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Opinnaytetyo keskittyy tydhyvinvointiin ja tydhyvinvointioppaan tekemiseen ravintola-alalla.
Opinnaytetydn teema on tyéhyvinvointi, johon sisaltyy henkinen tyéhyvinvointi, tyokyky,
tyoyhteisd, ty6ilmapiiri ja johtaminen ja tyoturvallisuus. Teoriaosioissa avataan nama kasit-
teet. Tyon tavoitteena on tehda tyohyvinvointiopas ja tarkoituksena on, etta tyén produktina
syntynytta opasta voitaisiin kayttaa ravintola-alojen pienissa yrityksissa tyohyvinvoinnin
johtamisessa. Alatavoitteina oli tutustua erilaisiin tyéhyvinvoinnin oppaisiin, luoda tyéhyvin-
voinnin opas pienille ravintola-alan yrityksille seké laatimamme tyohyvinvointioppaan kehit-
taminen saadun palautteen perusteella.

Opinnaytetytssa luodaan selkea kuva siitd, mita tydhyvinvointi tarkoittaa ja miten sité voi
kehittda ja yllapitaa ravintola-alalla. Tyohyvinvointia kasitellaan tyéhyvinvoinnin portaiden,
Tyoykykytalon, Fred Luthansin psykologisen paaoman seka Maslow’n tarvehierarkian
kautta.

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan aluksi yleisesti tydhyvinvointiin ja sen jalkeen henki-
seen ty6hyvinvointiin ja sen merkitykseen tydpaikoilla. Mydskin tytkyvyn, tydyhteisoén ja
tyGilmapiirin johtamista ja sen vaikutusta tyéhyvinvointiin perehdytddn opinnaytetytssa.
Ty6turvallisuus ja tydergonomia ovat myds teemoja, joihin perehdytédan tassa tydssa, silla
ne ovat tarkeita teemoja ravintola-alan tyéhyvinvoinnissa - onhan ala todella fyysisesti ra-
sittava.

Opinnaytetydn tuloksena syntyi tydhyvinvoinnin johtamisen opas ravintola-alan pienille yri-
tyksille. Opas on rakennettu tyéhyvinvoinnin tietoperustan, kahden pienen ravintola-alan
yrityksen edustajan haastattelun, erilaisiin tydhyvinvoinnin oppaisiin tutustumalla ja oman
asiantuntemuksen perusteella. TAma opas on laadittu erityisesti pienen ravintolatoimijan
tarpeet huomioiden, koska yleisesti tydhyvinvointioppaat keskittyvat vain suurille toimijoille.
Taman takia opinnaytetyd on ajankohtainen, varsinkin koska nyt koronavirus-tilanteen ta-
kia maailma on siina tilanteessa, etta tyévoimaa on ravintola-alalla, mutta koronan jalkei-
sessd maailmantilanteessa tullaan kilpailemaan tydvoimasta ja tyéhyvinvointi on iso osa
esimerkiksi tydntekijan sitouttamisessa. Oppaan tarkoituksena on tukea jokaisen tyonteki-
jan tydhyvinvointia ja tydssajaksamista, riippumatta lahtétasosta. Valmis opas I6ytyy opin-
naytetyon liitesivuilta.

Tama opinnaytetyd on toteutettu talven 2020 ja syksyn 2021 aikana. Tyd valmistui marras
kuussa 2021.
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1 Johdanto

Jotta ravintola-alan organisaatio toimisi hyvin, on tarkeaa, etta tydpaikoilla on toimiva ty6-
hyvinvointi. Huonolaatuinen tyéhyvinvointi vaikuttaa tydhyvinvointiin ja sita kautta myos
koko organisaation toimintaan. Esimiehen on térkeé olla aidosti kiinnostunut tyéntekijois-
tédan ja heidéan tyohyvinvoinnistaan. Esimiehen on myos keskeista kehittéa itseéén ja tar-
vittaessa oppia uutta, ja ottaa vastuu tyontekijoidensa tyéhyvinvoinnista.

Opinnaytetytn aiheeksi valitsimme tydhyvinvoinnin. Ty6hyvinvointi on laaja kasite ja tu-
lemme opinnaytetydssamme keskittym&an erityisesti henkiseen tyéhyvinvointiin. Kasitte-
lemme myos sitd, milla tavalla tyokyky, tydyhteiso, tydilmapiiri, johtaminen ja tyoturvalli-
suus vaikuttavat tyohyvinvointiin.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on luoda tydhyvinvoinnin johtamisen opas apuvélineeksi
pienille ravintola-alan yrityksille. Tyon lopputuloksena syntyy ravintola-alan pienyrittajille
opas, jossa on ehdotuksia tyéhyvinvointikysymyksiin ja milla tavalla niita voidaan hyddyn-

taa tyopaikalla ja esimiestehtavissa ravintola-alalla.

Ensimmaisend alatavoitteena on tutustua erilaisiin tyéhyvinvoinnin oppaisiin, toisena ala-
tavoitteena on luoda tydhyvinvoinnin opas ravintola-alan pienyrittgjille. Kolmantena alata-
voitteena on tydhyvinvoinnin oppaan kehittdminen siitéd saadun ravintola-alan pienyrittgjien

palautteiden perusteella.

Oppaan laadinnassa kaytamme Kirjoittamaamme tietoperustaa sekd teemaan sopivia
omia kokemuksiamme ravintola-alalla seka tutkimiamme jo julkaistuja tydhyvinvoinnin op-

paita.

Tahan tyohon on valittu toiminnallinen menetelmé&suuntaus, jossa laaditaan opas. Opin-
naytetyon luvussa 2 kaydaan lapi tydhyvinvointi kasitteena ja siihen liittyvia alakasitteita.
Luvussa 3 kaydaan lapi produktion eli oppaan laatiminen, joihin kuuluu suunnitteluvaihe,
tuotantovaihe ja valmiin oppaan esittely. Viimeisessa eli 4. luvussa pohdimme opinnayte-

tyotamme kokonaisuudessaan, sen vaiheita ja tehdaan yhteenveto.



2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta ja siihen myos vaikuttaa monenlaiset tekijat
tyopaikoilla. Hyva tydhyvinvointi saavutetaan pitkaaikaisella ja sdanndllisella toiminnalla,

eli sité ei saavuteta vain satunnaisella toiminnalla. (Ty6terveyslaitos)

Tyohyvinvointia on hyvéa seurata, kehittda ja uudistaa innovatiivisilla menetelmilla, koska
tydelamakin muuttuu nopeasti. On myds taloudellisesti kannattavaa panostaa tyohyvin-
vointiin ja sen jatkuvaan uudistamiseen. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 4.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan mielek&sté ja luontevaa tyota, jossa tydymparistd on turval-
linen ja joka tukee jokaisen tyburaa. Tydhyvinvointi heijastuu tyontekijan tyon laatuun ja

siihen paneutumiseen, joten tamankin takia on hyva pitaa tyéhyvinvointi kehittamisen alla
koko ajan. Tydhyvinvointi heijastuu myds ulospdin; kilpailukyky ja houkuttelevuus tyénan-
tajana nakyvat mahdolliselle uudelle tydntekijalle jo ennen tyéyhteisdé6n tulemista. (Putto-

nenym., 6.)

Tyo6hyvinvoinnin osa-alueina ovat tyéhyvinvoinnin johtaminen, tyéyhteisdn toimivuus, tyo-
kyky, tyoturvallisuus ja osaamisen kehittdminen. Ty6hyvinvointiin investoimalla voidaan
vahentaa tyontekijdiden vaihtuvuutta, tapaturmia ja sairauspoissaoloja, ja tydhyvinvoinnilla
saadaan asiakastyytyvaisyys ja yrityksen taloustilanne paremmaksi. Jotta tydyhteisda voi-
taisiin kuvailla hyvinvoivaksi, siihen kuuluvien tydntekijoiden taytyy olla avomielisia, innos-
tavia, pitaa olla taitoa yhdistédé usean ihmisen voimat samaan tavoitteeseen, osata antaa
palautetta rakentavasti ja osata puhua avoimesti myds tyon ongelmista. Jotta tyontekijaa
voitaisiin kuvailla hyvinvoivaksi, hénen tulee kokea itsensa tarpeelliseksi ja yhteenkuulu-
vaksi tydyhteis6ssaan, han kokee tydn imua ja tuntee tavoitteet tyéllensa ja on motivoitu-

nut siihen, mité tekee. (Ty6turvallisuuskeskus)

Kumari on vuonna 2011 tutkinut ty6tyytyvaisyytta ja tullut samoihin johtopaatoksiin tyotur-
vallisuuskeskuksen kanssa. Han on listannut kymmenen eri asiaa, jotka vaikuttavat tyon-
tekijan tyotyytyvaisyyteen. Niitd ovat kommunikaatio, tydkulttuuri, turvallisuus, johtajuus,
mahdollisuudet, urasuunnittelu, ty6olosuhteet, tyontekijan persoonallisuus, palkka ja muut

edut seka palkkiot ja huomioiminen. (Kumari, 2011, 13-14.)



Tydhyvinvoinnin portaat —malli on kehitetty, jotta voidaan ilmentaa tyéhyvinvoinnin taus-
talla olevia ilmidita ja tekijoita. Nailla tydhyvinvoinnin portailla voidaan 16ytéaé prosessit, joi-
hin vaikuttaa, kun kyseessa on tyéhyvinvoinnin muutokset tydpaikoilla. (Tyoturvallisuus-

keskus)

Rauramo (2009) on laatinut Ty6hyvinvoinnin portaat - tyokirjan, jossa perehdytddn enem-
man tyéhyvinvoinnin portaisiin. Tydhyvinvoinnin portaat on kehitetty Maslow’n tarvehierar-
kian pohjalta. Naméa portaat ovat tapa saada tydhyvinvointi kokonaisvaltaiseksi kehittamis-
kohteeksi. Rauramo kertoo kirjassaan, etta portaiden perustana ovat “ihmisen perustar-
peet: psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa
toteuttamisen tarve.” Naiden tarpeiden on hyva toteutua tyéssa ja henkilokohtaisessa ela-

massa, jotta hyvinvointi olisi mahdollista. (Rauramo, 1.)

Maslow’n tarvehierarkia on julkaistu vuonna 1943, Abraham Maslowin tutkimuksessa “A
Theory of Human Motivation.” Teorian ytimena on ihmisen perustarpeiden tyydyttaminen,
jonka jalkeen ihminen voi alkaa etsia tyydytysta korkeimmille tarpeille. (Opetushallitus)

Maslowin tarvehierarkia etenee siten, ettd alemman tason tarpeet tulee olla tyydytettyna
ennen seuraavalle tasolle siirtymista. Hierarkia lahtee liikkeelle fysiologisista perustar-
peista. Sen jalkeen tulevat turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet
ja huippuna itsensa toteuttamiseen liittyvat tarpeet. Maslowin teoriaa on kritisoitu monen
eri henkilon toimesta. Kritiikki on kohdistunut tieteelliseen nayttdéon seka tarvehierarkian
jarjestykseen. (Steptoe-Warren 2013, 168)

5. Osaaminen

3. Yhteisollisyys
2. Turvallisuus

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009)

Ty6hyvinvoinnin portaat on jaettu viiteen osaan, joissa on jaoteltu seka tydntekijan ja or-

ganisaation nakdkulmat. Ensimmaisessa, eli alimmaisessa, portaassa on terveys. Siihen



kuuluvat ty6terveyshuolto, tydkuormituksen pitdminen aisoissa, tyontekijan terveelliset

elamantavat seka terveystarkastukset. (Rauramo 2009, 3.)

Toiseen portaaseen kuuluu turvallisuus. Organisaation nakdkulmasta tdma tarkoittaa tyo-
suhteen ja tydolojen pitamista hyvana. Tyontekijan ndkdkulmasta taas sita, etta henkild

pitdd huolen turvallisesta ja keholle sopivasta tyo- ja toimintatavasta. (Rauramo 2009, 3.)

Kolmannessa portaassa on yhteisdllisyys. Organisaatiolla tédssa alueessa on vastuu siing,
ettd johtaminen ja verkostot ovat kunnossa ja tydyhteiso tulee toimeen toistensa kanssa ja
kukaan ei tunne itseaan ulkopuoliseksi. Nama yllapitamalla ty6tyytyvaisyys ja tyoilmapiiri

pysyvét hyvina. (Rauramo 2009, 3.)

Neljanteen portaaseen kuuluu arvostus. Organisaatiolla taytyy olla arvot ja niiden pitaa
olla nakyvilla, ja kehityskeskustelut ja palautteen annot tulee tapahtua. Tyéntekijan on
hyva pitda aktiivisuus ylla siind, etta voi vaikuttaa asioihin ja toimintaan organisaatiossa.
(Rauramo 2009, 3.)

Viidennessa eli viimeisessa portaassa on osaaminen. Organisaation on tarked olla oppiva
ja antaa vapautta ja luovia tyévalineitd tyontekijoille. Tyontekijan ndkékulmasta taas on
tarked pitdd omaa oppimista ylla esimerkiksi koulutuksilla. (Rauramo 2009, 3.)

2.1 Henkinen tyéhyvinvointi

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta, mutta se aloitettiin vain fysiologisesta ja yksi-
I6n ndkodkulmasta ja uskottiin, etta stressireaktiot syntyivat vain fyysisista, kuormittavista
tekijoista, esimerkiksi melu ja myrkylliset aineet. Myohemmin tutkimukset ovat laajenneet
myds psykologiseen nakokulmaan ja tutkimuksissa otettiin huomioon myds ymparisto eika
pelkastaan yksilo. (Manka & Manka 2016, 64)

Kun puhutaan henkisesta tyéhyvinvoinnista, sanat psykologinen pddoma nousevat tarke-
aksi. Psykologisella paadomalla tarkoitetaan mahdollisuutta olla ohjaksissa omaan ela-
maan, kuitenkaan menettdmatta mielenrauhaa. Tyontekija voi siis vaikuttaa siihen, mita
kokee eik& han ole vain ulkopuolinen tekijd, joka ei voi vaikuttaa ty6honsa. Psykologinen
paaoma koostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja sitkey-
desta. Psykologinen padoma ei ole vain perimén ja kasvatuksen ansiota, vaan sen voi
my0s oppia ja kasvattaa myohemmalla idlla, ja sen oppiminen on omissa kasissa. (Manka
& Manka 2016, 158-159)



Fred Luthans on madrittanyt kasitteen psykologinen paaoma (eng. Psychological Capital).
Luthansin mukaan psykologinen padoma on yksilon henkinen voimavara, jossa on nelja
tarkeaa vahvuutta. Vahvuuksiin kuuluu ominaisuus, joka auttaa selviytymaan hankalista
tilanteista itsevarmasti, pysymaan positiivisena, pitdmaan toivoaan ylla ja pysymaan sin-
nikkaana. Naista muodostuu sana HERO. Kirjain H kuvaa sanaa Hope eli toivo, E-kirjain
sanaa Efficacy eli itseluottamus, kirjain R sanaa Resilence eli sinnikkyys ja O-kirjain sa-
naa Optimism eli optimismi. Nama nelja vahvuutta on siis Luthansin teorian mukaan tar-
keitd, jotta voidaan luoda kestavaa ja ihmislaheista kilpailullista etuutta. (Luthans, Yous-
sef-Morgan & Avolio 2015, 2-3)

Psykologinen Itseluotta

Optimismi padoma - nelja

vahvuutta mus

Sinnikkyys

Kuva 2. Psykologinen pddoma (mukaillen Luthans ym. 2015)

Kiireen hallinta on tarke&a osata suomalaisessa tyokulttuurissa. Kiire on rasittavaa psyko-
sosiaalisesti, jos sitd ei osaa hallita. Tietynlainen paineentunne parantaa tydtehoa, mutta
stressin ja kiireen pitkittyessa, heikentyy tyon hedelmallisyys ja hyvinvointi tydsséa. Kiireen
hallintaan voi kuitenkin vaikuttaa kehittamalla téiden aikataulutusta ja antaa tyontekijalle
mahdollisuus itsendiseen, rauhalliseen tyontekoon. Esimerkiksi jos asiakkaalta tulee
tiukka aikataulu, on silloin tarkea osata organisoida aikataulua ja kanssakaymista muiden
kanssa. (Puttonen ym., 27)



Henkinen ty6hyvinvointi koostuu monesta tekijasta; tyontekija, tyodyhteiso ja tyoterveys-
huolto. Henkisesti hyvinvoiva tyontekija nauttii tdihin tulemisesta ja saa tehda kiinnosta-
vaa, oman ammattitaitoansa vastaavaa ty6ta. Vuorovaikutus on myés kunnollista, ja kun-
nioitusta annetaan tasapuolisesti kaikille. Myds tydaikajousto lisaa henkista jaksamista,
koska tasapainottelu vapaa-ajan ja tyon valilla voi joskus olla hankalaa. (Suomen mielen-

terveysseura 2006, 8-9)

2.2 TyoOkyky

Tyokykyyn vaikuttavat monet asiat samanaikaisesti. Jokainen tyd on jollain tasolla vaati-
vaa seka jokaisessa tydpaikassa on uusia mahdollisuuksia, naiden kahden valille tulisi
I6ytaa mahdollisimman hyvéa tasapaino. Tyontekijdiden tyokykyyn vaikuttavia asioita ovat
“terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio, johtaminen, tydyhteiso
ja tydolot, yhteiskunta seka lahiyhteis¢”. Tyokykya tulee hoitaa saanndllisesti tydpaikalla
ja siita tulee pitdéa huolta. Tydkykytalo on hyva tapa ajatella, etta tyokyvysta tulee pitaa
huolta. Talo koostuu neljasta eri kerroksesta, joista tyontekijoiden henkilokohtaisia voima-
varoja kuvaavat kolme alimmaista kerrosta ja johtamista seka tyokykya ja ty6ta kuvaa ta-
lon viimeinen eli neljas kerros. Jokaisesta kerroksesta tulee pitda huolta, jotta talo pysyy
pystyssa. (Tyb6terveyslaitos)

Tyokykytalon ylin kerros muodostuu johtamisesta, tydoloista ja tydyhteisostd. Tama kerros
on kommunikaatiossa yksilén kanssa, jotta lopputulos olisi mahdollisimman hyva ja kaikki
osapuolet seka asiakokonaisuudet otettaisiin yksildiden kannalta huomioon. Talon toinen
kerros koostuu aiheesta osaaminen. Jos yksilgilla on liian vaikeaa ja han ei osaa tarpeeksi
hyvin tditdnsa se voi johtaa huomattavaan terveydentilan muutokseen korkean stressi ta-
son vuoksi. Asia voi ilmeta seka fyysisina ettd henkisina oireina. Kolmannessa kerrok-
sessa ovat yksildn motivaatio, arvot seka asenteet. Ensimmainen ja alimmainen kerros
koostuu yksilon terveydesta seka toimintakyvysta. Taytyy muistaa, etta talossa johtaminen
on tarkeédssa roolissa, jotta vaikutus nakyisi kaikissa yksilbissa ja heidan tarpeensa otet-

taisiin huomioon mahdollisimman hyvin. (Johda terveyttd 2018, 18—20)

Ravintola-alalla tyokykyyn vaikuttaa kiireinen aikataulu ja tyontekij6ille tamé aiheuttaa riit-
tamattomyyden tunnetta seka stressia, stressi voi aiheuttaa myds terveysohjelmia. Naihin
asioihin yritys pystyy vaikuttamaan organisaatiokultturin kehittdmisella seké& kehittamalla

erilaisia toimintatapoja. (Stressi haastaa tyokyvyn 2008, 22)



2.3 Tyoyhteiso

Tyoyhteis66n kuuluu paljon erilaisia ihmisia ja jokaisella ihmisella on erilainen tausta ja ar-
vot. Tydyhteisdssa on siis monenlaisia taustoja sek& uskomuksia ja arvoja. Tarke&a on,
etta jokaisen arvoja kunnioitetaan puolin ja toisin. Ihmisilla on tietynlaiset arvot jo pohjalla
ennen, kun he rupeavat ajattelemaan asioita omalla nakoékulmalla. Jokaiselle ihmiselle tu-
lisi olla ndma perusarvot itsestadnselvyyksia. Toisen ihmisen kunnioitus jokainen on arvo-
kas ja aina tulisi olla oikeuden mukainen tydyhteiséssa muita kohtaan. (Arvon porukka
2018, 7)

Oikeudenmukaisuus on tarkeassa osassa, kun puhutaan tyéyhteisdsta. On tarkeaa, etta
tyot ovat jaettu tasapuolisesti. Tyon tavoite on tarkeaa kayda lapi selkeasti tydryhmassa
sekad miten tydn asettamaan tavoitteeseen paasee. Yksi suurimmista vaikutuksista tyéyh-
teisbn hyvinvoinnissa on suhteet toisiin tydntekijoihin seka esimiehiin. Luottamus on tar-
keaa tyotovereiden kesken joskus tydssa tai yksityiselaméssa saattaa tapahtua asioita ja

sillioin toisten tuki ja ymmarrys ovat tarkeita. (Suomen mielenterveysseura 2006, 13)

Kehusmaa (2011, 122) esittda kirjassaan askeleita, joiden kautta paastaan siinen, etta
tydyhteisd on hyvinvoiva, tuottava ja voimaa antava. NAma askeleet ovat:

4 ) 4 N\ 4 )
Askel 1: Tarkista Askel 6: Huomioi Askel 7: Sovella
asenne yksilollisyys nollatoleranssia
. J \_ J \_ J
4 ) 4 N\ 4 )
Askel 2: . .
>KE1 22 Askel 5: Osallista Askel 8: Arvioi ja
Tunnusta ja koko tydyhteisto dist
tunnista tosiasiat yoy uudista
. J . J \_ J
4 N\ 4 N\

Askel 3: Liita
tyohyvinvointi
strategiatyohon
. J . J

Askel 4: Uudista
toimintatavat

Kuva 3. Askeleittain kohti hyvinvoivaa, tuottavaa ja voimaannuttavaa tyoyhteisoa (mukail-
len Kehusmaa 2011, 122)



Ensimmaisen askeleessa oleva asenteen tarkistaminen tarkoittaa Kehusmaan (2011,
123-125) mukaan sit&, jos esimiehella on asenteena pitaa tydhyvinvointia tai sen paranta-
mista turhana tai ajan haaskauksena. Toisin sanoen esimiehellda on asenneongelmia,
jotka olisi hyva havaita. Jos esimies on epailevainen tyéhyvinvointia ja sen huolehtimista
kohtaan, on siind vaiheessa hyva tuoda esille numerot, joihin vaikuttavat tydntekijoiden
sairauspoissaolot yms. tydhyvinvointiin liittyvat poissaolot. Nain ollen, jos tyéhyvinvointiin
keskitytaan, esimies myds osaisi jo ennaltaehkaista poissaolojen mahdollista vahenta-

mista.

Toisessa askeleessa oleva tunnusta ja tunnista tosiasiat tarkoittavat sita, etta johdon ja
esimiehen olevan hataran tiedon valossa ja he ovat siina uskossa, etta kaikki on hyvin.
Téllaisessa tilanteessa tyohyvinvointi ei ole tarkeinta johdolle ja esimiehille, vaikka sita
voidaan tutkia muun muassa kyselyn avulla, mutta usein nama kyselyt eivét ole suosittuja
(ei tule tarpeeksi vastauksia tms.) ja yleensa kysely on pintapuolinen, josta ei voida yksi-
I6id& tyontekijan tarkkoja tuntemuksia tydhyvinvoinnista, koska yleensa tulokset ovat kes-
kiarvoja. Jos organisaatiossa kaytetddn aikaa ja rahaa tutkimuksiin ja erilaisiin menetel-
miin koittamalla parantaa tydhyvinvointia ja tydyhteison ilmapiiria, mutta tutkimukset ovat
pintapuolisia, olisi hyva tunnistaa se tosiasia, etté tutkimusten pitéisi olla eriluonteisia ja
enemman yksilétasoisia. (Kehusmaa 2011, 127-134)

Kolmas askel, liitd tydhyvinvointi strategiatyéhon, voi joitain esimiehid kauhistuttaa. Voi-
daan ajatella, etta tama tarkoittaa jattimaisia muutoksia, jotta saadaan nykytilanne kartoi-
tettua. Tama ei kuitenkaan tarkoita edella mainittua, vaan sita, etta mietitdan tai vaikka kir-
jataan yl6s ne pienemmatkin asiat, joita tehdaan tyéhyvinvointiin liittyen organisaatiossa.
Siita on helppo todeta, ettd organisaatiossa ehké tehdaankin jo tydhyvinvointiin liittyen te-
koja, niité ei vain ole tajuttu olevan osa tydhyvinvoinnin edistamista. Strategisissa tavoit-
teissa kuitenkin tydhyvinvointia ja sen edistamista on kayty vain paapiirteittain, eika yhdis-
tetty organisaation strategiatythtn sen tarkemmin. Jotta strategiaty6 ja tyéhyvinvointi voi-
taisiin liittd& toisiinsa, organisaation on hyva osallistua strategiaty6hon, jotta saadaan ym-
marrysta siitd, miten organisaatio ja sen tyntekijat toimivat. Hyvinvoiva organisaatio on

todella iso kilpailuetu ja sitéa on vaikea kopioida. (Kehusmaa 2011, 135-141)

Toimintatapojen uudistus on neljantena askeleena. Talldin kannattaa laatia tydhyvinvointi-
suunnitelma, joka varmistaa tydhyvinvoinnin liittdmisen strategiatyohon ja sita, etta tyohy-
vinvointia halutaan oikeasti uudistaa. Tassa askeleessa on myds hyva ajatella kriittisesti
esimerkiksi sita, kannattaako "perinteisid” ilmapiiritutkimuksia teetattaa tyontekijoilla vai
voidaanko ne unohtaa ja kayttaa resursseja jotenkin muuten liittyen tyéhyvinvoinnin edis-

tamiseen. Esimiehen on myds hyva tutkia omaa toimintaansa kehityskeskustelujen osalta.



Jos nykyaan esimies pitd& esimerkiksi kerran vuodessa kehityskeskustelun, olisi hyva
miettid, olisiko tydhyvinvoinnin edistimisen kannalta parempi pitda niita vaikka joka kol-
mas kuukausi. Aikatauluja harkittaessa on hyva miettid oman organisaation kannalta, eika
jaada siihen kankeaan tahtiin, etta kerran vuodessa on yksi kehityskeskustelu per tyonte-
kija. Tyoterveyttda on myos tarkeda yllapitaa ja tdssa suunnitteluvaiheessa olisikin hyva ot-
taa tyoterveydenkin ndkékulma mukaan suunnitteluun ja suunnitella tyoterveyden palvelut
organisaation tarpeen mukaan eika standardisuunnitelman mukaan. (Kehusmaa 2011,
155-171)

Viides askel, eli "osallista koko tydyhteisd”, tarkoittaa Kehusmaan (2011, 176-181) mu-
kaan sitd, ettd johdon ja esimiesten asenne tydhyvinvointia ja sen edistamista kohtaan
heijastuu tyéyhteisdon, joten asennemuutos olisi johdolla paikallaan. Jos johdolla on ty6-
hyvinvointi ja organisaation tuottavuus samalla tasolla, silloin ollaan hyvalla mallilla, koska
hyvinvoiva tydyhteiso tekee myos parempaa tulosta. Ty6hyvinvointia parannetaan ja ylla-
pidetéaan joka paiva, johon vaikuttavat kaikki tydyhteison jasenet. Esimiesten on tarkea
kiinnittd& huomiota siihen, ettei tydyhteisdssa synny turhia nokitteluja ja (huonomielisid)
kilpailutilanteita. TydyhteisOtaidot ovat siis téarkeita kaikilla tydyhteison jasenilld, jotta tun-
nelma tyopaikalla ei olisi kirea eivatka kaikki olisi eristéytyneita toisistaan.

Kuudennen askeleen ollessa "Huomioi yksildllisyys” tarkoittaa Kehusmaan (2011, 193—
202) mukaan sita, etta ty6ajan ja -tehtavien on hyva huomioida yksilén elamantilanne ja
sen mukaan tehda joustoa. Myoskin palkitsemisen olisi hyva olla yksil6llista riippuen orga-
nisaatiosta, ja nimenomaan aineeton palkitseminen. Aineetonta palkitsemista ovat muun
muassa kehitysmahdollisuudet seka palautteen antaminen, namaé ovat yksil6lle suuria pal-
kitsemisia esimiehen kautta, koska talldin yksildllinen tydntekija tietda, ettad esimies valit-
taa juuri minusta juuri tdssa organisaatiossa eiké koe ulkopuolisuuden tunnetta, tai etta

han on vain nimeton tyontekija ilman oikeuksia tms.

Seitsemas eli toisiksi viimeisin askel on "sovella nollatoleranssia”. Nollatoleranssi siis tar-
koittaa, ettei tytpaikalla tarvitse sietda ollenkaan kiusaamista tai epaasiallista kohtelua
(esimerkiksi ahdistelua). Tassa kontekstissa tarkoitetaan nollatoleranssin soveltamisella
sitd, ettd jokaiseen tilanteeseen puututaan niihin tarvitsemalla tavalla. Ihmiset ovat erilai-
sia ja voivat kokea tilanteet eri lailla ja saada erilaisia kasityksia. Esimiehen on hyvéa olla
avoin ja kuuntelevainen jokaista tydntekijaa kohtaan, joka kertoo epaasiallisesta toimin-

nasta toiselta tyontekijalta tai johdon henkilokunnalta. (Kehusmaa 2011, 207-212)



Viimeinen askel on "arvioi ja uudista”. Kaikkien naiden askeleiden lapikaymisten jalkeen
on hyva arvioida ja saada palautetta tehdyistd muutoksista. Jos muutokset eivat ole mie-
leisid ja saadaan kielteisia tuloksia, sekin on hyva, koska siité voidaan keskustella raken-
tavasti ja tehdd uusia muutoksia tyéhyvinvoinnin osalta organisaation strategiasta. Loppu-
tuloksena on siis, etta hyvin suunniteltu ja kehitelty tydhyvinvointisuunnitelma vaikuttaa
positiivisesti kaikkeen — tyontekijdiden poissaolot vahentyvat, tydilmapiiri parantuu, osaa-
minen kehittyy ja motivoi tydntekijoita seka muitakin henkil6ita organisaatiossa. (Kehus-
maa 2011, 217-219)

2.3.1 Tyopaikkaan sitoutuminen

Palvelualoilla on todella yleista, ettd tyd on osa-aikaista kokoaikaisuuden sijaan. Osa-ai-
kaisuutta on tutkittu paljon ja sen on todettu vahentavan tydntekijalla organisaatioon sitou-
tumista seka lisdavan vaihtoalttiutta toisiin tydpaikkoihin. Juuri palvelualoilla osa-aikaisuu-
den on todettu olevan yleista verrattuna muihin ammattialoihin laajojen aukioloaikojen ta-
kia. Esimerkiksi harvat ravintolat ovat auki klo 9—17, mutta virastot ja pankit taas yleisim-
min ovat auki vain tuolloin ja yleensa vain arkisin. (Vanhala, Tilev & Lindstrém 2012, 107)

Palvelualoja on kérjistden sanottuna pidetty aloina, joissa viihdytédan vain tyéuran alussa,
silla epatyypillisten tydsuhteiden (tilapaisty®, méaraaikaistyo) takia lapsettomat henkildt ja
nuoret ovat yleisimpiad palvelualojen tydntekijoitd. Kokeneemmat tyontekijat ja henkilot,
joilla on lapsi(a), hakeutuvat t6ihin, joissa on parempi palkkataso. Palvelualathan ovat ma-
talapalkkaisia, esimerkkina ravintola-ala ja myés todella fyysisesti kuormittavia. Osa-aikai-
suus ravintola-alalla on yleistd my6s tyévoiman tarpeen takia, viilkonloppuisin ja iltaisin tar-
vitaan enemman tydvoimaa kuin vaikka arkiaamupdaivana, joten taysia tydtunteja on myos
vaikea luvata. Jotta organisaatio olisi tuloksellinen ja hyvamaineinen, olisi tydntekijat hyva
sitouttaa tydpaikkaan. Sitoutuneet tydntekijat vaihtavat tydpaikkaan harvemmin, sitoutuvat
my0s tunneperaisesti tydpaikkaansa ja suoriutuvat nain ollen paremmin ty6tehtavistaan

ollen motivoituneempia. (Vanhala ym. 2012, 107-109)

Palvelualoilla etsitédn myds kotimaan rajojen ulkopuolelta t6itd, mika vaikeuttaa sitoutta-
mista. Henkildstojohtamista olisi ratkaisevaa miettia strategisesti, jotta tyontekijan sitoutta-
minen onnistuisi. Se luo kilpailuetua muihin aloihin, pitdd palvelutason organisaatiossa to-
tutussa laadussa ja antaa kuluttajille hyvan kuvan ja maineen organisaatiosta ja myoskin

pitaa tyontekijalle ylla hyvan maineen. (Gerhels 2019, 4)
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2.4 Tyoilmapiirin ja johtamisen vaikutus

Tydilmapiirin maaritelma perustuu tyontekijan seka yksilon omaan kokemukseen tyopai-
kalla. TyOilmapiiri ei ole asia, jota pystyy mittaamaan matemaattisesti vaan tulokset perus-
tuvat siihen milla tavalla kommunikaation ja sosiaaliset kanssakéymiset menevét tydyhtei-
sossa. Tyoilmapiiri kertoo todella paljon siita milla tavalla tydntekijat viihtyvat tyopaikalla ja
mit& he ajattelevat tydstaan ja sen tekemisesti. Jos tydyhteistssa ei ole luottamusta, niin
se heijastuu vahvasti tydilmapiiriin. Taytyy muistaa, etté jos tydyhteiséssa on huono ilma-
piiri niin se heijastuu herkasti asiakkaille ja muille yhteistydkumppaneille. (Ty&ilmapiiri kun-
toon 2018, 41)

Yrityksien ilmapiiriin vaikuttaa erilaiset organisaatiokulttuurit. Erilaisia kulttuureita ovat:
terve, estynyt ja sairas organisaatiokulttuuri. Terve ilmapiiri on sellainen, etta yhteisdssa
kannustetaan tyotovereita ja tukea-antava johtoporras. Jos ilmapiiri on estynyt niin sen
ominaisuuksiin kuuluvat se, etta tyontekijat voivat olla ahdistuneita ja jannittyneita. Jotkut
yritykset koostuvat monesta eri osastoista, joten tdma tarkoittaa sita, etta tydilmapiireissa
saattaa olla eroja yrityksen sisalla. (Aro, Aho, Kedonpéaa, Lappi & Ramo 2018, 41)

Organisaatioissa pystytaan pitAmaan erilaisia itsearviointiprosesseja, jonka tarkoituksena
on kartoittaa mitk& asiat ovat hyvin organisaatiossa ja mitka ovat huonosti. Tasta arvioin-

nista tulee myds ilmi minkalaisiin asioihin tyontekijat ovat tyytyvaisia ja mihin he haluaisai-
vat muutosta. Testin avulla saadaan tietda myos mihin tyontekijat ovat sitoutuneet. (Deve-

lopment models 2011, 8)

Vuorovaikutuksen avoimena pitaminen tyoyhteistssa on merkittavaa sen osalta, etta luot-
tamus sailyy kaikkien tydyhteistssa vaikuttavien henkildiden kesken. Jos tydyhteisdssa on
epaluottamuksen piirteitd, se on todella vahingollista tydyhteison ty6ilmapiiriin. Kun asioita
ei sano suoraan, aletaan puhua selan takana ilkeasti toisesta ja arvostellaan. Esimiehen
on tarpeellista muistaa, etté pienikin, ehké vahingossa huolimattomasti ajateltu, kom-
mentti, jolla saa tyontekijansa loukkaantuneeksi, voi vaivata taté tyontekijaa kauan. On
siis hyva miettid, milla tavalla ja milloin esimies antaa kritiikkid. Kritiikin saamisen tavoit-
teena on saada tyontekija miettim&an esimerkiksi erilaista tapaa suorittaa ty6tehtavansa
eikd murehtimaan pitkaksi aikaa mahdollisia epdonnistumisia ja soimaamaan itse&an.
(Jabe 2017, 217-219)

Jo kauan on ollut tiedossa, ettd autoritaarinen johtamistyyli tydyhteisdssa on vain haitaksi

ja muuttaa tyontekijoiden ja koko tydyhteison olon epamiellyttavéaksi. Tyoniloa ei myods-

kaan ole havaittavissa, jos johtaja on autoritaarinen. Myos erilaiset ndkokulmat ja ristiriidat
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tyontekijoiden valilla ovat yleisia, autoritaarisessa johtamistyylissé ja tydyhteison tyopa-
hoinvoinnissa ne jaavat kytemaan ja hiertamaan ihmissuhteita. Silloin kun tydilmapiiri on
kannustava ja avoin, talldin ristiriidoista osataan keskustella niin, etta se ei jaa ketaan
henkiloa kyseisessa tydyhteisdssa vaivaamaan ja katkeroittamaan. Esimiehen on nain ol-
len tarke&a luoda tydpaikalle sellainen ilmapiiri, jossa tunteista osataan ja halutaan puhua,
ilman, etta taytyisi pelata tai stressata sita, jos on jotain huolta tai kinaa. (Juuti & Vuorela
2015, luku 1)

Tyo6nantajilla ja esimiehilla on tiettyja velvollisuuksia mitka maarittaa tydsopimuslaki.
Heidan tulee huolehtia muun muassa ty6paikan kaikista sisaisita ihmissuhteista, tytnanta-
jan tulee huolehtia tyontekijdiden kouluttamisesta, jos yritys muuttaa tai kehittda toimin-
taansa. TyOnantajan tulee tukea tyontekijan kehitystd ja mahdollisuuksia edeta tyossaan.
(Kauhanen, J. 2015, 32.)

2.4.1 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtamisen otteisiin vaikuttaa Jarvisen, Rantalan ja Ruotsalaisen (2014, 189—
190) mukaan kolme eri syyté eri olosuhteissa. Nama syyt ovat taustalla oleva kokonaiskuva,
josta on johdettu tavoitteet, toisena syyna on johdettavan itseohjautuvuuden taso ja viimei-
sena eli kolmantena on esimiehen valitsema johtamisote. Esimiehen on téarkea valita johta-
misotteensa tietoisesti, jotta johtamisen perusote palvelisi mahdollisimman hyvin juuri ha-
nen tydyhteisésséan ja sille tydyhteisolle maaratyissa tavoitteissa. Suorituksen johtamisen

perusotteita on neljd: valtuuttava ote, sparraava ote, ohjaava ote ja neuvova ote.

Esimies

Delegoija Valtuuttava
V4
Sparraava
/
Ohjaava
/
Neuvova
Auktoriteetti % Johdettava
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Riippuva Itseohjautuva

Kuva 4. Suorituksen johtamisen perusotteet (mukaillen Jarvinen ym. 2014, 190)

Ylimpana oleva valtuuttava ote on erinomainen sellaisessa ymparistdssa, jossa johdettava
on jo hankkinut kokemusta ja luottamusta ja on kehittynyt tydssaan siten, ettd itseohjautu-
vasti toimimaan tyotehtavassaan, saaden vain pelisdannot seka tietyt raamit tydhoénsa. Val-
tuuttavassa otteessa esimies antaa siis johdettavalleen suuren vastuun tavoitteen toteutta-
miselle. Valtuuttava ote on myds esimiehen padmaarana, johon han yrittaa tarkoitukselli-

sesti saada johdettaviaan. (Jarvinen ym. 2014, 191)

Sparraava ote on hyva siina vaiheessa, kun ylin eli valtuuttava ote ei ole viela tarpeellinen.
Sparraavassa otteessa johdettavalla on motivaatiota ja halua ottaa vastuuta, mutta tarvit-
see ohjausta ja varmistusta, jotta ei epéonnistuisi tydtehtavassaan. Ohjaavassa otteessa
eli kuvassa oleva toiseksi alin, johdettava on epavarma ja arkaileva, joten hénelle on tar-
keaa antaa henkisté tukea tyttehtavassaan. Ohjaavaa otetta tarvitaan silloin, kun tyontekija
on nuori eikd hanelld ole ollut yhtd vastuullista tehtavad ennen téata tai silloin, kun koke-
neempi tyontekija siirtyy hanelle tuntemattomaan tyotehtavaan. Alimpana oleva neuvova
ote on niihin tilanteisiin, kun tyontekijalla ei ole mitdan kokemusta, ei ole niin varma teke-
mastaan tyosta ja sen tuloksista ja tarvitsee johdonmukaisia ohjeita. (Jarvinen ym. 2014,
191-192)

2.5 Tydturvallisuus

Ty6turvallisuus on osa suurempaa kokonaisuutta nimelta tyéoikeus, joka on luotu puolus-

tamaan tyontekijoiden fyysista turvallisuutta tyépaikalla.

Ty6turvallisuus tulisi olla osana paivittaista toimintaa tyopaikoilla, jotta se ei unohtuisi. Tur-
vallinen tydymparistd koostuu vaaratilanteiden ennakoinnilla ja tietamalla ty6paikalla ole-

vat vaara- ja haittatekijat. (Tyoturvallisuuskeskus)

Fyysiset ominaisuudet on hyva sovittaa yhteen sosiaalisiin ominaisuuksiin ja tyéymparis-

ton tulee tukea turvallista ja vaivatonta tyontekoa. Turvallisessa tydymparistdssa on otettu
huomioon tyétilat, melutaso, ilmanlaatu, laitteet ja koneet, lampétila seka yleinen siisteys-
taso. Jos tyOpaikalla on tydsta johtuvaa kovaa melua, on kuitenkin kanssakaymisen mah-

dollisuus jarjestettava. (Suomen Mielenterveysseura 2006, 9-10)
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On tarkedaa, etté tyontekija itse huolehtii omasta ja muiden ty6turvallisuudesta, muun mu-
assa laittamalla tavarat omille paikoilleen kayton jalkeen, ja ty6turvallisuuteen liittyvien

saadosten noudattamisesta. Lisaksi osallistumalla ty6paikan kokouksiin ja palavereihin ja
tuomalla niissa oman ndkemyksensa esiin, voi vaikuttaa ty6turvallisuuden laatuun. (Suo-

men Mielenterveysseura 2006, 10)

Ty6turvallisuuslaki saadettiin vuonna 2002 ja sen tarkoituksena on parantaa tydympaéris-
tHd ja tybolosuhteita seké ennalta ehkaistd muun muassa tydtapaturmia ja ammattitauteja.
Ty6turvallisuuslain mukaan tydnantajan on pidettava huolta tyontekijoiden turvallisuudesta
ja tydnantajan velvollisuutena on myos tarkkailtava kaiken aikaa tyéymparistéa ja suunni-
tella ja toteuttaa toimenpiteita, jotka vaikuttavat organisaation jokaisessa osassa. Naméa
toimenpiteet ovat muun muassa estéaé vaaratekijoiden syntymiset ja tekniikan kehittymi-
sessd mukana pysyminen, jos se vain on tyon teon kannalta oleellista. (Tydturvallisuuslaki
23.8.2002/738)

Tybymparistdd on myo6s suunniteltava siten, ettd tyontekijan turvallisuus ja terveys ei
karsi. Tyontekijaa tulee myos opettaa ja ohjata, ja aina tarvittaessa taydentda naita annet-
tuja ohjauksia, jotta vaara- ja haittatekijat minimoidaan tydpaikalla. Tyontekijan velvollisuu-
tena taas on noudattaa naité annettuja ohjauksia ja opetuksia, ja ilmoittaa viipymaétta tyon-
antajalle huomatessaan esimerkiksi tydmenetelmissa haitan tai vaaran mahdollisuuden.
(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738)

2.6 Tybergonomia

Tybergonomia on todella tarkedssa roolissa fyysisessa tydhyvinvoinnissa ravintola-alalla.
Jos tyéergonomia ei ole kunnossa, siité voi koitua isojakin tapaturmia seka pitkia kuntou-
tusjaksoja, jotka sitten vaikuttavat koko tydyhteisddn, jos joutuu jakamaan toisen ihmisen

toita toisille tai rekrytoimaan ja palkkaamaan uuden tyéntekijan sairaana olevan tilalle.

Tybergonomia koostuu (Launis & Lehtola 2011) muun muassa seuraavista osa-alueista:
¢ fyysinen toiminta, esimerkiksi kuormituksen optimoiminen
e nadkeminen ja kuuleminen
e vireystila, stressi ja monotonia

o tydliikkeet ja tydvalineet.

Jos tybergonomia ja tekniikka, jolla toité tehdaéan, on vaaranlainen, siitd voi koitua monia

ongelmia: virheitd, terveyshaittoja, tapaturmia ja onnettomuuksia. T&man takia tarvitaan
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tietoa ja taitoa, jonka avulla tyontekijoiden vaatimukset otetaan huomioon kehityksen jo-
kaisessa vaiheessa, ja tama tieto ja taito on ergonomiaa. Ergonomia-kasite tulee kreikan
kielen sanoista ergo = ty6 ja nomos = luonnonlait. Ergonomia parantaa tyota, tyévalinei-
den kayttoa ja tydymparistda seka terveytta, turvallisuutta ja hyvinvointia. (Launis & Leh-
tela 2011, 17-19)

Tyo6paikoille voidaan tehda erilaisia selvityksia, joiden avulla pyritdén selvittamaan milla
tavalla tyon olosuhteita voitaisiin parantaa tyontekijoille paremmaksi. Tyoterveydella on
my6s oma rooli tydpaikkojen hyvinvointiin liittyen. Ty6terveyden tulee antaa sellaisia info-
paketteja tyopaikoille liittyen tydbergonomiaan, etta he pystyvat hyddyntamaan sita kaytan-

ndssa tyopaikoilla. (Tybterveyslaitos)

2.7 Perehdyttdminen

Kun tyontekija on aloittamassa uudessa tyOpaikassa, niin on tarkeaa kartoittaa perehdyt-
tamisen tarve. Perehdyttaminen maarittyy tyontekijan tydtehtavien seka tydsuhteen kes-
ton mukaisesti. Perehdyttdmisen kesto vaihtelee riippuen siit, etta tuleeko tyontekija pi-
dempéaén tydsuhteeseen tai vaikka lyhyempéaén suhteeseen vaikkapa kesatoihin. Lyhyt
kestoisessa tyosuhteessa perehdytykseen kaytetty aika on pienempi kuin pidemmassa
tyosuhteessa. Perehdyttamista tarvitaan myos sellaisissa tilanteissa, jos tyontekija on ollut
pidemman aikaa poissa esimerkiksi: aitiysvapaalla tai jos yrityksen sisalla tulee muutok-

sia, jotka vaikuttavat jo tydsuhteessa olevien tydntekijdiden tyonkuvaan. (Joki 2021, 87)

Perehdyttdmisen laajuuteen ja syvyyteen vaikuttaa myos aloittavan tyontekijaan, aikai-
sempi tybkokemus seka tydntekijan tuleva rooli tytpaikalla. Jos tyontekijalla ei ole paljoa
aiempaa tyokokemusta kyseiselta alalta, niin hanen kanssaan tulee kayda laajemmin lapi
alan perusteita ja toimintatapoja. Jos tyontekijalla on jo kokemusta alalta, niin han osaa

olla jo oma-aloitteisempi ja tietaa kuinka ongelma tilanteissa tulee toimia. (Joki 2021, 87)

Jos tavallinen rivitydntekija siirtyy esimiestehtaviin tai jos yritykseen tulee uusi esimies niin
perehdytyksen tulee olla laajempi. Perehdytyksessa taytyy tulla ilmi mink& sidosryhmien
kanssa esimies tulee toimimaan yrityksen sisélla. Tulevalle esimiehelle taytyy esitella ja
opettaa asioita tulevasta ty0ymparistosta sekd tAman vastuusta alaisiaan ja organisaatiota
kohtaan. (Joki 2021, 87)

Esimies taytyy perehdyttaa hanen tulevaan rooliinsa seka siihen kuuluviin kaytantéihin eri-

tyisesti seuraavissa asioissa.
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o Kehityskeskusteluissa

e Viestinnassa

o Perehdyttamisessa

e Budjetoinnissa

e Suunnittelussa

e Henkiloston kehittamisessa
e Henkiloston periaatteissa

e Paatdksenteossa

Uusi esimies ja henkilostd asiantuntijat tekevét yhteistyota ndissa osa-alueissa ja on tar-

kead, ettd heilla on tarpeeksi aikaa kayda asioita lapi yhdessa. (Joki 2021, 87)

Perehdyttdminen on erittain tarkeassa roolissa myds yrityskuvan luomisessa. Joten pe-
rehdytyksen on tarkeda olla kunnossa myo6s lyhyemmissa tydsuhteissa, koska jos tyonte-
kija on saanut huonon kuvan yrityksen tuotteista, palveluista ja henkildista yrityksessa,
niin mielikuvia on todella vaikeaa muuttaa enaa huonon kokemuksen jalkeen positii-
viseksi. (Joki 2021, 88)

2.7.1 Perehdyttdmisohjelman tekeminen ja suunnittelu

Kun perehdytysohjelmaa ruvetaan laatimaan, on tarkeaa, etta siihen on kerrottu kaikki tar-
keat asiat perusteellisesti lapi, talla tavalla on helpompi ottaa ohjelma kayttéén. Perehdy-
tysohjelman tekee henkilostbasiantuntija. Vaikka perehdytysohjelma saadaan valmiiksi,
niin se ei ole lopullinen versio vaan sité tullaan muuttamaan, jos yritykseen tulee muutok-

sia, joten ohjelma kannattaa suunnitella helposti muokattavaksi. (Joki 2021, 88)

Perehdytyksen hoitaa yksikdssé oleva esimies, joka tuntee yrityksen tyotehtavat seka
odotukset parhaiten. Henkildstbasiantuntija hoitaa yrityksen esittelyn ja esittelee yrityksen
kokonaisuuden, jotta uusi tyontekija pystyisi hahmottamaan kokonaisuuden. Perehdytta-
miseen voi osallistua myds muu tyontekija, jos tdméa hallitsee jonkin osa-alueen parhaiten.
Na&ita tilanteita varten on tehty perehdyttamisohjelma, josta henkild pystyy nakeméaan
mitk& asiat ovat hanen vastuullaan kayda uuden tydntekijan kanssa lapi. Jos tydntekija ei
ole aiemmin perehdyttéanyt ketdan, niin esimies ja henkildstdjohtaja sopivat asian tyonteki-

jan kanssa ja antaa tehtavaan tarvittavat tiedot ja perehdytyksen. (Joki 2021, 88)

Parhain mahdollinen perehdyttdja uudelle tyontekijalle on sellainen henkild, joka on moti-

voitunut ja ammattitaitoinen, koska tama vaikuttaa perehdytyksen onnistumiseen ja siihen
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milla tavalla tuleva tyontekija paésee kiinni tydtehtaviin seka tulevaan tyoyhteiséon. Avoi-
muus on tarkeaa perehdytyksessa seka tiivis yhteistyo, joten on tarkea, etta aikaa on tar-
peeksi asioiden lapi kdymiseen, jos suuria ongelmia tai kysymyksia esiintyy. (Joki 2021,
88)

Tassa on listaus siitéd mita perehdytysohjelman olisi hyva sisalta

1. Yrityksen toiminta kokonaisuutena
e Liikeidea

¢ Yhteistydkumppanit ja omistussuhteet

e Yrityksen aineistot: videot, esitteet, internet.

2. Henkil6st6 ja organisaatio
e Eri toimipisteet, organisaatio
¢ Esimiehet, johto

e Eri toimipisteiden yhdyshenkilot

3. Yrityksen toimintatavat
e Yrityksen arvot
o Odotukset uutta tyéntekijaa kohtaan
o Tydvaatteet, kaytds, olemus
e Askikaan kohtaaminen, myynti

e Vaitiolovelvollisuus (yrityksen asiat, tykaverien asiat seka

4. Tilat ja kulkutiet yrityksessa
e Yrityksen osoite, kulkeminen ja kulunvalvonta
e Hatapoistumistie
o Halytysjarjestelma

e Varauloskaynnit

5. Tybaika/Tydvuorot
e Koeaika
¢ Vuoronvaihto, ylityo ja tydajat
e Tauot
o Poissaolot niista ilmoittaminen ja sopiminen

e Lomat
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6. Palkka

Palkanmaksu, Palkka

Lisat

Palkka sairausajalla

Lomaraha, korvaukset ja loma-ajan palkka

Verokortti

7. Tyo6turvallisuus ja tydterveyshuolto

Mahdolliset vaadittavat elintarviketodistukset

Ty6hontulotarkastus

Tyo6terveyshuollon palvelut ja niiden sijainti

Turvallisuussuunnitelma yrityksessa

Esiapukaappi ja ohjeet

Tapaturma, sairauskohtaus

Paloturvallisuusohjeet

Mahdollisten uhkatilanteiden ohjeet seka hairittilanteiden menettely-

tavat.

8. Tyoskentely-ymparisto

Tyobkaverit, esimiehet ja heidan tyétehtavansa

Sidosryhmat ja asiakkaat

Yrityksen toimintatavat

Henkilokunnan tilat, oma tyopiste kulkutiet, omat avaimet seké niista

huolehtiminen

9. Uuden tyontekijan tehtavat tyopaikalla

Tyo6ohjeet, omat tehtavat ja vastuualueet
Omat tavoitteet

Oma merkitys kokonaisuudessa, yhteistyo
Koneiden ja tyovalineiden ohjeet seké huollot.
Mahdollisten suojaimien kaytto

Tybergonomia

10. Sisainen tiedottaminen ja mahdollinen koulutus

Perehdyttdmisohjelman kaytt6
Perehdyttamisen onnistuminen (Palautekeskustelu, arviointi)
Mahdolliset jatkokoulutukset

Palaverit, ilmoitustaulu, tiedotteet
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11. Muut tiedot
e Virkistys ja harrastusmahdollisuudet
e Toiminta- ja tyokyvyn yllapitaminen

e Henkilosto edut ja palvelut

(Mukaillen Joki 2021, 89-91)

2.7.2 Seuranta

Kun perehdytys on saatu alkuun ja hyvin aloitettua on tarkedd myos seurata sen onnistu-

mista. Perehdytyksessa on hyva pitaa palavereja uuden tyontekijan ja perehdyttajan va-

lilla, jossa kaydaan lapi, miten perehdytys on lahtenyt liikkeelle. Jos asioiden haltuun otta-

minen tai yhteis66n sopeutuminen ei ole mennyt hyvin niin on hyva tietaa siita ajoissa,

jotta siihen voidaan reagoida. (Joki 2021, 95)

Tassa on mahdollisia kysymyksid, jota seuranta keskustelussa voi kayda lapi.

Mita kuuluu?

Oletko pystynyt sisdistamaan tyotehtavia ja tuntuuko silta, ett ne ovat lahteneet
sujumaan?

Oletko sisaistanyt jotkut asiat jo erityisen hyvin?

Mitk& asiat tuntuvat haastavilta?

Oletko paéassyt mukaan tydyhteis66n?

Jos olet tarvinnut tukea niin minkalaista?

Oletko saanut tarvittavan maaran tukea?

Onko erityisesti ollut, joku henkild kenen puoleen on ollut helppo kaantya?
Onko jokin asia missa tarvitset erityisen paljoa apua ja tukea?

Onko jokin asia tai toimintatapa herattanyt ihnmetysta? Mika?

Onko mielestasi perehdyttaminen onnistunutta?

Onko jokin asia toiminut mielestasi vaarin?

Minkalaista tukea tarvitsisit minulta?

(Mukaillen Joki 2021, 95)

Perehdyttdmisessa on erittain tarkead, etta perehtyja tuntee olonsa valitetyksi ja, etta ha-

nen osaamistansa halutaan oikeasti parantaa. Se milla tavalla se hoidetaan joko valmiiksi

laadittujen ohjeiden mukaisesti tai luovuutta kdyttaen, niin kaikista tarkeinta on, etta se on
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onnistunutta tydyhteison toimivuuden kannalta. Kun perehdytys on tehty hyvin ja uusity6n-
tekija on sisdistanyt asiat ja paddssyt mukaan tydyhteison, niin talla on suuri merkitys yri-

tyksen liiketoiminnan menestymisessa. (Joki 2021, 95)
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3 Oppaan toteuttaminen

Oppaan tekemisessa pitaa ottaa huomioon, ettd ohjeet ovat helposti ymmarrettavissa ja
hahmottuvissa oppaan lukijalle. Oppaassa ei mydskaan saisi olla itsestdanselvyyksia, jos
opas tehdaan esimerkiksi aloitteleville tyontekijdille. Kokonaisuuden on mygs oltava sel-
ke ja helppolukuinen, usein mydés kuviot ja kaaviot tuovat elavaisyytta ja lukumukavuutta
oppaaseen. (Kotimaisten kielten keskus)

Laatimamme tyOhyvinvointiopas on laadittu pienille yrityksille ravintola-alalla ja tavoit-
teenamme on luoda opas, joista he voivat ottaa ohjeita ja saada ratkaisuja tyohyvinvointiin
ja sen yllapitoon yrityksissdan. Oppaamme on helppolukuinen ja oppaassamme on esi-
tetty asiat usein myds luetteloin tai kuvioin, jotta opasta olisi miellyttdvaa lukea, ilman puu-

duttavaa tunnetta.

Oppaan laatimisessa on kaytetty apuna tdman opinnaytetyon tietoperustaa, omaa asian-
tuntemustamme seka kokemuksiamme ravintola-alalta ja dokumenttianalyysia. Doku-

menttianalyysissa tutkimme jo olemassa olevia tydhyvinvoinnin oppaita.

3.1 Suunnitteluvaihe

Alun perin opinnaytetydssamme ei ollut suunnitteilla oppaan tekeminen, vaan kyselytutki-
mus. Sen Kkuitenkin epaonnistuessa useista yrityksista huolimatta, saimme onneksi neu-
von muuttaa opinnaytetydmme produktiksi ja tehda tyéhyvinvointiopas ravintola-alan pie-
nille yrityksille, koska niitd on todella harvassa. Koska kyselymme ep&aonnistui, meill& oli

todella rajallinen aika oppaan luomiseen.

Taman produktion suunnitteluvaihe meni sujuvasti yhdessa suunnitellen sitd, mita halu-
amme sisallyttdd oppaaseemme. Tietoperusta sekd meidan oma ammattitaitomme on
vahvassa roolissa oppaan siséllon luomisessa. Suunnitteluvaiheessa otimme myos sel-
vaa, millaisia jo olemassa olevia ty6hyvinvoinnin oppaita on ja huomasimme, etta todella
moni oli vain yleiselld tasolla ty6hyvinvoinnista, ei juuri ravintola-alalle eika varsinkaan pie-

nille ravintola-alan yrittajille.

3.2 Tuotantovaihe

Kun aloitimme oppaan rakentamisen, niin suunnittelimme sen meidan tietoperustamme ja
oman ammattitaitomme ja kokemuksiemme pohjalta. Listasimme mielestamme tarkeim-

mat seka keskeisimmat aiheet, joihin tulisi erityisesti kiinnittédé tyopaikoilla huomiota. Kay-
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timme oppaan tuotantovaiheessa hyotdyksi myts omaa ammattitaitoa seka kerroimme sel-
laisia keinoja tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi, mitka olemme itse kokeneet hyddyksi sekéa
myo6s mietimme sellaisia tilanteita omista tydelaman kokemuksistamme, jotka eivét ole ol-
leet niin oppikirjan mukaisia ja muokkasimme niitéd oppaaseen niin, etta miten tilanteissa

oikeasti kannattaisi toimia.

Alla olevassa kuviossa kuvataan tdman opinnaytetyon produktin eli oppaan tuotantopro-

sessin vaiheet.

Muiden Oppaan sisallén Omien kokemuksien
tyohyvinvointioppaiden |—— suunnittelu —> pohdiskeleminen
vertailuanalyysi tietoperustan avulla liittyen oppaan aiheisiin
\

Valmiin oppaan
—> Oppaan luominen ———| viimeistely ja ulkon&on
tarkistaminen

Oppaan rakenteen
valinta ja kokoaminen

v

Oppaasta toteutetut
haastattelut
jatkoehdotuksista/mita
hyvaa on jo oppaassa

Kuva 3. Oppaan tuotantoprosessi

Ennen kuin aloimme laatimaan opasta, otimme selvaa, millaisia jo olemassa olevia op-
paita tydhyvinvoinnista l16ytyy, vertaisanalysoimme niitd ja otimme niistd inspiraatiota
oman oppaamme tekemiseen ja toteutukseen. Vertaisanalyysin jalkeen suunnittelimme
oppaan sisallon tietoperustan avulla ja teimme otsikot, jotka myds opinnaytetydémme tieto-
perustasta I6ytyy. Mietimme myds, millaisia omia kokemuksia naistd oppaan aiheista
meilta 10ytyy tydelamastdmme, joita hyédynsimme tietoperustan kanssa oppaan laatimi-

Sessa.

Naiden jalkeen valitsimme sen, ettéd millainen oppaamme ulkonadllisesti olisi ja miten ra-
kenne tehtéisiin. Paatosten jalkeen opas luatiin, kirjoitettiin ja luotiin kuvioita, jotta opasta
olisi helppo lukea. Kun opas oli mielestdmme valmis, viimeistelimme sen eli mahdolliset

kirjoitus- tai ajatusvirheet korjattiin ja ulkonakoa viimeisteltiin myds. Valmis opas lahetettiin
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haastateltaville kommentoitavaksi, eli mita hyvaa oppaassa on ja mitd mahdollisia jatkoke-

hittdmista he I6ytavat oppaasta.

3.3 Valmiin oppaan esittely

Opas tyohyvinvoinnin johtaminen ravintola-alan pienille yrityksille jakautuu viiteen paaot-
sikkoon. Taman oppaan aloittaa johdanto, jossa kuvataan oppaan sisalto ja missa tilan-
teissa tata opasta on hyva hyodyntaa. Ensimmainen otsikko/luku ja sen sisalto liittyy hen-
kiseen ty6hyvinvointiin ja siihen, miten sita voi tyopaikalla yllapitad. Sisallossa on myos

kaytetty kuvioita ja luetteloita.

Toinen luku kertoo aiheesta milla tavalla tydkykya pystyy ohjaamaan tydyhteiséssa. Sisal-
|6ssa on kasitelty, miten tydkykytaloa voisi kayttda hyvaksi tydpaikalla ja ylipdéatansa mihin
talo perustuu seka mika sen tarkoitus on. Luvussa on myos kerrottu, minkalaisia tyonteki-
jan toimintakykyja on (henkinen, fyysinen ja sosiaalinen) ja miten niihin voi Kiinnittda huo-
miota. Tyokyky-luvussa on myos esitelty tyokyvyn varhainen tuki ja esimerkkeja siité, mi-
ten sité voisi kdytannodssa tuoda tydyhteisoon.

Kolmannessa luvussa kaydaan lapi tydyhteisoa ja mista hyva tydyhteisé koostuu seka
sita, miten tyoilmapiiri pysyy terveena ja hyvana. Neljas luku kasittelee tyoturvallisuutta ja
fyysista tyéhyvinvointia. Siin& kerrotaan esimerkiksi, mita turvalliseen tydymparistoon kuu-
luu ja tydergonomian vaikutusta seka tyoterveysasioita. Viidennessa ja viimeisessa lu-

vussa on kasitelty perehdyttaminen ravintola-alalla.
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4 Palautteen kerdaminen ja osallistujat

Tassa luvussa kasitelladn tutkimusmenetelman valintaa, haastattelun kulkua ja haastatel-

tavia.

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on pyrki& ymmartamaan niita hen-
kiloita, kenelle tutkimus on tarkoitettu. Kun heille esitetdan tutkimuskysymyksia niin tu-
lemme ndkemaan minkalaisen merkityksen he antavan tutkimukselle. (Puusa & Juuti
2020, johdanto)

Laadullisen tutkimuksen vaiheita (jotkin vaiheet ovat paallekkaisia tutkimuksen joustavuu-
den takia):
e Aiheen valinta
e Tavoitteiden asettaminen tutkimusta varten
o Kysymyksien laatiminen
e Tutkimuksessa olevien rajauksien kuvaaminen
e Teoreettisen viitekehyksen laatiminen
e Valinta ja perustelu lahestymistavalle
e Tutkimuksen valinta ja perustelut
e Tiedon hankkiminen
e Saatujen vastauksien analysointi
e Vastauksien raportointi.
(Puusa & Juuti 2020, johdanto)

4.2 Tutkimuksen toteutus

Laadullinen tutkimusosio sopii opinnaytetybhémme, koska sen avulla saamme kehityseh-
dotuksia oppaaseemme. Laadullisella tutkimusosiolla pystymme varmentamaan ja todista-

maan, etta oppaan teoriapohja on toimivaa ja oppaan teko on merkityksellista.

Olisimme voineet kayttaa tydssamme myds tutkimuskyselya. Sellainen tutkimusosiomme
pitikin alun perin olla, mutta sen epaonnistuttua, paatimme laatia oppaan. Paivakirjatyyppi-
nen ei olisi tdssa opinnaytetydssamme toiminut, se ei olisi sopinut meidan opinnayte-

tydmme nakokulmaan.
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Olimme yhteydessa muutamiin ravintola-alan pienyrittdjiin puhelimitse ja lahetimme haas-
tattelukysymyksia heille ja lopulta saimme kahden kuopiolaisen pienyrittdjan kommentoi-

maan opastamme.

4.3 Tutkimuksen haastateltavat

Paadyimme keraamaan palautetta ja kommentteja oppaastamme kahdelta kuopiolaiselta
pienyrittajalta. Molemmat yrittdjat ovat ravintola-alan yrittdjia. Kerasimme palautetta séh-
kopostitse, koska yrittajien kiireiden sek& myds toisen opinnaytetyon tekijan maantieteelli-
sen sijainnin vuoksi tapaaminen tai laajempi haastattelu ei luonnistunut. Tavoitteenamme
oli saada mahdollisia kehitysehdotuksia seka palautetta oppaan siséllosta ja sen toimivuu-
desta. Laadimme kolme mielestamme tahdellista kysymysta liittyen oppaaseemme ja sen
mahdolliseen jatkojalostukseen. Kysymyksinamme néille kahdelle kuopiolaiselle pienyrit-
tajalle oli:

1. Koetko oppaan siséllon toimivaksi?
2. Tarvitaanko jossain kohtaa sisaltéon taydennysta?

3. Puuttuuko jokin asia kokonaan oppaasta mielestasi?

4.4 Sisallonanalyysi

Naista haastattelemistamme pienyrittdjista Luova Puu Ateljee Galleria Cafe’n yrittaja,
kommentoi seuraavanlaisesti opastamme, eli seuraavat kaksi (2) heittomerkeissa olevaa

kommenttia on hanelta:

"Hyvia pohdittavia kysymyksia, mutta grafiikka tai rakenne oli epaselvaa, tata osiota
oli vaikeaa lukea. Monet laatikot olivat kokonaan tyhjid. Kunhan nuo laatikot ovat
taydennetty, kaytan mielellani tata opasta omassa tyoyhteisdssani. Sita voi kayttaa
osana tyontekijan perehdysté. Kaipailisin myos lisda tietoa ja neuvoa tyokyvyn ylla-
pitamisesta terveyden ja hyvinvoinnin ndkokulmasta esim. mita liikuntaa ja rentoutu-
misen keinoja kannattaisi harrastaa tukemaan ty6hyvinvointia ja lisaa tietoa tyder-

gonomiasta.”

Tassa kommentissa tarkoitettava grafiikka ei vastaanottajalla jostain syysta nakynyt kun-
nolla tai oikeanlaisesti, kyseessa oppaan kolmas ja seitsemas sivu, joissa on esimerkkeja
kysymyksistd, mita esimies voi kysya tyontekijaltaan. Kuitenkin tama grafiikka nékyy opin-
naytetyon kummankin tekijan tietokoneelta oikeanlaisesti, joten tdmé kohta on mahdolli-

sesti vastaanottajan tietokoneesta kiinni.
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Kehitysehdotuksena oppaaseemme tuli, ettd tydkyvyn yllapitaminen terveyden ja hyvin-
voinnin nakokulmasta olisi hyva olla esimerkkeja mité rentoutumisessa tulisi ottaa huomi-
oon. Mydskin tybergonomia-kohtaa oppaassa voitaisiin kehittda siten, etta siita laitettaisiin
lisda tietoa. Huomattiin myos, etta yrittaja voisi mielellaédn kayttaa opasta omassa tydyhtei-
sdssaan, mika on merkittava kommentti, koska tama oli myds meidan tavoitteenamme
luodessamme tata opinnaytetyon produktina syntynytta tyéhyvinvoinnin johtamisen

opasta.

”Asiat oli hyvin pohdittu niin tyontekijan nakdkulmasta, kuin tydnantajan. Asiat olivat
kuvailtu selkeésti ja johdonmukaisesti. Mielestani oli hyva, etta painoititte millainen
tarkeys on motivaatiolla oli ja tyén mielekkyydella. Pidin siita, miten kokonaisvaltai-
sesti oli mietitty asioita tyoyhteison kannalta: henkisen, sosiaalisen ja fyysisen toi-
mintakyvyn nékokulmasta ja siihen tuotu konkreettisia ja selkeitéa esimerkkeja, mita

voi mallintaa omassa tydyhteistssa.”

Tassa Luova Puu-yrittdjan kommentissa huomattiin, ett opas oli selkeésti ja johdonmu-
kaisesti laadittu, ja otettu huomioon niin tydntekijan kuin tydnantajan nakdkulma tydhyvin-
voinnissa. Oli myds ilo huomata, etta yrittdja huomasi, etta oppaassamme painotettiin tyon
mielekkyytta sekéd tyomotivaatiota, koska siihen pyrimmekin — huokuuhan hyvinvoiva tyon-
tekija koko tydyhteisdon seka asiakkaisiinkin saakka. Muutenkin kommentissa huomattiin

positiivinen savy.

Tasta voidaankin johtopaatoksena todeta, ettda oppaamme oli konkreettisesti ja kaytantda
ajatellen onnistunut, koska tosiaan kommentti, etta yrittdja itsekin voisi tata kayttaa
omassa tydyhteisdssaan, vahvisti oppaan laatimisen onnistumista seka sita, etta tallai-
sella oppaalla ravintola-alan pienille yrityksille on tarvetta ja taten tama vahvisti myos

opinnaytetydmme ajankohtaisuutta ja merkityksellisyytta.

Toinen haastattelemamme ja opastamme kommentoinut ja jatkoehdotuksia antanut pien-

yrittdja oli kuopiolaisen Kahvila Kanelin yrittdja. Han kommentoi seuraavanlaisesti:

"oikein hyva opas on ja monipuolisesti kerrottu asioista. Hyvin olette avanneet hyvin-
voinnin moninaisuuden ja ottaneet kantaa myds sosiaalisiin ja henkisiin kantoihin.

Jos jotain jain kaipaamaan niin ehka laajempaa avausta kehityskeskusteluista ja esi-
merkkeja keskusteluun liittyen. Kehityskeskustelut ovat hyvélle esimiehelle erinomai-

nen tydkalu.”
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Tastd kommentista huomattiin, ettd opas oli monipuolinen ja yrittdja piti myds muun kuin
fyysisen tydhyvinvoinnin esille tuomisesta, mika oli oppaan tarkoituskin — olla monipuoli-
nen eika tuoda vain yhta nakékulmaa esille. Jatkoehdotuksena saatiin kehityskeskustelun
laajempaa kasittelya ja esimerkkeja siihen.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa osiossa peilaamme oppaastamme saamia kommentteja tietoperustaamme seka

omaan ammattitaitoomme. Saimme kommentteja kahdelta kuopiolaiselta pienyrittajalta.
"Sita voi kayttaa osana tydntekijan perehdytysta. ”

Saimme paljon hyvia kommentteja oppaaseemme liittyen. Esimerkkina t&han, toinen kom-
mentoijistamme haluaa ottaa oppaan kayttéén omaan yritykseensa ja perehdyttaa sen
avulla omia tyontekijoitaan. Perehdytys on &arimmaisen tarke&aa tyontekijan hyvinvoinnin

kannalta.

Perehdytyksessa on hyva kayttaa esimerkiksi juuri tyokykytaloa. Tydkykytalon mallin mu-
kaan johto seka esimiestiimi on koko ajan kommunikaatiossa tyontekijan kanssa ja talla
tavalla pyritddn saamaan mahdollisimman hyva tasapaino tyontekijan seké taman teke-
man tyon valille. Tassa kohdassa on juuri hyva huomata tyontekijan taitotaso ja se, etta
tarvitseeko han viela perehdytysta. Tydsuhteen alussa on kaikista parhain kiinnittaa pe-
rehdytykseen huomiota, niin mahdollinen irtisanoutuminen ja ylikuormitus ehkéaistaan
ajoissa. (Johda terveytta 2018, 18—-20)

"Asiat oli hyvin pohdittu niin tyontekijan nakdkulmasta, kuin tydnantajan. Asiat olivat
kuvailtu selkeasti ja johdonmukaisesti. Mielestani oli hyva, etté painotitte, millainen
tarkeys on motivaatiolla, oli ja tydn mielekkyydella. Pidin siitd, miten kokonaisvaltai-
sesti oli mietitty asioita tydyhteison kannalta: henkisen, sosiaalisen ja fyysisen toi-
mintakyvyn nékdkulmasta ja siihen tuotu konkreettisia ja selkeitéa esimerkkeja, mita

voi mallintaa omassa tydyhteistssa.”

Perehdyttamisella pystytaan vaikuttamaan my6s motivaatioon. Jokaisella tydntekijalla on
varmasti asioita tydssaan mitké han kokee mielekkaammaksi kuin toiset. Esimerkiksi kah-
vila ty0ssa joku saattaa tykata enemman erikoiskahvien valmistuksesta kuin tuotteiden
valmistuksesta. Jos tilanne on tamanlainen, niin on hyva keksia jokin keino milla tavalla
pystyisi motivoimaan itseddn myos niissé asioissa mitka eivat ole niin mielekkaita. Joten
naita asioita on myos tarkedad miettia jo perehdytys vaiheessa ja perehdyttaja voi toimia
my0ds apuna oikeiden tapojen loytdmiseen. Kun kaikki tekeminen on mielekkddmpaa
my0s ne misté ei tykkaa, niin motivaatio kasvaa ja oppiminen on helpompaa sekd muka-

vampaa. (Oppiminen tydssa 2019, 6.4)
"Asiat oli hyvin pohdittu niin tyontekijan nakdkulmasta, kuin tydnantajan. Asiat olivat ku-

vailtu selkeasti ja johdonmukaisesti. Mielestani oli hyva, etta painoititte millainen tarkeys

on motivaatiolla, oli ja tydn mielekkyydella. Pidin siitd, miten kokonaisvaltaisesti oli mietitty
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asioita tyoyhteison kannalta: henkisen, sosiaalisen ja fyysisen toimintakyvyn nakokul-
masta ja siihen tuotu konkreettisia ja selkeitd esimerkkeja, mita voi mallintaa omassa tyo-

yhteis6ssa.”

Tyoyhteistssa voidaan samaistua keskendéan ja tama tapahtuu aina vuorovaikutuksessa
muihin ihmisiin tydyhteisdssa seka se auttaa léytamaan sosiaalisen identiteetin, seka
muokkaa roolien I6ytymista yrityksessa. Tama asia vaikuttaa tydyhteis6éon valtavasti.
(Kulttuurin voima ja vaikutus 2015, 100)

Tassa on esimerkkeja, jotka tAman opinnaytetyon tekijat ja kommentoija oli kokenut hy-

vaksi.

Alle on lueteltu tunnusmerkkeja hyvalle tytkaverille. Nailla tavoilla tyoilmapiiri pysyy hy-
vana pitkalla tahtaimella ja saadaan tyontekijoita sitoutettua tydpaikkaan:

- Jokainen keskittyy tyoskentelemiseen tydpaikalla

- Olet avuksi tytkavereille, jos han tarvitsee apua

- Annat palautetta oikealla tavalla, eli muista positiivinen ja rakentava palaute. On
hyva myds itse osata ottaa palautetta vastaan muilta eika siitéd saa pahastua, jos
saa rakentavaa palautetta.

- Kaytostavat: ei selan takana pahaa puhumista vaan taytyy olla luotettava ja rehelli-

nen ja sanoa asiat henkildlle itselleen eika juoruilla.

Tassa on oppaastamme otettuja esimerkkeja, jotka auttavat pitamaan henkista tyéhyvin-

vointia hyvana:

- Henkinen tydhyvinvointi pysyy organisaatiossa voimissaan seuraavilla toimenpi-
teilla:

- Esimiehena keskustele avoimesti tyontekijoidesi kanssa ja kuuntele heité ilman
ennakkoluuloja, jos heilla on jotain sanottavaa.

- Motivoi tyontekij6itasi heille sopivilla motivaattoreilla. Ne voivat olla esimerkiksi
palkkabonus, kulttuuri- ja liikuntasetelit tai hyvitetty lounas.

- Pida kannustava ilmapiiri ylla tydyhteisossa. Ketaan ei jateta ulkopuolelle. Luotta-
muksellinen ilmapiiri on todella tarkea yllapitaa.

- Viestinnan on olennaista olla avointa ja suoraa. Koita antaa palautetta kannusta-

vasti, jotta tydntekijan motivaatio ja mieliala eivét lannistu.
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- Joustavuus on tarkeda. Jotta tyon ja vapaa-ajan tasapainottelu ei menisi hanka-
laksi, tyGaikajousto on tarke&& henkisen tydhyvinvoinnin johtamisessa. Tassa on
tarkeaa molemminpuolinen joustaminen; jos esimies joustaa tarvittaessa, myos

tyontekijan on tarkea joustaa.

Tassa on toisen yrittajan kommentti:

"oikein hyva opas on ja monipuolisesti kerrottu asioista. Hyvin olette avanneet hyvin-
voinnin moninaisuuden ja ottaneet kantaa myos sosiaalisiin ja henkisiin kantoihin.
Jos jotain jain kaipaamaan niin ehka laajempaa avausta kehityskeskusteluista ja esi-
merkkeja keskusteluun liittyen. Kehityskeskustelut ovat hyvélle esimiehelle erinomai-
nen tyékalu.”

Kehityskeskustelut ovat &arimmaisen tarkeitd, eika niitd pida unohtaa. Kehityskeskustelut
ovat kuitenkin tarke&a hoitaa hyvin, koska pahimmissa tapauksissa ne eivét ole hyddylli-
sid. Ne voivat huonosti hoidettuna vaikutta negatiivisesti uuden tyontekijan oppimiseen,
motivaatioon seka yleiseen hyvinvointiin. Parhaimmissa tapauksissa se auttaa yritysta
luomaan uusia ideoita liiketoimintaansa seka erilaisia innovaatioita. Kehityskeskusteluissa
on myos positiivista se, ettd tyontekijalla seké esimiehelld on suora puheyhteys. (Aidosti
hyddyllinen kehityskeskustelu 2016, 13)

Olemme kaésitelleet laajasti henkista tydhyvinvointia ja milla tavalla sita pystyy paranta-
maan. Esimies voi kysya tyontekijalta kysymyksia tdman henkista tilaa varmistaessa. On
kuitenkin tarkeé muistaa, ettd kysymykset ovat muotoiltu oikein ja ne ovat asiallisia jo-
kaista tyontekijaa kohden. Tassa esimerkkikysymyksia:

- Mitd kaipaat tyopaikalle?
- Miten voit?
- Onko jotain mielen paalla josta, pitaisi puhua?

Olemme kasitelleet oppaassamme useampaa lahestymistapaa, jotta jokaiselle 16ytyisi
mieluinen polku. Olemme pyrkineet kasittelemaan aiheet mahdollisimman monipuolisesti,

ja siitd olemme myo6s saaneet kehuja.

30



6 Pohdintajayhteenveto

Paatavoitteena oli luoda tyéhyvinvoinnin johtamisen opas ravintola-alan pienille yrityksille.
Ensimmaisena alatavoitteena oli tutustua erilaisiin tyéhyvinvoinnin oppaisiin, toisena ala-
tavoitteena oli luoda tydhyvinvoinnin opas ravintola-alan pienyrittdjille. Kolmantena alata-
voitteena oli tydhyvinvointioppaan kehittaminen siitd saadun ravintola-alan pienyrittdjien

palautteiden perusteella.

Paatavoitteessa onnistuimme, eli saimme luotua tyéhyvinvoinnin johtamisen oppaan ra-
vintola-alan pienille yrityksille. Ensimmaisena alatavoitteena oleva tyhyvinvoinnin erilai-
siin oppaisiin tutustuminen oli myds onnistunut, suurille yrityksille varsinkin on paljon jo
olemassa olevia tydhyvinvoinnin oppaita. Naita oli siis hyva tutkia, ja miettia samalla mei-
dan oppaamme nakokulmaa eli oppaan luomista pienille yrityksille. Monissa isoille yrityk-
sille tarkoitetuissa tydhyvinvoinnin johtamisen oppaissa kaydaan suurpiirteisesti lapi tyo-
hyvinvointia, ja tama sai meidat miettimaan enemman yksityiskohtaista tietoa oman op-

paan luomisessa.

Toisena alatavoitteena oli luoda tyéhyvinvoinnin opas ravintola-alan pienyrittgjille. Saimme
my0s kahdelta ravintola-alan pienyrittdjalta kommentteja ja kehitysehdotuksia oppaa-
seemme. Yrittdjien antamissa kommenteissa ja kehitysehdotuksissa oli muun muassa
mainintaa, etta opas otettaisiin mielellaan kayttéon, mutta esimerkiksi terveyden nakdokul-
maa tyohyvinvointiin toivottiin otettavan enemman huomioon. Kolmas alatavoite toteutui
my0s, saamiemme pienyrittdjien kommenttien ja palautteiden perusteella opasta oli hyva

kehittaa viela eteenpain lopulliseen muotoonsa.

Voimme molemmat sanoa, etta onnistuimme opinnaytetyon tekemisessa hyvin ja olemme
ylpeita lopputuloksesta, jonka saimme ongelmista huolimatta kasaan. Aloitimme tdman
opinnaytetydn tekemisen tammikuussa 2021, talléin meilla oli jo uusi ohjaaja, joka toi
uutta motivaatiota ja innostusta opinnaytetyon tekemiseen. Olimme jo vuoden 2020 alku-
puolella aloittaneet opinnaytetyota, mutta kaikkien muiden seikkojen takia se tosiaan aloi-

tettiin kunnolla vasta tammikuussa 2021.

Yhteistydbmme sujui mutkattomasti ja tydnjakokin onnistui ja saimme hyvin jaettua aiheet,
joista etsimme lahteita ja kirjoitamme opinnaytetytéhén. Pidimme aina aika-ajoin Teams-
tai Zoom-palavereita, joissa kartoitimme tilannetta ja idecimme yhdessa, mita kirjoittai-

simme ja kysyimme toisiltamme neuvoa, jos oli vaikea keksia tekstia johonkin osioon tai
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kappaleeseen. Pidimme etapalavereita keskendmme, koska koronatilanteen seka maan-
tieteellisen sijainnin/pituuden takia emme uskaltaneet seké voineet tavata fyysisesti. On-
neksi etapalaverit kuitenkin luonnistuivat hyvin, eika fyysinen nakemaéattomyys ainakaan

yhtaan hidastanut opinnaytetydmme tekemista.

Opinnaytetydn aiheen valitseminen oli helppoa, koska kumpikin on kiinnostunut tasta ky-
seisesta aiheesta ja taman aiheen tarkeytta ei voi milloinkaan liilkaa painottaa. Taméan ta-
kia valitsimme myds sen, etta teemme paritydna taman opinnaytetyén. Olemme molem-
mat my0s sitd mieltd, ettd tydhyvinvointi aiheena on sellainen, jota tulisi koko ajan kehittaa
ja siitéa huolehtiminen toimii tietynlaisena perustana kaikille tyéntekijéille heidan tydpaikoil-

laan.

Opinnaytetyon tekemisen aikana oma oppiminen ja motivaatiotaso ailahteli paljon. Valilla
tuli tunne, etté tata ei saada pitkaan aikaan paatokseen, mutta sitten taas suurimmaksi
osaksi oli tunne, etta teemme tassa parhaamme ja motivoimme toisiamme. Opinnaytetyon
tekemista helpotti se, etta kumpikin tdmé&n opinnaytetyon tekija oli tdysin samassa tilan-
teessa ja kaikesta opinnaytety6hon liittyvista asioista pystyttiin avoimesti puhumaan.

Hidasteena taman opinnaytetydn mydhaiselle valmistumiselle on luonnollisesti oma henki-
I6kohtainen elama, opinnaytetyon tekijoilla kummallakin on taysipaivaiset tyot, jolloin opin-

naytetyota tehtiin melkein kaikki vapaaksi likeneva aika.

Ongelma tai hidastava tekija tassa opinnaytetyssa oli menetelméasuuntauksen muutos.
Olimme alun perin aikoneet tehda kyselytutkimuksen vain henkisesta tyéhyvinvoinnista,
jonka vastausten perusteella olisimme tehneet johtopaatdksia. Kuitenkin emme saaneet
tarpeeksi vastauksia monista yrityksista huolimatta, ja taman takia myds opinnaytetytn te-
keminen ja jatkuminen viivastyi monta viikkoa. Saimme ohjaajaltamme onneksi oivallisen

idean tehda tdma opas ja muuttaa taten opinnaytetydmme produktimuotoiseksi.

Otimme aikailematta tasta ideasta kopin ja aloimme tydstdamé&éan opasta. Samaan aikaan

huomasimme, ettd olemme todella motivoituneita tdman opinnaytetydn ja oppaan tekemi-
seen, ja tuntuikin, etta olisi jo heti alussa pitanyt ottaa opas menetelmasuuntauksen muo-
doksi, koska siina saa tuoda myds omaa osaamistaan ravintola-alalta mukaan. Tallainen

opas ravintola-alan pienille yrittgjille on myés ajankohtainen ja tarpeellinen, koska yleisesti
tallaiset tydhyvinvointioppaat ovat tarkoitettu vain suurille toimijoille. Mydskin koronavirus-
tilanteen takia tyévoimaa on ravintola-alalla paljon, mutta koronan jalkeisessad maailmassa

tyovoimasta varmasti kilpaillaan talla alalla.

32



Teimme heti tammikuun 2021 alussa selkea aikataulun, milloin tietoperusta olisi valmis ja
milloin koko opinnaytety6 olisi valmis. Opinnadytetydn palauttaminen viivastyi noin neljalla
viikolla alun perin suunnittelemastamme aikataulusta, koska emme saaneet vastauksia
tarpeeksi kyselyymme, ja jouduimme/paasimme vaihtamaan kyselytutkimuksen oppaan

tekemiseen.

Oppaan laatiminen oli uusi ja mielenkiintoinen projekti kummallekin ja opimme sen teke-
misesta paljon uutta. Opas laadittiin melko nopeasti, koska saimme heti idean, millainen

sen haluaisimme olevan ja mita se sisaltaisi.

Opinnaytetydssamme laadittu produkti eli opas on uutuusarvoltaan kiinnostava, koska
monet tyohyvinvoinnin johtamiseen laaditut oppaat ovat vain yleisesti isoille yrityksille,
eikd@ suunnattu juuri ravintola-alan pienille yrityksille. Kayttoonotto oppaalle olisi myos
mahdollinen, koska toinen ravintola-alan pienyrittdjista, joilta pyysimme palautetta ja kom-
mentteja oppaastamme, olisi valmis ottamaan sen omaan yritykseensa kayttéon apuka-
deksi tydhyvinvoinnin johtamisessa.

Olemme tulleet myds yhdessa siihen tulokseen, ettéd korona on vaikuttanut ihmisten moti-
vaatioon paljon. Ihmiset eivat valttamatta jaksa vastata kyselyihin tai tehd& muitakaan
kouluaskareita. Monet opiskelijat ovat joutuneet olemaan yksin, ja he eivét ole paasseet
katsomaan perheenjasenidén samalla tavalla, joka on voinut olla monelle psyykkisesti
raskasta. Tahan johtopaattkseen tulimme silloin, kun emme saaneet tarpeeksi vastaajia

laatimaamme, testaamaamme ja lahettamaamme kyselyyn monista yrityksista huolimatta.

Kuitenkin saimme lisattya opinnaytetydhomme laadullisen tutkimusosion palautteen ja
kommenttien saamisen osalta oppaastamme. Saimme kaksi kuopiolaista ravintola-alan
pienyrittdjad kommentoimaan opastamme ja antamaan jatkoehdotuksia. Haastateltavien
saaminen oli todella helpottavaa, koska kyselyn epaonnistuminen hieman lannisti moti-
vaatiotamme. Oli kuitenkin iloinen asia, ettd he suostuivat opastamme lukemaan ja kom-

mentoimaan.
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(Word-kuvapankki)

Johdanto

Tama opas on tarkoitettu pienille ravintolayrityksille tydhyvinvoinnin johtamisen aputytka-
luksi. Oppaassa kaydaan lapi tydhyvinvoinnin keskeisid ominaisuuksia. Toivomme, etta
tdma opas auttaa sinua johtamaan tyéhyvinvointia tydyhteiséssasi. Tama opas auttaa en-
naltaehkaisemaéan ongelmia ja pahassa tilanteessa auttaa padsemaan niista yli.

Jotta yritys voi hyvin, tyéntekijdiden tyohyvinvointi on aarimmaisen tarkea olla kunnossa.
Tassa oppaassa kdymme lapi henkista tydhyvinvointia ja miten sita voi yllapitaa, ja mika
maarittaa hyvinvoivan tyontekijan ja tydyhteisén. Aiheena on myoés tydkyvyn johtaminen
tyoyhteisdssa ja tyokyvyn varhaista tukea seka mita nama tarkoittavat, tydyhteisén merki-

tys tyohyvinvointiin seka tyoturvallisuutta ja fyysista tyéhyvinvointia.
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Henkisesti hyvinvoiva tydntekija ja tydyhteisd — miten sita voi yllapitaa

Henkisen tyéhyvinvoinnin johtaminen on tarkead, varsinkin ravintola-alalla. Jo valmiiksi
fyysisen tydn takia, on henkinen jaksaminen tytssa yksi tarkeimpia asioita. Fyysista tyo-
hyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta, mutta psyykkisen tyéhyvinvoinnin tutkiminen tuli

siihen mukaan vasta myéhemmin.

Henkisesta tyohyvinvoinnista puhuttaessa, on Fred Luthansin maarittelemé psykologinen
paaoma tarkeda kasite. Psykologinen pddoma koostuu neljasta vahvuudesta, jotka ovat it-
seluottamus, toivo, (realistinen) optimismisuus ja sitkeys. Naiden neljan vahvuuden avulla

luodaan kilpailukykya ja kestavyytta.
Esimiehen on tarkeaa pitaa ylla avointa keskustelukulttuuria tydntekijdidensa kanssa, mo-

tivoida heitd ja muistaa antaa aina tilaisuuden tullen positiivista palautetta.

Henkinen tydhyvinvointi pysyy organisaatiossa voimissaan seuraavilla toimenpiteill&:

» Esimiehena keskustele avoimesti tyontekijoidesi kanssa ja kuuntele ilman ennak-

koluuloja, jos heilla on jotain sanottavaa

» Motivoi tydntekijoitasi heille sopivilla motivaattoreilla. Ne voivat olla esimerkiksi

palkkabonus, kulttuuri- ja liikuntasetelit tai hyvitetty lounas.

» Pida kannustava ilmapiiri ylla tydyhteisossa. Ketdan ei jatetd ulkopuolelle. Luotta-

muksellinen ilmapiiri on todella tarkea yllapitaa.

» Viestinnan on olennaista olla avointa ja suoraa. Koita antaa palautetta kannusta-

vasti, jotta tydntekijan motivaatio ja mieliala eivét lannistu.
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» Joustavuus on tarkeaa. Jotta tyon ja vapaa-ajan tasapainottelu ei menisi hanka-
laksi, tyGaikajousto on tarke&& henkisen tydhyvinvoinnin johtamisessa. Tassa on
tarkeaa molemminpuolinen joustaminen; jos esimies joustaa tarvittaessa, myos

tyontekijan on tarkea joustaa.

Kysyttaessa tyontekijalta h&nen elamastaan tai voinnistaan, on térkeda esimiehen tuntea
tyontekija, jotta osaa kysya asiallisia kysymyksia, ettei tyontekija tunne itsedan vaivautu-
neeksi tai ei tunne, etta hanta tentataan. Tassa esimerkkikysymyksia, joita esimies voi
tyontekijaltaan kysya, jotta henkinen tydhyvinvointi sailyy eika koeta ongelmaa, jossa

tyontekija on loppuun palanut:

L

4 N
. ekuuluu?
M |ta vee emuuttaisit tydyhteisdssa, jos voisit?
ekaipaat tyopaikalle?
& N
( h *vOit?
M |te N etyOyhteisd mlelestaS| kayttaytyy yhdessa? '
°ee epalaudut tyopaivan jalkeen, tunnetko olosi
S D rentoutuneeksi sen avulla?
4 N ehenkinen jaksamisesi tarpeeksi hyva?
ejotain mielen paalla, josta pitaisi puhua?
O N ko vee (tasséa tarkedaa myos henkilokohtaisen elaman
aspekti)
\_ Y, evastuusi liian iso tyopaikalla?

Poissaoloja tutkittaessa on esimiehen olennaista tarkastaa, onko tyontekijalla jatkuvasti
jokin tietty syy poissaololleen. Jos kyseessé on psyykkinen vaiva, on tarkeda antaa tukea
ja toimia tilanteen mukaan. Esimerkiksi tallaisessa tilanteessa voi ehdottaa tyontekijélle,
etta hanet lahetettaisiin tyoterveyden kautta ammattilaiselle, jolle h&n voi puhua ongelmis-

taan.

Jos tyontekijan poissaolot haittaavat tyéyhteison toimintaa, mieti, onko sille konkreettisia
esimerkkeja:

» vaikeuksia selvitd arkisista tyttehtavista

» myohastelyt ja unohdukset

» muiden tyontekijoiden palaute
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» mahdolliset erimielisyydet ja eristaytyminen tydyhteisossa

Nain myo6s sairauspoissaolot vdahenevat ja tydntekijan seka esimiehen stressi vahenevat.
Tallaisia tilanteita voi myds ennaltaehkaista pitamalla keskusteluja tietyn valiajoin, joissa
kyselee tydntekijan vointia ja antaa tydntekijalle tilaisuuden kertoa luottamuksellisesti
mahdollisista ongelmistaan ja kehityskohteista. Sairauspoissaoloista keskustellessa, on

tarked luoda luottamuksellinen ilmapiiri tyontekijan seka esimiehen valilla eik& missaan ni-
messé painostava:

» terveys tulee aina edelle, ei ty6

» onko lyhyt sairausloma parempi tarpeeksi ajoissa, kuin loppuun palaneen tyonteki-
jan mahdollisesti pitkékin sairausloma

Millaista on sitten toimiva tyohyvinvointi ravintola-alalla tyontekijan ndkokulmasta? Alla
olevassa kuviossa se on yksinkertaistettuna.

Tuntee
kuuluvansa
tyoporukkaan
eika jaa
viestinnassa
ulkopuolelle

Tuntee, etta
vastuualue

Tulee iloisena

ja
tybtehtavassaan motivoituneena
on sopiva t6ihin

Hyvinvoiva
tyontekija

Ottaa saamastaan Pystyy
rakentavasta puhumaan myods
palautteesta kopin, tyopaikan

eikéd tunne itseaan

ongelmakohdista
loukatuksi

esimiehelleen
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Tybkyvyn ohjaaminen tyoyhteiséssa

0 9 0o
g iy
),

TyoOkyvysté huolehtiminen on erityisen tarkeaé ravintola-alalla. Tyokykyyn vaikuttaa moni
asia samanaikaisesti ja on tarkead, ettd jokainen niistd on tasapainossa. Kun esimies tut-
Kii tyontekijoiden tytkykya, apuna voi kayttaa tyokykytaloa. Tyokykytalo koostuu tydnteki-
jan henkilokohtaisista voimavaroista seka johtamisesta, tyokyvysta seka myos itse tyosta.
Esimies voi kdyda yhdessa tydntekijan kanssa tyokykytalon kohtia lapi. Jos prosessin ai-

kana tulee ilmi kohtia, jotka vaativat selvitysta, niin niihin on helpompi reagoida, kun on-

gelman lahde tiedetaan.

N
Johtaminen, Ty6olot,
Tydyhteiso
J
N
Osaaminen
J
)

Motivaatio, arvot, asenteet

Tyontekijan terveys ja
toimintakyky

Johtaminen on koko ajan l&sné jokaisessa toimenpiteessa ja se pitaa talon jokaista ker-
rosta pystyssa. On kuitenkin tarkeaa, etta esimies/tydnantaja pitda huolta siita, etta tyoolot
ovat tarpeeksi hyvat tyontekijoille. Osaamis-kerroksen kohdalla on esimiehen tarkeaa
huomata tyontekijan osaamisen taso. Jos vaikka taidot ei viela riité tarpeeksi hyvin niin li-
saperehdytys voisi varmasti auttaa. Jos tyd on lilan kuormittavaa niin siita voi tulla suu-

rempia haittoja koko tydyhteisdlle, jos niihin ei reagoida tarpeeksi ajoissa.
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On myds tyodntekijan vastuulla pyytaa apua, jos jokin ei suju tai ei jotain asioita osaa. Esi-
miehen on tarke&a luoda tydyhteisdon sellainen ilmapiiri, ettéd epavarmuuksista on helppo

avautua.

On tarkeaa, ettd motivaatio sailyy tydnteossa, jotta tyéntekija voi pistaa itselleen tavoit-
teita. MyOs esimies voi pitda erilaisia myyntitavoitekilpailuja. Ainoastaan tyéntekija voi vai-
kuttaa omaan asenteeseensa ja siihen milld tavalla kohtaa tyén, mutta kaikkien osa-aluei-
den tulee olla tasapainossa, jotta téihin on mukava tulla. On myds tarkeaa, etta koko tyo-
yhteis6 jakaa samoja arvoja ja on tarkeda myaos, etta tyontekija pystyy seisomaan yrityk-

sen arvojen takana.
Tyoéntekijan terveys ja toimintakyky muodostuvat henkisestd, fyysisesta ja sosiaalisesta

toimintakyvysta. Naiden asioiden toimivuuteen kannattaa kiinnittad huomiota.

Henkinen toimintakyky: Kehuminen, positiivinen
palaute seka toisesta valittdminen

Fyysinen toimintakyky: Tyéergonomian toimivuus

Sosiaalinen toimintakyky: Hyva tydyhteiso,
kommunikaation toimivuus

Tydkyvysta ja tydhyvinvoinnista yleisesti puhuttaessa tulee esille myds kasite "tyoky-
vyn varhainen tuki.” Tama kasite tarkoittaa siis sita, ettd tehdaan toimenpiteita, jotka

edistavat tyokykya ja ehkaisee tytkyvyn heikentymista.

Esimies:

Jos huomaat tydntekijan tyokyvyssa ongelmia, talléin havaitaan tydkyvyn tuen tarve.
Seuraavilla esimerkkikysymyksilla voit selvittdd, onko tyontekijalla tallaisia ongelma-
kohtia:
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onko tydntekijalla

onko tydntekijan

onko tyontekijalla tarvittava At
selkea tyonkuva? osaaminen ty?g?ai;an!',')an
tydtehtavaansa? pient:

onko tyontekijalla

onko tydntekijalla onko tyontekijalla

tarpeeksi ketlevr(\)/lé';lse 4 lisdantynyt
, o g 5
motivaatiota” tyGtehtavainsa? myo6hastelyt”

onko tydntekija
esiintynyt
tyovuoroonsa
paihtyneena?

unohteleeko
tyontekija
asioita?

Ravintola-alalla varsinkin tarvittava osaaminen tyotehtavaansa on aarimmaisen tarkea.
Tarjoilijan koulutuksen saanut ei talléin voi toimia a la carte -kokkina, jossa kasitellaan
kuumenevia laitteita ja terdvia veitsia. Tyonkuvan selkeys on myos tarkea, tietddko esi-
merkiksi aamiaiskokki hdnen vastuualueensa tydpaikalla. On myos aarimmaisen tarkea
pitaad tydntekijan tydmaara sopivana, jotta ylitbita ei kertyisi, joka sitten vaikuttaa seka

henkiseen etta fyysiseen tythyvinvointiin.

Ravintola-alalla myds paihteettémyys tyévuoron aikana on todella tarkeaa. Siihen on va-
kavasti puututtava, jos huomaa tyontekijansé/esimiehensa olevan jonkin paihteen vaiku-

tuksen alaisena. Silloin ei ole kenellak&an turvallista olla.

Esimiehen ja tyontekijan varhaisen tuen keskustelun lopputulemana syntyy johtopaatok-

sid, joissa joko:

1. asian annetaan olla ja kaydaan uusi keskustelu jonkin ajan paasta, jos sille
on tarvetta

2. esimies puuttuu ongelmiin ja selvittaa, pystyyko toéita jarjestda uudelleen tai
eri tavalla kuin nykyinen tapa sek& onko mahdollista kouluttaa tyontekija.

3. tybntekijan terveys on jo siind voinnissa, etta tydssajaksaminen on vaaka-

laudalla ja tydntekijan olisi hyvd menna tyoterveyslaakariin.
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4. pidet&dén tyoterveysneuvottelu, jossa tyoterveyslaakari- ja hoitaja mukana,

jos tarvitaan tytterveysammattilaisten apua ja nakemysta.

Naihin johtopaatoksiin taytyy olla keskustelun molempien osapuolien suostumus, eika ke-

taan saa pakottaa mihinkaan.

Jos paadytaan 1. vaihtoehdon lopputulemaan, mutta havaitaan esimerkiksi pienta moti-
vaatio-ongelmaa, on siita tarked keskustella ja tyoterveyslaakarin todistus mahdollisille

poissaoloille olisi suotavaa toimittaa tyopaikalle, jotta luottamus sailyy.

Jos taas paadytaan 2. vaihtoehdon lopputulemaan, selvitetdén, onko ongelmia seuraa-
vissa asioissa. Jos on, niin niihin puututaan ja keksitaan ratkaisut, jotta tyontekijan tydssa
jaksaminen sailyy:

» kiusaaminen
henkildkemiat ja vuorovaikutusongelmat tyéyhteisosséa
luvattomia poissaoloja - kaikista lagkarintodistus, ei omaa ilmoitusta
tydergonomian puute tai vahyys
tyotehtavien epéareiluus verrattuna muuhun tyoyhteisé6n
ty0 ei vastaa omaa osaamistasoa > tyotehtavia karsitaan

YV V.V V VYV V

kouluttamattomuus ty6tehtavaan - koulutuksia jarjestetdan, jotta varmistetaan

tybn osaavuus

Lopputulemassa numero 3. tyontekijan olisi hyva menna tydterveyteen ammattilaisten
luokse. Keskustelussa on tullut selkeésti esille fyysisen tydhyvinvoinnin, henkisen tydhy-
vinvoinnin puute, tai pahimmassa tapauksessa esimies ei saa selville mika mattaa - sil-
loin tyOterveyteen. Fyysisen tai henkisen tydhyvinvoinnin puutteen huomaa muun muassa
seuraavista piirteista:

» selké- tai niskavaiva, ei esim. pystytd kumartumaan ilman kipua tai kantamaan mi-
taan kevyttakaan
vasymys tai unettomuus
ahdistuneisuus tai pelkotilat

mielialanvaihtelut ja masentuneisuus

YV V V V

kaikki tyotehtavat tuntuvat ylitsepadasemattomilta
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Tyontekija:

4 )

henkilokohtaisessa

elamassa tilanne,
mika vaikuttaa
tyohon tai esim.
vapaa-ajalla ei
kerkea palautua

- J

-

Keskustele
esimiehen kanssa.
Terveyteen
liittyvissa asioissa,
kdaanny
tyoterveyden
puoleen
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TyoOterveydessa
asiantuntijat
tukevat ja
kannustavat seka
tyontekijoita etta
esimiehia
toimimaan
varhaisen tuen
mukaisesti.




Tyoyhteiso

Tyoyhteis6 koostuu monesta erilaisesta ihmisesta, jokaisella heista on erilaiset l[&htékoh-
dat. Kun ryhma koostuu erilaisista, ihmisita on silloin jokaisen arvot, kokemukset seka us-
komukset erilaisia. Erittain tarkeda on, ettd ryhméssa kunnioitetaan toisen ihmisen arvoja
ja uskomuksia sekd kokemuksia.

Hyva tyOyhteist koostuu néista asioista:

Luottamus
Oikeudenmukaisuus

Tavoitteiden selkeys ja selkea johtaminen

YV V V V

Toisen ihmisen ymmartaminen ja tukeminen

Esimiehen on hyva pitaa saanndllisin valiajoin kehityskeskusteluja, joissa on hyva tuoda
mm. esille tydyhteisdssa olevia epakohtia. Jos ylla mainitut kohdat eivat toteudu niin se
vaikuttaa myos negatiivisesti tydilmapiiriin. Huono tydilmapiiri heijastuu herkasti myoés ul-

kopuolisille ja se ei anna hyvaa kuvaa yrityksesta asiakkaille.

Tyo6ilmapiiri on jokaisen tydyhteisdon kuuluvan henkilén vastuulla. Sinun tulee huolehtia,

ettd puhallatte yhteen hileen ja saavutatte tavoitteen, jonka olette mahdollisesti asettaneet
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tyoryhmalle.

Puhalletaan
Saavutetaan yhteen hiileen
tavoite

Toimiva tyoyhteiso

Tassa on hyviad tunnusmerkkeja hyvalle tyokaverille, nailla tavoilla tydilmapiiri pysyy hy-

vana pitkalla tahtaimella:

>
>
>

Jokainen keskittyy tydskentelemiseen tyopaikalla

Olet avuksi tytkavereille, jos han tarvitsee apua

Annatte palautetta oikealla tavalla (positiivinen ja rakentava palaute). On hyva
myds itse osata ottaa palautetta vastaan muilta.

Kéaytdstavat: ei selan takana pahaa puhumista vaan taytyy olla luotettava ja rehelli-
nen.
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Tyoturvallisuus ja fyysinen tyéhyvinvointi

Tyoturvallisuuden on tarkeé olla ajan tasalla ravintola-alan tydpaikoilla ja sen pitéisi olla
osana paivittaista toimintaa. Pitamalla tyoturvallisuuden osana paivittaista toimintaa tyo-
paikalla silla ennakoidaan vaaratilanteiden ehkéaisemista ja tiedostetaan vaara- ja haittate-

Kijoita.

Laissa on my6s maadritelty, ettéa esimiehen/tydnantajan taytyy huolehtia tydntekijdidensa
tyoturvallisuudesta, tarkkailtava tydymparistdd ja estaéd vaaratekijoiden syntymiset. Tyon-
antajan taytyy pitaa tyontekijansa ajan tasalla ohjaamalla ja tarvittaessa tdydentaa annet-
tuja ohjauksia, jotta vaara- ja haittatekijat olisivat minimissa tydpaikalla.

Turvallinen tydymparistd koostuu seuraavista asioista:

o tydtilat

e melutaso

e ilmanlaatu

o laitteet ja koneet
e |ampdtila

e yleinen siisteystaso

Varsinkin ravintola-alalla vaaratekijéiden minimoiminen on todella tarke&é. Tyfnantajan
on varmistettava, etta tyontekija tietdd mita tehda mahdollisessa vaaratilanteessa ja muun

muassa sen, minkalaiset kengét ovat turvalliset ravintola-alalla tytskennellessa.

Tybergonomian tulisi olla myds kunnossa ravintola-alalla. On muistettava ja muistutettava,
ettd painavia asioita ei saa kantaa pitk&d& matkaa, vaan on kaytettava tarjoiluvaunua, jotta
varsinkin selk& ei kipeytyisi ajan saatossa. Tydergonomiaan ja -turvallisuuteen vaikuttaa
mya@s toiden jakautuminen; yhdelld ihmiselld ei saisi olla kaikki selkdd ym. rasittavat tyo-
tehtavat.

Tyoterveysasioissa ota selvaa tydterveyssopimuksesta ja ota sen ohjeiden mukaan yh-

teytta terveydenalan asiantuntijoihin.
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Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on tukea tyokykya, jos esim. toipuminen vie pitkan ai-
kaa ja tama laki edellyttaakin reagointia, kun kyseessé on sairauspoissaolot. Tahan Tyo-
terveyslaitos on kehittdnyt 30-60-90-meneteman. Seuraavassa kuviossa on tama Tyoter-

veyslaitoksen menetelma mukailtuna ja yksinkertaistettuna.

TyOnantaja - 30

* lImoita tyontekijan sairauspoissaolosta tyoterveyshuoltoon, kun
poissaolo on yhtdjaksoista tai lyhyemmissé jaksoissa yhteensa
30 paivaa vuoden sisalla

Tyontekija - 60

» Tyokyvyttomyyden kestdessa 60 paivaa, tydterveysladkari
selvittaa kuntoutuksen tarpeen

Tyontekija - 90

« Tybterveyshuolto arvioi tyontekijan tyokyvyn. Tyoterveyslaakari
laatii A- tai B-lausunnon. Kelaan toimitetaan lausunto
viimeistaan, kun sairauspéaivarahaa on maksettu 90
paivarahapaivalta
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Perehdyttdminen ravintola-alalla

Perehdyttdminen on &arimmaisen tarkeda ravintola-alalla. Esimiehen on vélilla vaikea as-
tua uusien tyontekijoiden asemaan ja ajatella, etté perusteellinen perehdytys on tyonteki-
joille pidemman paalle parempi.

Ravintola-alalla taytyy perehdytyksessa kiinnittd& huomiota turvallisuuteen ja tuotteisiin

seka siihen, ettd ne ovat tasalaatuisia; jos osa tyontekijoistd osaa tehda tuotteita parem-
min, niin se ndhdaéan laatueroina. Myds huono perehdyttdminen voi vaikuttaa tyopaikalla
ilmapiiriin, jos vanha tyontekija joutuu koko ajan ohjaamaan uutta tyontekijaa vain sen ta-

kia, etta perehdytysta ei ole tehty kunnolla.

Erityisesti ravintola-alalla perehdytysaika on aina todella vahainen, joten hyddyksi on "pe-
rehdytyslistat ”, jotka tehdaan aamu- ja iltavuoroon. Listoissa on kerrottu sanatarkasti,
mitka asiat tulee olla tehtyna vuorosta lahdettya. Ne toimivat myds hyvina apuvalineina,

jos olet avaamassa tai sulkemassa ravintolaa, kahvilaa tms. ensimmaista kertaa.

Perehdytyksen vaiheiden valissé on hyva pitdaa kehityskeskusteluita, jotta pystytaan mitta-
maan perehdyttamisen onnistumista ja sita, ettd tuleeko sita jollain tavalla mahdollisesti

muuttaa.

Tassa esimerkki perehdytyslistoista. Jokainen yritys voi laatia listoja omien toimintatapo-
jen mukaisesti.
Aamuvuoro

e Valot paalle

e Siisteyden tarkistaminen

e Tuotteiden esille laitto

o Kahvitankkien puhdistaminen

e Kahvien valmistus

o Kassa koneen avaus ja rahojen sisaan laittaminen

[ltavuoro:
¢ Yleinen siisteys
e Kahvitankkien peseminen
e Vitriinin tyhjentaminen
e Havikin merkkaus

e Tilittdminen
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A

Muistetaan pitdéd huolta toisistamme ja kaikkien tydohyvinvoinnista.

-«

Opas ty6hyvinvoinnin johtamiseen ravintola-alan pienille yrityksille.
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