys pystyy keraamaan tietoa ty6-
hyvinvoinnin kehityksesta. Kysymysten tulisi olla samoja, tai kasitella samoja aihealueita,
jotta tydhyvinvoinnin mittarit pysyvat samoina. Samojen mittareiden avulla vastauksia pys-
tytaéan vertailemaan ja esimerkiksi tyoyhteison kehityksen pystyy ndkem&an monen vuoden
ajalta. (Pitkdnen 2000, 113) Kyselyissa oleellista on vastausaktiivisuus. Tavoite tulisi olla yli
70 %, silla vastausaktiivisuuden jdddessa alle 40 prosentin, tulokset eivat anna mahdolli-
suutta tehda johtopaatoksia koko tydyhteisdén hyvinvoinnista. (Kauhanen 2015, 63)

Tyohyvinvointikyselyt eivat saa jaada toteuttamisen tasolle, vaan saatu tieto tulee kayttaa
kehittamistydssa. Esimiehen tulisi kayda I&pi tulokset tiimin kanssa ja esittaa konkreettinen
edistamissuunnitelma. Tyontekijoilta tulisi myos kysya, miten he edistaisivat tydhyvinvointia
kaytannodssa. Tyontekijat on hyva sitouttaa ja motivoida mukaan yhteiseen tyéhyvinvoinnin
edistamiseen. Esimiehen tehtéava on katsoa, ettd kehittdmissuunnitelma tulee kaytantéon
ja, etta sen toteutuminen tapahtuu tydssa. Talldin tyontekijat nakevat, etta asioihin on rea-
goitu ja, etta kyselylla oli merkitysta. (Hyppanen 2013, 189) Tythyvinvointikyselyt ovat hyva
keino nayttaa henkilostolle, ettd yritys valittdd heidan hyvinvoinnistaan, ja etta, heidan mie-
lipiteitdnsa arvostetaan. Jos yritys epaonnistuu kyselyn vastausten viestinndssa henkilds-
tolle, voi tama aiheuttaa epaluottamusta. Taméan takia on tarkead, etta kyselyn jalkeen puu-
tutaan epékohtiin ja haetaan aktiivisesti ratkaisuja. Jos kysely tehdaan, ja mikaan ei muutu,
voi henkildsto luulla, etta kysely tehdaan vain velvollisuudesta. Vasta tutkimustulosten ja-
kaminen ja konkreettisen edistamissuunnitelman nayttaminen henkilostolle, nayttaa, etta

yritys on oikeasti kiinnostunut tydhyvinvoinnista. (Osterberg 2009, 28.)
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa esitellaan seka tutkimusmenetelmat, ettd tutkimuksen toteutus ja suunnit-
telu. Tutkimusmenetelmien valinta on tarkeé& osa tutkimuksen edistymisen kannalta. Taméan
takia tutkimusmenetelmat tulisi valita harkiten. Valintaprosessin aikana pohdittiin mill& tut-
kimusmenetelmilla saataisiin parhaiten vastaus tyohyvinvoinnin nykytilasta. Tutkimusta teh-
taessa kiinnitettiin huomiota sen luotettavuuteen ja patevyyteen. Tutkimuksessa keskityttiin
tyontekijoihin, jotka olivat tydskennelleet ravintolassa viimeisen vuoden aikana. Painopis-
teend oli selvittda heid&n subjektiivinen tyohyvinvoinnin tasonsa, ja l0ytaa teemoja mahdol-
lisiin kehityskohteisiin.

Opinnaytetydn tutkimusongelma on se, miten tyéhyvinvointia voidaan kehittdd ravintola
Wanha Pehtoorissa. Pyrin vastaamaan tutkimuksessa seuraaviin kysymyksiin:

- Milla tasolla tyontekijoiden tyéhyvinvointi on ravintolassa talla hetkella?

- Mita asioita tarvitsee parantaa ravintolan tydhyvinvoinnissa?

- Miten tybhyvinvointia voi edistaa tulevaisuudessa?

Tutkimus toteutettiin kayttden seka kvalitatiivista, ettd kvantitatiivista tutkimusmenetelméaa.
Tutkimuksessa hyddynnettiin menetelmatriangulaatiota. Menetelmatriangulaatiolla tarkoite-
taan sita, ettd tutkimusaineiston hankinnassa kaytetaan useita tiedonhankintamenetelmia.
Sen kaytté kannattaa silloin kun halutaan syvempi kuva tutkittavasta aiheesta. Kahden eri
aineistomenetelman kaytté antaa aiheeseen myds kaksi eri nakékulmaa ja lisaa talléin luo-
tettavuutta (Vilkka, 2015).

Tyohyvinvointia lahestyttiin keraamalla teoria kirjallisuudesta ja artikkeleista yhdistettyna
tiedon hankkimiseen kyselyn- seka fokusryhmahaastattelun muodossa. Kvantitatiivinen tut-
kimusmenetelma yhdistettynéa kvalitatiiviseen, oli paras vaihtoehto haluttujen tulosten saa-
vuttamiseksi (Puusa & Juuti 2020, 80.). Tassa luvussa kasitellaan seka kvantitatiivista, etta
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, ja avataan syita, miksi juuri nama valikoituivat tutkimus-

menetelmiksi.

4.1 Kysely tyéhyvinvoinnin mittaajana

Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla pyritddn vastaamaan kysymyksiin mik&a, missa, pal-
jonko ja kuinka usein. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma eli maérallinen tutkimus kasitte-
lee mittauksen tuloksena saatua aineistoa. Naista aineistoista kasitellaan maaria ja niista

on tarkoitus l0ytda yhdenmukaisuuksia. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa riittavad maaraa
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vastaajia, jotta tulokset ovat luotettavia ja niilla voidaan analysoida koko perusjoukkoa (Ka-
nanen, 2019).

Maarallisessa tutkimuksessa pyritaan selvittdmaan lukumaariin ja prosenttisuuksiin liittyvia
kysymyksia. Kvantitatiivisella tutkimuksella pystytdaan kartoittamaan olemassa oleva ti-
lanne, mutta siina ei valttamatta selvia asioiden syy-seuraus-suhteita (Heikkila 2014, 8).
Maarallisen tutkimuksen tavoite on mitata ilmidta niin, ettd ne voidaan muuttaa numeeriseen
muotoon. Numeeristen tilastojen perusteella ilmiota analysoidaan ja siitéd tehdaan johto-
paatdksia ja raportoidaan tutkimustulosten luomiseksi (Denscombe 2007, 248). Kvantitatii-
visen tutkimuksen tarkoitus on I6ytaa asioiden ja tekijoiden valisia riippuvuussuhteita. Nai-

den riippuvuussuhteiden avulla voidaan luoda johtopaatdksia (Kananen 2011, 79).

Kvantitatiivisia aineistonkeruumenetelmia ovat tyypillisesti lomakekyselyt, internetkyselyt,
strukturoidut haastattelut, systemaattinen havainnointi ja kokeelliset tutkimukset (Heikkila
2014,6). Tyohyvinvointi ei ilmene luonnollisesti kvantitatiivisessa muodossa. Taman takia
tuli l10ytaé tutkimusvaline, joka tahtaa siihen, etté ilmidt muutetaan kvantitatiiviseen muo-
toon. Tyohyvinvointi perustuu pitkalti yksilon asenteisiin ja omaan hyvinvointiin, jotka pysty-
td&n mittaamaan numeroasteikolla (Muijs 2004, 12).

Aineistoa kerattiin standardoidulla kyselylomakkeella, joissa on valmiit vaihtoehdot. On tér-
kead, etta tutkija tuntee aiheensa jo etukateen, jotta han pystyy luomaan relevantteja ilmi-
60n liittyvia kysymyksia. On tarkeaa miettia mihin asiaan halutaan vastaus, mita sen selvit-
tamiseksi tulee kysya, kuinka pitk& kysely on, kenelle se lahetetdaan ja kuinka paljon vas-
tauksia tarvitaan (Kananen 2019, 30). Kysely mahdollistaa vastaajien anonymiteetin, jonka
ansiosta vastaajat voivat ilmaista mielipiteensa rohkeammin. Kyselyn standardoidut vas-
taukset mahdollistavat vertailun, yleistdmisen ja tyéhyvinvoinnin puutteiden kartoittamisen
ja teemojen loytamisen. Kyselyssa kaytettiin Likertin asteikkoa 1-5. Likertin asteikossa voi-
daan kayttaa joko 4-, 5- tai 6-portaista asteikkoa. Vastaaja valitsee vaihtoehdon, joka kuvaa
hanen vastaustaan parhaiten. Kohdassa voimavarat ja palautuminen kaytettiin asteikkoa
1-5, jotta vastaaja voi valita myos keskelle jadvan neutraalin vastauksen. (Heikkila 2014,
39).

Tyo6hyvinvointi on subjektiivista ja koin, ettd pelkka maarallinen tutkimus voi jattaa tutkimuk-
sen liian pinnalliseksi. Kyselyn avulla pystyin muuntamaan tutkitut asiat kvantitatiivisiksi mit-
taluvuiksi, ja ndkemaan toistuvat teemat numeerisesti.

Tyo6hyvinvointiin ja tydnantajaan liittyvat kysymykset saattavat olla monille vaikeita ja yksi-

tyisid. Taméan takia valitsin kyselyn tutkimusmenetelmaksi. Maarallisen tutkimuksen jalkeen
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huomasin, etté asioiden syy-seuraus-suhteet jaivat epaselviksi. Syvéllisempaa tietoa hank-
kiakseni p&éatin tutkia aihetta maarallisen tutkimusmenetelman liséksi myds laadullisella tut-

kimuksella.

4.2 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma eli laadullinen tutkimus pyrkii tutkimaan ihmisten moti-
vaatiota, ajattelutapoja ja asenteita aihetta kohtaan. Laadullinen tutkimus tehdaan luonnol-
lisissa olosuhteissa ja silla pyritdan saamaan kokonaisvaltaista tietoa todellisista tilanteista
(Kylma & Juvakka 2007, 16). Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin,
vaan pyritaan kuvaamaan ja ymmartamaan ilmié mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Ta-
voitteena voidaan pitaa tosiasioiden ldéytaminen tutkittavasta ilmiésta (Kylma & Juvakka
2007, 23).

Tassa tutkimusmenetelmassa pyritdan vastaamaan kysymyksiin "miksi”, "miten” ja "millai-
nen”. Ominaista laadullisessa tutkimuksessa on se, etta se perustuu ihnmisen subjektiiviseen
nakemysten ja kokemusten tutkimiseen ja se keskittyy yleensd menneisyyteen. Tyypillisia
aineistonkeruumenetelmia ovat henkil6kohtaiset haastattelut, ryhméahaastattelut, valmiit ai-
neistot ja osallistuva havainnointi (Heikkila 2014, 6).

Kvalitatiivinen tutkimus rajoittuu yleensa pienempaan otantaan. Maarallisessa tutkimuk-
sessa tarkoitus oli selvittda méarat, kun taas laadullisessa tutkimuksessa yritetddn ymmar-
tad syitd ilmididen takana. Laadullinen tutkimus keskittyy usein tulevaisuuteen, ja mene-
telmé& keskittyy ihmisen ja maailman ilmiGiden tutkimiseen sosiaalisessa ymparistossa. Laa-
dullista tutkimusta kéaytetaan joko tutkittaessa ilmioita, joista ei I16ydy aikaisempaa tietoa tai
etsittdessa uusia nakoékulmia jo tunnettuihin ilmidihin (Kylma, 2003) Laadullisella tutkimuk-
sella pyritdan antamaan kokonaisvaltainen kasitys aiheesta. Sita voidaan kuvata proses-
siksi, jossa erilaisia ndkdkulmia ja tulkintoja muodostetaan kokonaisuudeksi koko tutkimus-
prosessin ajan (Denzin & Lincoln 2000, 4). Sita voidaan kayttaa uudistamaan, parantamaan

ja kehittamaan aihealuetta koskevia tutkimuksia.

Maarallisella tutkimuksella tutkija pyrki saamaan tietoon numeerisesti mita asioita tyéhyvin-
voinnissa koettiin puutteelliseksi. Naiden teemojen selvittya tutkija halusi keskittyd ty6hy-
vinvoinnin tulevaisuuteen. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyrittin saamaan syvempi kasitys

siitd, miten tyéhyvinvointia pystytaan konkreettisesti edistamaan.
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Aineistonkeruutapana haastattelu on jaettu kolmeen kategoriaan: lomakehaastattelu, syva-
haastattelu ja teemahaastattelu. Lomakehaastattelu on strukturoitu, joten se mielletaan ylei-
sesti enemman kvantitatiiviseksi tutkimusmenetelmaksi, mutta sitd voidaan kayttdaa myds
vapaamuotoisemmin laadullisessa tutkimuksessa. Syvahaastattelussa kaytetdan vain avoi-
mia kysymyksia tietyn teeman ymparilla. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu, mika tar-
koittaa sita, ettd teemat ja kysymykset on mietitty etukateen. Teemahaastattelun aikana
haastattelija voi kuitenkin esittaa syventavia kysymyksia ja luoda avointa keskustelua tee-

man ymparilla (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Fokusryhméhaastattelu on laadullisen tutkimuksen menetelmd, jonka avulla pyritdan ym-
martamaan tutkittavaa ilmiota. Haastattelu tapahtuu valikoidussa ryhmassa ja haastattelija
yllapitad keskustelua haastattelurungon avulla. Fokusryhméhaastattelua voidaan kayttaa
joko itsendisend tutkimusmenetelméana, tai se voidaan yhdistda toiseen tutkimusmenetel-
maan. Fokusryhméahaastattelu on joustava tutkimusmenetelma ja soveltuu siten hyvin eri-
laisiin tutkimuskysymyksiin. Usein haastatteluissa yritetd&n selvittdd haastateltavien nake-
myksia, kokemuksia tai mielipiteitéd. Haastattelun tulisi muistuttaa normaalia ja aitoa kes-
kustelua, jossa myos haastateltavien hierarkiat voivat nousta esiin. Haastatteluissa voidaan
kiinnittd& huomiota myo6s ihmisen kayttaytymiseen, ryhman normeihin ja eridviin mielipitei-
siin ja niihin suhtautumiseen. Fokusryhmahaastattelulla voidaan tutkia ryhman siséista vuo-
rovaikutusta, mutta se vaatii tilanteen dokumentoinnin. Fokusryhméhaastattelua voidaan
kayttaa joko ennen tai jalkeen kyselytutkimuksen, syventamaan saatua tietoa (Mantyranta
& Kaila, 2008).

4.3 Toimeksiantaja ravintola Wanha pehtoori

Ravintola Wanha Pehtoori sijaitsee Helsingin kaupungin omistamalla Haltialan tilalla. Ra-
vintola toimii yhdessa tilan rakennuksista ja se perustettiin vuonna 1994. Haltialan tila ja
Wanha Pehtoori toimivat lahekkain yhteistydssa ja tukevat toistensa liiketoimintaa. Ravin-
tolassa tehdyissa leivoksissa kaytetdan myds puitteiden salliessa Haltialan tilan omia viljoja

leivonnaisten leivontaan.

Wanha Pehtoori on auki seka keséisin, etta talvisin. Talvella ravintolan tiloista 16ytyy noin
15 asiakaspaikkaa ja myynti keskittyy lounasaikaan ja leivonnaisiin. Kesaisin ravintola tar-
joaa terassin, jossa on noin 50 asiakaspaikkaa. Ravintolassa on tarjolla muun muassa a’la
carte lista, A-oikeudet, seka tuoreita leivonnaisia. Kesa kausi on kiireisempi ja toiminnan

paapaino vuodesta sijoittuu touko-elokuulle. Ravintola tarjoaa my@s tiloja erilaisille tapah-
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tumille, kuten haille, tv-formaateille ja syntymapaiville. Lisdpalveluita ovat myds catering-
palvelut, seka talvisin "takeaway” ja kotiinkuljetus mahdollisuudet. Ravintolan asiakaskunta

on monipuolinen ja uniikki sijainti keraa asiakkaita ympari padkaupunkiseutua.

Ravintolan henkildkunnan méaara vaihtelee paljolti sesonkien mukaan. Kesdisin ravinto-
lassa tydskentelee noin 15 terassityontekijaé/tarjoilijaa, nelja leipuria ja viisi kokkia. Kesai-
sin organisaatio tyodllistda noin 25 tyontekijaa. Talvella ravintola tydllistéaa noin viisi tarjoilijaa,

kaksi leipuria ja nelja kokkia.

Ravintolassa on tutkittu tyéhyvinvointia viimeksi vuonna 2016. Talléin omistaja kavi kehitys-
keskustelun jokaisen tydntekijan kanssa. Kehityskeskustelun aikana tyontekijaa pyydettiin
tayttdmaan lomake, jossa oli yleisia kysymyksiad tyohyvinvoinnista. Keskusteluissa kaytiin
l[Api tydyhteison valisid suhteita ja pyydettiin tyontekijgd antamaan palautetta johdolle.
Omistajan mukaan, taméa tyohyvinvoinnin tutkimus jai pintapuoliseksi, ja sen edistymista

varten ei tehty suunnitelmaa tai sen kehittymista seurattu.

Ravintola Wanha Pehtoori on vuodesta 2017 jarjestanyt kesd kuukausien aikana 1-3 ta-
pahtumaa tyéntekijoilleen. Naita tydhyvinvointipéivia on ollut esimerkiksi retki Linnanmaelle,
yhteinen juoksu tapahtuma tai saunailta. Vuoteen 2019 asti ravintola myos tarjosi tyonteki-
joilleen kesdkauden loputtua yhteisen risteilyn. Talla risteilylla kiitettiin henkilostdd kesa

kuukausien uurtamisesta.

4.4 Tutkimuksen toteutus ravintola Wanha Pehtoorissa

Tutkimusongelmana oli selvittdd tydhyvinvoinnin nykyinen tila ja etsia tapoja sen edista-
miseksi. Tutkimus aloitettiin perehtymalla tyéhyvinvoinnin teoriaan kirjallisuudessa, seka ar-
tikkeleissa ja tekemalla katsaus aikaisempiin tutkimuksiin. Tutkija pyrkii selvittamaan tyéhy-
vinvoinnin nykytilan tyéhyvinvointikyselya kayttden. Taméan jalkeen analysoidaan, mitka
teemat nousevat kyselysta esille. Fokusryhmahaastattelun avulla etsitééan tapoja kehittaa

tydhyvinvointia. Lopuksi tehddén kehittdmissuunnitelma kesalle 2021.
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Toimeksiantajan ja Tyohyvinvointikyselyn

tutkijan muodostaminen ja
tapaaminen testaaminen Focusryhméhaastattelu
Teoriakatsaus Viitekehyksen Kysely tulosten Kehittamissunnitelma
rajaaminen ja analysointi ja teemojen
kirjoittaminen valitseminen

focusryhmakeskusteluun

Kuvio 4. Opinnaytetytn toteuttaminen

Tutkimuksen alussa maaritettiin tutkimusongelma: miten tydhyvinvointia voidaan kehittaa
ravintola Wanha Pehtoorissa. Tutkiakseen asiaa, oli selvitettavd mika on tyéhyvinvoinnin
nykytila. Tutkija tapasi ravintolan omistajan, ja kaytiin 1api sitd, mita asioita toimeksiantaja
haluaa saada selville tutkimuksesta. Tutkijaa pyydettiin selvittamaan, oltiinko viestintaan
organisaatiossa tyytyvaisia, ja onko tyontekij6illa ideoita sen parantamiseen. Toinen toive
oli selvittaa perehdyttamiseen liittyvid ajatuksia ja sita, kokevatko tyontekijat, ettd perehdy-
tysté on tarpeeksi. Toimeksiantajalle on tarkeaa, etta yritys tunnetaan sellaisena tydénanta-
jana, joka vetoaa yleison jaseniin. Taman takia haluttiin kysya tyontekijéiden mielipidetta

siitd, suosittelisivatko he tytpaikkaa ystavilleen tai perheenjasenilleen.

Ymmartadkseen tydhyvinvoinnin moniulotteisuutta, tutkija paéatti avata viitekehyksessa ty6-
hyvinvointia kasitteen ja esitella tyohyvinvoinnin malleja. Tutkimusongelman ollessa ty6-
hyvinvoinnin edistdminen ravintola-alan liikkeessa, haluttiin tehda katsaus tyohyvinvoinnin
kehittAmiseen organisaatiossa, tydhyvinvointiin ravintola-alalla seka tyohyvinvoinnin edis-
tamiseen. Jotta tutkija pystyy ilmentamaan tyéhyvinvoinnin nykytilaa, on se mitattava. Vii-

tekehyksen viimeinen osio sisaltaa tyéhyvinvoinnin mittaamisen.

Tutkimuksen alussa paadyttiin kayttamaan kvantitatiivista menetelmad, koska silla koettiin
pystyvan kartoittamaan sen hetkinen tilanne parhaiten. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui
kysely ja aineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella. Kysely koostuu taustatietojen li-
saksi 10 kohdasta, jota opinnaytety®n teoreettinen viitekehys tukee. Kyselyn viitekehyksena
kaytettiin tyéhyvinvoinninportaat- mallia (Rauramo, 2012). Kysely jaettiin viiteen kohtaan:

Voimavarat ja palautuminen, tyoilmapiiri, johtaminen, perehdytys ja viestinta.
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lts€hsa
toteuttamisen
tarve

Arvostuksen tarve:
Palaute ja
palkitseminen

Sosiaaliset tarpeet:
TyoGilmapiiri ja johtaminen

Turvallisuus: Viestinta ja perehdytys

Fysiologiset tarpeet: Voimavarat, kuormittavat
tekijat ja palautuminen

Kuvio 5. Tydhyvinvoinnin portaat-malli mukailtuna tyéhyvinvointikyselyyn (Rauramo, 2012)

Voimavarat ja palautuminen (Liite 1.) kuvaavat tyéhyvinvoinninportaiden ensimmaista por-
rasta: fysiologiset tarpeet (Rauramo, 2012). Kohta on jaettu kahteen osioon, jossa ensim-
maisesséa kohdassa esitetaan vaittamia voimavaroista ja palautumisesta Likertin asteikolla
1-5. Vastausvaihtoehdot ovat: Taysin eri mielta, jokseenkin eri mieltda, en samaa enka eri
mielta, jokseenkin samaa mielta ja tdysin samaa mieltd. Toisessa osiossa yritettiin kartoit-
taa seka fyysisia- ettd psyykkisia tekijoita, jotka kuormittavat tydntekijoitd. Talla kohdalla
pyrittiin tutkimaan, onko tydymparistossa tekijoita, jotka vaarantavat tyontekijoiden turvalli-
suuden ja hyvinvoinnin tunteita. Tamé kohta oli monivalintakysymys, jossa kysyttiin mitka
tekijat kuormittavat tyontekijaa eniten. Vastausvaihtoehdoissa esiintyy seka fyysisia, etta

psyykkisia kuormittavia tekijoita.

Kyselyn kohdat viestinta ja perehdytys (Liite 1.) liittyvat tydhyvinvointiportaiden toiseen por-
taaseen. Organisaation hyva viestinta vaikuttaa seka tasa-arvoisuuden tunteeseen, avoi-
muuteen ja sen avulla pystytaan luomaan luottamusta tydyhteisdssd. Kohdassa viestinta
oli kaksi kohtaa. Toisessa esitettiin kaksi strukturoitua vaittdmaa kommunikaatiosta seka
organisaatiossa, etta viestinnasta johdon ja henkiloston valilla. Toinen kysymys oli seka-
muotoinen kysymys, jossa yritettiin [0ytaa parasta vaihtoehtoa sisdiseen viestintaan. Vas-
taaja pystyi valitsemaan monta eri vaihtoehtoa, tai valitsemaan avoimen vastauksen.

Organisaation tulee perehdyttaa tyontekijat, seka pitdd heidan taitonsa ajan tasalla muu-
toksien tullessa. Taméa mahdollistaa tyontekijan kehittymisen, seké tyonteon tekemisen tur-

vallisesti. Kohta perehdytys oli jaettu kahteen strukturoituun kysymykseen, joissa toisessa
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selvitetaan uusien tyontekijoiden perehdytyksen taso, ja toisessa uusien asioiden perehdyt-

tamisesta.

Kyselyn kohta ty6ilmapiiri (Liite 1.) kuvaa tyéhyvinvointiportaiden kolmatta porrasta. Kyse-
lyssa pyritddn selvittamaéan tydyhteison yhteisty6ta, tasa-arvoisuutta ja yleista ilmapiiria.
Tyoilmapiiri kohdassa I6ytyy kymmenen strukturoitua vaittdmaa, joihin vastaaja voi vastata
Likertin asteikkoa 1-5 kayttaen. Vastausvaihtoehdot ovat: Taysin eri mieltd, jokseenkin eri
mielta, en samaa enka eri mielta, jokseenkin samaa mieltd ja taysin samaa mielta. Vastaaja

valitsee vaihtoehdon, joka kuvaa hanen vastaustaan parhaiten.

Kohdassa johtaminen (Liite 1.) tarkoituksena oli kartoittaa tydntekijoiden tyytyvaisyytta ra-
vintolan esimiestython ja johtamiseen. Teemoina tdssd kohdassa olivat palautteen antami-
nen, tuen saaminen, palkitseminen, palaute ja tasa-arvoisuus. Kohta jaettiin kahdeksaan
kohtaan, jotka arvioitiin Likertin asteikolla 1-5. Kohta johtaminen heijastuu ty6hyvinvointi-
portaiden tasoon kolme, joka siséltaa tydyhteison liséksi myos johtamisen. Palaute ja pal-
kitseminen liittyvat tyohyvinvointiportaiden kohtaan nelja: arvostuksen tarpeeseen.

Kyselyn kysymykset ja vaittamat olivat strukturoituja, lukuun ottamatta yhta sekamuotoista
kysymyst&, yhtd monivalintaa ja kahta avointa kysymysta. Kysymysten ja vaittdmien toimi-
vuus riippuu siitd ymmartaako vastaaja kysymykset oikein, onko hanella kysymyksia varten
tarvittavat tiedot ja haluaako hén antaa tietonsa tutkimukseen. Jotta kyselytutkimus onnis-
tuisi, on naiden kaikkien kohtien toteuduttava (Kananen 2008, 25). Oikeiden sanavalintojen
ja kyselyn toimivuuden varmistamiseksi kyselya testattiin henkil6illd, joilla oli jo ravintola-
alan kokemusta ja jotka olivat kayneet ravintola Wanha Pehtoorissa. Kyselya testattiin kol-
mella henkil6lla ja sanavalintoja muutettiin helpommiksi ja turhia ravintola-alaan liittyvia ter-
meja poistettiin. Taman jalkeen tutkija kdvi tapaamisessa toimeksiantajan kanssa ja kyselyn

kysymykset kaytiin lapi.

Kysely suunnattiin tyontekijoille, jotka ovat tydskennelleet vuonna 2020 tarjoilijoina ravintola
Wanha Pehtoorissa. Kysely luotiin Webropol-alustalla, johon pystyi vastaamaan esimerkiksi
puhelimella tai tietokoneella. Kysely jaettiin kohderyhmaélle 10.02.2021 sosiaalisen median
kanavassa, jota myos tydnantaja kaytti tiedottamiseen. Kyselyn jakamisen yhteyteen liitet-
tiin myos saatekirje (Liite 2.). Saatekirjeessa kerrottiin vastaajalle siita, etta kyselyn avulla
tutkitaan ja edistetaan ravintolan tyéhyvinvointia. Kirjeessa kerrottiin, etta vastaukset ovat
luottamuksellisia ja, ettd niiden avulla on tarkoitus tehda konkreettinen edistamissuunni-
telma. Kirjeessa painotettiin vastaamisen tarkeytta ja sita, etta vastaamisella pystyy vaikut-

tamaan seké omaan, etta tydyhteisén tydhyvinvointiin. Tutkija arvioi vastaamiseen kuluvan
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noin 7-10 minuuttia. Aikaa vastaamiseen annettiin kaksi viikkoa ja vastausta pyydettiin

24.02.2021 mennessa. 17.02.2021 tutkija l&hetti vastaajille muistutuksen vastaamisesta.

Kyselyn avulla pyritdén kartoittamaan teemat, joihin tydntekijat eivat ole olleet tyytyvaisia.
Naiden teemojen l0ydyttyd, tutkija kerdd ryhmén fokusryhméhaastattelua varten. Ryhma
koostuu neljasta henkildsta, joista kaksi tydskentelee tarjoilijana ja kaksi henkil6d esimie-

hena. Fokusryhméhaastattelun avulla yritetdén etsia keinoja edistaé tydhyvinvointia.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tyéhyvinvointikyselyn tulokset I&pi teemoittain. Teemat
ovat: Voimavarat ja palautuminen, ty6ilmapiiri, johtaminen, perehdytys ja viestinta. Nama
teemat muotoutuivat mukaillen tyéhyvinvointiportaat mallia (Rauramo, 2008). Teemat kat-
tavat tyohyvinvoinnin kasitteen laajasti niin fyysisella kuin psyykkisella tasolla. Tulokset esi-
tetddn pylvaskaavioilla ja jokaisen teeman alhaisimmat ja parhaimmat kohdat nostetaan
esille. Tuloksien analysoinnin jalkeen tulee olla selvilla, mitk& teemat tarvitsevat kehitta-
mista. Naita teemoja kdydaan myohemmin lapi fokusryhmahaastattelussa.

Kyselyyn vastasi 20 ravintolan tyontekijad, joka tarkoittaa, etta vain yksi henkild jatti vas-
taamatta kyselyyn. Nain voidaan arvioida, etta kyselyiden vastausten otos on edustava.
Vastaamiseen kaytetyn ajan mediaani oli noin 8 minuuttia. Ty6hyvinvointikyselyn alussa
kysyttiin vastaajien taustatietoja. Vastaajista 37 % on miehia ja 63 % naisia. Vastaajista 32
% on syntynyt vuosina 1981-1997 ja 68 % on syntynyt vuosina 1998—-2005. Tama tarkoit-
taa, etta suurin osa ravintolan tyontekijoista edustaa Z-sukupolvea. Tulosten analysoimi-
sessa haluttiin tutkia, oliko sukupolvella tai sukupuolella valia tydhyvinvoinnin kokemisessa,

mutta tuloksissa ei hakynyt huomattavia eroja.

Kyselyn lopussa kysyttiin suosittelisiko vastaaja ravintola Wanha Pehtooria tydnantajana
ystavalleen tai tutulleen. Ravintola Wanha Pehtooria tydnantajana suosittelisi 89 % prosent-
tia. Tama tarkoittaa, etta vain kaksi vastaajaa, ei suosittelisi tybnantajaa ystavélleen tai tu-
tulleen. Kysymyksessé 13. pyydettiin vastaajaa arvioimaan oma ty6hyvinvointi kouluas-
teikolla 4—-10. vastausten mediaani arvo oli 8. Alin vastaus oli 5 ja ylin 10, joka kuvaa hyvin
tyohyvinvoinnin subjektiivisuutta. Viimeinen kysymys oli avoin ja siind annettiin vastaajalle
avoin sana liittyen organisaation tyohyvinvointiin. Tutkija on ottanut avoimet kommentit huo-

mioon lisddmalla ne tutkimus tuloksien joukkoon.

Tyohyvinvointikyselyn jalkeen tutkimustuloksia haluttiin syventda fokusryhméahaastattelua
kayttaen. Tutkija kasitteli tydhyvinvointikyselyn tulokset, ja nosti esiin teemat, jotka tarvitse-
vat edistamista. Tutkija kaytti apuna Powerpoint esitysta (Liite 3.). Fokusryhmé&haastattelun
avulla syvennettiin ymmarrysta tyohyvinvointikyselyn tuloksista, seka etsittiin edistamis-

mahdollisuuksia.
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5.1 Johtaminen

Kohdassa johtaminen vastausten keskiarvo oli 3,1. Kuvio 6. osoittaa, etta suurin osa vas-
taajista koki saavansa tukea ja apua lahimmalta esimieheltdén. Mediaani vastaus kysymyk-
sessé oli 4, joten voidaan arvioida, etta siihen oltiin tyytyvaisid. Esimiehen helposti [Ahes-
tyttavyys jakoi vastaajat. 30 % vastaajista vastasi, "taysin eri mieltd”, kun taas 35 % vatsasi
"taysin samaa mielta”. Vastauksen mediaani arvo oli kuitenkin 4. Vaittama "esimieheni tart-
tuu tydpaikalla tapahtuviin epakonhtiin tehokkaasti” sai keskiarvoksi 2,6. Yli 50 % vastaajista
vastasi "taysin eri mieltd” tai "jokseenkin eri mieltd”. Eras vastaaja myds kommentoi avoi-
messa kysymyksessa (Liite 1.), etta joskus asioihin ei puututa aktiivisesti, vaikka niista mai-
nitaan monesti. Esimiehen tasa-arvoisuuteen 70 % vastaajista antoi arvosanaksi 3 tai va-
hemman. Avoimessa kysymyksessa asiaa kommentoitiin tyévuorojen epéatasa-arvoisuu-

della ja silla, ettd viestinta tavoittaisi kaikki tasa-arvoisesti.

5

4

3

| I I

1

Saan tarvittaessa tukea ja Esimieheni on helposti Esimieheni tarttuu Koen, etta esimieheni
apua lahimmalta lahestyttava tyopaikalla tapahtuviin kohtelevat kaikkia tasa-

esimieheltani epakohtiin tehokkaasti arvoisesti

Kuvio 6. Johtaminen n=18

Johtamisen toinen osa-alue oli palaute ja arvostaminen. Kohdan ”johtaminen” alhaisin kes-
kiarvo tuli vaittdamasta "saan esimiehiltani tarpeeksi palautetta tydstani” ja sen mediaani
vastaus oli 2. Vastaajista 52 % vastasi olevansa taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta.
My@s vaittdama ” Saan lahimmalta esimieheltani palautetta siité, miten olen onnistunut tyos-
sani” jai alle keskiarvon. 75 % vastaajista antoi vastaukselle arvosanan 3 tai vdhemman.
Avoimessa kysymyksessa (Liite 1.), kommentoitiin palautteen antamista paljon. Monet vas-
taajat halusivat enemman palautetta ja kokivat, etta tyota ei arvosteta. Moni vastaaja kom-
mentoi myos kehityskeskustelujen puuttumisesta, ja ettd niiden sdannollisyys olisi tarkeaa.
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4
3
| I I
1

Saan lahimmalta Esimieheni tukee ja Saan esimiehiltani tarpeeksi Esimieheni palkitsee

esimieheltdni palautetta  kannustaa minua tydssani palautetta tyostani onnistumisista
siitd, miten olen onnistunut
tydssani

Kuvio 7. Johtaminen ja palaute n=18

Vastaajat kokivat, ettd esimiehet tukevat ja kannustavat tyontekijoita. Esimiehia oli myods
helppo lahestyd, ja koettiin ettd onnistumisista palkitaan. Ty6hyvinvointia laskevaksi vas-
taajat kokivat palautteen vahyyden ja siitd syntyvan arvostuksen puutteen. Myoés epakohtiin

toivotaan tartuttavan aktiivisemmin ja tyontekijoiden kohtelun tulisi olla tasa-arvoista.

5.2 Viestintaja perehdytys

Kohta viestintd koostui kahdesta kysymyksestd. Ensimmaisesséa kohdassa pyydettiin vas-
taajaa arvioimaan tiedonkulun toimivuutta johdon ja henkiloston valilla ja yleista kommuni-
kaation tasoa. Toisessa kohdassa pyydettiin vastaajaa valitsemaan paras tapa hoitaa sisai-

nen viestinta.

Kuviosta 8. ndhdaan, etta tiedonkulussa organisaatiossa on parantamista. Tiedonkulku joh-
don ja henkiloston valilla sai vastausten keskiarvoksi 2,9. 53 % kaikista vastaajista vastasi
vastauksen "Jokseenkin eri mieltd”. Mediaani vastaus olikin 2. Kohta ’kommunikaatio toimii
tydpaikallani hyvin” sai saman keskiarvon, 2,9. 18 % vastaajista vastasi kysymykseen vas-
tausvaihtoehdolla 1,”taysin eri mieltd”.
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Onko tiedonkulku tydpaikallasi mielestasi riittavaa Kommunikaatio toimii tydpaikallani hyvin
johdon ja henkiloston valilla?

Kuvio 8. Viestintd ja kommunikaatio n=20

Vastaajan tuli valita parhaat viestintakanavat sisdiseen viestintéaén. Vastaajalla oli mahdol-
lisuus valita usea vaihtoehto tai valita vaihtoehto "Muu, mikad”, joka oli avoin kysymys. Va-
littuja vastauksia oli 56. Eniten vastauksia saivat Whatsapp sovellus, seka kasvokkain ta-
pahtuva kertominen. Avoimeen kysymykseen vastattiin, etté viestintakanavana voisi kayt-
taé sovellusta Telegram.

20
18
17
15
10
6
5
5 4 4
1 1
o 1N .
Sahkoposti Puhelin Sisdinen Whatsapp Ilmoitustaulu  Sdhkoéinen Kasvokkain ~ Muu, mika?
sosiaalinen ilmoitustaulu  tapahtuva
media kertominen

Kuvio 9. Sisainen viestintd n=20
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Avoimeen kysymykseen (Liite 1.), tuli eniten kommentteja viestinnasta. Eras vastaaja koki,
ettd informaatio ei kulje tarpeeksi hyvin organisaatiossa ja, etta joskus info tullut vain tietyille
ihmisille, joka aiheuttaa epatasa-arvoisuutta. Kaksi vastaaja kirjoitti, etta Whatsapp viestinta
ei toimi, silla tarkeimmat asiat saattavat jaada "viestitulvan alle”. Eras vastaaja ehdotti, etta
henkildkunnantiloissa kaytettaisiin ilmoitustaulua, josta selvidisi esimerkiksi tuotteiden uu-
det hinnat ja varaukset. Myds avoimissa kysymyksissa suositeltiin kayttamaan applikaatiota

nimelta Telegram organisaation sisdiseen viestintaan.

Kuvio 10. kuvaa kohtaa perehdytys (Liite 1.). Kysymyksia oli kaksi. Ensimmainen kysymys
kasitteli perehdyttamista tyéhon. Keskiarvo oli 2,4, mediaani vastaus oli 2 ja 66 % vastaa-
jista koki, ettd perehdyttaminen tapahtui “jokseenkin heikosti” tai "todella heikosti”. Toinen
kysymys koski uusien asioiden perehdyttdmista. Keskiarvo vastaus oli 2,8 ja mediaani oli

3. Vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti kaikille vaihtoehdoille 1-4.
5

Kuinka hyvin sinut perehdytettiin tyohosi? Kuinka hyvin sinut perehdytetdan uusiin asioihin?

Kuvio 10. Perehdytys n=20

Avoimessa kysymyksessa (Liitel.) vastaaja 1. koki, ettéd perehdytykseen tulisi kayttaa
enemman aikaa. Vastaaja 2. kirjoitti, ettd perehdyttamiseen pitéisi olla vastuuhenkild, jotta
perehdyttdmiseen voisi valmistautua etukateen kunnolla. Han myds koki, ettd perehdytys-

vuoroja tulisi olla useampia, jotta uusi henkiloston jasen ehtii sisdistaméaan kaiken.
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5.3 Tydilmapiiri

Kohta ty6ilmapiiri koostuu 10 vaittdmasta. Tyoilmapiirin mediaani vastaus on 3,8, joka on
korkein kyselyssa. Voidaan siis paatella, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia tyoilmapiiriin.

Erittain tyytyvéisia vastaajat olivat siihen, etta tydpaikalla voidaan pyytaa apua tyotovereilta.
Jopa 60 % vastaajista, vastasi olevansa "taysin samaa mieltd” ja mediaani vastaus oli 5.
Vastaajat kokivat my@s, etta tydntekijat rohkaisevat ja kannustavat toisiaan ja, etta yhteistyt

toimii tyoyhteistssa. Kaikkien kuviossa 11. olevien vaittamien mediaani vastaus oli yli 4.

5
4
3
2
1
0
TyOpaikkani ilmapiiri  Tydyhteisdssani voi Tyopaikallani voi Yhteistyo toimii Tyontekijat
on kannustava ja puhua avoimesti pyytaa apua tyoyhteisossani rohkaisevat ja
ideoita tukeva tyotovereilta kannustavat toisiaan

Kuvio 11. Tydyhteisd n=20

Kuvio 12. nayttaa, ettd vastaajat kokevat tydyhteison joustavaksi ja ty6ilmapiirin motivoi-
vaksi. Vaittama "tybpanostani arvostetaan”, jakoi vastaajia. 34 % vastaajista vastasi, etta
he ovat "taysin eri mieltad” tai "jokseenkin eri mieltd”, kun taas 66 % koki saavansa tarvittavan
arvostuksen. Tyo6ilmapiiri kohdan heikoimmat pisteet olivat 3,1 kohdassa "tydvuorot toteu-
tuvat tasa-arvoisesti’. Vastaukset jakaantuivat kuitenkin tasaisesti jokaiselle vastausvaihto-

ehdolle, ja mediaani vastaus oli 3.

5
4
3
2
1
0
Ty6panostani TyOyhteisoni on Koen voivani Koen, etta Tyovuorot
arvostetaan joustava vaikuttaa tyomilmapiiri lisad  toteutuvat tasa-
tyoyhteisossani motivaatiotani arvoisesti
tapahtuviin
muutoksiin

Kuvio 12. Tyo6ilmapiiri n=20
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5.4 Voimavarat ja palautuminen

Kohdan voimavarat ja palautuminen (Liite 1.) vastausten keskiarvo on 3,8 ja mediaani 4.
Vastaajat kokivat tyonséd mielekkaéksi ja kokivat olevansa sitoutuneita tydhon. 65 % vas-
taajista tunsi palautuvansa vapaa-ajallansa joko "Jokseenkin hyvin” tai "todella hyvin”. 70
% vastaajista koki, etta tydpaikka tukee tydn ja muun elaman sovittamista joko "Jokseenkin

hyvin” tai "todella hyvin”. Voidaan siis analysoida, etta tyontekijat palautuvat téistaan hyvin.

5
4
3
2
1
0
Koen palautuvani  Tunnen olevani Tyoni on mielekastdPystyn unohtamaan Tyoni on Tyo6paikkani tukee
tyOstani vapaa-  sitoutunut tyohoni tydasiani vapaa- motivoivaa tyoni ja muun
ajalla ennen ajallani eldmani
seuraavaa yhteensovittamista
tyévuoroa

Kuvio 13. Voimavarat ja palautuminen n=20.

Toisessa kysymyksessa vastaaja sai valita Kuvio 14. |6ytyvistd kuormittavista tekijoistd, ne
asiat, jotka kuormittavat heitd eniten tydssa. Vastaaja sai valita vaihtoehdoista niin monta,
kuin haluaa. Fyysisia kuormittavia tekijoitéa olivat seisominen, likkuminen, liiallinen tyo-
maara, raskaiden asioiden nostaminen ja sdaolosuhteet. Fyysisia tekijoita valittiin yhteensa
14 kertaa, joka on 20 % kaikista vastauksista. Psyykkisia kuormittavia tekijoita olivat huonot
henkilostokemiat, heikko tiedonkulku, jatkuvat muutokset, tyén epdvarmuus, tyon arvotuk-
sen ja palautteen puute, jatkuva kiire ja epasaannolliset tydajat. Psyykkisia kuormittavia
tekijoita valittiin 54 kertaa, eli noin 80 % kaikista vaihtoehdoista.

Isoimpia kuormittavia tekijoitd ovat heikko tiedonkulku, jatkuva kiire ja muutokset ja se, etta
ei saa palautetta tarpeeksi.
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Kuvio 14. Fyysiset ja psyykkiset kuormittavat tekijat n=20.

Avoimessa kysymyksessé (Liite 1.) vastaaja koki, etta asiakkaita on kesaisin paljon suh-
teessa henkilokunnan maaraan. Vastaaja koki taméan kuormittavan ja rasittavan varsinkin

pitkalla aikavalilla.

5.5 Tydhyvinvointikyselyn yhteenveto

Kohdassa johtaminen kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,1. Vastaajat pitivat esimiehiaén
helposti l&hestyttaving ja he pystyivéat luottamaan siihen, etta he saavat tukea lahimmalta
esimieheltaan sita tarvittaessa. Kyselyn tuloksista heikoimmat pisteet tulivat vaittamista,
jotka koskivat palautteen antamista. Vastaajat kokivat, ettd esimies palkitsee kuitenkin on-
nistumisista. Palkitseminen on johtamisvaline, jolla voidaan tukea organisaation menes-
tysta ja henkildston toimimista organisaation strategian, arvojen ja tavoitteiden mukaisesti.
Palkitseminen tulee nédhda panostuksena, jolla aikaansaadaan jotain ja kehitetd&n toimin-
taa. Palkitsemisella voidaan motivoida ja kannustaa henkildstéd parempiin suorituksiin
(Kauhanen 2015, 113). Palkitseminen ei kuitenkaan yksin&an riitd motivoimaan tyonteki-

j6ita, vaan myos verbaalista palautetta tarvitaan onnistumisten tapahtuessa.
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e Haasteet
Esimiehet koetaan
helposti ldhestyttavina | Esimiehiltd ei saa
ja heilta saadaan tarpeeksi palautetta
tarvittaessa tukea ja
apua.

M_\

Kuvio 15. Johtamisen onnistumiset ja haasteet

Kyselyn osiot voimavarat ja viestinta nostivat esille saman haasteen: heikon tiedonkulun.
Tulosten mukaan tyontekijat ovat sitoutuneita tyohon ja pitavat tyotaan mielekkdana. Tyon-
tekijat kokevat palautuvansa hyvin ja kokevat, etta tyopaikka tukee tyon ja muun eldmén
sovittamista yhteen. Kysyttaessa kuormittavista tekijoista tydpaikalla, jopa 65 % vastaajista
koki heikon tiedonkulun kuormittavaksi. Toimivalla tydyhteisdviestinnélla voidaan luoda ty6-
hyvinvointia, ty6turvallisuutta ja luottamusta tydyhteis6on (Ty6turvallisuuskeskus, 2016).

Voimavarat ja viestin

" e Haasteet
Ty6 on mielekasta ja

tyontekijat ovat Heikko tiedonkulku
sitoutuneet tyohon.
tyontekijat palautuvat
hyvin.

Kuvio 16. voimavarat ja viestintd onnistumiset ja haasteet

Perehdytys sai jokseenkin yksimielisia vatsauksia. Keskiarvo vaittamille oli 2,6, josta voi-
daan paatella, ettd perehdyttamisen tasoon ei olla tyytyvaisid. Vastaajat kokivat, etta pe-
rehdyttdminen tyon alussa oli jokseenkin heikkoa, ja kaikkien vastausten keskiarvo oli 2,4.
Hiukan tyytyvaisempid oltiin uusien asioiden perehdyttdmiseen.

Haasteet

Perehdytys I

Uusien tydntekijoiden
perehdyttaminen
heikkoa

Kuvio 17. Perehdytyksen haasteet
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Tydilmapiirin keskiarvo oli 3,8, josta voidaan paatella, ettd tyontekijat ovat suurimmalta
osalta tyytyvaisia tydilmapiiriin. Erittain tyytyvaisia vastaajat olivat siihen, ettd he pystyvat
pyytamaan apua tyotovereiltaan ja siihen, etta tydntekijat kannustavat ja rohkaisevat toisi-
aan. Heikoimmat pisteet sai kohta tyévuorojen tasa-arvoisuudesta. Tydilmapiiri on yksi tar-
keimmisté asioista tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta, ja sen toimivuus on voimavara tyon-
antajalle. Ravintola Wanha Pehtoorin isoin sijoitus tydhyvinvoinnin edistdmisessa on viime
vuosina ollut juuri tyéilmapiirin yllapitdminen. Tata yllapitoa on huolehdittu muun muassa
yhteisilla iltamilla ja tydyhteistn yhteisilla paivaretkilla. Tama sijoitus nékyy tuloksissa sel-

keasti.

TyGilmapiiri

Haasteet

Tyopaikalla voi pyytaa
apua ja yhteistyd toimii. | Tydvuorot toteutuvat
Tyontekijat kannustavat | epatasaisesti

toisiaan ja ovat
motivoituneita.

Kuvio 18. Tydilmapiirin onnistumiset ja haasteet

Tyohyvinvointikyselyn tuloksista edistamista tarvitsevat kohdat ovat palautteen antaminen,
tiedonkulku, uusien tydntekijoiden perehdyttdminen ja tyévuorojen tasa-arvoinen toteutta-

minen.

5.6 Fokusryhmahaastattelun tulokset

Fokusryhmé&haastattelu pidettiin 13.04.2021 ravintola Wanha Pehtoorissa. Haastatteluun
osallistui kuusi henkilda. Haastatteluun osallistui ravintolan omistaja, ravintolapaallikko, esi-
mies ja kolme tarjoilijaa. Haastattelulle varattiin aikaa noin tunti. Tutkija valmisti haastattelua
varten Powerpoint esityksen (Liite 3), jonka avulla esiteltiin kyselyn tulokset. Esityksessé
nostettiin esille kohdat, jotka esiteltin edellisessa kappaleessa. Naistda kohdista kaytiin
avointa keskustelua ja yritettiin 10ytaa asioita, joita organisaatio, esimiehet, tydyhteiso ja
yksilé voivat tehda parantaakseen yhteista tydhyvinvointia. Fokusryhméhaastattelua kay-
tettiin, jotta henkildstd pystyttiin jo aikaisessa vaiheessa sitouttamaan kehitystyéhon. Hen-
kiloston ottaminen mukaan kehitystydhon hyddyntda ravintolan tarkeinta voimavaraa, hen-

kilostoa.
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Haastateltavat olivat yllattyneita kohdan johtaminen vastauksista. Aihe herétti paljon kes-
kustelua esimiesten kesken. Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siita, ettéa esimiehilta
saadaan apua ja tukea, mutta erds vastaaja koki, ettd esimiesten tulisi olla helpommin |&-
hestyttavia. Keskustelussa keskityttiin kuitenkin suurimmalta osin palautteen antamiseen ja
saamiseen. Haastateltavat kokivat, etta saannéllisten kehityskeskustelujen avulla esimiehet
pystyisivat antamaan laadukasta palautetta parhaiten. Haastateltavat toivoivat, ettd pa-
lautetta annettaisiin useammin ja enemman kasvotusten. Palautteen antamisen tulee integ-
roitua koko organisaation kulttuuriin ja esimiehien tulee nayttaa asiassa esimerkkia.
Esimiehet

koetaan helposti

lahestyttavindja | o Lonilts ei | Kehityskeskustelut

heilt saadaank saa tarpeeksi | Ja palautekulttuuri
tarvittaessa tukea| 0 ero

ja apua.

Edistaminen

Kuvio 19. Johtamisen edistaminen

Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siita, etta viestintaa tulisi parantaa. Haastateltavat
kokivat, etta heikko tiedonkulku johtuu epéselvistd organisaationaalisista rakenteista. On
siis epaselvaa kenen tulisi antaa informaatiota ja kenelle. Haastateltavat paatyivat siihen,
ettd organisaation tulisi tehda selkeampi tyonjako ja hoitaa viestintaa tata kautta selkeam-
min. Erds haastateltava mainitsi, ettéa fyysinen ilmoitustaulu henkildékunnan tiloissa voisi
my0ds auttaa esimerkiksi uusien hintojen viestimisessa. Kaikkien haastateltavien mielesta
kuukausipalavereja tulisi pitdd saannollisesti. Kuukausipalavereissa kaytaisiin l1&pi isoimmat

muutokset ja ne mahdollistavat myds palautteen antamisen.

Voimavarat ja yiestin
Tyd on mielekasts JICEELEE e
i O IStaminen
Jz.attyotntekuft ovat Heikko

>routtnest . |tiedonkulku
ty6hon. tyontekija

palautuvat hyvin.

Selkeampi
tyonjako ja selkea
info

Kuukausipalaverit

lImoitustaulu
Kuva 20. Voimavarojen ja viestinnan edistdminen

Perehdytyksen tasosta oltiin haastattelussa montaa eri mieltd. Organisaation hierarkiassa
alempana tydskentelevat kokivat perehdytyksen tason heikommaksi, kuin ylempé&na olevat.
Ratkaisu perehdyttamisen edistamiseen oli selked, tarvitaan yksi henkild, joka on vastuussa
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uusien tyontekijdiden perehdyttamisesta. Haastateltavat myos sanoivat, ettd perehdyttami-
seen tulee tehda materiaalit, jotta perehdyttdminen on jarjestelmallista.

: Edistaminen
Uusien

tyontekijoiden Perehdyttamiseen

perehdyttiaminen vastuu henkil6 ja
heikkoa materiaalit

Kuva 21. Perehdytyksen edistaminen

Haastateltavat olivat tyytyvaisia ty6ilmapiirin tuloksiin, ja kaikki kokivat, etta tulokset eivat
tulleet yllatyksena. Haastateltavien mukaan juuri ravintolan tyGilmapiiri on térkein aspekti
heidan tydhyvinvointinsa kannalta. Haastateltavat kokivat, etta tyévuorojen tasa-arvoinen
jakautuminen ei itsesséaéan ole ongelma tai uhka tyéhyvinvoinnille, mutta sen viestintaa tulisi
kehittda. Haastateltavat ymmarsivat, etta tyontekijat saavat eri maaran tyévuoroja riippuen
heidan asemastaan yrityksessa. Naista asioista tulee kuitenkin viestia ja puhua avoimesti.
Hyvalla tydyhteisoviestinnalla tyévuoroista voidaan suoraan vaikuttaa yhteison tydilmapiiriin

ja tydhyvinvointiin.

TyoGilmapiiri

Tyopaikalla voi
pyytaa apua ja
yhteistyo toimii.
Tyontekijat
kannustavat
toisiaan ja ovat
motivoituneita.

Haasteet

Edistaminen

Tybvuorot
toteutuvat
epatasaisesti.

Viestinta

Kuva 22. Ty6ilmapiirin edistdminen

Fokusryhméahaastattelun tulokset korostivat viestinnan, perehdyttdmisen, palautteen ja tie-
donkulun tarkeyttd. Tyotehoseuran toteuttamassa tutkimuksessa “ravintola-alanty6hyvin-
vointi tuottamaan”, tulokset ovat samassa linjassa taman tutkimuksen kanssa. Ty6tehoseu-
ran tutkimuksessa selvisi, etta ravintola-alalla kehittdmista tarvitaan eniten henkiléston pe-
rehdyttamisessa, roolien selvyydessa, viestinndssa ja palautteen antamisessa (Tyéteho-
seura, 2018).
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6 Tyohyvinvoinnin edistamissuunnitelma

Tutkimustulokset osoittivat selkean suunnan kehittdmissuunnitelmalle. Seké tydhyvinvoin-
tikysely, etta fokusryhméhaastattelu tukivat toisiaan, ja molempien tuloksissa tultiin samaan
tulokseen. Ravintola Wanha pehtoorin heikoimmat osa-alueet ovat perehdyttdminen, vies-
tintd, sekd palautteen antaminen. Kehittdmissuunnitelman aihealueiksi valikoituivat palau-
tekulttuuri, viestintd ja perehdyttaminen. Kehittdmissuunnitelma kehitettiin kolmesta eri na-
kdkulmasta: esimiehen, tydyhteison ja yksilon roolista tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Tavoitteena tyohyvinvoinnin edistamisessa on koko tydyhteisdn sitouttaminen yhteiseen
asiaan. Selkea ja haasteellinen tavoite johtaa parempiin suorituksiin ja antaa toiminnalle
suunnan. Muita suoriutumista edistavia tekijoita ovat tavoitteen tarkeys ja merkitys organi-
saation kannalta, henkilon usko tavoitteen saavuttamiseen, positiivinen palaute ja haasteel-
lisuus (Locke & Latham 2002, 705). Tavoitteisiin sitouttamiseen on viisi eri vaihetta: tietoi-
suus, ymmarrys, hyvaksyminen, hinku tehda ja sitoutuminen/toiminta. Ei siis riita, etta tyén-
tekijoille kerrotaan tavoitteista. Heidan pitdd ymmartaa mydos tavoitteiden taustat, ja se miksi
kyseinen tavoite on asetettu. Taman jalkeen tyontekija hyvaksyy tavoitteet ja sen seurauk-
sena motivoituu ja sitoutuu tavoitteisiin. Tydntekija voi myos olla ymmartamatta tavoitetta ja
talléin sisdinen motivaatio puuttuu. Tydntekijdiden omat mielipiteet on otettu huomioon koko
tutkimuksen ajan ja tdma vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen (Kauhanen 2015, 78). Ke-
hittdmissuunnitelmaan tulisi ottaa rajallinen maéara toimenpiteita, jotka valitaan yhdessa tyo-
yhteison kanssa. Taman jalkeen asetetaan realistinen tavoite, joka tehdaan selkeaksi koko
tyoyhteisélle (Hassu, Pahkin & Puttonen 2016, 22)

6.1 Palaute

Palautteen antamisen tulee olla jatkumo. Palaute on laajakasite ja sitd voi antaa ohimennen
mikropalautteena tai sita voi antaa jarjestelmallisesti kehityskeskusteluissa. Kaikella palaut-
teella on merkitysta, silla se on merkki siitd, ettéd henkilon tyd on huomattu. Kannustava
palaute vaikuttaa positiivisesti tydntekijan tydidentiteettiin, motivaatioon ja se auttaa yksiloa
oppimaan ja kehittymdan (Hakanen, 2017). Organisaatiossa toimivaan palautekulttuuriin
tarvitaan sekad esimiehet, yksild, ettéd koko tydyhteisd. Esimiehen tulee luoda organisaa-
tiokulttuuria palautteen antamisessa, seké toimia esimerkkinad. Esimiehet hoitavat myos ke-
hityskeskustelut, jotka ovat yksilon kehittymisen kannalta tarkeitd. Tyoyhteison tulee har-
joittaa organisaation palautekulttuuria ja positiivista vuorovaikutusta. Yksilon tulee pitda

huolta palautetaidoistaan, ja oppia sek& antamaan, ettd vastaanottamaan palautetta.
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¢ Kehityskeskustelut

ESI m |eS e Esimerkkina toimiminen

TyOYhteISo e Rakentava ja positiivinen vuorovaikutus

¢ Palautetaidot

Kuvio 23. Palautteen antamisen roolit tydyhteisfssa

Kaikki palautteen antaminen on vuoropuhelua ja se on iso osa viestintaa. Palautteen anta-
minen on helpompaa, kun siitd tehddan osa organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuurin
tulee kannustaa tyontekijoitd sekd, antamaan, ettd vastaanottamaan palautetta. Palaut-
teenantoon tulee tehdé yhteiset pelisddnnét. Organisaation tulee kertoa milloin ja miten pa-
lautetta annetaan. Esimies pystyy omalla esimerkillaén ja johdonmukaisuudellaan luomaan
hyvaa tydilmapiiria. Esimiehen tulee ndhda tyontekijat yksildiné ja pyrkia tuomaan aktiivi-
sesti heidan vahvuutensa esiin. Palautteen antaminen on iso osa esimiesty6ta ja se antaa
esimiehelle mahdollisuuden osoittaa kiinnostuksensa alaisen kehittymista kohtaan (Aarni-
koivu 2013, 170). Esimiehen arvioidessa alaistaan tulee keskustelun olla dialogia. On tér-
keda kysya alaiselta hdnen oma mielipiteenséa suoriutumisesta. Alainen voi talléin reflek-
toida omaa suoriutumistaan ja parhaimmassa tapauksessa nahda omat heikkoutensa ja
vahvuutensa. Esimiehen tulee varmistaa, ettd molemmat osapuolet ymmartavat annetun

palautteen ja ne kohdat, joita tulee vahvistaa tulevaisuudessa (Aarnikoivu 2013, 164).

Kehityskeskustelun tulisi koostua kolmesta eri kohdasta: Suoritusten arviointi, uusien ta-
voitteiden asettaminen ja osaamisen kehittaminen. Naméa kolme kohtaa voi my6s jakaa mo-
neen eri kehityskeskusteluun, joissa keskitytddn yhteen kohtaan. Kehityskeskusteluissa
olisi syyta pitaa palkka ja alaisen kehittyminen erillaan. Talléin erillisessa tapaamisessa voi-
daan kayda keskustelu palkasta ja palkkioista ja tatd ei sekoiteta yksilon kehittymiseen.
Jotta kehityskeskustelu onnistuisi, tulee esimiehen ja alaisen vuorovaikutuksen toimia. Kes-
kustelussa analysoidaan ja vedetaan yhteen kaikki tydnteon kehittdmisen kannalta tarkeat
tekijat. Esimiehen tulisi valmistautua keskusteluun etukéteen. On organisaation oma paa-
tos, halutaanko keskusteluissa kayttaa tiettya viitekehysta, dokumenttia vai halutaanko se
pitééa avoimena keskusteluna. Keskustelussa tulisi puhua menneen kauden suoritustasosta
ja uuden kauden tavoitteista. Keskustelun tarkoitus on sopia suoritustason parantamiseen
liittyvat tekijat ja henkilokohtaisen kehittymiseen liittyvat tavoitteet ja toimenpiteet (Kan-
sanen 2004 ,138).
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Esimiehen ja organisaation tehtéva on valjastaa palautteen antaminen osaksi toimintakult-
tuuria. Tyoyhteison tarkein tehtava on varmistaa ryhman toimivuus hyvalla vuorovaikutuk-
sella ja tyoyhteisttaidoilla (Manka, 2011). Positiivisen palautteen antaminen voi tuntua vai-
kealta ja sen antamista tulee harjoitella. Tydyhteison jasenten tulee kannustaa ja rohkaista
toisiaan ja tehda omalla toiminnallaan siitéa yleinen normi. Antamalla positiivista palautetta
tyoyhteisdssa, voidaan silla parantaa kaikkien motivaatiota ja asenteita (Ristikangas &
Grunbaum, 2014). Tybyhteistssa yksilbitten tulee antaa palautetta vahvistaakseen toisten
hyvaa tekemisté ja korjatakseen huonoa. Palaute on tarkeaa, silla se ohjaa, motivoi, kan-

nustaa itsearviointiin seké edistaé tydyhteisén suhteita (London 2003, 15).

Palautetaidot tulevat vuorovaikutus-, sek& kommunikaatiotaidoista. Palautetaitoihin kuuluu
se, etta pystyy keskustelemaan avoimesti ja luotettavasti, seké ottamaan toisen henkilon
tunteet huomioon. Palautetaidot ovat keskeinen osa ammatillista toimintaa tyopaikalla. Pa-
lautetaidot voidaan jakaa kolmeen osaan (kuvio 14.). Palautetta tulee antaa itselleen oman
toiminnan arvioimisen muodossa. Yksilon tulee itse reflektoida ty6tdan ja onnistumisiaan.
On tarke&a, etta yksilo pystyy tunnistamaan omat onnistumisensa, seka virheensé. Palaut-
teen antaminen voi tarkoittaa joko positiivista tai rakentavaa palautetta. Rakentavan palaut-
teen tulee olla kahden tasavertaisen henkilon dialogi, ei ylh&altapain tuleva neuvo. Hyvin
annettu palaute voi parhaimmillaan tyontéaa toista yksiloa eteenpain. Palautteen vastaanot-
taminen voi olla hankalaa, mutta se kannattaa aina ajatella lahjana. Lahjan motiivi ei aina
valttamatta ole se mita haluamme, mutta yksilén tulee keskittya vain lahjaan. Oman toimin-
tansa kehittdminen voi tuntua vieraalta, mutta palautteen vastaanottaminen auttaa yksiloa
oppimaan, sekad kehittymaan (Hyvarinen, 2016). Tyontekijan tulee aktiivisesti hakea pa-
lautetta niin kollegoilta, etta esimiehiltddn. Palautteen avulla yksilé voi oppia tuntemaan it-
sensa paremmin ja katsomaan tyétansa kehittymisen nakékulmasta. Palautteen avulla yk-

silo pystyy kehittym&én omissa tehtévissaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, 13.)

Palaute itselle

Palaute toisilta Palaute

minulle minulta toisille
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Kuvio 24. Palautetaidot mukaillen Hyvarisen mallia (Hyvarinen, 2016)

Palautekulttuuria kehittddkseen tulee organisaation lisata kehityskeskustelut toimintata-
paansa. Organisaation tulee painottaa esimiehen tarkeytta palautteen antamisessa ja esi-
merkin nayttamisessa. Esimiehen esimerkin avulla tyéyhteis6 voi ottaa palautteen osaksi

toimintatapaansa.

6.2 Viestinta

On tarkedaa ymmartada, ettd henkiléstd haluaa keskustella asioista toistensa kanssa, mutta
he eivat halua kuulla asioista ensimmaistéa kertaa toisiltaan. Esimiehen tulee viestia tydyh-
teisolle tavoitteista, muutoksista ja siita, mika merkitys heidan tyéllaan on. Hyvan esimiehen
tulee jakaa tietoa ja kasitella asioita yhdessa koko tydyhteison kanssa. Esimiehen esimerk-

kia pidetaan mallina sille, miten organisaatiossa ratkaistaan asioita ja toimitaan.

Viestinta

ma Kuukausipalaverit

= llmoitustaulu

= Sisainen viestinta

Kuvio 25. Viestinnan kehittaminen

Jotta viestinta tapahtuu selkedmmin ja tehokkaammin, on tarkeda miettid, kuka hoitaa vies-
tinn&n, miten ja milloin. Organisaation tulee tehd& selkeaksi se, ketk& ovat vastuussa vies-
tinnasta ja sen onnistumisesta. Ravintolan tydntekijat pitivat kasvokkain tapahtuvaa viestin-
taa tarkeimpana. Tata viestintaa tulee tapahtua esimerkiksi kehityskeskusteluissa, kuukau-
sipalavereissa ja esimies-alaiskeskusteluissa. Palaverien tavoitteena on rakentaa luotta-
musta ja vastuullisuutta ja valjastaa tydyhteiso tyoskentelemaan yhteisia tavoitteita kohti.
Palavereilla voidaan myds muokata ja vahvistaa tydyhteisdd, seka organisaatiokulttuuria
(Lépez-Fresno & Savolainen 2013, 237). Palaverien tulee olla saanndéllisia dialogeja, joissa

viestinta toimii molempiin suuntiin. Palaverit mahdollistavat ryhmén jasenten ja esimiehen
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valisen vuorovaikutuksen. Yhteiset palaverit voivat vahvistaa yhteisollisyytta ja yhteisia ar-
voja (Tracy & Dimock, 2004).

Yrityksen sisdisessa viestinnassa on kaytetty sovellusta WhatsApp jo vuosia. Tydntekijat
ovat sovellukseen pitkalti tyytyvaisia, mutta kokevat, ettd joskus tarked informaatio jaa
muun informaation varjoon. Yksi vastaaja ehdotti sisdiseen viestintdan kaytettavaksi Tele-
gram sovellusta. Tutkija kokeili Telegram sovellusta viikon ajan. Telegram sovelluksessa
GDPR-vaatimukset tayttyvat paremmin kuin Whatsapissa ja ryhmakeskustelussa vain esi-
miehet pystyvat kirjoittamaan viesteja. Talldin informaatio ei jdd muun keskustelun alle. Var-
jopuolena on se, etta viestinnan dialogi haviaa kokonaan. Tutkija koki, etta Whatsapp on
yritykselle toimivampi ratkaisu. Halutessaan vaihtoehtona on myds tehda kaksi erillista ryh-
maa, jossa toisessa tybyhteiso voi keskustella ja toista ryhméé kaytettaisiin vaan informaa-
tion jakamiseen. S&hkdisen sisaisen viestinnan tueksi, tullaan henkilkunnantiloihin teke-
maén ilmoitustaulu. limoitustaululle informoidaan esimerkiksi tuotteiden hinnan vaihdok-
sista, tapahtumista ja varauksista. limoitustaulun rakenne ja aiheet tulee suunnitella etuka-
teen. Sen voi jakaa esimerkiksi pysyvaan informaatioon, kuten turvaohjeisiin, sekd muuttu-
viin tiedotteisiin. lImoitustaululta tulee ndhda ajankohtaiset asiat ja organisaation tulee paat-
ta&, kenen vastuulla on ilmoitustaulun yllapito (Juholin 2013, 178).

Ty6ilmapiiriin vaikuttanut tydvuorojen epatasainen toteutuminen, on korjattavissa viestin-
nan avulla. Organisaation tulee informoida tydntekijoille, kuka on vastuussa tyévuoroista ja
miten tyévuorot jaetaan tyontekijoiden kesken. On ymmarrettavaa, etta joku saa enemman
vuoroja kuin toinen, mutta tastakin asiasta tulee viestia kaikille tasa-arvoisesti. Viestinnan
tarkoitus on lisata ymmarrysta tydyhteisdssa, jotta he pystyvét toimimaan tavoitteiden saa-

vuttamiseksi.

6.3 Perehdyttdminen

Perehdyttdminen on tarkea osa henkildston tydhyvinvointia, kehittamista ja tyoturvalli-
suutta. Perehdyttaminen on hyva tydsuhteen perusta ja sen tavoitteena tulee olla se, etta
tyontekijasta tulee itsendinen tydyhteison jasen. Perehdyttamisen avulla yksild oppii tunte-
maan tydymparistonsa, sen toimintamallin, asiakaskunnan ja palveluidean. Hyvin perehdy-
tetty henkilé oppii ty6hénsa kohdistetut odotukset ja oman vastuunsa osana koko tydyhtei-

son toimintaa (Hamalainen 2003, 4).
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Parempaa

Vastuuhenkilo Materiaalit B

Kuvio 26. Perehdyttdmisen kehittaminen

Perehdyttamiseen nimetaan keséalle 2021 oma vastuuhenkilénsa. Lahin esimies tulee vas-
taamaan perehdyttdmisesta ja sen suunnittelusta ja toteutuksesta. Perehdyttgjalta vaadi-
taan tyotehtavan konkreettinen hallitseminen, jotta perehd,kytys toimii tehokkaasti. Pereh-
dyttamisen tueksi tehdaan materiaalit, jotka ovat kaikkien tyéntekijdiden saatavilla. Materi-
aaleilla ja perehdyttamissuunnitelmalla voidaan helpottaa ja tehostaa perehdyttdmisproses-
sia. Perehdyttamisella on monta eri osa-aluetta (Kuvio 21.) ja materiaalit voidaan jakaa nii-
hin. Perehdyttéamisessa tulee kayda lapi organisaatio ja henkiltstd, yrityksen toimintatavat,
tyOpaikantilat ja tydymparistd. Perehdyttdjan tulee kdyda sopimus lapi tyontekijan kanssa
ja kertoa ty6ajoista, tydvuoroista ja tyoterveydenhuollosta. On tarkeaa, etta henkilé pereh-
dytetddn myos organisaation sisdisesta viestinnasta ja kerrotaan, mitka ovat tarkeimmat

viestintatavat tydyhteisossa.
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Organisaatio

Tydsopimus,
Tyotehtava tyoaika ja
tyovuorot

Tyoskentely-
Viestinta ymparisto ja
tyopaikan tilat

Tyoterveyden-
Toimintatavat huolto
ja arvot

- =

Kuvio 27. Perehdyttdmisen osa-alueet

Perehdyttamisen tarkein osuus on itse tybnopastus. Tydnopastukseen kuuluvat kaikki ne
asiat, jotka liittyvat itse tyon tekemiseen. Perehdyttdminen tulee aloittaa ty6tehtavien ku-
vaamisella ja kertomalla, mista osista ja vaiheista tyt koostuu. Perehdyttajan tulee kertoa
mit& tietoja ja taitoja organisaatio edellyttaa tyontekijoiltd. Seuraavaksi uudelle tydntekijalle
tulee esitella tyétehtavat, seka tydymparistd. On tarkeaa perustella, miksi tietyt asiat teh-
daan ja antaa henkilolle yleiset organisaation toimintaséannot. Taman jalkeen voidaan pyy-
tad tyontekijad selostamaan tyttehtavansa. Taman mielikuvaharjoittelun avulla pystytaan
arvioimaan, onko tyonkokonaisuus ymmarretty oikein ja onko joitain asioita jaanyt kerto-
matta. Seuraavaksi uuden tyontekijan tulee kokeilla tyotehtavaéa konkreettisesti. Tassa vai-
heessa perehdyttaja antaa tyontekijan harjoitella tyétdan ja ohjaa hantd palautteen avulla.
Perehdyttdmisen viimeisesséd kohdassa tyontekijan annetaan tydskennelld itsendisesti.
Tyoéntekijan osaamista tulee arvioida ja rohkaista hanta kysymaan kysymyksia. On tarkeda
seurata tyontekijan taitotasoa, seurata hanen kehittymistdan ja antaa palautetta (Ty6turval-
lisuuskeskus, 2013).
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Tyotehtavan Nayta tyotehtava Pyyda tyontekijaa
kuvaaminen ja tydymparisto selostamaan tyo

Tyontekija

Tyotehtavan kokeilee

kokeilu ja
palautteella
ohjaus

tyotehtavia yksin
ja osaamista
arvioidaan

Kuvio 28. Tyotehtavaan perehdyttdmisen viisi askelta mukailtuna Ty6turvallisuuskeskuk-

sen mallista (Tyoturvallisuuskeskus, 2013)
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7 Pohdinta

Tassa luvussa analysoidaan tutkimuksen luotettavuutta ja validiteettia, tutkijan omaa oppi-
mista, seké tyohyvinvoinnin tulevaisuutta ravintola Wanha Pehtoorissa.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuutta tulee analysoida seka kvantitatiivisen, etté kvalitatiivisen mene-
telman nakokulmasta. Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on tutkittu
oikeita asioita. Tama tarkoittaa sit, etta tutkimusongelma ja asetelma on maaritelty huolel-
lisesti, syy-seuraus-suhteita pystytaan muodostamaan ja tuloksia voidaan yleistaa. Validi-
teetti iimaisee sita, miten hyvin tutkimusmenetelma mittaa tutkittavan ilmion tutkittavaa omi-
naisuutta. Validiteettia voidaan pitaa hyvana silloin kun kohderyhma ja kysymykset ovat
oikeat (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara & Sinivuori 2002, 213). Ongelmia tutkimuksen validi-
teetissa voi muodostua tutkijan tulkitessa asioiden suhteita virheellisesti tai asettamalla vaa-
ranlaisia kysymyksia. Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa sita, miten luo-
tettavasti ja toistettavasti kaytetty mittausmenetelma mittaa haluttua ilmiéta (Kananen 2019,
32-34).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti maarittavat tutkimuksen luotet-
tavuuden. Kyselylomakkeen kysymyksilla onnistuttiin mittaamaan haluttuja asioita, joten
sen validiteetti on hyva. Kyselyn validiteettia tarkastellessa tutkija kokee, ettd Webropol-
kyselyn kysymykset olisi kuitenkin voitu sitoa teoriaan paremmin. Opinnaytetyon alussa tar-
koitus oli kayttaa tyohyvinvoinninportaat-mallia teoriapohjana, mutta tutkimuksen edetessa
sen kayttdminen heikentyi. Kysymysten jakaminen alaotsikoihin perustui tyéhyvinvoinnin
laajaan kasitteeseen, ennemmin kuin yhteen tyéhyvinvoinnin malliin. Kyselyll& onnistuttiin
kuitenkin selvittdmé&éan halutut asiat. Kyselyn reliabiliteetti yritettiin varmistaa testaamalla
kyselyn vaittdmia ja niiden helposti ymmarrettavyyttd. On kuitenkin syyta muistaa tyéhyvin-
voinnin kokemuksen subjektiivisuus, ja se, etta vastauksiin voi vaikuttaa esimerkiksi vas-

taajan mielentila.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on haastavampi analysoida. Laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuutta voidaan kuitenkin arvioida sen yleistettavyyden kautta (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka, 2006). Tama tarkoittaa tutkimuksessa sitd, etta se ei ole sidottu vain
ravintola Wanha Pehtooriin, vaan sen voi yleistdd muihinkin ravintola-alan toimijoihin. Tut-

kimuksen luotettavuutta ja patevyyttd nostaa opinnaytetydsséa kahden eri tutkimusmenetel-
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man kayttaminen. Kayttamalla seka laadullista, etta maarallista tutkimusta, pystyttiin osoit-
tamaan, ettd tutkimustulos ei ollut sattumanvarainen ja siihen paadyttiin erilaisilla l1&ahesty-

mistavoilla.

7.2 Opinnaytetybprosessin ja oman oppimisen arviointi

Idea tutkimukseen syntyi tutkijan kiinnostuksesta tydhyvinvointiin. Vuosi 2020 oli tarkea
vuosi tyéhyvinvoinnin kasitteelle Covid-19 pandemian takia. Pandemia on ajanut ty6paikat
murrokseen ja on jouduttu etsimaan uusia toimintatapoja ja jarjestelyja vanhojen tilalle. Eta-
tyot toivat uuden aspektin tybhyvinvointiin ja henkinen hyvinvointi muodostui entista tarke-
ammaksi. Tutkija paatti ottaa aiheeksi tydhyvinvoinnin, ja tutkia sita ravintola Wanha peh-
toorissa, jossa tutkija on tyéskennellyt monen vuoden ajan. Tutkimuksesta paatettiin jattaa
pandemian kasitteleminen pois, silla ravintola oli ollut normaalisti auki tutkimuksen alka-
essa. Tutkija koki, ettd pandemian kasitteleminen tutkimuksessa voisi vieda keskittymisen

vaariin asioihin ja tarkeita asioita saattaisi jaada huomiotta.

Opinnaytety® prosessi alkoi 2021 tammikuussa, ja projektin aikataulu muotoutui tiiviiksi.
Teoriaosuuden kirjoittaminen muodostui isoimmaksi haasteeksi tydhyvinvoinnin kasitteen
laaja-alaisuuden vuoksi. Teoriaosuuden kirjoittaminen viivytti kirjoittamisprosessia
aiherajauksen vuoksi. Teoriaosuuteen oli helppo 16ytad akateemisia l&hteitd, tybhyvinvoin-
nin tutkimuksen yleisyyden vuoksi. Haasteena oli kuitenkin I6ytédé tutkimuksia vuodelta
2020, silla kaikki tutkimukset painottuivat pandemian aiheuttamiin tyéhyvinvoinnin muutok-
siin. Webropol-kyselyn teoria osoittautui tutkimuksen haastavimmaksi osuudeksi. Kysymys-
ten validiteettia oli vaikea arvioida etukateen, ja haasteena oli se, etta kyselysté saataisiin
selville oikeat asiat. Tutkija testasi kyselya monesti ja muokkasi kyselya palautteen mukaan.
Kysely lahetettiin viikolla kuusi ja vastauksia saatiin kahdeltakymmenelta tydntekijalta. Ky-
selyn vastauksissa oli paljon hajontaa, ja tutkija paatti tutkia asiaa lisaa. Kyselyn pohjalta
nostettiin kehittamiskohteita ja niitd paatettiin tutkia lisda kvalitatiivisella tutkimusmenetel-
malla. Fokusryhméhaastattelu syvensi tutkijan ymmarrysta tyéhyvinvoinnin kehittamiskoh-
dista. Fokusryhmahaastattelun avulla |6ydettiin kehittdmiskohdat ja sen perusteella pystyt-

tiin luomaan kehittdmissuunnitelma kesalle 2021.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ravintola Wanha Pehtoorin tyéhyvinvointia ja 16ytaa ke-
hittdmiskohteita vuodelle 2021. Tutkija uskoo, ettéa opinnaytetyon tarkoituksessa onnistuttiin
ja tutkimuksen lopputulos on hyddyllinen. Tutkimuksesta on hyotya ravintola Wanha Peh-
toorille, seka ravintola-alan yrityksille, jotka tarvitsevat tydéhyvinvoinnin kehittdmista. Tutki-
mus perustuu laajaan kokonaisuuteen lahteita, ja sen teoriaosuus on laaja-alainen ja luo-

tettava. Tutkimuksen tulokset esitetdan kattavasti ja niisséd on hyddynnetty havainnollistavia
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kuvioita. Opinnaytety6n tekeminen ja aiheen tutkiminen antoi tutkijalle laajan kasityksen
tybhyvinvoinnista ja sen edistamisesta. Kyky loytaa akateemisia lahteita ja niiden kayttami-
nen on myods parantunut huomattavasti. Tutkija uskoo, ettd pystyy kayttdmaan aiheesta
saatua tietoa tulevaisuudessa esimiestydssa. Opinnaytetyéprosessin mielekkyys ja tyéhy-

vinvoinnin laaja-alaisuus yllatti tutkijan positiivisesti.

Toimeksiantaja kokee ettd, he saivat konkreettista nayttbéa tyéhyvinvoinnin nykytilasta ja
tyokaluja sen kehittamiseen tulevaisuudessa. Tyohyvinvointikysely oli heidan mielestaén
"kysymysten osalta hyva, seka selkea niin tyontekijoille kuin tyénantajallekin ja siina keski-
tyttiin oleellisiin asioihin.”. Toimeksiantaja kokee, etta tutkimuksesta, seka kehittamisehdo-
tuksista on suurta hyotya tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta. Kehittdmisehdotukset ote-
taan mukaan organisaation toimintaan ja koko organisaatiolle esitelladn sek& tutkimuksen

tulokset, seka kehittamisehdotukset.

7.3 Tyo6hyvinvoinnin tulevaisuus

Tyohyvinvointi on subjektiivista, ja sen kokemus voi muuttua lyhyessakin ajassa. Toimek-
siantajan tulee jatkaa sen mittaamista tulevaisuudessa, ja talloin verrata tutkimustuloksia
jo tehtyihin tutkimuksiin. Tydhyvinvoinnin selvittdmiseksi, sen nykytila tulee ensin tutkia.
Tutkimustulosten avulla pystytdan tekemaan kehittdmissuunnitelma, jossa tulee olla rajal-
linen maara toimenpiteitd. Nama tulee valita yhdessa tydyhteisén keskuudessa, kuten fo-
kusryhméahaastattelussa tehtiin. Tydyhteiso on talldin helpompi sitouttaa tyohyvinvoinnin
kehittdmiseen (Hassu, Pahkin & Puttonen 2016, 22).

Laadullisen ja maarallisen tutkimusmenetelman avulla 16ydettiin asiat, joita tydhyvinvoin-
nissa tulee kehittaa tulevaisuudessa. Edistamissuunnitelma koostuu palaute kulttuurin luo-
misesta, viestinnasta, seka perehdyttamisesta. Edistamissuunnitelmassa annettiin ideoita
naiden osa-alueiden parantamiseen, mutta toimeksiantajan tulee myds arvioida, milla ta-
voin he pystyvat konkreettisesti naitd osa-alueita kehittamaan. On tarkead, etta toimeksi-
antaja jatkaa tydhyvinvoinnin kehittamista, ja osallistuu aktiivisesti ndiden osa-alueiden
huomioimiseen. Yrityksen johdon tulee sitouttaa tydntekijat ja koko tydyhteist kehittamis-
suunnitelman yllapitdmiseen. Yrityksen johdon tulee esitella tydhyvinvointikyselyn tulokset
tyoyhteisélle ja kertoa avoimesti kehittdmissuunnitelman teemat, ja miten naité teemoja
tullaan kehittdm&én tulevaisuudessa. Vasta tutkimustulosten ja kehittdmissuunnitelman
nayttaminen henkilostolle nayttaa, etta yritys valittaa heidan tydhyvinvoinnistaan (Oster-
berg 2009, 28).
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Tyohyvinvointi
1. Sukupuoli
) Mies
“) Nainen
2

Milloin olet syntynyt? *

7 ) 1961-1980
") 1981-1997

") 1998-2005

3. Milloin tyoskentelit ravintola Wanha Pehtoorissa? *

) Kesalla 2020

Kesalla seka talvella 2020
4, Oletko esimiesasemassa? *

) En

") Olen
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5.
Johtaminen

Saan lahimmalta esimieheltani
palautetta siita, miten olen onnistunut
tydssani

Esimieheni tukee ja kannustaa minua
tydssani

Saan tarvittaessa tukea ja apua
lahimmalta esimieheltani

Saan esimiehiltani tarpeeksi palautetta
tyostani

Esimieheni on helposti lahestyttava

Esimieheni tarttuu tyopaikalla
tapahtuviin epakohtiin tehokkaasti

Esimieheni palkitsee onnistumisista

Koen, etta esimieheni kohtelevat kaikkia
tasa-arvoisesti

6. Viestinta *

Onko tiedonkulku tydpaikallasi
mielestasi riittavaa johdon ja
henkiloston valilla?

Kommunikaatio toimii tydpaikallani
hyvin

1
Taysin
eri
mielta

1
Taysin
eri
mielta

3
2 En samaa
Jokseenkin  enka eri
eri mielta mielta
./- 3
" ~
\_/ A
£y '
L .\\_ ’
~ \_. ./
J \/
C
Fan N\
3
En
2 samaa,
Jokseenkin  enka eri
eri mielta mielta
Fan N
'S Fan®
N/ A _/I
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4
Jokseenkin
samaa mielta

4
Jokseenkin
samaa mielta

5
Taysin
samaa
mielta

5
Taysin
samaa
mielta

Y

L



7. Mitkad seuraavista viestintadkanavista ovat tai olisivat parhaita sisdiseen
viestintdan? Voit valita myos useamman vaihtoehdon *

|| Sahkoposti

|| Puhelin

D Sisainen sosiaalinen media (Esimerkiksi facebook ryhma)
|| Whatsapp

[J Perinteinen ilmoitustaulu

(] Sahksinen Online iimoitustaulu

U Kasvokkain tapahtuva kertominen

[] Muu, Mika?
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8. Tyoilmapiiri *

1 3 4 5
Taysin 2 En samaa, Jokseenkin Taysin

eri Jokseenkin  enka eri samaa samaa
mielta eri mielta mielta mielta mielta

Tyopaikkani ilmapiiri on kannustava ja O O O O O
ideoita tukeva

Ty6panostani arvostetaan O
Tyoyhteisdssani voi puhua avoimesti O

Tyopaikallani voi pyytaa apua
tyotovereilta O

Tyoyhteisoni on joustava
Yhteistyo toimii tyoyhteisossani

Koen voivani vaikuttaa tydyhteisossani
tapahtuviin muutoksiin

Koen, etta tyoilmapiiri lisaa
motivaatiotani

Tydvuorot toteutuvat tasa-arvoisesti

Tyontekijat rohkaisevat ja kannustavat
toisiaan

O O O O OO0

O O O OO0 O 0O0
O O O OO0 O 00
OO O OO0 O 000
O OO OO0 O 00

9. Perehdytys *

1 2 4 5
Todella Jokseenkin 3 Jokseenkin Todella
heikosti heikosti  Kohtalaisesti hyvin hyvin

Kuinka hyvin sinut perehdytettiin O O O O O

tyohosi?

Kuinka hyvin sinut perehdytetaan uusiin O O O O O

asioihin?
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10. Voimavarat ja palautuminen *

1
Taysin
eri
mielta
Koen palautuvani tyostani vapaa-ajalla ~
ennen seuraavaa tyovuoroa g
Tunnen olevani sitoutunut tyghoni O
Tyo6ni on mielekasta o
Pystyn unohtamaan tydasiani vapaa-
ajallani -

Tyoni on motivoivaa

Tyopaikkani tukee tyoni ja muun
elamani yhteensovittamista

11. Mitka néista asioista kuormittavat sinua eniten tyossasi? Voit valita

myo6s useamman vaihtoehdon

| | Seisominen

Huonot henkilostokemiat
Tyotani ei arvosteta
Epasaannolliset tyoajat
Liikkuminen
Kuumuus/kylmyys
Jatkuva kiire

Liiallinen tyomaara
Heikko tiedonkulku
Jatkuvat muutokset
Tyon epavarmuus

En saa tarpeeksi palautetta

'

\_/

2

Jokseenkin
eri mielta

Raskaiden asioiden nostaminen ja siirtaminen
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3

En samaa,
enka eri
mielta

4

Jokseenkin
samaa
mielta

~
\
S

~
vy

5
Taysin
samaa
mielta

Y
A

Y
J

\



12. Suosittelisitko Wanha Pehtooria tyopaikkana ystévallesi tai tutullesi? *

() En
() Kylla

13. Minkalaiseksi arvioit oman tydhyvinvointisi kouluasteikolla 4-10? *

14. Onko sinulla kommenttia tyohyvinvoinnista tai kehitysehdotuksia?

|
|
|
l
I
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Liite 2. Saatekirje kyselylomakkeelle

Hei,

Olen tekeméasséa Haaga-Helian ammattikorkeakouluun opinnaytety6ta Ravintola Wanha
Pehtoorin tyohyvinvoinnista. Yritan tyohyvinvointikyselyn avulla kartoittaa mita mielta tyon-
tekijat ovat tyoyhteison hyvinvoinnista. Vastausten avulla luon konkreettisen tydhyvinvoin-
nin edistdmissuunnitelman. Tasta edistamissuunnitelmasta on tarkoitus tulla johdolle,

seka esimiehille tyokalu tulevan kesan 2021 tyGhyvinvoinnin edistamiseen.

Vastaukset ovat taysin luottamuksellisia ja vastaat kaikkiin kysymyksiin anonyymisti. Vas-
taamiseen menee noin 7—-10 minuuttia. Teen kaikkien vastausten perusteella koonnin
esille nousseista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Yksittaiset vastaukset eivét tule

koonnissa erottumaan.

Mielipiteesi on erittain tarked ja pystyt silla vaikuttamaan omaan, seka tydyhteisdsi hyvin-
vointiin. Linkki kyselyyn l6ytyy taalta: https://link.webropolsur-
veys.com/S/F6DOBE1B6552C3B3

Pyydan vastaamaan kyselyyn 24.02.2021 mennessa.

Kiitos etukateen vastauksestanne!

Ystavallisin terveisin, Reetta Mallat
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Liite 2. Tyohyvinvointikyselyn tulokset esitettynd fokusryhmahaas-

tattelussa

Wanha Pehtoorin
tyohyvinvointi

Vet
Fehtseri

Tyohyvinvoinnin laaja-alaisuus

Tyo6hyvinvointia voidaan edistaa vain, jos kaikki tahot ovat motivoituneita
ja osallistuvat sen edistdmiseen aktiivisesti.

Tyoyhteiso
. P — Jokaisen jasenen tulee luoda
Tyoyh}els_:on ja _tyoymp?rlston yhteishenkei hyvin tydyhteistn
kehittdminen siten, etta ne saavuttamiseksi

mahdollistavat terveellisia valintoja. \\\,

Yksilo

Omasta terveydesta
huolehtiminen ja hyvat alaistaidot

Selvittdd ne asiat
tyShyvinvoinnissa, jotka tarvitsevat
huomiota ja niiden edistdminen
aktiivisesti.

Johtaminen

5

4 3,8 3.6 l l

3 26 2,8

2

1

Saan tarvittaessa tukea ja Esimieheni on helposti Esimieheni tarttuu Koen, etta esimieheni
apua lahimmalta lahestyttava tyopaikalla tapahtuviin kohtelevat kaikkia tasa-
esimieheltani Talvi epakohtiin tehokkaasti arvoisesti
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Johtaminen

5
4 3,4
32 \

3 2,6 2,5

2

1

Saan lahimmalta Esimieheni tukee ja Saan esimiehiltani Esimieheni palkitsee
esimieheltani palautetta kannustaa minua tydsséani tarpeeksi palautetta onnistumisista
siita, miten olen onnistunut tydstani

tyosséni

Talvi

Kommentit

"Enemman palautetta tyosta seka
kommunikaatiota.”

Vastaaja 1

"Esimiesten pitaisi huomioida
tyontekijoita paremmin.”

Vastaaja 2

"Muistetaan tasavertaisuus ja
tiedotus asioista.”

"Palautetta ei anneta. Kehityskeskusteluja .
olisi térked olla s&annéllisesti. Tydnantaja Vastaaja 4
ei anna palautetta.”

"Palautteen puuttumisen vuoksi

tuntuu, ettei tyctani arvosteta” Vasmala 5

Viestinta- Onko tiedonkulku tyopaikallasi mielestasi
riittavaa johdon ja henkiloston valilla?

80,00 %
72,70 %
60,00 %
40,00 %
20,00 %
9,10 % 9,10 % 9,10 %
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  tdysin samaa mielta

Mediaani vastaus 2, kaikkien vastausten keskiarvo 2,9
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Viestinta -
Kommunikaatio toimii tyopaikallani hyvin

maamies § Q00000000
samaa mielta .
Kaikkien vastausten mediaani 2, Tiysin Samaa .
Kesiarvo 2,9 mielta

Mitka seuraavista viestintakanavista olisivat parhaita
sisaiseen viestintaan?

Kasvokkain tapahtuva kertominen
S&hkoinen ilmoitustaulu
limoitustaulu

Whatsapp

Sisainen some

Puhelin

Sahkoposti

Kommentit

"kaikki térkeat iimoitukset, kuten uuden tuotteen
N hinta tai tarkeimmat seuraavan paivan varaukset
Vastaaja 1. tulisivat jostain yhdesta lahteesta.”

"Tiedon kulussa olisi parannettavaa ja
enemman henkilostdn kanssa puhumista.”

) ”...luoda kokonaan ilmoituskanavan, johon ei
Vastaaja 3. voi vastata viesteilla eli tarkeat iimoitusviestit
eivat katoasi muun hépinan alle.”

"Tyontekija ei mydskaan vuorossa valttamatta ehdi
katsoa puhelintaan, joten tyénantajan viestit/info
jaavat silloin lukematta.”

. "Informaatio ei kulje. Kesalla monesti tyéntekijoille asti ei tullut
VaStaa]a 5. tieto esimerkiksi poytavarauksista tai tieto tuli vain yhdelle
ihmiselle. Olisi myds mukava kuulla uusista kaytannoisté tai
henkiléstén uudistuksista; tieto j4& pimentoon tai sitten
oletetaan, etta tydntekijat tietavat jo.”
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Tyoilmapiiri

Tyohyvinvoinnin tarkeimpana @)
tekijana pidetaan hyvaa
oilmapiiria
(:Xmahisen 1y5nE"mo, 20m7). +
(@)

Wanha Pehtoorin isoin sijoitus
tyohyvinvoinnissa on
tyoilmapiirin yllapitaminen

Nakyy selkeasti tuloksissa

Tyoyhteiso

Mediaani vastaus 5!

4,5
4,1 42
3.8
SIS
Ty6paikkani ilmapiiri Tydyhteisdssani voi  Tydpaikallani voi Yhteistyd toimii Tyéntekijat
on kannustava ja puhua avoimesti pyytaa apua tydyhteisdssani rohkaisevat ja
ideoita tukeva tyétovereilta kannustavat toisiaan
T e .l e L]
o
.\\"b“'
o
&
!
Tydpanostani Tydyhteisoéni on Koen voivani Koen, etta Tyévuorot toteutuvat
arvostetaan joustava vaikuttaa tyémilmapiiri lisaa tasa-arvoisesti

tydyhteistssani motivaatiotani
tapahtuviin muutoksiin
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Tyoilmapiiri

“Tyopaikan etuna mukavat tyokaverit”

Mediaani vastaus 3,8

Voimavarat ja palautuminen

5
4 4.4
3,8 3.9 3.8
3 34 3.7
2
1
0
Koen palautuvani Tunnen olevani Tydni on Pystyn Tydni on Tyopaikkani tukee
tydstani vapaa- sitoutunut tydhoni mielekasta unohtamaan motivoivaa tyoni ja muun
ajalla ennen tydasiani vapaa- eldmani
seuraavaa ajallani yhteensovittamista
tyévuoroa

Kuormittavat tekijat

100%

65%

53%
47%

50%
N 41%
35% 35%

29% 29% 29%

18%
12%

o @ ¥ S & & @ o &
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Voimavarat ja palautuminen

Psyykkisia
kuormittavia tekijoita
valittiin 54 kertaa, eli

80% kaikista
vastauksista

Heikko tiedonkulku
ja jatkuva kiire
kuormittavat eniten

24

Kuinka hyvin sinut
perehdytettiin tydhosi?

28

Kuinka hyvin sinut
perehdytetaan uusiin
asioihin?
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Tyontekijat pitavat

tyota mielekkaana

ja ovat sitoutuneita
tyohon

"Perehtyminen on heikkoa. Pitdisi olla yksi henkild,
joka on vastuussa perehdytyksestd, mutta muut
tyontekijat auttaisivat ja neuvoisivat myos.
han perehdyttaa. Aikaa tulee olla riittavasti, jotta
tyontekija ehtii kysya epaselvat asiat. Ei voi laittaa
uutta tyontekijaa heti perehdyttamisen jalkeen yksin
vuoroon tai avaamaan/sulkemaan.
Perehdytysvuoroja tulee olla myds useampia, jotta
uudet asiat ehtii sisdistaa. "




