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Tiivistelma

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli ldhestya tydharjoittelua tydhyvinvoinnin nakdkulmasta ja selvittdd missa maarin
restonomiopiskelijat kokivat tydhyvinvointia kotimaan ty6harjoittelussa. Tavoitteena oli saada kasitys siita, kuinka
yleistd tyéhyvinvoinnin kokeminen tydharjoittelussa oli ja miten paljon eri mitattavat tyéhyvinvoinnin piirteet vai-
kuttivat tyéhyvinvoinnin kokemiseen. Lisaksi Savonian ammattikorkeakoulun puolesta selvitettiin koulun roolin
merkitysta tyéharjoittelun taustatuki organisaationa. Tydharjoittelu on opiskelijalle térkeé vaihe opiskeluissa. Har-
joittelukokemus vaikuttaa opiskelijoiden kasitykseen ja halukkuuteen alalla tydskentelemiseen seka urasuunnitel-
miin.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena huhti-toukokuussa 2014. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
koostui aiheeseen liittyvasta kirjallisuudesta, julkaisuista ja aiemmista tutkimuksista. Teoreettisia Iahtékohtia olivat
tybhyvinvointi kasitteena seka tybhyvinvoinnin eri tekijat, jotka koostuivat yksildsta, yrityksesta, tydsta, ryhmahen-
gestd ja esimiestoiminnasta. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselylomaketta.

Tutkimustulosten perusteella opiskelijoista 81 % (n=17) koki tydhyvinvoinnin eri piirteiden toteutuneen kokonais-
valtaisesti hyvin tybharjoittelussa. Tarkeimpina tydhyvinvoinnin tekijoina pidettiin hyvaa ryhmahenked, tydkavereita
ja monipuolisia ty6tehtdvida. Tyohyvinvoinnin tilan heikommaksi kokeneiden vastauksissa korostuivat epdkohdat
tydymparistdn toimivuudessa, palautteen antotapa ja kannustearvon vahaisyys. Erityisesti huono ryhmahenki ja
vahaiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6hdnsa vahensivat tydhyvinvoinnin kokemista. Mikéli tydyhteisén ryh-
mahenki oli hyva, kompensoi se heikompien toteutuneiden osa-alueiden vaikutusta kokonaisvaltaisen tydhyvin-
voinnin kokemisessa.

Tutkimuksessa ilmeni nelja selkeda kehittdmisen kohdetta, jotka koskivat opiskelijoiden valmistamista harjoitte-
luun, osaamisen alkukartoituksen tekemistd, palautteenantoa tydpaikkaohjaajan kanssa ja harjoittelukokemuksen
purkamista. Kaiken kaikkiaan mitdan halyttévia epakohtia tyéhyvinvoinnissa kotimaan tydharjoittelussa ei ilmennyt.
Padsaantoisesti opiskelijat otettiin tervetulleina vastaan osaksi ty6harjoittelupaikkojen tydyhteiséd ja he kokivat
ty6hyvinvoinnin onnistuneen tydharjoittelupaikoilla.

Tydharjoittelu, Tydhyvinvointi, Tyékyky, Savonia ammattikorkeakoulu
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Abstract

The purpose of this thesis was to approach the internship from the well-being at work point of view and find
out to what extent the Savonia bachelor of hospitality management students experienced well-being at work
during their internships at homeland. The objective was to find out how common it was to experience well-
being at work during the internship and how the different measured features of work well-being affected the
experience. On behalf of Savonia University of Applied Sciences the role of school as a backing organization
was also examined. The internship is an important phase in a student’s studies. The internship experience
has a strong influence on how students view the tourism industry, and affects their willingness to work in
the industry as well as their career plans.

The study was carried out using quantitative method during April and May 2014. The theoretical framework
consists of topic related literature, publications and previous researches. Well-being at work was the concep-
tual starting point in the study. Different features of well-being at work consist of individual, enterprise,
work, team spirit and supervisor; these features were also part of the theoretical framework. The data was
collected using a questionnaire.

Based on the results, 81 % (n=17) of the students experienced that well-being at work was on the whole
well actualized in the workplace. The respondents highlighted team spirit, colleagues and versatile tasks as
playing the role of most important factors of well-being at work. Defects in working conditions, the way to
give feedback and low incentive value were highlighted in the answers who did not feel overall well-being at
work. Especially low team spirit and lack of opportunities to affect one’s work weakened well-being at work.
On the other hand, if team spirit wa good, it compensated everall experience of work well-being in areas
where work well-being was not fully actualized.

The findings indicated four clear areas regarding improvements, and these were: preparing students before-
hand to the internship, mapping the initial know-how, the feedback with training supervisor and undergoing
the internship experience afterwards. Overall any alarming defects were not revealed in the study of work
well-being during homeland internship. In general students were well received at the internship places and
they experienced that well-being at work was succeed.

Keywords
Internship, Well-being at work, Working ability, Savonia University of Applied Sciences
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JOHDANTO

Tydhyvinvoinnin ei pitdisi olla kovin monimutkainen asia, mutta sitakin tarkedmpi. Kaikessa yksinker-
taisuudessaan kysymys on siitd, onko téihin kiva menna. Kiristyvassa taloudellisessa tilanteessa yri-
tysten olemassaolon perusta voi l6ytya tyontekijdiden tydhyvinvointiin panostamisesta, koska silloin
myds yritykselld on edellytykset voida hyvin. Tydhyvintointiin sijoitettu euro tulee kaksikymmenker-
taisena takaisin, paljastaa Tampereen Yliopiston tyéhyvinvoinnin johtamisen dosentti Marja-Liisa
Manka (Tydhyvinvoinnin valokeilassa, 2014). Valmistumisensa jalkeen restonomilla on mahdollisuus
tyoskennelld matkailualan yrittdjana, esimiehena tai tydntekijana, rooleissa, joissa jokaisessa koros-
tuu yrityksen kannattavuustekijdiden ymmartaminen ja edistéminen. Tyéhyvinvointiin panostaminen
véhentdd sairauspoissaoloja, tydtapaturmia, henkiléstdon vaihtuvuutta ja ennen aikaista eldkkeelle
siirtymista, mika ndkyy kulujen pienemisend ja voittojen lisdéntymisend. HR Barometri 2013 tutki-
mustulosten perusteella tydhyvinvoinnin kehittdmista pidetdankin merkkitdvampana kehittdmishaas-
teena henkildstdtydssa vuoteen 2018 mennessa.

Ty6hyvinvoinnin kokeminen on térkedd alusta alkaen. Harjoittelujen kautta opiskelijalle muodostuu
kasitys tydelamdsta ja tulevaisuuden urasuunnitelmista. Alan kuin alan ammattilaisen tulisi osata
kiinnittda huomiota tydpaikkansa tyéhyvinvontiin seka tiedostaa oma roolinsa, ettd tydyhteisdn rooli
tyopaikan tyéhyvinvoinnin kehittémisessa ja yllapitdmisestda. Tydhyvinvointi kotimaan tydharjoitte-
lussa tutkimukseen osallistuminen auttaa opiskelijaa pohtimaan ja havainnoimaan niin menneitd
kuin tulevia tilanteita tydpaikalla tydhyvinvoinnin ndakdkulmasta. Tutkimustulosten perusteella selvi-
aa, mika on taman hetkinen tilanne tyéhyvinvoinnin toteutumisen suhteen ty®harjoittelussa, mista
tekijoista tulokset koostuvat ja missa voitaisiin parantaa. Tydhyvinvoinnin toteutumista tutkitaan eri
tyoéhyvinvoinnin tekijdiden kautta, jotka koostuvat yksilosta itsestdan, organisaatiosta, ryhmahenges-
ta, esimiestoiminnasta ja tydsta.

Savonia ammattikorkeakoulu ja tyéharjoittelu

Ammattikorkeakoulut yhdessa yliopistojen kanssa muodostavat korkeakoululaitoksen, minka tehta-
vana on "antaa ty6eldman ja sen kehittdmisen vaatimuksiin sekd tutkimukseen, taiteeseen ja sivis-
tyksellisiin 1ahtékohtiin perustuvaa korkeakouluopetusta ammatillisin asiantuntijatehtdviin ja tukea
opiskelijan ammatillista kasvua”. Ammattikorkeakoulutoiminta on opetus- ja kulttuuriministerién
alaista osakeyhtidmuotoista toimintaa, johon luvan myéntéa valtioneuvosto. (Ammattikorkeakoulula-
ki 932/2014.) Savonia ammattikorkeakoulun kuntayhtyman muodostavat neljd jasenkuntaa, jotka
ovat Iisalmi, Kiuruvesi, Kuopio ja Varkaus. Vuonna 2015 Savoniassa opiskeli Idhes kuusi tuhatta
opiskelijaa kolmella eri paikkakunnalla ja seitsemalld eri koulutusalalla. Savonian tarjoamia koulu-
tusaloja ovat muotoilu, liiketalous, musiikki ja tanssi, tekniikka, luonnonvara-, matkailu- ja ravitse-
mis-, sosiaali- ja terveysala. (Savonia-ammattikorkeakoulu, 2015.)

Valtioneuvoston asetuksen mukaisesti harjoittelu on yksi osa ammattikorkeakoulututkintoon johtavia
opintoja (Valtioneuvoston asetus ammattikorkeakouluista 1129/2014). Matkailu- ja ravitsemisalalla
restonomintutkintoon kuuluva harjoittelu kasittda opetusministerion paatéksen mukaisesti 30 opin-
topisteen laajuisen harjoittelun koulutusalaan liittyvassa toimintaymparistéssa. Harjoittelu koostuu
perusharjoittelusta seka syventdvasta harjoittelusta. Perusharjoittelun on tarkoitus tukea omaa opin-
topolkua ja syventdvan harjoittelun tarkoitus on edistda ammatillista kasvua. Harjoittelu voidaan
suorittaa kotimaassa tai ulkomailla yrityksessa, julkisyhtiissa tai muussa soveltuvassa organisaati-
ossa. Muita soveltuvia organisaatioita ovat yhdistykset, jérjestét ja oma yritys. Harjoittelupaikan
hankkiminen on paasaantodisesti opiskelijan omalla vastuulla. Harjoittelu kokopaivatydna suoritettuna
vastaa 5 kuukauden eli 800 tydtunnin suorittamista. Harjoittelutunteihin mukaan luetaan 20 tuntia
raportointia kummankin harjoittelun osalta. Tydharjoittelija tekee harjoittelusopimuksen harjoittelu-
paikan ja ohjaavan opettajan kanssa. Tydharjoittelijan eli opiskelijan vastuulla on toimittaa ohjaaval-
le opettajalle harjoittelusuunnitelma hyvaksyttavaksi ennen harjoittelun alkamista. Harjoittelusuunni-
telman tarkoituksena on taata edistyvdaoppiminen ja teorian kaytantddn soveltamisen takaaminen
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kohde yrityksessa. Lisaksi opiskelijan vastuulla on oppimispaivakirjan pitéminen, harjoitteluraportin
kirjoittaminen seka mahdolliset esitykset. (Harjoitteluohje, 2015.)

1.2  Aiemmat tutkimukset

Tybhyvinvointia tutkitaan kansainvaliselld, kansallisella ja tydpaikkakohtaisella tasolla yritysten, yli-
opistojen, kunnan ja valtioiden toimesta. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysministeri¢ suoritti Psykososi-
Tyoterveyslaitos julkaisi juuri tuoreen tutkimuksen Johda tuottavasti — Opas tyéhyvinvoinnin ja tuot-
tavuuden lisdémiseksi esimiestyén keinoin tutkimuksen 2015. (STM, 2015). Euroopan unionin alai-
nen Eurofound julkaisee joka viidennes vuosittain Euroopan alueen tydntekijdiden elinolo- ja tyo-
olosuhteita kasittelevan The European Working Condition Survey (EWCS) raportin (Eurofound 2005,
1). Kansainvdlisella tasolla tyéhyvinvointia tydpaikkakohtaisesti tutkii Great Place to Work organisaa-
tio, jonka tarkoituksena palkita parhaimmat tydpaikat ja niiden johtajat erinomaisesta panostukses-
taan tydhyvinvoinnin saralla (Great Place to Work 2015). Savonian ammattikorkeakoulun opinndyte-
toista 16ytyy myds monia eri tydhyvinvointi tutkimuksia. Yksi uusimmista julkaistusta tutkimuksista
koski terveysalan henkilonkuntaan “Liikunnasta lisda tyéhyvinvointia? Savonia-ammattikorkeakoulun
terveysalan henkildkunnalle suunnattu liikuntainterventio ja sen vaikutukset koettuun tyéhyvinvoin-
tiin” (Sutinen, 2015). Vastaavaa tutkimusta tydhyvinvoinnista kotimaan tydharjoittelussa ei ole tehty,
joten tuloksilla ei ole suoranaista vertailupohjaa.
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TYOKYKY PERUSTA TYOHYVINVOINNILLE

Edellytys tydn tekemiselle ldhtee tyokyvysta. Tydkyky on monesta osasta koostuva kokonaisuus, jos-
sa ihmisen voimavarojen ja tydolojen valilld vallitsee tasapaino (Ilmarinen ja Mertanen, 2005, 28).
Tyokykya voidaan tutkia ja mitata. Tassa luvussa luodaan katsaus suomalaisten téman hetkisten
tyokykytutkimusten tuloksiin eurooppalaisessa vertailussa ja kansallisella tasolla, pohditaan tydkyvyn
kasitteitd ja tydkyvyn tekijdiden valistd vaikutusta tydkykyyn.

Suomalaisten tydkyky

Eurofound on vuodesta 1991 tutkinut Euroopan alueen tydntekijoiden elinolo- ja tydolosuhteita,
minka perusteella Euroopan unioni julkaisee EWCS raportin viiden vuoden valein. EWCS eli The Eu-
ropean Working Condition Survey on yksityiskohtainen raportti aluemaidensa maaréllisista ja laadul-
lisista tyolosuhteiden tilasta. Saatavilla olevat tiedot pohjautuvat vuoden 2010 tutkimustuloksiin, sil-
Ia seuraavat tutkimustulokset ovat saatavilla vasta vuonna 2016. (Eurofound 2005, 1.)

EWCS 2010 tutkimuksen mukaan suomalaisten tyokykyyn liittyvat ongelmat ovat kasvussa. Euroo-
pan maista Suomessa on eniten lisadntyneet erilaiset terveysongelmat, kuten musculoskeletaaliset
ja mielenterveydelliset sairaudet. Suomessa on eniten myds kolmesta tai useammasta terveyson-
gelmasta yhta aikaa karsivia tyontekijoita. Ty6tapaturmien vuoksi yhden tai useamman paivan pois-
sa tyosta ollaan toiseksi eniten Euroopan maista. Sairaslomapoissaoloissa Suomi sijoittuu myds toi-
seksi. Naiset ovat keskimadrin 9,5 pdivaa sairaslomalla ja miehet kuusi paivaa. (Eurofound 2012,
50-58.) Viime vuosina tehdyt kansalliset tutkimukset kuitenkin osoittavat, etté tyokyvyn yllépitoon ja
ty6hyvinvointiin panostamisen johdosta tydhyvinvointiin ja -kykyyn liittyvat ongelmat ovat Suomessa
laskussa.

Kansallisella tasolla tutkimuksia suomalaisten tydkykya ovat tutkineet tydhyvinvoinnin asiantuntija
yritys Odym Oy ja tydelakeyhti®é Varma. Odym Oy ja tyOelékeyhti®é Varma ovat tehneet vuosina
2009, 20011 ja 2013 selvityksen suomalaisten tydkyvyn ja terveyskayttdytymisen muutoksista.
Vuonna 2013 tydkykynsa suhteen epavarmojen henkildiden maara oli pudonnut 8 prosenttiin, mika
on 2,3 prosenttiyksikkda parempi tulos kuin ensimmaisella tutkimuskerralla. Reilu kahden prosentin
parannus merkitsee 100 miljoonan euron sdastdjé vuodessa. Muutoksen taustalla on ihmisten posi-
tiivinen kehitys terveyskdyttaytymisessa ja yritysten panostus tydkykyjohtamiseen, minkd on huo-
mattu tuovan saastéja yritykselle.
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KUVIO 1. Oireet ja sairaudet seka tydhon liittyvat tekijat suhteessa tydkyvyn epavarmuuteen eri ika-
ryhmissa vuosina 2011 ja 2013 (Lahde: Odumin ja Varman selvitys tyéhyvinvoinnista 2009, 2011 ja
2013).

Oireiden ja sairauksien seka tydhon liittyvien tekijdiden suhteen tyékyvyn voidaan huomata muuttu-
van eri ikaryhmissa. Nuorista tydntekijoista keski-ikaisiin eli 18—49- vuotiaiden tytkykya uhkaa eni-
ten ty6hon liittyvat tekijat, oireet ja sairaudet ovat puolestaan 50-59- vuotiaiden tydntekijdiden
merkittavin tyokykyriski. (Kuvio 1). Tydkyky muuttuu vaistamatta idan myoétd ammattialasta riippu-
matta. Muutokset johtuvat idn tuomista vaivoista ja pitkien urien aikana hiljalleen kehittyvista am-
mattitaudeista. Ilmarinen ja Mertanen (2005,30) kuitenkin muistuttavat, ettd tuottavuus ei ole iasta
vaan téiden jarkevasta organisoinnista kiinni. Tarkeda on myds muistaa, etta tyokykya ei voida maa-
ritelld pelkastdan asiantuntija-arvion tai havaintojen perusteella, silld yksildn subjektiivisen arvion
huomioon ottamisen on huomattu ennustavan hyvin tulevaa tyokykya tai tyokyvyttémyytta (Tuomi,
Ilmarinen, Seitsamo, Huhtanen ja Martikainen, 1995b).

Tyokyvyttomyyseldkettd saaneet Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneet
90 000 9000

80 000 - —— I 8000 /\/\/\_
70 000 - I 7000
0000 _\’\ 6 000
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'aakéyt‘téytymisen elinten sairaudet elinten sairaudet sairaudet
inot

KUVIO 2. Tydkyvyttomyyselakettd vuoden lopussa saaneet seka tyokyvyttomyyseldkkeelle vuoden
aikana siirtyneet vuosina 2000—-2013, keskeiset sairaspaaryhmat (Lahde: Eldketurvakeskus, 2014).

Tyduria pyritdén pidentdmaén tydkyvyn heikkenemisen varhaisen havaitsemisen ja tyokyvyttdmyy-
den uhkien torjumisella. Tydkyvyttémyyden todistamisen sijasta on pyritty keskittdmaan huomio jal-
jelld olevaan tydkyvyn tukemiseen. (Gould, Ilmarinen, Jarvisalo ja Koskinen, 2006, 18.) Vanhuus-
eldkkeen alaikdrajaa on suunniteltu nostettavan 65 vuoteen vuodesta 2017 lahtien (Tydeldake, 2014-
11-05). Paasyina tydkyvyttdmyys elakkeelle Elaketurvakeskuksen (2014) mukaan olivat mielenter-
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veydenhairiot (40 %), tuki- ja liikuntaelinten sairaudet (28 %), verenkiertoelintensairaudet (7 %) ja
hermostosairaudet (8 %). Vuonna 2013 tyokyvyttdmyyseldkkeitd maksettiin yhteensa 3 025 miljoo-
naa euroa 242 000 henkildlle. Mielenterveydellisistd syistd maksetaan eniten tydkyvyttomyyselaketta
vaikkakin vuonna 2013 tuki- ja liikuntaelinten sairaudet olivat paasyy tyokyvyttdmyyselakkeelle jaa-
miselle. (Eldketurvakeskus, 2014, 11-14.) Odium Oy:n ja Varman (2013) tutkimustulosten suunta-
ukset tydntekijoiden tydkyvyn paranemisessa ndkyvat Eldketurvakeskuksen (2014) tyokyvyttémyys-
elakkeelle siirtyneiden maarén vahenemisena. (Kuvio 2.)

Edellisissa kappaleissa mainittujen tutkimustulosten mukaan suomalaisten tyékyky suuntaus on pa-
rempaan péin. Tydhyvinvointia pidetaan kuitenkin edelleen tarkeimpénd henkildstdtydn kehittémis-
haasteena vuodelle 2018 mennessd henkilostdon johtamistrendeja selvittdvan HR Barometri- tutki-
muksen mukaan. Haasteelliseksi tyéhyvinvoinnin kokemisen tekee tydnteonrytmin nopeutuminen ja
tyotehtdvien maaran lisdéntyminen, henkiléston maaran vahennykset, tydn ja vapaa-ajan eron ka-
peneminen seka osaamisvaatimusten kasvaminen. (HR Barometri, 2013-04-16.)

2.2 Tydkykyyn vaikuttavat tekijat

Tyokyky koostuu terveydesta, ammattiosaamisesta, arvoista ja tydoloista. Péavastuu tydkyvyn sai-
lyttamisesta kuuluu tydntekijalle itselleen, mutta yritykselld ja yhteiskunnalla on omat lain saatamat
velvollisuutensa tukea tyontekijéidensa tyokykya. Tydkyky on kunnossa, kun ihminen jaksaa tehda
kasilla olevat tyét. (Ilmarinen ja Mertanen, 2005, 28.) Tassa raportin osiossa kasitelladn yksilén te-
kemien valintojen vaikutusta omaan tydhyvinvointiin seka perehdytaan tyokyvyn taustalla olevien
mallien rakenteisiin.

Tydssé jaksaminen alkaa niinkin laheltd kuin omalta jédkaapilta, toteaa Suomen tunnetuimpiin ravit-
semustieteilijoihin lukeutuva Patrik Borg (Laakso, 2014-11-17). Terveellisen ravinnon lisdksi ihminen
tarvitsee kohtuullista, saanndllista liikuntaa ja riittdvasti unta yllapitéddkseen terveyttd. Yksildllinen
hyvinvointi koostuu myds merkityksellisistéd sosiaalisista suhteista, mahdollisuudesta toteuttaa itse-
aan, onnellisuudesta ja sosiaalisesta padomasta. Yksilon terveys, materiaalinen hyvinvointi ja koettu
eldmanlaatu vaikuttavat merkittévasti tydssa jaksamiseen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2014-
09-29.)

Oleellista eri hyvinvoinnin osa-alueissa on se, ettd edistavatkd ne tydssa jaksamista. Esimerkiksi
Borgin mukaan oleellista ravitsemuksessa on, onko sydmissuhde hyvinvointia ja voimia tuottava,
nostaako se vireystasoa ja auttaako se ndin ollen jaksamaan tdissa (Laakso, 2014-11-17). Monella
suomalaisella on ravitsemustottumukset pielessa, mika heijastuu tyéeldmaan. Ylipaino on yksi suo-
malaisten tydikdisten kansanterveydellisistd ongelmista, joka puolestaan lisdéa riskia sairastua tyypin
2 diabetekseen, sydan- ja verisuonitauteihin, tuki- ja liikuntaelinsairauksiin seké erilaisiin syépatyyp-
peihin. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen THL:n mukaan miehistd 66 prosenttia ja naisista 46 pro-
senttia on ylipainoisia. (Mannistd, Laatikainen ja Vartiainen, 2012.) Borg kuitenkin muistuttaa, etta
kun puhutaan tydssajaksamisesta ja hyvinvoinnista, taytyy ottaa huomioon ihmisen koko eldmanti-
lanne ei ainoastaan ravitsemustottumukset (Laakso, 2014-11-17). Yksilén tyokykyyn ja ty6ssa jak-
samiseen vaikuttavat ndin ollen jokaisen omat elintavat ja eldmantilanne.

Perinteinen tydkykykasitys keskittyy yksilon ymparille, mutta yhteiskunnallisen kehityksen mydéta
tyokykya tarkastellaan nykyadn laajemmassa mittakaavassa. Moniulotteisissa ja integroiduissa eli yh-
tendistetyissa tydkykymalleissa otetaan yksildn ja tydnkuormittavuuden lisdksi huomioon tyéyhteisd,
johtaminen, yhteiséllinen tydn hallinta seka tyéeldaman ulkopuolinen mikro- ja makroymparistd. Mik-
roymparistd koostuu tyéntekijan ihmissuhteista. Makroymparistoon luetaan ty6-, koulutus-, eldke- ja
sosiaalipoliittiset ratkaisut, jotka vaikuttavat tydeldmaan. (Gould ym. 2006, 18-20.)

Laaja-alaisen integroidun tyodkykykasityksen mukaan tydkyky selittyy yksilén edellytysten ja tydn
vaatimuksen valisistd suhteista seka konteksti- ja aikasidonnaisesta systeemistd, joka muodostuu
tyotekijasta, tyosta ja tyborganisaatiosta. Integroidun kasityksen mukaan tydssa jaksamattomuus
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johtuu kiireestd, huonosta yhteistydsta, vahaisistd vaikutusmahdollisuuksista tyéhén ja huonosti or-
ganisoiduista tydprosesseista. (Jarvikoski 1990, 1994; Makitalo ja Palonen 1994.)

Tunnettuja tydkyvyn malleja ovat Tydkyvyn tasapainomalli, joka perustuu kuorma-
kuormittumismalliin (Rohmert ja Rutenfranz 1983) seka Juhani Ilmarisen (2003) kehittdama tyokyky-
talomalli. Tydkyvyn tasapainomallissa tasapainon saavuttaminen vaatii jatkuvaa tasapainottelua ih-
misen ja hanen tydeldmansa valilld. Tasapainon saavuttaminen ndkyy terveyden, tydkyvyn ja tyohy-
vinvoinnin sailymisella ja tydssa jaksamisella. Epatasapainossa tydperdiset oireet, sairaukset ja yli-
kuormittavat tekijat ndkyvat subjektiivisina, psykosomaattisina, fysiologisina tai biokemisina oireilu-
na. Tydkykytalo puolestaan koostuu kerroksista ja niitd koskettavista ymparistoista.

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

u » TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 1. Tydkykytalo-kuva. (Lahde: © Tyoterveyslaitos 2014).

Tyokykytalossa on nelja kerrosta, joista tydkyky koostuu (Kuva 1). Ensimmainen kerros on talon pe-
rusta. Terveys ja toimintakyky kerros kasittda fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn.
Osaamisen perustan puolestaan muodostavat peruskoulutus sekd ammatilliset tiedot ja taidot. Ty6-
eldmassa tapahtuvat muutokset vaativat tydntekijoité opettelemaan uusia taitoja, jotta osaamisen
taso pysyisi ajan tasalla. Elinikdinen oppinen eli tietojen ja taitojen jatkuva paivittédminen on tarkeaa.
Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Yksilon omat odotukset ja suhtautumi-
nen tyéhon vaikuttaa merkittavasti tydkykyyn ja tydon mielekkyyteen. Ty6paikalla vallitsevat asenteet
ja arvot, voivat osaltaan myo6s edistaa tai latistaa tyon mielekkyyttd. Johtaminen, tydyhteiso ja tyo-
olot muodostavat talon neljénnen kerroksen. Esimiehilld ja johtajilla on velvollisuus organisoida toi-
mintaa ja huolehtia omalta osaltaan tydntekijéiden hyvinvoinnista. Tydpaikka, tyét, tydolot, tydyh-
teist ja organisaatio ovat merkittavassa roolissa tyokyvyn ylldpidossa. (Ilmarinen, 2003, 69,70.)

Rakennus pysyy koossa painon jakautuessa tasaisesti kerrosten paalle. Liian painava kerros saattaa
jopa murtaa alemman kerroksen, jolloin koko rakennus voi romahtaa. Tyokykytalon kerrosten véli-
sessd tasapainossa on kysymys ihmisen voimavarojen ja ty6n valisesta yhteensovittamisesta. Ty6n-
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tekij@ on vastuussa alimmasta kerroksesta eli oman terveyden ja toimintakyvyn sadilyttémisesta.
Tydnantaja voi tukea yksilon tydkykya tyky eli tydkykya yllapitavalla toiminnalla ja hyvalla tydterve-
yshuollolla. Ylimmasta kerroksesta huolehtiminen puolestaan kuuluu tyénantajan ja esimiehen paa-
vastuulle. Kuvassa 1. tydkykytaloa ympardivat mikro- ja makroymparistot, kasittdvat yksilon tukiver-
kostot seka yhteiskunnalliset rakenteet ja saannét. Vastuun yksilén tydkyvysté jakautuu nain ollen
yksildn, yrityksen ja yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos, 2014.)
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TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKLJAT

Edellisessa luvussa kasiteltyjen tutkimustulosten perusteella voidaan huomata, etté sanat tydkyky ja
tyohyvinvointi liitetdan laheisesti toisiinsa. Nykyaan monilla tyépaikoilla puhutaankin tyéhyvinvoinnis-
ta tybkyvyn sijaan (Gould ym.). Tassa luvussa kasitelldén tarkemmin tyéhyvinvoinnin kasitteen histo-
riaa, kuinka se on eri vaiheiden kautta 1920- luvulta Iahtien muotoutunut 2000- luvulle tultaessa. Li-
saksi tarkastellaan, miten tydhyvinvointia voidaan mitata. Lopuksi perehdytdan nykyiseen tydhyvin-

Tyohyvinvoinnin vaiheet ja haasteet

Varhaiskuntoutus Tyokykya yllapitava toiminta Tyohyvinvointi Tydhyvinvointi yrityksen

menestystekijana

\/

>
:

Y
\J

Tyoterveyshuollon osuus

« ladketieteellisesti » kuntokeskeinen « tydhyvinvointi osana tyén « tuottavuus ja
painottunut « litkuntaa ja tekemista tyShyvinvointi
« yksiléon kohdistuva tapahtumia « huomio johtamiseen eri-ikdisten johtaminen

« lagkinnallinen « psyykkinen tydsucjelu » kehittamisnakékulma « nuorten sitouttaminen
kuntoutus « ammatillinen kuntoutus « tydeldakekuntoutus « eldkeldiset tyossa
lakisaateiseksi « joustavuus

Palvelutuotteet Aikaansa seuraavat palvelut
Yrityksen osuus Raataloidyt palvelut
1980 1990 2000 2010
10v
+ jaksaminen fyysisesti raskaassa « epavarmuus « tydvoiman ikadantyminen « globalisaatio
tyossa « vajaakuntoisten putoaminen « tydvoiman saatavuus + kilpailu tyGvoimasta
+ fyysinen tydymparistd tyoelamasta « tydterveyshuollon ulkoistaminen « tydn arvostuksen muutos
+ varhaiseldkejirjestelmat « huoli tydeldakejarjestelman
kestivyydesta

KUVIO 3. Tybhyvinvoinnin vaiheita (Mari Antti-Pojan kaavio vuodelta 2007, teoksessa: Minne menet
tybéhyvinvointi, 2008, 6).

Tybhyvinvoinnin kasitteen ymmartaminen vaatii tutustumista tyéhyvinvoinnin eri vaiheiden kehitty-
miseen. Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 3) mukaan aivan varhaisimmat tutkimukset ty6hy-
vinvoinnin saralta ulottuvat 1920-luvulle, jolloin stressin uskottiin johtuvan yksilén fysiologisesta re-
aktiosta tyén vaatimuksiin. Kuvio 3. on Varman asiantuntijaladkari Mari Antti-Pojan (2007) esittdma
katsaus ty6hyvinvoinnin vaiheista ja haasteista 1980-luvulta 2010-luvulle. Kuviosta 3. voidaan néh-
da, miten ty6hyvinvointia on kehitetty vastaamaan kunkin vuosikymmenen haasteisiin. Aluksi ty6n
ollessa fyysisesti raskasta on painotettu ladketieteellisia toimenpiteitd ja kuntoutusta eli on hoidettu
sairauksia. Tultaessa 1990-luvulle huomiota alettiin kiinnittdmaan ennaltaehkaisevaan toimintaan eli
haluttiin ylldpitaa tyokykya ja ehkdistéd ammatillisia sairauksia ennen niiden ilmenemistd. Tydvoiman
ikddntyminen 2000-luvun haasteena, johti siihen, ettd tydhyvinvointia alettiin pitdé osana tydn te-
kemistd, minka tavoitteena oli edistda ikdantyvien tyontekijéiden edellytyksia ty6eldmassa pysymi-
selle. Tultaessa 2010- luvulle ymmarrettiin tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin valinen yhteys, mité pa-
remmin tyontekijat voivat, sitd paremmin yritys menestyy. Huomattiin, ettei pelkka rahallinen korva-
us tehdysta tyosta saa osaavia tydntekijoitd pysymadn yrityksen palveluksessa vaan tyontekijoita
motivoi enemminkin viihtyminen tydssd, itse tydn siséltd ja kehittymismahdollisuudet. Nain ollen
nuorten kohdalla haluttiin panostaa ty6hon sitouttamiseen. Ymmarrettiin myods, etta eri-ikdisten
kohdalla tybhyvinvoinnin edistéminen vaatii erilaisia toimenpiteitd. Nykyaan tydhyvinvointia pidetdan
yhtena yrityksen menestystekijéista. (Kuvio 3.)
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Nykyisen Tyodterveyslaitoksen maaritelman mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa: "“turvallista, terveellista
ja tuottavaa tydtd, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteistt tekevéat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Talldin tydntekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsd mielekkédksi ja palkitsevaksi, ja heidén
mielestaan ty6 tukee heidan eldmanhallintaansa” (Tydterveyslaitos, 2009.) Lyhyesti sanottuna téihin
on kiva menna ja asiat toimivat.

Tybhyvinvointia voidaan ja sité kannattaa mitata, silld ndin yritys saa tasmallistd tietoa arvokkaim-
man paaomansa eli henkildsténsa tilasta. Tyéhyvinvoinnin tilasta esimies saa tietoa tavallisten paivit-
tdin kaytavien keskustelujen perusteella, seké kehityskeskustelujen ja asiakaspalautteen valityksella.
Terveydentilatarkastukset, terveydentilakyselyt ja fyysisen kunnon ja toimintakyvyn mittaukset ovat
myds keinoja tydhyvinvoinnin arvioimiseen. Lisaksi tietoa saadaan seuraamalla sairauspoissaoloja,
tybaikaa ja tydn tuottavuutta. Tyo6ilmapiirikyselyt ja ty6tyytyvaisyyskyselyt antavat myds tarkeaa tie-
toa yrityksen sisaisten asioiden toimivuudesta. (Rauramo, 2008, 82-83).

Ennen mittausta téytyy selvittdd, miten mittaustuloksia kdytetdan, jotta mittauksesta olisi hyotya.
Organisaatioiden nopea uudistuminen haastaa myds mittariston pysymaan ajan tasalla, jotta tuloksia
voidaan soveltaa yrityksen nykypdivan tilanteeseen. Vanhanaikaisilla mittareilla saadaan vanhanai-
kaisia tuloksia. Kaytettévien mittareiden merkitys taytyy selittda ja hyvaksyttéda sekéa niiden kayttajil-
Ia ettd mitattavilla. Liukkonen (2006, 257) muistuttaa, etté vaikka usein mitataan euroja, ihminen ei
silti muutu euroiksi eikd sairauden vuoksi poissaoleville tyontekijdille saa antaa hintalappua. Mittaus-
tulokset on tarked myos purkaa nopeasti tydyhteisdssa, jotta mielenkiinto tutkimusta kohtaan ei eh-
tisi sammua. Yritykselld téytyy olla lisdksi uskallusta selvittdd mittauksen esiintuomat ongelmat ja
ratkaista vaikeitakin henkildsto- ja terveysongelmia. (Liukkonen, 2006, 255-261.) Huvikseen ei kan-
nata mitata. Taytyy olla selked suunnitelma ja tavoite seka mahdollisuus jatkotoimenpiteisiin, ennen
kuin tutkimusta aletaan suorittaa.

Ennaltaehkaisevé toiminta tulee aina jdlkikateen tehtyja toimintoja edullisemmaksi. Tyo6terveyslai-
toksen Pientydpaikkaohjelman tulosten (2002) mukaan tykytoimenpiteilld saavutettava hy6ty on 10—
20 kertainen tyéterveyshuollon kustannuksiin verrattuna (Huuskonen, Bergstrdm ja Haakana). Myds
2002-2005 vuosina Dragsfjardin saaristokunnan toteuttama Druvan- tydhyvinvointiprojekti osoitti,
ettd tyéhyvinvointiin sijoitettu padoma tuotti 46 prosentin voiton (Nasman ja Ahonen, 2007). Yritys-
ten taloudellinen hyéty syntyy henkilokunnan fyysisen ja psyykkisen tydkyvyn paranemisen johdos-
ta. Tydhyvinvointia edistdvien toimenpiteiden seurauksena sairauspoissaolot vahenevét, tapaturma-
ja sairasvakuutus kustannukset pienenevat, yksilontuottavuus kohenee ja tydkyvyttdmyyskustan-
nukset vahenevdt. Lisaksi tydhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa henkiléston vaihtuvuuteen, pa-
rantaa tuotteiden ja palveluiden laatua seka innovaatiokykya, minké puolestaan edistaa tuotekehi-
tystd. Guy Ahonen kuitenkin muistuttaa, ettéd tyéhyvinvointiin panostaminen voi tuottaa yritykselle
tappiota, vain "hyvin suunnitellut toimenpiteet ovat kannattavia”, jotka kohdentuvat maarattyihin ja
rajattuihin riskiryhmiin. Tydhyvinvointisuunnitelman toimenpiteiden taytyy myds olla laaja-alaisia,
jotta koko tydyhteisén hyvinvointiin saadaan vaikutettua. (Ahonen, 2014.)
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KUVIO 4. Tydhyvinvointi kannattaa taloudellisesti (Lahde: Tydterveyslaitos, Guy Ahonen, 2014).

Kuviossa 4. nahdaan listattuna edellisessa kappaleessa mainittuja hyétyja, joita tyéhyvinvointiin pa-
nostaminen tuo yritykselle. Tasmalliset kohdeyritykselle sopivat tydhyvinvointia lisdavat toimenpiteet
nakyvat henkildstdn sitoutumisena yritykseen. Sitoutunut tydntekijét on motivoitunut ja haluaa olla
toissa milld on valillisia ja valittdmié taloudellisia vaikutuksia. Valittdmia vaikutuksia ovat sairaus- ja
tapaturmakulujen vdheneminen, tehokkaan ty6ajan lisédntyminen ja yksilon tuottavuuden kasvu.
Viélittdmat vaikutukset johtavat siihen, ettd tydntuottavuus ja laatu paranevat. Motivoituneet ihmiset
ovat innovatiivisempia, jolloin yrityksen kehitystéd jaksetaan ideoida. Kaikki johtaa lopulta siihen, etta
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KUVIO 5. Tyhyvinvoinnin tekijat (Léhde: Manka ym. 2007).
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Tydhyvinvoinnin laaja-alaisessa kasitteessa tarkastellaan ja painotetaan tydssa ilmenevien mydnteis-
ten piirteiden tutkimista ja kehittémistd. Laaja-alaisen kasityksen mukaan tybhyvinvoinnin eri osa-
alueilla ilmenevien ongelmien tunnistaminen kaynnistaa pyrkimyksen tyéhyvinvointiin ja mahdollista-
vat oppimisen. Mankan ym. (2007) tekemassa tyéhyvinvointi kuviossa on mukana perinteisten ty6-
hyvinvointi mallien ulkopuolelle jattdmat tekijat tyd, tydorganisaation ja tydyhteisé. Tyéhyvinvointiin
vaikuttaa yksilon lisaksi tydpaikan ryhmahenki, tyd itsessaan, yrityksen ja esimiehen toiminta. Ty6-
hyvinvointi on systemaattista strategista toimintaa, joka vaatii suunnittelua, toimenpiteita ja arvioin-
tia. (Kuvio 5.)

3.1 Ihminen itse

Jokainen ihminen ndkee ja kokee tydpaikkansa eri tavoin, mihin vaikuttaa kunkin omat asenteet eli
opitut toimintamallit. Yksilén hyvinvointi ja ndin ollen pohja tydhyvinvoinnin kokemiselle koostuu hy-
vasta elamanhallinnan tunteesta, halusta kehittyad sekd terveyden tilasta ja fyysisestd kunnosta.
(Manka ym. 2007, 5.) Tassa luvussa tarkastellaan, miten edelld mainitut osa-alueet joko edesautta-
vat tai vahentdvat tydhyvinvoinnin kokemista. Lopuksi tarkastellaan tydhyvinvoinnin erilaisia tunneti-
loja.

Kuten Ilmarisen tyokykytalo-mallissa (2003) ty6hyvinvointi ldhtee tydntekijan kyvysta tehda toits,
mihin vaikuttavat terveydentila, ravitsemuksen laatu ja unen maara. Tydntekijén tydkykyyn vaikut-
taa myos tyén henkinen ja fyysinen rasittavuus. Huolehtimalla omasta fyysisestd kunnosta jokainen
voi vaikuttaa omaan jaksamiseensa. (Manka ym. 2007,5.) Ty6n ollessa sopivasti kuormittavaa tydn-
tekija ei ylirasitu ja hanelld on mahdollisuus palautua tydsta vapaa-ajallaan. Mankan ym. (2007) mu-
kaan tutkimukset ovat osoittaneet, etta vahiten kuormittuneita ovat henkilét, joiden vapaa-ajan ta-
voitteet olivat korkealla ja eniten kuormittuneita olivat puolestaan henkilét, joilla oli korkeat ja abst-
raktit tavoitteet tyén suhteen.

Elamanhallinnan tunne eli usko siitd, ettd voi vaikuttaa omaan eléamaansa, on ihmiselle tarkea sisai-
nen voimavara. Eldmanhallinnan tunne vaikuttaa ihmisen kykyyn kohdata vaikeita tilanteita. (Manka
ym. 2007, 5.) Mita enemman ihminen kokee voivansa vaikuttaa elamaansa, sitd paremmin han voi.
Hallinnan tunteen puuttuminen darimmillaan tekee ihmisesté avuttoman kaskyja odottavan passiivi-
sen henkildn. Korkeampi sairastuvuus, masentuneisuus ja stressaantuneisuus ovat yhteydessa huo-
noon elaman hallinnan tunteeseen. (Manka, 2008, 153.)

Eldman hallinnan tunne pystytddn jakamaan sisdiseen ja ulkoiseen hallinnan tunteeseen. Sisdinen
hallinnan tunteen omaava henkilé arvioi maailmaa realistisesti ja objektiivisesti. Elama on mielekas-
td, kiinnostavaa ja joustaminen stressaantumatta onnistuu. Onnistumisen syy l6ytyy uskosta itseen-
sa ja epdonnistumisen syyt puolestaan pystytaan I6ytdamaan oman itsensé ulkopuolelta, olosuhteista
tai ihmisistd. Vahvan hallinnan tunteen tyypillisid piirteité ovat aktiivisuus, myonteisyys, sinnikkyys ja
kuuntelemisen taito, joista hyvat alaistaidot koostuvat. Ulkoisen hallinnan tunteen omaava ihminen,
uskoo olevansa muiden armoilla ja ohjailtavissa. Onnistumiset johtuvat muista ihmisista ja epaonnis-
tumisista syytetaan itsed. Ulkopuolisen hallinnan tunteeseen kuuluvat riittémattémyyden, vasymyk-
sen ja negatiivisuuden tunteet, koska ei koskaan tayta ulkopuolisten tahojen asettamia vaatimuksia.
(Manka, 2008, 155.)

Mankan tutkimuksen (2008, 156) mukaan hyva eldmanhallinnan tunne on erittdin merkittavassa
osassa tydpaikalla koetun hyvinvoinnin kannalta tydnhallinnan, kasvumotivaation ja sitoutumisen yh-
teydessa. Vahvan hallinnan tunteen omaava ihminen on tydkykyisempi. Vahvan hallinnan tunteen
omaava nakee tydymparistdn ja esimiestoiminnan myodnteisempana kuin heikomman hallinnantun-
teen omaava. Tasapainoinen suhtautuminen omiin kykyihin on kuitenkin paikallaan. Liian vahvan
hallinnan tunteen omaava ihminen ei nde itsessédan mitdan vikaa eikd nain ollen ole halukas muut-
tamaan kayttaytymistaan. (Manka, 2008, 156, 157.) Realistinen terve suhtautuminen omiin kykyihin
on tarpeen sdilyttaa onnistuessaankin.
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Tydpaikalla voidaan edistda tydntekijoiden elaménhallinnan tunnetta ottamalla huomioon tydnteki-
joiden toiveet, kyvyt ja tavoitteet. Toimiva ja avoin tydyhteisd edistdd myds hallinnan tunnetta. On-
nistumisen kokemukset tydeldmassa kasvattavat elédmdanhallinnan tunnetta. (Manka ym. 2007, 5.)
Mitéd enemman tyontekija voi vaikuttaa omaan ty6honsa, sité paremmin han voi toissa. Tilanne, jos-
sa yksilon edellytykset ja odotukset puolestaan ovat ristiriidassa tyon vaatimuksien ja mahdollisuuk-
sien kanssa edistaa tyduupumuksen kehittymistd (Manka, 2008, 174).

Kasvumotivaatio eli halu jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen rikastuttaa jokaisen eldmaa.
Kasvumotivaation omaava henkilé nakee ymparistdnsa ja haasteet positiivisempina kuin henkild joka
on menettanyt kiinnostuksensa asioihin. Kasvumotivaatio ennakoi tydhyvinvoinnin kokemista. Kas-
vumotivaatiolla on merkittédva yhteys esimerkiksi: elamanhallinnan tunteeseen, tyéhdn sitoutumi-
seen, ty6nhallintaan ja ryhmdhengen toimivuuteen. (Manka, 2008, 198.) Kasvumotivaatiota ty6pai-
kalla edistaa tydn haasteellisuus ja vapaus seka tydéryhman ja esimiehen tuki (Manka ym. 2007, 5).
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KUVIO 6. Tydhyvinvoinnin erilaiset tilat (Warr, 1999, Hakanen, 2004).

Peter Warrin (1999) tekeman subjektiivisien hyvinvoinnin perusluokituksen mukaan hyvinvointi voi-
daan jakaa vireystilan ja mielihyvan asteen mukaan neljan ulottuvuuteen. Kuvio on ellipsin muotoi-
nen, koska mielihyvaakselilla on suurempi paino hyvinvoinnissa kuin virittyneisyydelld (Manka ym,
2007,4). Hakanen (2004) on lisdnnyt Warrin (1999) tekemaan kuvioon sisdlla olevat pienella kirjoite-
tut sanat, joiden avulla kuviota on helpompi lukea. Esimerkiksi korkea mielihyvan tunne, mutta va-
hainen virittyneisyyden taso kertoo vahaisesta tuloksellisuudesta tydssa. Korkea virittyneisyyden,
mutta vaéhainen mielihyvan tunne puolestaan viittaa stressiin ja tydholismiin. Kuviosta 6. ndhdaan,
ettd ty6hyvinvointiin voi liittyd positiivisia ja negatiivisia tunteita, joiden kehittymiskulkua on mahdol-
lista seurata. Ihanteellisin tydhyvinvoinnin tila on merkitty kuvioon 6. tyén imuksi, talléin tyontekija
on virittdytynyt tydhonsa ja kokee mielihyvaa seka innostusta tydtehtavistaan. Tydimu tulee englan-
ninkielisestd sanasta "work engagement”, kasite on kehitetty hollannissa vuonna 2002 (Schaufel,
Salanova, Gonzalez-Roma ja Bakker). Tydnimu eroaa tyytyvdisyydesta ty6té kohtaan tuloksellisuu-
dessa ja tydntekijan oma-aloitteisuudessa. Tydstdan innostunut tyoéntekija haluaa tehda parhaansa
ja tukea muuta tydyhteisda tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyén imu eroaa tydholismista. Ty6holis-
missa tydntekija ei pysty irrottautumaan tydstaén ja tekee vapaa-ajalla kohtuuttomasti téitd. Tyon
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imussa tyd koetaan tarkedksi ja siitd nautitaan, mutta suhde tyon ja vapaa-ajan valilla ei ole vaéris-
tynyt. (Hakanen, 2011, 22,23; 114-115.)

Tydn imun kokemista edistégd omien vastuualueiden tiedostaminen ja selkeédt ty6tehtavat, kuulluksi
tuleminen ja toimivat suhteet ty6tovereihin. Esimiehet voivat omalla uteliaalla suhtautumisellaan ja
oppimishalullaan olla roolimalleja tyén imun kokemiselle. Tyén imu on tarttuvaa. Lésnéolo tydssa ja
mydnteinen palaute kannustaa tydntekijaa omistautumaan omalle tydlleen. Tydn imun kokeminen
luo pohjan kestavalle hyvinvoinnille ja tydpaikan menestykselle. Tydn imua kokevat tydntekijat pys-
tyvat paremmin lisddmaan tydnsa voimavaroja, mikd puolestaan edistaa tydon imun kokemista. Tyén
imun kokemista voidaan tukea panostamalla tydn voimavaroihin. Tyén voimavarat koskevat tehta-
via, tybnjarjestelyja, vuorovaikutusta ja organisaatiota. (Hakanen, 2011, 44-50.) Monien eri ty6n
voimavarojen kehittdminen ei vaadi rahallista panostusta, esimerkiksi palautteenantoa ja kiitosta on
mahdollista kehittad milloin vain.

Tassa luvussa tarkastellaan tyon ja tyontekijan valisté vuorovaikutusta tyéhyvinvoinnin kokemisen
edellytyksend. Tydntekijan tydhyvinvointia tukee mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhénsa. Tyodsta
saatavat palkkiot olivatpa ne aineellisia tai aineettomia osaltaan motivoivat hyvéan tydsuoritukseen.
Tydn kannustearvolla voidaan mitata, miten paljon tydntekijé pystyy vaikuttaman omaan tydhénsa.
Korkea kannustearvo viittaa monipuoliseen ty6hdn, jossa tyontekijalld on mahdollisuus oppia uutta.
(Manka, 2008,188.)

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhénsa, tehtaviin ja nii-
den suorittamiseen. Tydn mielekkaaksi kokeminen edellyttéd myds oman osaamisen kayttémahdolli-
suutta ja tehtdvakokonaisuuksien suorittamista osatehtdvien sijasta. Tyén hallinnan mittaamisessa
Mankan mukaan voidaan kayttdd neljdd@ muuttujaa. Ensimmdinen muuttuja tyon sisaltd kasittaa
tyontekijan mahdollisuudet kayttda tydssa osaamistaan, harkintaa ja paatdksentekoa, uuden oppi-
mista ja tydn vaihtelevuutta. Toinen muuttuja ty6n itsendisyys, mittaa tyontekijan mahdollisuutta
vaikuttaa omien tydtehtaviensa sisaltoodn, tydjarjestykseen, tydtahtiin, tybtovereiden valintaan ja lai-
tehankintoihin. Kolmas muuttuja koskee tiedonsaantia tyota koskevista asioista ja mahdollisuutta
vaikuttaa muutoksiin suunnitteluvaiheessa. Ty6roolin selkeys on neljds muuttuja, jolla mitataan ty6n
tavoitteiden selkeytta ja tydkokonaisuuden tuntemista. Hyva hallinta ja haasteelliset tydtehtavat joh-
tavat tyéhon sitoutumiseen ja vahentdvat poissaoloja. Tyon hallinnan tunne vaikuttaa tydntekijén
terveyteen, koska se estda haitallista stressia ja vahvistaa hyvinvoinnin tunnetta. Hyvan tydn hallin-
nan tunteen omaava tyontekija osaa tarvittaessa hakea tukea toisilta ja pystyy luomaan laajoja sosi-
aalisia verkostoja. Ty6n hallinnan puuttuminen lisad turhautumista ja vélinpitamattomyytta tyoéta
kohtaan, koska tydntekijé tuntee olevansa voimaton vaikuttamaan tapahtumien kulkuun. (Manka,
2008,188-192.) TTT-lehden artikkelissa (Kaaja, 2010-04-28) todetaan, ettd alasta ja ammatista riip-
pumatta on mahdollista monissa tdissa tehdd hommia eri tavoin ja paattaa myds tekemisjarjestyk-
sesta. Vaikutusmahdollisuuksien kasvaessa lisdantyy myds vastuu, vastuuta ei kuitenkaan saa olla
liikaa, koska silloin tydn hallinnan tunne heikkenee.

Tydnkannustearvolla voidaan arvioida tyén vaatimien taitojen moninaisuutta, ty6tehtavien sisallén
mielekkyyttd, tydn merkityksellisyytta, mahdollisuutta itsendiseen toimintaan, palautteen saantia ja
mahdollisuuksia kehittymiseen. Korkea tydnkannustearvo merkitsee sitd, ettd tyd koetaan mielek-
kadksi, mika lisaa tyontekijéiden hyvinvointia ja tuottavuutta. Mikali tydntekija ei pysty vaikuttamaan
tybhonsd, tydtehtdvid on lilkaa ja tahti liian luja, voidaan olettaa, ettd stressitaso on korkealla.
(Manka, 2008, 188-189.)

Manka (2008,190) on yhdistamalla tydn vaatimukset ja tydn hallinnan jakanut tyétilanteet neljaan
eri tyyppiin passiiviseen, aktiiviseen, alhaiseen kuormitukseen ja korkeaan kuormitukseen. Passiivi-
nen ty6 on turhauttavaa, koska tyontekija ei voi kayttda tietojaan ja taitojaan. Alhainen kuormitus
passiivisen tyon tavoin on turhauttavaa, koska ty6 ei ole tarpeeksi haasteellista. Korkea kuormitus
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puolestaan rasittaa tyontekijaa liiaksi ja johtaa usein sairastumiseen. Parhaimpana vaihtoehtona
Manka pitaa aktiivista eli haastavaa ty6ta, jossa tyén vaatimukset ja hallinta ovat korkealla tasolla.
Aktiivisella tasolla tyontekija pystyy vaikuttamaan omaan tydskentelyynsé ja kehittymaan tyfssaén
eli oppimaan uusia asioita, jolloin rutinoitumista ei tapahdu eiké tydstd péase stressaantumaan lii-
kaa. Mielekkdassa tydssa ty6 vastaa tekijan taitoja ja tavoitteet ovat saavutettavissa.

Elinkeinoelaman keskusliiton (2010-06-23) mukaan palkitseminen tarkoitus on houkutella halutunlai-
sia tydntekijoita yrityksen palvelukseen, saada heidat pysymaan yrityksessa ja motivoida tydntekijoi-
td tydssdan. Rahallinen korvaus eli palkka tehdysta tyosta on tavallisin palkitsemiskeino. Frederik
Herzbergin (1960) Yhdysvalloissa tekemdssa tutkimuksessa havaittiin, ettd tyotyytyvaisyytta saavat
palkan lisdksi aikaan saavutukset, tunnustus, tyd sinansa, vastuu ja kasvumahdollisuudet. Tutkimus
on vanha, mutta sen perussanoma on edelleen voimassa.
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® Tehtdvakohtainen palkka * Tydterveyspalvelut ¢ Palvelussuhdeturva
* Henkiltkohtainen osio * Tygsuhdematkalippuetu ® Tyon merkittavyys
® Tuloksiin sidottu palkitseminen ® Henkilostokassa ¢ Kehittymismahdollisuudet
* Tulospalkkio * Lounasetu *  Urakehitys/Urapolut
* Nopea palkitseminen e Liikunta- ja kulttuurietuudet e Tyohyvinvoinnista
® Kannustuslisat ®  Alennusmahdollisuuksia huolehtiminen
* Merkkipaivalahjat * Palaute ja kiitos
* Harrastuskerhoja
¢ Palvelussuhdeasunnot
.

Virkistys- ja lomapaikat

KUVIO 7. Palkitsemisen kokonaisuus Helsingin kaupungissa (Helsingin kaupunki, 2012, 32).

Palkitsemiskeinot jaetaan rahallisiin eli taloudellisiin palkitsemiskeinoihin ja aineettomiin palkitsemis-
keinoihin. Esimerkkeja erilaisista palkitsemiskeinoista on listattu kuviossa 7, mistéa voidaan nahda
Helsingin kaupungin aineelliset ja aineettomat palkitsemiskeinot kolmeen eri lokeroon jaoteltuina.
Tulospalkkio on suoraan tyétulokseen sidoksissa oleva mitta, joka voi motivoida tydntekijaé parem-
paan tulokseen. Epdasuoria aineellisia palkitsemiskeinoja ovat erilaiset henkiléstéedut, kuten lou-
nasetu ja alennusmahdollisuudet. Aineettomia keinoja motivoida tyontekijoita ovat esimerkiksi ura-
polut, kehittymismahdollisuudet ja kiitoksen antaminen. (Kuvio 7.)

3.3 Ryhma&henki

"Hyva tydpaikka on sellainen, jossa tydntekijat luottavat organisaationsa johtoon, ovat ylpeita siitd
mitd tekevét ja nauttivat tytkaveriensa kanssa tydskentelystd," sanoo Great Place to Work Instituu-
tin perustaja Robert Levering (2014). TyOpaikassa vallitsevat vuorovaikutussuhteet erottavat hyvén
kottavaa, jotta tyontekijat voivat luottaa johtoon. Tydntekija kokee tydskentelevansa hyvéssa tyo-
paikassa, kun han voi olla ylped tekemisistdan ja nauttia tydtovereiden kanssa tydskentelysta. Joh-
don nakokulmasta hyva tydpaikka on sellainen, jossa tydskentelee ihmiset, jotka haluavat tehda
parhaansa ja pystyvat tydskentelemaan yhtend joukkueena luottamuksellisessa ilmapiirissa. Talldin
myds organisaation tavoitteet toteutuvat. (Levering, 2014.) Tassa luvussa tarkastellaan, misté hyva
ryhmdahenki koostuu, mihin se vaikuttaa ja miten sitd voidaan edistaa.

Hyvan tai huonon ryhmahengen voi aistia jo ensikdynnilld, toteaa tyépsykologiaan erikoistunut tek-
niikan lisensiaatti Kirsti Kehusmaa. Ty6yhteisén jasenten asennoituminen uusiin ihmisiin ja asioihin
seka tapa kommunikoida paljastaa paljon tydyhteisdssa vallitsevasta kulttuurista, yleisesta mielialas-
ta ja tyotyytyvaisyydesta. Hyva ryhmahenki ilmenee tasapuolisena kohteluna, luottamuksena toisiin

teet ja tybskentelevat yhteisen paamadran saavuttamiseksi. Kaikkien ty®panosta arvostetaan ja
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tyontekijoiden erilaisia vahvuuksia hyddynnetdan monipuolisesti. Ongelmat ratkaistaan yhdessa.
Vuorovaikutus on avointa ja ilmapiiri suvaitsevainen. (Kehusmaa, 2011, 110-117.) Tydtekija voi ndin
ollen olla oma itsensa toissa.

Valitettavasti tydpaikkakiusaaminen on yleistd Suomessa. Tyoterveyslaitoksen mukaan yli 100 000
palkansaajaa joutuu joka péiva kiusaamisen kohteeksi tydpaikallaan. Tydpaikkakiusaamista esiintyy
erilaisissa muodoissa. Tyohon liittyvia epaasiallisen kohtelun muotoja ovat esimerkiksi kohtuuttoman
tydmaaran vaatiminen, tarkeisté asioista kertomatta jattdminen ja eriarvoinen kohtelu koulutuksiin
paasyissa tai palkkioissa. Kiusaaminen voi olla suoraan henkil6dn kohdistettua pilkkaamista, tyéyh-
teison ulkopuolelle jattdmisté ja aiheetonta arvostelua. Epdsuoraa kiusaamista ovat perattdmien tie-
tojen levittdminen ja toisen mustamaalaaminen. Kiusaaminen vaikuttaa kohdehenkilén hyvinvointiin.
Yleisia oireita kiusaamisen kohteeksi joutuneilla henkililld ovat muun muassa tyéperdinen stressi,
keskittymisvaikeudet, masentuneisuus ja univaikeudet. Tyontekijan tydkyky heikkenee, mika puoles-
taan vaikuttaa yrityksen tulokseen. Kiusaaminen aiheuttaa my6s ahdistusta tydpaikalla ja kuluja or-
ganisaatiolle. Organisaation kulut syntyvét muun muassa sairauspoissaoloista, téiden uudelleen jar-
jestelyistd ja mahdollisista oikeudenkayntikuluista. (Tydterveyslaitos 2014-09-17.)

Kiusaamista edistavat puutteet johtamisessa ja tyén organisoinnissa, mitka puolestaan johtavat kii-
reeseen, ylikuormittumiseen ja keskindiseen kilpailuun (Kehusmaa, 2011, 208). Epdasialliseen kohte-
luun ja ongelmiin pitdisi tyopaikoilla puuttua viipymatta. Mikali ongelmia ei ratkaista, alkavat asioi-
den sijasta riidella ihmiset. Ongelmien pitkittdaminen tai korjaamatta jattdminen aiheuttaa stressia ja
epatietoisuutta, jolloin ongelmaan liitetdan mukaan ihmiset ja heidén valiset suhteet. Talléin asiaris-
tiriita muuttuu henkildkohtaiseksi ja lahtékohta, mista riita alkoi jaé unohduksiin. Esimiehen nopea-
reagointikyky ongelmiin puutumisessa edistaa valittdmisen tunnetta tyontekijoista. (Havunen ja La-
vikkala, 2010, 17-21.)

Hyvan ryhmahengen eteen kannattaa tydskennelld tietoisesti, koska siita hy6tyy niin tydntekijat kuin
tydyhteisdkin. Tydntekijan tybhyvinvointi paranee, tyén imu lisadntyy, sitoutuminen vahvistuu, vas-
tuunotto lisdéntyy ja yhteistyotaidot kehittyvat. Tyontekijan kehittyminen puolestaan lisaa tydyhtei-
son toimivuutta, joustavuutta ja muutosten ennakointia. Hyvan ryhméhengen avulla voidaan varmis-
taa tuloksellinen toiminta ja hyvinvoiva henkildkunta jatkossakin. (Ty6terveyslaitos 2014-11-27.)

3.4 Esimiestoiminta

"Ty6hyvinvoinnin avaintekijoita ovat hyvat johtamis- ja esimiestaidot, silld ne vaikuttavat seka ky-
kyyn ettd haluun tehda ty6ta. Hyva johtaminen lisaa tyén hallintaa ja tuottavuutta, mutta silld on
ratkaiseva vaikutus myds tydssa jatkamiseen ja tydyhteisén henkiseen hyvinvointiin. Jos johtaminen
on oikeudenmukaista ja kannustavaa, tydssa viihdytddn. Se puolestaan auttaa jatkamaan tydela-
massa nykyista pidempaan" Sosiaali- ja terveysministeri Paula Risikko (2011-11-21). Esimiestoiminta
on suoraan sidoksissa tydyhteisdn hyvinvointiin. Hyva johtaja onnistuu hyvan ilmapiirin luomisessa.
Tassa luvussa tarkastellaan esimiestoimintaa ja sen vaikutusta tyéhyvinvointiin.

Esimiehen tehtdva on huolehtia, ettd tydyhteistssa keskitytéddn oikeisiin asioihin ja tehdaan asiat oi-
kein. Esimiehen vastuu koostuu kahdesta osasta asioiden johtamisesta eli management ja ihmisten
johtamisesta eli leadership. (Karppanen, 2006, 155.) Esimiehen ensisijainen tarkoitus on huolehtia,
ettd hanen vastuualueelleen kuuluvat tehtavat tulevat tehdyksi sovitulla tavalla ja sovitussa aikatau-
lussa. Asioiden johtamisessa esimiehen tulee hallita organisaation eri toiminnat ja toimintaprosessit.
Ihmisten johtamisessa tarkeda on luottamuksellisen ja hyvéan ilmapiirin luominen, tydtekijdiden in-
nostaminen, kehittdminen ja sitouttaminen. Esimiehen vastuulla on tydn ja toimintojen sujuvuus se-
ka turvallisuus, tydn tuottavuus, toiminnan kehittdminen ja hairidihin puuttuminen. Esimies toimii
tydvuoronsa aikana useassa eri roolissa: esimiehend, alaisena, kollegana ja yrityksen edustajana.
(Tanskanen, 2014.) Filosofian tohtori Hannu Simstrém (2014) mukaan esimiestoiminnalla on kan-
sainvalisten tutkimusten mukaan jopa 70 prosentin vaikutus ty6ilmapiiriin.
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Edellisen kappaleen perusteella esimies kuulostaa yli-ihmiselta, ndin ei kuitenkaan ole. Esimies on
ennen kaikkea tavallinen ihminen, joka haluaa toimia johtajana. Hyva johtajuus léhtee itsensa joh-
tamisesta ja oman hyvinvoinnin huolehtimisesta. Sosiaali- ja terveysministerion johtaja Liisa Hakala
soveltaa lentokoneen turvallisuusohjeita esimiestoimintaan, ilmanpaineen laskiessa happinaamari
taytyy ensin laittaa itselle ja vasta sen jélkeen auttaa toisia. Vain hyvassa hapessa oleva esimies ky-
kenee auttamaan henkildst6dan onnistumaan tydsséan ja voimaan hyvin. (Hakala, 2013-11-19.)

Esimiehen tehtdva on saada tydntekijdidensd parhaat puolet esiin, koska silloin esimies onnistuu
omassa tydssaan. Hyvan esimiehen viisi perusominaisuutta Kehusmaan (2011, 118) mukaan ovat:
luottamuksen rakentaminen, itsetuntemus, kyky kehittdad organisaatio kulttuuria, ihmisten arvostus
ja kyky nahda kokonaisuuksia. Luottamusta voidaan rakentaa antamalla vastuuta ja valtaa toisille.
Esimiehen on itse toimittava yhteisten periaatteiden ja sadntéjen mukaisesti, oltava oikeudenmukai-
nen ja pidettava sanansa, jotta tydntekijat oppivat luottamaan esimieheensa. Hyvén itsetuntemuk-
sen omaava johtaja tunnistaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Hdn ymmartdaa omaa kayttayty-
mistadn ja toimintaansa, osaa olla objektiivinen ja hakea palautetta oman toimintansa kehittdmisek-
si. Ihmisten arvostus nakyy luottamisena. Esimies osaa kayttda erilaista asiantuntemusta tilanteen
tava johtaja auttaa organisaatiota keskittymaan olennaisiin asioihin, seka osaa karsia turhia asioita
ja yksinkertaistaa toimintaa. Johtajan on tarkeda osata tarkastella asioita eri nakdkulmista. Johtajan
taytyy myds kyeta tunnistamaan syy- ja seuraussuhteita, sekd ymmartaa eri asioiden valisia yhteyk-
sia. (Kehusmaa, 2011, 118,119.)

Esimiehen korkea alykkyysosamdadra ei takaa menestysta esimiestydssa. Tunneadlylld on huomattu
olevan merkittdvampi vaikutus yrityksen menestykseen. Tunnedly on kykya tiedostaa ja hallita omat
tunteensa, sekd kykyé osata tunnistaa herkasti toisten tunnetiloja. Tunnedly auttaa eldytymaan ja
tuntemaan empatiaa. Tunnedlykkadssa ilmapiirissa ihmiset vaistoavat helposti toisten tunteet ja
viestien sisaltémat tunnetilat seka uskaltavat avoimesti ilmaista omia tunteitaan. Esimiestydssa tun-
nedlykkyys on kykya hyddyntaa tunteita tavoitteiden asettamisessa ja paatoksissa. Tunnedlya pide-
tdankin yhtena esimiehen tarkeimpana taitona. Tunteet salliva tydyhteisé on turvallinen ja sielld on
paljon luottamusta. Tunnedlyn avulla luodaan yrityksen aineetonta padgomaa. Tunnedlykkaat ihmiset
osaavat verkostoitua ja sopia merkityksellisia asiakkuussuhteita eri sidosryhmien kanssa. (Otala ja
Ahonen, 2005, 120-127.)

Erityisesti esimiesosaamista vaaditaan tydyhteison muutos- ja kriisitilanteissa, joita ovat esimerkiksi
erilaiset organisaationmuutokset, irtisanomiset, henkiléresurssien vahyys ja karjistyneet tydyhteisén
véliset konfliktitilat (Kehusmaa, 2011, 181). Kehusmaan (2011, 182) mukaan juuri ristiriitatilanteis-
sa paljastuu organisaation kypsyys toimia ty6hyvinvointia edistavalla tavalla. Nollatoleranssia epa-
asiallisen kaytoksen suhteen noudattavilla tydpaikoilla on tilaa hyville ja ratkaisukeskeisille toiminta-
tavoille, mitka ovat tarpeen erityisesti tydyhteiséa koettelevissa ja haastavissa tilanteissa. Yhteiset
peliséannét hyvan tydilmapiirin luomisesta ja yllépitémisesté osaltaan ennaltaehkaisevat ristiriitoja.
Ohjeissa pitaisi tulla esille, millainen kayt6s on tydpaikalla sallittua ja mika ei. Lisaksi ohjeissa on hy-
vé olla nakyvilla yhteyshenkilét, joiden puoleen voi tarvittaessa kaantya. (Ty6turvallisuuskeskus,
2010, 3.) Vuorovaikutteisella ja tydntekijat mukaan ottavalla johtamistavalla tyéntekijéiden osaami-
nen saadaan paremmin esiin, tyontekijat tuntevat itsensa hyddyllisiksi ja kokemus omaan tyéhon
vaikuttamisesta paranee. Esimieheen opitaan luottamaan, jolloin esimiehen auktoriteettiasema pa-
ranee ja johtaminen on helpompaa. (STM, 2015.) Esimies onnistuu tydssaan, kun han saa tuotua
esiin tydntekijdidensa parhaat puolet. Esimiehen ty6é puolestaan perustuu organisaation visioihin ja
strategioihin, joiden on omalta osaltaan tuettava ja edistettéva tydyhteisdn tydhyvinvointia. Organi-
saation merkitysta tyéhyvinvoinnin edistajéna tarkastellaan seuraavassa luvussa.

3.5 Organisaatio

Organisaatio on yhteisen paamaaran omaavien ihmisten luoma rakennelma paamaarén saavuttami-
seksi (Scott, 2003, 11). Organisaation toiminta koostuu visiosta, strategioista ja arvoista. Visio on
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organisaation paamaara, johon pyritéan. Padmaaraan padsemiseksi organisaatioilla on toiminnas-
taan riippuen erilaisia toimintamalleja ja keinoja eli strategioita. Arvot kertovat, milla periaatteilla or-
ganisaatiossa toimitaan. (Tuomi ja Sumkin, 2012.) Organisaation ylin johto maarittelee liiketoimin-
nallisten strategioiden lisdksi tydhyvinvoinnin tavoitteet, sisallét, resurssit ja mittarit, mink& vuoksi
organisaatio on yksi tyéhyvinvoinnin tekijdista.

Visio Paras palvelualan yritys
Perustehtava Huolehdimme, ettd asiakkaamme saavat laadukasta ja asiantuntevaa palvelua
Arvot * Asiakaslahtéisesti

 Vastuullisesti
* Yhdessa menestyen

Strategiset Menestystekijat Tyoéhyvinvoinnin Mittarit 2012

tavoitteet 2012-2014 painopistealueet 2012

Toimialan markkina- | Aktiivinen myynti ja Esimiestyon Esimiesindeksi

johtaja asiakassuhteen hoito kehittiminen Tavoite: XX

Kannattava kasvu Toimivat ja tehokkaat Sairauspoissaolot
prosessit Muutoksen hallinta Tavoite: XX %

Toimialan edellékavija | Ketterd kehittdminen | varhainen vilittaminen | Maksuluokka

arjessa Tavoite: XX
Paras tyopaikka Tyytyvéinen ja osaava Asiakaspalaute
henkilstd Tavoite: XX

Tyéilmapiiri-indeksi
Tavoite: XX

KUVIO 8. Esimerkki tyohyvinvoinnin tuloskortista palvelualan yrityksessa (Lahde: Ilmarinen, 2011,
8).

Tydhyvinvoinnista huolehtiminen on organisaation tahtotila, mista viestiminen ja toimeenpaneminen
kuuluvat organisaation vastuulle. Tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on yksi yrityksen toimintaedelly-
tyksista, jolla voidaan varmistaa menestyminen pitkdlla aikavalilld. Organisaation vastuulle kuuluu
valita tydhyvinvointia edistavat keinot, kdytanndn toimintamallien luominen, tiedotus ja koulutus,
toimintamallien toimivuuden seuraaminen ja toimintamallien kehittdminen. Strategisella tyéhyvin-
voinnin johtamisella tarkoitetaan tydhyvinvoinnin liittdmisté osaksi organisaation strategiaa, visiota
ja arvoja. (Ilmarinen, 2011, 3.) Kuviosta 8. voidaan ndhdd, miten tydhyvinvointi voidaan liittéda osak-
si liiketoiminnan muita osa-alueita. Esimerkki yrityksen tybhyvinvoinnin strateginen tavoite oli saa-
vuttaa parhaan tydpaikan asema vuosina 2012—-2014. Henkildstdn tyytyvaisyyteen haluttiin vaikuttaa
kehittdmalld esimiesty6td, hallitsemalla muutoksia ja noudattamalla varhaisen valittdmisen mallia ar-
jessa. Mittareina kaytettiin erilaisia indeksejé, asiakaspalautetta ja sairauspoissaoloja. (Kuvio 8.) Or-
ganisaatiolla on iso rooli tyéhyvinvoinnin edistémisessa.

Organisaation rooli on valita ja toteuttaa juuri kyseisen yrityksen tarpeisiin soveltuvia tyéhyvinvointia
tukevia strategioita. Strategioissa maaritelldadan osaaminen, jota organisaation on tarpeen kehitta. Oi-
keiden strategioiden valinnan tarkoituksena on kehittéa yritystéd vastaamaan tulevaisuuden haastei-
siin. Organisaatioiden olemassaolo perustuukin juuri yritysten kykyyn kehittyd. Ympariston muuttu-
minen vaatii organisaatioita muuttumaan mukana, jotta yritys sdilyttaa elinkelpoisuutensa eli vastaa
tdman paivan ostajien tarpeita. Organisaation kehittymisen tavoitteena on yleensé parantaa organi-
saation tehokkuutta ja toiminnan laatua, tydyhteisdn jasenten hyvinvointia, osaamista ja ammattitai-
toa (Alho, 1994, 24).

Organisaatioiden kehittyminen edellyttaa jatkuvaa oppimista. Jatkuva oppiminen edellyttaa aktiivista
johtamista, sekd oppimista suosivaa organisaatiokulttuuria. Organisaatio koostuu yksildista, jotka
muodostavat organisaation kulttuurin. Organisaatiokulttuuri on yrityksen oma siséinen kulttuuri, joka
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on kehittynyt vahitellen. Kulttuuri yhdistda ihmisen uskomuksia, pyrkimyksid ja suuntaa toimintaa
yhteiseen suuntaan. Organisaatio eli yrityskulttuuri siirtdd ajattelumalleja, toimintoja ja perinteita
tyontekijapolvelta toiselle. (Viitala, 2007, 35-38.) Yhteisollisyyttda korostava organisaatio kulttuuri
edistda parhaiten oppimista (Kehusmaa, 2011, 153). Yhteisollisyyttéd korostavassa organisaatiokult-
tuurissa esimieskunta suosii yhteisollistéd johtamista, jonka tavoitteena on saada organisaatio toimi-
maan aktiivisesti ja oma-aloitteisesti. Yhteisdllisen johtamisen piirteitd ovat yhteinen jaettu visio, ko-
ko henkildston hyddyntaminen ja kehittdminen seka henkildkohtainen kehittyminen. Koko organisaa-
tion pyrkiessa samaan yhteiseen suuntaan tyontekijat arvostavat toisiaan, vaihtavat vilkkaasti aja-
tuksia ja etsivat erilaisia ratkaisumalleja yhdessa. Yhteisollisyytté korostavalle organisaatiokulttuurille
on ominaista avoimuus, rohkeus ja aktiivinen osallistuminen. Yhteisollisyyttd korostava organisaa-
tiokulttuuri ottaa henkiléstdon mukaan paatdksen teon eri vaiheisiin, mutta tdma ei tarkoita sita, ett-
eikd taustalla olisi selkeda ja paamaarallistéd johtamista. Tarkoitus yhteisollisessa johtamisessa on
tunnistaa haasteet ja tehtavat yhdessd, seka maaritelld yhteiset tavoitteet ja toimenpiteet miten ta-
voitteisiin paastaan. Yhdessa maaritellyt tavoitteet motivoivat yhteiséa innostamaan toisiaan ja ja-
kamaan vastuita seka tehtavia. Aidosti hyvinvointiin pyrkivén organisaation tunnistaa yhteiséllisesta
johtamisesta, yhteiséllisestd organisaatiokulttuurista seka arkipdivassa elavan strategiatydn eli toi-
mintatapojen nakymisena yrityksen kaytédnndntoimissa. Ty6hyvinvointi on merkittava kilpailuetu or-
ganisaation toiminnassa. (Kehusmaa, 2011, 153-154.)

Organisaatio on my6s vastuussa tydymparistdn toimivuudesta. Turvallinen ja terveellinen tydympa-
ristd ennaltaehkaisee tyttapaturmia ja edistaa tydhyvinvointia. Rauramo (2008, 101) luonnehtii hy-
vaa tydymparistda avaraksi, viihtyisaksi ja ihmistd tekniikan avulla tukevaksi ymparistoksi. Ollakseen
turvallinen tydymparistdn taytyy olla siisti. Siistissa tydymparistéssa tavaroille on omat paikkansa,
tavarat on helposti saatavissa ja tydntekijat siivoavat omat jalkensa. Siisteys vaikuttaa asiakkaiden
mielipiteeseen liikkeesta ja toimii kdyntikorttina myds sidosryhmille.

Tydymparistodn liittyvat tydonkuormitukseen vaikuttavat tekijat koostuvat melusta, tarinasta, valais-
tuksesta, lampdoloista ja ilmastoinnista. Tydnantaja on vastuussa esimerkiksi melutason véhentémi-
sestd. Mikali melutasoa ei ole mahdollista vdhentdd on ty®nantaja velvollinen hankkimaan kuu-
losuojaimet yli 80 desibelia ylittéavassa tydymparistdssa tydskenteleville tyéntekijéilleen. Valaistus on
myds merkittava tekija tydn viihtyvyyden kannalta. Hyva valaistus vahentda tybtapaturmavaaraa ja
silmien kuormittumista. Tyétiloihin pdaseva luonnonvalo lisda viihtyvyytta. Lampdtilaan vaikuttavat
monet tekijat, kuten vaatetus, ilman kostus, ilman lampétila ja se kuinka paljon tydntekija joutuu
liikkumaan. Lampdtila vaikuttaa tydntekijan jaksamiseen ja olotilaan. Tydhuoneiden lampétilasuosi-
tukset vaihtelevat 12-25°C riippuen tydn kuormittavuudesta. Kevyelle istumatyélle suositeltu lamp6-
tila on 21-25°C. Lampétilan liséksi sisdilma vaikuttaa viihtyvyyteen. Pdlyinen ilma voi aiheuttaa ter-
veyshaittoja seka muodostaa palo- ja rajahdysvaaran. Hyva sisdilma on puhdasta ja raikasta. IIman-
kierto ei kuitenkaan saa olla vetoinen, koska se koetaan epamiellyttavaksi ja sairauksia edistavéksi.
(Rauramo, 2008, 101-106.)

Yrityskulttuuri ilmenee kolmella eri tasolla artefakteina ja luomuksina, arvoina ja perusolettamuksi-
na. Artefakti tarkoittaa ihmisen tekemia esineitd, joita yrityskulttuurissa ovat kaikki yrityksen nakyvat
rakenteet. Esimerkiksi yrityksen rakennukset, ty6pisteet ja -asut ovat osa yrityksen kulttuuria. Arvot
ovat yrityskulttuurin kivijalka, joiden péaalle organisaatio rakentuu. Arvot kertovat, mita yritys pitaa
tarkedna ja mihin yrityksen toiminta perustuu. Perusolettamukset ovat ali-tajuntaisia ja nakymatto-
mid yrityksen toimintamalleja, jotka omaksutaan vahitellen. Perusolettamuksia ei valttamatta tiedos-
teta, koska niita pidetdan usein itsestaén selvyytend. Korkea hierarkkisten ja pelkastaan tehokkuu-
teen keskittyvien yrityskulttuurien sijaan valtaosa nykyisisté organisaatioista on painottunut kehitty-
mista edistavan kulttuuriin luomiseen. Yrityskulttuuria voidaan uudistaa esimerkiksi koulutuksien
avulla, rakenteita, séantdja tai artefakteja muuttamalla ja uusia yhteyksia luomalla. Oppimista edis-
tavaélle kulttuurille ominaista on avoin keskustelu ja tiedonvaihto, toimintaymparistén seuraaminen ja
sidosryhmiltd oppiminen seka liikkkuvuus tehtdvien ja toimintojen valilla. (Viitala, 2007, 35-38.)
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TYOHYVINVOINTI MATKAILUALALLA

Tassa kappaleessa perehdytdan tarkemmin matkailualalle ominaisiin erityispiirteisiin seka siihen, mil-
laisia henkisid ja fyysisid kuormitustekijoitéa nama erityspiirteet tuovat mukanaan. Lisdksi pohditaan
voiko osa kuormitustekijoista olla toiselle tydntekijalle tydhyvinvoinnin ldhde. Matkailu on mielihy-
vaan téhtaavaa toimintaa, mutta voiko sitd valittédd asiakkaalle, ellei tyontekija voi hyvin ja viihdy
ty6ssaan?

Matkailu-, hotelli- ja ravintola-alalla ominaista on sesonkien vaihtelu, mika lisad tyéntekijéiden hen-
kisté ja fyysistd kuormitusta. Pro gradu -tutkimuksessa "Ravintola-alan tyontekijéiden kasityksia
omaan tydhyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoista” selvitettiin tarkemmin ravintolatydntekijdiden
kuormitustekijoita (Rautjarvi, 2004, 7-8, 10-11). Ravintola-alalle yleista ovat ruuhkahuiput, lyhyet
tydsuhteet, vuokratydvoiman kayttd, yksintyoskentely ja poikkeavat tydajat. Tydymparistd on usein
kiireinen, meluinen, paikoittain ahdas ja huonosti valaistu. Lampdtilat vaihtelut ja vetoisuus ovat
my0s tyypillisia kuormittavuustekijoita tydpaikoilla. Tydskentely ravintola ymparistéssa vaatii tydnte-
kijoilta jatkuvaa vuorovaikutteista asiakaspalvelua, tarkkaavaisuutta ja hyvaa muistia, mitka lisadvat
tydn henkistéd kuormittavuutta. Ravintola-alalla fyysinen kuormitus tulee seisomatydstd, erilaisten
raskaiden taakkojen kantamisesta ja nostamisesta. Samat henkiset ja fyysiset kuormitustekijat I6y-
tyvat myos hotellialalta.

Lapin yliopistokustannuksen julkaisemassa teoksessa "Toéissa tunturissa” on koottu Lapin alueella
tydskentelevien matkailualan tyéntekijoiden ajatuksia ja kirjoituksia matkailuty6std (Valkonen ja Vei-
jola, 2008, 23). Johdannossa nostettiin esille yksi matkailualan erityispiirre tydntekijan nakdkulmasta
"Mitd tapahtuu, kun toisen vapaa-aika on toisen ty6té?”. Valkosen ja Veijolan (2008, 28-35) kokoa-
ma aineisto oli lajiteltu neljaén paaluokkaan, joista matkailualan tydn erityispiirteet ja tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavat piirteet tulivat hyvin esille. Ensimmainen p&aluokka koostui vuodenkierrosta matkai-
lutydssa, jossa matkailualalla tyéskentelevat nostivat esille samoja haasteita sesonkityén suhteen
kuin Rautjarven Pro gradu- tutkimuksekseen osallistuneet. Tydntekijdista osa kuitenkin koki kausi-
luontoisen tydn voimavarana ja rikkautena, mika mahdollistaa vuoden jakamisen tydn ja tdyden va-
paa-ajan mukaisiin sykleihin. Kausiluontoista ty6té verrattiin elonkorjuuseen ja entisaikojen maatila-
eldmaan, jossa piiat ja rengit kiersivat talosta taloon tyén perassa. Nain ollen kausityd ei ole mikaén
uusi tydmuoto, vaan osalle tydntekijoista se tutuin ja mieleisin tydskentelymuoto. Osa Tdissa tuntu-
rissa- osallistuneista matkailualan ty®ntekijoistéd kuitenkin tunnusti, etté tiukan tyéputken johdosta
on palanut loppuun muutamia kertoja (Valkonen ja Veijola, 2008, 33).

Teoksen toisessa osiossa kuvattiin matkailualan tyéntekijéiden tarvitsemia taitoja ja asiakkaiden
odotusten kohtaamisen kanssa. Tyontekijat kokivat asiakkaiden odotuksiin vastaamisen stressaavak-
si, sillé toisen ihmisen vapaa-aika merkitsee tyontekijélle kiirettd. Asiakas usein odottaa tydntekijan
tietdvan kaiken mitd alueella tapahtuu, olevan usean alan monitaituri ja I6ytémaan ratkaisun ongel-
miin hetkessd. Matkailualan tyéntekijat kuvasivat tydpaivansa tayttyvan “erilaisista heti hoidettavista
tehtavistd”, jolloin tydvuoro hurahtaa alusta loppuun ilman, ettd ehtii tauolla kdymaan. Toisaalta
omien taitojen kasvattaminen ja ongelmien ratkaiseminen asiakaslahtdisesti luo onnistumisen tuntei-
ta tydssa. Myonteinen palaute asiakkailta auttaa jaksamaan. Matkailualan tydntekijat sanoivat myds
saastdjen ja taloudellisen tilanteen nakyvan tyéntahdissa, eurotavoitteissa ja ihmisista. (Valkonen ja
Veijola, 2008, 31-33.)

Toissa tunturissa (2008, 34) kolmas osio kasitteli matkailutydn imagoa. Ihmiset usein mieltéavat mat-
kailualalla tyéskentelemisen jannittdvé ja hauskana ty6nd, jossa paasee tapamaan kuuluisuuksia.
Matkailualan tydntekijat kuitenkin kiistivat tydn glamourin, vaikka tyétehtdvat usein tapahtuvatkin
tavallista hienoimmissa puitteissa. Glamour imago on harhaanjohtavaa silla tydpaivat venyvat usein,
asiakkaiden kanssa on oltava aina valmis seurustelemaan ja vaikka asiakkaiden hyva fiilis tarttuisi ja
jaksaisi itse lahted juhlimaan tyévuoron jalkeen on aamulla jatkettava téita. Tydntekija ei ole lomalla
vaikka asiakas on.
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Toéissa tunturissa (2008, 35) viimeisessé osiossa keskityttiin matkailutyén emotionaaliseen puoleen.
Matkailu on tunnetydtd, jossa taytyy osata tunnistaa ja muokata omat tunteensa asiakkaan tuntei-
siin hyvan palveluksen takaamiseksi. Tydssa joutuu vaistamattd kohtamaan vaikeita asiakkaita ja
kohtuuttomia odotuksia, joihin taytyy oppia suhtautumaan. Tydskentely matkailualalla on siis emo-
tionaalisestikin haasteellista.
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TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Kohdistin Tydhyvinvointi kotimaan tydharjoittelussa tutkimuksen Savonian ammattikoulun opiskeli-
joille, jotka olivat suorittaneet perus- tai syventdvan harjoittelun opintojen ohella. Kohdejoukko ka-
sitti kokonaisuudessaan 350 matkailualan opiskelijaa, joista 21 osallistui tutkimukseen. Kohdejou-
koksi valittiin matkailualan opiskelijat, koska halusin tutkimuksen kdsittelevdan oman alani tulevia
ammattilaisia. Tutkimuksen toimeksiantajana toimi Savonian ammattikorkeakoulu. Rahoittajia ei tut-
kimuksessa tarvittu, koska kaikki tutkimuksen vaiheet pystyttiin toteuttamaan ilman kustannuksia.
Tutkimusmenetelmakseni valitsin kvantitatiivisen eli maaréllisen tutkimuksen, koska tydhyvinvointiin
vaikuttavat eri tekijat tunnetaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli mitata kuinka yleista tydhyvinvoinnin
kokeminen on tydharjoittelussa ja kuinka hyvin eri tydhyvinvoinnin osa-alueiden piirteet ovat toteu-
tuneet. Lisaksi Savonian ammattikorkeakoulun toimeksiantona selvitin koulun roolin merkitysta har-
joittelun onnistumisessa. Tutkimus toteutettiin Webropol kyselylomakkeella, johon kohderyhma paa-
si vastaamaan sahkdpostilinkilld. Tutkimusprosessini noudatti maarallisen tutkimuksen etenemisjar-
jestystd, jossa tutkija perehtyy ensin teoriaan, minkd jdlkeen edetddn kdytantdon eli kyselylomak-
keen laadintaan ja aineiston keraamiseen. Lopuksi analysoidaan tutkimustuloksia teoriaan palaten.

Kvantitatiivinen tutkimus

Tydhyvinvointi kotimaan tydharjoittelussa tutkimuksen tarkoituksena oli vastata kysymyksiin kuinka
yleistd tydhyvinvoinnin kokeminen tybharjoittelussa on ja miten paljon eri mitattavat tyéhyvinvoinnin
piirteet vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemiseen. Useat tyohyvinvointi tutkimukset on toteutettu laa-
dullisina tutkimuksina. Halusin omassa tutkimuksessani saada tulokset selkeé&sti numeraalisin taulu-
koin luettavaan muotoon ja lahestyéd ndin kokemuspohjaista tutkimusta kvantitatiivisin keinoin.
Muuttujiksi valittiin ika, sukupuoli, suuntautumisala, suoritettu harjoittelu, harjoittelupaikka ja yrityk-
sen koko. Mittariksi valittiin haastattelu, joka toteutettiin Webropol survey-kyselyna. Kyselylomake
sisalsi monivalintakysymyksid, joihin vastaajat pystyivat vastaamaan vaittamiin samalla asteikolla
1=taysin eri mieltéd ja 5=tdysin samaa mieltad Iapi lomakkeen. Lisaksi lomakkeessa oli kaksi vapaaeh-
toista avointa kysymysta ja yksi sekamuotoinen kysymys vastauksen luonteen vuoksi. Tutkimus suo-
ritettiin huhti- ja toukokuussa 2014. Saadun tutkimusaineiston perusteella pyrittiin I6ytémaan ja se-
littdmaan syy-seuraus-suhde tyéhyvinvoinnin kokemiseen tai kokematta jaémiseen tyéharjoittelussa.

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Hyva tieteellinen kdytantd antaa selvat pelisdanndt kuinka tehda tutkimus kohderyhmaa, yhteisty6-
kumppaneita ja ammattialaa kunnioittaen seké eettisid normeja, arvoja ja hyveitd noudattaen (Vilk-
ka, Hanna 2015, 41). Tiedonhankinnassa kaytin luotettavia ammatillisia l&hteitd ja tutkimuksia, joi-
hin perustin tutkimukseni teoria osuuden. Pyrin osoittamaan selvasti teksti- ja Iahdeviittein tiedon
alkuperadisen ldhteen, ottaen ndin huomioon toisten tutkijoiden saavutukset ja antamalla kunnian
tiedosta sen alkuperaiselle julkaisijalle.

Tutkimuksessani pyrin johdonmukaisuuteen alusta loppuun asti. Erityisesti kiinnitin huomiota kysely-
lomakkeen laadintaan, jotta lomake mittaisi tutkimussuunnitelmassa mainittuja asioita. Rakensin ky-
selylomakkeen raportin teoria osuuden sisallysluettelon mukaisesti samoilla otsikoilla. Lisaksi kaytin
kyselylomakkeessa mainittuja samoja otsikoita tutkimusaineistoa purkaessa, jotta lukijan olisi helppo
hahmottaa kunkin osion teorian, tutkimusaineiston ja analysoinnin yhteys. Kyselylomakkeen laadin-
nassa pidin mielessa kaksi asiaa visuaalisuus ja yksinkertaisuus. Kyselylomake eteni loogisesti alun
muuttujien eli taustatietojen maarittelysté suoraan kasittelemaan tyéhyvinvoinnin viitta eri paapiir-
rettd tyontekijaa eli tdssa tapauksessa opiskelijaa tyéharjoittelijan roolissa, organisaatiota, ryhma-
henked, ty6té ja esimiestoimintaa. Kyselylomakkeen toiseksi viimeisessé osiossa mitattiin Savonian
ammattikorkeakoulun roolin merkitystd. Kysely paattyi neljaan lisékysymykseen, joiden tarkoitukse-
na oli loppuyhteenvedonomaisesti antaa yleiskuva harjoittelukokemuksesta. Testasin kyselylomak-
keen ymmarrettévyyttd ja selkeyttd muutamalla kohderyhmdan kuuluvalla henkildlla, seka keskuste-
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lin ohjaavan opettajani kanssa kyselylomakkeen validiteetista. Selkeyden ja vastausten vertailukel-
poisuuden vuoksi kdytin samaa mitta-asteikkoa kaikissa ty6hyvinvointia koskevissa kysymyksissa.

Lomakeaineiston anonyymisoinnin pyrin takaamaan jo suunnitteluvaiheessa. Kyselylomakkeen ky-
symyksen ovat suunniteltu niin, ettei vastauksista ole mahdollistaa tunnistaa kuka kyselyyn on vas-
tannut. Lomakkeessa ei ole epasuoria tunnisteita, jotka olisi mahdollista yhdistda nimeen, osoittee-
seen tai sahkdpostiosoitteeseen. Saate ja linkki kyselyyn lahetettiin yleisenéd luokkakohtaisena séh-
kdpostiviesting, johon halukkaat pystyivat vastaamaan. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaeh-
toista.

Tutkimus tulee olemaan julkisesti luettavissa Theseus tietokannassa, mutta tutkimustuloksista ei ole
mahdollista tunnistaa ketdan yksittdistéd tutkimukseen osallistujaa. Tutkimus noudattaa tietosuoja-
lainsdadantda taaten tutkimukseen osallistuneiden yksityisyyden.
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TUTKIMUSTULOKSET

Vastaajista suurimman ryhman muodostivat naiset (95 %, n=20), joista 57 % oli suorittanut pe-
rusharjoittelun ja 33 % syventavan harjoittelun. Eniten kyselyyn vastasi matkailualan opiskelijoita
(71 %, n=15). Harjoittelupaikan valinnassa ei tullut ilmi eroavuutta yksityisen tai ketjuyrityksen valil-
1 eikd suuntautumisala vaikuttanut asiaan. Hotelli- ja ravintola-alan sekd matkakuilualan opiskelijat
sijoittuivat tydharjoittelussa lahes tasapuolisesti yksityis- ja ketjuyritysten pariin. Yrityksen koossa ja
suuntautumisalassa puolestaan tuli esille selvasti, ettd matkailualan opiskelijoiden parissa on ylei-
sempaa suorittaa harjoittelu suuryrityksessa, joissa on yli 250 tydntekijaa. Matkailualan opiskelijoista
46 % (n=7) suoritti harjoittelunsa suuryrityksessa. Hotelli- ja ravintola-alan harjoittelijat suorittivat
harjoittelunsa padasiassa pien- ja keskisuurissa yrityksissa. Tarkeimpana tydhyvinvoinnin piirteena
oman terveyden lisana harjoittelijat pitivat tydpaikan ryhmahenkeé (67 %, n=14). Hotelli- ja ravinto-
la-alan tydntekijat pitivat ryhmdhenkea matkailualan opiskelijoita tarkedmpanad, kun taas matkai-
lualan opiskelijoista (40 %, n=6) piti mielekasta ja palkitsevaa tydta itsessaan merkittavampana piir-
teena kuin hotelli- ja ravintola-alan harjoittelijat.

Vastanneista (19 %, n=4) ei suosittelisi harjoittelupaikkaansa muille opiskelijoille. Kielteiseen nake-
mykseen vaikuttivat muun muassa tydn kannustearvon ja vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys, epa-
kohdat tyéymparistén toimivuudessa, huono ryhmahenki ja palautteen antotapa. Tutkimukseen
osallistuneista suurin osa (81 %, n=17) kuitenkin suosittelisi harjoittelupaikkaansa tuleville harjoitte-
lijoille. Avokysymyksessa harjoittelupaikkaa toisille opiskelijoille suosittelevat antoivat kiitosta harjoit-
telupaikan ryhmahengelle, tytkavereille ja monipuolisille tydtehtaville.

Ohjaajan rooli N 4,3

Osaamisen kartoittaminen ja kehittymisen I 4 13
edellytykset !

Tyontekemisen edellytykset IS 4,11
Tyopaikan ryhméhenki I 4,09
Tyon vaikutusmahdollisuudet I 4,05
Opiskelijan omat edellytykset tyéhyvinvoinnin I 3 94

kokemiseen

Tydympériston toimivuus NG 3,39
Palautteen anto NG 3,8
Koulun roolin merkitys NG 3,31
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KUVIO 9. Keskeisten osa-alueiden vastausjakaumien keskiarvo suhteessa toisiinsa.

Kuviossa 9 on nahtavilld tutkimuksen keskeisten osa-alueiden vastausjakautumien keskiarvo suh-
teessa toisiinsa. Keskiarvot antavat kokonaiskuvan tutkitusta osa-alueesta, mutta esimerkiksi osaa-
misen kartoittamisessa ja kehittymisen edellytyksissa alkukartoituksen osuus jai vahdiseksi. Ohjaajan
rooli, tydntekemisen edellytykset ja ryhmahenki sijoittuivat harjoittelupaikoilla toimivimmiksi tyéhy-
vinvoinnin osa-alueista. Eniten kehitettavaa I6ytyi koulun puolesta, palautteen annossa ja tyéympa-
ristdn toimivuuden alueilla.

Opiskelija itse

Tutkimuksen ensimmadisessa osiossa tyoharjoittelussa olleet arvioivat omia edellytyksia tyéhyvin-
voinnin kokemiseen. Hyva terveyden tila, terveelliset elaman tavat ja tukiverkosto luovat pohjan
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yleiselle jaksamiselle ja hyvinvoinnin kokemiselle, mita eldmadssa ylipaatansa tarvitaan. Tyoharjoittelu
on yksi opiskelun stressaavampia ja haastavampia, mutta samaan aikaan antoisampia kokemuksia.
Tyobharjoittelussa opitut asiat joutuvat koetukselle, eikd kaikkea ole ennalta voinut oppiakkaan. Opis-
kelijan taytyy sopeutua uuteen tydymparistddn, aikatauluun ja tydtovereihin. Perusasioiden ollessa
kunnossa oman eldman hallinnan tunne on vahva, jolloin jaksaa opiskella uusia asioita ja ratkaista
eteen tulevat ongelmat. Tunne siitd, ettd pystyy vaikuttamaan omaan elédmaansa vaikuttaa myoés
tyokykyyn ja erityisesti kasvumotivaatioon. Tutkimuksen ensimmaisen osion vastauksien perusteella
opiskelijoilla oli asiat omassa eldmdssadn padsaantdisesti hyvin, mika heijastui kasvumotivaatiota
mittaavissa kysymyksissa. Motivoituneita kehittdamaan itsedan tydssaan oli vastanneista 76 %
(n=16). Vahvan eldman hallinnan tunteen omaava opiskelija ndkee tydympéristénsa ja esimiestoi-
minnan mydnteisempéana kuin heikon hallinnan tunteen omaava.

4,47
Koin terveyteni puolesta kykeneva tydharjoitteluun 4,50
4,47
Minulla on merkityksellisid ihmissuhteita 4,83
4,40
Terveyden tilani on yleisesti ottaen hyva 4,17
4,07
Selvian eteeni tulevista ongelmista 3,50
4,07
Sopeudun helposti uusiin tilanteisiin 3,50
3,93
Koen elamani mielekkaaksi 4,00
3,87
Minulla on terveelliset elamantavat 3,33
3,47
Minulla on hyva itsetunto 3,83
3,13
Minulla on tarpeeksi aikaa eri elamani osa-alueille 2,83

1 15 2 25 3 35 4 45 5

Matkailuala Hotelli- ja ravintola-ala
(N=15) (N=6)

KUVIO 10. Opiskelijan omat edellytykset tydhyvinvoinnin kokemiseen (n=21)

Merkittavaa alakohtaista eroa ei opiskelijoiden subjektiivisessa arviossa tullut ilmi. Matkailu-, hotelli-
ja ravintola-alan opiskelijat arvioivat samojen asioiden olevan yhtalaisesti kunnossa. Tutkimukseen
osallistuneet tuntisivat terveytensa puolesta olevansa tdysin kykenevia tybharjoitteluun. Vastausten
perusteella opiskelijoilla on my6s hyva sosiaalinen tukiverkosto eli merkityksellisia ihmissuhteita. Ai-
noa alle keskirajan jaanyt piirre oli tunne ajan riittdvyydesta kaikille elaman osa-alueille. Opiskelijoilla
on monia aikaa hajottavia piirteita, mika tuli ilmi myoés tutkimuksessa. (Kuvio 10.)

6.2 Esimiestoiminta

Tutkimuksen osioissa 13, 15, 17 -19 selvitettiin esimiestoimintaa harjoittelupaikalla. Tydharjoittelija
toimii yleensa harjoitteluohjaajansa alaisuudessa, joten tutkimuskysymykset kasittelivat ohjaajan
roolia tybharjoittelijan esimiehend. Kokonaisuutta arvioitaessa ohjaajat olivat onnistuneet erinomai-
sesti. Vastaajista 90 % (n=19) piti ohjaajansa helposti lahestyttdvéna ja koki saavansa tarpeeksi tu-
kea tybharjoittelun suorittamiseen. Ohjaajan koettiin olleen myds innostunut omasta ty6staén ja rei-
lu kaikkia kohtaan.
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Enemman huomioita ohjaajat voisivat kiinnittéa harjoittelun aloitukseen. Harjoittelijoista 43 % (n=9)
koki, etteivat kdyneet riittavan tarkkaa keskustelua ohjaajan kanssa harjoittelujaksoa koskevista ta-
voitteista. Lisaksi olisi voitu tarkemmin ohjaajan kanssa kayda lapi, mita harjoittelija jo osaa. Osaa-
misen kartoittamisella valtettdisiin paallekkaisyydet ja voitaisiin keskittyd enemman taitojen kasvat-
tamiseen, jolloin harjoittelujakso tukisi kehittymistd ammattilaisena paremmin. Harjoittelijoiden ja
tyonkavereiden asenne kehittymista kohtaan oli korkea. Motivoituneet harjoittelijat turhautuvat, mi-
kali kokevat, ettei harjoittelu kehitd heidan taitojaan.

Palautteen annossa ohjaajien rooli ei mydskaan ollut huomattava. Vastanneista vain 24 % (n=5) sai
palautetta suoraan ohjaajaltaan. Harjoittelijat saivat eniten palautetta toisilta tytkavereilta 62 %
(n=13). Palautteen annon pitdisi kulkea molempiin suuntiin, kuitenkin vain 33 % (n=7) ohjaajista
ymmarsi kysya palautetta omasta toiminnastaan. Kaksi kolmas osaa opiskelijoista kysyi itse aktiivi-
sesti palautetta. Opiskelijoista 90 % (n=19) koki saaneensa palautetta rankentavalla ja mydnteisella
tavalla. Saatu palaute koettiin myds hyddylliseksi. Palautteen annon eri piirteet toteutuivat parhaiten
suuryrityksissa, muiden tutkittujen muuttujien vélilld ei havaittu eroavuutta palautteen annossa.

Tyobharjoittelussa opiskelijat kokivat voivansa vaikuttaa omaan tyéhdnsa. Tutkimuksen mukaan ty6-
vuosuunnittelussa otettiin hyvin huomioon opiskelijoiden toiveet ja aikaa tydtehtévien suorittamiseen
oli riittavasti. Yksityiselld puolella harjoittelussa olleilla oli hieman enemman aikaa tehtavien suorit-
tamiseen. Eniten omaan ty6hon pystyi vaikuttamaan mikroyrityksessa eli pienessa tydyhteisdssa,
joissa oli alle kymmenen tydntekijad. Keskisuuressa yrityksessa puolestaan tutkimuksen mukaan oli
vahdisemmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydhonsa. Tutkituista piirteistéd harjoittelijat pystyivat
vahiten vaikuttamaan tyotehtaviensa sisaltéon. Harjoittelijoiden vaikutusmahdollisuudet tydtehtévien
sisaltéodn laskivat riippumatta yrityksen koosta, harjoittelusta tai koulutusalasta.

Harjoittelijan on tarkeda hahmottaa oma ty6roolinsa ja tehtavansa yrityksessa, jotta tydn voi kokea
mielekkaaksi. Selkeimméksi tydroolinsa kokivat mikroyrityksissé ja suuryrityksissa tydskennelleet
harjoittelijat. Edelld mainituissa yrityksissa opiskelijat kokivat my®s tydpanostusta arvostettavan
enemman kuin pien- ja keskisuurissa yrityksissa tydskennelleet. Kaiken kaikkiaan vastanneista 86 %
(n=18) koki saavansa arvostusta tydpanoksestaan. Tutkimukseen osallistuneista 81 % (n=17) koki
saaneensa riittdvan perehdytyksen uusiin tyétehtaviin. Kuitenkin 24 % (n=5) koki, ettei heilld ollut
riittavasti aikaa opetella uusia tydtehtdvid rauhassa.

Aineellisia palkkioita harjoittelusta sai 43 % (n=9) opiskelijoista. Yleisin etu tydharjoittelusta korva-
uksena oli tyépaikkaruokailu tai pienimuotoinen palkka. Muita harjoittelusta saatavia etuja olivat
henkildkunta-alennukset, vapaaliput ja matkakulujen korvaaminen. Yhdelle harjoittelijoista jarjestet-
tiin asunto harjoittelun ajaksi. Hieman yleisempaa etujen saaminen oli matkailualan harjoittelupai-
koissa. Tutkimukseen osallistuneista 14 % (n=3) vastasi, ettei aineellisella korvauksella olisi ollut
vaikutusta harjoittelukokemukseen.
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6.4 Ryhmahenki

5
4,5
4
3,5
3
2,5
2
Minut otettiin ~ Harjoittelupaikan Harjoittelupaikalla Kaikki noudattivat ~ Viestinta oli Tyontekijat Vadrinkasitykset
vastaan yhtend  ryhmahenki oli ei esiintynyt sovittuja avointa ja tavoitti  osoittivat tukea oikaistiin hyvassa
tyéryhman hyva henkilston pelisaantdja kaikki sanoin ja elein hengessa
jasenena keskeisia ristiriitoja

=——o—Hotelli- ja ravintola-ala ——Matkailuala
(N=6) (N=15)

KUVIO 11. Ty6paikan ryhmahenki (n=21)

Kotimaassa ty®harjoittelunsa suorittaneet tutkimukseen osallistuneet opiskelijat olivat tyytyvaisia
harjoittelupaikkansa ryhmahenkeen. Vastanneista 86 % (n=19) piti harjoittelupaikkansa ryhmahen-
ked hyvana. Harjoittelijat otettiin myds hyvin vastaan ja huomioon tyéryhmanjdsening. Erityisia
eroavaisuuksia ei ilmennyt yrityksen tai suoritetun harjoittelujakson muodossa. Matkailualan harjoit-
telupaikoissa ryhmahenkeen vaikuttavat piirteet toteutuivat hieman hotelli- ja ravintola-alan paikkoi-
hin verrattuna paremmin. Eniten ryhmahenkeen vaikuttavia ongelmia aiheuttivat ongelmat viestin-
nassa ja harjoittelupaikan henkiloston valiset ristiriidat. Vaarinkdsityksia pystyttiin silti kasittelemaan
ja oikaisemaan hyvassé hengessa. (Kuvio 11.)

6.5 Organisaatio

Tyobharjoittelussa kohtaavat kaksi organisaatiota ammattikorkeakoulu ja kohdeyritys, joiden kum-
mankin rooli eroaa merkittdvasti toisistaan. Tutkimuksessa selvitettiin Savonian ammattikorkeakou-
lun roolin merkitysta harjoittelun eri vaiheiden aikana. Savonian ammattikorkeakoulu toimii niin sa-
notusti harjoittelussa tukea antavana taustaorganisaationa, joten koulun roolia koskeviin tutkimustu-
loksiin perehdytdan tassa osiossa. Liséksi tarkastellaan mitka piirteet kohdeorganisaatiossa edistivét
tybhyvinvointia ja missa piirteissa olisi parantamisen varaa.
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Mielestani harjoittelukokemusta kaytiin 2,53
tarpeeksi lapi koululla harjoittelun jalkeen 2,83

4,13

Tehtaviin oli varattu riittvasti aikaa (max. 20h) 400

3,27
3,67
Sain/Olisin saanut tukea harjoittelun aikana 347

harjoittelustani vastaavalta opettajaltani
rittavasti

Koulun antamat tehtavat tukivat harjoitteluani

4,33

Olisin kaivannut enemman tietoa harjoittelun 3,27
suorittamisesta 2,17

Sain koululta riittivasti ohjeistusta ennen 3,13
harjoitteluun menoa 3,00

1 15 2 25 3 35 4 45 5

Matkailuala Hotelli- ja ravintola-ala
(N=15) (N=6)

KUVIO 12. Savonia ammattikorkeakoulun rooli harjoittelun onnistumisessa, vastausjakautumien kes-
kiarvot (n=21)

Ty6harjoittelun suorittamisessa on monta eri vaihetta, mikd alkaa opiskelijoiden valmistamisella ja
informoinnilla harjoittelua kohtaan ja paattyy loppu raportointiin sekéd mahdolliseen seminaari esityk-
seen. Padsaantdisesti opiskelijat hankkivat tybharjoittelupaikkansa itse, minka tarkoituksena on val-
mentaa opiskelijoita tulevaa tydnhakua varten. Ennen harjoittelua opiskelijoille on tarkoitus kertoa
millaisista yrityksistd he voivat paikkaa hakea, missa aikaisemmat opiskelijat ovat olleet ja mita he
ovat tehneet. Lisdksi kerrotaan eri kanavista, mitd kautta harjoittelupaikkaa voi hakea. Tutkimuksen
mukaan kuitenkin 66 % (n=14) opiskelijoista koki, ettd olisi tarvinnut lisda ohjeistusta ennen harjoit-
teluun menoa. Lisaa ohjeistusta kaivattiin yhtalailla ennen perus- ja syventdavaa harjoittelua. (Kuvio
12))

Enemman tietoa harjoittelun suorittamisesta olisi vastanneista halunnut 43 % (n=9). Kuitenkin 62
% (n=13) vastasi, ettd sai tai olisi tarvittaessa saanut tukea tarpeeksi harjoittelusta vastaavalta
opettajalta, mikd on hieman ristiriitaista. Mahdollista on, etta lisaa tietoa kaivanneet opiskelijat eivat
kuitenkaan kysyneet apua vastaavalta opettajaltaan. (Kuvio 12.)

Parhaimmat tulokset koulun roolia mittaavassa osiossa sai tehtaviin varattu aika. Opiskelijoista 76 %
(n=16) vastasi olevansa samaa tai jossain maarin samaa mieltd raportointiin varatun ajan riittavyy-
destd. Vastanneista 33 % (n=7) ei ollut samaa eika eri mieltd raportointiin varatusta ajasta. Rapor-
toinnin hyédyllisyydesté eli siitd tukivatko annetut tehtavat harjoittelun suorittamista ja kehittymista
oli samaa mieltd 48 % (n=10). Eniten vastanneet kaipasivat harjoittelun suorittamisen jalkeen, sita
ettd harjoittelukokemusta puretaan ja kdydaan Iapi enemman koululla. Vastanneista halyttavat 10 %
(n=2) olivat taysin samaa mielta siitd, etté harjoittelukokemusta on kadyty tarpeeksi lapi koululla har-
joittelun jélkeen. (Kuvio 12.)
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Tarvittavat tydvalineet tydntekoon 4,57
Tydymparistd oli turvallinen 4,33
Valaistusta oli tarpeeksi 4,29
Melutaso oli sopiva 4,10
Tyontekijoita oli vuorossa tarpeeksi 3,67
Tyoni ei ylirasittanut 3,48
Ty6paikan lampdtila oli miellyttdva 3,48
Siséilman laatu oli mielestani hyva 3,38

Ergonominen tydskentely oli mahdollista 3,29
1 i5 2 25 3 35 4 45 5

KUVIO 13. Tyéymparistdn toimivuus, vastausjakaumien keskiarvot (n=21)

Harjoittelijoista suurin osa 81 % (n=17) koki tydymparistonsa turvalliseksi ja tarvittavat tydvalineet
olivat saatavilla tydymparistdssa. Merkittavia eroja ei eri tausta muuttujista [8ytynyt. Ketju yrityksis-
sa tybharjoittelussa olleet kokivat, etta tydymparistdn toimivuuteen oli panostettu hieman enemmaén
kuin yksityisissa yrityksissa olleet. Harjoittelijoista 48 % (n=10) pystyi suorittamaan tyénsa ergono-
misesti heille sopivilla valineilla. Harjoittelijoista 38 % (n=8) koki ylirasitusta tydharjoittelussa, johon
on mahdollisesti voinut olla vaikutusta epdergonomisilla valineilld. TyOympéristéssa ylimaaraista
kuormitusta aiheuttivat myds joissain tapauksissa henkildstomadran alimitoitus, tydpaikan lampétila
ja sisdilman laatu. (Kuvio 13.)
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POHDINTA

Tydhyvinvointi on aina ajankohtainen tutkimusaihe alasta riippumatta. Mielesténi opiskelijoiden ty6-
hyvinvointia tyéharjoittelussa ei ole tutkittu tarpeeksi eika siihen ole kiinnitetty riittdvasti huomiota,
minka vuoksi halusin tutkia kyseista aihetta tarkemmin. Tutkimukseni antoi tietoa omalta ammatti-
ja toimialaltani ty6hyvinvoinnin nykyisestd tilasta kotimaan tydharjoittelussa. Tutkimustulosten pe-
rusteella 81 % (n=17) opiskelijoista koki tydhyvinvoinnin toteutuneen hyvin ty6éharjoittelussa, mika
johtui tyépaikan hyvasta ryhmahengesta, patevasta ohjaajasta, tyon tekemisen edellytyksista ja hy-
vista vaikutusmahdollisuuksista omaan tydhon. Yksi perustelu tydhyvinvoinnin kokemiselle oli myds
se, ettd harjoittelijat paasivat kehittdmaan omaa osaamistaan harjoittelun edetessa. Toisaalta tutki-
muksessa kavi ilmi, ettd mikali edelld mainittuihin osa-alueisiin ei kiinnitetty huomiota toimivat ne
painvastaisessa merkityksessa harjoittelun onnistumisen kannalta. Tutkimustulosten perusteella ty6-
hyvinvoinnin heikompana kokeneiden vastauksissa puolestaan nousivat esille puutteet tydén kannus-
tearvossa ja vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys, epakohdat tydymparistdon toimivuudessa, huono
ryhmahenki ja palautteen antotapa. Vastanneista 19 % (n=4) ei suosittelisi harjoittelupaikkaansa
toisille opiskelijoille edelld mainittujen seikkojen perusteella. Lisaksi hyvin harva harjoittelija sai pa-
lautetta suoraan ohjaajaltaan, mista voi paatelld, etteivat opiskelijat saa tarpeeksi tietoa harjoittelun
aikana onnistumisistaan ja kehitysalueistaan vastaavalta ty6paikkaohjaajaltaan.

Mielesténi tutkimustulokset olivat kuitenkin kokonaisuudessaan yllattévan hyvét. Opiskelijat tunsivat
olevansa terveytensd ja eldamantilanteensa kannalta valmiita ty6harjoittelun suorittamiseen, mika
toimi hyvana lahtékohtana tydhyvinvoinnin kokemiseen. Mitdan halyttavia epakohtia tydhyvinvoinnin
kokemisen esteeksi ei tutkimuksessa noussut esille. Parantamisen varaa I6ytyi kuitenkin koulun roo-
lissa ja palautteen annossa. Opiskelijoista yllattdvdan moni kaipasi lisda ohjeistusta ennen harjoitte-
luun menoa ja sitd, ettd harjoittelukokemusta kaytdisiin enemman Iapi koululla harjoittelun paatyt-
tya. Tyobharjoittelukokonaisuuden loppuun saattamiseksi opiskelijoiden olisi térkea tuntea, etté har-
joittelukokemusta on purettu tarpeeksi harjoittelun jalkeen, ettei harjoittelusta jaisi irrallinen tunne
opintojen kokonaisuuden kannalta. Tydhyvinvointi ty6harjoittelussa tutkimukseen osallistuminen
mahdollisesti auttoi opiskelijoita jasentamdan harjoittelukokemustaan. Kyselyn kautta opiskelijat
pystyivat pohtimaan harjoitteluaan tyéhyvinvoinnin kannalta. Harjoittelun Idhestyminen tydhyvin-
voinnin nakdkulmasta auttaa tutkimukseen osallistuneita ponnistelemaan tietoisesti tydhyvinvoinnin
eteen seuraavissa harjoitteluissa. Tulevista harjoittelukokemukista voi tehda antoisampia, kun osaa
itse vaatia hyvaa kohtelua seka ymmartaa, mista tyéhyvinvointi tyéharjoittelussa koostuu.

Itse opin paljon tydhyvinvoinnista ja tutkimuksen tekemisestd. Huomasin, ettd tutkimus on hyvin
prosessinomaisesti eteneva projekti, jossa kukin vaihe taytyy suorittaa ennen kuin voi edeta seuraa-
vaan. Kyselylomaketta ei ollut mahdollista laatia ennen aihealueen teoriaan perehtymista. Opinndy-
tetyd prosessina opetti pitkajanteisyytta, karsivallisyytta ja tarkkuutta. Tutkimuksessa jokainen vaihe
oli tehtava huolella, koska kukin vaihe vaikutti seuraavan vaiheen onnistumiseen. Haasteellisinta oli
tutkimus ongelman tarkka maarittely ja paamadran muistaminen kussakin tutkimuksen vaiheessa,
seka projektiaikataulussa pysyminen. Projektiaikataulussa tulikin muutoksia, jolloin alkuperdinen
suunnitelma aikataulun suhteen ei toteutunut. Opinndytetydssé opitut taidot auttavat tydelamén
tehtavien ja haasteiden kohtaamisessa. Ammatillisesti koen omaavani paremmat taidot tulevan ty6-
paikkani tydhyvinvoinnin edistémisessd, epakohtiin puuttumisesta ja tydharjoittelijoiden ohjaamises-
sa. Lisdéksi opinnaytetydni kautta ymmarsin tyéhyvinvoinnin taloudellisen merkityksen yrityksen me-
nestymisen kannalta.

Tutkimukseni ei mullistanut matkailualaa, mutta tdma tyd herdtti ajatuksen tydharjoittelijoiden ta-
loudellisesta merkityksestd matkailualan yrityksissa. Millaisia saastdja tietoinen tydharjoittelijoiden
tyéhyvinvointiin panostaminen voisi tuoda yritykselle, koska kuitenkin valtaosassa matkailualan yri-
tyksista harjoittelijat ovat osa yrityksen normaalia arkea. Tydhyvinvoinnin piirteisiin panostaminen
edesauttaa ja mahdollistaa sen, ettd harjoittelijat osaavat ja jaksavat kdyttaa tydaikansa tuotteliaasti
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yrityksen hyvaksi. Tybharjoittelijoiden taloudellisen merkityksen tutkiminen matkailualan suuryrityk-
sessa voisi olla yksi opinndytetyon aihealue.

Toimeksiantajaa tutkimus hyodytti siind mielessd, ettd saatiin selville mitd asioita voidaan harjoitte-
luprosessissa kehittaa koulun puolesta. Tutkimuksen toteuttaminen viestitti myds tutkimukseen osal-
listuneille opiskelijoille, etté Savonian ammattikorkeakoulun puolesta ollaan kiinnostuneita opiskeli-
joiden tydhyvinvoinnista tydharjoittelussa. Pohjimmiltaan tydhyvinvoinnissahan on kyse tydntekijoi-
den valittdmisesta.

7.1  Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus

Tutkimuksen patevyys eli validiteetti mittaa tutkijan ja vastaajien ajattelun oletusten kohtaamista,
toisin sanoen ymmarsivatkd tutkimukseen osallistujat tutkimuksen mittarin eli tdssa tapauksessa ky-
selylomakkeen kysymykset samalla tavoin kuin tutkija (Vilkka, 2005, 161). Mielestani onnistuin siir-
tdmaan teoriakokonaisuudet loogisesti etenevind kokonaisuuksina kyselylomakkeelle helposti arkikie-
lelld ymmarrettavassa muodossa. Kyselylomakkeen mittaristo noudatti samaa mallia |api padkohtien,
jotta vastaajat eivat hammentyisi mittarimuutoksista, mika olisi voinut vaaristda tuloksia. Ennen ky-
selyn julkaisemista testasin kyselylomakkeen toimivuutta kahdella perusjoukkoon kuuluvalla opiskeli-
jalla testatakseni kyselylomakkeen ymmarrettdvyyttd ja arvioidakseni kuinka kauan kyselyyn vas-
taaminen kestaa. Lomake itsessaan oli melko pitka, mutta vastaamiseen kaytetty aika sailyi kohtuul-
lisena. Lukunopeudesta riippuen vastaajilta kului vajaat kymmenen minuuttia kyselyyn vastaami-
seen. Tietenkin on mahdollista, etta vastaaja ymmarsi kysymyksen vaarin tai muisti kokeneensa asi-
an erilailla, kuin mitd todellisuudessa tapahtui. Mahdollista on myds se, etta vastaaja halusi antaa it-
sestadn paremman kuvan esimerkiksi terveyttd, eldmaéa ja motivaatio koskevissa kysymyksissa kuin
mita todellisuus oli.

Muuttujia tutkimuksessa oli mielestani sopiva maara, mutta merkittdvia eroja eri muuttujien vaiku-
tuksista ei tutkimuksessa l6ytynyt, mika oli pienoinen pettymys. Kolmea muuttujaa ei voinut vertai-
lussa ottaa huomioon vastausten véhdisyyden vuoksi, néma muuttujat koskivat vastaajien ikaa, su-
kupuolta ja yhdistettya harjoittelua. Paatin jattéd tutkimustulosten vertailussa huomioon ottamatta
edellda mainitut seikat, koska ne olisivat vaaristaneet tuloksia.

Vastaajien perusjoukko koostui Savonian ammattikorkeakoulun matkailu-, hotelli- ja ravintoalan
opiskelijoista, jotka olivat suorittaneet ainakin perusharjoittelun. Tutkimuksen luotettavuus eli re-
liabiliteetti kasittda tuloksen tarkkuuden, onko mittaustulokset toistettavissa ja tulokset ei-
sattumanvaraisia (Vilkka, 2015, 161). Tuloksista ei kaynyt ilmi suuria eroavaisuuksia eri osa-alueiden
valilld. Tuloksia voi vadristaé otosjoukon suhteellisen pieni maara n=21 ja suuri vastauskato. Vasta-
usprosentti tutkimuksessa oli 6 %. Liséksi tutkimustuloksia purkaessa ymmarsin, ettd joidenkin ky-
symysten kohdalla mittariston tuloksia oli vaikea tulkita, esimerkiksi, joissain maarin eri mieltd ja
joissain maarin samaa mieltd vastaukset kumosivat toinen toisensa. Joidenkin kysymysten kohdalla
olisi ollut tarkoituksen mukaisempaa kayttéda asteikkoa: en osaa sanoa, huono, tyydyttava, hyva ja
erinomainen.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksessa tutkittiin, sitd mita pitikin tutkia ja tutkimusongelmaan saatiin vasta-
us. Tutkimuksen perusjoukko oli méaaritelty tutkimuksen kannalta omaan ammattialaani sopivaksi.
Kyselytutkimuksen ajankohdan maarittelyn koin hieman ongelmalliseksi, mika osaltaan on saattanut
vaikuttaa vastausprosenttiin. Opintojen joustavuuden ja opiskelijoiden yksildllisten valintojen vuoksi
harjoittelun suorittamiselle ei ole madritelty tiettyd ajankohtaa, tédman vuoksi oli vaikea suunnitella
tasmallista aikataulua kyselylle niin, ettd opiskelijat olisivat heti padsseet harjoittelunsa jalkeen vas-
taamaan tutkimuskysymyksiin. Yksi vaihtoehto olisi ollut suorittaa vuoden mittainen tutkimus, jolloin
kysely olisi liitetty osaksi harjoittelukokonaisuuden raportointia.
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Kehittamisehdotukset

Tutkimuksessa ilmeni nelja osa-aluetta, joiden kehittdmista voitaisiin Savonian ammattikorkeakoulun
puolesta edistdd. Nama neljd osa-aluetta koskivat seuraavia piirteitd: tiedottamista harjoittelun suo-
rittamista, osaamisen kartoittamista, palautteen antoa ja harjoittelukokemuksen lapi kdymista kou-
lulla. Jatkotutkimuksena voitaisiin selvittdd, missa asioissa opiskelijat kaipaavat lisad opastusta en-
nen harjoittelua. Hyva olisi selvittdd, kaipaavatko opiskelijat lisda tietoa tai avustusta esimerkiksi
harjoittelupaikan etsimisessd, harjoittelupaikan valinnassa tai paperiasioissa. Harjoittelupaikoille
mentdessa voisi olla hyva tehda laajempi kartoitus opiskelijan jo osaamista taidoista. Laajempi alai-
sella osaamisen kartoittamisella ennen harjoittelun alkua valtyttéisiin turhilta paallekkaisyyksilta, voi-
taisiin paremmin hyddyntda tydharjoittelijan jo omaavia taitoja ja suunnitella tavoitteet paremmin
vastaamaan kunkin harjoittelijan omaa ammatillista kehittymista. Palautteen annossa olisi hyva kiin-
nittdd huomiota enemman ohjaajan rooliin palautteen antajana. Liséksi jatkotutkimuksessa voitaisiin
selvittédd, miten opiskelijat haluaisivat harjoittelukokemustaan purettavan koululla. Erilaisia keinoja
kdyda kokemuksia Iapi ovat esimerkiksi pienryhmakeskustelut, esitykset, kahden keskeiset keskuste-
lut ja kokemuksesta kirjoittaminen.
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LIITE 1: SAATEKIRIE

Tydhyvinvointi kotimaan tydharjoittelussa- tutkimus

Olen kolmannen vuoden restonomiopiskelija Savonian ammattikorkeakoulusta. Teen tutkimusta Savonian ammatti-
korkeakoulu opiskelijoiden kotimaan tydharjoittelukokemuksista. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, miten
hyvin tydharjoittelupaikoissa kiinnitetadn huomiota tydhyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja mihin osa-alueisiin voitaisiin
kiinnittad enemman huomiota. Lisaksi haluaisin tietda mielipiteenne, koetteko tuen koulun puolesta riittavaksi tyo-
harjoittelujaksollanne.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa 10 minuuttia. Vastaukset kasitelladn nimettémind. Vastaustenne perusteella voim-
me yhdessa tehda tytharjoittelujaksosta mutkattomamman kokemuksen tuleville opiskelijoille. Kokemuksesi on
arvokas osa tutkimusta. Kysely on auki 30.3—-15.4.2015 valisen ajan. Tasta paaset osallistumaan kotimaanty6har-
joittelu tutkimukseen.

Suuret etukateiskiitokset kaikille omasta kokemuksestaan kertoneille.
Tutkimuksen tulokset lahetetaan kaikille vastanneille 30.5.2015 mennessa.

Liisa Ursin
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LIITE 2: TUTKIMUSKYSYMYKSET

Perustiedot

Ika __

Nainen o Mies o

Hotelli- ja ravintola-ala o Matkailuala o

Perusharjoittelu o Syventéva harjoittelu o Yhdistetty o
Yksityinen yritys o Ketju o

Mikroyritys o Pienyritys o Keskisuuri yritys o Suuryritys o

Opiskelija itse
Kysymysten tarkoituksena on selvittaa opiskelijan omia edellytyksia tyéhyvinvoinnin kokemiseen. Yksilon hyvinvoin-

tiin vaikuttaa terveys ja fyysinen kunto, kasvumotivaatio ja elédmanhallinnan tunne.

Taysin
samaa
mielta

Taysineri = Jossain maarin = En erienka Jossain maarin
mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

Terveyden tilani on yleisesti ottaen hyva

Minulla on terveelliset elamantavat

Minulla on merkityksellisid ihmissuhteita

Koen eldmani mielekkaaksi

Minulla on hyva itsetunto

Sopeudun helposti uusiin tilanteisiin

Selvién eteeni tulevista ongelmista

Minulla on tarpeeksi aikaa kaikille eldmani osa-alueille

Koin terveyteni puolesta olevani kykeneva taysin kykenevé tydharjoitteluun

Tyo

Tyotd koskevat kysymykset puolestaan keskittyvat tydn vaikutusmahdollisuuksien, tydn kannustearvon ja ulkoisten
palkkioiden ymparille tydharjoittelupaikalla.

Taysineri = Jossain maarin En eri enka Jossain maarin Rees
mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta Sr:i:‘;;
Pystyin vaikuttamaan tyévuorojeni aikatauluihin
Pystyin vaikuttamaan tyotehtavieni sisaltoon
Minulla oli riittavasti aikaa tyotehtdvien suorittamiseen
Tydtehtavani olivat monipuolisia
Minulla oli selkea kasitys mitéd minulta odotettiin
Sain palkkaa harjoitteluajalta kylld o Ei o
Sainko muita etuja harjoittelujakson aikana kylld o Ei o
Jos sait, mita?
Tyopaikkaruokailu kylld o Ei o
Asunto kylld o Ei o
Muu, mika

Koitko harjoittelupaikan kivemmaksi kyseisen edun vuoksi kylld o Ei o
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Yritys

Yritysta koskevien kysymysten tavoite on selvittda tyGympaéristén toimivuutta, tavoitteellisuutta ja kehittymista,
kuinka nama piirteet nakyivat harjoittelussa.

Taysin
samaa
mielta

Taysin eri | Jossain maarin En eri enka Jossain maarin
mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

Tydymparistossani oli tarvittavat tydvalineet tydntekoon
Tydymparistd oli turvallinen

(palohalyttimet, palosammuttimet, hatdtie opasteet)
Melutaso oli sopiva

Tydpaikan [ampdtila oli miellyttava

Valaistusta oli tarpeeksi

Sisdilman laatu oli mielestani hyva

Ergonominen tytskentely oli mahdollista

Tydntekijoita oli jokaisessa vuorossa tarpeeksi

Ennen harjoittelun alkua keskustelin ohjaajani kanssa osaamisestani ja tavoitteista harjoittelujaksolle
Virheisiin suhtauduttiin oppimismahdollisuuksina
Henkildstd oli motivoitunut kehittymaan tydssaan

Ryhmahenki

Tydpaikan ryhmahenkea koskevilla kysymyksilla halutaan selvittéa, oliko tydpaikalla toimiva ryhma ja millaiset vuo-
rovaikutustavat tyharjoittelupaikallasi vallitsi.

Taysin
samaa
mielta

Taysin eri = Jossain maarin En eri enka Jossain maarin
mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

Minut otettiin vastaan yhtenéa tyéryhman jésenena
Harjoittelupaikan ryhmahenki oli hyva

Viestinta oli avointa ja tavoitti kaikki
Tydntekijat osoittivat tukea sanoin ja elein
Vaarinkasitykset oikaistiin hyvassa hengessa
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Esimies/Ohjaaja

Esimiesta kasittelevassa osiossa keskitytdan palautteen antoon ja vastaanottamiseen, kannustukseen ja tyon teke-
misen edellytyksiin.

Taysin
samaa
mielta

Taysin eri | Jossain maarin En eri enka Jossain maarin
mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

Sain tarpeeksi palautetta harjoitteluni aikana

Kysyin itse palautetta

Esimies/ohjaajani kysyi palautetta myds omasta toiminnastaan
Palaute annettiin rakentavalla ja myonteiselld tavalla

Saamani palaute oli hyédyllista

Kuinka usein sain palautetta Joka paiva o Useasti viikossa o kerran viikossa o kuukausittain o
Kenelté sain eniten palautetta Ohjaajalta o Tyokavereilta o Asiakkailta o

Ohjaajani oli innostunut omasta ty6staén
Ohjaajani oli helposti lahestyttava
Ohjaajani tuki tarvittaessa tydskentelyani

Tyotehtavani olivat selkeat

Sain riittdvan perehdytyksen uusiin tyétehtaviin

Minulla oli riittavasti aikaa opetella uusia tydtehtdvid rauhassa
Tydtehtavani olivat sopivan haasteellisia

Koin, etta ty6tani arvostettiin

Lisakysymykset

Kokonaisarvosana tydharjoittelusta 1o 20 30 40 50

Mika hyvinvoinnin tekijdista on sinulle oman terveyden lisdksi térkein, valitse yksi:
o Ty6paikan ryhmahenki
o Mielekas ja palkitseva ty0 itsessaan
o Joustava ja toimiva yritys ty6paikkana
o Osaava ja kannustava esimies

Suosittelisin harjoittelupaikkaani toisille opiskelijoille kylld o ei o
Miksi?
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