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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd tyontekijoiden tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd Pizzeria Napolissa. Liséksi tavoitteena oli tutkia,miten tyopaikan
tyéhyvinvointia voidaan kehittdd. Tyohyvinvointi on térked osa jokaista toimivaa
tyoyhteisod ja siihen liittyy useita osa-alueita. Tdman tyon teoriaosuudessa tarkastelun
kohteeksi muodostuivat henkisen ja fyysisen tyohyvinvoinnin liséksi toimiva
tyoyhteisd, johon liittyy muun muassa yrityksen sisdinen viestintd, esimies
tyéhyvinvoinnin edistdjand, seka tydhyvinvoinnin kehittdminen.

Tutkimus on kvalitatiivinen ja tutkimusmenetelmana kaytettiin padasiallisesti teoriaan
peilautuvaa teemahaastattelua. Ennen haastatteluja Napolin tyontekijoilta tiedusteltiin
ty6ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita, jonka jalkeen esille nousseita asioita késiteltiin
esimiesten kanssa. Esimiehet toivat esille omia nakemyksiaan, joita hyodynnettiin
myO6hemmin teemahaastattelun runkoa luotaessa. Teemahaastatteluun osallistui kuusi
ravintolan tyontekijdd. Haastatteluita analysoitiin ja niiden perusteella luotiin
tutkimustulokset, jotka vastasivat tyotd varten asetettuja tavoitteita.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd muun muassa toimivalla tyoyhteisolla ja yrityksen
sisdlla tapahtuvalla viestinndllda on suuri merkitys Napolin tyontekijoiden
tyéhyvinvoinnissa. Esimiesten ja alaisten valinen kommunikaatio on suurena
kehittamisen kohteena ravintolassa ja sita voitaisiinkin edistdé esimerkiksi sd&nnollisten
kehityskeskusteluiden avulla. Tyontekijat pitdvat myods saannollisesti tapahtuvaa
virkistystoimintaa tdrkedna osa-alueena henkisen ja fyysisen tydhyvinvoinnin
edistdmisessd. Tama tutkimus ja siind esille nousseet tulokset antavat tulevaisuudessa
hyvat lahtokohdat, kun ravintolan tyohyvinvointia halutaan alkaa kehittdmaan
ké&ytannossa.

Asiasanat: tydhyvinvointi, tydyhteiso, teemahaastattelu
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The purpose of this thesis was to find the main factors and ways to improve occupation-
al well-being in Pizzeria Napoli. Occupational well-being is an important part of every
work community. The theoretical part explores mental and physical well-being and
functional work community, which includes communication in the company, superior
as a promoter of occupational well-being and the improving of it.

This study is qualitative and the used method was a focused interview. The themes re-
flected to the theoretical part. Before the interviews, the employees were asked about
the work atmosphere in the restaurant. Afterwards, the superiors expressed their opin-
ions and their answers were added to the structure of the interview that was conducted
with six employees. The results of this study based on the analyzed answers and the
goals that were set.

This study shows that a functional work community and communication have a huge
effect on occupational well-being. Communication between superiors and employees is
a target of development and it could be advanced for example by organizing regular
development discussions. Recreational activities are also an important part of mental
and physical well-being. The results show a good basis for the future improvement of
occupational well-being in the restaurant.

Key words: occupational well-being, work community, focused interview
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1 JOHDANTO

Tama opinndytety0 Kkasittelee tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita
tyontekijoiden keskuudessa. Lisaksi tyon tarkoituksena on selvittdd, miten tydpaikan
tyéhyvinvointia voidaan kehittd4d. Tyon toimeksiantajana toimii Pizzeria Napoli.
Ty6hyvinvointi on ddrimmaisen tarked osa jokaista toimivaa tyOyhteisod ja tamén
tutkimuksen avulla selvitetdén talla hetkelld ravintolassa vallitsevaa tyéhyvinvoinnin

tilannetta ja kehittamisen kohteita.

Tutkimuksen rakenne koostuu teoriaosuudesta, tutkimuksen toteuttamisesta,
tutkimustuloksista ja pohdinnasta. Teoriaosuus peilautuu tyota varten tehdyn
teemahaastattelun osa-alueisiin. Naiden tyohyvinvointiin liittyvien teemojen avulla
pyritdén selvittdmaan, mitka ovat ne tekijat, jotka vaikuttavat vahvasti Pizzeria Napolin
tyontekijoiden tyohyvinvointiin.  Jokaisessa tyOyhteisossa on kehitettdvad, kun
tarkastellaan tyohyvinvointia, eikd Napoli ole téssd tapauksessa poikkeus. Tyon
tavoitteena on luoda yleiskatsaus tyontekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
ja tuoda esiin kehittdmisen kohteet, joita voitaisiin nostaa esille tulevaisuudessa, kun
tyohyvinvointia lahdetddn mahdollisesti kehittdmaan kaytannon tasolla yrityksessa.

Pizzeria Napoli on tamperelainen italialaistyylinen pizzeria keskustan sydamessa.
Ravintola on toiminut samalla paikalla vuodesta 1978 lahtien. (Visit Tampere 2016.)
Pizzeria Napoli tarjoaa asiakkailleen makueldmyksié pizzoista pastoihin ja salaatteihin.
1990-luvun alusta lahtien omistajina ovat tahén pdaivaéan asti toimineet ylojarvelaiset

Kalle ja Birgitta R&sénen. (Pizzeria Napoli 2012.)

Ravintola tyo6llistaa talla hetkelld noin 20 tyontekijad. Tyontekijoista 14 tydskentelee
tarjoilijan tehtdvissa ja kuusi keittion puolella kokkeina. Napoli on pieni ravintola ja
tydyhteisd on hyvin tiivis. Tyontekijal&dheisyys ja vastuullisuus nékyy erityisesti siten,
ettd ravintola ei kaytd lainkaan vuokratyontekijoitd. Talld tavoin yritys pyrkii
tarjoamaan mahdollisimman perusteellisen perehdytyksen ja inhimilliset tydolosuhteet

kaikille tyontekijoilleen tasapuolisesti. (Pizzeria Napoli 2012.)



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Tyo6hyvinvointi on ké&sitteend laaja ja sitd voi tarkastella monelta eri kantilta.
Ty6hyvinvointi kattaa  tyOntekijan kokonaisvaltaisen viihtyvyyden ja
turvallisuudentunteen tyopaikassaan. Tyohyvinvointiin liittyy niin tydntekijoiden ja
koko tydyhteison fyysinen, kuin psyykkinenkin hyvinvointi. Kokonaisvaltaisessa
tyéhyvinvoinnissa tyontekija voi hyvin ty6paikallaan ja ei koe tyosta aiheutuvaa
painetta myoskain vapaa-ajalla. Tyohyvinvointiin voidaankin siis lukea tyon ja vapaa-

ajan harmoninen tasapaino. (Kauhanen 2016, 21, 25-26.)

Tyo6yhteison hyvinvointi on koko organisaation yhteisty6lla saavutettava positiivinen
tila. Esimiesten ja tyOntekijoiden yhteistyoll4 luodaan kullekin tydyhteisolle toimivat
ratkaisut yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa jokainen
tyontekija osallistuu oman tydntekonsa ja tydympariston kehittdmiseen, yhteistydssa
muiden organisaation tyontekijoiden kanssa. Kun ty0yhteisd voi hyvin, tuo se
yritykselle myods taloudellista etua, esimerkiksi mahdollisten sairauspoissaolojen

vahenemisen myota. (Tyoterveyslaitos 2015.)

2.2 Henkinen ty6hyvinvointi

Tyohyvinvointiin liittyy suuri maard eri osa-alueita, joiden yhteisvaikutuksesta
hyvinvoiva tyoyhteisé rakentuu. Osa-alueiden kulmakivind toimivat henkinen ja
fyysinen hyvinvointi tyopaikalla. Kauhanen (2016, 28.) jakaa ty6hyvinvoinnin muun
muassa seuraaviin osa-alueisiin: Yksilon terveys ja tyokyky, tydymparistd, sosiaaliset
suhteet, kehittymismahdollisuudet, sekd& johtaminen ja tiedonkulku. N&m4 kaikki osa-
alueet on hyva ottaa tarkastelun kohteeksi, jotta saadaan kasitys siitd, mitka tekijat

tekevat toimivan ja hyvinvoivan tydyhteisén. (Kauhanen 2016, 28.)

Jokainen tyontekijd on tarked yksilo hyvén tyoilmapiirin luomisessa. Tyontekijan
tyokykyyn vaikuttavat muun muassa omat arvot, asenteet, terveys ja o0saaminen.

Tyontekijd voi kehittdd tydyhteisdd asennoitumalla positiivisesti tyontekoon ja
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suhtautumalla avoimin mielin tyopaikalla tapahtuviin muutoksiin. Tyontekijalla on
oikeus ilmaista mielipiteensd ja osallistua aktiivisesti ty0yhteisén hyvinvoinnin
kehittdmiseen. Yksilon tyokykyyn ja terveyteen vaikuttaa vahvasti seka henkinen, etta
fyysinen hyvinvointi tydsséa ja vapaa-ajalla. Tyopaikalla on suuri merkitys tyontekijén
henkiseen hyvinvointiin. Stressia ja henkistd pahoinvointia voidaan ehkaistd
tyOyhteisdssa monin eri tavoin. Tarkeintd on huolehtia, etta tyontekijoilla ei ole liian
suurta tyotaakkaa ja ettd tiedonkulku toimii niin esimiesten, kuin tyontekijoidenkin
valilla. Usein juurikin tiedonkulku on avaintekijd henkisessa tyohyvinvoinnissa.
Tiedottomuus tyopaikan kaytantdja ja esimerkiksi perehdytysta koskien voi aiheuttaa

tyontekijan hyvinvoinnissa suurtakin painetta. (Mental health work 2010.)

Henkiseen hyvinvointiin liittyy vahvasti kommunikaation lisdksi myods yhteisdssa
vallitseva ilmapiiri. Illmapiiri vaikuttaa muun muassa tyontekijoiden tydtehoon ja
vaihtuvuuteen. Kun tyGilmapiiri on positiivinen ja toimiva, voivat tyontekijit paremmin
ja tdmd né&kyy henkisessda tyohyvinvoinnissa esimerkiksi sairauspoissaolojen
vahenemisend. Avoin ja ystavallinen tydilmapiiri vahentaa myos tyéntekijan vapaa-ajan
paineita, kuten esimerkiksi tyostressista aiheutuvaa lisddntynytta pdihteiden kéayttoa.
(Mental health work 2010; Furman & Ahola 2002, 7.)

Tyontekijalla tulee olla tydpaikassaan mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan ja nain
ollen toimia myds koko tydyhteison Kkehittdjand. Palautteen antamisella ja
vastaanottamisella on suuri  merkitys henkisen tyohyvinvoinnin  kannalta.
Asiakaspalvelutydsséd palautetta saattaa tulla usein asiakkailta, mutta tydyhteisén
jasenilta tullut palaute on véhintd&nkin yhta tarke&é. Palaute saa tyontekijan tuntemaan
itsensd ja tekemadnsd tyon tarkedksi. TyOpaivan paatteeksi annettu palaute auttaa
tyontekijaa pohtimaan esille nostettuja asioita heti, ilman etta asioita jadddaén pohtimaan
ja miettimaan, tekiko tyontekija tilanteessa mahdollisesti oikean vai védéran ratkaisun.
Palautteen antamisella ja vastaanottamisella koko tydyhteisd voi kehittdé
kommunikaatiota toimivammaksi ja néin ollen edistdd henkistd tyohyvinvointia ja
yhteen hiileen puhaltamista. (Furman & Ahola 2002, 20-21.)



2.3 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi on toinen tyohyvinvoinnin perusta. Fyysinen ja henkinen
tyéhyvinvointi kulkevat kasi kadessd, silla ihminen voi oireilla henkisen pahoinvoinnin
kautta myos fyysisesti esimerkiksi sairastumalla ja nédin ollen jaamalla pois toista.
Lisaksi tarvittava unen saaminen ja ravitsemuksellinen terveys vaikuttavat henkisen
hyvinvoinnin kautta ihmiseen myo6s fyysisesti. On tarke&dd, ettd tyopaikoilla on
lakisaateiset tauot seka riittdvan pitkat ajat tydvuorojen vélilla, henkisen ja fyysisen

jaksamisen kannalta. (Docendum.)

Monesti fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat haastavat tyoolosuhteet. Ergonomia,
ilmanlaatu ja mahdolliset meluhaitat tuovat monessa tydssd fyysisia ongelmia
tyontekijoille. Jo pienikin yksipuolisuus tyoskentelyasennossa tai tyopaikalla
vallitsevassa melussa, voi pidemmalld t&htdimelld aiheuttaa sairauspoissaoloja
tyoyhteisdssa. Jokaisella suomalaisella yritykselld on ollut velvollisuutena vuodesta
1978 jarjestaa tyontekijoilleen ennaltaehkaisevéaa tyodterveyshuoltoa. Tyoterveyshuolto
toimiikin merkittavassa roolissa tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. Vaikka lain mukaan
tyopaikan ei tarvitse jarjestdd vélitontd sairaanhoitoa, on ennaltaehkéiseva
terveydenhoito véhintdankin yhtd merkittavasséd roolissa. (Valtiokonttori 2016;
Kauhanen 2016, 35.)

TyoOpaikan  tydterveys  voidaan  jdrjestdd  kunnallisen  terveyskeskuksen,
tyoterveyslaitoksen tai yksityisen ladkariaseman kautta. Suurin osa suomalaisista
yrityksista jarjestaa tyontekijoilleen tyoterveyspalvelut yksityisen laékariaseman kautta.
Kela maksaa tyonantajalle sairausvakuutuslain mukaisia korvauksia aiheutuneista
kustannuksista,  kunhan  yrityksella on laadittuna  tyGterveyttd  koskeva
toimintasuunnitelma kustannuksista. Suomalaisten yritysten on laskettu panostavan
tyoterveyshuoltoon vuosittain noin 303 euroa henkiléa kohden. Tyoterveyspalveluiden
etuna on se, ettd palvelut ovat tyontekijoille maksuttomia. Tyoterveyspalvelut eivat
kuitenkaan korvaa esimerkiksi ammattitauteja tai hammashuoltoa. (Kauhanen 2016, 35—
37)
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TyoOpaikan kautta saatavilla oleva tyOpaikkaurheilu tai muu virkistystoiminta on
kytkoksissa tyontekijan henkiseen, mutta samalla my0ds fyysiseen hyvinvointiin.
Ty0Onantaja voi tarjota tyontekijoilleen verottamana kohtuullisen summan korvauksen,
jonka voi hyddyntda esimerkiksi liikuntapalveluihin, kuten kuntosalijasenyyteen.
Liséksi usealla organisaatiolla on kaytdssa verovapaita liikunta- ja kulttuuriseteleita,
joita tyontekijat voivat hyodyntdd omaa tydnhyvinvointiaan edistddkseen parhaalla
katsomallaan tavalla. Kun tyontekijd saa itse péattad minkalaista liikuntaa harrastaa,
kasvaa hénen kokonaisvaltainen hyvinvointinsa ja motivaationsa. Tama taas vaikuttaa

niin henkiseen, kuin fyysiseenkin tyéhyvinvointiin. (Kauhanen 2016, 38; Smartum.)
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3 TOIMIVATYOYHTEISO

3.1 Yhteishenki

TyOyhteisossd on tarkedé luoda hyva yhteishenki tyontekijoiden valille. Yhteishengen
luomiseen vaaditaan kaikkien osapuolten panostusta rehellisen ja avoimen
asennoitumisen kautta. Furman & Ahola (2002, 13.) painottavat hyvan yhteishengen
lahtdkohdiksi tyOyhteisdssa toisen arvostamista, onnistumisen tunnetta, vélittdmista
sekd huumoria ja tyon hauskuutta. Kun nadmé edelld mainitut tunnepitoiset palaset
loksahtavat kohdalleen, on tyoyhteisdlld mahdollisuus saavuttaa hyva yhteishenki ja

samalla edistaa seka yllapitaa toimivaa tydyhteisoa. (Furman & Ahola 2002, 12-13.)

Yleiselld tasolla voidaan todeta, ettd jokainen tyontekija kaipaa arvostusta ty®ssaan.
Arvostusta voidaan saada asiakaspalautteen muodossa kirjallisesti tai suullisesti,
sanallisesti suoraan tyotovereilta tai esimieheltd seka erilaisten tunnustusten ja
palkintojen muodossa. Oli arvostuksen muoto mika tahansa, on tarkeéd, ettd jokainen
tyontekij&d saa arvostusta sadnnollisesti tyossdan. Useimmiten tyOntekijat kaipaavat
arvostusta tyotovereiltaan, silla tiiviissé tydyhteisossé toimitaan yhteisty0ssa péivittéin,
ja néin ollen suora palaute ldhimmiltd kollegoilta on aarimmaisen tarkedd hyvan
yhteishengen luomisen kannalta. Suoraa ja arvostuksen tunnetta herattdvaa palautetta
voidaan antaa tyOyhteiséssd& muun muassa olemalla kiinnostunut tyGtoverin
toimintatavoista, kunnioittamalla h&dnen tydpanostaan ja kertomalla kuinka hyvé lisa han
on tyoyhteisolle. Arvostus on tydyhteiséssé molemminpuolista ja toimivaa, kun
positiivista palautetta annetaan ja se osataan ottaa vastaan selkd suorana ilman
vahattelya. (Furman & Ahola 2002, 20-27.)
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Onnistumisen tunne on tarkedd tyontekijan jaksamisen kannalta. Suomalaisen
luonteeseen kuuluu usein pidattyneisyys ja vaatimattomuus. Siksi tyoyhteisossé onkin
hyva harjoittaa jaettua onnistumisen tunteen iloa. Jotta onnistumisen tunne tuntuisi
yhteishenked kohottavalta, on hyvéd ottaa huomioon my@s tydtoverit onnistumisen
kokemusta jaettaessa. Vaikka onnistumisen tunne olisikin vain yhdella tyontekijalla, on
se usein kuitenkin toimivan tyGyhteison ja oman panostuksen summa. Onnistumisen
tunnetta jaettaessa on siis hyva kertoa myos muille asianomaisille, kuinka he ovat olleet
edesauttamassa onnistunutta suoritusta omalla tyépanoksellaan. (Furman & Ahola 2002,
43-47.)

Vélittdminen on erittdin tarpeellista tyOyhteisossd. Kyynisen ja sulkeutuneen
tydyhteison valttamiseksi on tarkedd, ettd jokainen tyontekija osallistuu hyvén
yhteishengen luomisen edistdjéaksi valittdamalla toinen toisistaan. Peruslahtdkohtana ovat
perusasiat, kuten toisen tervehtiminen, huomioiminen ja tdman myotd my0s tarpeen
tullessa auttaminen ja tukeminen. Tervehtiminen tyOpaikalla luo ensikosketuksen
tulevaan tyopdivaan. Jos tervehtiminen unohtuu, saattaa tyotoverista tuntua, ettei
hanesta valitetd. Jo pelkalla yhdella tervehtimisen sanalla luodaan positiivista ilmapiiria
ja saadaan aikaan tunne, ettd jokainen on tervetullut ja térked osa tyoyhteisoa.
Tervehtimisen ohessa valittdmisen tunnetta voidaan osoittaa kysymalla mitd toiselle
kuuluu. Suomalaisessa kulttuurissa on kuitenkin hyva muotoilla kysymys siten, etta
vastaukseksi ei saada pelkdstddn “Hyvéd.”. Kuulumisisen vaihtoon voidaan liitta4
esimerkiksi jotain, misté on kyseisen henkilon kanssa ollut aiemmin puhetta. (Furman &
Ahola 2002, 53-55.)

Vélittamiseen liittyy ensiarvoisen térkeésti toisen auttaminen ja tukeminen tarpeen
vaatiessa. Tahan voidaan liittdd esimerkiksi tyotoverin lisdéntyneet sairauspoissaolot ja
tyoémotivaation laskeminen. Asioista on hyvd kysyd suoraan seldn takana puhumisen
valttamiseksi, kuitenkin ottaen hienovaraisesti toisen tunteet huomioon. Kun tyotoveri
on poissa pidemman aikaa, voi héneltd kysyd mitd hénelle kuuluu ja ottaa h&net
avoimesti vastaan toihin palattaessa. On tarkedd olla olematta liian tungetteleva ja antaa
poissaolleen tyontekijén itse kertoa syyt niin halutessaan. Térkeintd on tassa tilanteessa

kuunnella ja olla lasn&. (Furman & Ahola 2002, 58-59; lImarinen.)
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Hauskuuden ja huumorin tasapainon saavuttaminen arkisen tydnteon kumppanina
edistéa tyoyhteison yhteishenked. Hauskuus véhentdd huomattavasti tyosta aiheutuvaa
stressid ja lisdd tyossa viihtymistd. Huumorilla tuodaan myos tydyhteison osapuolia
ldhemmaksi toisiaan. Vaikka jokaisesta tyontekijastd ei olisikaan tyOpaikan
hauskuuttajaksi, on yhtd tarkeda olla myds huumoria vastaanottava osapuoli ja el&é
hauskuuden hetkessd mukana. Huumorin ja hauskuuttamisen on kuitenkin syyta pysyéa
hyvan maun rajoissa. Huumorin ei saa antaa menna henkilokohtaisuuksiin ja samalla on
my0s hyva pitdd huoli, ettei hauskuuttamisella yritetd nostaa itsednsd muiden
ylapuolelle huomion kohteeksi.Tarkedd on osata nauraa itselleen, ja kohdistaa myds
itsensd huumorin kohteeksi. (Furman & Ahola 2002, 34-38; Holopainen 2015.)

3.2 Yrityksen sisdinen viestinta

Yrityksen sisélla tapahtuva viestintd on elintarked osa toimivaa organisaatiota ja
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Kommunikaation tulee toimia niin esimiesten ja
alaisten, kuin myods tyontekijoiden valilla. Tietyissa tapauksissa on haastavaa loytaa
juuri  se oikea kommunikaatiovaline henkiloston valilla. Joissain tilanteissa
tiedonkulkuvalineend toimii sdhkoinen tai Kirjallinen tiedote, kun taas toisissa
tapauksissa suullinen tiedottaminen osoittautuu parhaaksi kanavaksi. Tarkeintd on
kuitenkin, ettd tiedottamista ja viestintda tapahtuu jokapdivaisella tasolla. Viestinnan
puute voi aiheuttaa tyontekijoissé ahdistusta, mika pidemmalla aikavalilla saattaa
aiheuttaa esimerkiksi tyosuhteen purkamisen. (MerjaHoo 2013.)

Yrityksen sisélld tapahtuva viestinté ei ole pelkkaa tiedottamista, vaan sen merkitys on
paljon moninaisempaa. Viestintddn liittyy tiedottamisen lisdksi erilaiset tavat
keskustella esille nousseista asioista, kuten wuusista kaytannoistd tai vanhojen
kaytantojen kehittdmisestad. Lisaksi tyontekijoiden ja esimiesten vélinen kommunikointi
jokapdivaisessa tyonteossa liittyy vahvasti siséiseen viestintddn, esimerkiksi palautteen
antamisen ja  kysymisen merkeissd. Viestinndssd tyGhyvinvointia edistava
kommunikointi voi olla kasvokkain tapahtuvan kommunikoinnin liséksi toimivaa
perehdyttamistd. Perehdyttdminen luo pohjan ammattimaiselle tyosuhteelle ja tuo
turvallisuuden tunnetta uuteen tyOpaikkaan astuvalle tyontekijélle. Perehdyttdmisen
tulee tapahtua kaytannon tasolla henkildkohtaisesti opastettuna, silla pelkké kirjallinen

tiedote ei riitd tiedonannoksi uudelle tyontekijéalle. Oikein toteutettu perehdyttdminen
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edesauttaa tyosuhteen pitkakestoisuutta, silla ilman perehdytysta tyéntekijan on vaikea
paastd tyon arkeen kiinni ja ndin ollen tydsuhde saattaa purkautua ennenaikaisesti.
(Tervahartiala 2013.)

Yrityksellad tulee olla selked strategia sisdisen viestinnan ja tiedottamisen suhteen. Nain
ollen pystytadn valttymaan tyontekijoiden turhilta omilta oletuksilta, jotka saattavat
aiheuttaa hallaa tydyhteis6on. Yhteiset pelisddnnot viestinnan suhteen on térkeda olla
tiedossa koko organisaation keskuudessa. Yrityksen tyontekijoilla voi olla oma
kommunikointikanava esimerkiksi sosiaalisen median kautta, mutta on ensiarvoisen
tarkedd, ettd myos esimiehilld on pédésy yleisten asioiden tiedottamiseen kaytettaviin
kanaviin. Tall4 tavoin pystytdan valttyméaén mahdollisilta epdasiallisilta kommenteilta
sekd huhuolettamuksilta, jotka saattavat pahimmassa tapauksessa myrkyttdda koko

tydyhteison ilmapiirin. (Salonen 2006.)

3.3 Ihmissuhteet tyopaikalla

Yrityksessa tyontekijat ovat menestyksen ja hyvinvoivan tyyhteison avaintekijoita.
TyoOyhteisot ovat usein hyvinkin tiiviitd ja siksi onkin tdrkedd, ettd tyopaikan
ihmissuhteet ovat kunnossa ja tyontekijoiden véliset kemiat ovat toimivat. Tydpaikan
ihmissuhteisiin ja toimivaan kemiaan vaikuttaa monta huomioonotettavaa tekijaa. Kun
kemiat ja ihmissuhteet ovat kunnossa, edistdd se huomattavasti ty0yhteison
tyéhyvinvointia ja jaksamista tyossa. (Valtiokonttori 2012.)

Tyontekijoiden ihmissuhteisiin  vaikuttaa huomattavasti erilaiset eldmantilanteet.
TyoOyhteisoissd voi olla useissa eri eldmaéntilanteissa olevia henkil6itd koskien
esimerkiksi 1k&a, perhettd tai parisuhdetilannetta. N&mé& osa-alueet voivat luoda
tyoyhteisdsséd nakyvid ongelmatilanteita, jotka vaikuttavat paitsi tyontekijdn omaan
jaksamiseen, samalla my6s koko tydyhteison ilmapiiriin. lkderot voivat tuoda
tyontekijoiden valille arvojarjestyksen hyvéksymisen vaikeutta. Vanhempi tyontekija
saattaa kokea uuden nuoremman tyontekijan uhkaksi omalle tyolleen. Vastaavasti
nuorempi tyontekija ei valttdmattda ymmarrd vanhemman tyontekijan kamppailua,
esimerkiksi kaynnissd olevan henkilokohtaisen elamaéntilanteen kriisin kanssa. (Kaivola
2003, 23.)
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Monesti puhutaan siitd, ettd tyopaikka ei ole oikea paikka yksityisasioiden
selvittdimiseen. Tama on kuitenkin harhaluuloinen kasitys, silld osallistumalla
pienelldkin eleelld toisen ihmisen arjen ongelmiin pystytddn edistdmdan toimivan
tydyhteison kemioita. Ihminen viettdd suuren osan ajastaan osana tydyhteisdd. On
inhimillistd ettd tydyhteisd osallistuu myods arjen ongelmiin kuuntelemalla, jos
tyontekija kokee tarpeelliseksi avautua henkil0kohtaisista asioistaan. Parhaimmillaan
toimivassa tyoyhteis6ssa l0ytyy rohkeutta ohjata ihmistd hakemaan mahdollisesti
ammattilaisen apua ongelmiin, kun omat neuvot eivat riitd. Toki on tdrke&é osata erottaa
oikeat hetket omista asioistaan avautumiseen siten, ettd se ei vaikuta tydntekoon.
Jokaisella tyontekijalld on oikeus paattdd itse, kuinka paljon haluaa antaa omista
yksityisasioistaan ilmi tyOpaikalla. Talla tavoin elama ei pyori pelkastdan tyoyhteison
ymparilld, kun osataan erottaa henkilékohtainen elama tydyhteisostd. Tasapaino 16ytyy
kun tydyhteison jasenet voivat luottaa toisiinsa. Henkilokohtaisia asioita voidaan tuoda
ilmi ja tarvittaessa ollaan my0s valmiita antamaan tukea vastapainoksi. (Kaivola 2003,
23-26.)

Ihmissuhteiden ja positiivisen kemian edistamiseksi tydpaikalla vaaditaan jokaisen
tyontekijan panostusta. Avoimuuden ja oman asenteen merkitys on ensiarvoisen
tarkedd. Hyvin usein tulee tydyhteistssd vastaan tilanteita, joissa tyontekijat ovat
tyytymattomia tiettyihin kdytantdihin, mutta he pitavat tiedon mieluummin itsellaan tai
vaihtoehtoisesti asioita puidaan pienemmissa ryhmissa. Tama sulkeutuneisuus aiheuttaa
pahimmassa tapauksessa eripuraa tyontekijoiden wvalille ja jakaa tyontekijoita
pienempiin kuppikuntiin. Kun asioista ei puhuta suoraan, saattaa totuus vééristya ja
tyontekijat voivat tehdd omia johtopaatoksid ilman, ettd ongelmaan yritetddn saada
vastausta. Taman vuoksi esimiesten ja alaisten valinen kommunikaatio on oleellinen osa
toimivan kemian edesauttamiseksi. Palautteen antaminen ja asioiden esillenostaminen
kuuluu yhté lailla alaisille kuin esimiehellekin. Asioihin ei voida saada ratkaisua, jos ei

ongelmaa uskalleta nostaa esille. (Kaivola 2003, 37.)
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3.4 Esimies ty6hyvinvoinnin edistajana

Esimiehen lasndololla ja johtamisella on merkittdva rooli tydyhteison tyéhyvinvoinnin
edistdgjana. Hyvélla ja ammattitaitoisella johtamisella edesautetaan toimivaa ja
hyvinvoivaa tyOyhteiso6d. Liian ankarat ja puutteelliset johtotaidot voivat myrkyttéda
ilmapiirid ja ndin ollen luoda huonovointisen tydyhteison. Esimiehille voi usein olla
haasteellista 10yt&a tasapaino inhimillisen, mutta samalla tulosta tuottavan johtamisen
valilla. Jokainen tyoyhteisd ja sen jasen on erilainen ja asioiden Kkasittelylle ei
valttamatta heti I10ydeté tapaa, joka toimii kaikille sopivalla tavalla. (Juuti & Vesterinen
2006, 77-80.)

Monessa tydyhteisdssd pahoinvointia aiheuttaa stressista aiheutuva tyduupumus. Juuti
& Vesterinen (2006, 81.) madrittelevét tyduupumuksen tyosta aiheutuvaksi, pidempéan
kehittyneeksi stressioireyhtymaksi, johon liittyy tyontekijan psyykkinen ja fyysinen
vasymys. Lisdksi tyduupumukseen liittyy tyomotivaation lasku ja oman ammattitaidon
arvostamisen vaheneminen. Tyduupumus oireilee usein siten, ettd pidemmét vapaat ja
lomajaksot eivat endd riita tyontekijan voimavarojen palautumiseen. Tyontekija voi
miettid itse uusiksi omia eldménarvojaan ty6uupumuksen ehkdisemiseksi. On erittain
tarkedd, ettd esimies puuttuu asiaan ajoissa huomatessaan tyontekijan voivan huonosti.
Esimies voi tarjota omaa tukeaan tai tarvittaessa ohjata huonosti voivan tyontekijan
ammattiavun pariin, kuten esimerkiksi tyoterveyshuollon piiriin. (Juuti & Vesterinen
2006, 81-83.)

Esimiehen tarkein rooli, tyéhyvinvoinnin edistdjand, on olla roolimalli tyontekijoilleen.
Hyva johtamismalli l&htee alaisten huomioonottamisesta, suunnan ndyttdmisesta ja
luottamuksen osoittamisesta tyontekijoita kohtaan. Alaisten huomioonottamiseen liittyy
esimerkiksi varhaisen puuttumisen malli. Esimiehen tulee puuttua mahdolliseen
tyopaikkakiusaamiseen tai muuhun hairintddn mahdollisimman pian, ennen kuin tilanne
ehtii myrkyttdd tyoyhteisdd ja vahingoittaa tyontekijoitd. Haasteen puuttumiseen voi
tuoda asian henkilokohtaisuus. Kaikki tyontekijat eivat valttdmatta halua avautua
kiusaamistilanteesta, silla asia on usein hyvin tulenarka. Esimiehelld on kuitenkin
lainmukainen velvollisuus puuttua tilanteeseen ja kuunnella molempia osapuolia. (Juuti
& Vesterinen 2006, 84-85; Terdva & Mékel4-Pusa 2011.)
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Hyvéan tyoilmapiirin edistdmiseksi esimiehen tulee ottaa johtamisessaan ihmisléhtdisen
johtamisen malli. Tamé& tarkoittaa esimerkiksi avoimuuden ja suunnan ndyttamisen
taitoa. Keskusteleva esimies ottaa alaisensa huomioon ja antaa tilaa tyontekijoiden
ehdotuksille tydilmapiirin ja tyénteon tuottavuuden edesauttamiseksi. Hyva esimies
huolehtii tyontekijoiden perehdyttdmisen sujuvuudesta tychonottamisen yhteydessd,
joko hoitamalla perehdyttdmisen itse tai vaihtoehtoisesti siirtdmalla vastuun
luotettavalle alaiselle. Huolehtimalla parhaasta mahdollisesta perehdyttdmisestd, voi
esimies luoda tyontekijalle turvallisuuden tunteen ja mahdollisen menestyksen
tulevaisuudessa tydssaan. Perehdyttamalla edesautetaan myds tyopaikan toimivia
kemioita tyontekijoiden vélilla. Kun perehdytys on ollut toimiva, sé&stytddn
stressaavalta samojen asioiden toistamiselta useaan kertaan. (Juuti & Vesterinen 2006,
85.)

Tyontekijoiden palkitsemisella on todettu olevan suuri merkitys tyontekijoiden
tyéhyvinvoinnin edistdjand. Esimiehen tulee taata alaiselleen tyonkuvaa ja osaamista
vastaava palkanmaksu, mutta pelkkd tyohon kuuluva palkka ei valttamatta riita
edistdamaan tydhyvinvointia. Usein onkin niin, ettd rahalla ei ole suurin merkitys
tyonteossa. Esimieheltd saatu tunnustus tasaisin valiajoin auttaa tyontekijaa jaksamaan
arjen tyonteon keskelld. Tunnustuksena voi olla esimerkiksi véliton positiivinen palaute,
kun se on ollut aiheellista. Kiittdminen ja kehuminen edistavét tydhyvinvointia oikeassa
madrin toteutettuna. Liikoihin kehuihin voi turtua, mutta oikeassa madrin annettuna
positiivinen palaute kohottaa tyontekijoiden tyomotivaatioita ja lisdd kunnioitusta
esimiehid kohtaan. Samalla kun positiivinen palaute voidaan antaa vélittomasti ja
mahdollisesti muidenkin tyontekijoiden kuullen, tulee negatiivisen palautteen
antamiseen kiinnittdd erityishuomiota. Palautteen antamisen tilanne tulee aina olla
kahdenkeskeinen, ja on varottava henkilokohtaisuuksiin menemistd. Hyvinvointia
edistdva esimies 0saa antaa negatiivisen palautteen rakentavasti ja antaa asianomaiselle
tyontekijalle mahdollisuuden kertoa oman kantansa. On tdarkedd loytaa asiallisesti
yhdessa ratkaisu mahdollisten toimintatapojen muuttamiseksi ja tilanteen korjaamiseksi.
(Kaistila.)

Kun puhutaan esimiehen roolista tyéhyvinvoinnin edistjand, on hyva muistaa, etta
esimieskin on vain ihminen. Kaikkea vastuuta ei voi pitaa itselld&dn ja samalla tulee
huolehtia siitd, etta tydyhteisdn langat pysyvat esimiehen omissa késissa. Hyvé esimies

osaa myo0s itse jakaa paineitaan tarvittaessa ylemmalle esimiehelle tai vaihtoehtoisesti
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tyoterveyspalvelua hyodyksi kayttden. Lisdksi vastuun jakaminen alaisille on suuri
helpotus omalle tyttaakalle. Samalla kun esimies keventdd omaa tyOtaakkaansa
delegoimalla vastuuta, osoittaa se kunnioitusta ja luottamusta alaisia kohtaan.
Esimiehen taytyy myos alaistensa lailla erottaa tyd vapaa-ajasta. Se voi olla hankalaa,
jos kyseessda on oma yritys, mutta vapaa-ajan erottaminen edistdd myds yhté lailla
esimiehen tyohyvinvointia ja ndin ollen edesauttaa omaa ja koko tydyhteisonkin
jaksamista. Paineiden purkaminen ei kuulu tyOpaikalle, vaan sitd varten on myos
esimiehelld tyontekijan tavoin hyva olla tydelamén ulkopuolisia harrastuksia ja

ihmissuhteita. (Kaistila.)

3.5 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin aktiivinen kehittdminen on tarpeellista jokaisessa ty0yhteisgssa.
Jokaisen tyoyhteison jasenen osallistuminen kehittdmisprosessiin on darimmaéisen
tarkedd, jotta voidaan luoda jatkuvaa tydhyvinvointia. Kun halutaan lahted kehittdmaén
tyéhyvinvointia, tulee lahtokohdat olla selkeéasti kartoitettuna, ja ndin ollen pystytaan
luomaan selked suunta kehitettdville osa-alueille. Taméanhetkisten kehitettdvien osa-
alueiden lisaksi tulee katsoa myos tulevaisuuteen ja miettia asioita, jotka tulisi ottaa
huomioon myos pitkalla tahtaimelld. Esimerkkina voi olla tyéturvallisuudessa tehtavét
muutokset ja niiden vaikutus tulevaisuuden tyoskentelyssa. Ei siis riitd, ettd
paikallistetaan ongelma, vaan muutoksien eteen on myos tehtdva selked suunnitelma ja
kaikkien osapuolten tulee olla valmiita kehittdmdan yhdessa ratkaisuja ongelmien

korjaamiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Kehityskeskustelut voivat oikeaoppisesti toteutettuna olla mainio tapa kehittaa
tyopaikan tyohyvinvointia. Kun kehityskeskustelut tehddan asianmukaisella tavalla,
saavat ne aikaan kehitystoimenpiteitd tydskentelytavoissa, tyopaikan sisdisessa
viestinndssd, ja lisdksi ne ovat oiva tapa ilmapiirin  puhdistamiseen.
Kehityskeskusteluiden haittapuolena saattaa olla sulkeutuneisuus ja negatiivinen
asenne, pahimmillaan vaikutuksena on ilmapiirin myrkyttyminen ja ongelmien
hautaaminen kehityskeskusteluiden tuloksettomuuden vuoksi. Kehityskeskustelu vaatii
siis avoimuutta ja halua osallistua molemmilta osapuolilta. (Aarnikoivu 2011, 11.)
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Esimiehen ja alaisen valisessd kehityskeskustelussa avainasemassa on molempien
osapuolten valinen luottamus. Luottamuksen syntymisessa ongelmia saattaa aiheutua
esimiehen ja alaisen valisen vallan eroavaisuudesta. Aarnikoivun (2011, 19) mukaan
esimiehen on helpompi luottaa alaiseen valta-aseman vuoksi ja nain ollen alainen
saattaa olla vdhemman luottavainen. Esimiehelld on enemmé&n tietoa alaisensa
toimintatavoista ja jokapaivaisestd tyoskentelystd, kuin painvastaisesti alaisella
esimiehestaan. Tyontekijalla on mahdollisuus esittda kehitysehdotuksia tydyhteison
toimintatapoihin, mutta vain vahan valtaa lopulliseen péatoksentekoon. Luottamuksen
syntymisen vuoksi alaisen taytyy kuitenkin esimiehen lailla osallistua luottamussuhteen
luomiseen olemalla sosiaalisesti aktiivinen seka tuomalla rohkeasti esiin kehitettavia
osa-alueita tyOyhteisossd. Vastaavasti esimiehen téytyy olla vastaanottavainen
tyontekijoiden kommunikaatiolle, jolloin saadaan aikaan toimivaa vuorovaikutusta.
(Aarnikoivu 2011, 19-22.)

Esimiehen ja alaisen valinen luottamuksellinen kehityskeskustelu olisi hyva toteuttaa
yrityksessa vahintddn kerran vuodessa. Kehityskeskustelu ei ole spontaani
keskustelutilanne, vaan siihen vaaditaan molempien osapuolten huolellista
valmistautumista sopimalla ajankohta hyvissa ajoin etukateen. Kehityskeskustelussa
kaydaan lapi tyontekijan toimintaa yrityksessd, seka mahdollisesti ennalta asetettujen
tavoitteiden tayttymistd tydskentelyssd. Tavoitteena on Kkartoittaa tydntekijan omaa
henkilokohtaista osaamista ja sen kehittamista tulevaisuutta silmallapitden. Esille
nostetaan kunkin tyontekijan henkilokohtaiset vahvuudet ja kehittamistd vaativat osa-
alueet. Kehityskeskustelu on erinomainen mahdollisuus tyontekijalle saada &anensa

kuuluviin ja tuoda omaa osaamistaan esille suullisesti. (Aarnikoivu 2011, 73-75.)

Kehityskeskustelu on hyva oppimisen paikka tyontekijan lisdksi myds esimiehelle.
Keskustelun ideana on, esimiehen alaiselle antaman palautteen lisaksi, tuoda esille
myds positiivista ja kehittdvad palautetta esimiehen toimintaa koskien. Talla tavoin
myds esimies padsee alaisensa lailla tutkiskelemaan omia toimintatapojaan ja
kehittamaan niitd. Kehityskeskustelun pééatteeksi luodaan tavoitteet tulevaisuuden
tyoskentelyyn ja niitd kdydaan jalleen lapi seuraavassa keskustelussa, jolloin nédhdaan,

onko kehitysta tydskentelyssé tapahtunut. (Aarnikoivu 2011, 73-78.)
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Henkilokohtaisten kehityskeskusteluiden liséksi tydhyvinvointia voidaan kehittdd tyon
ulkopuolella tapahtuvan yhteisen virkistystoiminnan avulla. Virkistystoiminta edistaa
niin henkistd, kuin fyysistd tyohyvinvointia ja luo yhteenkuuluvuutta ty0yhteisoon.
Yhteisid aktiviteettipaivid olisi hyva jarjestdd tasaisin véliajoin. Usein kuitenkin
haastetta tahén voi tuoda se, ettei yrityksen toimintaa voida keskeyttda siten, etta kaikki
paasisivat paikalle. Tdmén vuoksi olisi hyva toteuttaa virkistystoimintaa esimerkiksi
porrastetusti, jakamalla osallistuvat henkilot tiettyyn ryhmékokoon. Pdadasia on

kuitenkin yhdessa tekemisen tuottama ilo, ei niinkaan ryhman koko. (Mani Consulting
Oy.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden
hyvinvointiin  Pizzeria Napolissa. Toisena tutkimusongelmana oli ty6paikan
tyéhyvinvoinnin kehittdminen. Tutkimus oli laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus.
Tutkimusmenetelmind  kdytettiin  taustaselvityksen  lisdksi  teemahaastattelua.
Kvalitatiivinen tutkimustapa oli tutkimukselle otollisin, silla aiheeseen liittyy paljon
tulkinnanvaraisuutta vastaajien puolelta, niin danenpainojen kuin eleidenkin suhteen.
Pelkalla paperikyselylld ei saada tarkkaa osviittaa vastauksista ja niiden
tarkoitusperéstd. Tamén vuoksi ihmisl&heinen l&hestymistapa, teemahaastattelun avulla,
oli oivallinen tapa selvittada Pizzeria Napolin tyontekijoiden tychyvinvoinnin tilaa.

Teemahaastattelu toimii hyvand haastattelumetodina, silla haastattelun rakenne on
melko vapaamuotoinen, eikd ohjaa vastaajaa tiettyihin vastuksiin yksityiskohtaisten
kysymyksien avulla. Kysymykset rakentuivat tarkeiksi havaittujen teemojen ymparille,
ja taten kysymyksissd on paljon tulkinnanvaraa, jolloin vastaajat voivat vastata
kysymyksiin parhaaksi katsomallaan tavalla, ilman ettd heitd johdatetaan vastaamaan
tietyn kaavan mukaan. Téassd tutkimuksessa teemahaastattelu toteutettiin
puolistrukturoituna menetelmanag, jolloin teemat ja kysymykset olivat kaikille vastaajille
samat, mutta jarjestys saattoi elda tilanteen ja haastattelun kulun mukaan. (KvaliMOTV;
Hirsijarvi & Hurme 2001, 47-48.)

4.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusta varten Napolin tyontekijoille tehtiin kesalla 2016 taustaselvitys, johon
vastaamalla he saivat arvioida tydpaikalla vallitsevaa tydilmapiirié (liitel). Vastausaikaa
tyontekijoille annettiin kolme viikkoa. Taustaselvityksessé haluttiin nostattaa esille
tyoilmapiirin lisdksi mahdollisia toiveita tyopaikalla jarjestettdvan virkistystoiminnan
suhteen. Jokaisen vastaajan pyydettiin kertomaan vapaamuotoisesti kolme hyvaa, seka
kolme kehitettdvad puolta taménhetkisessa tydilmapiirissd. Lisaksi selvityksessé

tiedusteltiin  tyontekijoiden mielipidettd siihen, onko ty6hyvinvointikartoituksen
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tekeminen tarpeellista. Taustaselvitys tehtiin talla hetkella yli vuoden ty6suhteessa
olleille tyontekijoille. Selvityksen tavoitteena oli luoda katsaus Napolin tydntekijoiden
tyomotivaatiosta ja hyvinvoinnista. Tyontekijoille annettiin mahdollisuus vastata
kirjalliseen selvitykseen tédysin anonyymisti tai vaihtoehtoisesti omalla nimell&én,
mahdollisten jatkohaastattelujen vuoksi. Taustaselvitykseen saatiin kaiken kaikkiaan 13

vastausta 14:stg, joten otanta oli riittdva jatkojalostettavaksi.

Tyontekijoille tehdystd taustaselvityksestd saadut vastaukset koottiin yhteen, jonka
jalkeen esille nousseet huomiot kaytiin l&pi esimiesten kanssa. Keskustelu oli
vapaamuotoista ja esimiehilld oli t&ssd kohtaa mahdollisuus ottaa kantaa esille
nousseisiin  asioihin. He kommentoivat omia nakemyksidédn tdmanhetkisesta
tyéhyvinvoinnin tilanteesta ja omasta mielestdan kehitettavista osa-alueista. Esimiesten
kanssa kdydyn keskustelun jalkeen vastaukset koottiin yhteen ja mukaan liitettiin myos

heidan kommenttinsa.

Taman jalkeen lahdettiin rakentamaan teoriaan, taustaselvitykseen ja esimiesten
kommentteihin peilautuvaa teemahaastattelua. Teemahaastattelussa haastateltiin
henkilokohtaisesti niitd tyontekijoitd, jotka olivat kesalla toteutetun kyselyyn
vastaamisen yhteydessd olleet vapaaehtoisia osallistumaan teemahaastatteluun.
Teemahaastattelun tarkoituksena oli paneutua tarkemmin tyohyvinvointiin liittyviin
teemoihin, jolloin haastateltavilta saatiin yksityiskohtaisempaa tietoa, liittyen heidédn
nakemyksiinsd tyohyvinvointia koskien. Teemahaastattelussa esille nostetut teemat
olivat henkinen ja fyysinen tyohyvinvointi, tydilmapiiri, sisdinen viestintd, esimies
tyohyvinvoinnin edistjand, sekd tyohyvinvoinnin kehittdminen. Naiden teemojen
ympdrille rakennettiin kutakin osa-aluetta koskevia kysymyksia haastateltavia varten
(liite2). Haastattelut toteutettiin sovittuna ajankohtana kuuden vapaaehtoisen

tyontekijan kanssa, nimettdéména nauhoitettuna.

Haastatteluiden pohjalta koottiin siséllénanalyysin avulla kokonaisvaltainen paketti
vastauksista, joiden perusteella voitiin analysoida tdmanhetkistd tyohyvinvoinnin
tilannetta Pizzeria Napolissa. Sisédllonanalyysin rakenne koostui seuraavasti:
Teemahaastatteluiden jalkeen aineisto litteroitiin eli Kkirjoitettiin sanasta sanaan
puhtaaksi. Litteroinnin jalkeen aineistoa alettiin koodata poimimalla materiaaleista
vastaajien keskuudessa esille nousseita yhtéldisyyksia ja eroavaisuuksia. Liséksi

aineistosta etsittiin haluttuja suoria lainauksia raporttia varten. Koodaamisen jélkeen
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aineistoa pelkistettiin eli redusoitiin. Redusoinnin avulla aineistoa saatiin tiivistettya
lahemmaksi viimeistd raportoinnin muotoa, karsimalla ylimaardiset tutkimukseen
liittymé&ttOmaét asiat materiaalista. (Tampereen teknillinen yliopisto.)

Aineiston pelkistdamisen jalkeen teemojen osa-alueita luokiteltiin (taulukko 1).
Luokitteluun siséltyi pelkistetyn ilmauksen muuntaminen ala- ja yléaluokiksi.
Vérikoodauksessa vihred edustaa yhtendisid huomioita ja punainen eroavaisuuksia.
Esimerkkitaulukossa teemana on tyOpaikan tarjoamat fyysisen tyéhyvinvoinnin
edistdjat. Pelkistetyistd ilmaisuista siis tiivistettiin johtopéatds alaluokittelun kautta

ylaluokaksi, jonka jélkeen pystyttiin lahted kasitteellistiméan kutakin teemaa
raportoinnin muotoon.

TAULUKKO 1. Esimerkki siséllénanalyysin luokittelusta.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka

—N

I
i
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Henkiseen tyohyvinvointiin liittyvat osa-alueet ovat Pizzeria Napolin tyontekijéiden
mielestd monien asioiden summa. L&hes poikkeuksetta tyontekijoiltd 10ytyy selvéaa
arvostusta ja ylpeyttd ammattiaan kohtaan. Heidan mielestéan tyoskentely alalla kehittaa
henkistd ja fyysistd jaksamista sek& omaa luontevuutta. Arvostusta ammattikuntaa
kohtaan lisd& Napolissa vallitseva jatkuva kiire, ja osa haastateltavista onkin sitd mielta,
ettd tdma Kiireellisyys kehittdd heitd. Haastateltavien mukaan heitd motivoi tydssaan
asiakkaat ja heiltd saatu valiton palaute. Tarkeimpand motivaattoreina he pitévét
kuitenkin hyvad tyoyhteisdd, johon kuuluu hyvat tyoskentelyolosuhteet, mukavat

tyokaverit ja puhdas ilmapiiri tyontekijoiden keskuudessa.

Tarjoilijan ammatti on kylla semmoinen, etta sita pitaakin arvostaa, koska
se on henkisesti ja fyysisesti erittédin rankkaa. Arvostan kylla siis tosi
paljon ammattia.

Se motivoi tydskentelem&an, kun on tarpeeksi tyontekijoita tydévuorossa. Se
vaikuttaa tosi paljon seka henkisesti, etta fyysisesti omaan hyvinvointiin.

Tyontekijat kokevat yhtd poikkeusta lukuunottamatta tuovansa osaamista tydyhteisoon.
Suurimpana tekijand on ammattiosaamiseen liittyva tieto-taito sek& nopea toiminta
Kiireisessd ymparistossd. Haastatteluista nousee esiin myds oman luonteen merkitys
tydyhteisdssa. Pirtedlla asenteella ja sympaattisella olemisella he tuovat oman osansa
toimivaan ty0yhteisdon. Jokainen haastateltava tuntee hallitsevansa tyonsé vahintaankin
hyvin. Ammatissa on mahdollisuus kehittad itsedén, ja toiset osa-alueet saattavat olla
toisia paremmin hallussa, mutta loppujen lopuksi kaikki haastateltavat ovat sitd mielt,

ettd tyoskentely on sujuvaa, myos paineen alla.

Kylla tottakai aina voi niinkun lisd& oppia, mut semmonen ns. perus hyva
tarjoilijan duunipuoli, niin mun mielesta sujuu aika hyvin!...Niin jotenkin
koen ainakin, ettd osaan silleen niinkun hyvin hallinnoida sitéa pakettia
siin&. Etta ei lahe rajahtaan kasiin!(Naurahdus)

No sillain omana vahvuutena pidan sitd miten tuolla kiireessa ja stressissa
sillain toimii, ja parhaimmillaankin on sillon kun on kiire ja nimenomaan
stressin alla. Sillon pysyy homma kaikista parhaiten kasassa.
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Perehdytyksen ja tuen saaminen, tydskentelyn jo pidempéaankin jatkuneena, on
haastateltavien mielesta hyvin tarkeda henkisen tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. Suurin
o0sa vastaajista kokee oman perehdytyksensa olleen aikoinaan hyvinkin puutteellinen tai
sitd ei ollut juuri ollenkaan. Nykyaan perehdytyksessa ollaan menty jo hieman
parempaan suuntaan, mutta parannettavaa on yhé, silla haastateltavien mielesta on
tarkedd, ettd perehdytys on selkedd ja tiettyd kaavaa noudattavaa. Nykyaan tyontekijat
kokevat saavansa suurimmaksi osaksi tukea tyoyhteisossa. He ovat sitd mieltd, ettd he
saavat apua kysymaélla. Joskus osalla kuitenkin on tunne, ettd apua saa riippuen siita,

keneltd kysyy.

Kuitenkin nyt koen, etté tiedan tuolta aika hyvin melkein kaikki, mutta on
siella tietenkin vielakin sellaisia asioita ndin pidemmankin ajan jalkeen,
mitd mina en osaa. Mutta kyl ma uskon etté niihin sitten saa opastusta,
kun semmonen tulee vastaan.

Noh, en koe hirveasti saavani hyvad tukea, ainakaan ajoittain
(naurahdus). Etta, ettd niinkun valilla on semmoinen olo, ettei uskalla
kysya.

Fyysiseen tyohyvinvointiin liittyvat tekijat ovat haastateltavien mukaan suurena
kehittdmisen kohteena Napolissa. Kun tydntekijoilta tiedusteltiin tyoturvallisuuteen ja
ergonomiaan liittyvid huomioita, nousevat hyvin samankaltaiset vastaukset pinnalle.
Suuri osa vastaajista ei koe, ettd olisivat saaneet opastusta tyoturvallisuuteen tai
ergonomiaan tydsuhteensa aikana. Osa vastaajista on sitd mieltd, ettd ergonomia on
jokaisen itsensa vastuulla, kun mietitdan esimerkiksi raskaiden asioiden nostamista ja
kuljettamista. Kaksi haastateltavaa toivoisi parempia Napolin  olosuhteissa
tyoskentelyyn tarkoitettuja kenkid, mika parantaisi samalla huomattavasti niin

ergonomiaa kuin tydturvallisuuttakin.

Ja tuolla on valilla tosi huono ilmanlaatu, niin siihen pitéisi 10ytaa joku
ratkaisu, koska se vaikuttaa niin paljon tuolla tydskentelyyn.

Parantamisen aihetta olis siind puolessa kylla. Et kyl sen nyt huomaa
pelkastdaan siind, kuinka paljon tuolla on niitd selkdvammaisia ja
kaikennakoisia vammoja kaikilla koko ajan.

Kivaa ettad ne tarjoo tytkengat tuolla kylla, mut mullakin on ne Crocsit,
vai mitk& ne olikaan, niin vois olla vahan kestdvampia. Mullakin menny
niita rikki ja vaikuttaa ne kengat tosi paljon siihen jaksamiseen.
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Napolin haastatellut tyontekijat tiedostavat, ettd tyopaikan kautta on tarjolla erilaisia
fyysisen tyohyvinvoinnin edistéjia. Lahes kaikki muistavat mahdollisuuden liikunta- ja
kulttuuriseteleihin, joiden avulla he voivat kéyttaa esimerkiksi hierontapalveluita.
Liséksi mahdollisuus kuntosalilla kdyntiin alennettuun hintaan, on todettu hyvinvointia
edistavaksi asiaksi. Ainoastaan yksi vastaajista mainitsee tuloksissa tyoterveyden
merkityksen fyysisessa tyohyvinvoinnissa. Yksi haastateltava korostaa myos tyota

itsessdan hyvana arkiliikuntana ja urheilusuorituksena, varsinkin kiireisind tyopaivina.

Mutta tota, kyllahan just toi et niité tarjotaan, niin et pitéis sit ehka ite
vahan tehakkin kans jotain sen eteen. Sita etta olis vahan parempi kunto ja
jaksais huomattavasti tuolla paremmin.

Tyodilmapiiria koskevat kysymykset saivat aikaan haastateltavilta paljon rakentavia
vastauksia. Tyontekijoiden mielestd suurimmat vaikuttajat tydilmapiirin luomisessa
ovat yleiselld tasolla mietittynd tyontekijat. Haastateltavat ovat sitd mieltd, ettd kun
tyontekijoiden valinen kommunikointi ja yhteistyd toimii, luo se edellytykset
kitkattomalle tydilmapiirille. Ammattitaitoisilla esimiehilla on myds suuri o0sa
positiivisen tydilmapiirin luomisessa. Esimiesten tyyli tuoda asioita esille seké

vastaanottavaisuus ovat ensiarvoisen tarkeita asioita.

No semmonen, et on niinkun semmosii samanhenkisia ihmisia, ettd on
samat tavoitteet.

Ja aina niinkun esimiehelld on se, et kenen kaa saat sen ensimmaisen
tatsin sithen hommaan. Niin se vaikuttaa, et miten ne ottaa sut vastaan ja
miten ne niinkun on sun kaa.

Itse Napolin ty6ilmapiirid tarkasteltaessa, vastaukset ovat kaksijakoisia. Ilmapiiri
tyopaikalla vaikuttaa paallisin puolin hyvaltd, mutta myds parannettavaa olisi. Moni
nostaa esille vastauksissaan, kuinka hyvin ravintolan tyontekijat tulevat toimeen
kutakuinkin kaikkien kanssa, mutta suorapuheisuutta ja tasapuolisuutta toistensa
kohtelussa toivottaisiin. Lisdksi yhden haastateltavan vastauksesta nousee ilmi se,
kuinka asioita saatetaan lahestya negatiivisella tavalla, kun tapahtuu esimerkiksi tahaton
virhe tyoskentelyssa. Haastateltavat voivat omasta mielestdan vaikuttaa tydilmapiiriin
olemalla rehellisia toisilleen ja luomalla tydyheis6on positiivista asennetta.
Tyontekijoiden vélilla vallitseva luottamus on avainasia hyvan tyGilmapiirin

pohjustamiseen.
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Siis tuolla on ihan mahtava porukka, se on niinkun se minka takia oikeesti
jaksaa kayda tuolla toissa, et se on se tyoporukka mika tekee siind sen
mika merkkaa kaikista eniten.

No siis silleen hyva, et tulee melkein kaikki tyontekijat toimeen keskendan,
et se on siis padosin hyva, mutta kehitettavaakin olis. Esimerkiksi asioista
vois puhua suoraan yleensd... Et ehka niinkun sitd suoraan puhumista sais
olla enemman...

Mut siis joo se et kaikki on rehellisi& toisilleen ja kaikkiin voi luottaa niin
se on se juttu.

No ainakin jos silleen, ettd ottaa kaikki huomioon, et jos on esimerkiksi
kauheen paha paiva, niin ei valttamatta tarvitse tartuttaa sita.
(Naurahdus)

Ett& pyrkis enemmaénkin, tottakai siis aiheesta pit4a aina sanoo, mut etta
enemmankin  semmonen niinkun  erilainen lahestymistapa. Etta
enemmankin niinkun kouluttavaan tyyliin yrittd& ohjeistaa ihmisié.

Sisdinen viestinta Pizzeria Napolissa on haastatteluun osallistuneiden tydntekijoiden
mielestd suuri ongelma. Kaikki haastateltavat korostavat, ettd sisdisen viestinnan
tiedottamisen kanavina on kéaytossa ilmoitustaululle laitettavat paperilaput, jotka jadvat
monelta huomaamatta niiden runsauden ja hankalan nahtédvyyden takia. Tdhan vaikuttaa
muun muassa jo esilla olevat ilmoitukset, jotka hautaavat alleen uudempia. Osan
vastaajista mukaan lappu-infoaminen on hallitussa maarin hyva asia, mutta ensisijaisesti
pitaisi kayttdd toisenlaista tiedottamista. Henkilékuntakokouksia toivottaisiin

saannollisemmin valiajoin.

Napolin tyontekijoiden kdytdsséa on myos yhteinen Whatsapp-ryhmé4, jota haastateltavat

kuvailevat toimivaksi, kunhan kaikki olisivat ryhméssé osallisena. Ryhma on perustettu

tiedottamiseen, mutta informaatio ei kulje sitd kautta talla hetkella juuri lainkaan. Suusta
suuhun kulkevaan tiedottamiseen kaivataan myos parannusta, silld muutaman

haastateltavan mielesté tieto saattaa kulkeutua ainoastaan osan tyodntekijoista tietoon.

Noooh..(Naurahdus)Paperilappuset. Taukohuoneen seinalla.
Paperilappuset juomatiskilla. Paperilappusia kaikkialla, lokeroissa,
kaikkialla mahdollisissa paikoissa. Vaikka olisi mydskin yhteinen
Whatsapp-ryhmd, mutta kun sinne harmillisen vahan tulee mitaan
semmoista yleista infoo. Et kyll& kaikki vaan on niilla paperilapuilla.
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Mun mielesta ilmotustaulu ei oo semmoseen hyva juttu, et se on taynna
lappuja ja sielté saa sitten lukea. Kylla tietty jotkut asiat siellda on hyva
mutta myos jotain muuta pitais kayttaa siihen tiedottamiseen.

Ne ei mee kaikille perille valttaméatta kun ne on muiden lappusten alla.

Asiakaspalautteiden kasittelyd koskevat vastaukset noudattelevat vastaajilla melko
yhtendistd linjaa. Yksi vastaajista kokee harmilliseksi sen, ettei ole juurikaan paassyt
nakemaddn minkalaisia palautteita ravintolaan tulee. Muiden mielestd ainoana vaylana
toimii tassakin tiedottamisessa ilmoitustaulu. Vastaajien mielestd on hyvé, etta
positiivisia palautteita julkaistaan ilmoitustaululla, mutta liian usein on ollut n&htévissé
negatiivinen palaute, josta pahimmassa tapauksessa pystyy suoraan tunnistamaan
tilanteessa osallisena olleen henkildn. Yhtendisena linjauksena toivotaan, ettd palautteet
kasiteltaisiin henkilokohtaisesti, ja ettd myds positiivisia palautteita kerrottaisiin adneen

tyontekijoille.

Mut sinne on laitettu myds niitd huonoja palautteita, siis joo sinne voi
laittaa semmosen palautteen, mika ei koske jotain tiettya henkil6a, et
semmoset tottakai! Mut jos se koskee jotain henkil6d ja on semmonen,
josta kaikki voi paatella kuka se on, niin semmosia sinne ei voi laittaa.

Jos tulee huonoa niin siitd tehddén iso numero, niinkun ehk& pitaéakin
tehda mut sit niista hyvista ei tehda ikina.

...et yleensa jos tulee sahkdpostilla tai niinkun henkildkohtaisesti jotain,
niin kyllahan niité sit katotaan ja yritetdédn mahdollisimman nopeesti aina
niinkun parantaa niissa.

TyOvuorojen muutoksia koskevat kaytannot jakavat vastaajien mielipiteet. Yksi
vastaajista on sitd mieltd, ettd kaytannot toimivat selkeésti, kun taas toinen on sitd mielta
ettd kéytdntoon on saatava muutosta. Muut haastateltavat ovat sitd mieltd ettd kaytannot
toimisivat hyvin, jos niihin saataisiin selkedt ja pysyvat saannot. Usean mielesta uudet
s&annot hiipuvat lopulta ja tdima aiheuttaa epédselvyytta sen suhteen, kuinka vaihdoksien
suhteen tulisi toimia. Lisaksi vastauksista nousee ilmi toive siitd, ettei vuoroja mentaisi

muuttelemaan omin pain listojen julkaisun jalkeen, kysyméttd asianomaiselta lupaa.

No...Niin..(Naurahdus) Vahan vaihtelevasti kyllg, etta tuntuu ettd saannot
vaihtuu koko ajan. Ja aina ei tied& sitd mika on sallittua ja mika ei.
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On se nyt niinkun parantunut, et ei 0o semmosia et...Ei 00 niin paljoo niita
vaihdoksia enéa, et se on hyva ettd ollaan puututtu, sillain etta ei niita

alvariinsa voi vaihtaa.

Esimies tyohyvinvoinnin edistdjana on teema, joka herattaa tutkimukseen

vastanneissa haastateltavissa paljon huomioita. Jokainen vastaaja nakee esimiehen

vastuun tyohyvinvoinnin edistamisessé suurimpana tekijané. Tyohyvinvointia edistavan

esimiehen tulisi haastateltavien mielesta toimia roolimallina, huomioida tyontekijoita

tasapuolisesti ja asiallisesti seké luottaa siihen, ettd kukin hallitsee tyonsé. Osalla

vastaajista nousee esille luottamukseen liittyvét ongelmat.

Tulee vahan semmoinen olo, ettéd kun makin oon jo pidempaan ollu tuolla
t0issa, et ei oikeen luoteta sen vertaa etta silvoon omat juttuni kunnolla.

Mutta kyll& se on sieltd esimiehen puolelta, et kylla ne mun mielesté on ne
kaikki tarkeimmat. Et ne antaa meille semmoset Iahtokohdat ensinnakin, et
se tyopaikka on niinkun hyva olla. Semmonen niinkun, ei liian stressaava,
ei lilan painostava.

Haastateltavat nostavat vastauksissaan esiin ravintolan vastaavien tyontekijéiden

tarkeyden motivaation ladhteend. Vuorovastaavien positiivinen asenne ja joustavuus

motivoi heitd tyoskentelemddn ravintolassa. Esimiesten taholta suurin osa ei koe

saavansa esimerkkid. Raha ja satunnaiset bonukset herattavat kiitollisuuden tunnetta,

mutta haastateltavien mielestéd sanalliset kannustimet ovat rahaa motivoivampia tekijoita

tyéhyvinvoinnin edistdémisessa. He kokevat saavansa kiitosta pienissa méarin, mutta

toivoisivat sitd enemman. Palautteen saaminen tydstddn sekd ajoittainen kannustus ja

tukeminen henkilokohtaisella tasolla, ovat vastaajien mukaan suurimmat motivaation

lahteet esimiehen taholta ja siihen toivotaan kehitystd Napolissa.

Just vaikka (nimi poistettu) on tosi pateva tydssaan, niin kylla se mua
motivoi kun se tietdd niin paljon kaikesta kaikkee. Ite haluankin sita
samaa ja oppia lisaa.

Kyllahan niilta siis myds hyvia vinkkeja tulee! Hyviékin juttuja, hyvia
ohjeita ja asioita. Mutta enemman kuitenkin kaipais semmosta niinkun, ei
nyt tsemppausta mut semmosta et “Olipas kova ilta, hienosti ootte
jaksanut!” Et jotain tdmmdstd, vihdn sitd positiivista palautetta ois kiva
kuulla valilla, asiakkaitten antamaa ja sit heilta iteltdkin suoraan.
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Et se niinkun tois siihen véhan sitd ettd auttais ja olis oikeesti tukeva

ihminen, et esimiehen pitda mun mielesta olla semmonen et se on oikeesti

yks tyontekijoista ja tammaosii.
Tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii vastaajien mukaan omaa aktiivisuutta ja
rohkeutta tarttua toimeen. Yhtendisten linjausten puute tyopaikalla on osa-alue joihon
he voisivat itse tarttua ja etsid kehitysehdotuksia. Myds oman asennoitumisen tarkeys
tyohyvinvoinnin edistamiseksi nousi yhdelld vastaajalla pé&apointiksi. Lisaksi
suorapuheisuuden ja toisten asiallisen kohtelemisen tarkeys ty6hyvinvoinnin
edistamiseksi nostettiin tarkedksi tekijaksi. Myds positiivinen asennoituminen
tyontekoon on, yhden haastateltavan mielestd, avainasia tyOhyvinvoinnin
kehittdmisessd. Suurin osa vastaajista on sitd mieltd, ettd tyontekijat voivat yhdessa
vaikuttaa tyohyvinvointiin jarjestaméalla itse yhteisia illanviettoja vapaa-ajallaan, johon

kaikki kykenevaét olisivat tervetulleita.

Sehan on se et kun sitad yhdessdoloo on enemman, niin se tydilmapiirikin
kohentuu siin&.

...et jos joku tokkii, niin se olis varmaan se etté vietettdis aikaa ja sit jos
oikeesti on jotain, niin se pitdd vaan niinkun ottaa esille.

Etta tulee toihin sillain, yrittais ainakin tulla sillain hyvilla mielin. Valilla
kun itekkin tulee toihin niin ensimméinen kommentti mita kuulee on etté
"Ei hitto ihan hirvee pdivd ollu!” Ehkd semmosen vois jdttdd poies.

Tyoéhyvinvoinnin  kehittdmiseen haastateltavat toivovat esimiehiltddn enemman
kanssakdymistad tyontekijoiden kanssa. Tama koskee niin virkistystoimintaa kuin
tyoskentelyd. Tyontekijat pitdvat yhteistd virkistystoimintaa erittdin tarkedna
tyéhyvinvoinnin osa-alueena oman jaksamisen kannalta. Liséksi toiveena on, ettd
uusien asioiden tullessa muistettaisiin perehdyttdd tyontekijoitd perusteellisesti ja

oltaisiin ké&rsivallisid ohjeistuksessa.

Ma& toivoisin, ettd joskus ois joku semmoinen vapaa-ajan tapahtuma,
mihin kaikki paasis osallistumaan.

Enemman semmosta kanssakdymistd meijan kanssa, niin se tois siihen
ehkd semmosta parempaa joo! (Naurahdus)
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Kehityskeskusteluilla on yleiselld tasolla suuri merkitys tydyhteisdssd usean vastaajan
mielestd. Osa haastateltavista ei osaa sanoa, ovatko vaikutukset positiivisia vali
negatiivisia, silla heilld ei ole kokemusta kehityskeskusteluista. Suurin osa kuitenkin
pitdd kehityskeskusteluita erittdin térkednd tyohyvinvoinnin osa-alueena, silla
haastateltavien mielesta olisi tarkedd kuulla palautetta omasta tyostaan ja kehityksen
kohteista tyoskentelyssd. Haastateltavat olisivat valmiita osallistumaan esimiehen ja
alaisen valisiin kehityskeskusteluihin, joita pidettaisiin saanndllisin valiajoin.

...kehityskeskustelut vois kanssa ottaa, ne kuitenkin edistaa niin paljon sita
ty6hyvinvointia. Ne pitais kylla ottaa tonne.

No mun mielesta se on vahan kakspiippunen juttu. Se voi olla ihan niinkun
hyvassa mielessakin kehittava tapahtuma, mutta pahimmillaan se on sitten
vaan semmoinen ahdistava kokemus.

Mutta ite olisin ihan valmis, mielenkiinnolla l&htisin kylla semmoseen,
koska itekin ihan varmasti on jotain kehitettavad myos minussa, muttakun
ei mulle koskaan kerrota ettd mit&, niin turhaa se on siin& koittaa ite sitéa
keksia, ettd mita vois parantaa.
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6 POHDINTA

Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tydssakayvaa ihmista jokapdivaiselld tasolla. Tyén
aiheen valikoituminen koitui itselleni helpoksi, silla olen aikaisemmin tydskennellyt
tyoyhteisOissd, joissa tyOhyvinvointia ei ole otettu huomioon l&hestulkoon milldan
tavalla. Napolin tyyhteisO on tiivis, joten tutkimuksen toteuttaminen yritykseen tuntui
luonnolliselta ratkaisulta. Lisaksi paatosta tyon aiheesta tuki oma tydsuhteeni
ravintolaan. Tutkimuksen tekeminen alkoi jo kesélla 2016, jolloin tiedustelin ravintolan
esimiehiltd, pitéisivatkd he tyohyvinvointia koskevan tutkimuksen tekoa ravintolaan
tarpeellisena. Omistajat olivat sitd mielta ettd aihe oli mielenkiintoinen ja tutkimuksen
tekemisestd olisi varmasti hyotya tulevaisuudessa, kun léhdettdisiin kehittdmaén

tyéhyvinvoinnin tilaa paremmaksi.

Ty6hyvinvointi on termind hyvin laaja ké&site ja siihen liittyvid osa-alueita 16ytyy
lukuisasti. Halusin tydsséni rajata teoriaosuuden osa-alueet késittelemaan niité tekijoité,
joita pidin etenkin Napolin tydhyvinvointiin vaikuttavina tekijoina. Alun perin
tarkoituksena oli nostaa esille muun muassa erilaisia riskitekijoitd, koskien esimerkiksi
hairintdd tyoyhteisosséd ja tyopaikkakiusaamista. Naméa osa-alueet eivét kuitenkaan
omasta mielestani ole Napolin tyéhyvinvointiin liittyen suurimpia vaikuttajia. Lopulta
teorian aihealueet rajautuivat henkisen ja fyysisen tydhyvinvoinnin lisaksi toimivaan
tydyhteisoon vaikuttaviin tekijoihin ja esimiehen rooliin tydhyvinvoinnin edistéjana.
Lopulta teoriaosuudesta rakentui tiivis ja kattava paketti, jonka perusteella oli hyva

ldhted kehittelemaan itse tutkimusosuutta.

Toteutin tutkimusta varten tehdyn taustaselvityksen osana Napolissa suorittamaani
esimiesharjoittelua. L&hes jokainen tyontekija vastasi taustaselvitykseen ja vastauksista
saatiin tarvittavaa pohjustusta varsinaista tutkimuksen teemahaastatteluosuutta varten.
Keskustelu esille nousseista vastauksista ravintolan esimiesten kanssa loi lisdé tunnetta
tyon tarpeellisuudesta. Kerroin esimiehille taustaselvityksessd nousseita positiivisia
tyéhyvinvointiin liittyvia tekijoitd ja avasin tyontekijoiden mielestd tarpeellisia

kehittamisen kohteita.
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Keskustelu oli rakentavaa ja jo tdssa vaiheessa selvisi, ettd esimiesten ja tyontekijoiden
vélilla on puutetta kommunikaatiossa, silld osa taustaselvityksen tuloksista tuli
esimiehille taysin yllatyksena. He kertoivat omia nédkemyksidén asioihin ja nostivat
esiin asioita, joita tutkimuksen teemahaastattelussa olisi hyva nostaa esille. Tassé
vaiheessa suurimmat huomiot koskivat tiedottamista ja esimerkiksi asiakaspalautteiden
késittelyd. Liséksi esimiehet halusivat korostaa muun muassa tyoterveyshuollon
merkitystd ja ndin ollen pyysivat tiedustelemaan, huomioivatko tyontekijat jo tarjolla
olevia fyysisen tydhyvinvoinnin edistdjid. Esimiehet arvostavat Napolissa suuresti
tyontekijoiden ammattiylpeyttd ja toivoivatkin, ettd tutkimuksessa tiedusteltaisiin

ammattiylpeyteen ja ammatinarvostukseen liittyvia tekijoita.

Esimiesten kanssa kdydyn keskustelujen perusteella oli helppoa lahted kaavoittamaan
teemahaastattelulle runkoa. Kysymykset rakentuivat niin taustaselvityksen, kuin
esimiesten kommentteihin perustuen. Liséksi haastattelun rakenne peilautui vahvasti
teoriaosuudessa esille nostettuihin teemoihin. Haastattelun rakenteesta saatiin
onnistunut ja kysymykset olivat monipuolisia, mutta samalla riittdvan helppoja vastaajia
ajatellen. Itse haastattelutilanteet sujuivat jokaisen osallistujan kanssa hyvin ja jokainen
haastateltava oli valmis vastaamaan kysymyksiin rehellisesti ja avoimesti. Muutamalla
huolenaiheeksi nousi luottamuksellisuus, mutta he kuitenkin vakuuttuivat lopulta siita,

ettd vastaukset kasiteltaisiin anonyymisti.

Haastatteluista saadut vastaukset olivat kattavat ja litteroinnin jalkeen tuloksia
tutkittaessa, vastaukset olivat hyvinkin yhtélaisid. Jokaisella vastaajalla nousi kuitenkin
esiin myds omia huomioita muihin verrattuina, joten t&std voi tulkita sen, ettd
haastattelut olivat onnistuneet ja materiaali olisi tarpeeksi monipuolista analysointiin.
Analysointivaiheessa oli mielenkiintoista huomata, kuinka paljon kommunikaation
puute esimiesten ja alaisten vélilla vaikuttaa Napolin tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
Haastateltavat olivat yksimielisid siitd, ettd esimiesten tulisi huomioida tyontekijoita
enemman muun muassa antamalla palautetta ja tukea tyontekijoille. On kuitenkin
tarkedd huomioida myods se, ettd kaikki vastaajat eivat valttdmatta havainnollista
taustalla tapahtuvaa hiljaista tukemista. Napolin esimiehet muun muassa pyrkivat

siihen, etté tyoterveyspalvelu on parasta mahdollista tyontekijoille.
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Esimiehet korostavat Napolissa myds usein sitd, kuinka he haluaisivat olla lasné ja
toivoisivatkin sitd, ettd tyontekijat lahestyisivat heitd enemman. Tutkimuksessa esille
nousseet kehityskeskustelut ja niiden hyodyllisyys tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa
olisivatkin mahdollisesti paras vayla tahédn esimiehen ja alaisen valilla tapahtuvaan

saannolliseen kommunikaatioon.

Tutkimustuloksissa esille noussut tyontekijoiden halu koko tydyhteison keskuudessa
tapahtuvaan virkistystoimintaan, on asia johon on ldhes mahdotonta l6ytda ratkaisua
ravintolan ollessa auki joka péiva. Ainoana vaihtoehtona olisi pitaa esimerkiksi kerran
vuodessa ravintola kiinni tai sulkea se aikaisemmin, jotta kaikki pé&asisivat
osallistumaan. Tama on kuitenkin esimiesten péatettdvissa oleva asia ja ratkaisuja
ollaankin yritetty 10ytdd taman suhteen jarjestamalla yhteista virkistystoimintaa silloin,

kun ravintolassa tehd&an esimerkiksi tarvittavia korjaustoita.

Tyon tavoitteena oli selvittdd, mitk& tekijat vaikuttavat Napolin tyontekijoiden
tyéhyvinvointiin ja miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittdd. Tutkimustuloksista
voidaan tulkita tyon tavoitteiden onnistuneen. Vastauksista pystyi huomaamaan
toimivan tyOyhteison tarkeyden tyohyvinvoinnin edistdjdnd. Toimivat ihmissuhteet ja
toistensa tukeminen ovat avainasemassa ja kun kaikki ovat rehellisid ja avoimia

toisilleen, saadaan luotua hyvaa tyoéilmapiiria.

Jokaisessa tyQyhteisgssa on kehittdmisen kohteita ja tdma nousi esiin myQds téssa
tutkimuksessa. Yrityksen sisdinen viestintd on yksi suurin kehitystd vaativa osa-alue
Napolissa, mutta kuitenkin kehitettdvissa muidenkin esille nousseiden asioiden ohella.
Tyon avulla voidaan lahted miettimdan yhdessa esimiesten ja tyontekijoiden kanssa
ratkaisuja kehittdmistd vaativiin asioihin. Uskon ettd moni asia on helppo korjata,

kunhan vain uskalletaan olla avoimia ja tuoda esille omia mielipiteitadn rohkeasti.

Tyo eteni suunnitellussa aikataulussa ilman suurempia ongelmia. Koin tydssé itselleni
haastavimmaksi asiaksi aiheen laheisyyden. Ajattelin ndin henkilokohtaisesti jokaista
tyontekijaa koskettavan aiheen kasittelemisen olevan riski, kun sen tekee omalle
tyopaikalleen. Suurimpana huolenaiheena oli esimiesten suhtautuminen asiaan, silld en
halunnut tyotd tehdessani luoda tunnetta siitd, ettd tutkimus olisi niin sanotusti
esimiesten varpaille astumista. Esimiehet suhtautuivat kuitenkin aiheeseen ja koko

ty6prosessiin antamalla sille tukensa, joten ty6ta oli luonnollista toteuttaa ilman stressid.
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Tyon luotettavuutta voidaan tarkastella muun muassa miettimalld, onko kuusi
haastattelua riittava otanta tuloksien muodostamiseen. Mielestani kuitenkin vastauksien
yhtélaisyydet loivat kuvan siitd, ettd niiden perusteella voidaan koota yleistulkinta
Napolin tdman hetkisesta tyohyvinvoinnista. Lisaksi nimenomaan tutkimustuloksissakin
esille noussut tydyhteison tiiviys ja toimivat ihmissuhteet luovat osaltaan kuvan siitd,
ettd uskon suurimman osan tyontekijoistd allekirjoittavan tyon tulokset. Tutkimuksen
kokoaminen oli suuri tyd ja sen eteen nahtiin paljon vaivaa niin omasta, kuin kaikkien
siihen osallistuneiden tyontekijoiden ja esimiestenkin puolesta. Ty0 muovautui lopulta
juuri sellaiseksi, kuin sen olin kuvitellutkin ja koen sen olevan erittain hyodyllinen

tyovaline Pizzeria Napolin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tulevaisuudessa.



35

LAHTEET

Aarnikoivu, H. 2011. Aidosti hyddyllinen kehityskeskustelu. Helsingin seudun
kauppakamari. Hdmeenlinna: Kariston kirjapaino Oy.

Docendum. Parasta pddomaa. Tyohyvinvoinnin tekijat. Luettu 26.9.2016.
http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat/

Furman, B. & Ahola, T. 2002. Ty6paikan hyva henki ja kuinka se tehdaan. Pro.
Tampere: Kustannusosakeyhtio Tammi.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2001. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja
kaytanto. Helsinki: Yliopistopaino.

Holopainen, H. Yle Uutiset. Tutkija kehottaa nauramaan tydpaikalla: "Huumori on
yhteisollistd liimaa”. Luettu 2.10.2016.
http://yle.fi/uutiset/3-7900544

IImarinen. Pida huolta — Vélita varhain. Kaytannonlaheisté tietoa varhaisen valittdmisen
toimintamallin luomisesta ja jalkauttamisesta tyGpaikan arkeen. Luettu 2.10.2016.
https://www.ilmarinen.fi/siteassets/liitepankki/tyohyvinvointi/opas-pida-huolta-valita-

varhain.pdf

Juuti, P. & Vesterinen, P. (toim.). 2006. Ty6hyvinvointi ja esimiestyd. Helsinki: WSOY

Kaistila, M. Hyva esimiestyd. Tyoturvallisuuskeskus. Luettu 13.10.2016.
http://ttk.fi/files/1579/Hyva esimiestyo opas.pdf

Kaivola,T. 2003. Tydpaikan ihmissuhteet. Helsinki: Kirjapaja Oy.

Kauhanen, J. 2016. Tydhyvinvointi organisaation menestystekijana —
Kehittdmisohjelman laatiminen. Helsingin seudun kauppakamari.

KvaliMOTV. Mitd laadullinen tutkimus on: lyhyt oppimé&éra. Luettu 24.10.2016.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L1 2.html

Mani Consulting Oy. Tyéymparisto, tyéhyvinvointi, tydsuojelu. Luettu 16.10.2016.
http://www.maniconsulting.fi/henkilostohallinto/tyoymparisto-tyohyvinvointi-

tyosuojelu/

Mental health work. 2010. Henkinen hyvinvointi ja mielenterveys tyopaikalla.
Luettu 26.9.2016
http://www.ttl.fi/partner/mental _health_work/henkinen_hyvinvointi/sivut/default.aspx

MerjaHoo. 2013. Siséinen viestintd on tarked osa tyohyvinvointia. Luettu 9.10.2016.
http://www.merjahoo.com/2013/04/sisainen-viestinta-on-tarkea-osa-tyohyvinvointia/

Pizzeria Napoli. 2012. Vastuullisuus. Luettu 20.9.2016.
http://pizzerianapoli.fi/etusivu/vastuullisuus/



http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat/
http://yle.fi/uutiset/3-7900544
https://www.ilmarinen.fi/siteassets/liitepankki/tyohyvinvointi/opas-pida-huolta-valita-varhain.pdf
https://www.ilmarinen.fi/siteassets/liitepankki/tyohyvinvointi/opas-pida-huolta-valita-varhain.pdf
http://ttk.fi/files/1579/Hyva_esimiestyo_opas.pdf
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L1_2.html
http://www.maniconsulting.fi/henkilostohallinto/tyoymparisto-tyohyvinvointi-tyosuojelu/
http://www.maniconsulting.fi/henkilostohallinto/tyoymparisto-tyohyvinvointi-tyosuojelu/
http://www.ttl.fi/partner/mental_health_work/henkinen_hyvinvointi/sivut/default.aspx
http://www.merjahoo.com/2013/04/sisainen-viestinta-on-tarkea-osa-tyohyvinvointia/
http://pizzerianapoli.fi/etusivu/vastuullisuus/

36

Salonen, P. 2006. Y-lehti. Selked viestintd parantaa yrityksen tyohyvinvointia.

Luettu 9.10.2016.

http://www.y-
lehti.fi/arkisto/artikkeli/748/Selke%C3%A4+Viestint%C3%A4+parantaa+yrityksen+ty
%C3%B6hyvinvointia

Smartum. Tydsuhde-edut. Edista hyvinvointia litkunnan ja kulttuurin avulla.
Luettu 26.9.2016.
https://www.smartum.fi/fi/tyosuhde-edut/tyonantaja/liikunta-ja-kulttuuri

Tampereen teknillinen yliopisto. Verne. Liikenteen tutkimuskeskus. Tiedon analysointi.
Luettu 3.11.2016.
https://www.tut.fi/verne/tutkimusmenetelmat/tiedon-analysointi/

Tervahartiala, A. 2013. Viestintd — Teoreettista valineurheilua. Luettu 9.10.2016.
http://www.vapamedia.fi/artikkeli/viestinta-teoreettista-valineurheilua/

Terdvd, K & Mékela-Pusa, P. 2011. Esimies tyohyvinvointia rakentamassa.
Kuntoutussaétio. Luettu 13.10.2016.
https://kuntoutussaatio.fi/files/575/punk esimiesopas www.pdf

Tyoterveyslaitos. 2015. Tyohyvinvointi. Luettu 26.9.2016.
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/Sivut/default.aspx

Ty6turvallisuuskeskus. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen. Luettu 16.10.2016.
http://www.tuottavuustyo.fi/menestyva tyopaikka/tyohyvinvointi/tyohyvinvoinnin kehi
tftaminen

Valtiokonttori. 2012. Mité ty6hyvinvointi on? Kaiku-tyohyvinvointimaaritelma.

Luettu 12.10.2016.

http://www.valtiokonttori.fi/fi-

Fl/Virastoille ja laitoksille/Henkilostohallintoa ja_johtamista tukevat palvelut/Kaikut
yoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Mita_tyohyvinvointi_on

Valtiokonttori. 2016. Tydhyvinvoinnin seuranta ja arviointi. Luettu 26.9.2016.
http://www.valtiokonttori.fi/fi-

FI/Virastoille ja_laitoksille/Henkilostohallintoa ja_johtamista_tukevat palvelut/Kaikut
yoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi/Tyohyvinvoin
nin_seuranta ja arviointi(43788)

Visit Tampere. 2016. Legendaariset ravintolat. Luettu 20.9.2016.
http://visittampere.fi/article/legendaariset-ravintolat



http://www.y-lehti.fi/arkisto/artikkeli/748/Selke%C3%A4+viestint%C3%A4+parantaa+yrityksen+ty%C3%B6hyvinvointia
http://www.y-lehti.fi/arkisto/artikkeli/748/Selke%C3%A4+viestint%C3%A4+parantaa+yrityksen+ty%C3%B6hyvinvointia
http://www.y-lehti.fi/arkisto/artikkeli/748/Selke%C3%A4+viestint%C3%A4+parantaa+yrityksen+ty%C3%B6hyvinvointia
https://www.smartum.fi/fi/tyosuhde-edut/tyonantaja/liikunta-ja-kulttuuri
https://www.tut.fi/verne/tutkimusmenetelmat/tiedon-analysointi/
http://www.vapamedia.fi/artikkeli/viestinta-teoreettista-valineurheilua/
https://kuntoutussaatio.fi/files/575/punk_esimiesopas_www.pdf
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/Sivut/default.aspx
http://www.tuottavuustyo.fi/menestyva_tyopaikka/tyohyvinvointi/tyohyvinvoinnin_kehittaminen
http://www.tuottavuustyo.fi/menestyva_tyopaikka/tyohyvinvointi/tyohyvinvoinnin_kehittaminen
http://www.valtiokonttori.fi/fi-FI/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat_palvelut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Mita_tyohyvinvointi_on
http://www.valtiokonttori.fi/fi-FI/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat_palvelut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Mita_tyohyvinvointi_on
http://www.valtiokonttori.fi/fi-FI/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat_palvelut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Mita_tyohyvinvointi_on
http://www.valtiokonttori.fi/fi-FI/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat_palvelut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi(43788)
http://www.valtiokonttori.fi/fi-FI/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat_palvelut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi(43788)
http://www.valtiokonttori.fi/fi-FI/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat_palvelut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi(43788)
http://www.valtiokonttori.fi/fi-FI/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat_palvelut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi/Tyohyvinvoinnin_seuranta_ja_arviointi(43788)
http://visittampere.fi/article/legendaariset-ravintolat

37
LITTEET

Liite 1. Lomake tyontekijoille

TYOHYVINVOINTIKARTOITUS

Tama kysely sucritetaan ozana Tampereen ammattikorkeakoulun Palveluliiketoiminnan
koulutuzohjelman esimiezharjoittelun kehittamistehtavaa. Kyselyn tarkoitukzena on kartoittaa
Merluzzo Cy:n tyantekijdiden tydhyvinveintin vaikuitavia tekijoita. Kysely toteutetaan
nimettémana ja tulokzet kasitelldan lucttamuksellizesti vastaajan henkildllisyyiia paljastamatta.
Kyselya hyddynnetaan mydhemmin tydhyvinvointia kasitielevassa opinndyietydssa.
TYOTEHTAWVAT
« TARJOILIIAT ]

1(2)

o KOKKI ]

OLETKO TALLA HETKELLA TYYTYVAINEN TYOPAIKALLA VALLITSEVAAN ILMAFIRIINT
« KYLLA] ]

«El]

MAINITSE KOLME (3} HYWAA PUDLTA TAMANHETKISESSA TYOILMARIRISSA

MAINITSE KOLME {3} KEHITTAMISKOHDETTA TAMANHETHISESSA TYCILMAFRIRISSA

MINKALAISTAVIRKISTYSTOIMINTAS TONOISIT JARJESTETTAVAN TYORAIKAN PUOLESTAT (KUMKA
USEMN, TILAISULADEN LUDNNE. VIRKIETYS TOIMAMAAN TARKENDEAT TAVOITTEET YIS

(jatkuu)



KOETKO TYOHYWINWDINTIMN LITTY VAN KARTOITUKSEN TARFEELLISEKSIT

« KYLLA [ ]
«ElI[]

Kitos vastauksiztazil

Tulokset kasitelldan nimettdmand. Toivon kuitenkin mahdollisimman monen osallistuvan
mydhemmassa vaiheesza mahdolliseen tarkentavaan jatkohaastatteluun cpinnaytetyota

kozkien.

HALUAN OSALLISTUA OFINKNAYTETYON
JATHOHAASTATTELUUN

EN HALUA OSALLISTUA OPINNAYTETYON
JATHOHAASTATTELUUN

2(2)
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Liite 2. Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelun kysymykset — Napolin tyohyvinvointi

Henkinen ty6hyvinvointi

- Kuvaile omaa ammatinarvostustasi ja kerro mika motivoi sinua
tydssasi?

- Millaista osaamista tuot tydyhteison?

- Miten hyvin koet hallitsevasi tydsi?

- Minkalaista perehdytysté ja tukea saat tyoskentelyysi?

Fyysinen tyohyvinvointi

- Miten ty6turvallisuus ja ergonomia on huomioitu tyopaikallasi?
- Millaisia fyysisen ty6hyvinvoinnin edistdjid tyopaikkasi tarjoaa?

Tyo6ilmapiiri
- Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi tydpaikan ilmapiiriin? (yleisesti)
- Miten kuvailisit tyopaikkasi ty6ilmapiiria?
- Mill& tavoin voit itse vaikuttaa tyGilmapiiriin?

Sisainen viestinta

- Millaisia siséisen viestinnan tiedottamisen kanavia tyGpaikallasi on
kaytossa?

- Miten tyopaikkasi sisdinen viestinta toimii mielestasi?

- Miten asiakaspalautteet kasitellaan tyopaikallasi?

- Miten tyOvuoroja koskevat kaytdnnot toimivat  mielestasi
tyopaikallasi?

Esimies tyohyvinvoinnin edistdjana
- Millaisena néet esimiehen vastuun tyéhyvinvoinnissa?

- Miten esimiehesi motivoivat sinua tyohyvinvoinnin osalta? Millaisen
esimerkin h&n mielestasi antaa?

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

- Miten tyontekijat voivat yhdessé kehittad tyopaikkasi tydhyvinvointia?
- Millaisia kehittdmistoimenpiteitd toivoisit esimiehiltasi?

- Mika merkitys kehityskeskusteluilla on tydyhteisossa (yleisesti)?

- Millaisena koet kehityskeskusteluiden tarpeellisuuden tyopaikallasi?



