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Taman toiminnallisen opinnaytetydn tavoitteena oli laatia lapualaiselle perheyrityk-
selle, Lapuan Grilli Oy:lle, tybhyvinvointisuunnitelma seké laatia TYKY -paivasuun-
nitelmat vuodelle 2017. Lapuan Grilli Oy koostuu kolmesta eri yrityksesta: grillista,
pitopalvelusta ja leipomosta. Yrityksella ei ole aiempaa tyohyvinvointisuunnitelmaa.

Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteena on antaa yrityksen esimiehille tyokalut ty6-
hyvinvoinnin lisddmiseen ja kehittamiseen. Suunnitelman tavoitteena on myo6s pa-
rantaa tyontekijdiden tietoisuutta tydhyvinvoinnista ja siitd, miten heidan omat valin-
tansa vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja sen kokemiseen.

Opinnaytetydn tekeminen aloitettiin tutustumalla tydhyvinvointiin ja tyokykyyn liitty-
vaan kirjallisuuteen Tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen aloitettiin tekemaélla hen-
kilostolle nykytilanteen kartoituskysely, jotta saatiin selville, mitkd ovat toimeksian-
tajayrityksen tarpeet tydhyvinvoinnin kehittdmisen suhteen. Kartoituksen avulla saa-
tiin ajankohtaista tietoa tamanhetkisesta tyéhyvinvoinnin tasosta ja tulosten perus-
teella voitiin keskittyd niihin seikkoihin, joiden kehittdminen edistaa tydhyvinvointia
yrityksessa.

Opinnaytetyon produktiona toimeksiantajayritykselle laadittiin tydhyvinvointisuunni-
telma, joka on sovellettavissa yrityksen kaikkiin toimipisteisiin. Tyéhyvinvointisuun-
nitelman lisaksi laadittiin ainoastaan esimiesten kayttdon tarkoitettu tyéhyvinvointi-
suunnitelman liite, johon Kirjattiin muun muassa TYKY -paivasuunnitelmat vuodelle
2017 seka esimiesten osaamisen kehittamiseen liittyvia asioita, joiden toteutus jaa
esimiesten vastuulle.
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The aim of this functional thesis was to draw up the program of wellbeing at work
and plan WHP-days for the year 2017. The client company was a family business
Lapuan Grilli Oy which consists of three different companies: the grill, the catering
services and the bakery. The client company did not have any earlier program of
wellbeing at work.

The program of wellbeing at work aims to give the managers tools to increase and
develop the wellbeing. The program also aims to improve employees’ awareness of
wellbeing at work.

The thesis work begun by exploring the literature related to wellbeing at work and
ability to work. The compiling of wellbeing plan was started by making a survey to
the personnel of the current situation.

The functional thesis resulted in a program of wellbeing at work and WHP-day plans
for 2017. The program is applicable in all branches of the client company. Further-
more, the WHP-day plans for the year 2017 and some supervisory skills develop-
ment issues were recorded as an appendix of the wellbeing plan.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointia on tutkittu ja kehitetty jo yli sadan vuoden ajan. Alussa oli tarkeaa
edistaa tyontekijoiden tyoturvallisuutta ja vahentaa sairauksia, mutta sittemmin ty6-
hyvinvointia on osattu tarkastella laajemmastakin nakokulmasta. Yksilon asemesta
alettiin kiinnittdd huomiota tydyhteis6on ja sen toimivuuteen. Sairauksien vahenta-
misen sijaan keskityttiin terveyden edistdmiseen, mutta edelleen tastd huolimatta
tyohyvinvointi ymmarretaan tyopaikoilla ainoastaan fyysisen kunnon kohentami-
sena tai virkistystoimintana. On ymmarrettava, etté ne toki ovat osa tyohyvinvointia,
mutta kokonaisuus on paljon moninaisempi. Tyohyvinvointi vaikuttaa myos yrityk-
sen toiminnan tuloksellisuuteen. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 12—
13))

Tyohyvinvointi tydpaikalla on monen asian summa. Siihen vaikuttavat tyopaikan il-
mapiiri, tunne tydn hallinnasta, yrityksen piirteet, esimiestoiminta seka tyontekijan

oma kokemus tydyhteisdsta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9.)

Taman toiminnallisen opinnaytetydn tavoitteena oli laatia tydhyvinvointisuunnitelma
pieneen palvelualan yritykseen. Tyohyvinvointisuunnitelmaan oli tavoitteena myos
sisallyttdd TYKY-paivasuunnitelmat vuodelle 2017. Toimeksiantajayrityksen tyohy-
vinvoinnin nykytilannetta tarkasteltiin kyselyn avulla ja kyselytulosten perusteella
laadittiin suunnitelma, joka auttaa yritysta ja sen henkildostoa yllapitamaan tydhyvin-
vointia. Tama on toimeksiantajayrityksen ensimmainen tydhyvinvointisuunnitelma,
joten suunnitelman laatiminen on hyva alku yrityksen tyéhyvinvoinnin jatkuvalle ke-

hittamiselle.



2 TYOHYVINVOINTI PALVELUALAN YRITYKSESSA

Tyohyvinvoinnin historia ulottuu jo 1920-luvulle saakka. Aiheesta on kaytetty termia
tyoviihtyvyys ja silla viitattiin siihen, mita tyontekija tyossaan kokee, milta ty6 ha-
nesta tuntuu ja miten tyontekijd kokee tulleensa hyvaksytyksi. 1940-luvulla viihty-
vyyskyselyt vaihtuivat asennekyselyiksi, ja sen myotd myos tyéhyvinvoinnin termi-
nologia muuttui. Tyotyytyvaisyydesta on alettu puhua 1960-luvulla, jolloin tyytyvai-
syys koostui seka tyon ilmapiirista etta tyon sisallosta. Hyvan tydsuorituksen ja tyo-
tyytyvaisyyden valilla huomattiin olleen selkea yhteys. Vuosikymmenen kuluttua tyo-
tyytyvaisyyden osoitettiin vahvistavan ihmisen tydmotivaatiota, joka vaikutti myds
poissaoloihin ja henkiléston vaihtuvuuteen. TYKY-toiminnasta alettiin puhua 1980-
luvulla ja silla tarkoitettiin yksilon voimavarojen, tyon, tydympaériston ja tydyhteison

tekijdiden muodostamaa kokonaisuutta. (Juuti 2010, 46—-47.)

Tyo6terveyshuoltolaki tuli voimaan vuonna 1978. Ty6terveyshuoltolaissa on saadetty
tydnantajan velvollisuudesta jarjestaa tyontekijbille tyéterveyshuolto. Yhteistydssa
toimivat tydnantaja, tyontekija seka tydterveyshuolto ja yhdessa he edistavat tydhén
liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydoympariston terveellisyytta
ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta. Myds tyo- ja toimintakykyjen seka tyoyhtei-
son toiminnan kehittdminen ovat osa tyéterveyshuoltoa. (L 21.12.2001/1383, 1 luku,
2-38.)

Tybnantajaa sitoo myds tyoturvallisuuslaki (L 23.8.2002/738, 1 luku, 1 8), joka tuli
voimaan vuonna 1958. Sen tarkoituksena on parantaa tydymparistda ja tydolosuh-
teita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Sen tarkoituksena on
my0Os ennalta ehkaista tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta seka tydympa-

ristosta johtuvia tyontekijdiden fyysis-psyykkisia terveydellisia haittoja.

Nykypaivan palvelualoihin kuuluvat kaupan ala, matkailu- ja ravintola-ala, kiinteisto-
palveluala seka yksityisen vartiointialan yritykset. Vuonna 2007 naiden alojen yrityk-
set tyollistivat 15 % suomalaisista palkansaajista. Palvelualat eivat muodosta kes-
kendan yhteistad kokonaisuutta, vaan joka alalla on ominaispiirteenséd. Ominaispiir-
teiden lisaksi my0s erilaiset muutokset tuovat haasteita aloille. Esimerkiksi matkailu-

ja ravitsemisalalla, johon tamakin opinnaytety6 rajautuu, asiakaspalvelutaidot tule-



vat entista tirkeammiksi palvelujen ja asiakaskuntien monimuotoistuessa. Monikult-
tuurisuus lisdé vaatimuksia palvelualoilla muun muassa johtamiselle ja henkilosto-
hallinnolle. (Kandolin ym. 2009, 5, 17, 32-33.)

Bergstrom, Koskinen ja Kaleva (1997, 118) toteavat matkailu- ja ravintola-alalla toi-
minnan olevan asiakaspalveluty6ta, jossa jatkuva vuorovaikutus asiakkaiden
kanssa vaatii jatkuvaa havainnointia, joka taas kuormittaa muistia. Ravintola-alalle
on tyypillisia ruuhka-ajat, jolloin tyot kasaantuvat, seké poikkeavat tydajat. Ravin-
tola-alalla tydsuhteet ovat usein osa-aikaisia ja vuokratydvoimaa kaytetaan paljon,
mik& on tavanomaisesta poikkeavaa. Ravintola-alalla fyysinen tyohyvinvointi karsii
usein puutteellisesta ilmanvaihdosta, keittiokarystd ja melusta. Euroopan tyoter-
veys- ja tyoturvallisuusviraston (2008, 1-2) teettaman selvityksen mukaan suurim-
pia riskeja alan tyontekijoille aiheuttavat muun muassa tyon fyysinen vaativuus,
kova melu, tydympariston lampotila, haavat ja palovammat, kompastumiset ja liu-
kastumiset seka vaaralliset aineet, kuten puhdistusaineet ja ruokien sisaltamat bio-
logiset aineet. Psykososiaalisia riskeja aiheuttavat pitkat ja normaalista poikkeavat
tyOajat seka tyon ja yksityiselaman valisen tasapainon I6ytaminen. My6s suuri ty6-
maara ja kiire, tydn vahainen hallittavuus seké koulutuksen puutteellisuus horjutta-
vat psyykkista hyvinvointia. Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto toteaa
tyon matkailu- ja ravintola-alalla olevan monipuolista, mutta siita huolimatta tyéter-
veytta ja -turvallisuutta koskeva kirjallisuus keskittyy keittiotyon riskeihin. Tukitoi-

mien, kuten siivouksen ja tavarantoimitusten, kasittely on raporteissa vahaista.

Ruokapalvelutyontekijoilté toivotaankin hyvaa fyysista terveytta, koska tyd usein on
raskasta seisomatyota. Jarjestelykyky, joustavuus, oma-aloitteisuus ja ripea tydote
nahdaan myds eduksi. Yhteistyotaidot ja asiakaspalveluhenkisyys ovat ravitsemis-

alalla tarpeellisia. (Ruokapalvelutydntekija, [viitattu 9.10.2016].)

Tyoterveyslaitos teki vuonna 2007 tutkimuksen palvelualojen tyQoloista ja hyvin-
voinnista. Tutkimukseen osallistui yhteensa 6 017 tyontekijaa erilaisista palvelualan
yrityksista. Tuloksista kay ilmi, etta palvelualoilla tytskentelevat henkil6t kokivat hy-
vinvointinsa jonkin verran heikommaksi verrattuna koko palkansaajakuntaan. Kyse-
lyyn osallistui matkailu- ja ravintola-alan tydntekijoitd 1 082 henkil6d. Heista 71 %
koki tydn imua, eli tunnetta siita, etta tyd sujuu ja tuntuu hyvaltd, vahintaan viikoit-
tain. (Kandolin ym. 2009, 5, 20, 32-33.)
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2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Vesterinen (2010, 113-114) mé&arittelee tydhyvinvoinnin yksinkertaisimmin: ihminen
voi hyvin, viihtyy tydssaan seka tekee sitd mielellaan. Han kirjoittaa, etta tyéhyvin-
vointi muuttuu ja vaihtelee useita kertoja tyéuran aikana. Sen vuoksi tydhyvinvointi
voidaan ndhdéa enemmankin prosessina, jota tyostetdan jatkuvasti eteenpain, kuin

lopputuloksena, joka olisi aina pysyva.

Tarkkonen (2012, 198) maarittelee tydhyvinvoinnin yksilopsykologiseksi ja -fysiolo-
giseksi lopputulemaksi. Kun tyéhyvinvointi toteutuu, ihminen saa tydstaan ja tyoolo-
suhteistaan muun muassa elamaniloa seka hallinnan ja turvallisuuden tunnetta. Ha-
nen mukaansa tyohyvinvointi kaytannossa on arkista kokemusta muun muassa
siitd, etta tyon jarjestelyt ovat toimivat ja oma ty6 koetaan merkitykselliseksi seka
siitd, etta tahattomat virheet ndhdaan oppimisen ja kehityksen mahdollisuutena il-
man syyttelya ja rangaistuksia. Myos tyoporukan toimivuus seka tyonantajan reilu
ja arvostava johtamistyyli on tarke&éa. Naiden arkisten kokemusten pohjalta voidaan
paatella, etta johtamis- ja esimiestytn on oltava kunnossa ja tydhyvinvoinnilla ja

tydorganisaation tuloksellisuudella on yhteys toisiinsa.

2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramo (2008, 27—-36) kuvaa tydhyvinvointia Maslow’n tarvehierarkiateoriaan poh-
jaten portaikkona (kuvio 1), jossa ihmisen tarpeet ovat muodostaneet hierarkkisen
jarjestyksen. Jokaisella portaalla on oma tavoitteensa eli perustarpeensa, jonka tu-
lee tayttyd ennen kuin voidaan siirtya seuraavalle portaalle. Rauramon mallissa
nama viisi perustarvetta ovat psykofysiologiset tarpeet, turvallisuuden, liittymisen,
arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Myds Otala ja Ahonen (2003, 20) ku-
vaavat tyohyvinvointia portaikkona Maslow’n teoriaan pohjaten. Liséksi he jaottele-
vat portaat fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueiksi. Osa-alueet

ovat osittain myos paallekkain eri portailla.
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ITSENSA
TOTEUTTAMISEN

ARVOSTUKSEN
TARVE
LIMTYMISEN TARVE

TARVE

TURVALLISUUDEN
TARVE
PSYKOFYSIOLOGISET
TARPEET

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2008).

Psykofysiologiset tarpeet. Rauramon (2008, 27-35) tydhyvinvoinnin portaat -
mallissa (kuvio 1) psykofysiologiset tarpeet tayttyvat, kun tyontekija tekee ty6ta, jo-
hon han pystyy ja se myds mahdollistaa mielekkaan vapaa-ajan. Psykofysiologisten
tarpeiden tayttyminen vaatii myos terveellisen ravinnon saannin, riittdvan unen, lii-
kuntaa seka terveyden yllapitoa. Otala ja Ahonen (2003, 20-21) vertaavat omassa
mallissaan perustarpeita (uni, likunta, ravinto) ihmisen terveyteen ja fyysiseen kun-

toon. He nakevat fyysisen hyvinvoinnin tyéhyvinvoinnin perustana.

Turvallisuuden tarve. Rauramon mallissa (2008, 27-35.) kuviossa 1 toisella por-
taalla on turvallisuuden tarve ja se tayttyy, kun tyoté voidaan tehda vaarattomassa
ymparistossa turvallisesti tydskennellen. Myds tyon pysyvyys, toimeentulon turvaa-
minen seka tyodyhteisdn tasa-arvoisuus ovat avaintekijoita turvallisuuden tarpeen
tayttymisessa. Otala ja Ahonen (2003, 20) mainitsevat tydssa tarvittavan niin fyy-
sistad kuin henkistakin turvallisuutta. Vaarattoman tydympariston liséksi turvallinen
tyGilmapiiri ilman kiusaamista ja pelkoa on tarkea henkisen turvallisuuden tunteen
kehittymiselle. Turvallisuuden tunnetta lisda se, etta voi luottaa téiden jatkumiseen.

He kirjoittavat psyykkisen hyvinvoinnin olevan tyéhyvinvoinnin toinen osa-alue.

Liittymisen tarve. Rauramo (2008, 31, 35, 126) esittaa, ettd kuvion 1 kolmas porras
tayttyy, kun tydyhteisdssa asiat ovat hyvin ja tyGilmapiiri on mielekas. Naihin vaikut-

tavat muun muassa esimies-alaissuhteet ja vaikutusmahdollisuudet tyon kehittami-
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seen. Koko tyoyhteison tulisi olla sitoutunut tydolojen kehittdmiseen. Rauramon mu-
kaan kolmas taso liittyy siis sosiaalisuuteen ja se pitaa sisalladn muun muassa so-
siaaliset suhteet niin kotona kuin tydssa. Otala ja Ahonen (2003, 21) toteavat, etta
talla tasolla korostuu halu kuulua johonkin yhteis66n, tdssa tapauksessa ty6- tai am-
mattiyhteisdon. He esittavat sosiaalisen hyvinvoinnin tukevan ihmisten sitoutumista

tyohon seka tydssa jaksamista.

Arvostuksen tarve. Rauramon (2008, 143—-144) mallissa (kuvio 1) neljas porras on
arvostuksen tarve. Tyontekijoiden on koettava, etta heidan tyotdén arvostetaan,
jotta ty6 voidaan kokea mielekkaaksi. Oikeudenmukaisella palautteella seka palkit-
semisjarjestelmalla voidaan tydntekijoille osoittaa arvostusta. Arvostuksen tarpeen
tayttymista tukevat myos kaytannon toiminnassa nakyvilla olevat yrityksen asetta-
mat missio, strategia ja arvot. Otala ja Ahonen (2003, 21) kirjoittavat, etta tytela-
massa arvostuksen tarpeet perustuvat osaamiseen ja ammattitaitoon. He esittavat
osaamisen liittyvan myds muiden tasojen tarpeisiin: arvostuksella luodaan turvalli-
suutta nykyajan tydelaméassa ja osaamisen perusteella ihmiset valitaan toihin ja ty6-

ryhmiin, joka taas tukee sosiaalista hyvinvointia.

Itsensa toteuttamisen tarve. Rauramon (2008, 35) mallissa (kuvio 1) viidentena ja
ylimpana portaana on itsensa toteuttamisen tarve. Sen tayttymista edistavéat yksilon
ja yhteistn oppimisen ja osaamisen tukeminen. Osaamisen kehittamisella tuetaan
my0s yrityksen visioita ja tavoitteita. Otala ja Ahonen (2003, 21) kirjoittavat luovuu-
desta, halusta kehittaa itsedan ja toimintaansa seka paamaarien saavuttamisesta,
jotka ovat itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeita.

Otala ja Ahonen (2003, 21-22) lisaavat portaikkoon viela yhden ylemman portaan:
henkisyyden ja sisaisen draivin. Heidan mukaansa tahan ylimpéaan portaaseen si-
saltyvat omat arvot, motiivit seka oma sisainen energia, jotka ohjaavat sitoutumista
ja innostusta erilaisiin asioihin. He huomauttavat, ettd aiemmat tydelaman ja yhteis-
kunnan turvarakenteet ovat muuttuneet paljon ja ihmisten oma vastuu itsestaan on
kasvanut. Omat arvot ja ihanteet seka oma halu ovat avainasemassa oman hyvin-
voinnin yllapitamisessa. Jos ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan, siihen ei

myo6skaan tydnantajan toimet vaikuta. Hyvinvointi lahtee siis liikkeelle itsesta.
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2.3 Tyo6hyvinvoinnin tekijat

Manka ym. (2010, 7) toteavat tybhyvinvoinnin kasitteen olevan nykyaikana erittain
laaja. Kasite pitaa sisallaan yritykseen, tydyhteisoon ja yksiloon/tyontekijaan liittyvia
seikkoja. Aikaisemmat tyohyvinvoinnin mallit tutkivat l[&hinna tyon psyykkista rasit-
tavuutta ja ne jattivat tarkastelun ulkopuolelle tyon, tyborganisaation seka tyonteki-
jan ja yhteison (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6).

Tyohyvinvoinnin tekijat

ORGANISAATIO -\l
* tavaitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen

* toimiva Ly?ympﬁristﬁ !

v

ESIMIES
+ osallistuva ja
kannustava

YESILO
= elamanhallinta
* kasvumotivaatio

RYHMAHEMNKI
* avoin vuoravaikutus
* ryhmin toimivuus

johtaminen * terveys ja
\ J fyysinen kunto IM

¥ i

Y6 h

* vaikuttamismahdollisuudet

* kannustearyo: oppiminen
\ ulkoiset palkkiot _/J

\_ J

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin tekijat (Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007, 7).

Kuviossa 2 on esitetty ty6hyvinvoinnin tekijat Mankan ym. (2007, 7) mukaan. Teki-
joita on yhteensa viisi: kuvion keskella on yksilo, jota ympyr6i asenteet, jotka vaikut-
tavat kayttaytymiseemme ja kokemuksiimme. Yksilon ja asenteiden ymparilla muut
tydhyvinvoinnin tekijat jakautuvat neljaksi paakategoriaksi, jotka ovat esimies, tyo,

organisaatio ja ryhmahenki.

Yksil6. Yksiloon vaikuttavat asenteiden lisdksi persoonallisuus, osaaminen, terveys
ja fyysinen kunto. Yksilon tunne elamansa hallinnasta on persoonallisuuteen kuu-
luva sisdinen voimavara. Sen avulla yksilo kohtaa vaikeita tilanteita ja kasittelee tun-
teita. Inminen, jolla on hyvé hallinnan tunne elamastaan, kokee, etta han voi vaikut-

taa elamaansa eika sita ohjailla ulkopuolelta. Elamanhallinnan tunne kehittyy viela
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aikuisenakin. Tydelamassa esimiehella on mahdollisuus lisata tyontekijéiden hallin-
nan tunteita huomioimalla tydyhteison avoimuutta ja toimivuutta. Alaistaidoiksi kut-
sutaan hallinnan tunteeseen sisaltyvia ominaisuuksia, kuten aktiivisuutta, myontei-
syyttd, sinnikkyytta ja kuuntelemisen taitoa. Kasvumotivaatiolla tarkoitetaan yksilén
omaa halua oppia uutta ja kehittyd. Ymparistd nayttaytyy positiivisempana henki-
I6lle, joka on kasvumotivoitunut. Yksilon kokemukseen hdnen omasta tyokyvystaan
vaikuttavat tyon rasittavuus, tydsta palautuminen seka perustarpeiden, kuten unen
ja ravinnon, tayttyminen. Hyva fyysinen kunto vaikuttaa omaan jaksamiseen.
(Manka ym. 2007, 8.)

Esimies. Manka ym. (2007, 9) korostavat esimiehen vuorovaikutteisuuden tar-
keytta. Luottamuksen rakentaminen, kuunteleminen seka kannustaminen ovat vuo-
rovaikutteisuuden ominaisuuksia. Yhtena johtamisen tarkeimpand osana néahdaan
my0Os tunnejohtaminen, jossa tunteiden havainnointi ja niiden mukaan toimiminen

ovat osa hyvaa johtamista.

Organisaatio. Organisaation tavoitteellisuus nakyy siina, miten hyvin se tuntee vi-
sionsa, strategiansa ja arvonsa. Nama nakyvat usein tyota koskevina tavoitteina,
joiden kirkastaminen tyontekijoille on ensiarvioisen tarkeda. Joustavalla rakenteella
tarkoitetaan vanhanaikaisista tyonsisalldista ja turhaan hierarkiaan perustuvista
asemista luopumista. Yrityksilta vaaditaan nykyaan entistd nopeampaa toimintaa
asiakkaiden tarpeiden tayttamiseksi ja sen vuoksi luottamukseen, joustavuuteen ja
henkiloston osallistamiseen perustuva toimintakulttuuri on tarkeaa. Osaaminen on
tarked kilpailutekijd markkinoilla, koska sen kopiointi on haastavaa ja sen vuoksi
jatkuva kehittaminen on tarkeda. Toimiva tydymparisto vaikuttaa yksilon hyvinvoin-
tiin positiivisesti, joten tydtilojen ja -valineiden kunto on tarpeellista. (Manka ym.
2007, 8-9)

Ryhmahenki. Manka ym. (2007, 9) kirjoittavat ryhmé&hengesté seuraavasti:

Hyva henki syntyy toisten tyon arvostamisesta, avoimuudesta, autta-
mishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Se ei kuitenkaan riita,
vaan jokainen ihminen haluaa tehda jarkevaa ja merkityksellista tyota.
Tuloksellisuutta voidaan lis&ta tyon kehittamiselld, suunnittelulla ja jar-
jestamisella seka yhteisella vastuulla tavoitteiden saavuttamisesta.
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Tyd. Manka ym. (2007, 9.) esittavat, etta hyvaan tydbhon kuuluu olennaisena osana
vaikuttamismahdollisuudet muun muassa omaa tyota koskeviin tavoitteisiin seka
pelisdantoihin. Kannustearvolla tarkoitetaan mahdollisuutta oppia uusia asioita seka
tyon sisallon monipuolisuutta. Ulkoiset palkkiot tarkoittavat tydsta saatavaa kor-

vausta.

2.4 Tyobhyvinvoinnin eri osa-alueet

Juuti ja Vuorela (2015, 85) kirjoittavat, ettéa usein tyéhyvinvoinnista puhuttaessa ero-
tetaan ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen puoli omiin osa-alueisiinsa, ku-
ten Otala ja Ahonen jaottelevat luvussa 2.2. Nama kaikki osa-alueet ovat kuitenkin
vahvasti kytkoksissa toisiinsa. Jos ihminen voi pahoin jollain osa-alueella, se heijas-
tuu myds muihin osa-alueisiin negatiivisesti. Kuvion 3 avulla havainnollistetaan nai-

den osa-alueiden paallekkaisyytta.

FYYSINEN

SOSIAALINEN I PSYYKKINEN

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin eri osa-alueet.

2.4.1 Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi tarkoittaa niita tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijan fyysiseen
terveyteen ja tyokykyyn. Naita tekijoitda ovat muun muassa tydmenetelmat ja -asen-
not, tyon fyysinen kuormitus, tyovalineet seka tydympariston erilaiset ominaisuudet,

kuten lampatila, melutaso ja tarind. (Tyoturvallisuuskeskus, [29.2.2016].)
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Tyon fyysiselld, eli ruumiillisella, kuormituksella tarkoitetaan rasitusta, joka kohdis-
tuu liikkunta- seka verenkiertoelimistoon. Tydasennot ja -likkeet, likkuminen seka
fyysisen voiman kayttd ovat fyysisia kuormitustekijoita. Tyotehtavat, jotka kuormit-
tavat tyontekijoita fyysisesti, ovat muun muassa kasin tehtavéat tavaroiden siirtelyt,

paikallaan istuminen, seisominen sek& yksipuoliset liikkeet. (Rauramo 2004, 96.)

Tyoterveyslaitos (2015b) ja Rauramo (2004, 96) vaittavat, etta sopivasti kuormittava
ty0 edistad ihmisten terveytta ja se on hyvaksi myos liikuntaelimille. Tydterveyslaitos
(2015b) kuitenkin huomauttaa, etté liian suuri ja yksipuolinen kuormitus voi johtaa
likuntaelinsairauksien syntyyn, toisaalta taas liian vahainen kuormitus aiheuttaa
muun muassa lihaskunnon heikkenemista. Tyoterveyslaitos (2015b) ja Rauramo
(2004, 96) kehottavatkin pitaméaan liikkuntaelimiston kunnosta hyvaa huolta noudat-

tamalla terveellisia elamantapoja.

Fyysiseen ty6hyvinvointiin voidaan vaikuttaa hyvalla tydonsuunnittelulla. Turhia liik-
keita seké fyysista ja kovaa rasitusta voidaan vahentaé kayttamalla apuvalineité ja

laitteita sek& parempia tydmenetelmia. (Viitala 2004, 293.)

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2008 teettamaan tyohyvinvointia koskevaan tutkimuk-
seen (Kandolin ym. 2009, 29) osallistui 6017:lla palvelualan tyontekijad. Vastaajista
89 %:lla oli ollut ainakin silloin talldin kipua niskassa, hartioissa ja takaraivossa. 80
% vastaajista kertoi myos kokeneensa satunnaista sarkya tai muuta ristiselan oirei-

lua. Toistuvaa paansarkya kokee noin joka viides.

2.4.2 Psyykkinen hyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen (2015a) mukaan psyykkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan itse
tyohon ja tyon sisaltoon liittyvia asioita. Psyykkisesti kuormittavia tekijoita ovat esi-
merkiksi tyon tavoitteiden epaselvyys seka palautteen ja arvostuksen puute. Myos
jatkuvat muutokset ja epavarmuus vaikuttavat tyontekijan tydéhyvinvointiin negatiivi-
sesti. Jos tydssa on jatkuva kiire, se voi johtaa tydtuloksen huonontumiseen. Pitkédan

jatkuessaan nama tekijat voivat olla tyontekijan terveyden kannalta haitallisia. Rau-
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ramo (2004, 66) korostaakin, ettéd kohtuullisella tydpaineella voidaan lisata tyonteki-
jan tyomotivaatiota. Hanen mukaansa stressi syntyy tilanteessa, jossa tyontekijan

suorituskyky ja tyotehtavan vaatimukset ovat ristiriidassa.

Kun ihminen voi psyykkisesti hyvin tyéssaan, han tuntee tyon ja oppimisen iloa ja
hanella on positiivinen kuva elamasta. Hanella on myds valmiudet sailyttdd oma
toimintakykynsa esimerkiksi tilanteessa, jossa tyoyhteis6d kohtaa jokin negatiivista
iimapiiria luova asia, ja han pystyy toimimaan tilanteessa ilmapiiria edistavalla ta-
valla. Hyvinvoivan ihmisen yksityiselama pitaéa sisalladn muutakin kuin tyéelamaéan

tarvittavien voimavarojen tankkaamista. (Kaariainen 2014, 5.)

Heiske (2001, 193) kirjoittaa, etté jos tyé on ihmisen elamé&n ainoa siséltd, on héan
talléin alttiimpi uupumiselle. Jos tyd on henkildlle elamassa tarkeinta, myds tyohén
liittyvat vaikeudet ja sen tuomat pettymykset koetaan raskaina. Vaikeissa tilanteissa
tallainen henkild ajautuu helposti yrittamisen ja vasymisen kierteeseen: tyontekija
ponnistelee vaikeuksien keskella entistd enemman, josta seuraa vasyminen. Vasy-
minen johtaa helposti tulosten heikentymiseen, joka jalleen lisdé vaikeuksia, ja nain
tydlleen elamansa omistanut henkild on kierteessa, eika paase siitd omin avuin irti.

Talloin tyontekija tarvitsee hengahdystaukoa.

Viitalan (2004, 293) mukaan psyykkista hyvinvointia voidaan lisété tyon oikealla ryt-
mittdmiselld ja sen maaran ja vaativuuden tulisi vaihdella, esimerkiksi raskaan tyo-
jakson jalkeen tulisi olla kevyempi kausi, jolloin tydntekija ehtii palautua. Psyykkista
tyohyvinvointia voidaan kasvattaa myos oppimismahdollisuuksia ja toimintava-
pautta lisaamalla. Naiden keinojen avulla voidaan vahentaa tyontekijoiden stressia

ja vasymysta.

Tyypillinen psyykkinen oire palvelualoilla oli vasymys, jota koki satunnaisesti liki 70
% palvelualalla tydskentelevistd 6017:sta henkilosta. Jatkuvaa vasymysta oli 34 %
vastaajista. Noin viides koki negatiivisia stressituntemuksia melko tai erittain paljon.
(Kandolin ym. 2009, 30.)
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2.4.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi kasittaa tydyhteisossa tapahtuvan vuorovaikutuksen erilais-
ten ihmisten kanssa. Esimerkiksi epatasa-arvoinen kohtelu jonkin henkilokohtaisen
ominaisuuden, kuten ian, sukupuolen, kansallisuuden, uskonnon tai muun tyéhon
liittymaton tekijan vuoksi on aina haitallista terveydelle. Sosiaalinen hyvinvointi hei-
kentyy my0s epdaasiallisesta kohtelusta, kuten hairinnasta tai kiusaamisesta. Myos
esimiestoiminnassa olevat puutteet heijastuvat tyontekijoiden sosiaaliseen tydhy-
vinvointiin negatiivisesti. Huonoon sosiaaliseen hyvinvointiin voi olla syyna myos
pitkaan jatkunut yksin tyoskentely, yhteistybn sujumattomuus seka huono viestinta.
(Tyoterveyslaitos, 2015a.)

Sosiaalinen hyvinvointi nakyy esimerkiksi siten, ettd ihmisella on tunne siita, etta
hanella on paikka ja merkitys tydyhteisdssa ja ihmisten tapaaminen voimaannuttaa
ja tuntuu mukavalta (Kaariainen 2014, 5). Juntunen ja Raisanen (2015, 19) toteavat,
ettd ihmiset kokevat nykyaan entista tarkeammiksi muun muassa sosiaalisen tasa-
arvoisuuden, vapauden ja itseilmaisun. Heidan mukaansa ihmiset haluavat nahda
elamansa kokonaisvaltaisesti, jossa tyo ei erotu elaméan muista osa-alueista. Taméa

kertoo tasapainon etsimisesta tydelaméan ja oman elaman arvojen valille.

Viitala (2004, 294) esittaa, ettd sosiaaliseen hyvinvointiin voidaan vaikuttaa hyvalla
tydsuunnittelulla siten, etta ihmisten valiset ristiriidat vahenevat, joka johtaa ilmapii-
rin paranemiseen. Esimerkiksi selked vastuun ja tyotehtavien jako lisaa selkeytta

tyoyhteistssé, ja virheen sattuessa syntipukin etsiminen tydyhteisosta vahenee.

Kandolin ym. (2009, 31) kirjoittavat, ettéd onnistunut vapaa-aika antaa voimia tyéhon,
mutta toisaalta tydsta johtuva ylikuorma vaikuttaa myés tyon ulkopuolella oleviin ih-
missuhteisiin. Tutkimukseen osallistuneista 6017:sta palvelualoilla tydskentelevista
30 % koki, etta laiminly6 kotiasioitaan tyon takia vahintaan silloin talléin. Kuitenkaan

kotiasiat eivat vaikuttaneet haitallisesti tydasioiden hoitoon.
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2.5 Tyo6hyvinvoinnin merkitys eri ndkokulmista

Yksilon tydhyvinvointi. Vesterinen (2010, 113-114) nékee ty6hyvinvoinnin pro-
sessina, jossa tyontekijalla itselladn on ensisijainen vastuu huolehtia tyéhyvinvoin-
nistaan. Tyontekijan vastuuta korostaa myos Sosiaali- ja terveysministeri6 (viitattu
[23.2.2016]) kirjoittamalla, ettd kukin meista voi itse vaikuttaa tydpaikan myontei-
seen ilmapiiriin. Petdjamaki (2016) korostaa, ettéa tydhyvinvoinnissa on kyse loppu-
jen lopuksi ihmisesta itsestaan ja siita, millainen tyokaveri itse olet ja millaisen kuvan
ihmiset sinusta saavat. Oma pohdinta siitda, miten mina voin yksiléna vaikuttaa koko
tyOpaikan hyvinvointiin ja ilmapiiriin, useimmiten edesauttaa Petdjamaen mukaan
tyohyvinvoinnin lisdantymista koko tydyhteiséssa. Juuti ja Vuorela (2015, 85) kirjoit-
tavat, ettd henkild, joka voi tydssadan hyvin ja on terve, pystyy sellaisiin suorituksiin,
joista hyotyvat niin asiakkaat, yritys kuin tyontekija itse. Manka (2015, 213) on suo-
mentanut onnellisuustutkija John Helliwellin tekeméat huomiot hyvinvoivista ihmi-
sistd. Hanen mukaansa hyvinvoivat ihmiset ovat terveempia ja tuloksellisempia.
Heilla on paremmat sosiaaliset suhteet niin kotona kuin téissakin ja he huolehtivat
ymparistosta vastuullisemmin. Kiinnostus sosiaaliseen elamaan on myoés hyvinvoi-

van yksilon tunnusmerkki.

Hyvinvoiva tydyhteis6. Heiske (2001, 150-151) kirjoittaa ryhmakayttaytymisen pri-
mitiivisyydesta. Inmiset haluavat ryhmassa varmistaa oman asemansa ja sen VUoksi
yksil6 ei halua poiketa ryhmasta ja sen toiminnasta paljoa. Mitd enemman reflektoi
ryhmalaisten toimintaa, sita enemman ihminen menettda niin sanotusti omaa itse-
aan. Tallaiseen sosiaaliseen turvallisuuteen tuudittautuminen saattaa vaikuttaa
tyontekoon ja koko ryhman suoritustaso voi laskea. Petajamaki (2016) esittaa aja-
tuksen, jonka mukaan pahin virhe, jonka tyéhyvinvoinnin kanssa voi tehda, on aja-
tella: "suuria asioita en pysty, pienia asioita en viitsi. En siis tee mitdan”. Tama patee
Petgjamaen mukaan niin tyontekijoihin kuin myos esimiehiin: kaikilla on vastuu tyo-

hyvinvoinnista.
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Toimiva tydyhteisé

Selked organisaation perustehtdva

Kuvio 4. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen 1998).

Jarvinen (1998, 46) kuvaa toimivaa tyoyhteiséa temppelina (kuvio 3), jonka perus-
tana on yrityksen perustehtava eli se miksi yritys on olemassa. Perustehtava toimii
pohjana peruspilareille, jotka tukevat tydyhteison toimivuutta. Peruspilareita ovat
tyontekoa tukeva organisaatio, tydontekoa palveleva johtaminen, selkeéat tyojarjeste-
lyt, yhteiset pelisaanndét, avoin vuorovaikutus seka toiminnan jatkuva arviointi. Hyp-
panen (2013, 167) kirjoittaa, ettd organisaation johdolla on vastuu siita, etta yrityk-
sen rakenteet ja johtamistavat edistavat tyontekoa. Han kirjoittaa, ettéd esimiehen
vastuulle kuuluu muun muassa tdiden jarkeva organisointi seka hyva vuorovaikutus
ja siihen kannustaminen. Rauramo (2004, 126—-127) kuvailee toimivaa tytyhteiséa

muun muassa valittavaksi, hauskaksi seké arvostavaksi.

Tydhyvinvoinnin merkitys yhteiskunnalle ja yritykselle. Valtiotieteiden tohtori
Forma (2015) kirjoittaa blogissaan, etta yhteiskunnallisesta nakdkulmasta tarkastel-
tuna tyohyvinvoinnista voidaan erottaa ainakin seuraavat kaksi eri nakokulmaa:
kansalaisten hyvinvointi ja sen lisddminen seka tuottavuus ja tuloksellisuus. Yhteis-
kunnallinen toiminta tahtaa kansalaisten hyvinvoinnin lisaamiseen ja tukemiseen, ja
hyvinvointia vertaillaan jatkuvasti erilaisilla mittareilla. Han kirjoittaa, etta luonteva
ajatusjatkumo on hyvinvoinnin lisaéaminen myds ty6elaméssa. Tuottavuuden ja tu-
loksellisuuden perspektiivista tarkasteltuna motivoituneet ja tyokykyiset tyontekijat
tuottavat laadukasta tyota tehokkaasti. Tyohyvinvoinnin korkea taso ja yrityksen tar-

joamien palvelujen laadukkuus kulkevat kasi kddessa. Tydhyvinvoinnilla on myés
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vaikutusta tydurien pidentymiseen, jolla taas on merkittava yhteiskunnallinen vaiku-
tus kestavyysvajeen pienentymisen kannalta. Otala ja Ahonen (2003, 51, 65—-68)
kirjoittavat, ettd tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on selkeita liiketaloudellisia
vaikutuksia. Yritykset voivat saada jopa 10—20-kertaisina takaisin tyéhyvinvointiin
sijoittamansa rahat. Kestavaa tuloskehitysta luodaan tyéhyvinvoinnilla ja se my6s
motivoi tekem&an hyvaa tulosta tulevinakin vuosina. Tydhyvinvointi on siis eraanlai-
nen kilpailukeino ja sen puute voi aiheuttaa liiketoimintariskeja. Riskitekijoitd ovat
muun muassa tyduupumus, ammattitaidon heikkeneminen/vanheneminen, huono
tyGilmapiiri seké heikko johtaminen ja esimiesty®. Yrityksen menestys voi muuttua
helposti menetykseksi, joka aiheuttaa kilpailukyvyn heikkenemista.

2.6 Tyohyvinvoinnin mittaaminen ja kehittaminen

Jotta ty6hyvinvointia voitaisiin kehittaa, taytyy lahtotilannetta pystya arvioimaan jol-
lain tavoin. Organisaation tehtava, paamaarat, arvot ja tavoitteet on oltava selvilla
ennen tydhyvinvoinnin arviointia. Tydpaikoilla on kaytdssa useita erilaisia mittareita
tydhyvinvoinnin mittaamiseksi ja ne voidaan jakaa yksil6-, tydyhteiso- ja tydympa-
ristomittareihin. Yksilomittareita ovat esimerkiksi tyontekijoille tehtavat terveystar-
kastukset ja fyysisen kunnon ja toimintakyvyn mittaukset. Tydyhteisémittareita ovat
muun muassa tyoilmapiirikyselyt seka tydyhteison toimivuus -kyselyt, ja tydympa-
ristomittareita ovat esimerkiksi tydpaikkaselvitykset ja riskien arviointi. (Rauramo
2004, 33-34.)

Otala ja Ahonen (2003, 163) korostavat, etta mitattaessa ty6hyvinvointia mittarin
saanndllinen seuraaminen on tarkeampaa kuin sen sisaltd. Kun keskitytaan saéan-
ndlliseen seurantaan, nahdaan mihin suuntaan ollaan menossa ja miten jo toteute-

tut toimenpiteet ovat vaikuttaneet.

Rauramo (2004, 33-35) jakaa yrityksen tyohyvinvoinnin kehittamisen neljaan toi-
mintaan:
— tyodntekijan terveytta, kuntoa ja voimavaroja tukevaan

— tydyhteison ja organisaation toimivuutta parantavaan
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— tyOymparistoa ja tyota kehittdvaan

— ammatillista osaamista edistavaan

Tyontekijan terveyttd ja voimavaroja tukevaa toimintaa ovat ergonominen tyotapa-
ohjaus, tydaikasuunnittelu seka terveyteen ja hyvinvointiin liittyvd neuvonta ja tuki.
TyOyhteison ja organisaation toimivuutta voidaan parantaa yhteisollisilla kehityskes-
kusteluilla, kokouskaytantojen kehittamisella seka hyvalla tydonsuunnittelulla, jossa
otetaan huomioon tydnkuormitus ja elpymisaika. Myos yhteistoiminnan ja tiimityon
kehittaminen edistaa tyoyhteistn toimivuutta. Tydymparistda ja tyota voidaan kehit-
ta& esimerkiksi tilojen ja laitteiden seka koneiden uusimisella ja huoltotoimenpiteilla.
Myos turvallisuuteen ja riskien hallintaan liittyvat parannukset kehittavat tydympa-
ristbd. Ammatillista osaamista voidaan edistaa perehdytyksella ja tydnopastuksella,

tyon kierrolla sekéa kehityskeskustelujen avulla. (Rauramo 2004, 33-35.)



23

3 TYOKYKY JA SITA YLLAPITAVA TOIMINTA

Tutkimukset osoittavat, etta tyokykyyn vaikuttaa tyontekijan fyysisen ja psyykkisen
kunnon lisaksi lukuisat muutkin tekijat. Vuorovaikutuksen lisdantyminen ja tydsken-
tely yhteisdissé ja tydryhmissa heijastuvat tyontekijan henkilokohtaiseen kokemuk-
seen tyokyvystaan. (Matikainen 1998, 26.)

Tyokyvyssa ihmisen voimavarat, eli terveys, koulutus, osaaminen, arvot ja asenteet,
ovat tasapainossa tyon vaatimusten kanssa. Ty pitaa sisallaén tydympariston ja -
yhteison seké tyon sisallon, sen vaatimukset sekd sen organisoinnin. Tyéhon kuu-
luu oleellisena osana myds esimiestyo. (llmarinen 2006, 79.)

llImarinen (2006, 79-81) kuvaa tytkykya rakennelmana, tyokykytalona, jossa on
kerroksia (kuvio 5). Tyokykytalon pohjakerros muodostuu terveydesta seka sosiaa-
lisesta, fyysisesta ja psyykkisesta toimintakyvysta. Pohjakerros on tyokykytalon tar-
kein kerros, silla siihen kohdistuu myds muiden kerrosten paino. Terveyden heikke-
neminen heijastuu valittomasti tyokykyyn negatiivisesti. Tyokyvyn kehittdminen
mahdollistuu, kun toimintakyky vahvistuu. Tyokykytalon toisessa kerroksessa am-
matillinen osaaminen kuvastaa ammattitaitoa ja osaamista, joilla vastataan tytela-
man haasteisiin. Tyokyvyn yllapitamiseksi osaamista tulee kehittaa ja paivittaa, jotta
tyontekija pystyy vastaamaan naihin tyon asettamiin haasteisiin ja muutoksiin.
Osaamista on myos se, ettd osaa kehittda omaa ty6téaan seka toimintaansa tyoyh-
teisOissa. TyOkykytalon kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaa-
tio. Tassa kerroksessa tyo ja muu elama kohtaavat, kun niiden valille etsitdan tasa-
painoa. Oma asennoituminen tyontekoon joko vahvistaa tai heikentaa tyokykya.
Tyokykytalon neljdnnessa kerroksessa kasitellaan tyota ja siihen liittyvia tekijoita.
Se on talon painavin kerros. limarinen korostaa esimiestyon ja johtamisen tarkeytta
ja kirjoittaa, etta esimiehillda on vastuu neljinnesta kerroksesta, koska heilla on val-

tuudet taman kerroksen organisointiin ja muutoksiin.



24

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso
) TYOKYKY
y A
TYO
Tydolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

2 Tydyhteisd ja organisaatio
[=]

yite e o 3
2 Esimiestyd ja johtaminen =
> o
[ 3
2 ©
i ARVOT >
= Asenteet Motivaatio

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS
Toimintakyky

Kuvio 5. Tyokykytalo (llmarinen 2006, 80).

Tyokykyyn vaikuttavat tekijat muuttuvat jatkuvasti. Muun muassa ihmisen ikaanty-
minen muuttaa ihmisen voimavaroja ja tyon vaatimukset kokevat muutoksia globa-
lisaation ja uuden teknologian vuoksi. Kuviosta 5 nahdaan, etta keskeisissa roo-
leissa ovat mygs tydterveyshuolto seké tydsuojeluorganisaatio, joiden tehtavana on
huolehtia tyokyvysta sekd ehkaista tyokyvyn riskeja. Tyokykyyn vaikuttavat myos
verkostot, jotka nakyvat tyokykytalon yldosassa. Perhe ja lahiyhteisd vaikuttavat
myos yksilon tyokykyyn eri tavoin eri elamantilanteissa. Tyo- ja perhe-elaman yh-
teensovittaminen on tullut entista tairkedmmaksi nykyaikana. Kuviossa 5 yhteiskun-
nan tehtavana on luoda infrastruktuuri, palvelut ja s&éannot, joiden mukaan yritysten
ja henkiloston tyokykya voidaan edistaa. (Tyoterveyslaitos 2014; limarinen 2006,
80-81.)

Tybkykya on vaikea mitata, silla siind joudutaan huomioimaan niin monia eri osa-
alueita. Yksinkertaisimmillaan ty6kyvyssa on kyse ihmisen kyvysta suoriutua tyésta
siten, ettd han saa siitd elantonsa. Kyseinen maaritelma on kuitenkin aivan lilan ka-
pea, koska tyokykya joudutaan usein arvioimaan myos nakodkulmasta, jossa huomi-

oidaan tyohon soveltuvuus. (Matikainen 1998, 26.)
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3.1 TYKY-toiminta ja sen jarjestaminen

TYKY-toiminta eli tydkykya yllapitava toiminta sai alkunsa vuonna 1989, kun kes-
keiset tydomarkkinajarjestot suosittivat sen jarjestamista tyopaikoilla. Sosiaali- ja ter-
veysministerion tyoterveyshuollon neuvottelukunnan mukaan TYKY -toiminta on yh-
teistyota tyontekijan, tydnantajan, tydsuojelun ja tyodterveyshuollon valilla. 1990-lu-
vulla Suomessa kehitettiin TYKY-toiminnan malli ja sen tavoitteena on tyontekijoi-
den tyokyvyn yllapitaminen ja edistaminen. TYKY-toimintaan nahdaan kuuluvaksi
yksiléon, tyoyhteiston ja tydymparistoon kohdistuvat toimenpiteet. Naiden toimen-
piteiden tarkoituksena on kehittda terveyttd, osaamista ja hyvinvointia seka tyon laa-
tua ja tuottavuutta. (Rauramo 2008, 24.)

Matikainen (1998, 26) toteaa, ettd TYKY-toiminnalle on tarvetta, koska suomalainen
tydvoima ikaantyy nopeasti. Myds tybelaman nopeat ja suuret muutokset asettavat
uusia vaatimuksia niin tyontekijoille kuin tyopaikoillekin. Matikainen (1995, 47) kir-
joittaa TYKY-toiminnan lisaavan tyontekijdiden hyvinvointia seka edistavan fyysista
ja psyykkista toimintakykya. Myos tyon mielekkyys ja siihen motivoituminen lisdan-
tyvat. Nailla on myos kasvava vaikutus tyon tuottavuuteen. TYKY-toiminnasta vas-
taa ensisijaisesti yritysjohto, mutta onnistuneeseen TYKY-toimintaan tarvitaan koko
tyoyhteista (Matikainen 1995, 52).

Matikainen (1995, 51) esittda TYKY-toiminnan yleisiksi tavoitteiksi yksildiden ja yh-
teis6jen hyvinvoinnin ja toimintakyvyn paranemisen. Tavoitteena on myos, etta
tyontekijat pystyisivat yllapitamaan tyokykyaan kayttamalla ja kehittamalla omia ja
ympariston tarjoamia voimavaroja. Mikali nama tavoitteet saavutetaan, ne vaikutta-
vat myonteisesti yrityksen toimivuuteen ja tuottavuuteen. Lisaksi henkilostokulut

pienentyvat vahentyneiden sairaspoissaolojen vaikutuksesta.

Rauramo (2008, 25) kirjoittaa, etta TYKY-toiminnan onnistuminen perustuu ensisi-
jaisesti yhteistyohon yrityksen sisélla ja ulkopuolella. On tarkeaa, etta tyontekijat ja
esimiehet oivaltavat TYKY-toiminnan yhteistyoksi, jonka tulisi ndkya paivittdisessa
tydssa. Myds Matikainen (1995, 47) korostaa yhteistydn merkitysta onnistuneessa
TYKY-toiminnassa. Han listaa keskeisimmiksi sisaisiksi ja ulkoisiksi osapuoliksi

muun muassa tyontekijat, tydnantajat, tydsuojelun, tyéterveyshuollon seka tydela-
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kelaitokset. Matikainen (1995, 52) kirjoittaa, etta ty6terveyshuolto on luonteva yh-
teistydbkumppani TYKY-toiminnan jarjestamisessa. Tyoterveyshuollolla on runsaasti
tietoa tyontekijoista ja tyostd, jotka auttavat oikeansuuntaisen TYKY-toiminnan or-
ganisoinnissa. Esimerkiksi tyoterveyshuollon tekemét tyopaikkaselvitykset kertovat
tyontekijoiden tydoloista tarkasti, ja niiden tietojen avulla pystytaan kehittamaan tyo-

oloja ja arvioimaan esimerkiksi kuntoutuksen tarvetta.

TYKY-toiminnan onnistumisen varmistamiseksi olisi myds hyva nimeta TYKY-tyo-
ryhma, joka vastaa TYKY-toiminnasta. TYKY-ryhman tehtavia ovat muun muassa
TYKY-toiminnan organisointi seké tavoitteiden asettaminen. Pienessé yrityksessa
tydryhma voi olla pieni ja siihen voivat kuulua esimies ja tydterveyshuollon edustaja.
Henkilostba on tarkeaa tiedottaa tulevasta TYKY-toiminnasta, jotta tyontekijat saa-

daan motivoitua mukaan toimintaan. (Matikainen 1995, 55; Matikainen 1998, 29.)

TYKY-toiminnan toteutus tapahtuu tydpaikoilla kolmella eri tasolla. Naiden tasojen
tarkoituksena on tukea tyontekijaa jokaisessa tyouran eri vaiheessa. Tasot jakautu-
vat seuraavasti:
— ennaltaehkaisy, jonka tarkoituksena on edistaa ja kehittda koko henkilos-
ton terveyttd ja kuntoa seka tydyhteisoa ja tyopaikkaa
— tybkyvyn edistdminen vajaakuntoisille, jolloin tyontekijalle pyritaan loyta-
maan hanen edellytystensa mukainen tyo
— tyokyvyttdomyyden estdminen kokonaan, jolla pyritddn estamaan taysi tyo-
kyvyttomyys silloin, kun tydkyky on jo heikentynyt. Tyoterveyshuolto ja
kuntoutustoimenpiteet ovat keinoja taman tasoisessa TYKY -toiminnassa.
(Matikainen 1995, 48—-49; Matikainen 1998, 28.)

3.2 Ergonomia jatyokyky

Ergonomia on ihmisen ja toimintajarjesteleman vuorovaikutuksen tutki-
mista ja kehittamista ihmisen hyvinvoinnin ja jarjestelman suorituskyvyn
parantamiseksi. Ergonomian avulla ty6, tyovalineet, tydymparistd ja
muu toimintajarjestelma sopeutetaan vastaamaan ihmisen ominaisuuk-
sia ja tarpeita. Ergonomian avulla parannetaan ihmisen turvallisuutta,
terveytta ja hyvinvointia seka jarjestelméan hairiétonta ja tehokasta toi-
mintaa. (Launis & Lehtel&d 2011, 19.)
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Ergonomian tavoitteena on edistdd ihmisten ja toimintaymparistdjen valisia suhteita
ja hyvinvointia. Se on kaytannon toimintaa, jonka tietoja hydédynnetd&dn muun mu-

assa tyopaikkojen ja tydn suunnittelussa ja kehittdmisessa. (Rauramo 2004, 95.)

Lampi, Laurila ja Pekkala (2009, 85-86) korostavat tydpaikan oikeanlaista jarjesta-
mista kasin tehtavassa ruoanvalmistustydéssa. Ammattikeittidissé koneet ja laitteet
ovat merkittava osa ty6ta, mutta suurin osa toista tehdaan silti kasin. Tyopaikan
hyvalla jarjestelylla tyontekijan tybasento on hyva ja sujuvat tyoéliikkeet helpottavat
tyota. Keittiotyossa tyonkierrolla, eli sdanndllisella tydtehtavien vaihtumisella, tyo-

hon saadaan joustavuutta (Lampi ym. 2009, 143).

Kuten luvussa 2 todettiin, tydskentely ravintola-alalla on fyysisesti raskasta seiso-
maty6tda. Rauramo (2004, 103) kirjoittaa, etta jos ty0d siséltaa vaihtelevasti seiso-
mista, istumista seka liikkumista, se on tyokyvyn kannalta edullista. Selka ja alaraa-
jat rasittuvat jatkuvassa seisomisessa. Fyysista kuormittumista voi seisomatydssa
vahentdd muun muassa ty6valineiden oikealla sijoittamisella (usein tarvittavat tava-

rat lahelld), oikeanlaisilla tydjalkineilla, tyon tauotuksella seké elpymisliikkeilla.
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4 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN JA
TYKYPAIVASUUNNITELMIEN LAATIMINEN

4.1 Toimeksiantajayrityksen esittely ja nykytilanteen kartoitus

Taman toiminnallisen opinnaytetyén toimeksiantajana oli Lapuan Grilli Oy. Se on
Lapualla toimiva perheyritys, joka koostuu kolmesta eri yrityksesta: grillista, leipo-
mosta ja pitopalvelusta. Yritys tyollistdd 9-14 henkildd sesongista riippuen. Yrityk-
sen liikevaihto oli vuonna 2015 hieman yli 600 000 euroa. Yrityksen henkiloston
vaihtuvuus on suuri sesonkien seké tydn luonteen ja tydsuhteiden osa-aikaisuuden
vuoksi. (Hietala 2016; Alakarhu 2016.)

Lapuan Grilli Oy:lle ei ole aiemmin laadittu tyéhyvinvointisuunnitelmaa, joten sen
laatimisessa ei tarvinnut huomioida aiempia suunnitelmia. Tarkeinta oli kartoittaa
tamanhetkisen tydhyvinvoinnin tila, jotta suunnitelmassa osattiin huomioida myds
kehitettavat asiat. Koska tavoitteena oli laatia yritykselle tydhyvinvointisuunnitelma
kehityskohteineen, oli tarked& korostaa niita tekijoita, joista tydhyvinvointi koostuu.
Lisaksi tavoitteena oli laatia yrityksen henkildstolle TYKY-paivasuunnitelma vuo-
delle 2017.

Tyohyvinvointisuunnitelma koostuu itse suunnitelmasta seka tyéhyvinvointisuunni-
telman liitteesta. Tydhyvinvointisuunnitelma on tarkoitettu koko yrityksen henkilos-
tolle luettavaksi ja se on sovellettavissa yrityksen kaikissa kolmessa toimipisteessa:
pitopalvelussa, grillilla sekéa leipomolla. Tydhyvinvointisuunnitelman liite on tarkoi-
tettu ainoastaan esimiesten kayttoon. Liitteessa on muun muassa TYKY-paivasuun-

nitelmat vuodelle 2017 seka muita asioita, joiden toteutus jaa esimiesten vastuulle.

Kysely. Tyohyvinvoinnin nykytilannetta kartoitettiin strukturoidulla kyselylomak-
keella (litteet 1 ja 2), joka oli kuvion 6 mukaisesti jaettu neljaan eri padkategoriaan.
Paadkategoriat perustuivat luvussa 2.3 esiteltyihin tydhyvinvoinnin tekijoihin. Yhtena
vaihtoehtona tyohyvinvointikyselylle oli Kevan Kaari-tydhyvinvointikysely (Kaari-ty6-
hyvinvointikysely, [viitattu 1.2.2016]), mutta se koettiin liian tarkaksi, monimut-
kaiseksi ja pitkaksi nykytilanteen kartoitukseen. Kyselyn péékategoriat selkiytyivat
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lopulliseen muotoonsa Tyodturvallisuuskeskuksen (myoh. TTK) Tietopankista (Tyo6-
hyvinvointikysely, [viitattu 1.2.2016]) I0ytyneen tydhyvinvointikyselyn (liite 3) avulla.
TTK:n alkuperdisversiossa (lite 3) kyselyn vaittamiin vastattiin Likertin asteikolla.
Taman opinnaytetyon kannalta tarkeampaa oli saada suuntaa-antavia vastauksia
tyohyvinvoinnin nykytilasta ja sen kehityskohteista, joten vastausvaihtoehdot rajat-
tiin ainoastaan kylla- ja ei- vastauksiksi. Kyselyssa oli kaiken kaikkiaan 27 kohtaa,
joista 23 vaittamaan vastattiin joko kylla tai ei. Liséksi jokaisessa kohdassa oli tilaa
myos perusteluiden kirjoittamiseen. Neljdssa kohdassa oli pelkdstaan avointa tilaa

yksityiskohtaisemman tiedon saamiseksi.

ESIMIESTYO JA TYO, OSAAMINEN
JOHTAMINEN JAYMPARISTO
TYOYHTEISO JA TYOHYVINVOINTI
TYOKAVERIT JA TYOKYKY

Kuvio 6. Tyohyvinvointikyselyn paakategoriat.

Kyselyn toteutus. Kyselysta tiedotettiin tyontekijoille etukateen kaksi viikkkoa ennen
kyselyn toteutusta. Tydpaikalla oli kaikkien nahtavilla ohjeistus kyselyn tayttamiseen
ja tyontekijoita ohjeistettiin myos suullisesti. Kysely tehtiin tydntekijoille paperisena
ja sen sai halutessaan tayttda tyopaikalla tai kotona. Kyselyyn vastattiin nimett6-
mana ja se oli paaasiassa samanlainen esimiehille ja tydntekijdille muutamaa koh-
taa lukuun ottamatta (ks. liitteet 1 ja 2). Vastausaikaa annettiin alun perin kaksi viik-
koa, mutta vastausaikaa jouduttiin pidentamaan kolmeen viikkoon, jotta vastauksia
saatiin riittavasti. Tyontekijat palauttivat tayttdmansa kyselylomakkeet suljetussa kir-

jekuoressa yksityisyyden suojaamiseksi.

Vastaajat. Kyselyyn vastasi yhdeksan henkiléd (100 %), joista nelja oli esimies-

tydsséa toimivia henkil6ita ja viisi tyontekijoita. Vastaajat jakautuivat yrityksen eri toi-
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mipisteisiin seuraavasti: viisi grillilla, kaksi seka grillilla etta pitopalvelussa, yksi pi-
topalvelussa ja yksi seka leipomossa etta pitopalvelussa. Vastauksia siis kerattiin

yrityksen jokaisessa toimipisteessa tyoskentelevilta henkildilta.
Tulokset, esimiehet.

Esimiesty6 ja johtaminen. Kaikki esimiehet tiesivat oman roolinsa ja vastuualu-
eensa esimiehenda seka sen, miten heidan oma toimintansa vaikuttaa yrityksen ko-
konaistoimintaan. Kaikki esimiehet myds kokivat, ettd he saavat riittavasti tukea
muilta esimiehiltd. Mielipiteet kehityskeskusteluiden kayttoonotosta jakoivat mielipi-
teitd. Kaksi vastaajaa oli sitd mielta, etta tyon lomassa kaydyt keskustelut tydnteki-
jéiden kanssa ovat riittavia, joten kehityskeskusteluille ei ole tarvetta. Kaksi vastaa-
jaa toivoi kehityskeskusteluiden kayttéonottoa, toinen erityisesti esimiesten kesken.
Kolme neljasta esimiehesta toivoi yleensakin lisda keskustelua esimiesten valille.
Esimiesten toiminnan parantamiseksi kehitysehdotuksiin oli kirjattu saanndllisten
palavereiden kayttbonotto, vastuuhenkildiden nimeaminen ja entista selkedmmat
roolijaot. Myds esimiesten osaamiskartoitus seka téiden kuormitusrakenteen selvi-

tys mainittiin.

Tyd, osaaminen ja ymparistd. Taménhetkisen osaamisensa vastaajat arvioivat
vastaavan tyon vaatimuksia. Kolme vastaajaa kuitenkin mainitsi, etta uuden oppimi-
nen on tervetullutta ja tiettyjen osa-alueiden vahvistaminen olisi tarpeen. Kaikki esi-

miehet kokivat, ettd he voivat avoimesti tuoda kehittamisideoita esiin.

Tydyhteiso ja tytkaverit. Kaikkien esimiesten mielesta tydyhteiséssa viestitdan
avoimesti ja rehellisesti. Tyontekoa hairitseviin asioihin puuttuminen ja ongelmien
ratkaiseminen koettiin toimivaksi lukuun ottamatta yhden vastaajan kommenttia
siita, miten jotkin asiat jaavat "roikkumaan”. Vastaaja mainitsi kyseessa olevan usein
materian, ei niinkaan tydyhteiston tai tydkavereihin liittyvia asioita. Kaikki esimiehet
kokivat, etta tyopaikalla pyydetddn ja annetaan apua toisille. Erityisesti mainittiin
tyontekijéiden joustavuus ja auttavaisuus niin toisiaan kuin myos esimiehid kohtaan.
Tydilmapiiri& kuvailtiin sanoilla hyva ja avoin. Yksi vastaaja mainitsi, kehityskeskus-

telujen lisdamisella ty6ilmapiirin mielekkyys lisdantyisi entisestdén. Kokonaisuudes-
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saan tyoyhteison vointia kuvailtiin hyvéaksi kiireestd huolimatta. Yksi vastaaja mai-
nitsi toisaalta myods vasyneisyyden, johon nahtiin syyksi kiireinen vuosi seka henki-
|6kohtaiset syyt.

Tydhyvinvointi ja tyokyky. Kaikki vastaajat kertoivat viihtyvansa tyossaan. Kaksi
vastaajaa kertoi my6s vapaa-ajan ja tyon olevan tasapainossa keskenaan, kun taas
kaksi vastaajaa kertoivat osan vapaa-ajastaan kuluvan tyon tekoon. Kolme vastaa-
jaa kertoli, etta tydn henkiset vaatimukset ovat tasapainossa heidan voimavarojensa
kanssa. Yksi vastaaja koki, etta han ei tieda riittavasti esimiestyéhon ja johtamiseen
liittyvista asioista, mika vaikuttaa hanen voimavaroihinsa toimia tydssaan. Kolme
vastaajaa kertoi, ettd tyon fyysiset vaatimukset vastaavat heidan voimavarojaan.
Yksi vastaaja koki oman terveydentilansa vaikeuttavan tyontekoa. Ongelmana ei ole
niinkaan tyon fyysinen vaativuus, vaan vastaajan terveysongelmat, jotka vaikeutta-
vat hanen tybntekoaan. Kaikki vastaajat haluaisivat, etta tyopaikalla kerrottaisiin tyo-

hyvinvoinnista.
Tulokset, tydntekijat.

Esimiesty6 ja johtaminen. Kaikki viisi tydntekijaa tiesivat, mita esimies heiltd odot-
taa ja miten heidan oma toimintansa vaikuttaa yrityksen kokonaistoimintaan. Eras
vastaaja kommentoi nain: "Koko olemus on vaikuttava tekija — tdissa ja vapaalla.”
Kysyttdessa kehityskeskustelujen tarpeellisuudesta, yksi vastaaja oli sita mielta,
etta kehityskeskustelut olisivat tervetulleita, ja henkildkohtaisempaa keskustelua toi-
vottiin liittyen omaan tyohon ja kehittymismahdollisuuksiin. Kolme vastaajaa koki,
etta kehityskeskusteluille ei ole tarvetta ja etta ne eivat sovi taman kokoiseen yrityk-
seen. Yksi vastaaja oli jattdnyt vastaamatta tdhan kysymykseen. Kaikki vastaajat
kokivat, ettd saavat riittavasti tukea esimiehiltddn. Eraan vastaajan kokemus asiasta
oli, ettd esimies on myo6s ystava ja tukea on saatu moniin asioihin. Erds vastaaja
kertoi, etta koko yrityksessa kaikki tukevat toisiaan. Tyontekijoitd pyydettiin myo6s
antamaan palautetta tai kehitysehdotuksia esimiehille. Erds vastaaja toivoi lem-
pedmpad lahestymistapaa: esimies voisi mieluummin ensin kysya kuin osoittaa sor-

mella. Sisdiseen viestintdan toivottiin parannusta: tiedon kulku ei aina suju.
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Ty0, osaaminen ja ymparisto. Kaikki vastaajat kokivat, etta tyoyhteiséssa tehta-
vat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeitd. My6s osaamisen taso koettiin tyén vaati-
muksia vastaavaksi. Yksi vastaajista totesi, etta aina voi kuitenkin kehittyd. Tydssa
tarvittavat vélineet ja laitteet koettiin seka riittaviksi ettd kunnossa oleviksi. Kaikki
vastaajat myos kokivat, etta he voivat avoimesti esittdd kehittdmisideoitaan tyopai-
kalla. Kehittdmisideoita ei kuitenkaan ollut kirjattu sille varattuun tilaan.

Tydyhteiso ja tyokaverit. Kolme vastaajaa koki, etta tyopaikalla viestitdén avoi-
mesti. Kaksi vastaajaa koki, ettd viestintd ei ole avointa. Vastaajien mukaan tyonte-
kijoiden valilla on toisinaan informaatiokatkoksia. Kaikki vastaajat kokivat kuitenkin
tyoyhteistssa viestinnan rehelliseksi. Kaikki vastaajat myds kokivat, etta tyontekoa
hairitsevista asioista voidaan puhua avoimesti ja niihin pyritdan puuttumaan ja rat-
kaisemaan ongelmat. Kaikki tyontekijat kokivat, etta tyopaikalla pyydetaan ja anne-
taan apua toisille. Erityisesti mainittiin joustavuus, kuten my6s esimiesten vastauk-
sista kavi ilmi. Ty6ilmapiiria kuvailtiin sanoilla avoin, rento, hauska ja iloinen. Vas-
taajat kuvailivat myos yhteishenkea hyvaksi. Tydyhteisdn koettiin voivan hyvin. Eras
vastaaja kirjoitti nain: "Tyoyhteison tulisi olla juurikin tallainen — lahes ihanteellinen.

Paikka on kuin toinen koti, jossa voi jakaa ilot ja surut huoletta.”

Tydhyvinvointi ja tyokyky. Kaikki vastaajat kertoivat viihtyvansa tyossaan. He
my0s kokivat, etta tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa keskenaan. Myds tyon hen-
kiset ja fyysiset vaatimukset olivat tasapainossa kaikkien tydntekijéiden voimavaro-
jen kanssa. Kolme vastaajaa toivoisi tyopaikalla kerrottavan tyohyvinvointiin liitty-
vista asioista. Eras vastaaja mainitsi avoimeen kohtaan tydergonomian ja sen ker-
taamisen. Vastaajia pyydettiin myods kirfjaamaan toiveitaan ja ehdotuksiaan TYKY -
paiville. Toiveissa tuli esiin liikunnallisuus, kulttuurielamys, yhdessa tekeminen ja

jonkin uuden asian opettelu.

4.2 Tyohyvinvointisuunnitelman osa-alueet

Tyohyvinvointisuunnitelma jasentyi kyselyssa kaytettyjen neljan paakategorioiden

pohjalta, joita olivat esimiesty6 ja johtaminen, tyd, osaaminen ja ymparisto, tyoyh-
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teiso ja tyokaverit seka tyohyvinvointi ja tyokyky (ks. kuvio 6). TA&mén luvun alalu-
vuissa kukin paékategoria kaydaan lapi omana kokonaisuutenaan vuorotellen teo-

rian ja tyéhyvinvointisuunnitelmaan kirjattavien asioiden kautta.

Valmiita malleja tydhyvinvointisuunnitelmalle ei oikeastaan 16ytynyt, joten tyéhyvin-
vointisuunnitelma rakentui toimeksiantajan toiveiden ja suunnitelman laatijan yhteis-
pohdinnan tuloksena. Suunnitelman haluttiin olevan informatiivinen ja sellainen, etta
kynnys sen lukemiseen ei olisi korkea. Ty6hyvinvointisuunnitelmaan kirjattavat asiat
suunnattiin luettavaksi seka tyontekijoille etté esimiehille, mutta jotkin asiat kirjattiin
ainoastaan erilliseen tyohyvinvointisuunnitelman liitteeseen, joka esitellaan ainoas-
taan esimiehille. Ty6hyvinvointisuunnitelman liitteeseen kirjattiin muun muassa tu-
levat esimiesten koulutustilaisuudet. Tydhyvinvointisuunnitelmaan haluttiin konk-
reettisia vinkkeja ja neuvoja siihen, miten asioita tulisi tehda, jotta ihmiset voisivat

tydssaan hyvin myds jatkossa.

4.2.1 Esimiesty0 ja johtaminen

Sydanmaanlakka (2007, 232) kirjoittaa, ettd perustan kaikelle johtamiselle muodos-
taa itsensa johtaminen. lIman taitoa johtaa itsedan on vaikeaa johtaa muita hyvin.
Itsensa johtamista voidaan kuvata kokonaiskuntoisuudella, joka muodostuu viidesta
kuntoisuuden osa-alueesta: ammatillisesta, fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta
ja henkisesta kunnosta. Ammatillisella kunnolla tarkoitetaan selkeita tyotavoitteita,
riittdvaa osaamista, palautteen saamista seka itsensa kehittamista. Fyysinen kunto
kasittaa terveelliset elaméantavat. Psyykkinen kunto tarkoittaa energisyytta, uteliai-
suutta seka nopeaa paatdksentekoa ja uuden oppimista. Sosiaalisella kunnolla tar-
koitetaan huolenpitoa omista ihmissuhteista ja harrastuksista. Henkinen kunto tar-
koittaa elaméan tarkoituksen ja arvojen selkeytta itselle. Hyviin tydsuorituksiin paa-
seminen vaatii siis kokonaiskuntoisuutta, jolloin kaikki osa-alueet ovat kuntokayralla

korkealla. Johtamisen kehittaminen tulisikin aloittaa aina itsesta.

Vaikka itsensa johtaminen tai sen puute ei tullut esiin kyselytuloksissa, sen huomi-
oon ottaminen koettiin tarkeaksi tybhyvinvointisuunnitelmaa laadittaessa. Myds toi-
meksiantoyrityksen edustaja oli sitd mieltd, ettd itsensa johtamista ei pida unohtaa

tasta kokonaisuudesta. Itsensé johtaminen koskee kaikkia ihmisia, ei pelkastaan
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esimiestyfssa toimivia. Suunnitelmaan kirjattiin konkreettisia neuvoja ja vinkkeja,
joiden avulla esimiehet pystyisivat parantamaan toimintaansa niin esimiehind kuin
my0s kollegoina. Arvot ohjaavat ihmisten toimintaa ja sen vuoksi omien arvojen pei-
laaminen yrityksen arvoihin on tarkedd. Omien periaatteiden vastaisesti toimiminen
on raskasta, joten yhtenaisyys omien ja yrityksen arvojen vélilla on ensisijaisen tar-

kedd oman hyvinvoinnin kannalta.

Juuti (2009, 106) toteaa johtamisen olevan ihmisten kanssa toimintaa, jonka tarkoi-
tuksena on saada aikaan tuloksia. Johtaminen yhdistaa siis asiat ja ihmiset. Esimie-
hen tehtavdnd on saada tyontekijoistad esiin heidan parhaat puolensa tydskente-
lyssa. Esimiehen tulee my0ds innostaa alaisiaan yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseksi. Kasslin-Pottier (2009, 115-116) esittaa johtamistyylin olevan nakyvaa kayt-
taytymistd, johon myds esimiehen oma persoonallisuus vaikuttaa. Johtamistyyli kul-
loisessakin tilanteessa on monen asian summa. Johtamistyylia pystyy muuttamaan
ja johtamista voi oppia, kun taas persoonallisuuden muuttaminen on vaikeampi pro-

Sessi.

Viitala (2004, 78) esittelee erilaisia johtamistyyleja. Ne on karkeasti jaettu kolmeen
eri tyyliin: demokraattiseen, autoritaariseen ja antaa menna -tyyliseen johtamistyy-
lin. Demokraattinen johtamistyyli pitaa sisallaan muun muassa laajan yhteistyon
sekd kommunikoinnin. Myds ystavallisyys ja tdista yhdessa sopiminen ovat sen omi-
naisuuksia. Tyon laatu demokraattisella johtamistyylilla on hyva. Autoritaarinen joh-
tamistyyli on jaykempaa ja johtajakeskeista. Viestinta on yksisuuntaista ja vaikutus-
valta on vain johtajalla. Esimies saattaa olla hytkkaéava ja etainen, mika lisaa pelkoa
jariitoja. Tyon laatu on tasta huolimatta hyva. Naiden molempien tyylien tavoitteena
on ollut tyontekijoiden tuottavuuden parantaminen, mutta lahtokohdat ovat olleet eri-
laiset, koska kasitykset ihmisestd ja motivaatiosta ovat olleet erilaiset. Kolman-
nessa, antaa menna- tyylisessa, johtamistyylissa tydonteko on mukavaa, mutta epéa-
varmaa. Tassa tyylissa esimies ei valitd yrityksen toiminnasta tai ihmisista, joten
asiat vain ajelehtivat kaikki omalla painollaan. Tama tyyli aiheuttaa epéajarjestysta,

tydomotivaation heikentymista ja heikkoa tyon laatua.

Lehtinen (2012) kirjoittaa blogissaan viidestéa eri johtamistyylistd. Nama tyylit ovat

autoritaarinen, neuvova, neuvotteleva (valmentava), osallistuva ja olematon johta-
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minen. Lehtisen kuvaus autoritaarisesta johtamisesta on samanlainen kuin edelli-
sessa kappaleessa esitetty Viitalan nakemys. Vaikka autoritaarista johtamistyylia ei
pideta jarin hyvana, Lehtinen toteaa sen olevan tehokas johtamistapa, mutta aino-

astaan tilapaisesti kaytettyna. (Lehtinen 2012.)

Neuvova johtaja ajattelee olevansa muita kykenevampi tydssdan oman kokemuk-
sensa ja osaamisensa ansiosta. Neuvovan johtajan heikkouksia ovat alaisten jat-
kuva ohjeistaminen, neuvojen antaminen seka tyontekijoiden tekeman tyon pedantti
valvominen. Neuvova johtaja tekee paatoksia usein kysymatta muiden mielipiteita
ja mikali hanen paatoksiaan kritisoidaan, han kokee arvostelun epaoikeudenmukai-

sena ja uhriutuu. (Lehtinen 2012.)

Lehtisen (2012) mukaan neuvotteleva johtaja huolehtii paamaaran selkeydesta
koko tyéryhman jasenille. Han pitaa tyontekijoita tasavertaisina ja huolehtii tyilma-
piirin yllapitAmisesta. Han luottaa alaisiinsa ja hyvan viestinnan ansiosta yrityksessa
on avoin palautekulttuuri. Neuvottelevan johtajan asema on yleensa vahva, koska

se perustuu hierarkian lisdksi tydryhman jasenten hyvaksymiseen.

Osallistuva johtaminen, jota myo6s Viitala edellisessa kappaleessa esitti, on kommu-
nikoivaa ja arvostavaa. Osallistuva johtaja ei korosta asemaansa ryhmassa, mika
luo tasavertaisuuden tunnetta tyontekijoille. Han luottaa oman esimerkkinsa voi-
maan. Tiimityoskentelyssa tdméan kaltainen johtajuus toimii parhaiten, koska toimin-

nassa korostetaan ryhmasuoritusta ja me-henkea. (Lehtinen 2012.)

Olematon eli kiltti johtaminen tarkoittaa sita, ettd ryhmalle on nimetty johtaja, mutta
han ei toimi valtuutuksiensa mukaisesti. Viitala kutsuu tata johtamistyylid antaa
menna-tyyliseksi johtamiseksi. Téallaista esimiestd kuvataan tyomyyraksi, joka ei
kuitenkaan pysty tuomaan johtajuuttaan esiin. Han on usein asiantuntija omassa
tydssaan, mutta samalla epavarma itsestéaan, osaamisestaan ja asemastaan. Haas-
tavien tilanteiden hallinta ja muiden johtaminen ei kuulu kiltin johtajan osaamiseen.
Paatoksenteko on vaikeaa, minké vuoksi myo6s selkeiden vastausten saaminen on
haastavaa. Ryhmaa, jonka johtaja toteuttaa téllaista johtamismallia, voidaan pitda
arvaamattomana. Alaisille ei valttamatta ole selke&a toiminnan tavoitteet, jos heité
ei johdeta. Tama johtaa myos tuloksiin ja tehokkuuden heikentymiseen. (Lehtinen
2012.)
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Jotta yrityksessa saavutettaisiin hyvien tulosten lisaksi korkeatasoista tyohyvinvoin-
tia, johtamista ja esimiestyota tulee kehittd&. Avainasemassa kehittdmiseen ovatkin
erilaisten johtamistyylien seké yrityksen toimintaympéariston tunteminen perinpohjai-
sesti, jotta I6ydetaan juuri tarkoituksiin sopivat toimintatavat. Johtamis- ja esimies-
tyohon voidaan vaikuttaa luomalla hyvid henkilostojohtamisen kaytantoja seka li-
saamalla esimiesten tietoisuutta ja keskustelua siitéd, mitéa on hyva johtajuus. (Juuti
2009, 113-114.)

Vaikka erilaiset johtamistyylit eivat suoranaisesti tulleet esiin kyselytuloksissa, nii-
den esiintuominen koettiin silti tarpeelliseksi. Lapuan Grilli Oy:lle laadittavassa tyo-
hyvinvointisuunnitelman liitteessa tuotiin esiin Lehtisen esittamat johtamistyylit, joi-
den avulla esimiehet voivat pohtia omaa johtamistyylidén ja sen toimivuutta taman-
hetkisessa toimintaymparistossa. Suunnitelman liitteeseen kirjattiin myos, etta oma
johtamisfilosofia kannattaa selventad myds muille, jotta he ymmartaisivat esimiehen
toimintaa paremmin. Liséksi suunnitelman liitteeseen kirjattiin hyvan johtajan omi-
naisuuksia ja piirteitd, kuten Rauramon (2004, 133) esittdméat hyvét vuorovaikutus-
ja ihmissuhdetaidot, organisointikyky, paineensieto seka oman toimialan tuotteiden

ja prosessien tuntemus.

Juuti ja Vuorela (2015, 95) kirjoittavat keskustelevan esimiestydn olevan yksi kes-
keinen tekija tydyhteison hyvinvoinnissa. Kehityskeskustelut ovat keskustelevan
esimiestyon keskeisimpia apuvalineita. Osterberg (2009, 119-120) kirjoittaa, etta
kehityskeskusteluilla on useita eri tarkoituksia. Ne edesauttavat luottamuksen ja
avoimuuden syntymista esimies-alaissuhteessa seka selkiyttavat tyontekijan tyon
tavoitteita. Kehityskeskustelussa myods arvioidaan tydntekijan tyon tuloksia ja suo-
riutumista, ja naiden pohjalta koetetaan tunnistaa taméanhetkiset seka tulevaisuuden
kehittamistarpeet. Juutin ja Vuorelan (2015, 96—100) mukaan kehityskeskustelut ke-
hittdvat seka organisaatiota ettd yksil6a. Tulee huomioida, etta paivittainen keskus-
telu ei korvaa kehityskeskusteluita. Kehityskeskusteluiden avulla poistetaan tyénja-
koon ja tehtaviin liittyvid epaselvyyksia. Niiden avulla myds esimies- ja alaissuhteet
kehittyvat ja luovat ndin hyvan perustan mielekkaalle tyonteolle. Kehityskeskuste-
luihin tulee valmistautua etukateen ja niille tulee varata riittavasti aikaa. Esimiehen

tulisi muistaa, ettei han ole koskaan tasa-arvoisessa asemassa tyontekijan kanssa,
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vaikka han toimisi miten demokraattisesti hyvansa. Sen vuoksi on tarkeaa, etta ke-
hityskeskustelulle saadaan luotua rento tunnelma, jossa molemmat voivat aidosti
keskustella. Kehityskeskustelut ovat ennen kaikkea toisen ihmisen kuuntelemista,
mutta my0os ajatusten vaihtamista hyvassa yhteishengessa. Myds Osterberg (2009,
119) esittaa, etta keskusteluissa kohdataan toinen ihminen ja hanen kanssaan vaih-
detaan tuntemuksia, ajatuksia ja kokemuksia. HAn myds korostaa molemminpuo-

lista kunnioitusta, rehellisyytta seka avoimuutta.

Lapuan Grilli Oy:lle laadittavaan tyéhyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin saannallisten
kehityskeskusteluiden jarjestaminen kaksi kertaa vuodessa. Kyselytulokset tyonte-
kijoiden osalta osoittivat, ettd yksi viidestd haluaisi kehityskeskustelut otettavan
kayttoon. Toimeksiantajayrityksen edustaja koki taman yhden kylla-vastauksen riit-
tavaksi syyksi sille, etté kehityskeskustelut otetaan kayttéén. Kuten Juuti ja Vuorela
edellisessa kappaleessa totesivat, paivittdinen keskustelu ei korvaa kehityskeskus-
teluita. Suunnitelmaan kirjattiin toimintaohjeita kehityskeskusteluihin, kuten miten ja
missé ne voidaan jarjestaa ja miten niihin valmistaudutaan. Kehityskeskusteluita toi-
vottiin myds esimiesten kesken. Niiden toteuttaminen tapahtuu lahes samoin, kuin
tyontekijoidenkin kehityskeskustelut. Koska yrityksen esimiehilla ei ole ylempé&a joh-
toa, kehityskeskustelut jarjestetadn ryhmassa keskenaan keskustellen. Kehityskes-
kusteluista ja niiden jarjestamisesta vastaa yrityksen HR-vastaava.

Saannollisesti pidettavat palaverit ovat keskustelevan esimiestyon toinen keskeinen
apuvaline. Hyva palaveri on yhteinen keskustelufoorumi, jossa kaikkien mielipiteet
otetaan huomioon. Myd6s palaveriin kuten myos kehityskeskusteluihin tulisi luoda
rento tunnelma, silla se auttaa ihmisia rentoutumaan ja siten myés kertomaan avoi-
memmin nakemyksistaan. Palaverissa kasiteltavat aiheet kerataan kaikilta osallis-
tujilta ja ne voidaan keraté jo etukateen. Palavereiden tavoitteellisuus ja tydskente-
lymuodot voidaan myos sopia etukateen. Jos palaverikaytannot ovat rutinoituneet,
voidaan palaveriin ottaa mukaan ulkopuolinen luennoitsija, jolloin palaveri muuttuu
oppimistilanteeksi. (Juuti & Vuorela 2015, 102-104.)

Kyselytuloksista kavi ilmi, ettd esimiehet haluaisivat jarjestelmallisempé&a kommuni-
kointia keskendén. Saanndllisten palavereiden jarjestaminen esimiesten kesken

helpottaa esimiesten ty6ta ja sen jarjestelyja. Tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin,
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ettd esimiesten valinen palaveri pidetaan vahintaan kerran kuukaudessa. Palave-
reissa kaydaan lapi ajankohtaisia asioita, suunnitellaan tulevaa ja jaetaan tyotehta-
vid. Palavereiden tarkoituksena on, etta kaikki esimiehet ovat niin sanotusti samalla
sivulla yrityksen asioista. Palavereista ja niiden jarjestdmisesta vastaa vuorollaan
kukin esimiehistd. Suunnitelman liitteeseen kirjattiin ehdotus, jossa jarjestettavaan
palaveriin osallistuisi tilitoimiston henkildkuntaa. Palaverissa kaytaisiin [api yrityksen
tuloja ja menoja ja tilitoimiston henkild kertoisi omat parannusehdotuksensa. Pala-
vereita, joihin kaikki yrityksessa tyoskentelevat ovat tervetulleita, pidetaan vahintaén

kerran vuodessa.

4.2.2 Tyd, osaaminen ja ymparisto

Ihmiset ja heidan osaamisensa ovat nyky-yhteiskunnassa yritysten tarkeimpia voi-
mavaroja. Yritysten menestys riippuu paljolti siitd, miten hyvin yrityksessa osataan
valjastaa erilaisten ihmisten osaaminen ja energia. Osaamisen keskittaminen oikei-
siin asioihin yrityksen ydinosaamisen suuntaisesti ja osaamisen jatkuva kehittdmi-
nen ovat tarkeita seikkoja, jotta yrityksen toiminta olisi tasokkaampaa kuin muilla
yrityksilla. Henkiléston kehittdminen lahtee liikkeelle yrityksen strategiasta, joka
pohjautuu yrityksen visioon. Usein nykyhetken osaaminen ei vastaa visiota taysin,
ja jotta tama kuilu saadaan kurottua umpeen, yrityksen tulee kehittda toimintatapo-
jaan ja henkilostodan. Henkiloston kehittdmistoiminnassa lahdetaan liikkeelle orga-
nisaation strategiasta ja visiosta, eli selvitetaan sita, mihin kehittamisella ollaan pyr-
kimassa. Seuraavaksi kartoitetaan tyontekijoiden koulutustarpeet. Kehittamistoi-
minnalle luodaan pdamaarat ja tavoitteet seka valitaan sopivat kehittamismenetel-
mat, joilla tavoitteet saavutetaan. Lopuksi arvioidaan kehittdmistoiminnan onnistu-
mista esimerkiksi mielipidekyselyilla ja toiminnan tuloksellisuuden kehittymisen ar-
vioinnilla. (Juuti & Vuorela 2015, 71-75.)

Myds Kauhanen (2003, 147-148) esittaa, etta yrityksen tarvitsema osaaminen syn-
tyy yksildiden osaamisen kehittamisella. Ne osaamistarpeet, joita yritys tarvitsee toi-
miakseen tuloksellisesti, toimivat henkilokohtaisten kehityssuunnitelmien pohjana.
Kehityssuunnitelmissa tulee yhdistya seka yrityksen etta yksilon tavoitteet ja suun-

nitelma koskee tamanhetkista ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. Kauhanen
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kirjoittaa, ettéa oppiminen ja itsensé kehittdminen on jokaisen omalla vastuulla ja yri-
tyksen tehtavana on ainoastaan luoda edellytyksia ja mahdollisuuksia uuden oppi-

miselle.

Tuloksista ilmeni, etta kehittymisen ja uuden oppimisen tarve oli esimiehilla suu-
rempi kuin tyontekijoilla. Suunnitelman liitteeseen kirjattiin, etta esimiehille jarjestet-
taisiin muutama koulutustilaisuus, jotka kasittelevat johtamista ja esimiestytta.
Myads yrityksen hallintoasioita kasitteleva koulutus tai luento kirjattiin suunnitelmaan.
Toimeksiantajan edustajan ehdotuksesta suunnitelman liitteeseen kirjattin myos
henkil6kohtaisten kehityssuunnitelmien laatiminen, koskien erityisesti esimiehia,
mutta my0s tyontekijoité. Laaditut kehityssuunnitelmat tullaan kdymaan lapi kehitys-

keskusteluissa.

Tyontekijoiden etenemis- ja tydnkuvan laajentamismahdollisuudet ovat toimeksian-
tajayrityksessa melko pienet johtuen yrityksen toimialasta seka siita, etta se on pieni
perheyritys. Tyontekijoille tarjotaan kuitenkin alaistaitokoulutusta, josta he hyotyvat

my0s tulevaisuudessa.

Tuloksista ilmeni, etta tydtehtavat, roolit ja vastuut ovat selkeita niin esimiehille kuin
tyotekijoillekin. Esimiehet olivat kuitenkin kirjanneet kehitysehdotuksiksi vastuuhen-
kildiden nimedmisen seka entista selkeamman roolijaon koskien esimiesten ty6ta.
Tyontekijoiden roolit ja tehtavat ovat selkeitd, joten niiden selkeyttamiseen ei tarvittu
toimenpiteitd. Tydhyvinvointisuunnitelmaan haluttiin kuitenkin kirjattavan, ettéd mikali
tyotehtavissa tai rooleissa on pienintdkaan epaselvyytta kenellekaan, asiasta kes-
kusteltaisiin heti. Suunnitelmaan kirjattiin kdytannon vinkkeja siihen, miten tyotehta-
vien jako kaytannossa tapahtuu seka vastuunottamisesta tydpaikalla. Toimeksian-
tajayrityksen edustaja ehdotti, ettéa suunnitelman liitteeseen kirjattiin esimiehille teh-
tava, jossa heidan tulee kuvata tyétaan ja tehtaviadn mahdollisimman tarkasti ja
monipuolisesti. Tydnkuvaukset kasitellaan esimiesten yhteisessa palaverissa, jossa

sovitaan tyotehtavien tarkemmasta jaosta ja vastuualueista.
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4.2.3 Tyoyhteiso ja tyokaverit

Barker (2010, 9) kirjoittaa, ettd viestinndssa on tarkeinta miettia miten oma viestinta
vaikuttaa muihin. Millaisia tunteita se herattaa kanssaihmisissé ja miten he ymmar-
tavat asiat kayttaytymisemme, sanojemme ja aanemme perusteella. Han esittaa,
etta viestinnassa on kolme tarkeaa paapointtia:

— Viestinta on jatkuvaa

— Viestinta on monimutkaista

— Viestinta on kontekstuaalista eli silla on aina jokin asiayhteys.

Paivittiessdmme omaa ymmarrystdmme, viestinndn on oltava jatkuvaa, jotta se
olisi tehokasta. Se ei ole kertaluontoinen tapahtuma, vaan prosessi. Viestinnan mo-
nimutkaisuudella tarkoitetaan sita, etta viestinta ei ole pelkkia sanoja, vaan se on
lisdksi aanensavyjen ja kehonkielen tarkkailua. Osa kehonkielestimme on tarkoi-
tuksellista, osa taas taysin tahatonta. Jos sanomasi asiat ja kehonkielesi ovat risti-
riidassa keskendan, asiasi ei ole uskottava. Viestinnan kontekstuaalisuus tapahtuu
viidessa eri asiayhteydessa: psykologisessa, relatiivisessa, tilanteellisessa, ympa-
ristollisessa ja kulttuurisessa. Psykologinen on lahimpana yksiloa ja se on sitd, mita
sind tuot omalla olemuksellasi viestintaan, esimerkiksi toiveita, arvoja ja uskomuk-
sia. Relatiivisuudella tarkoitetaan sitd, miten maarittelemme toisemme ja miten kayt-
taydymme suhteessa toisiin ihmisiin. Tilanteellisuus tarkoittaa sité tilaa ja tilannetta,
jossa viestimme. Erilaisilla sosiaalisilla tilanteilla on ominaisia saantdja ja kaytan-
t6ja. Ymparisto tarkoittaa konkreettista tilaa ja ympéaristoa, jossa viestimme ja sen
erilaiset ominaisuudet, kuten melu ja lampdtila, vaikuttavat viestintddmme. Kulttuu-
rinen asiayhteys viittaa oppimiimme kayttaytymismalleihin ja normeihin, jotka vai-

kuttavat tapaamme viestia. (Barker 2010, 10, 89.)

Viitala (2004, 217) kirjoittaa, ettd viestintd on yksi osaamisen edistamisen keino yri-
tyksessa. Kauhanen (2003, 167) esittaa sisaisella viestinnalla olevan erityinen mer-
kitys myds hyvan tyoilmapiirin luomisessa. Tyoilmapiiri vaikuttaa motivaatioon ja
asenteisiin, jotka nakyvéat edelleen asiakastyytyvaisyydessa. Kauhanen (2003, 169)
kirjoittaa, etta sisdisen viestinnan tarkoituksena on pitaa henkilosto tietoisina muun
muassa yrityksen strategiasta, tuotteista ja palveluista, yhteistoiminnan edistaminen

seka toiminnan sujuvuuden ja tehokkuuden parantaminen. Osterbergin (2009, 179-
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180) mukaan vuorovaikutteisen tydyhteison piirteitd ovat muun muassa virheista
oppiminen ilman syyllisen etsimista, jokaisen tydyhteison jasenen vastuu vuorovai-
kutteisen keskustelun syntymisesta sekd me-hengen luominen, jossa tavoitellaan
yhteisia paamaaria. Jokaisen tydyhteison jasenen tulee myoés kantaa vastuu omalta
osaltaan toimivasta tiedonkulusta ja sisaisen viestinndn toimivuudesta. Manka
(2006, 145) toteaa, ettd palautteellisuus on avoimen vuorovaikutuksen keskeinen
tekija. On uskallettava antaa ja vastaanottaa niin positiivista kuin negatiivista pa-
lautetta. Manka on listannut seuraavia saantoja, joiden pohjalta rakentavan palaut-
teenannon ja vastaanoton taitoa voidaan opetella.

ala esita miksi-kysymyksia, vaan toiveita ja ehdotuksia

ratkaisukeskeisyys: keskity siihen, mika on mahdollista, mika taas estaa

ja millaisia vaihtoehtoja on tarjolla

— keskity itse asiaan, ala henkilokohtaisuuksiin, kuten persoonallisuuspiirtei-
siin

— kuvaa asiat konkreettisesti esimerkkien avulla littamalla palaute tilantee-
seen tai kayttaytymiseen

— anna palaute nopeasti, jolloin tilanne on viela hyvin muistissa

— kasiteltavan asian tutkiminen on tarkeaa, jotta saadaan kaikki asiaan
oleellisesti liittyvat seikat selville

— muista vastavuoroisuus, jolloin myés sinulla on mahdollisuus saada pa-
lautetta

— harkittu tunneilmaisu: tunteen lisaéaminen palautetilanteessa on tarpee-

tonta

Nykyaikana viestinta joutuu kilpailemaan ihmisten huomiosta kiireen ja asioiden run-
sauden vuoksi. Onkin tarkead, etta viestintaa tuettaisiin suunnitelmallisuudella ja
toimintamalleilla, jotka helpottavat viestintatilanteiden sujuvuutta. Vastuu sisaisen
viestinnan toimivuudesta on yrityksen jasenilla, niin esimiehilla kuin tyontekijoilla.
Jokaisella on vastuu tiedottaa tarkeistd, omaa tyota koskevista asioista niille tahoille,
joiden kannalta se on tarpeellista. Yrityksen toiminnan lapinékyvyys, eli avoimuus
viestinnassa, edesauttaa sielld tyoskentelevien ihmisten toimintaa yrityksen tavoit-
teiden eteen. (Viitala 2004, 217-218.)
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Kyselysta ilmeni, ettd viestinta yrityksessa on padaasiallisesti hyvaa ja toimivaa,
mutta silloin talléin esiintyy informaatiokatkoksia. Toimeksiantajayritykselle laaditta-
vassa tyohyvinvointisuunnitelmassa korostettiin viestinnan tarkeytta. Suunnitel-
maan listattiin Mankan palautteenannon ja vastaanoton saantoja, jotta yrityksen si-
sainen viestinta paranisi. Viestinndn avoimuutta haluttiin korostaa suunnitelmassa.
Suunnitelman liitteeseen kirjattiin esimiesten suunnitteleman tilaisuuden jarjestami-
nen, jonka tarkoituksena on esitella tydhyvinvointisuunnitelma tyontekijoille ja nain

ollen myos sitouttaa henkildstba tydhyvinvointisuunnitelman toteuttamiseen.

Esimiesten valisen viestinnan parantamiseksi suunnitelman liitteeseen Kkirjattiin vii-
koittaisesta yhteydenpidosta. Kerran viikossa esimiehet kayvat lapi kyseisen viikon
asiat WhatsApp-ryhmassaan, jolloin kaikki ovat niin sanotusti samalla sivulla ja joh-

taminen on yhtendisempaa.

Juuti (2009, 107) kirjoittaa, ettd esimiehella on keskeinen rooli tydilmapiirin luomi-
sessa. Avoimuus, luottamus, avuliaisuus ja arvostus ovat hyvan ty6ilmapiirin kulma-
kivia. Myds Rauramo (2004, 131) korostaa esimiehen merkitysta alaisten hyvinvoin-
nin ja tyotyytyvaisyyden kannalta. Juuti ja Vuorela (2015, 50-52) esittavat, luotta-
musta ja avoimuutta lisaa se, ettd sanat ja teot vastaavat toisiaan. Myds ihmisten
oikeudenmukainen kohtelu ja arvostus kohentavat ilmapiiria. He myds esittavét, etta
tyopaikan ilmapiirilla on vaikutusta myads yrityksen tuloksellisuuteen, joskin se nakyy
hieman viiveella. He kuvaavat ilmapiiria energiaksi, jota tydyhteiso kayttaa tulevina

aikoina.

Kyselysta ilmeni, etté yrityksen tydilmapiiri on hyva, rento ja avoin. Tyoyhteiso voi
siis hyvin, joten suunnitelmaan ei taman teeman osalta kirjattu korjaavia toimintaeh-
dotuksia. Suunnitelmaan Kirjattiin hyvan tydyhteison hyotyja, jotta myds jatkossa
tydyhteiso ja sen jasenet muistaisivat huolehtia tydyhteisén hyvinvoinnista yhdessa.
Suunnitelmaan kirjattiin muun muassa sellaisia asioita, joihin yksild itse voi vaikuttaa

tyoyhteisbn hyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittymisessa.



43

4.2.4 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Osaaminen ja tydmotivaatio ovat kaksi keskeista tyosuoritukseen vaikuttavaa teki-
jaéa. lhanteellinen tilanne on silloin, kun tydntekijan osaaminen ja halu suoriutua
tydstaan hyvin kohtaavat. Kun tyontekija tekee tyota, josta han nauttii, tyéhon liittyva
motivaatio kasvaa kuin itsestaan. Tyon kokonaisuuden tulisi olla mielekasta. Myos
sille asetetut paamaarat tulisi olla sellaisia, jotka tyontekija kokee tavoiteltavina ja
hyvinad asioina. Paamaarien tavoittelu ja niihin sitoutuminen antaa energiaa tyonte-
olle. (Juuti & Vuorela 2015, 79-80.)

Kyselysta ilmeni, etta yrityksen tyontekijoiden tyéhyvinvointi on melko korkealla ta-
solla. Jotta tydhyvinvointia voitaisiin jatkossakin yllapitad, suunnitelmaan kirjattiin
tydhyvinvoinnin teoreettista viitekehysta. Tyohyvinvointisuunnitelmaan maariteltiin,
mité on tyohyvinvointi ja tydkyky taman opinnaytetydn lukujen 2 ja 3 avulla. Lisaksi
my6s Rauramon (2008) ty6hyvinvoinnin portaat seka Iimarisen (2006) tyokykytalo
esiteltiin. Myds Mankan, Hakalan, Nuutisen ja Harjun (2010) ty6hyvinvoinnin tekijat
esiteltiin. Kyselysta ilmeni, etté suurin osa yrityksen henkilostosta haluaisi kuulla li-
saa tyohyvinvointiin liittyvista asioista, joten suunnitelmaan kirjattiin jarjestettavaksi
tapahtuma tai koulutustilaisuus, jossa tydhyvinvoinnin ammattilainen tyoterveys-
huollosta tulisi tyopaikalle luennoimaan aiheesta. Yleisen hyvinvoinnin lisdamiseksi
suunnitelmaan kirjattin Mankan (2015, 212) laatimat onnen ohjeet: pida yhteytta,

ole aktiivinen, pida silmat auki, opi joka paiva ja ole antelias.

Kyselysta selvisi, ettéa esimiesten tekeman tyon, erityisesti fyysisen ja mekaanisen,
kuormitusrakenteen selvittdminen olisi tarpeellista. Suunnitelman liitteeseen Kkirjat-
tiin, ettd kuormitusrakennetta lahdetdén selvittimaan tammikuussa 2017 yhteis-
tydssa tyoterveyshuollon kanssa. Myos luvussa 4.2.2 mainittu esimiehille suunnattu

oman tyon kuvaus -tehtéava tukee kuormitusrakenteen selvittamista.

4.3 TYKY-paivasuunnitelma vuodelle 2017

Kyselyssa vastaajia pyydettiin kirjaamaan ylos toiveita ja ehdotuksia TYKY-paiville.

Toiveissa tuli esiin liikkunnallisuus, yhdessé tekeminen, kulttuurielamys ja jonkin uu-
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den asian opettelu. Naiden asioiden pohjalta TYKY-paivat laadittiin siten, ettd jokai-
nen toive tuli huomioiduksi seka siten, ettd TYKY-pdiviin olisi useampia eri vaihto-
ehtoja valittavana. TYKY-paivien on tarkoitus olla mukavia ja rentoja yhteishetkia
tyoyhteisbn kesken. Tydyhteistn jasenet ovat harvoin samassa paikassa samaan
aikaan muun muassa vuorotybn vuoksi, joten yhteen kokoontuminen muutaman

kerran vuodessa koettiin tarkeaksi.

Suunnitelman liitteeseen kirjattiin, etté yritys pyrkii jarjestamaan TYKY-paivia kolme
kertaa vuodessa. Niille ei asetettu tarkkoja paivamaaria, koska koettiin helpom-
maksi katsoa TYKY-pdaivaksi sopiva ajankohta tyovuorolistoja laadittaessa. TYKY-
paiville maariteltiin kuitenkin kuukaudet, jolloin ne jarjestetaan. TYKY -paivien jarjes-
tamisesta on vastuussa yrityksessa toimivat esimiehet. Vastuuta voidaan myos ja-
kaa tyontekijoille tapauskohtaisesti. TYKY-paivasuunnitelma esitellaan ainoastaan

yrityksen esimiehille.

TYKY-paivien kustannuksista keskusteltiin toimeksiantajayrityksen yhteyshenkilon
kanssa. Yritys pyrkii budjetoimaan TYKY-paiviin noin 500 €. TYKY-paiviin laskettiin
osallistuvaksi 10 henkil6d, joka on hieman ylakanttiin. Suurella todennakdisyydella
kustannukset eivat nouse taulukossa 1 esitettyyn 530 €, mutta ylijaama kaytetaan
esimiehille jarjestettaviin koulutustilaisuuksiin, jotka mainittiin luvussa 4.2.2. Kustan-

nuksissa ei tarvinnut huomioida kuljetuskustannuksia.

TYKY-péaiva 1. Helmi-maaliskuussa yritys jarjestaa henkilostolleen jonkin kulttuu-
rielamyksen tai elamystapahtuman. Vaihtoehtoja kulttuurielamykselle ovat teatteri-
esitys tai jokin konsertti ja elamystapahtumavaihtoehtoina ovat escape room -koke-
mus seka erilaiset kurssit kuten kokkikurssi tai suklaa-tasting. Vaihtoehtona on
myos liikkunnallinen tapahtuma, esimerkiksi lumikenkaretkeily. Talviseen TYKY -péi-
vaan budjetoitiin 25 € henkiléa kohden (taulukko 1).

TYKY-péiva 2. Syys-lokakuussa henkilostolle jarjestetaan jokin koulutushetki luen-
non tai jonkin uuden asian opettelun aarelld. Luentoaiheena voi olla esimies- ja
alaistaidot seka erilaiset rynmadynamiikkaa kehittavat luennot. Taman kaltaiseen
TYKY-paivaan budjetoitiin 8 € henkildd kohden (taulukko 1).

TYKY-paiva 3. Marras-joulukuussa vietetaan yrityksen pikkujouluja. Aktiivinen vaih-
toehto pikkujouluille on kayda kokeilemassa jotain uutta lajia liikuntakeskuksessa tai
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muussa vastaavassa. Rennompi vaihtoehto on yhteinen ruokailu seka rento illan-

vietto lautapelien tai muun ohjelman parissa. Pikkujouluihin budjetoitiin 20 € henki-

|6& kohden (taulukko 1).

Taulukko 1. TYKY-pdivien kustannuslaskelma.

henkil6-
hintavaraus/hl6 | maara yhteensa
TYKY-paiva 1 25 € 10 250 €
TYKY-paiva 2 8€ 10 80 €
TYKY-paiva 3 20€ 10 200 €
Kaikki TYKY-paivat 530 €
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5 POHDINTA

Opinnaytetyoprosessini lahti liikkeelle jo kuukausia ennen kuin se virallisesti alkoi.
Olen tyoskennellyt toimeksiantoyrityksessa kymmenen vuotta, joten sen toimintata-
vat olivat minulle jo entuudestaan tuttuja. Koko ammattikorkeakouluopiskelujeni
ajan olen pyrkinyt kehittamaan perheyritystamme erilaisten projektien myota. Tyo-
hyvinvointi kiinnosti itseéni aihealueena paljon ja halusin kehittaa sita perheyrityk-
sessamme. Aiheen rajaaminen ja todellisten tarpeiden hahmottaminen veivét pro-

sessissa kauan aikaa.

Koen, etta tydhyvinvoinnin nykytilanteen kartoituskyselyn tulokset eivat olleet taysin
luotettavia. Luotettavuus karsi muun muassa siitd syysta, etta kyselya ei teettanyt
jokin ulkopuolinen taho. Tutulle henkil6lle helposti kaunistellaan asioita, eiké todel-
lisuus kay ilmi. Lisaksi kyselyssa olleet vastausvaihtoehdot (kylla ja ei) eivat anta-
neet vastaajalle mahdollisuutta asioiden asteittaiseen arviointiin. Toisaalta se oli
hyva, koska kyseessa oli nykytilanteen kartoitus, eika tutkimus. Tosin vastaajat
my0Os saattoivat vastata vaittamiin liian helposti "kylla” miettimatta sen kummemmin
esitettya asiaa, jotta vain saisivat kyselyn taytettya. Huolimatta kyselytulosten epa-
luotettavuudesta koen, ettd tulokset antoivat minulle riittavasti oikeansuuntaista tie-
toa yrityksen tyohyvinvoinnin nykytilasta. Oman tydkokemukseni ansiosta pystyin
myo6s antamaan oman nakemykseni tyéhyvinvoinnin tilasta ja asioista, joihin yrityk-
sessa olisi panostettava, jotta tydhyvinvointia voitaisiin parantaa. Naiden, tulosten
seka omien huomioideni, pohjalta sain luotua yrityksen tarpeisiin sopivat tyéhyvin-

vointisuunnitelman seka TYKY-paivasuunnitelmat.

Tyohyvinvointisuunnitelmasta tuli mielestédni monipuolinen ja kaikille yrityksessa
tyoskenteleville sopiva. Se sisaltda seka teoreettista tietoa tyohyvinvoinnista etta
konkreettisia vinkkeja tydhyvinvoinnin lisd&miseksi, joten kynnys sen lukemiseen ei
ole korkea. Suunnitelmaa oli toisaalta haastavaa laatia, koska tyohyvinvoinnin ka-
sitteen laajuuden ja teoreettisen viitekehyksen sisdistaminen vie paljon aikaa ja asi-
aan taytyy paneutua kunnolla. Halusin painottaa tyohyvinvointisuunnitelmassa eri-
tyisesti niita asioita, jotka eivat ensimmaisena tule mieleen tyéhyvinvoinnista puhut-

taessa. Tyohyvinvointi on johdannossa mainittujen fyysisen kunnon kohottamisen
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seka virkistystoiminnan lisdksi usean eri asian summa. Luvussa 2.3 esitetyt tyohy-
vinvoinnin tekijat (yksilo, esimies, organisaatio, ryhméhenki ja tyd) kuvastavat mie-
lestani parhaiten tydhyvinvoinnin laajaa kokonaisuutta. Naista tekijoista mielestani
tarkein on yksilo, koska yksilolla on vaikutusvaltaa omaan itseensa ja sen myoéta
my6s muihin. Luvussa 2.5 myds Petajamaki korostaa yksilon voimaa ja sita, etta
tyohyvinvoinnissa on kyse loppujen lopuksi ihmisesta itsestaan ja siita, millainen
tyokaveri itse on. Toiseksi tarkeimpana tydhyvinvoinnin tekijana naen esimiehen ja
johtamisen, koska esimies on se henkild, jolla on etuasema tyéhyvinvoinnin muiden
tekijoiden (tybn, organisaation ja ryhmé&hengen) muokkauksessa ja kehittamisessa.
Myds luvussa 2.2 esitetyt Rauramon tyOhyvinvoinnin portaat kuvaavat mielesténi
hyvin sitd, miten tydhyvinvointi rakentuu pienista asioista asteittain, eika sen ole-

massaolo ole saadettavissa nappulasta vaan sen saavuttamiseksi on tehtava toita.

Tyo6hyvinvointisuunnitelman kayttdonotto todennakaoisesti lisda tyohyvinvointia tyo-
paikalla. Kehityskeskusteluiden kayttdonotto lisad avoimuutta ja yhteisollisyytta
seka kehittad ammatillista osaamista, kuten luvussa 2.6 mainittiin. Oman tyokoke-
mukseni perusteella arvioin, ettd kehityskeskustelut voivat kasvattaa myos turvalli-
suuden tunnetta tydssa: tyontekijoitd johdetaan ja heista pidetaan huolta ja nain
osaltaan luodaan turvallinen tydymparistd. Luvussa 3.1 mainitut TYKY-toiminnan
yleiset tavoitteet (yksilon ja yhteison hyvinvoinnin ja toimintakyvyn parantaminen)
on helpompi saavuttaa selkeiden TYKY-paivasuunnitelmien avulla. Arvioni mukaan
hyvalla suunnittelulla TYKY-paivien toteutumismahdollisuudet ovat suuremmat.
TYKY-toiminta lisaa tyontekijéiden hyvinvointia ja edistaa fyysista seka psyykkista
toimintakykyéa, kuten luvussa 3.1 esitettiin. Tydokokemukseni perusteella arvioin, etta
TYKY-paivat lisaavat tyoyhteisdssa yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika taas paran-
taa yhteishenkea ja edistaa tydyhteison kehittymistd. Luvussa 4.2.1 kasiteltiin it-
sensé johtamista seka sita, miten tarkeda on osata johtaa ensin itsedéan. Esimiesten
osaamisen kehittdmisella muun muassa tietoinen johtaminen lisdantyy, joka johta-
nee parempaan esimiestydohon. Lisaksi tyontekijoiden ja esimiesten tietoisuus tyo-
hyvinvoinnista ja siihen liittyvista tekijoistd kasvaa, joten yksilon vaikutusmahdolli-
suudet tydhyvinvoinnin kehittamiseen lisaantyvat. Toimeksiantajayrityksen kannat-
taa seurata tydhyvinvoinnin tason kehittymista esimerkiksi puolen vuoden kuluttua
tehtavalla kyselylla, jossa tarkastellaan niitd teemoja, jotka tydhyvinvointisuunnitel-

massa ilmenevat.
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LIITE 1 Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitus, tydntekijat

Tyohyvinveinnin nykytilanteen kartoitus
Lapuan Geilli Oy

Kysely on jaettu neljssn psapointtiin
> Esimiestyd ja johtaminen
> Tyd, osasminen, ymplristd
> TySyhteisd ja tydkaverit
> TyShwvinvointi ja tydkyky

Tyseelsiit

Vastaa vaittSmiin ympyrSimallh kylls/ei ja kirjoita perustelusi sihen varattuun tilaan.

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

1. Tiedan, mith esimishen cdotas minulta. Kylla/Ei
2. Tiedln, miten toimintani vaikuttas yrityksen kokonaistoimintaan. Kylls/Ei
3. Haluaizin, etti Hyteoe Kylls/Ei
4. Saan riittlvasti tukea esimieheltini. Eylla/Ei
5 "
TYOYHTEISO JA TYOKAVERIT

1. Tybyhieisbasdni viestithdn svoimest. Kylta/Ei
2. i L]
3. TyBntekos hiritsevists asicista voidaan pubua avoimesti, Kyl
4. Tydntekoa hbi i i pryrit ja me pyritkin Kyl Ei
5. Tybpaikallani pyydetiin ja annetaan apua tolsille. KytifEl

6. Kuvaile tySilmapiiris.

"

w

1

1(5)

2
TYO, CSAAMINEN, YMPARISTO
Koen, erth vehitivie, roclit ja kaikille selkest L
. TEmin het VB Kyl e
Tydasdni tarvitavat vilinest 3 laitveet ovat riittivat, Kylla/fEl
. TySssini tarvittavat vilinest fa laittest ovat kunncssa, Kyl Ei
Koen, et svoimesti Kylla/Ei
4
TYOHYVINVOINTI JA TYOKYEY
Viihayn TySssani. Kylta/Ei
Tyeni ja vapaa-aik i L]
Tyén i i kanssa. L]
Tyén fyysiven ovat kanssa, Kylta/El
. Haluaizin, etti & in littyvists asicista. KylES/E

5,

Teiveeni/

manan. Wamala st @

b B

. uthet, s,




LITE 2 Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitus, esimiehet

Tyéhyvinvolnnin nykytilanteen kartoitus
Lapuan Grilli Oy

Kysely on jaettu neljaan padpointtiin
» Esimiestyd ja johtaminen
» Tyb, csaaminen, ymparistd
> Tybyhteiss ja tydkaverit
> Tybhyvirmeint ja ryblkyky

Esimiahat

Vastan viittieni 2 i i kirjoi i giihien

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

1 Tieds j Kyh/Ei
2. Tieddn, mit irmis Bikuttas yritykse: L]
3. Halusisin, et i igiiny kiyTtHo L]
4, Saan riittivasti tukea muilta esimighiitd, Kyli/fEi
5.
TYOYHTERSO JA TYORAVERIT

1. Tybyhteisbashni viestitin svoimesti. Kylla/Ei
2. Tybyhmeisdssani viestitadn rerellisesti. KyRi/El
3. Tybntekoa hiiritsevisth asicista voidasn pubua avoimesti. Kylta/Ei
4. Tyonekos B aan jane dan Ky mB/Ei
5 ™ toisille yWE/Ei

6. Kuvaile tydilmapiirid.

L

1

2.

all o

2(5)

2
TVQ, OSAAMINEN, YMPARISTO
Koen, ettd tybyhteisdasani tehtivit, roclit ja vastuut selkadt LT
Tamin hetki iseni tyan L]
TyBssini tarvittavat vilinest ja laittest ovat riittivit, Ky
Tybssini tarvittavat vilineet ja laitteet ovat kunnossa. Kyt fEi
Koen, ems 56 avoimesti L]
4
TYOHYVINVOINTI 1A TYOKVEY
Wiihdhyn tydasini. KyllB/Ei
Tyénd ja vapaa-al i keskeraa Kylla/El
i ovat Kylla/Ei
Tydn frysiset kanssa. Kylli/Ei
Halusigin, etth in littyvisth asioists. KyllB fEi
Toiveeri/ s s P—
ooy




3(5)

LIITE 3 Tyoturvallisuuskeskuksen tyohyvinvointikysely

Tyohyvinvointikysely

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5 seuraavat tydtasi ja tydyhteisdasi kuvaamat vaittamat.
Halutessasi voit perustella vastaustasi hieman tarkemmin jokaisen vaittaman jalkeen olevassa
kommentit-kohdassa.

1 = erittain huonosti

2 = huonosti
3 = kohtalaisesti
4 = hyvin
S = erittain hyvin
Esimiestyd ja johtaminen
1. Tiedan mita esimieheni odottaa minulta 12345
2. Esimieheni kay vahintaan kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani 12345
3. Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin 12345
4. Saan riittavasti tukea esimieheltani 12345
5. Saan tydstani riittavasti palautetta 12345
Ty ja osaaminen
6. TyOyhteisdssani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat 12345
7. Osaamiseni vastaa tydn vaatimuksia 12345
8. Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja kunnossa 12345
9. Ergonomia on huomioitu tydpaikallani 12345
10. Kehittamisideat ovat tyopaikallani tervetulleita 12345
Tydyhteisd
11. Tydyhteisdssani viestitdan asioista avoimesti ja rehellisesti 12345
12. Tyopaikallani hyvaksytaan erilaisuus 12345
13. Tyontekoa hdiritsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan 12345
14. Tyopaikallani pyydetaan ja annetaan apua toisille 12345
15. Tyopaikallani kayttdydytaan asiallisesti 12345
16. Tyodilmapiiriin liittyvat asiat ovat kunnossa 12345
17. Tydyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan 12345
Tydhyvinvointi ja tySkyky
18. Tydssani on riittavasti tyStyytyvaisyytta tukevia tekijoita 12345
19. Tydni tukee jaksamistani 12345
20. Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan 12345
21. Tydn henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa 12345
22. Tydn fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa 12345
Mita tydhyvinvointiin liittyvia asioita tyopaikallasi olisi syyta kehittaa?
Kiitos vastauksistasi!

Tyshyvinvoinnin kohtaamispaikka Lahde: Tydkykyvalti, tyShyvinvointia kehityskeskustelulla -hanke

www.Sykettatyohon.fi TySturvallisuuskeskus TTK 2011



4(5)

LIITE 4 Tydhyvinvointisuunnitelma SALAINEN
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LITE 5 Tydhyvinvointisuunnitelman liite SALAINEN



