& SAVONIA

OPINNAYTETYO - AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

MATKAILU-, RAVITSEMIS- JA TALOUSALA

TYOHYVINVOINTI
LOUNASRAVINTOLOISSA

Servica Oy

TEKIJA: Satu Poussa



SISALTO

N 1 | A 1
1.1 Tutkimuksen lahtdkohdat ja tavoitteel........viiiiiiii e 2
1.2 Toimeksiantajan ESItLelY ... iiiiii i e raa 2
2 TYOYHTEISO ...vvieiiesreiese sttt 3
3 TYOHYVINVOINTI ...utuieitercuiissssesesesese s se e e s sn s nn s 5
3.1 Tydhyvinvoinnin ennakointi ja ediStaminen .......cc.ceiiiiiii i 6
3.2 TyOhyvinvoinnin 0S@-alUEEL ..........cciiiriiiiiiiiii e s e e e s s e e e rr e e e s e e e rnrnnanas 8
TR T O ' 1= o1 7T | oo TP 9
3.4 TyON hallinta...ccuun i 11
3.5 TNMINEN IESE wuuriiiiiiiiiiiir 11
4 ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN ....cccieitieiteeiteeeseeesresseesessessessessesssessseessesssesssesssnsssesssnnnns 13
4.1 JONTAIMINEN 11iiiiiiiririie s 13
4.2 Esimiestyd ja tyOhyVINVOINT .......ccciiiiiiiiiiiiriii i s 14
4.3 Henkilostén motivointi ja osaamisen kehittdminen..........cuuviiiiiiinii s 16
R V10 o) (T T 0] 1= 0 0] = o TRt 17
5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS.....ccciitiiitieerteeesreeesteeesaeeesneeesneeenneeenns 19
6 TUTKIMUKSEN TULOKSET ..cuuiiiiiiiiiiiisss s esss s snnn s 22
6.1 Vastaajien taustatiedot........oi i 22
I Y01V | =Y 1o TSR 23
TN T Yo 5 = I o 1T = 3T 1= o PP 26
6.4  TyOhyvinVOINti ja tYOKYKY eevereiiriiiiiiiiiii i rers s s s s s s s s s n s s aaanennes 28
6.5 Esimiestyd ja JONtamiNEN.......oc i 30
6.6 AVOIMEL KYSYMYKSEE.....iiiciiieiiiie i ciri s e r e s s s e e e e s s s s s e e s e e n s s s s e e aeeennns 33
7 YHTEENVETO TUTKIMUKSEN TULOKSISTA ...t erei e s s s s rn s e s e s e 35
ST o 1 1 39
LAHTEET JA TUOTETUT AINEISTOT ..viiotieiteeiteesreesteesteesteesseessessseessessssesssssnsesnsesssesssesnsesssessses 40
LIITE 1 SERVICA OY:N TOIMINTA-AJATUS ...ceuiiiiiiiiniinr s s e 43

LITTE 2 TYOHYVINVVOINTIKYSELY ....etiiuietesueeiessessesseeesssesssessesseessessesnssssesssessessssssessssssennes 44



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Matkailu-, ravitsemis- ja talousala

Tutkinto-ohjelma
Matkailu- ja ravitsemisalan tutkinto-ohjelma

Tyon tekija
Satu Poussa

Tyon nimi
Tybhyvinvointi lounasravintoloissa: Servica Oy

Paivays 7.12.2020 Sivumaara/Liitteet 39/2
Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani

Servica Oy

Tiivistelma

Opinndytety®n tavoitteena oli toimeksiantajan pyynndsta selvittéa Servica Oy:n Kuopion yliopistollisessa sai-
raalassa sijaitsevien lounasravintoloiden tydhyvinvoinnin tilaa seka tydntekijdiden omaa nakemysta tydhyvin-
voinnista. Tutkimuksen avulla yritettiin 16ytad keinoja lounasravintoloiden tyéhyvinvoinnin kehittdémiseen,
koska tydhyvinvoinnilla on erittdin tarked merkitys tyéntekijéiden viihtyvyyteen ja tydmotivaatioon. Tytnanta-
jan nakodkulmasta hyvinvoiva tydyhteisd vaikuttaa positiivisesti tydntulokseen ja pienentad kustannuksia, joita
ty6hyvinvointiin liittyy.

Opinndytetydn teoriapohjan muodostaa tydhyvinvoinnin osa-alueet, joka kasittéa tydyhteison, tydn hallinnan,
esimiestydn ja johtamisen, organisaation seka ihmisen itsensa. Teoriapohjan muodostaa lisaksi tydkyky, muu-
tos johtaminen sekd tydhyvinvoinnin ennakointi ja sen edistaminen.

Opinndytetydn tutkimus on maarallinen eli kvantitatiivisen tutkimus. Tutkimus toteutettiin tydhyvinvointiky-
selyna ja apuna kaytettiin Webropol-alustaa. Kysely toteutettiin 4.-18.10.2019 seka 29.10.-8.11.2019 valisena
aikana anonyymina vakituiselle henkilokunnalle kyseisissa lounasravintoloissa mukaan lukien ravintoloiden esi-
miehet. Tutkimuksen aikana lounasravintoloissa tydskenteli vakituista henkilékuntaa yhteensa 18, joista 14
vastasi kyselyyn. Yksi kyselylomake jouduttiin hylkddmadn analyysisté vastauksien puuttuessa, joten kyselyn
otos oli 13.

Ty6hyvinvointikyselyn tulosten perusteella voidaan sanoa, etta tyéhyvinvointi koetaan lounasravintoloissa tar-
keand asiana ja se kuuluu osana ty6elamaan seka siihen pystyy itse vaikuttamaan. Kokonaiskuva tyéhyvin-
voinnista oli hyva, vaikka kehitettdvaa on koulutusten seka viestinnan osalta sekd myds palautteen antami-
sessa.
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Abstract

The aim of the thesis was to explore the condition of well-being at work in lunch restaurants of Servica Oy at
Kuopio University Hospital and the employee’s own view of well-being at work. The study sought to find
ways to improve the well-being at work in lunch restaurants, because well-being at work plays a very im-
portant role in the well-being of the employee and work motivation.

This is a case study using quantitative research. The study was carried out with a well-being survey at work
and was assisted by the Webropol platform. The questionnaire was conducted from 4 to 18 October 2019
and 29 October to 8 November 2019 anonymously to the permanent staff at the lunch restaurants in ques-
tion, including the restaurant managers.

At the time of the study, 18 staff members were working at the staff lunch restaurants and 14 responded to
the questionnaire. One questionnaire was rejected from the analysis because of the absence of replies. The
sample of the study was 13.

Based on the results, well-being at work is perceived as an important issue in staff lunch restaurants and is
part of working life. Well-being at work you can be influenced with one’s own attitude. Based on the results,
the overall picture of the well-being at work was good. The development is needed in the future in training
and intercommunication and in how to provide feedback.
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1

JOHDANTO

Ty6hyvinvointi kasitetdan monella eri tapaa ja se on jokaiselle tyontekijalle oma henkilékohtainen
asia, kuinka sen ymmartaa ja kokee. Opinndytetydn kysely koskee niin tydyhteisdéd, omaa osaamista

ja sen kehittamistd, koulutusta, tydhyvinvointia ja tyokykya seka myos esimiesty6ta ja johtamista.

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa usein oletetaan sen kuuluvan ainoastaan tyénantajan tehtavaksi.
Tama olettamus on kuitenkin vaara, vastuu on seka tydnantajalla, esimiehelld seka tydntekijalla. He
yhdessa yllapitavat ja kehittdvat tydhyvinvointia. On tarkeaa tiedostaa tydhyvinvoinnin merkitys,
tydskentelet sitten esimiesasemassa, tydyhteistdssa tai asiakaspalvelussa. Hyvin johdetussa yrityk-
sessd tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd henkiléston seka tydyhteiséjen on hyva tehda ty6taan on-
gelmitta, terveellisesti seka kannattavasti. Kun ty6 tukee eldmanhallintaa, niin tyé koetaan mielek-
kadksi ja palkitsevaksi. Tyohyvinvointi syntyy paivittdisessa tydssa ja se kuuluu osaksi johtamista.
Tybhyvinvointi vaikuttaa yrityksessa sen maineeseen, kilpailukykyyn seka taloudelliseen tulokseen.
Hyvinvoinnin lisdéntyessa yrityksen tydn tuottavuus seka tydhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspois-
saolot vahenevat.

Tybnantajan on huolehdittava tydympariston riskittdmyydestd, hyvasta johtajuudesta ja tydntekijoi-
den tasavertaisesta kohtelusta. Tydntekijan vastuulle kuuluu omasta tyokyvystaan huolehtiminen ja
ammatillisen osaamisensa yllapitéminen seka myds positiivinen ajattelu. Hyvinvoiva tyopaikka -toihin
on kiva menng, tyd on mieleinen ja tydyhteiséssa on vaivatonta tehda ty6ta seka sielld tyoskentely
on tuottavaa organisaation eduksi. Samalla tyd antaa energiaa ja voimavaroja myds tyon ulkopuoli-

seen elamaan.

Opinnaytetytn tarkoituksena on selvittda Servica Oy:n Kuopion Yliopisto sairaalan lounasravintoloi-
den tydntekijoiden kokemuksia tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista ja kuinka ty6hyvinvointiin voi
itse vaikuttaa. Tutkimuksen avulla yritettiin 16ytda keinoja lounasravintoloiden tyéhyvinvoinnin kehit-
tamiseen, koska ty6hyvinvoinnilla on erittdin tarkea merkitys tyéntekijéiden viihtyvyyteen ja tydmoti-

vaatioon.



1.1

1.2

Tutkimuksen lahtdkohdat ja tavoitteet

Tassa opinnaytetydssa tutkin Servica Oy:n Kuopion yliopistollisen sairaalan lounasravintoloiden ty6-
hyvinvoinnin merkitystd. Ravintolat eroavat toisistaan muun muassa aukioloaikojen suhteen.
Ty6hyvinvointi aiheena on mielenkiintoinen ja olen itse kiinnostunut tyéhyvinvoinnista nykypaivan
haastavassa tydssa, joka myds antoi sysdyksen tahan opinndytetyéhon. Olen itse toiminut Servican
henkildstéravintoloissa palveluvastaavana vuodesta 2005. Tydelaman kannalta haluan talla opinndy-

tetyollani olevan merkitysta Servica Oy:n koko henkilstdn tydhyvinvoinnin kehittamiselle.

OpinndytetyOni teen tyontekijén roolissa ulkopuolisena henkiléna. Uskon, ettd anonyymina vastaami-
nen kyselyyn antoi minulle luotettavampia vastauksia kuin esimerkiksi haastattelu, koska haastatte-

lija olisi ollut haastateltavalle ennestadn tuttu.

Toimeksiantajan esittely

Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin kuntayhtyma ja Kuopion kaupunki yhdistivat tukipalvelunsa vuonna
2011 eli Servica perustettiin. Ita-Suomen huoltopalvelut liikelaitoskuntayhtyman palvelutoiminta al-
koi 1.1.2012, jonka toiminta siirtyi 1.1.2019 Servica Oy:lle. Eli muutokset ovat olleet alusta alkaen

mukana, ja tdma on vaikuttanut seka tyotekijoiden, ettd esimiesten tydhyvinvointiin.

Servica Oy tuottaa omistajilleen terveydenhuollon, kasvun ja elinvoiman, kuntakeskusten seka toimi-
tilojen tukipalveluita. Terveydenhuollon palvelukohteita ovat muun muassa sairaalat, terveys- ja pal-
velukeskukset sekd kotisairaanhoito. Kasvun ja elinvoiman palvelukohteita ovat muun muassa paiva-
kodit, peruskoulut seka vapaa-ajankeskukset. Toimitilojen tukipalvelut kasittavat kiinteistdjen kun-
nosta seka kaytt6 turvallisuudesta, tarjoamalla huolenpitoa ja hyvinvointia niin kiinteiston omistajille
kuin kayttajille (liite 1). Servica Oy toimii omistajiensa sidosyksikkdna eli niin sanottu in house
-yhtiéng, joka harjoittaa paaosan toiminnastaan omistajiensa kanssa. Servicalaisia on noin 1250,
toimipisteitd on yli 100 ja kiinteist6- ja laitoshuoltokohteita yli 300. Lounasravintoloita on yhteensa
kuusi. Lahes puolet servicalaisista tydskentelee Kuopion kaupungin, Harjulan ja Kuopion yliopistolli-

sen sairaalan, Puijon sairaalan alueella. (Servica Oy s.a.)



2

TYOYHTEISO

Hyvassa tyOyhteisdssa ollaan tasa-arvoisia, oikeudenmukaisia seka avoimia tytkavereita kohtaan.
Siella on kannustava ilmapiiri ja toimiva sosiaalinen kanssakdyminen sekd myos sopivasti kuormitta-
vat ty6tehtavat. Tydyhteisd on toimiva, kun sielld on yhta aikaa turvallista ja terveellista. Toimivassa
tydyhteisdssa jokaisen tekijan toimenkuvat, tehtdvat ja valtuudet ovat symmetriassa, tydn johtami-
nen ja jarjestelyt toimivat seka paamaarat ovat selkeat. Tydyhteison ilmapiirin ollessa rento ja luot-
tavainen, tuntee jokainen tydyhteistn jasen itsensa tervetulleeksi. Toimivassa tydyhteiséssa myods
autetaan ja tuetaan toisia seka omaa osaamista jaetaan yhteisén hyédyntamiseksi.
(Ty6turvallisuuskeskus s.a.; Manka 2011, 122-123.) Yhteisollisyys tukee terveyttd, hyvinvointia, op-
pimista ja tuloksellisuutta. Se luo yhteenkuuluvaisuuden tunteen ja hyédyttaa tydyhteisén jasenia
havaitsemaan tydymparistéaan. Jokainen tydyhteisdn jasen auttaa toista jasentd toteuttamaan
omaa yksildllisyyttaan. Ihmisten erilaisuudet tuovat tydyhteisdon virtaa, mika edesauttaa yhteistoi-

mintaa yhteiséssa. Eroavuuksien hyvaksynta on yhteisén kulmakivi. (Manka 2011, 115-118.)

Kuten jo aiemmin kavi esille tydyhteison jasenten tuntiessa toisensa, he ymmartavat ja hyvaksyvat
toisensa paremmin. Tama taas lisaa tydyhteisdn luottamuksen rakentamista: mika on konkreettisen
ja hiljaisen tiedon jakamisen edellytys. Luottamus syntyy hitaasti, mutta se voi romuttua hetkessa.
Luottamuksen synnyttya tydyhteison jasenet toimivat odotustemme mukaisesti niin haastavissa kuin
yllattavissa tilanteissa, jos tydyhteistn jasen toimii omasta mielestémme jotenkin oudosti tai vaarin,
niin luottamus romuttuu. Yksilén tuntema arvostus ja hyvdksynta omana itsendan saa positiivisia
muutoksia aikaan. My6s kipukohdista esimerkiksi stressi seka syyt huonolle ololle saadaan selville
nopeammin ja kyetdan puuttumaan ajoissa. Esimiestydssa on hyva huomioida tydyhteison yksilolli-
set motiivit esimerkiksi seuraavissa asiayhteyksissa: kehityskeskusteluissa, palautteen antamisessa
ja sen hyddyntamisessa, palkitsemisessa, konfliktien ratkaisemisessa seka muutosjohtamisessa. Nai-
hin yksildllisiin motiiveihin esimies voi palata aina uudelleen ja uudelleen eri tilanteissa esimerkiksi

tydparien muodostamisessa tai konfliktien ratkaisemisessa. (Mayor & Risku 2015.)

Tybyhteisotaidot

Yhteisollisyys edellyttda vastavuoroisuutta, jossa osapuolina ovat esimies ja tydntekija. Yhteisolli-
syyttd edistavat perinteiset kayttaytymistaidot kuten tervehditdan, kuunnellaan, autetaan toisia ja
pidetdan lupaukset eli kayttaydytaan ihmisiksi. YksilGilla yhteiséllisyys taidot tulevat esiin luotetta-
vuutena ja omistautumisena tydtehtaviin, kun taas tiimissa yhteiséllisyys taidot ilmenevat avuliaisuu-
tena, reiluna tydkaverina seka tahto tehda tydta yhteisdllisyyden hyvaksi puuttumatta yksityiskohtiin.
Tahan kuuluu myés velvollisuusnakdkulma mika ilmenee, ettd tydpaikan viihtyvyydesta huolehdi-
taan, voimavaroja kaytetaan jarkevasti seka yhteistyd tydkavereiden ja esimiesten kanssa. Velvolli-
suusnakdkulma ilmenee myds, ettd saa kertoa oman mielipiteensa ja ndin ollen saadaan asioita
eteenpdin seka osallistutaan aktiivisesti tydpaikan kehittamiseen. Johdossa yhteisdllisyys taidot ilme-

nevat omaehtoisena lasnaolona, jota ei rahallisesti korvata. (Manka 2011, 122-123.)



Jotta tyOyhteistssa syntyisi luottamusta, tarvitaan my6s avointa vuorovaikutuskulttuuria, minka
eteen taytyy tehda toita. Esimiehen tulee luoda puitteet, misséd on mahdollista yhteisesti keskustella
perustehtdvasta, tyosta ja keskindisista suhteista. Tydntekijoiden tulee olla valmiita kdymaan kes-
kustelut seka vaikuttamaan siihen aktiivisesti omalla panoksellaan. Tydyhteisttaitojen yksi keskei-
simmista osa-alueista on siis vuorovaikutustaidot ja ne eivat synny itsestdan, vaan niitd on opetel-
tava ja siihen on varattava aikaa. Vuoropuhelulla tarkoitetaan ajatusten vaihtoa, missa yksikaan ei
ole vaarassa. Se on yksimielisyyteen paasemistd, jossa uudistetaan ajatustapoja ja asenteita, sen
sijaan ettad kukin keskustelija pyrkisi tuomaan esiin ja puolustamaan vain omia ndkemyksiaan.
(Manka 2011, 123-129.)

Erilaisuuden hyvaksyminen

Yhteisollisyyden perusta on, etta tiimissa saa olla oma itsensa ja erilaiset persoonat antavat tiimille
lisaa virtaa, nain ryhman yhteishenked pystytéan vahvistamaan. Eroavaisuuksien hyvaksynta on kui-
tenkin haaste, koska se herattaa pelkoa, epdluuloisuutta seka epdavarmuutta ja se tuo mukanaan
ajatusten ristiriitoja seka kyseenalaistamista. Tydyhteisdn hyvéksyttya erilaisuus, se antaa yhteisd6n
energiaa, luovuutta ja terveytta seka kriittisyytta. Meidan tulisikin ymmartaa toisen ihmisen kohtaa-
misessa seuraava asia, olenko itse valmis kohtaamaan toisen ajattelutavan oman ajattelutapani li-
sand. Toisen ihmisen ymmartaminen ei siitd huolimatta tarkoita sita, ettd kaikki pitdisi sietaa. Tydyh-
teistssa yhdenmukainen kohtelu on eroavaisuuksien puolueetonta kunnioittamista. (Manka 2011,
130-131.)

Kiusaamisen nollatoleranssi

Tydpaikalla on voimassa kiusaamisen nollatoleranssi, kun johto viestittéd, ettei minkaanlaista hairin-
taa tai kiusaamista hyvaksyta. Esimiehen tulee puuttua tilanteeseen asianmukaisesti ja viivytyksetta.
Tydyhteison jasenten tulee puuttua kiusaamiseen, kun sité havaitsee tai kuulee. Kiusaamisen koh-
teeksi joutuneen, tulee hdnen ottaa asia puheeksi mahdollisimman nopeasti. (Ty6terveyslaitos s.a.)
Suomessa on varsin yleista henkinen vakivalta, jolla tarkoitetaan poissulkemista tydyhteisosta,
toiden vahattelya, uhkaavaa kayttaytymista tai muuta arvonalennusta. Ty6nanataja seka lahin
esimies ovat vastuuvelvollisia henkisen vékivallan lakkauttamisesta tydyhteisdssa. (Manka 2011,
133.)



3 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvoinnin tutkimusta on alettu tehda 1920-luvulla ldaketieteellisestd, fysiologisesta henkisesta
rasitustutkimuksesta, toisaalta nostepisteet ovat aikojen saatossa muuttuneet. Tutkimuksen koh-
teena oli yksittdinen ihminen. Henkisen rasituksen (stressi) oletettiin muodostuvan yksittdisen ihmi-
ruumiilliseen rasittavuuteen. Negatiiviset tunteet aiheuttivat fyysisia drsykkeita, joiden oletettiin altis-
tavan sairauksien edistymiselle. Jalkeenpain kasitteeseen lisattiin psyykkiset ja sosiaaliset suhteet.

Alaisia haluttiin suojella terveydentilan uhkaavilta riskeilta. Ty6suojelu on saanut tasta alkunsa.
(Manka & Manka 2016, 64.)

Tybhyvinvointi syntyy tyon arjessa ja se tarkoittaa, etta tyod on riskitonta, terveellistd, kannattavaa,
antoisaa, mukavaa ja elamén hallintaa tukevaa sekd omaa asiantuntemusta vastaavaa ja myds oi-
kein johdettua. Tyéhyvinvointi on monen eri tekijan summa. Vastuu tyéhyvinvoinnista ja ty6ilmapii-
rista seka sen edistamisesta, kehittamisesta ja yllapitémisesté on yhteinen asia, vastuu on molem-
milla niin tydnantajalla, esimiehelld kuin tyontekijalld (kuva 1), muita keskeisia toimijoita ovat tyo-
suojeluhenkildstd, luottamusmiehet seka tydterveyshuolto. (Tydterveyslaitos, s.a.a)

Hy\l'\n\lo'\va tybyhte'\so

R .y T tetaan
Tyontekija on tyytyvadinen tyohdnsa voimia ja uo

kia
taan ja arvostetaan kaikki

kunnioite
an ja Kannustetaan

o oOllaana

on kiinnostunut ja vastuullinen innosteta

e asene . hiileen
e saa nayttda osaamistaan an yhteen

ta
puhalle s i rakentavad
e 3 ajare
e kehittdd asiantuntemustaan annetaan mydnteista )
e tietaa liiketoiminnalliset vaatimukset pa\autetta

e vuorovaikutustaidot toimivat

p‘\detéén rgelmista
e tuntee itsensa hyddylliseksi ja soli- uskalletaan puhua © muutost'\\an’
daariseksi cailytetaan toirmintakyky
e suoriutuu ja on tarmokas, tuntee teissa . A
o te\styota\
tydn imua. huolehditaan hyvista Yi

t\/bméérét aisoissa

doista.

Kuva 1. Tyéhyvinvointiin kannattaa investoida (mukaillen Tyoterveyslaitos, s.a.a)



samista. Tyontekija on kiinnostuneempi, innostuneempi ja vastuuntuntoisempi seka han on uskollinen
ja tuottava tyossaan. TyShyvinvoinnilla pidennetdan myos tyouraa ja tdéman takia se vahentaa poissa-
oloja seka henkiléston vaihtuvuutta. Tyohyvinvointi ehkdisee myos tyétapaturmia. Tydntekija, joka ei
koe tyotyytyvaisyytta, ei ole ylpea tydnantajastaan, eikd tunne, ettd hdnen ty6tadn arvostettaisiin, tai
ettd hanen tyollaan olisi merkitysta. Tybhyvinvointia voi seurata muun muassa seuraavin keinoin, mil-
lainen on tydyhteisén henki, kuinka tyontekija tuntee oman kehittymisen tydssdan seka sairauspoissa-
olon seuranta. Sairauspoissaolot ovat kalliita ja arkisen tyén sujuminen hankaloituu. Henkildstosta
huolta pitava tydnantaja antaa itsestaan hyvdn kuvan tyénantajana seka sailyttaa kilpailukykynsa
muun muassa uusien tydntekijoiden rekrytoinnissa. (Tyéterveyslaitos, s.a.b; Tyoturvallisuuskeskus
2010.)

Erilaiset lainsadadannot jo madrittelevat, ettd organisaatio pitad huolen tyoétilojen yleisesta turvallisuu-
desta, oikeudenmukaisesta johtajuudesta seka alaisten tasavertaisesta kohtelusta. Yksil6lla on velvolli-
suus pitaa itsensa tyokykyisend ja hanen tulee kehittdd omaa asiantuntemustaan. Jokainen meista voi
vaikuttaa my6s siihen millainen on oman tydyhteisdnsa henki. Kuten edellad jo totesin, tydhyvinvointi
linkittyy vahvasti siihen, kuinka tydssa jaksaa. Hyvinvoinnin lisdantyessa kannattavuus, ja tydhén omis-

tautuminen lisaantyvat sekd tydstd poissaolot vdhenevat. (Sosiaali- ja terveysministerio, s.a.)

Me suomalaiset arvostamme ty6ta ja silla on merkitys. Tydssamme arvostamme hyvaa yhteisty6ta ja
johtamista, vakituista tydpaikkaa seka reilua esimiesta. Ty6 tuo meille turvallisuuden seka
yhteenkuuluvuuden tunteen ja se antaa meille energisyytta, pirteyttd, eldmadnasennetta seka
hyvinvointia. Taytyy kuitenkin muistaa, ettéd me suhtaudutaan yksiléina eri tavalla tydhyvinvoinnin
kokonaisuuteen, siihen vaikuttavat seka meidan oma asenne etta ndkemyksemme. Samaan aikaan
kuitenkin tybelamassa esiintyy stressia, tyduupumusta ja mielenterveysongelmia, vaikka
tydhyvinvoinnista on puhuttu kauan. On todettukin, ettd tydyhteisdn ilmapiirilld on merkittava
vaikutus terveyteen. Tyon merkitys keskeisena elamansisalténd on muuttunut. Tarkeimpana
eldmansisalténa ty6 on iakkadmmille kuin millenniaaleille (s. 1981-1997) ja x-sukupolville (s. 1965-
1980). Muuttuvassa tyoelamassa millenniaalit sekd x-sukupolvet korostavat vapaa-aikaa ja elamalta

halutaan muutakin kuin tyota. (Tyoéturvallisuuskeskus 2010; SurveyMonkey s.a.)

3.1  Tydhyvinvoinnin ennakointi ja edistaminen

Ennakointi

Alaisten tyohyvinvoinnin edistaminen on olannainen osa pitkaikdista liiketoimintaa, olkoon toimialasi
mika tahansa. Ennakoiva ty6hyvinvointi tuottaa organisaatioille taloudellisia hy6tyjd, koska sairaste-
lut ja onnettomuudet vahenevdt. Taman takia myos kulut pienenevat, alaiset irtisanoutuvat vahem-
man seka tydmotivaatio ettd kannattavuus paranevat. Ty6paikka voi vaikuttaa yksilén tyéhyvinvoin-

tiin merkittavasti. (Tyoturvallisuuskeskus TTK, Kemianteollisuuden tydalatoimikunta 2015.)



Edistaminen

Vaikuttamismahdollisuus eli tydn monipuolisuus ja padtantdvalta omaan tyohon, edistavat
ty6hyvinvointia. Tydon monipuolisuudella tarkoitetaan esimerkiksi, ettd tydssa on erilaisia tehtavia ja
niissa voi hyddyntda osaamistaan seka oppia uusia taitoja. Paatantdvalta omaan tyohon, tarkoittaa
esimerkiksi joustavia ty6aikoja seka, etta voi suunnitella tyotadn itsendisesti ja saa vaikuttaa
ty6honsa liittyviin paatdksiin. (EcoOnline 2009.)

Ty6hyvinvoinnin edistyksen edellytyksena on, etta yhteistyd on sujuvaa koko organisaatiossa.
Tydnjohtajien, terveydenhuollon ja henkildkunnan tarkoituksellinen, karsivallinen ja enteellinen
yhteistoiminta on tarpeellista. Ty6terveyshuolto joka kuuluu tydntekijoille, voi sisdltdd muun muassa
saannénmukaiset laakarintarkastukset, ergonomisen hyddyn, paihde- ja muut eldaman terveelliset
seikat. Yhteistoiminnan edistamisen tarkoituksena on puuttua nopeasti sen kaltaisiin asiainlaitoihin
tyOyhteistssd, mistd saattaa seurata lilkketoiminnan kannattamattomuutta ja tyékunnon heikentymista
tai liian aikaista elakkeelle jaamista. Ensisijaisena tekijana ovat lahin tyénjohtaja, terveyshuolto,
henkildston asioista vastaavat seka meista jokainen, joka tekee tyota. Toisesta valittdminen
tyopaikalla ja ristiriidoista adneen sanominen on kaikkien valtuus ja vastuu. Tydhyvinvoinnin
edistdmista tulee seurata ja arvioida. Seuranta ja arvioiminen helpottavat tarkasteltaessa muun
muassa tyontekijoiden menettelytapoja, tyokuntoa seka tydyhtesdn henked. (Kuntatydnantajat
2007.)

Tyokyky

Kokonaisvaltainen kasitys tyokyvysta on tydhyvinvoinnin perusta. Tydkyvyn kuvaaminen voidaan tehda
professori Juhani IImarisen (2006) kehittdman niin sanotun Tyokyvyn talo -mallin perusteella (kuva 2),
joka on tutukimuksien tiivistelma niistd toimijoista, jotka vaikuttavat merkittavasti siihen kuinka

kyvykas olet tydhon. (Tyoéturvallisuuskeskus 2012; Gould, Ilmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006.)
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Kuva 2. Tydkyvyn talo -malli tydhyvinvoinnin perustana (mukaillen IImarinen 2006, 5.)



Tyokyky on tasapainoa tyontekijan toimintakyvyn, voimavarojen ja osaamisen seka tyon aiheutta-
mien vaatimusten ja haasteiden kesken (kuva 2). Tydkykyyn vaikuttavat niin fyysinen ja psyykkinen
terveys, sosiaalinen toimintakyky seka osaaminen. Tydkyky on myos tyotyytyvaisyyttd, ammattitai-
toa sekd esimiestydta ja johtamista seka myods tydyhteisén tukea. Tydkykyyn vaikuttaa sekin, kuinka
henkil6 kokee oman tyénsa, onko se mielekds ja sopivan haasteellinen. (Sttk s.a.) Taytyy myds huo-
mioida, etta tydkyky ei ole sama kuin tydterveys. Tyokyky kokee monia muutoksia elaman varrella ja
siihen vaikuttavat muun muassa ik, erilaiset tyotehtavat seka tydymparistot erilaisine vaatimuksi-
neen kuten vaihtelevat tyfajat ja tyétahti. Tyotaidon tarkastelu on hankalaa, silla pelkan ruumiillisen
ja henkisen kyvykkyyden tarkastelu on riittdmaton. Paivittdisessa toiminnassa tulee ottaa huomioon
tyoturvallisuuteen, tyoterveyteen ja tyokykyyn liittyvat tekijat. Tydkykya hoidetaan yhteistytssa tyo-

terveyshuollon kanssa. (Ty6eldkevakuuttajat TELA ry s.a.)
Tyokykya ylldpitava toiminta (tyky)

Tyky-toiminta eli tybkykya yllapitava ja edistava toiminta, jonka jarjestajana on tyénantaja. Sen ta-
voitteena on vahvistaa alaisten terveytta ja onnellisuutta, suorituskyvyn tasoa seka lisata tyépaikko-
jen kayttokelpoisuutta ja kannattavuutta. Tyéeldman muutoksiin tyky-toiminta edistaa niin tydnteki-
jaa kuin tyopaikkaa. Tyky-toiminta on yhteisty6ta tyonantajan ja tydntekijoiden kesken ja sita tukee
tyoterveys omalla toiminnallaan. Keskeisia kohteita tyky-toiminnassa ovat muun muassa tydskente-
lyn kehittaminen, tyopaikan ja organisaation toiminnan ja henkildston tyéhyvinvoinnin edistéminen.
Kaytanndon muotoja tyky-toimintaan voivat olla muun muassa téiden uudelleen jarjestdminen seka
tyotehtavien kehittaminen, ikdjohtaminen seka erilaiset likuntamuodot. (SRHY-Riskienhallinat s.a.;
Palvelualojen ammattiliitto PAM 2019.)

3.2 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

Manka & Mankan (2016) mukaan ty6hyvinvoinnin osa-alueet koostuvat viidesta paa osa-alueesta:
organisaatio, johtaminen, tydyhteisd, tyo ja tyontekija itse (kuva 3). Kaikki ndama yrityksen osa-alu-
eet ja tyontekijan omat asenteet ja tulkinnat tydhyvinvoinnista vaikuttavat muun muassa hanen
henkiseen padaomaansa, terveyteensa seka jopa hanen fyysiseen kuntoonsa. Siksipa samassa tydpai-
kassa tyoskentelevien henkildiden tyéhyvinvoinnissa voi esiintyd suuren suurta vaihtelua. Myos yri-
tyskuva ja toimintasuunnitelma luovat pohjan hyvinvoinnille. Tyon merkitys seka vaikutusmahdolli-
hittya seka kyeta vaikuttamaan ty&tehtaviin ja tyoskentelytapoihin. Nama tekijat yhdessa vaikuttavat
yrityksen rakennepadomaan. Keskusteleminen eli sosiaaliseen padomaan liittyvat johtamisen taso ja
tydyhteisdn henki eli ty6éilmapiiri. Joka tapauksessa jokaisen tydntekijan omat asenteet vaikuttavat
siihen, miten han itse kasittda oman tydyhteisdnsa. Siitd huolimatta, ettd kaikki nama tarkeat asiat
olisivat paikkansapitdvia, alaisella saattaa olla henkildkohtaisesti huono vointi. Suhtautumistapojen
ohella henkinen pddoma (psykologinen), henkilokohtainen vointi seka - terveydentila ja fyysinen

kuntokin aikaansaavat muutoksen ty6hyvinvoinnin kokemisessa. (Manka & Manka 2016, 76.)
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Kuva 3. Tydhyvinvointimalli (mukaillen Manka & Manka 2016, 76.)

3.3 Organisaatio

Hyvinvoivassa organisaatiossa tyohyvinvointi on jarjestelmallistéd johtamista: strategista suunnitte-
lua, toimenpiteita tydntekijdiden kilpailuvaltin kasvattamiseksi ja hyvinvoinnin suorituskyvyn toistu-
vaa arviointia. Hyvinvoivassa organisaatiossa on asetettu paamaarat ja tavoitteita arvioidaan toi-
menkuvana organisaation strategiatydssa. Organisaation voidessa hyvin se on maaratietoinen, toi-
minnaltaan muuntautumiskykyinen, se uudistaa toistuvasti itseadn seka siella on vaaratonta tehda
tydta. Vaikka organisaation kaikki ominaisuudet tukisivat ihannetapauksessa tyéhyvinvointia, alainen
kokee tydpisteensa oman kasityksen kannalta. Tyontekijan tulkintaan liittyvat myds hanen henkinen
padaomansa, mahdollisuutensa muovata tyétaan, tydyhteiso, terveytensa ja ruumiillinen kuntonsa.
(Manka 2011, 76; Manka & Manka 2016, 80.)

Tavoitteellisuus

Mankan (2011) mukaan pyrkimykseen (tavoitteellisuus) siséltyy se, ettd kaikki tydpaikan tydntekijat
ovat tietoisia, omasta toimenkuvastaan seka tietdavat oman tavoitteensa tydssaan. Organisaatiolla
tulee olla ymmarrettéva nakemys (visio) seka strateginen toimintatapa, jotta sen saa toteutettua.
Organisaatio tarkistaa toimintasuunnitelmaa toistuvasti toimintaymparisttsta tuleviin signaaleihin ja
edesauttaa taten oma-aloitteisesti lahitulevaisuuteensa. Strategioita suunniteltaessa johdon tulisi
ottaa henkildstd mukaan jo suunnitelman aloittamiseen, ndin esitettyihin kasitteisiin tulisi merkitysta,
etteivat ne jaa pelkaksi olettamukseksi. Henkiléston mukaan ottaminen strategioiden suunnitteluun

lisad kiinnostusta suorittavassa ty6ssa toimia tavoitteiden mukaisesti. (Manka 2011, 79.)



10

Joustava rakenne

Joustava rakenne saa aikaan parhaan menettelytavan jarjestykselle. Tydymparistén muuttuessa
suvaitsemattomat ja joustamattomat tyonsisallét seka valta-asemaan perustuva yhteistoiminta ei
toimi taman paivan tybelamassa. Talldin yritys ei kykene reagoimaan riitdvan nopeasti
toimeksiantajien muuttuviin tilanteisiin. Joustavassa rakenteessa toimintakulttuurin tulee perustua

luottamukseen, toiminnalliseen joustavuuteen ja henkiléston osallistamiseen. (Ilmarinen s.a.)

Jatkuva kehittyminen

Jotta organisaation kilpailutekija pysyy hyvana, tulee yrityksen tuntea osaamisensa ydin seka osata
tunnistaa tulevaisuuden vaatimukset. Osaamisen jatkuva kehittdminen tekee tydyhteististé oppivia,
jolloin ne pystyvat paremmin selviytymaan tdssa muuttuvassa ymparistossa. (Manka s.a.)
Kehittamisen on lahdettéva tydpaikan tarpeista, vaikka idea tulisikin toimintaymparistosta. Kehitta-
minen myds muuttaa ihmisten arkea. Tarkeaa on henkildston mukaan ottaminen seka esimiehen

vahva tuki. (Ty6turvallisuuskeskus 2017.)

Toimiva tydymparisto

Tybymparistdn turvallisuuteen ja riskittdmyyteen velvoittavat myés Tyoturvallisuuslaki 2002, §12
seka Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelutoiminnasta 2006, §2. Lakien tarkoituk-
sena on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita, jotta voidaan turvata tyontekijoiden tyokyky seka
ennaltaehkaista tydtapaturmia ja muita tydsta ja tydymparistdsta johtuvia haittoja. (Manka & Manka
2016, 90.) Toimintakuntoinen tyopiste liittyy keskeisesti henkilon terveydentilaan, onnellisuuteen,
terveyteen ja tydsuoritukseen. Terveytta ja onnellisuutta myétévaikuttava tyopiste edistéa tyon
tekemista sulavasti, koska siihen ei tule katkoksia ja seisautuksia, ndin hankalatkin ty6tehtavat saa
tehtya omassa rauhassa. Kaiken kaikkiaan ne kehittdvat kanssakdaymista, yhteistoimintaa seka

tiedon hankintaa. (Tyo6terveyslaitos s.a.c)

Ty6hyvinvointipadoma

Tybhyvinvointipadoma koostuu siitd, ettd yrityksen kaytettavat toiminnat ja tydohjelmat vaikutus-
mahdollisuuksineen helpottavat tyontekijéiden hyvinvoinnin eli niin sanottu rakennepdaoma. Taman
ohella edellytetdan yhteistoimintaa eli niin sanottu sosiaalista padomaa. Minka syntya auttaa moti-
voiva ja mukaan ottava johtaminen seka myds se millainen on tydyhteisjen henki. Tydilmapiiriin
voidaan vaikuttaa omilla tydyhteisttaidoillamme sekd kayttdytymiselldmme. Taman liséksi tarvitaan
alaisen henkistd padgomaa, joka koostuu omasta asenteesta, psykologisesta pdaomasta, osaami-

sesta, terveydentilasta seka fyysisestd kunnosta. (Sosiaali- ja terveysministerié 2015.)
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3.4 Tyon hallinta

Tyotehtdvien omaksuminen ja tydn osaamisen taytyisi olla harmoniassa ihmisen tyéonnellisuuden ja
tyoterveyden takaamiseksi, koska nama vaikuttavat suoraan tyéhyvinvointiin. Tyon hallinta voidaan
erottaa viiteen eri sektoriin, joita ovat tydntekijan kokema toimenkuvan selvyys ja tyén monipuoli-
suus, osallistumismahdollisuus, vaikuttamismahdollisuus, jatkuvan kehittymisen mahdollisuus seka
sosiaalinen tuki. Hyvaan tyon hallintaan liittyvat parempi tyotyytyvaisyys, tydsuoritus ja tydmotivaa-
tio. (Lehto 2019.) Ellei yksil6 koe vaikuttavansa ansiotydhonsa hyddyllisesti seka positiivisesti, hdn
saattaa tehda sen negatiiviseksi ja tastd johtuen han muun muassa saattaa sairastua, kyynistya tai
tulla avuttomaksi ja han alkaa kayttdytya toisia kohtaan aggressivisesti. (Manka & Manka 2016,
107.)

Kannustearvo

Tyolla tulee olla myds kannustearvo, mika tarkoittaa tyon sisallén monipuolisuutta ja uuden oppimis-
mahdollisuuksia. Parasta oppimista saa tyopaikalla esimerkiksi erilaisilla tydjarjestelyilla, jotka mah-
dollistavat sisdisen vaihdon, osaamisen kehittymisen ja tiedon kulun. Tydn tulee tarjota myds
etenemismahdollisuuksia ja rahallista korvausta. My&s aineettomia palkkioita tarvitaan, kuten kiitos
ja kannustus, jotka vaikuttavat suurelta osin tydn hallinnan tunteeseen. Koenta siitd, etta on

onnistunut tydssdan on tarkeampaa kuin ansiotulon maara. (Manka & Manka 2016, 108.)

3.5 Ihminen itse

Thmiselld itselldadn on vastuu huolehtia omasta tydkunnostaan, ammattitaidostaan ja hyvinvoinnis-
taan ty6ssa. Terveyden kannalta térkeita asioita ovat muun muassa uni, ruoka, liikunta ja lepo. Ha-
nen tulee hoitaa ty6nsa ja toimia tydyhteisdssa muita kohtaan rakentavasti ja asiallisesti. (Ita-
Suomen yliopisto s.a.) Myds yksilon omat nakdkannat ovat jokseenkin muuttumaton tekija
kayttdytymisessamme, taman takia havaitsemme ymparistda seka tulkitsemme sen sosiaalisia
tapahtumia. Tasta johtuen tulkitsemme tydpaikkaamme eri tavalla. Henkinen padgoma, luonne,
asiantuntemus, terveydentila seka ruumiillinen kunto vaikuttavat siihen kuinka tyéhyvinvointi

tulkitaan joko heikentden tai lisaten sita. (Manka, s.a.)

Psykologinen eli henkinen padgoma

Ty6eldman muuttuessa tydntekijoiltd edellytetdadn sopeutumiskykyd. Taman takia hanella tulee olla
kykya toimia henkildkohtaisesti uudistuksen edustajana. Tyo jarjestetdan useissa tydyhteisdissa si-
ten, ettd tyontekijat toimivat itseohjautuvasti ja taten vaikuttavat merkittavasti omaan ja tydyhtei-
sonsa tyéhén. Tama voi olla mahdollisuus: tydntekija tuntee, ettei han ole vain ulkopuolinen esine,
jolle tapahtuu ikavia tai iloisia asioita, vaan han voi vaikuttaa itse kokemaansa. Psykologinen paa-

oma (kuva 4) liittyy mahdollisuuteen olla oman elamansa herra seka taitoon kokea tyyneytta ja le-
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vollisuutta. Psykologisessa padomassa on kyse tyOpaikan kdyttstavoista seka alaisten onnistumi-
sessa. Useissa tutkimuksissa on todettu psykologisella padgomalla olevan yhteyksia niin ty6tyytyvai-
syyteen seka tydssa suoriutumiseen kuin poissaoloihinkin. Tyénantajan nakdkulmasta katsottuna
psykologinen pdaaoma vahentaa lopettamisaikeita tyosta seka lisad organisaatioon sitoutumista. Psy-
kologinen paaoma vastaa kysymykseen "Kuka olet?”. Siihen liittyy myds mahdollisuusnakdkulma eli
millaiseksi voin tulla. Psykologinen padgoma ei ole "syntymalahja”, vaan siihen voi itse vaikuttaa ela-
mansa varrella. Jokaisen meistd on mahdollista muuttua ja kasvattaa henkista paaomaansa, joka
muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista ja sitkeydestd. (Manka 2011, 148-
150.)

Psykologinen Alaisten ndkdkannat:
paaoma: + omistautuminen
Itseluottamus - katkeruus
Toiveikkuus
Optimismi
P Positiiviset
tuntemukset
Tiedostava

Alaisten toiminta:

osallistuminen: + tiimi tydskentelyn hallinta
"vahvistunut - erilaisuus
tajunta"

Kuva 4. Psykologisen padoman vaikutukset tyontekijdiden asenteisiin ja kdyttaytymiseen (mukaillen
Manka 2011, s. 150.)
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4 ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

4.1 Johtaminen

Hyvinvointi tydssa (tydhyvinvointi) toimintasuunnitelman mukaisella hallintotoiminnalla osoitetaan
madratietoista tydhyvinvointityétd. TyShyvinvointi kytkeytyy olennaiseksi tehtdvankuvaksi yrityksen
toimintasuunnitelmaan (strategia), nakemykseen (visio) seka merkitykseen (arvo). Tyéhyvinvoinnille
tulee siis tarkentaa yrityksen selvat padkohdat ja paamaarat, edistysohjelmat, voimavarat seka il-
maisimet (mittarit) ja niiden valvonta. Merkittdva toimenpide tyéhyvinvoinnin mukaisessa johtami-
sessa on saannella tydhyvinvointiajattelun toimeenpanemista eli yrityskulttuurin nakdkannan kor-
jausta. Tyohyvinvointisuunnitelman mukaisella johtamisella ja tydhyvinvointityon liittdminen toimen-
piteeksi arkista toimintaa kohentaa yrityksen menestysta. Tyohyvinvoinnin johtaminen ja tyéhyvin-
vointityd on analysoitava eli mité tydhyvinvointi tarkoittaa yrityksessa? Nain tydhyvinvointi saadaan
luontevaksi arkipaivaiseksi johtamiseksi. Johtamismallin muodostamisen merkittdva osa on tarkenta-
minen. Tarkentaminen on hyvéa alkuun panna yrityksen perustehtévasta seka toimialan ensisijaisista

suunnitelmista. (Keskindinen Eldkevakuutusyhti6 Ilmarinen, s.a.)

Maadrittelyn apuna olisi hyva kayttaa kysymyksia, kuten: mité tydhyvinvointi tarkoittaa yrityksessa?
kuinka hyvinvointi tydssa nayttaytyy ja minne silla on vaikutus? Seka mitkd osa-alueet kuuluvat yri-
tyksessa siihen? Madarittelyn onnistuessa hyvin, on helpompaa toteuttaa tyéhyvinvointiohjelma. Ty6-
hyvinvoinnin johtamisessa keskeistd on, ettd tyonjohtajat (esimiehet) kasittdva tyohyvinvointityén
saumattoman yhteyden yrityksen tavoitteisiin seka kannattavuuteen. (Itd-Suomen yliopisto s.a.;

Keskindinen Eldkevakuutusyhtio Ilmarinen, s.a.)

Hyva johtaminen tuottaa siis tulosta ja tydhyvinvointia. TyShyvinvointia kannattavat hallintotoimet
ovat tehtdvien ja henkildiden hallintotoimintaa. Siina yhdistyvat vastuu ihmisistd seka arjen asioista.
Tarkoituksena on ohjata henkildsté toimimaan haluttuun suuntaan (kuva 5). Tydeldman lainsaadantd
on hyvan johtamisen perusta. Jos johtaminen on epdoikeudenmukaista, vastuuta valttelevaa seka
loukkaavaa se koetaan ty6pahoinvointina, jos johtaminen on epdoikeudenmukaista, vastuuta
vdlttelevaa ja loukkaavaa se koetaan tyopahoinvointina. (Ty6turvallisuuskeskus s.a.b; Tampereen

yliopisto, s.a.)

Asioiden johtaminen

Asioiden johtaminen on yrityksen menettelytapaohjelmien johtamista, valmistautumista, jarjesta-
mistd, arvon maarittdmistd, hallintaa seka naihin liittyvat paatéksenteot (kuva 5). Tydhyvinvointia
kannattava tehtdavien hallinta on jérjestelmallista tekemistd, missa paamaarat seka padelimet kan-
nattavat menettelytapoja. Hallintotoiminta pohjautuu yrityksen tehtavanannolle, toimintasuunnitel-

malle, nadkemykselle seka merkitykselle. (Ty&turvallisuuskesku s.a.b)
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Ihmisten johtaminen

Ihmisten johtamisessa on tavoitteena, etta tehtavat toteutuvat seka alaiset kayttaytyvat tavoitelluilla
keinoilla yrityksen suunnitelman tavoittamiseksi. Ihmisten hallintotoiminta on pitkalti yhteistyon te-
kemista. Vaikutukset aikaansaadaan henkildiden kautta, ettd heidan kera. Organisaatiotasolla ym-
marretyt saumattomat hallintokdytédnnot kehittavat oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoista hallintotoi-

mintaa (kuva 5). (Ty6turvallisuuskeskus s.a.b)

Tyon laatu ja tuloksellisuus
Ty6hyvinvointi ja tyokyky

Palaute kehittymisestd/edistymisesta
Osaamisen hyddyntdminen

\c;a\ S Innostaminen ja mahdollistaminen
,‘p@ \S\) Valtuuttaminen ja yhdessa kehittdminen
\0‘?‘ O$V Osallistava vuorovaikutus
@\L IHMISEN JOHTAMINEN

ASIOIDEN JOHTAMINEN
Mittarit, tyéhyinvointiin panostaminen
Toimintaprosessit, tydoryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoitteet
Viso, strategia, arvot
Toimintaymparistd

Kuva 5. Johtamisen kokonaisuus (Tyéturvallisuuskeskus s.a.b)

Organisaatioiden ymmarrettya johtamisen kokonaisuus (kuva 5), tulee katse kiinnittaa esimiehiin.
Hyva esimies johtaa myds tyohyvinvointia. Ty6hyvinvointi hallintotoiminta ei siis ole ainoastaan tyo-
hyvinvoinnin yllapitémisen-padivan jéarjestelya eikd ajoittain kaytyja kehityskeskusteluja, vaan se on
mittava kokonaiskuva ja keskeytymatonta tekemista. (Tyoterveyslaitos 2014; Tyo6turvallisuuskeskus
s.a.b)

4.2  Esimiestyd ja tydhyvinvointi

Esimiesty6 maaritelldan vastuiden, tehtdvien ja roolien kautta. Esimiesty6 on tyéhyvinvoinnin kan-
nalta hyvin merkittdva tekija, joka vaikuttaa henkiléston (Koulutus.fi 2019) motivaatioon, tydhon si-
toutumiseen seka jaksamiseen, etta tydssa jatkamishalukkuuteen. Esimiehen vastuut liittyvat seka
asioiden etta ihmisten johtamiseen. Hanen tulee tydssaan mahdollistaa hyva ymparisto tyon tekemi-
selle ja kuinka ty6ssa jaksetaan. Lahimmén esimiehen vastuuvelvollisuus on luoda raamit tydnteon
luistamiselle sekd menestymiselle. Hanen tulee myds neuvotella ja jutella tydpaikan haasteista. Alais-
ten on kasitettavd, mista syysta he tekevat tyotdnsa seka mita yritys heiltd odottaa. Esimiehen ollessa
arjessa lasna seka helposti [ahestyttavissa, han pitaa huolen, etta tydntekijat kokevat tyén ja tyétilo-

jen kehittamisen tdrkedna asiana. Tama edesauttaa tyontekijéitéd voimaan hyvin.
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Hyvaa esimiestyotd on antaa vastuuta alaisilleen ja luottaa tyontekijdiden kykyihin. Ndin esimies saa
tyontekijat luomaan ja etsimaan vastauksia haastavien tilanteiden selvittdmisessa ja samalla varmis-
tetaan tydhyvinvoinnin jatkuvaa johtamista jokapdivadisessa tyossa. (Keskindinen Elakevakuutusyhti®

Ilmarinen s.a.; Tyo6turvallisuuskeskus s.a.b)

Tyontekijéiden tyéhyvinvointiin on esimiestydn laadulla ja johtamistyylilla vaikutusta. Talla on yhteys
seka hyvin- ettd pahoinvointiin. Tydpahoinvointia koetaan, kun johtaminen on epdoikeudenmukaista,
vastuuta valttelevaa seka loukkaava. Ty6hyvinvoinnin kannalta esimiehella on monta eri roolia:

- Tyoéhyvinvointia tukevien tydolojen rakentaja

- Tyo6hyvinvointia tukeva vworovaikuttaja

- Tyohyvinvointikulttuuria rakentava esimerkki

- Ty6hyvinvoinnin asiantuntija

- Tyo6hyvinvoinnin kehittdjd. (Tampereen yliopisto s.a.; Ty6terveyslaitos, 2014)

Esimies tydolojen rakentajana

Lisdamalla tybolojen voimavaroja, ne auttavat tydntekijéa onnistumaan ja synnyttévat tyontekijassa
halun tehda tyénsa hyvin. Voimavaroina tydssa on vaikuttamismahdollisuus tydhénsa, tyon
toimenkuvien seka tarkoitusten selvyys ja myds tydvuorojen muunneltavuus. Esimies kannustaa
tyontekijaa kertomaan mika hanta energisoi ja mika kuormittaa omassa tydssaan seka myos, kuinka

tyéta voisi parantaa. (Tampereen yliopisto s.a.)

Esimies vuorovaikuttajana

Vuorovaikutukseen liittyvia voimavaroja ovat esimiehen ja tyontekijéiden yhteisty6 ja tuki. Esimies
osaa innostaa, han kuuntelee ja auttaa selkeyttémaan tydtehtévia. Esimies osaa keskustella, antaa
palautetta, kannustaa ajattelemaan ja osallistumaan. Osaa olla itse ystavallinen, arvostava seka
huomioi tydntekijoiden erilaiset tarpeet. Oikeudenmukaisuus ja reiluus auttavat ratkomaan ongelma-
tilanteet nopeasti. Esimiehen tulee olla enemmankin palvelija ja valmentaja, kuin maardileva tyon-

johtaja. (Tampereen vyliopisto s.a.)

Esimies rakentavana esimerkkina

Puheiden ja tekojen kautta esimies rakentaa kasitysta siita, miten tarkea asia tyohyvinvointi seka
sen kehittdminen ovat ty6paikalla. Esimiehen tulee itse toimia rakentavana esimerkkind. Hanen tulee
ymmartaa, etta sairauslomat ja tyéhyvinvoinnin haasteetkin kuuluvat tydelamaan, eika myos tule
itse sairaana téihin. Esimiehen tulee osata huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ja pitda huolta, etta
oma ty0 ja muu elama ovat tasapainossa. Kannustaa ja innostaa tyontekijéitdéan myos irrottautu-
maan tyostd. Hanen tulee tiedottaa avoimesti ja saanndllisesti tydhyvinvointiin liittyvista palveluista
henkildstolleen seka liittaa tydhyvinvointi osaksi kehityskeskustelua. (Tampereen yliopisto s.a.;

Tyoterveyslaitos 2014.)
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Esimies asiantuntijana

Esimiehen tulee tuntea tyohyvinvointia tukevat kaytannét ja kertoa niista myos tyontekijoille seka
ohjata tarpeen mukaan eteenpdin. Esimiehend hanen tulee tietda ja tuntea mitka tydhyvinvointioh-
jelmat ja — mallit ovat organisaatiossa kdyttssd. N&itd ovat muun muassa paihdeohjelmat, kiusaami-
sen toimintamallit, varhaisen puuttumisen ja -tuen mallit seka sairaspoissaolojen seuranta, etta ty6-

hyvinvointiin liittyva lainsadadantd. (Tampereen yliopisto s.a.; Tyoterveyslaitos 2014.)

Esimies kehittdjana

Tydhyvinvoinnin kehittdminen on tyon kehittdmista yhdessa tyontekijoiden kanssa sellaiseksi, ettd se
tukee tydhyvinvointia paremmin. Arkisen tyon kehittdminen on kustannustehokasta ja sen onnistu-
essa se kaynnistaa "myonteisia kierteita” jotka luovat toivoa ja uskoa tulevaisuuteen. (Tampereen

yliopisto s.a.; Tydterveyslaitos 2014.)

4.3  Henkiloston motivointi ja osaamisen kehittdminen

Meidan ihmisten tavoitteenamme on motiivien toteuttaminen. Motiivit ovat meidén halujamme, pyr-
kimyksia seka psykologisia tarpeitamme. Motiivit kertovat, kuinka me ihmiset toimimme ja ajatte-
lemme. Aina emme tiedosta, mikd meita motivoi ja nédma ovat peraisin geeniperimastadmme seka
lapsuuden kokemuksista eli sisdiset motiivit. Suurin osa sisdisistéd motiiveista on kuitenkin ihmisen
itsensa havaittavissa ja tiedostettavissa, kunhan kysymykset osataan esittaa oikein. Sisaisten motii-
vien ohella on meilld ulkopuolelta annettuja tavoitteita, ja ne ovat omien odotustemme ja muiden
meille asettamien odotusten summa. Tydssa tavoitteet ovat yleensa meille asetettuja, vaikka oli-
simme itse paasseet vaikuttamaan niihin tai ainakin sisdistaneet ne omiksemme. Vaikutusta on myés
sosiaalisella ymparistolld, kulttuurilla seka kasvatuksella siihen minkalaisia tavoitteita meille annetaan

ja minkalaisia odotuksia meité kohtaan on. (Mayor & Risku, 2015.)

Koulutus.fi (2019) sivustolla on laadittu kahdeksan yksinkertaista keinoa — nain motivoit alaisesi.
Sitoutunut tydyhteisd on edellytys menestyksekkaalle johtamiselle. Menestyva johtaja ja esimies
huolehtivat niin tuloksesta kuin myds henkiléston motivaatiosta. Motivointi keinoja ovat, esimiehen
taytyy olla oma itsensa, esimerkilla johtaminen ja henkiléston palkitseminen. Muista huomioida tyon-
tekijéiden onnistumiset ja, etta tydntekijoilla on mahdollisuus kehittya tydssaan seka myos, etta he
ovat tietoisia ndista mahdollisuuksista. Usko tydntekijoihisi tdysin. Viesti avoimesti ja tarjoa alaisillesi
joustavuutta kuten mahdollisuus etdtydskentelyyn tai liukuvaan tyaikaan. N&in saat luotua esimie-
hen luottamuksen. On kuitenkin muistettava, ettad vastuu omasta motivaatiosta on paaasiassa tyon-
tekijalla itselladn. (Ilmakangas 2018.) Tyontekijoiden motivaation lisadminen on siis suuri haaste.
Taytyy muistaa, etta motivoitunut tydntekija on tehokas seka hdan on mukava tyékaveri. Johto ja
esimiehet voivat luoda tydympariston, joka edistaa ja vaikuttaa tydntekijéiden motivaation lisaénty-

miseen. (Vallenius 2019.)
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Henkilokunnan asiantuntemuksen uudistaminen

Henkiloston osaamisen kehittamiselld on tarkoitus tavoitella tyontekijan asiantuntemuksen sailytta-
mista ja hyédyntamista. Nain ne saadaan vastaamaan tyon ja tyotehtdavien maaraysten tavoitteisiin
seka samalla osataan varautua varoitettavissa oleviin muuttuviin osaamistarpeisiin. Yksityisen — seka
julkisen sektorinkin on laadittava koulutussuunnitelma, jotta he saavat verovahennyksen. Verova-
hennyksen enimmaismaara vuodessa on tyontekijaa kohden kolme paivaa. (Julkis- ja yksityisalojen

toimihenkildliitto Jyty s.a.)

Henkildstdn asiantuntemuksen uudistaminen on tarkoituksellista asiantuntemuksen sailyttamista ja
saattamista ajan tasalle tulevaisuutta varten. Jotta tydntekijan ja tydyhteison nykyinen osaaminen
seka kehittdmistarpeet saadaan selvitettya, on hyva kdyda kehityskeskustelut sekd myods kartoittaa
osaamisen- ja kouluttautumisentarpeet. Osaamisen ennakointia seka kehittdmisen toimintatapoja
tulee myds arvioida. Arvioimalla parannetaan toimintatapoja seka kehitetddn osaamisen johtamista.
Arvioimalla saadaan kehitettyd my®s organisaatiokulttuuria, joka arvostaa oppimista. Henkildstdon

kehittdminen lisaa organisaation kilpailuetua. (Kuntatydnantajat 2017.)

4.4  Muutoksen johtaminen

Ainutkaan organisaatio ei menesty pidemman paalle jollei ole taitoa nykyaikaistua ja kehittya. Yrityk-
set, jotka eivat kykene pysymaan liikkeessa ja yllapitdmaan kilpailukykyansa niin muutokset ovat valt-
tamattdmia. Muutoksen ldpivieminen ei ole yksinkertaista ja se vaikuttaa henkildstdn tydmotivaatioon
ja sitd myota tehokkuuteen. Henkildstdn saa sitoutettua helpommin, kun he otetaan suunnitteluun
mukaan, ndin henkildsto tulkitsee vaikuttavansa muutokseen. Muutos edellyttda aina johtamista ja sen
merkittavin pddmaara on johdattaa muutos menestyksekkaasti l1api ja aikaansaada uudenlainen toi-

mintasuunnitelma osaksi arkipaivaista tyota koko yrityksen tasoilla. (Ilmarinen s.a.)

Muutostilanteissa on tarkea pitaa huolta tyontekijdiden tydhyvinvoinnista, jotta tydnteko onnistuu
muutoksen tuottamasta turvattomuuden tunteesta riippumatta. Uudistumisen hallintotoimet ovat
muutoksen tapahtumasarjaan valmistautumista, aiheiden tutkimista seka tulevan ajan enteilya. Sa-
malla reagoidaan vaihtuviin asiantiloihin ja kuunnellaan, innostetaan seka tuetaan ihmisia uudistuk-

sessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013)

Lahtokohdat

Se on selvaa, etta onnistumisen edellytyksend on henkiléstén sitouttaminen muutokseen. Ihmiset
tekevat muutoksen yhdessa. Tydhyvinvointi edistda muutoksen onnistumista ja siita pidetdan huolta
julkisella seka selvajarkisella tiedonvalityksella, vaatimusten selvyydelld, tyontekijéiden mukaan otta-
misella ja puolueettomalla hallintotoimella. Edellytyksend organisaation menestykselle on sen toimin-
nan kehittdminen niin yritys-, tydyhteiso- kuin yksilétasolla ja se on jatkuvaa uudistumista seka en-

nakointia ja vaikuttamista oman liiketoimintaymparisténsa kehittymiseen. (Ilmarinen s.a.)
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Valmistelu

Valmisteluvaiheessa muutosprosessi taytyy tehda suunnitelmaksi ja sen tulee nojautua niihin 1&3ht6-

kohtiin, mitkd on kuvattu ja luonnosteltu jo alkuvaiheessa. Merkittdvaa on pystya erottamaan uudis-
tuksen keskeiset asiakkaat sekd luonnostella edistymisen vaiheet ja ty6tehtavien kokonaiskuva. Uu-
distus tdytyy aikatauluttaa ja miettiad viestinnan onnistuminen yksittdisille asiakkaille. Valmisteluvai-

heessa tulee myds jakaa muutosprosessin vastuualueet seka tehtdvat, ja on tarkeaa luoda hyvat

lahtokohdat henkildston sitoutumiselle. (Ilmarinen s.a.)

Toteutus

Uudistuksen toteutuksella pyritédn viemaan uudistussuunnitelma normaalin ty6hon. Jotta muutok-
sen paamaarat on saatu normaaliin kaytantdon, tulee uudistuksen tavoitteet ja sisallét kayda 1api
koko henkildkunnan kesken. Esimiehet kantavat suuren vastuun muutoksen toteuttamisessa: he joh-
tavat muutoksen paivittaiseksi tyoksi. Esimiehet osallistavat tydyhteisét mukaan ratkaisujen arvioon,
arjen asioiden ja kokonaisratkaisujen inhimilliseen toimintaan sekéa paivittaisiin toimienpiteisiin. Yh-
dessa esimies ja henkilokunta selvittdvat uudenlaiset ty6- ja menettelytavat, seka he yhdessa myos
sopivat tydn saavutuksien arvioinnista. Esimiehille tulee olla riittdvasti tukea ja valmennusta muutok-
sen toteuttamiseen. Esimiehen tulee olla muutoksessa johtaja, joka osaa kuunnella ja kannustaa.
Henkildstd voi kokea tydnteon muutoksen toteuttamisvaiheessa hyvin stressaavaksi, koska heidan
tulee luopua vanhoista toimintatavoista ja samalla taytyy oppia uutta. Tarkeaa onkin huomioida hen-
kiléston hyvinvointi seka tarjota riittavasti koulutusta seka keskustella muutoksen edistymisesta, etta
my®ds siihen liittyvistd kokemuksista. Henkiléston mukaan ottamisella varmistetaan heidan sitoutumi-
sensa toteutumiseen. Uudistus on onnistunut, kun kaikki tydntekijat organisaatiossa suorittavat sitd
paivittdisessa tydssaan. Muutosta tulee seurata saanndllisesti, jotta muutoksen paamaaraa voidaan
kehittda ja akillisiin haasteisiin voidaan reagoida. (Ilmarinen s.a.)

Paattaminen

Muutoksen lopettamisessa aiheena on halutun uudistuksen tukeminen, tapojen kaytantd6n vieminen
ynna toiminnan arvio seka osataan tarpeen tullen tehda korjaavia toimenpiteitd. Kdytantdon vieta-
essa on tarkeda ottaa huomioon onnistumiset, nostaa esiin saadut hyddyt seka antaa henkildstolle
tunnustusta. Toimintaa tulee tarkkailla kaiken aikaa ja uudet menettelytavat taytyy vahvistaa. Vah-
vistaminen merkitsee parhaiden tapojen jakamista, uudenlaisista toimintatavoista ja toimintasaan-
noista kiinni pitamistd. Toimintatapoja tulee jatkuvasti kehittda seka sitd tulee arvioida erilaisilla mit-
tareilla. Mittarit valitaan arvioinnin perusteella; esimerkiksi toiminnan laatua, taloudellista tulosta en-
nen ja jalkeen muutoksen. Muutosprosessia paatettdessa on hyva myos arvioida oppimista: mita
osataan ja kuinka toimisimme ensi kerralla eri tavalla. Vaikka muutos viedadn paatdkseen, pystyy
toimintatapoihin tekemaan tdsmennyksia, korjauksia seké tunnistamaan uudistuksen hyddyt. Oppi-
misen arviointi lisda organisaation muutoskykya seka varmistaa muutosprosessissa opittua hyédyn-

tamaan jatkossa. (Ilmarinen s.a.)
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimusmenetelma

Tieteellinen tutkimus on ongelmanratkaisua. Tutkimus voi olla teoreettinen tutkimus, jossa kayte-
taan aineistonkeruumenetelméana valmiita aineistoja. Tutkimus voi olla my&s empiirinen tutkimus,
missa aineistonkeruumenetelmana ovat kyselylomakkeet tai strukturoidut haastattelut (valmiit kysy-
mykset). Onnistunut tutkimus on silloin, kun kohderyhma, tutkimusongelma seka tutkimusmene-
telma on oikein valittu. Tutkimusongelmaan pyritddn saamaan ratkaisu. Empiirinen tutkimus luokitel-
laan laadulliseen eli kvalitatiivinen tutkimus ja maaralliseen eli kvantitatiivinen tutkimus (Heikkila
2010, 13-14.)

Kvantitatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus

Maarallinen tutkimus nimetadn myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla
saadaan yleensa selvitettya olemassa oleva tilanne, mutta asioiden syyt eivat yleisesti ratkea. Kvan-
titatiivisen tutkimuksen kautta tarkastellaan lukuihin ja prosentteihin kytkeytyvia kysymyksia. Maa-
rallinen tutkimus tarvitsee suuren ja edustavan otannan. Materiaalin kokoamisessa kdytetdan tavalli-
sesti yhtendistettyja mielipidekyselyitd, josta l6ytyvat vastaukset valmiina. Aihetta tulkitaan numeeri-
sen tiedon pohjalta. Keskeista maarallisessa tutkimuksessa on muun muassa; johtopaatdkset aiem-
mista tutkimuksista, kasitteiden maarittely, aiemmat teoriat, perusjoukon maarittely seka aineiston

saattaminen tilastollisesti kasiteltdvadan muotoon. (Heikkild 2010, 16-19.)

Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelma

Opinnaytetyo6ni tutkimusmenetelmana oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Kvalitatiivista tutki-
musta (laadullinen) en valinnut siksi, koska muun muassa teemahaastattelulla en olisi saanut aikaan
niin luotettavia tuloksia, koska vastaajat tuntevat minut. Tiedonkeruumenetelmdksi valikoitu Survey -
tutkimus verkkokyselyna, joka onnistui helposti Webropol-ohjelmaa apuna kayttaen. Kyselyn lahetin
ravintoloiden omiin yhteisiin asiointisahkdposteihin. Lounasravintoloiden vakituinen henkildsto seka
esimiehet pystyivat vastaamaan anonyymisti tyéhyvinvointikyselyyn. Kyselyyn tuli vastauksia kaiken
kaikkiaan 14, joista yhteen ei ollut vastattu lainkaan eli kyselyn otos on 13. Tama on kuitenkin hyva

otos, koska vakinaista henkilokuntaa oli ravintoloissa mina mukaan laskettuna yhteensa 18.

Tutkimuksen toteutus

Opinnaytety6n tavoitteena oli saada yleinen nakemys lounasravintoloiden ty6hyvinvoinnin tilasta.
Kyselyn otsakkeina ovat seuraavat aiheet: tydyhteiso, esimiesty6 ja johtaminen, tyo ja osaaminen
seka tydhyvinvointi ja tyokyky. Kyselylomakkeen laitoin eteenpdin 4.10.2019 ja vastausaikaa oli
18.10.2019 saakka. Tarkasteltuani kyselyn vastauksia totesin, ettei vastauksia ole riittdvasti ja laitoin
muistutuksen 29.10-8.11.2019.
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Kysymyksia kyselylomakkeessa oli yhteensa 25. Kyselyn kysymystyypit olivat avoimet kysymykset ja
strukturoidut kysymykset. Strukturoitujen kysymysten vastausvaihtoehtoina olivat valmiit vastaus-
vaihtoehdot, jotka koostuivat mielipide ja asenneasteikoista. Monivalintakysymyksia kaytin siksi,
koska vastaajan on helppo ja nopea vastata. Likertin— ja osgoodin asteikot olivat 5-portaisia mielipi-
devaittamia. Kyselyssa oli nelja avointa kysymysta ja naihin kysymyksiin vastaaja pystyi itse kirjoitta-
maan vastauksen vapaasti. (Heikkild 2010, 50-54.) (Vilpas s.a.)

Tutkimusprosessi ja aineisto

Opinnaytety6n aiheeseen olen perehtynyt erilaisten julkaisujen kautta seka toisiin opinnaytetdihin
tutustuen. Perehdyttyani teoriaan ymmarsin tydntekijan seka tyénantajan yhteistyén vaikutuksen
tyohyvinvoinnin toteutumiseen. Tyontekijalla on suuri merkitys tydhyvinvoinnin toteutumisessa,
kuinka han itse ajattelee ja kayttaytyy tyossadn. Mikali omat ajatukset ovat negatiivisia, kuinka se
vaikuttaa tyokavereihin ja tydyhteisddsi. Toisena oli esimiesten merkittdvyys tyéhyvinvoinnin onnis-
tumiseen tydyhteisdssa. Esimiehen tulee olla alaisiaan kohtaan kannustava ja valmentava seka roh-
kaista heitd. Yrityksen tasolla tyéhyvinvointi toteutuu yrityksen toimintatavoissa. Selvaa on témén

opinnaytetyon tuloksesta, ettad tyohyvinvointi kuuluu meille kaikille.

Aineiston kasittely

Maarallisessa tutkimuksessa materiaali jaljitetdan, aineisto sydtetdan ja dokumentoidaan sellaiseen
tallennusmuotoon, jotta sité voi tarkastella lukumaarin hyédyntden tilasto-ohjelmia. (Vilkka 2007,
149-153.) Opinnaytetytn kyselyn laadin Webropolia apuna kayttaen. Kyselyn valmistuttua tallensin
sen taulukkolaskentaohjelma Microsoft Exceliin ja ndin sain kyselyn numeeriseksi ja pystyin analysoi-

maan kyselyn. Kyselyn vastaukset ovat tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen uskottavuutta tarkastellaan validiteetin seka reliabiliteetin avulla. Relia-
biliteetti on keskeinen tutkimuksen arvon mittari, kun kaytetéddn maarallista tutkimusmenetelmaa.
Tutkimuksessa kaytetty reliabiliteetti tarkoittaa menetelmén luotettavuutta. Reliabiliteetti tutkimuk-
sessa on korkeampi, jos mahdollisesti samalla tavalla kerdtty seka analysoitu tietosisalté antaisi sa-
man tuloksen. Myds otoskoko ja otosmenetelma liittyvat aineiston totuudenmukaisuuteen. Otannan
ollessa kovin pieni tai kato on turhan runsas, tulee tuloksista tdysin epaluotettavia. Tutkimuksen va-
liditeetilla tarkoitetaan tulosten patevyytta eli onko onnistuttu maarittdmaan juuri se, mika oli tarkoi-
tuksena maarittad? Ovatko kysymykset luotu oikein, antavatko kysymykset tosiasioita tutkimuson-
gelman paatdkseen? Validiteettia kyetadn analysoimaan sisdisena seka ulkoisen validiteettina. Tutki-
musprosessin tulos on sisdisesti pateva, kun tutkimuksen lopputulos pystytadn vahvistamaan tiet-
tyyn tutkimukseen. Ulkoinen validiteetti puolestaan mittaa saatujen tulosten yleistettavyytta. (Vilpas
s.a.) Opinnaytetyoni luotettavuutta onkin hankalaa todeta, koska, onko siina ollut systemaattisia vir-

heitd eli onko tydhyvinvoinnin merkitysta kaunisteltu tai vahatelty.
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Tutkimusprosessin aikana kokonaisluotettavuutta voidaan kuitenkin parantaa niin, etta valitaan tut-
kimuksen perusjoukko huolellisesti, mitattavat asiat on maaritelty yksiselitteisesti ja tasmallisesti
seka kysymykset ovat ymmarrettavia ja lomaketta on testattu. Kokonaisluotettavuuteen vaikuttaa
myos tutkimuksen vaatimustaso. Mika vastaa kysymykseen, miten tutkimus tehdaan. Tutkijan tulee
itse arvioida tutkimuksen suunnittelu ja sen toteutus seka tutkimuksesta saatujen tuloksien pate-
vyys. Maarallisessa tutkimuksessa ei voida valttya kasittely-, mittaus-, kato- tai otantavirheilta. Tutki-
jan tulee olla myds rehellinen. Hanen on paljastettava tutkimuksen virheet seka arvioitava virheiden
vaikutusta tuloksiin. (Vilkka 2007, 149-152.)

Opinnadytetydn kyselylomaketta testasin ohjaajani Anne-Mari Heikkisen kanssa. Kyselylomakkeen
lahetin ohjaajalleni neljd kertaa nain saatiin lomake toimivaksi ja pystyin lahettamaan lomakkeen
asiointiposteihin. Kyselylomakkeen laatiminen ja sen ldhettaminen toteutui omasta mielestani todella
helposti. Lomakkeen seuraaminen oli vaivatonta seka my6s mittauksen tuloksista sain vastaukset

tutkimusongelmaan.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimus tehtiin syksyllda 2019 Webropol-kyselysovelluksella ja siihen sai vastata vakituinen henkil6-
kunta (18) ravintolan yhteisen asiointisahkopostin kautta. Kyselylomakkeita palautui yhteensa 14,
josta yksi hylattiin vastausten puuttuessa, joten vastauksia on 13, vastausprosentti on 72. Kysymyk-
set analysoin tilastolliseen muotoon Microsoft Officen Excel-ohjelman avulla. Kysymyksista saadut
tulokset esitetdan seka kirjallisesti etta taulukoiden ja kuvioiden kautta. Tulokset ovat henkildémaa-
rind, koska vastaajia on pieni otos ja tdhdan maaradn prosentteina esittaminen ei ole jarkevaa. Kyse-

lylomake (liite 2) I6ytyy opinndytetydn liitteena.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn taustatietoina ovat ikd (kuva 6) seka tydsuhteen pituus (kuva 7). Vastaajista viisi on idltaan
45-54-vuotiaita, nelja vastaaja on yli 55 vuoden, kolme vastaaja on 35-44-vuotiaita ja yksi vastaa-

jista on 25—-34-vuotias. Huomattavaa on, ettd ikdjakauma henkildstéravintoloissa on "keski-ikaisia”.

H25-34
3544
M 45—54
Hyli 55

Kuva 6. Ikdjakauma (n=13)

Tydsuhteen keston pituutta kysyttaessa yli 10 vuotta seka alle viisi vuotta talossa olleita oli yhta pal-
jon eli heita oli molempia kuusi ja yli viisi vuotta talossa olleita yksi. Tassa huomasin jalkikdteen vir-
heen, yli 5 vuotta ja alle 10 vuotta kasittéd samaa asiaa. Joten alle 10 vuotta talossa olleita ei ollut

lainkaan vastaajissa.

Tyosuhteen kesto

i alle 5 vuotta Eyli 5 vuotta Eyli 10 vuotta

Kuva 7. Tydsuhteen kesto (n=13)
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6.2 Tyobyhteiso

Tyoyhteist osion kysymykset kasittelevat me-henkea, vuorovaikutusta, motivaatiota, avun antoa,

kayttaytymista seka tydyhteison vointia.
Tydyhteisén me-henki
Me-henki (kuva 8) koetaan kahdeksan vastaajan osalta hyvand, neljan vastaajan osalta erittdin hy-

vana ja yksi vastaaja koki me-hengen kohtalaisena. Erittdin huonoa ja huonoa vastausta ei ollut ol-

lenkaan.

Millaisena koet me-hengen tydyhteisossa?

®erittdin huono Ehuono wkohtalainen Lhyvd ®erittdin hyva

Kuva 8. Tydyhteisén me-henki (n=13)

Tiedonvalitys

Viestinta (kuva 9) puolestaan ndhdaan seitseman vastaajan osalta hyvana, viisi vastaajaa koki vies-
tinnan kohtalaisena ja yksi vastaaja koki viestinnan erittdin huonona. Vastauksissa ei ollut lainkaan

erittdin huono tai huonoa vastausvaihtoehtoa.

Tyopaikallani viestitaan avoimesti

L1

H 1 erittdin huonosti M2 huonosti 43 kohtalaisesti 14 hyvin 5 erittdin hyvin

Kuva 9. Onko tydpaikan tiedonvalitys avointa (n=13)
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Motivaatio
Motivaatio tyon tekemiseen (kuva 10) koetaan kahdeksalla vastaajalla hyvand, kolmella vastaajalla

erittdin hyvana ja kaksi vastaajaa kokee motivaation kohtalaisena. Vastauksissa ei ollut yhtdan huo-

noa tai erittdin huonoa vastausvaihtoehtoa.

Millainen motivaatio sinulla on
tyon tekemiseen

2

H erittdin huono ®huono Likohtalainen L hyvd Herittdin hyva

Kuva 10. Oma motivaatio tyéhén (n=13)

Ty6paikalla toisen huomioiminen
Vastaajista nelja koki tydpaikalla avun annon seka sen saamisen (kuva 11) erittdin hyvana, kahdek-

san koki tdman hyvana ja yksi vastaajista koki tdman kohtalaisena. Vastauksissa ei ollut lainkaan

erittdin huonoa ja huonoa vastausvaihtoehtoja.

Tyopaikallani pyydetaan ja annetaan apua

| 1

H erittdin huonosti Hhuonosti  kdkohtalaisesti LI hyvin  Herittdin hyvin

Kuva 11. Kokemus ty6kaverin auttamisesta (n=13)
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Ty6paikalla kdyttaytyminen
Kayttaydytdanko tyopaikalla asiallisesti (kuva 12), kuusi vastaajaa oli sitd mielta, etta kdyttaytymi-
nen oli asiallista erittdin usein seka kuusi vastaajaa oli sitd mieltd, etta kayttdytyminen oli asiallista

usein. Vastaajista yksi koki, etta kayttaytyminen tyopaikalla oli asiallista joskus. Erittdin harvoin ja

harvoin vastauksia tydpaikalla asiallisesti kayttdydytdan ei ollut lainkaan.

Tyopaikallani kayttaydytaan asiallisesti

Herittdin harvoin Wharvoin Mjoskus Llusein Herittdin usein

Kuva 12. Ty6paikallani kayttaydytaan asiallisesti (n=13)

Tydyhteison tila

Tybyhteisén vointi (kuva 13) ndhdadn oman nakemyksen mukaan, 11 vastaajaa koki sen hyvana ja

kaksi vastaaja kohtalaisena. Erittdin huonona ja huonona vastausta ei ollut vastattu lainkaan.

Tyoyhteison vointi

11

2

H erittdin huonosti Hhuonosti Ekohtalaisesti Lithyvin Herittdin hyvin

Kuva 13. Tydyhteisén vointi (n=13)
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Itse tydyhteisdn jasenena

Tyontekijoiden arvioidessa itseadn tyoyhteison jasenend (kuva 14) tulokset osoittavat, ettd kukaan
vastaajista ei koe itsedan tydyhteison huonoimpana jasenena. Lahes kaikki vastaajat olivat sita
mieltd, ettd he ovat ainakin jokseenkin sosiaalisia, osallistuvia, kunnioittavia, avoimia seka reiluja
tyokavereita. Yksi vastaajista koki olevansa epaoikeudenmukainen, halveksiva eikd myéskaan kunni-

oittanut tytkavereitaan. Kolme vastaajaa kokee itsensa hyvin neutraaleina tydkavereina.

6 | 4 2 |

M reilu (¥ i d M epdoikeudenmukainen

8 4 1]

M avoin L id id M sulkeutunut

ez 3 |2 jad

M kunnioitus LI bd bd M halveksunta

L2 | 8 L3 |

M osallistuminen 11 M W HWosallistumattomuus

e | 6 |1

H sosiaalinen L b b H epasosiaalinen

Kuva 14. Kuinka koen itseni tyOyhteison jasenena (n=13)

6.3 Ty0 ja osaaminen

Ty0 ja osaamisen osion aihepiirit ovat; osaaminen vastaa tyén vaatimuksia seka onko riittdvasti kou-

lutusta.
Osaaminen
Oma osaaminen vastaa tyon vaatimuksia (kuva 15) ndhdaan kuuden vastaajan osalta erittdin hy-

vana, viisi vastaaja koki oman osaamisensa hyvana ja kaksi vastaajaa koki oman osaamisensa koh-

talaisena. Erittdin huonona ja huonona ei kukaan vastaajista kokenut omaa osaamistaan.
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Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia

W erittdin huonosti Whuonosti W kohtalaisesti Lihyvin ® erittdin hyvin

Kuva 15. Osaaminen vastaa tyon vaatimuksia (n=13)

Ammattitaidon koulutus

Yksi vastaajista oli tdysin samaa mieltg, siita ettd saa riittdvasti ammattitaitoaan kohentavaa seka
kehittavaa koulutusta (kuva 16). Kolme vastaajaa vastasi olevansa koulutuksen suhteen melko sa-
maa mielta. Viisi vastaajaa koki koulutuksen saamisen hyvin neutraalina eli he eivat olleet samaa
eika eri mielta.

Ammattitaidon yllapitaminen

Htdysin eri mielt Emelko eri mieltd W ei samaa eika eri mieltd L melko samaa mieltd Htdysin samaa mielta

Kuva 16. Saan riittdvasti ammattitaitoani kohentavaa/kehitettavaa koulutusta (n=13)

Vuorovaikutustaitojen koulutus

Yksi vastaajista oli samaa mielta siitd, ettd saa riittdvasti vuorovaikutustaitoja kohentavaa/kehittavaa
koulutusta (kuva 17). Kolme vastaaja oli melko samaa mieltd vuorovaikutustaitojen koulutuksen
suhteen. Nelja vastaajaa koki vuorovaikutustaitojen koulutuksen neutraalina eli he eivat olleet sa-
maa eika eri mielta. Melko eri mieltd koulutuksen suhteen oli viisi vastaajaa. Taysin eri mielta ei ollut

yksikaan vastaajista.
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Vuorovaikutustaitojen koulutus

M tdysin eri mieltd @ melko eri mieltd Wei samaa eika eri mieltd 1 melko samaa mieltd ®taysin samaa mielta

Kuva 17. Saan riittdvasti vuorovaikutustaitojani kohentavaa/kehittavaa koulutusta (n=13)

6.4 TyoOhyvinvointi ja tyokyky

Tyohyvinvointi ja tyokyky osion aihepiirit ovat: miten terveydentila koetaan tydn kannalta, tyotyyty-

vaisyys, tukeeko tyd omaa jaksamista seka onko ty0 ja vapaa-aika tasapainossa.
Terveydentila

Oma terveydentila tyonsa kannalta (kuva 18) ndhddan kolmen vastaajan osalta erittdin hyvana.
Kahdeksan vastaajaa vastasi terveydentilansa olevan hyva. Vastaajista yksi koki terveydentilansa
olevan kohtalainen ja yksi vastaaja koki sen huonona. Erittdin huono terveyden tila tydnsa kannalta

ei ollut kenelldkaan vastaajista.

Terveydentila

oot 1|

merittdin huono  whuono  wkohtalainen whyvd  merittdin hyva

Kuva 18. Millaisena koet oman terveydentilasi tydsi kannalta (n=13)

Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys tydssa (kuva 19) nahdaan yhden vastaajan osalta erittdin hyvdnd. Kuusi vastaajaa
koki tyétyytyvaisyyden tydssaan hyvana sekd myods kuusi vastaajaa koki tdman kohtalaisena. Erittdin

huonosti ja huonosti ei vastannut kukaan vastaajista.
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Tyotyytyvaisyys tyossa

H erittdin huonosti  @huonosti W kohtalaisesti  Whyvin  Herittdin hyvin

Kuva 19. Ty6tyytyvaisyys tydssa (n=13)

Tyd tukee jaksamista

Tydni tukee jaksamistani (kuva 20), nahdaan yhden vastaajan osalta erittdin hyvana, kuusi vastaa-
jaa naki tydnsa tukevan omaa jaksamistaan hyvana. Kolme vastaajaa koki tyonsa tukevan omaa jak-
samistaan kohtalaisesti seké kolme vastaajaa koki tydnsa tukevan omaa jaksamistaan huonosti. Vas-

tauksissa ei ollut yhtaan erittdin huonosti vastausta.

Tyo tukee jaksamista

W erittdin huonosti M huonosti M kohtalaisesti Lthyvin Herittain hyvin

Kuva 20. Tyoni tukee jaksamistani (n=13)
Tydn ja vapaa-ajan tasapaino
Ty6n ja vapaa-ajan tasapaino (kuva 21) nahdaan neljan vastaajan osalta eritdin hyvana. Seitseman

vastaajaa kokee tasapainon ty6nsa ja vapaa-ajan valilld hyvana. Yksi vastaaja ndakee tasapainon

kohtalaisena seka yksi vastaaja huonona. Erittdin huonosti ei vastattu lainkaan.
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Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

ot 1

W erittdin huonosti &huonosti W kohtalaisesti L hyvin Herittdin hyvin

Kuva 21. Tyo6ni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan (n=13)

6.5 Esimiestyd ja johtaminen

Esimiestytn ja johtamisen osion aihepiirit ovat: esimiehen tuki, palautteen saaminen, kehityskeskus-

telut, esimiehen arviointi sekd organisaatio muutokset.

Esimiehen tuki

Saanko riittdvasti tukea esimieheltd (kuva 22), ndhdaan kolmen vastaajan osalta erittdin hyvana.
Yhdeksan vastaajaa kokee tuen saamisen esimieheltdan hyvana ja yksi vastaaja kohtalaisena. Erit-

tdin huonosti ja huonosti ei vastattu lainkaan.

Esimiehen tuki

-

H erittiin huonosti H huonosti W kohtalaisesti Lt hyvin H erittain hyvin

Kuva 22. Saan riittavasti tukea esimieheltani (n=13)

Palautteen saaminen

Palautteen saaminen (kuva 23) ndhdaan kolmen vastaajan osalta erittdin hyvand, kuusi vastaajaa
kokee palautteen saamisen hyvana. Kohtalaisesti palautetta kokee saavansa kolme vastaajaa ja yksi

vastaaja kokee saavansa palautetta tyostaan huonosti. Erittdin huonosti vastausta ei ollut lainkaan.
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Palutteen saaminen

M erittdin huonosti M huonosti Mkohtalaisesti L hyvin H®erittdin hyvin
Kuva 23. Saan tydstani riittavasti palautetta (n=13)
Kehityskeskustelut
Kehityskeskustelut kdydaan kerran vuodessa (kuva 24) 11 vastaajan osalta erittdin hyvin, yksi vas-

taaja kokee hanen kehityskeskustelunsa hyvana ja yksi vastaaja kokee kehityskeskustelujen pidon

erittdin huonona.

Kehityskeskustelut
m: 0= |
M erittain huonosti | ¥ N H erittain hyvin

Kuva 24. Esimieheni kdy vahintdan kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani (n=13)
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Esimiehen arviointi

Esimiehen arvioinnissa (kuva 25) yli puolet vastaajista (keskimdarin yhdeksan) ovat esimieheen tyy-
tyvaisia ja he kokevat esimiehen tuttavallisena, ldmpimana, helposti lahestyttavana seka tehok-

kaana. Loput vastaajista (keskimaarin nelja) ovat myos ihan tyytyvaisia esimieheensa.

!

M Lammin | b | B Kylma

E

M Tuttavallinen L X =] M Etdinen

L

HHelposti 3hestyttavda 1w @ ®  ®Vaikeasti [3hestyttava

!

M Tehokas N ¥ =] H Tehoton

E

M Kannustava | ¥ H M Lannistava

Kuva 25. Arvioi esimiestdsi valitsemalla sopiva vaihtoehto vastakohtaparien valiltd (n=13)

Organisaation muutokset

Yli puolet vastaajista (seitseman) kokevat, ettd muutoksilla ei ole ollut vaikutusta tydssa viihtyvyy-
teen. Kolme vastaajaa kokee muutoksella olevan hyva vaikutus ja kolme vastaajaa taas kokee muu-

toksen olevan huono asia (kuva 26).
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Organisaation muutokset

3 7 ‘ 3 J

H erittain hyvin Uhyvin Bei hyvin eikd huonosti & huonosti M erttain huonosti

Kuva 26. Kuinka organisaation muutokset ovat vaikuttaneet tydssa viihtymiseen.

6.6  Avoimet kysymykset

Avoimet kysymykset kartoittivat, kuinka itse voi parantaa ty6ilmapiirid ja tydhyvinvointia,
kuinka tyéhyvinvointia voisi kehittaa tyopaikalla seka tydssa viihtyminen ja tyépaikan suurin vah-
vuus.

Ensimmainen kysymys: mita sina itse voisit tehda parantaaksesi tydilmapiiria ja tydhyvinvointia.

IImaisuista nousi suurimmaksi auttaminen. Samoin olemalla itse pirteampi ja iloinen, ty6kaverin huo-

mioiminen ja hanen kuuntelemisensa tulivat myos esille sekd olemalla kannustavampi tydkavereita
kohtaan.

"Oma iloinen ja avoin asenne joka paiva!”

‘puuttua aktiivisesti epdkohtiin, vaikka ne joskus toisivatkin konfiikteja”
“olemalla positiivinen”

"Stressata vahemmdén”

"Kuuntelemalla kaveria, auttamalla, huomioimalla kaikki tasapuolisesti”
"Olemalla ystavéllinen ja reilu.”

"Omalla positiivisella asenteella ja avoimuudella luoda hyvéa fiilistd ympaérille.”
"Hyvélld mielelld toihin!!! Auttamalla sopivasti.”

"Kannustaa muita ihmisid enemman.”

"Olemalla “pirtedmpi”, vaikkei oma olotila sitd olisikaan”

“olla avoin”

‘auttaa toisia”

"keskustelu tybkaverien kanssa olemalla kaikille tasapuolinen”

Toinen kysymys: miten mielestdsi voisi tydhyvinvointia kehittaa.

Puhutaan asioista avoimesti, paneudutaan epdkohtiin sekd ongelmiin oli mainittu useissa ilmaisuissa.

Manintaa sai myos tyétilat ja -laitteet sekd yhteinen aika tydkavereiden kanssa.

"kaikilla pitdisi olla sama tahtotila, avoimuus ja rehellisyys, tydasiat on tydasioita,
palaute voidaan antaa monella tavalla, ei menna henkilbkohtaisuuksiin vaan
kehitetadn tyotd ja sitd kautta tyohyvinvointia, pitdisi saada kaikki mukaan ja
ymmadrtaméan se”

“Nostamalla esille paremmin epakohdat, tydstda niitd sekd osaamalla asettua toisen
asemaan sekd néhaa myads toisen tyontekijén nakokanta.”

“Tsommat tila”

‘puhumalla asioista”
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“Jokainen hoitaisi omat hommat ja auttaisi pyydettdessa. Turha hdsséily pois”
"Samaan malliin”

"Keskustellaan avoimesti ongelmista joita tulee.”

“Tiedottaa enemmadn.”

“Kerraan vitkkoon “suut puhtaaksi” vaikka aamupalan yhteydessa.”

“Yhteinen illan/iltapdivan vietto, johon ihan kaikki pagsisivat osallistumaan”
“kaikille samat edut”

“huumori kunniaan”

“laitteet kunnossa iloinen ilmapiiri puhumalla asiat”

Kolmas kysymys: Mitka ovat tarkeimpia asioita sinulle tydssa viihtymisessa?

Jotta tyossa viihdytdan ovat tyokaverit ensimmaisella sijalla vastauksissa. Samoin myds yhteisolli-
syys, tasa-arvo, ammattitaito seka tydpaikan ilmapiiri saivat maininnan. Kaikki kommentit olivat hy-

vin positiivisia.

“Tyokaverit, turvallisuus, palaute tydstsd,”

"hyvé porukka, joka puhaltaa yhteen hiileen, realistiset tavoitteet, oikeudenmukai-
suus, tydskentelytapojen kehittaminen ja uudistuminen, tydnantajan arvostus tydnte-
kijoitdén kohtaan”

ty6 on mielekédsta ja vaihtelevaa”

"Asiakaspalvelu ja tydajat”

"Avoin ja toiset huomioon ottavailmapiiri”

"Mukavat tyokaverit ja oma osaaminen.”

"Yhteisollisyys, toisen huomioon ottaminen, yhteen hiileen puhaltaminen,
‘riittdvdsti osaavaa henkilokuntaa.”

“Tyoilmapiiri ja tydonkierto, tasa-arvo.”

"mukavat tyokaverit, homma toimij, ammattitaito tydpaikalla.”

"hyvét lghityokaverit ja lupsakka ilmapiiri”

“ef liian kiire hyvat tyokaverit”

tyon joustavuus”

tyon onnistuminen tydkaverit”

Neljas kysymys: mikd on tydpaikkasi suurin vahvuus tai asia, jonka haluat ehdottomasti sailyvan?

Ty6paikan vahvuuksia selvitettdessa havaittiin, etta Hyva porukka, me-henki, rento ilmapiiri seka
huumori ovat niitd asioita, jotka tydntekijat haluaisivat tydpaikallaan sdilyvan. Taallakin nakyy positii-

vinen ajattelu tydhon.

"Hyvé me henki! Asioihin puuttuminen rejppaasti.”
“hyvd henki”

“huumori”

“tyot”

"Sama kuin edella.”

“Paivétys”

“Joustavuus”

"Me henki.”

“iloinen tyéporukka, rento iimapiiri.”
"Huumori”

"yhteinen suunnittelu”

“tehokas porukka ei liian suuri”
‘ammattitaito hyvat ihmissuhteet”
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7 YHTEENVETO TUTKIMUKSEN TULOKSISTA

Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittaa yleisesti Servica Oy:n ja Kuopion yliopistollisessa sairaalassa
sijaitsevien henkilostén lounasravintoloiden tydhyvinvointi, kuinka se koetaan ja miten siihen voi vai-
kuttaa. Opinndytety®n suunnitelman laadin syksylla 2019 ja tarkoitus oli valmistua vuoden lopulla.
Kaikki ei kuitenkaan mennyt niin kuin olin ajatellut. Opinnaytety®dn aiheen saatuani, minulla oli al-
kuun tarkoitus selvittda lounasravintoloiden eroavaisuudet tyéhyvinvointiin vaikuttavissa asioissa.
Tutkimusprosessia aloittaessani kavikin selville, ettei niitd voinut vertailla keskendan, koska kyselyt
oli [ahetetty ravintoloiden asiointiposteihin. Tadman takia teen yleisen ndkemyksen tydhyvinvoinnin
tilasta lounasravintoloissamme. Haasteensa tdhan on tuonut tdma aika, koska en ole saanut kirjalli-
suutta lainattua kirjastoista ja siksi olen joutunut turvautumaan ainoastaan erilaisiin sivustoihin seka
e-kirjoihin. Mika vaikuttaakin suuresti myos luotattavuuteen, jotta I6ydan ja osaan etsia luotettavat

sivustot.

Kyselylomakkeen taustatietoina olivat ikdjakauma ja tydsuhteen pituus. Ikajakauma on hyvin keski-
ikdista ja taman takia ei tule unohtaa ikajohtamista. Ikajohtaminen on tydnantajan, ettad tyontekijan
etu. Tybsuhteen kestoa kysyttdessa yli 10 vuotta seka alle viisi vuotta talossa olleita oli saman ver-

ran eli tulkitsen, etta tydssa viihdytaan.

Tybyhteisd

Tybyhteison me-henked kysyttdessd, valtaosa vastaajista (8) koki sen hyvana ja nelja vastaajaa erit-
tain hyvana, yksi vastaaja koki me-hengen tydyhteistssa kohtalaisena. Tuloksesta voidaan tulkita,
ettd me-henki tydyhteiséssa on hyvalla tasolla. On kuitenkin hyva muistaa, ettd tyéyhteisén me-
henki on jokaisen tydntekijan omalla vastuulla. Tarkeda on myds se, etta jokainen tydntekija tietaa
omat tehtdvansa ja vastuualueensa. Yksikin henkilt tydyhteisdssa voi pilata koko tyyhteisén ilma-
piirin. Kysyttaessa, viestitaankd tyépaikalla avoimesti ja rehellisesti. Valtaosa vastaajista koki viestin-
nan hyvana (7) seka erittdin hyvana (1). Vastaajista viisi koki viestinnan avoimuuden ja rehellisyy-
den kohtalaisena. Jotta tydyhteisdssa on viestinta avointa ja rehellista tulisi siihen 16ytda parannusta.
Onko mahdollista, etta tiedottaminen on koettu sellaisena, ettei se ole tavoittanut koko henkilokun-
taa vai onko sita ollut liikaa. Kysyttdessa, millainen motivaatio on sinulla tydn tekemiseen. Valtaosa
vastaajista (8) koki oman motivaationsa tychdnsa hyvana, kolme vastaajaa koki motivaation erittdin
hyvéna ja kaksi vastaajista koki sen kohtalaisena. Taman takia on hyva, etta keskitytaan kehitta-
maan niin vuorovaikutustaitoja seka myds jokaisen tulisi itse pohtia miten oman motivaation tyo-
hénsa saisi lisadntymaan. Motivaation puute vaikuttaa koko tydyhteisén paivittdiseen toimintaan.
Taman takia tydyhteisén on mahdotonta pyrkia yhteisiin tavoitteisiin. Motivoitunut tyéntekija on
tuottelias seka samalla hédn itse kokee olevansa hyvinvoiva. Seuraava kysymys kasitti tydpaikan avun
antoa ja annetaanko apua toisille. Tahankin valtaosa vastasi (8), etta apua annetaan ja sita pyyde-
taan hyvin. Avun annon ja sen antamisen koki nelja vastaajaa erittdin hyvana ja yksi vastaaja koki
tdman kohtalaisena. Tydymparistdon olisi hyva tuoda esille, ettd avun pyytémista pidetdan hyvana

seka apua tarvitsemme jokainen.
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Tyoyhteison yhteishenkea ja vuorovaikutusta kehitettdessa, sen ei tarvitse olla suurta, vaan kyse on
aivan normaalista kanssakdymisestd, joka muun muassa koostuu auttamisesta, tukemisesta seka
rohkaisevista eleistd ja ilmaisuista. Olisi hyva myds pohtia tydyhteisdssa yhdessa ja erikseen, kuinka
itse kayttaytyy tydyhteisdssa, osaanko olla itse kuunteleva ja toiset huomioon ottava. Toisen huomi-
oiminen tyOpadivan aikana on meille jokaiselle tarkeaa. Siita tulee tunne, ettd olen arvokas tydyhtei-
son jasen seka tydtani arvostetaan. Hyvaan tyokayttdytymiseen kuuluu reiluus, huomaavaisuus, eri-
laisuuden hyvaksyminen ja sen ymmartaminen seka olemalla luottamuksen arvoinen. Taytyy myos
uskaltaa ottaa hankalatkin asiat esille.

Seuraava kysymys oli, kdyttaydytaanko tyopaikalla asiallisesti. Vastaukset menivat tasan yhta lukuun
ottamatta, joka koki, ettd tydpaikalla kayttdydytaan asiallisesti joskus. Kun taas kuusi vastaaja koki,
ettd tyopaikalla kayttaydytaan asiallisesti erittdin usein seka myds kuusi vastaajaa koki, etta tyopai-
kalla kayttdydytaan asiallisesti usein.

Oman tydyhteison hyvinvointi on kaikkien etu ja se vaikuttaa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen seka
viihtyvyyteen ty6ssa, joka heijastuu muun muassa yrityksen tuottavuuteen ja sairauspoissaoloihin.
Vastakohtaparien avulla selvitin, miten kukin kokee itsensa tydyhteisdn jasenena. Reilu puolet vas-
taajista koki itsensa reiluna, avoimena, kunnioittavana, osallistuvana seka sosiaalisena tydyhteison
jasenend. Neutraalina tydyhteison jasenend koki kaksi (keskiarvo) vastaajaa. Yksi vastaaja koki ole-

vansa halveksiva ja epdoikeudenmukainen tydyhteison jasen.

Tyd ja osaaminen

Jotta tyontekija tuntee itsensa arvokkaaksi ja hdnen ty6taan arvostetaan, tulee hdanen toki myos it-
sensa tuntea, ettd osaa tydnsa. Kysyttdessa omaa osaamistaan niin se koettiin hyvana jopa erin-
omaisena. Koulutuksen saantia kysyttdessa niin ammattitaidon ylldpitdmisessa kuin vuorovaikutus-
taitojen kehittémisessd vastaukset olivat molemmissa aika lailla samanlaiset. Yli puolet vastauksista
olivat melko eri mielta tai ei samaa eika eri mieltd. Kolme vastaajaa koki saavansa melko riittavasti
ammattitaitoaan kohentavaa koulutusta. Yksi vastaajista oli tdysin samaa mieltd. Tuloksesta voi tul-
kita, etta koulutusta ei ole juuri lainkaan. Kuitenkin tulee muistaa, etté tydntekijén itsensa vastuulla
on oman ammattitaitonsa kehittaminen. Kuten jo aiemmin totesin vuorovaikutustaitojen yllapitami-

seen, tulee panostaa.

Ty6hyvinvointi ja tyokyky

Jotta tydntekija kokee ty6hyvinvointia, hénen tulee tuntea tydssaan muun muassa turvallisuutta ja,
ettd se tukee myds hdnen omaa elamaansa. Tydn ja vapaa-ajan tasapainoa kysyttdessa yli puolet

koki sen olevan hyva, jopa erinomainen. Jotta tyosta selviytyy, tulee itse huolehtia omasta kunnos-
taan, riittévasta unesta ja terveellisistéd eldman tavoistaan. Naihin tyénantaja voi toki vaikuttaa esi-

merkiksi tyky-paivien yhteydessa.
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Esimiesty® ja johtaminen

Ty6hyvinvoinnin kannalta esimiehelta saatu tuki on huomattavaa paivittaisessa tydssa. Kysyttaessa
tuen saamista esimieheltad niin vastauksissa valtaosa vastaajista (9) koki sen hyvana ja kolme erit-
tdin hyvana ja yksi koki tuen saamisen kohtalaisena. Esimiehelta saatu tuki vaikuttaa tydyhteison
ilmapiiriin seka tyoniloon. Esimiehen tulee antaa palautetta tasavertaisesti kaikille alaisilleen, nain
jokainen tuntee olevansa arvostettu tydssadn. Samoin my0s palautteen saaminen auttaa tydyhteiséa
sekad tydntekijaa itsedadn. Palautetta ei tule antaa henkildkohtaisella tasolla, vaan niin, ettd palaute
olisi rakentavaa, koska silloin se olisi kaikkien etu. Tyontekijat pystyvat parantamaan ja kehittdmaan
omaa tydtdan. Kysyttdessani palautteen saamisesta koskien ty6td, kuusi vastaajaa koki saavansa
palautetta tydstdaan hyvin, kolme vastaaja koki sen erittdin hyvana eli valtaosa vastaajista kokivat
saavansa palautetta tydsténsa riittavasti. Kolme vastaaja koki palautteen saamisen kohtalaisena ja
yksi vastaaja koki sen huonona eli palautteen antamiseen tdytyy kiinnittad huomiota. Ty6hyvinvoin-
nin mittareita on monenlaisia ja yksi yleisin kunta-alalla on kehityskeskustelut. Kehityskeskustelujen
tulee olla luottamuksellisia, jotta niista olisi hyotya tyontekijalle ja esimiehelle. Hyva kehityskeskus-
telu innostaa tyontekijaa tydhonsa. Kysyttdessa, esimies kay vahintadn kerran vuodessa kehityskes-
kustelun kanssani, valtaosa vastaajista (11) vastasi erittdin hyvin ja yksi vastaaja koki sen olevan
hyva ja yksi vastaaja koki sen erittdin huonona. Naista vastauksista voin tulkita, etta esimiehet osaa-
vat tarjota riittavasti tukeaan alaisilleen. Palautteen antamisessa on hieman parannettavaa vaikkakin
valtaosa vastaajista koki sen hyvand. Kehityskeskustelujen suhteen tulee esimiesten olla hieman tar-
kempia, ettd se tavoittaa jokaisen tydntekijan.

Vastakohtaparien avulla halusin selvittda millaisena he kokevat esimiehensd. Ensimmainen vastakoh-
tapari oli lAmmin — kylma, valtaosa vastaajista (9) koki esimiehen ldmpimaksi ja loput vastaajat (4)
melko lampimaksi. Toinen vastakohtapari oli tuttavallinen — etdinen, vastaukset olivat samanlaiset
kuin ensimmaisessa vastakohtaparissa eli valtaosa vastaajista (9) koki esimiehen tuttavallisena ja
nelja vastaajaa melko tuttavallisena. Kolmas vastakohtapari kasitti helposti [ahestyttava — vaikeasti
lahestyttava, lahes kaikki vastaajat (10) vastasivat helposti lahestyttava, ja loput kolme vastaaja ko-
kivat melko helposti Idhestyttdvana. Kaksi viimeisté vastakohtaparia olivat tehokas — tehoton ja kan-
nustava — lannistava. Molemmat vastakohtaparit saivat samanlaiset vastaukset eli valtaosa vastasi
(8) esimiehen olevan tehokas seké kannustava, ja neljé vastaajaa kokivat melko tehokkaana ja kan-
nustavana esimiehensa. Tasta voin tulkita, ettd esimiehet koetaan hyvin helposti ldhestyttdvana.
Esimies on l[ammin seka tuttavallinen. Esimiehen tehokkuuteen ja kannustavuuteen tulee hieman
kiinnittaa huomiota. Kaiken kaikkiaan esimies koetaan tydyhteisdssa hyvana esimerkking, jolle on
helppo keskustella asioista. Viimeinen Likertin asteikolla oleva kysymys kasittéda organisaation muu-
toksia ja onko silla ollut vaikutusta tydssa viihtymiseen. Vastaajista seitseman koki organisaation
muutokset tydssa viihtymiseen neutraalisti eli ei hyvin eikd huonosti, kolme vastaaja koki taman hy-
vana sekd kolme vastaajaa huonona. Tasta voin tulkita, ettd organisaation muutokset ovat vaikutta-
I6stdn kanssa. Tiedustellut henkildstdlta, kuinka muutos on edistynyt seké kuunnellut henkildston
kokemuksia muutoksesta. Organisaation muutoksissa tulisi muistaa, ettd on kyse ihmisistd, joista

jokaisella on erilainen kokemus edellisistd muutoksista seka jokainen suhtautuu muutokseen eri ta-



38

valla. Ja meilla kaikilla on omat tunteemme. Esimiehen tulee kohdella kaikkia tasapuolisesti seka ha-
nen on oltava reilu etta rehti. Organisaation muutosta kehittaisin henkilokunnan mukaan ottamisella,

kuuntelemalla ja keskustelemalla asioista avoimesti.

Avoimet kysymykset

Avoimia kysymyksia oli yhteensa nelja, kaksi niista sijoittui kyselyn puoli valiin ja loput kaksi kysy-
mysta olivat tydhyvinvointikyselyn lopussa. Ensimmaiset kaksi avointa kysymysta olivat tydyhteis6

osion viimeiset kysymykset.

Ensimmainen kysymys, mita sina itse voisit tehda parantaaksesi ty6ilmapiiria ja tydhyvinvointia. Vas-
tauksista huokui positiivinen ajattelu. Auttamalla, huomioimisella seké olemalla iloisempi néin valta-
osa vastaajista vastasi miettiessdan, kuinka he itse voisivat parantaa tydhyvinvointia seka tydilmapii-
rid tydyhteisdssaan.

Toinen kysymys, miten mielestasi tydhyvinvointia voisi kehittad tyopaikallasi. Naista vastauksista
kavi ilmi, ettd kaivataan keskustelua seka asioista puhumista tydyhteisdssa ja empatiaa toisia tytka-
vereita kohtaan. Vastaajat kokivat myods tarkedna tyéhyvinvoinnin tyépaikan kehittamisessa, etta
tyotilat seka laitteet ovat kunnossa. Tydyhteis® osion viimeiset avoimet kysymykset tulkitsen niin,
ettd olemalla itse avulias ja toiset huomioon ottava saa parannettua tydilmapiiria seka kehitettya
tyobhyvinvointia tyopaikalla. Vastaajien mielesta tarkeimmat ja vahvimmat asiat tydhyvinvoinnin on-

nistumiselle tydpaikalla ovat ty6kaverit, yhteishenki seka huumori.

Viimeiset avoimet kysymykset olivat esimiestydn ja johtamisen osion viimeiset kysymykset.

Kolmas kysymys, mitka ovat tarkeimpia asioita sinulle tydssa viihtymiseen. Valtaosa vastaajista oli
sitd mieltd, ettd tydkaverit ovat tarkein asia siihen, etta tydssa viihtyy. Samoin tydilmapiiri, tyén mie-
lekkyys seké oma osaaminen saivat mainintaa.

Neljas kysymys, mika on ty6paikkasi suurin vahvuus tai asia, jonka haluat ehdottomasti sailyvan.
Valtaosa vastasi, ettd hyva henki tydyhteistssa seka huumori. Naistékin vastauksista huokui positiivi-
suus tyopaikalla. Esimiesty6 ja johtajuus osion viimeiset kysymykset tulkitsen niin, etta tyokaverit,

tydyhteisd seka iloinen asenne auttavat parantamaan tydssa viihtymista ja ne koetaan tarkeiksi.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, kuinka tyéhyvinvointi koetaan, ja kuinka siihen voi
itse vaikuttaa. Yleisesti voin todeta, etta tama tutkimus vastasi hyvin teoriaosuutta ja kyselylla saa-
tiin sellaisia vastauksia, jotka toivottavasti auttavat toimeksiantajaa kehittémaan tydhyvinvointia.
Ty6hyvinvointikyselyn tuloksesta voin tulkita, etté tydhyvinvointi koetaan lounasravintoloissa tar-
keana asiana ja se kuuluu osana tyéeldamdaan seka siihen pystyy itse vaikuttamaan. Kokonaiskuva
tydhyvinvoinnista oli hyva, mutta toki on myods kehitettdvaa. Tuloksista voi todeta, etté yksi vastaaja
voi pahoin ja han todennakdisesti pilaa tydyhteisdn ilmapiiria omalla asenteellaan ja kayttaytymisel-

laan.
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8 POHDINTA

Tyokiireiden seka oman jaksamisen suhteen tdma opinnaytetydprosessi on edennyt hitaasti, mutta
varmasti. Opinndytetyon aiheen esittelin alkuvuodesta 2019 ja ensimmadinen ajatukseni oli valmistua
kevaalla. Nyt opinndytetydni on valmis ja eletdan vuoden 2020 loppua eli alkuperdiseen tavoittee-
seen en paassyt. Uskon kuitenkin tdman opinndytetyoni antavan keinoja Servica Oy:lle, jotta he voi-

vat jatkossa parantaa ty6hyvinvointia niin johdon, esimiesten etta tyontekijoiden kesken.

Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi on opettanut minulle pitkdjanteisyyttd seka myoés olemaan
itselleni armollisempi. On ollut haastavaa tehda opinndytety6td oman tydnsa rinnalla. Tydni on kui-
tenkin raskasta ja usein olin lilan vasynyt kotiin tullessani, enka jaksanut ajatellakaan lopputyétani.
Tahan vaikutti loukkaantumiseni, joka vei jaksamiseni aarirajoille. Olen tosi ylped itsestani nyt, kun
ollaan tassa vaiheessa. Mutta, jos nyt aloittaisin uuden opinnaytetydn, olisin huomattavasti viisaampi
enka tekisi samoja virheitd kuin nyt. Nyt tiedan, ettei tekemattomia paivia tai viikkoja saa olla opin-
naytetydtd tehdessa. Se tuottaa huomattavasti lisaa ty6ta, koska aina joutuu aloittamaan alusta ja
tuntuu ettei mitaan saa aikaiseksi. Samoin oman haasteensa on tuonut tdhan opinnaytetytprosessiin
tdma korona. En ole paassyt kirjastoon lainatakseni kirjallisuutta tai kaikki kirjat olivat varattuja, jo-
ten jouduin turvautumaan googlen ihmeelliseen maailmaan. Minulle sahkdinen kirja on hankala luke-
misen ja selailun vuoksi, mutta taisin oppia tuonkin taidon, ehka, mutta jatkossa tulen lainaamaan
kirjan kateeni. Kokonaisuudessaan opinndytetydprosessi on ollut hyvin opettavainen ja se on muut-
tanut omaa ajatusmaailmaani.

Loppujen lopuksi sain, kun sainkin tydni tehtya, ja siita iso kiitos miehelleni Jannelle ja ohjaajalleni

Anne-Marille, kun jaksoitte uskoa minuun seka olitte tukenani! Jee!
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LIITE 2 TYOHYVINVVOINTIKYSELY

\# SAVONIA

Tyohyvinvointikysely

Taustatiedot

alle 24
25-34
35-44

45-54

OO0O00OO0

yli 55

2. Tyodsuhteen kesto

O atte 5 vuotta
O yli 5 vuotta

© 2l 10 vuotta
O yli 10 vuotta

TYOYHTEISO

3. Millaisena koet Me-hengen tydpaikallasi

1 erittdin huono 2 huono 3 kohtalainen 4 hyva 5 erittdain hyva

O O O O O

4. Tyopaikallani viestitdadan avoimesti ja rehellisesti

1 erittdin huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittdin hyvin

O O O O O

5. Millainen motivaatio sinulla on tyon tekemiseen

1 erittain huono 2 huono 3 kohtalainen 4 hyva 5 erittdin hyva

O O O O O
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6. Tyopaikallani pyydetdan ja annetaan apua toisille

1 erittdin huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittain hyvin

O O O O O

7. Tyopaikallani kayttaydytaan asiallisesti

1 erittain harvoin 2 harvoin 3 joskus 4 usein 5 erittdin usein

o O O O O

8. TyOyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan

1 erittdain huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittdain hyvin

O O O O O

9. Arvio itsedsi tydyhteison jasenena vastakohtaparien valilta

Reilu O O O O O Ep&oikeudenmukainen
Avoin O O O O O Sulkeutunut
Kunnioitus O O O O O Halveksunta
Osallistuminen O O O O O Osallistumattomuus
Sosiaalinen O O O O O Epéasosiaalinen

10. Mita sina itse voisit tehda parantaaksesi tydilmapiiria ja tydhyvinvointia
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11. Miten mielestdsi tydhyvinvointia voisi kehittda tydpaikallasi
TYO JA OSAAMINEN
12. Osaamiseni vastaa tydn vaatimuksia

1 erittdin huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittéin hyvin

O O O O O

13. Saan riittdvasti ammattitaitoani kohentavaa/kehittavaa koulutusta

1 taysin eri mieltd 2 melko eri mieltéd 3 ei samaa eika eri mieltd 4 melko samaa mieltd 5 taysin samaa mielta

O O O O O

14. Saan riittdvasti vuorovaikutustaitojani kohentavaa/kehittavaa koulutusta

1 taysin eri mieltd 2 melko eri mieltd 3 ei samaa eika eri mielta 4 melko samaa mieltd 5 tdysin samaa mielta

O O O O O



TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY

15. Millainen on terveydentilasi ty6si kannalta

1 erittdin huono 2 huono 3 kohtalainen 4 hyva 5 erittdin hyva

O O o O O

16. Ty0Ossani on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoita

1 erittain huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittdain hyvin

O O O O O

17. Tyoni tukee jaksamistani

1 erittain huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittéin hyvin

O O O O O

18. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskendan

1 erittdin huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittéin hyvin

O O O O O

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

19. Saan riittavasti tukea esimieheltani

1 erittdin huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittéin hyvin

O O O O O

20. Saan tyostani riittavasti palautetta

1 erittdin huonosti 2 huonosti 3 kohtalaisesti 4 hyvin 5 erittdin hyvin

O O O O O
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21. Esimieheni kdy vahintdan kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani

1 2 3 4 5

Erittain huonosti Erittain hvvin

OO000OO0

22. Arvioi esimiestasi valitsemalla sopiva vaihtoehto vastakohtaparien valilta

Lammin O O O O O Kylma

Tuttavallinen O O O O O Etdinen

Helposti Iéhestyttévéo O O O O Vaikeasti |&hestyttava
Tehokas O O O O O Tehoton

Kannustava O O O O O Lannistava

23. Kuinka organisaation muutokset ovat vaikuttaneet tydssa viihtymiseesi

1 erittain hyvin 2 hyvin 3 ei hyvin eikd huonosti 4 huonosti 5 erittdin huonosti

O O O O

24, Mitka ovat tarkeimpia asioita sinulle tydssa viihtymisessa?

25. Mika on tyopaikkasi suurin vahvuus tai asia, jonka haluat ehdottomasti sailyvan?

Kiitos vastauksestasi!
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