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Tama opinndytetyd késittelee tydhyvinvoinnin kehittdmista esimiehen nakokulmasta.
Opinnaytety® koostuu teoriaosasta ja tutkimusosasta. Opinnaytetyén toimeksiantaja
on ravintola-alan yritys.

Tyohyvinvointi koostuu monista eri tekijoistd. Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat
yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi tyéelaméssa sekd monet ul-
koiset tekijat, kuten perhe ja elaméntilanne. Ty6hyvinvoinnin perustan luo hyva esi-
miesty®, mutta tyontekijan kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ovat vastuussa yhdes-
s& organisaatio, esimies ja tyontekijé itse. Ty6hyvinvointia edistdvd johtaminen on
yksi esimiehen tehtdvisté ja sen tulisi olla tavoitteellista toimintaa yhdessa sidosryh-
mien kanssa. Ty6hyvinvoinnin johtamista sadtelevét erilaiset tydelaman lait.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on tarkead, silla hyva tydhyvinvointi laskee sairaus-
poissaolojen tuomia kustannuksia ja vaikuttaa nain yrityksen kannattavuuteen. Tyo-
hyvinvointi lisdd tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota ja tydyhteison ilmapiirid. Hyvin-
voiva tydyhteisd parantaa yrityksen kilpailukykyé ja toiminnan laatua. Tydhyvin-
voinnin kehittdmiskohteista kannattavimpia ovat esimiesty6 ja osaaminen, koska niil-
I& on todettu olevan eniten vaikutuksia tehokkuuteen. Yritys, jossa tyontekijat voivat
hyvin on haluttu yhteistydkumppani ja tydpaikka.

Opinnaytetyon tutkimusosa koostui kahdesta vaiheesta. Kvantitatiivisella tyéhyvin-
vointikyselylla selvitettiin tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia
asioita. Kyselyn vastausten peursteella yrityksen tydntekijét voivat hyvin ja tyoyhtei-
sO on toimiva. Suurimmat kehittdmistarpeet koskevat esimiesty6ta. Tutkimuksen toi-
nen vaihe oli kvalitatiivinen teemahaastattelu, jossa selvitettiin syvemmin, miten
tyéhyvinvointia on yrityksessd johdettu. Tutkimuksesta saatiin selville kehittdmis-
kohteita, joille opinndytetyon lopussa on annettu kehittamisehdotuksia. Kehittdmis-
kohteiksi nousivat tyontekijan fyysisen hyvinvoinnin tukeminen, vuorovaikutus, tyo-
ympadriston puutteet sek& osaamisen kehittdminen.
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The purpose of this thesis was to explore occupational well-being from the point of
view of the management. The thesis consists of a theory section and an analysis of a
survey. The thesis was assigned by a company operating in the restaurant industry.

Occupational well-being consists of many different factors. The factors contributing
to an individual’s occupational well-being are physical, psychological and social
well-being in working life, as well as many external factors, such as family and per-
sonal life. The base for occupational well-being is created by good managerial per-
formance, but the people responsible for the occupational well-being of an employee
include the whole organization, the management and the employee. One of the duties
of management is to lead employees in such a way that it is beneficial to occupation-
al well-being. This should happen in a goal-oriented co-operation with all stakehold-
ers. Different occupational laws guide the management of occupational well-being.

The importance of developing occupational well-being can be seen in fewer sick
leaves which mean lower expenses and therefore have an impact on the viability of
the company. Occupational well-being has a positive impact in job satisfaction, work
motivation and the atmosphere of the work community. A work community that
functions well will improve the company’s competitiveness and level of perfor-
mance. The most lucrative focus of development for a company is management as
well as skills because it has been shown that they have the most impact on the effi-
ciency of a company. A company whose employees are satisfied is a sought-after
business partner and employer.

The empirical section of the thesis consisted of two parts. A quantitative survey was
carried out to investigate the state of occupational well-being of the employees and
the factors contributing to it. According to the results of the survey the state of the
employees’ occupational well-being is good and the work community functions well.
The biggest needs of development concern management. The second part of the sur-
vey was a qualitative thematic survey that looked closer into how occupational well-
being is managed in the company. The survey showed areas in need of development
for which proposals are given at the end of the thesis. The employees wished for the
interaction and the physical well-being of the work community to be managed better
and pointed out deficiencies in the work environment and the support given for the
development of the employee’s skills and know-how.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on noussut ilmioksi, jonka erilaiset ndkokohdat puhuttavat nykypaivé-
nd. Monet yritykset ja tahot ovat kdynnistaneet erilaisia hankkeita tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi ja edistamiseksi. Pelkill& projekteilla tyéhyvinvointia ei kuitenkaan luoda,
vaan siihen vaikuttavat monet asiat. Ty0hyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyonte-
kija itse, tydyhteiso, tehtdva tyo ja esimiestyd. Yksilon ndkokulmasta tydhyvinvointi on
riittdvia voimavaroja tyon tekemiseen seka tydyhteison toimivuutta. Tyonantajan nako-
kulma tyohyvinvointiin on tyontekijoiden toimintakyvyn tukeminen. (Salminen 2006,
130-131.)

Hyvé johtaminen on tydhyvinvoinnin perusta. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen voi olla
tuloksellista, jos panostetaan niin tyontekijaan, tyéhén kuin tydyhteisédn. Tyohyvin-
vointiin panostaminen tuo taloudellista hyotya yritykselle, kun sairauspoissaolot va-
henevit ja tyon tuottavuus paranee. Tyohyvinvointi ei ole kuitenkaan yksin esimiehen
vastuulla vaan se on johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyota. Lisaksi edistamis-
tyossé esimiehellda on apunaan muun muassa tyéterveyshuolto ja tyésuojeluorganisaatio.
Tyo6hyvinvoinnin johtamista saételevét erilaiset lait, jotka kertovat johtamiselle tietoa
niin velvollisuuksista kuin oikeuksistakin tyohyvinvoinnin edistdmistyossa. (Manka,
Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 8-9, 20, 27-28.)

Taméan opinndytetyon tarkoituksena on pohtia, mitkd asiat tekevét tyéhyvinvoinnin ja
miten ty6hyvinvointia johdetaan. Opinnédytetyon toimeksiantaja on ravintola-alan yritys.
Yritykselle ei ole aikaisemmin tehty tyéhyvinvointitutkimuksia, joten tutkimukselle oli
tarvetta. Tassa tutkimuksessa otettiin nakokulmaksi esimiehen asema tydhyvinvoinnin

edistajana.

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa kohdeyrityksen tydntekijoiden tyohyvinvoinnin
nykytila ja mitk& asiat siihen vaikuttavat. T&ma selvitettiin tyéhyvinvointikyselyn avul-
la. Lisaksi tutkimukseen kuului toinen osa, teemahaastattelut. Haastatteluissa syvennyt-

tiin tyohyvinvoinnin johtamisen tilaan kohdeyrityksessd. Tutkimuksen tuloksena syntyi



kehittdmisehdotuksia, kohdeyrityksen esimiehelle, tydhyvinvoinnin johtamisen kehit-
tdmiseen. Kehittdmisehdotuksien laadinnassa kéytettiin niin teoria-aineistoa kuin haas-

tateltavien kanssa yhdessa pohdittuja ideoita.

2 TYOHYVINVOINNIN TEKIAT

2.1 Mité on tyohyvinvointi?

Hyvinvoinnissa keskeisintd on, miten ihminen kokee itsensé. Siihen vaikuttavat muun
muassa elintavat, tottumukset, kyvyt, fyysinen ja psyykkinen terveys, suhteet, tyo, la-
heiset, késitys itsestd sekd ympéristd. Tyytyvdisyys omaan eldmaén ja tasapaino eri
elamaéntilanteissa arjen haasteiden ja mahdollisuuksien valilla luovat hyvinvointia. Li-
séksi hyvinvointia lisdavat vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet erilaisiin yksiloa
koskeviin asioihin sekda ymparistoon. Hyvinvoivalla ihmiselld on tasapaino tyon ja va-
paa-ajan valilla. Tyon tulisi vastata yksilon aikaansaamisen tarpeita sekéd luoda oppi-
miskokemuksia. Vapaa-aikaan tulisi kuulua tyon rasitusta tasapainottavia tekijoitd, ku-
ten terveellisia elintapoja, mielekkaitd harrastuksia sek& laheisia ihmissuhteita. Yhteis-
kunta, tydorganisaatio ja yksilo itse ovat yhdessa vastuussa tyontekijan kokonaisvaltai-
sesta hyvinvoinnista. (Jabe 2010, 184; Suonsivu 2011, 41-42.)

Tyo6hyvinvointia voidaan pitd4 osana yksilon kokonaishyvinvointia. Ty6hyvinvoinnille
ei ole tarkkaa maaritelmaa, sen kasitetta pidetddn vaikeasti hallittavana. Tyéhyvinvointi
koostuu yksilon fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista tydelamassa se-
k& monista muista ulkoisista tekijoistd, kuten perheesta ja elamantilanteesta. Tyohyvin-
vointiin yhdistetddn usein organisaatioon, johtamiseen, ty0yhteisoon ja -ympéristoon
sekd tyontekijoiden terveyteen, osaamiseen ja tyon hallintaan liittyvia tekijoita. (Suon-
sivu 2011, 42-43; Suutarinen & Vesterinen 2010, 24.)



Tyotyytyvéisyys kasvaa, kun yksilo tuntee, ettd hénelld on omassa tydsséan mahdolli-
suuksia vaikuttaa hénta koskeviin asioihin. Kun ty6 tuntuu merkitykselliselta, mielek-
k&alta, hallitulta ja tyon vaatimukset sopivat yhteen tyén kanssa, syntyy tyontekijélle
hyvinvoinnin kokemus. Hyvinvoinnille on tarkead tunne olevansa arvostettu, tulevansa
kohdelluksi oikeudenmukaisesti sekd tunne tydyhteison jasenyydesté. (Suonsivu 2011,
43.)

TyoOyhteison kaikkien jasenten on huolehdittava omasta terveydestaan, niin fyysisesta
kuin henkisesta. Tydyhteison hyvinvointiin vaikuttaa jokainen sielld tyoskenteleva hen-
kil6. Tyon sujuminen ja me-henkisyys ovat hyvinvoivan tydyhteisén mittareita. VVuoro-
vaikutus on luottamuksellista ja avointa, ongelmista uskalletaan puhua. Kun tytpaikalla
on hyva tyoyhteiso, se lisdd tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista, luottamusta, ter-
veyttd, tyotyytyvaisyyttd seké stressin hallintaa. Toimiva tydyhteisd voi parantaa tyo-
suorituksia, tydssa jaksamista seké tyouran pituutta. Toimivan tydyhteison johtaminen
on osallistuvaa seké tasapuolista kaikkia osapuolia kohtaan. Rakentava vuorovaikutus ja
palaute toimivat puolin ja toisin. Loppujen lopuksi esimiehelld on vastuu tyéhyvinvoin-
nin toteutumisesta tydyhteisossd. Esimiehen tulee hallita niin esimiestaitoja kuin alais-
taitojakin. (Suonsivu 2011, 59-60.)

Luukkalan (2011, 31-32.) mukaan tyohyvinvointi rakentuu kolmesta osasta: osaamises-
ta, vaatimuksista seké sosiaalisesta tuesta. Osaava tyontekija hallitsee tydnsa, miké tuo
tyon tekemiseen rentoutta, jaksamista seka voimavaroja. Han saa muilta tydyhteison
jaseniltad arvostusta ja vastuuta. Osaava henkil0 voi joskus ottaa itselleen liikaa toité tai
tyon vaatimukset ovat osaamista suuremmat, jolloin vaarana on uupuminen. Tyon vaa-
timusten tulisi siis olla tasapainossa henkilén osaamisen ja jaksamisen kanssa. Tyohy-
vinvoinnin kokemus on tunneperdista: se miltd henkilosta tuntuu kun han menee tyopai-

kalleen ja tekee tyotaan.

Tyohyvinvoinnin tekijoitd kuvataan tyohyvinvoinnin laaja-alaisessa viitekehyksessa
(Kuvio 1). Hyva esimiesty6 on tyohyvinvoinnin perusta. Kun yhteiset tavoitteet on maa-

ritelty, henkilostd ymmartaa tyonsé merkityksen, he motivoituvat tyéhonsé ja sitoutuvat



tavoitteisiin. Tyontekijan arvostaminen, oikeudenmukainen kohtelu seké téysivaltaisuus
tyOyhteison jasenend vaikuttavat positiivisesti tydohyvinvointiin. Kun yrityksessa panos-
tetaan tyohon, tyontekijaan, koko yhteisoon ja otetaan huomioon heidan erilaiset tar-
peensa, voi tybhyvinvoinnin kehittdminen olla tuloksellista. (Manka 2010, 8-9.)

Organisaatio
- Tavoitteellisuus
- Joustavarakenne
- Jatkuva kehittyminen
- Toimiva ty6ymparistd

Yksilo
Esimies Fliminhallinta Ryhmihenki
- Osallistava ja o O - Avoin vuorovaikutus
kannustava johtaminen Tervers ja - Ryvhmin toimivuus:
B vsinien kiks vhteiset pelisidnnot

Tyo
- Vaikuttamismahdollisuudet
- Kannustearvo: oppiminen
- Ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin laaja-alainen viitekehys (Manka 2010, 8.)

Tyo6hyvinvointiin panostaminen on tarkeda, sillda hyvinvoivat tyontekijat jaksavat pa-
remmin. Hyvinvointi ja jaksaminen heijastuvat niin tyétovereihin kuin asiakkaisiinkin.
TyOyhteison ilmapiiri paranee ja tydyhteis0 saa energiaa, jolloin tyon teko on tehok-
kaampaa. Terveelld ja hyvinvoivalla ihmisella on vahemmaén sairauspoissaoloja, hanen

tyduransa pitenee. Tyohyvinvointi lisd4 halua oppia ja olla luova. (Salminen 2006, 133.)
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2.2 Yksilon ndkokulma

Yksilon hyvinvointi on monen tekijén kokonaisuus ja oman kehon ja mielen jaksamista.
Tyohyvinvointia ajateltaessa fyysinen hyvinvointi on terveyttd, jaksamista ja kuntoa,
kun taas psyykkinen hyvinvointi on tyon ja vapaa-ajan tasapainoa seka psyykkisté jak-
samista. Tyohyvinvointiin liittyy myos sosiaalinen hyvinvointi eli suhteet ldheisiin, si-
dosryhmiin ja verkostoihin seka vuorovaikutteisuus. Hyvinvointiin vaikuttaa myos se,
mité yksilo ajattelee asioista eli arvot, asenteet ja motivaatio. Tyéhyvinvoinnin peruste-

kijoitd ovat myos osaaminen ja ammattitaito. (Aarnikoivu 2010, 100-101.)

Yksilon henkilékohtainen hyvinvointi voidaan nahda kokonaisuutena, jossa se on jaettu
virittyneisyyden ja mielihyvan mukaan tunnekokemuksiin. Mielihyvalla on suurempi
paino kuin virittyneisyydell& ja siksi kuvio on ellipsin muotoinen. Jos yksilon mielinyva
on alhainen ja virittyneisyys korkea, voi siitd seurata henkil6lle ahdistusta, stressia ja
tyoholismia. Jos seka virittyneisyys ettd mielihyvéa ovat alhaalla, henkil61l& voi esiintya
tybuupumusta ja masennusta. Kun ty6 aiheuttaa yksilolle paljon mielihyvaa, on riskina
alhainen aktivaatiotaso ja tyon virittyneisyys. Seké virittyneisyyden ettd mielihyvan ol-
lessa korkealla henkild on tydssadn innostunut ja hén kokee tyon imua. (Kuvio 2.)
(Manka 2007, 6.)

Ahdistus

Innostus

Tyon imu

Mielipaha —

o

Mielihyva +

Masennus

Kuvio 2. Henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin malli (Manka 2007, 6.)
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2.2.1 Tyokykyyn vaikuttavat tekijat ja tykytoiminta

Professori Juhani IImarinen on kehittanyt tykytalo-mallin, jossa kuvataan tyokykyé ta-
lon mallissa (Kuvio 3). Talon kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon voimavaroja ja sen
neljés kerros kuvaa tyotd, tyooloja, tyoyhteisod sekd johtamista. Tyokyvyn perusta on
psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen terveys sekd toimintakyky. Toinen kerros on amma-
tillinen osaaminen. Tahan kerrokseen kuuluu kaikki elaman aikana opittu ja koettu
osaaminen. Talon kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Neljés
kerros siséltaa tyon, tyoolot, tydyhteison sekd johtamisen. Tyokykyyn vaikuttavat myos
kaikki yksilon ymparill& olevat verkostot ja suhteet, kuten yhteiskunta ja l&heiset. Yksi-
16 on tarkein vaikuttaja tyokyvyssd, mutta siitd ovat vastuussa myos yhteiskunta ja yri-

tys. (Terava & Pusa 2011, 13-14; Tydterveyslaitoksen www-sivut 2012.)

YHTEISKUNTA
AN

PERHE LAHIYHTEISO

TYOKYKY

TYO
Tyoolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
Tyo6yhteiso ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

ARVOT
ASENTEET
MOTIVAATIO

AMMATILLINEN
OSAAMINEN

TERVEYS
Toimintakyky

Kuvio 3. Tykytalo (Tyo6terveyslaitoksen www-sivut 2012.)
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Néiden kaikkien tykytalon kerrosten tulisi olla tasapainossa ja tukea toisiaan, jotta hyva
tyokyky toteutuisi. Kerroksia tulisi jatkuvasti kehittdd sek& yhteensovittaa. Yksilo on
vastuussa voimavaroja koskevista kolmesta alimmasta kerroksesta ja tyonantajan tulee
huolehtia omalta osaltaan neljdnnestd kerroksesta. Tykytoiminta on toimintaa, joka
edesauttaa tyontekijan tyokykya ja tapahtuu yhdessa tyonantajan, tyontekijan ja tydpai-
kan yhteistyoorganisaatioiden, kuten tyoterveyshuollon, kanssa. Kun tykytoiminta on
toteutettu oikein, se tukee yksilon jaksamista ja tyokyvyn sdilymistd seka parantaa yri-
tyksen kannattavuutta ja pysyvyytta. Tykytoiminta kohdistuu usein tyon ja sen ymparis-
ton kehittamiseen, tydyhteison kehittdmiseen seka tydntekijan terveyden ja osaamisen
kehittdmiseen. Tykytoiminnan keinoja ovat esimerkiksi perehdyttaminen, osaamiskar-
toitukset, tyonhallinnan arvioinnit, konfliktien kasittely sek& henkilostotilinpdatos. (Te-
rava & Pusa 2011, 13-14; Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012.)

2.2.2 Henkinen, sosiaalinen ja fyysinen hyvinvointi

Henkisen hyvinvoinnin tunnusmerkkeja ovat muun muassa tyytyvaisyys eldmaan ja
tyohon, jaksaminen, mydnteinen ja avoin eldménasenne, epdvarmuuden ja vastoin-
kaymisten sietokyky seka itsensd hyvaksyminen omista heikkouksista ja vahvuuksista
huolimatta. Henkisesti hyvinvoivalla ihmiselld on hyvé, vakaa itsetunto ja itsetuntemus,
hén asennoituu elaméaan myonteisesti, hanella on tunneélyd, ammatillista patevyytta se-
k& kykya sietéa stressida. (Hakanen, Ahola, Harmé&, Kukkonen & Sallinen 2009, 12,15.)

TyoOyhteisossa tulisi ottaa huomioon ihmisen peruspiirteita, kuten terveen ihmisen luon-
nollinen aktiivisuus, halu oman eldmén hallintaan, arvotuksen, hyvaksynnan ja huoma-
tuksi tulemisen tunteet, itsendisyyden halu, yhteenkuuluvuuden tunne ja halu pérjata ja
voida hyvin. Liséksi ihmisilla on tarve tehd& asioita, jotka ovat h&nen itsensd mielesta
mielekkaitd. (Hakanen ym. 2009, 16-17.)

Henkiselle hyvinvoinnille on tirkedd omat haaveet, toiveet, tavoitteet ja itsensa arvos-

taminen. Henkisen hyvinvoinnin yllapitdmiseksi ihmisten tulisi kuunnella omia tunte-
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muksiaan ja kokemuksiaan, jotta omat voimavarat riittéisivat ja itselle asetetut tavoitteet
olisivat realistisia. Vakaa itsetunto auttaa luomaan itselle rajoja omien tuntemusten mu-
kaisesti. Henkil®, jolla on epdvakaa itsetunto, ei kuuntele itsedén, vaan kuuntelee vain
toisilta saamaansa palautetta ja odottaa toisten hyvéaksyntad, jotta voi arvostaa itsedan.
Onnistumisen kokemukset nostavat ja vahvistavat itsetuntoa. Tavoitteiden avulla yksild
voi kokea onnistumisen kokemuksia. Ennen tavoitteiden asettamista tulee henkilon tie-
t4d omat vahvuutensa, heikkoutensa, toiveensa ja odotuksensa. Tavoitteiden tulisi olla
sellaisia, ettd ne tuovat tyontekijélle toteutuessaan tyydytysta ja ovat mahdollista saavut-
taa kohtuullisella panostuksella. (Hakanen ym. 2009, 17-21; Tapiolan www-sivut
2011.)

Sosiaaliset suhteet, harrastukset ja voimavarojen kerddminen ovat tdrkeitd henkiselle
hyvinvoinnille. Siksi tyén ja vapaa-ajan tasapainoinen yhteensovittaminen on térkeéa.
Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen voi olla vaikeaa, koska ne ovat monin tavoin
sidoksissa toisiinsa, mutta tarkedd tyouupumuksen ehkéisemisen kannalta. On tarkeda
tasapainottaa eri eldménalueita itselle ja tilanteeseen sopivalla tavalla. Oikeanlainen
ajankayttd on tarkeda yhteensovittamisessa. Jotta se olisi mahdollista, tulisi tietdd kun-
kin elamanalueen sopiva kuormitus. Tyossa tyon maara sédadellaan sopivaksi, perheessa
on oikeudenmukainen tyonjako kotitdissa ja vapaa-ajan harrastuksia on sopiva maara,
niiden laatu on rentouttavaa ja jaksamista tukevaa. (Hakanen ym. 2009, 71,74,80; Ta-

piolan www-sivut 2011.)

Fyysinen hyvinvointi pitad sisalldan ravinnon, liikunnan, levon ja unen. Yksilon vas-
tuulla on pitdd huolta omasta tydhyvinvoinnistaan olemalla tietoinen omasta terveyden-
tilastaan, pitamalla huolta yleisestd hygieniasta ja nauttimalla nautintoaineita kohtuudel-

la. (Tapiolan www-sivut 2011.)

Terveellinen ja riittdva ravinto on tarkedd ihmisen terveydelle ja elamiselle. Terveelli-
nen ravinto on niin henkisen kuin fyysisenkin hyvinvoinnin osatekija. Kun ravinto on
tasapainoista ja terveellistd, se auttaa ehkdisemaan useita erilaisia sairauksia. Sairauksi-

en ehkaisemisen liséksi ravinto auttaa jaksamaan niin tydssa kuin vapaa-ajallakin pitéa-
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mélla mielen virkednd ja antamalla energiaa. Tyopaikalla Kiireettémasti nautittu terveel-
linen ravinto yllapitaa vireystasoa tydaikana ja parantaa tyokykya. Tyodaikainen ravinto
ei saa olla liian runsas, silla se aiheuttaa vasymystd, mika puolestaan heikentéa tyoky-
kyad. Terveelliset ruokailutottumukset tyOopaikalla heijastuvat usein my6s vapaa-ajalle,
jolloin my6s vapaa-ajan ruokailutottumukset ovat terveellisempié. (Alpo.fi hyvinvointi-

portaalin www-sivut 2011; Ty6terveyslaitoksen www-sivut 2011.)

TyOperdista stressid, terveyttd ja unta auttaa kevyt liikunta, joka parantaa kehon toimin-
taa. Liikunta on suuressa osassa ehkéisemassa tyokykya heikentdvia sairauksia, silla lii-
kunta ehkaisee riskia sairastua sepelvaltimotautiin, tuki- ja liikuntaelimiston sairauksiin,
joihinkin syopéasairauksiin ja lisad vastustuskykyé. Liikunnasta seuraa kasvaneet voima-
varat seké parempi jaksaminen tydssa. Liikunta auttaa vahentaméaan sairauspoissaoloja,
parantaa tyokykyd, liséa elinvuosia, auttaa tydperdiseen stressiin ja rentoutumiseen, aut-
taa unenlaatuun ja maaraan, parantaa itsetuntoa ja auttaa hallitsemaan elamaéa ja liséksi
liikunta parantaa tyosuorituksia. (Hakanen ym. 2009, 50-51; Tydterveyslaitoksen www-
sivut 2011.)

Palautuminen on tarkeéda tyontekijan niin henkiselle kuin fyysiselle hyvinvoinnille. Kun
tyontekijalla on mahdollisuus palauttaa tyon teossa kuluneita ja kédytettyjé voimavaroja,
hé&n on palautumisen jalkeen taas virked, valmiina uusiin tehtaviin ja téihin. Palautumi-
nen tulisi tapahtua paivittain, jolloin sen hydty toteutuu eli tydntekijan hyvinvointi pa-
ranee, sietokyky kasvaa, tydssa jaksaminen paranee, han saa enemman aikaan tyopaivan
aikana ja on aktiivinen. Palautuminen tapahtuu joko valttdamalla tyota tai hankkimalla
uusia voimavaroja. Palautuminen alkaa jo tyopaikalla taukojen aikana. Palautumista on
lepo, rento oleskelu, urheilu, harrastukset seka sosiaalinen kanssakdyminen. Jos tyopéi-
van jalkeen on liian vasynyt harrastamaan mitdan, on tdma merkki liiallisesta rasitukses-
ta. (Hakanen ym. 2009, 23-24.)

Uni on tarkead hyvinvoinnille ja erityisesti aivoille. Huonolaatuinen tai riittdméaton uni
vahentad tyokykya ja hyvinvointia aiheuttamalla vasymystd, energian puutetta, keskit-

tymisvaikeuksia, muistiongelmia ja artyisyytta. Vahdinen uni lis&a riskia sairastua, kos-
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ka se aiheuttaa muutoksia kehon perustoiminnoissa. Elimiston puolustusjérjestelmé ja
energia-aineenvaihdunta jarkkyvat, lisaksi tulehdusriski kasvaa ja vastustuskyky heik-
kenee. Jos univaje pitkittyy, riskind on sepelvaltimotauti, liikalihavuus seka aikuisian
diabetes. (Hakanen ym. 2009, 39-40.)

2.2.3 Ammatillinen osaaminen

Osaaminen ja tyon hallinta ovat tyéhyvinvoinnin perustekijoitéd: tyontekija osaa ja hal-
litsee tyonsa niin teoriassa kuin kaytanndssakin. Osaaminen voidaan jakaa kolmeen
ryhmaéan, jotka tukevat toisiaan ja ovat myos riippuvaisia toisistaan: ammattiosaaminen,
sosiaalinen osaaminen sek& henkilokohtainen osaaminen. Ammattiosaaminen on osaa-
mista, jota tarvitaan tyon laadukkaaseen ja tuottavaan suorittamiseen. Sosiaalinen osaa-
minen on vuorovaikutustaitoja ja yhteistyotaitoja erilaisten valineiden ja verkostojen
avulla. Henkilokohtainen osaaminen on henkilon ominaisuuksia, jotka luovat pohjan
sosiaaliselle osaamiselle, joka pohjautuu yksilon itsetuntemukseen. (Piili 2006, 106;
Suonsivu 2011, 48-49.)

Monkkdsen ja Roosin (2010, 212) mukaan osaaminen voidaan jakaa substanssiosaami-
seen, prosessiosaamiseen ja vuorovaikutusosaamiseen. Substanssiosaaminen tarkoittaa
ammatinharjoittamiseen liittyvan tietotaidon hallintaa, oman nakemyksen laajentamista
sekda opitun jalostamista sekd soveltamista. Prosessiosaaminen on kokonaisuuksien
hahmottamista seka kehittdmista. Prosessiosaamiseen kuuluu prosessin opettelua mie-
lekkaalla tavalla, kaikkien tyonvaiheiden osaamista ja hallitsemista sek4 muutoksen ar-
vioimista. Lisaksi se on tavoitteiden asettamista, oman tyon arviointia seké oman tyon ja
tyoyhteison kehittdmisen edistamistd. Vuorovaikutusosaaminen on sidosryhmien, kuten
asiakkaiden ja tyotovereiden, ymmartamistd, kunnioittamista sek& asiakastyon eettisyyt-
td. Vuorovaikutusosaamiseen kuuluu myds hyva vuorovaikutustavan hallitseminen ja

arviointi.

Osaamisen kehittdminen on tarked osa tyon kehittdmistd. Se on elinikdinen prosessi,

joka vaatii jatkuvaa tyotd ja uudistamista. Osaamisen kehittdminen liséé tyontekijan
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tyon hallinnan tunnetta, antaa virikkeité ja mahdollistaa haastavammat tyotehtavat. Tie-
tojen ja taitojen tulisi olla laaja-alaisia ja nykyaikaisia. Oppimisen aikana yksild oppii
myo0s itsestddn asioita kuten omia rajojaan. Kun ihminen osaa ja hallitsee tyonsa, hanen
itsetuntonsa kasvaa ja omien resurssien seka ajan kéaytto tehostuvat. Tyoaika riittda tyon
tekemiseen ja vapaa-aika on tyosté irrallista aikaa. Tyon ja vapaa-ajan erottaminen on-
nistuvat siis paremmin. Lisdksi tavoitteiden asettaminen on helpompaa, koska ihminen
tuntee itsensd paremmin. Oppiminen on my0ds tyGyhteison kehittamistd, silla itsensa
johtaminen, pohtiminen sekd parantaminen auttavat itsenéiseen tydskentelyyn ja opetta-
vat arvostamaan tyétovereita. (Piili 2006, 107; Suonsivu 2011, 48.)

2.2.4 Arvot, asenteet ja tydmotivaatio

Yksilon arvot ovat asioita, jotka ovat hénelle tarkeita ja tavoittelemisen arvoisia. Ne
voivat olla yhteisollisia tai yksilollisia. HenkilGkohtaiset arvot liittyvéat usein itsetunte-
mukseen ja —arvostukseen. Ne kehittyvdt muun muassa kulttuurista, yhteisostd, kasva-
tuksesta, koulutuksesta ja harrastuksista. Arvot ohjaavat henkilon valintoja, vaikuttavat
kayttaytymiseen ja ovat osa persoonallisuutta. Arvojen mukaan eldminen luo innostusta
ja motivaatiota seka sitouttaa. Se tekee toiminnasta aitoa ja yksilon tietoiseksi tehdyista
paatoksistad. IThminen saa niin sanotun mielenrauhan, kun han elaa arvojensa ja periaat-
teidensa mukaisesti. Aina tyontekijan omat arvot ja organisaation arvot eivét osu yh-
teen, mikd voi aiheuttaa tyontekijassa stressia seka turhautumista. Oma arvomaailma
tuntuu oikealta, mutta kohtaamalla erilaisia arvomaailmoja, yhteisoja ja ihmisié, voi ih-
minen kokea uusia asioita. Uusien asioiden kokeminen ja kohtaaminen edesauttaa sita,
ettd osaa ndhdd myods muiden, erilaisten arvomaailmojen arvokkuuden ja tarkeyden.
(Salmimies 2008, 46-47.)

Asenteet asioihin muodostuvat mielleyhtymistd, joita ndihin asioihin liitetdan. Jos miel-
leyhtymd on hyvd, myods asenne asiaan on myonteinen. Jos taas mielleyhtymd on paha
tai huono, on asenne myos kielteinen. Asenteisiin vaikuttavat uskomukset erilaisiin asi-
oihin ja jos uskomukset muuttuvat, unohtuvat tai sailyvat, niin tapahtuu myos asenteille.

Asenteeseen liittyy vahvasti sisdinen puhe, joka on suhtautumistapa ja asennoituminen.
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Se vaikuttaa toimintaamme ja ajatteluumme, vaikka emme sité aina itse tiedosta. Asen-
teita voi muuttaa vaikuttamalla sisdiseen puheeseemme ja ensin tunnistamalla negatiivi-
set ajatukset. Negatiivisia ajatusvaaristymia ovat muun muassa mustavalkoinen ajattelu,
yleistys, hyvien asioiden mitatéiminen, suurentelu, leimaaminen, henkilokohtaisesti ot-

taminen ja minun taytyy -ajattelu. (Aarnikoivu 2010, 103-104.)

Negatiivinen ajattelu johtaa usein pahoinvointiin ja tyytymattomyyteen. Kyseenalaista-
malla ajatuksensa, uskomuksensa ja asennoitumisensa, ihminen tiedostaa niiden ohjaa-
van toimintaansa. Kielteista siséistd puhetta voi kehittdd positiiviseen suuntaan, mutta
sen eteen taytyy tehda toitd. Ajatukset eivat muutu itsestaan. Yksi tapa on keskittya rat-
kaisukeskeiseen ajatteluun, jossa keskitytddn voimavaroihin ja tavoitteisiin ongelmien
sijaan. Siind kannustetaan unelmointiin, joka antaa energiaa ja suuntaa sita hyvinvoinnin
kannalta oikein. T&hén ajatteluun liittyy myos nakdkulman vaihtaminen, jota voi harjoi-
tella kuuntelemalla ja harkitsemalla vaihtoehtoja tilanteelle seka uudelleen maarittele-
méll&. Taman taidon avulla ihminen voi itse paattdd kuinka suhtautuu eri asioihin. Tai-
don oppiminen lisd4 hyvinvointia, koska siind keskitytaan siihen, mita ihminen voi itse
tehda tilanteen parantamiseksi ja hdn nékee asian uudessa valossa. Asennetta ei voi

muuttaa hetkessd, vaan se vaati tyota ja harjoitusta. (Aarnikoivu 2010, 105-107.)

TyOmotivaatiota luovat muun muassa tarpeet, kyvyt, sietokyky, arvontunteminen seka
ulkopuolinen tuki. Motivoiva voima syntyy, kun henkilon kyvyt, taidot ja osaaminen
vastaavat tyon vaatimuksia. Sisainen motivaatio kasvaa kun henkiset tarpeet, kuten hy-
vaksyntd, arvostus ja luottamus tyydyttyvat. Ulkoinen kannustaminen ja motivointi ta-
pahtuvat erilaisten ulkoisten palkkioiden kuten rahan avulla. Jotta ulkoinen motivointi
olisi mahdollista, henkilon tulee itse paattdd motivoitua ja haluta saavuttaa pdamaarat.
Motivaation viisi tekijad ovat tavoitteiden asettaminen, tavoitteiden hyddyn ymmarta-
minen, usko itseen, onnistumisen kokemus seka vastoinkaymisista selviytyminen. Mo-
tivaatiota voi parantaa keskittymalla vahvuuksiin, patevyydelld, palautteen hyddyntami-
selld, realistisilla tavoitteilla, joustavuudella, tarpeiden tarkistamisella, seuraamalla edis-

tymistd sek& antamalla mydnteistd tunnustusta. (Salmimies 2008, 75, 92.)
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Tyontekijan korkea motivaatiotaso voi johtaa tyén imuun, joka tarkoittaa innostumisen
kokemusta tydssd. Tarmokkuus eli kokemus energisyydesta ja sinnikkyydestd, omistau-
tuminen eli into, ylpeys omasta tyostd, uppoutuminen eli keskittyminen ja paneutumi-
nen omaan tyohon ovat kolme tekija4, jotka vaikuttavat tyon imun syntyyn. Tyon imun
kokeminen vaikuttaa positiivisesti tyon tekemiseen ja tyontekijaén. Tyontekijat, jotka
kokevat tyon imua ovat terveempid, tyokykyisempia ja motivoituneempia kuin muut
tyontekijat. Yhden tyontekijan tyon imu vaikuttaa positiivisesti koko tyoyhteisdon, silla
innostuneisuus tarttuu. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.)

Tyon imussa taytyy pitdéd huolta palautumisesta, jotta tyosta on helppo irrottautua. llman
palautumista voi tyon imusta seurata tyéuupumus. Jos tydssa on liikaa kiiretté tai vaati-
muksia henkil6 ei ehdi palautua ja virheiden maéra voi lisdantyd. Tama voi johtaa yli-
suorittamiseen ja uupumukseen. Tydn imun hallinnassa ajankaytto on tarkeéssa asemas-
sa. Muun muassa vasymys ja huono keskittyminen ovat tyon imun vastakohtia. (Manka,
Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10-11.)

Tyon imun kokemuksesta tyontekija voi paasta flow-tilaan, &arimmaiseen motivoitumi-
seen. Flow-tila on hetkellinen huippukokemus, joka kohdistuu tiettyyn asiaan. Siina tyo
sujuu kuin itsestéan ja siitd voi olla vaikea paasté irti. Edellytyksena flow-tilalle on tyon
mielekkyys, selked pdamaara, keskeytyméaton toiminta, keskittyminen, véliton palaute,
mahdollisuus irtautua muista tilanteista ja huolista sekd mahdollisuus itsensa kehittami-
seen. Tyén imun ja flow-tilan erona on niiden kesto. Flow-tila on vain hetkellinen tun-
ne, kun taas tyon imu on pitkékestoinen kokemus. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju
2010, 10; Piili 2006, 49.)

2.3 Toimiva ja hyvinvoiva tyoyhteiso

Tyontekijoiden tehtdvana organisaatiossa on tehdé organisaation perustehtavéaa eli tyota.
Toimiva tydyhteisod rakentuu selkedn organisaation perustehtdvén varaan ja sen tukijoi-
na toimivat organisaatio, johtaminen, selkeat tyojarjestelyt, pelisaannét, avoin vuoro-

vaikutus ja toiminnan arviointi (Kuvio 3). Avainasemassa toimivan tydyhteison luomi-
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sessa ovat esimies ja organisaation johto, joiden tehtdvédnd on mahdollistaa naiden tuki-

pilareiden ilmaisemat asiat. (Jarvinen 2006, 28.)

Toimiva tydyhteisod
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Selked organisaation perustehtdva

Kuvio 3. Toimivan tydyhteison perusta (Jarvinen 2006, 28.)

Hyvinvoivan tydyhteison ominaisuuksia ovat toimiva tiedonkulku, avoin ja kannustava
ilmapiiri, uskallus puhua ongelmista, sujuva yhteistyd, vaikutusmahdollisuudet, muu-
toksenhallinta, sopiva tyonkuormitus seké tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Tyo
on innostavaa ja mielekésta. Johtaminen on osallistavaa, tasapuolista seka oikeudenmu-
kaista ja se tukee urakehitysta. Tydyhteison jasenten kesken on luottamusta ja hyva me-
henki. Tyoyhteiso ja tydolot ovat turvalliset, tydn jatkuvuuteen voi luottaa. (Suonsivu
2011, 59-60; Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2010.)

Jokainen tydyhteison jésen on vastuussa koko tydyhteison hyvinvoinnista omalta osal-
taan. Tyo6tovereilla on useita mahdollisuuksia tukea tydyhteisénsa muiden jasenten hy-
vinvointia, esimerkiksi tarjoamalla tukea ja ohjausta, tekemélld aloitteita, olemalla
avoin, ottamalla vastuun, kunnioittamalla, arvostamalla ja luottamuksellisuudella. Li-
séksi tulisi muistaa kohdata ristiriidat rakentavasti ja pyrkid ongelmatilanteissa ratkai-
suun. Kaikkien tulisi pystya hyvaksyméaan tyoyhteison moninaisuus, erilaisuus ja tehda
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yhteistyotd sekd noudattaa yhteisia pelisdantdja. Kun tyontekijat huolehtivat toistensa
hyvinvoinnista tydyhteisossa, tydyhteisd voi hyvin. Hyvinvoiva tydyhteisd parantaa yh-
teis0ssé tyoskentelevien tyosuorituksia sekd ty0dssé jaksamista. Hyvinvoiva tydyhteiso
lisad tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista, luottamusta, terveyttd, stressin hallintaa
seka tyotyytyvéisyyttd. Jokainen tydyhteison jasen tietdd mité tekee ja mitka ovat hanen
tavoitteensa ja vastuunsa. Tyontekijat voivat kayttdd osaamistaan, hyodyntéa vahvuuk-
siaan ty0ssadn ja kokea onnistumisia. Ty6yhteison ilmapiiri on kannustava ja innostava.
(Hakanen ym. 2009, 101-102; Suonsivu 2011, 59.)

Tyodyhteison tydhyvinvoinnin kehittdminen perustuu yhteistydhon, joka vallitsee joh-
don, esimiesten ja tyOyhteisossa tyoskentelevien kesken. Tyontekijoiden tulisi voida
olla mukana kehittamistydssa ja vaikuttamassa asioihin, jotka koskevat toimintatapoja,
ilmapiirid, yhteisty6ta ja tyon sujumista. Tyoyhteison hyvinvointia voidaan kehittaa ke-
hittdmalla ydintyon ja tydyhteisdjen toimivuutta sekd keskittymallad yksildiden vah-
vuuksiin. Kehittdmistydssa tulisi kiinnittdd huomiota asioihin, jotka tuovat tydyhteisoon
lisdé iloa ja intoa tychon. Tybyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteena on
edistdd hyvinvointia ja tyon tekemistd. (Suonsivu 2011, 60; Tyoterveyslaitoksen www-
sivut 2010.)

Kehittaminen tulisi aloittaa keskustelemalla tydyhteisossd ja selvittamélla tyohyvin-
voinnin nykytila. Nykytila voidaan selvittada esimerkiksi erilaisten kysely- ja haastatte-
lumenetelmien avulla. Selvityksen pohjalta saadaan tietda tydyhteisén kehittdmistarpeet
ja taté kautta voidaan suunnitella tapoja kehittad tyohyvinvointia yhteisossé. Kaytannos-
s& kehittdminen tarkoittaa yhdessa tyon tekemistd, uusien tapojen ja peliséantdjen ra-
kentamista. Kehittamisprosessi saa aikaan keskustelua, vastuunkantoa niin tyosta kuin
tyOyhteisosta. Prosessin aikana tydyhteiso oppii, miten kehittad etenevasti, jarjestelmal-
lisesti ja innovatiivisesti. Kehittdmisen aikana on térked4 keskustella, arvioida ja seurata
tuloksia. Kehittdmisen onnistumiseksi tulisi tydyhteison osallistua ja sitoutua kehittami-
seen. Kehittdmisen tulisi olla tavoitteellista, konkreettista, avointa ja sita tulisi tehd& yh-
dessa. Kehittamistyo on jatkuvaa ja sité tulisi seurata sadnnéllisesti, mika varmistaa ke-

hittdmistyon onnistumisen. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2010.)
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Kun tydyhteisén tyéhyvinvointiin panostetaan ja sitd kehitetddn, paranee tydyhteison
toimivuus ja joustavuus. Liséksi toiminta yhdessa tyoyhteisond toimii paremmin ja pys-
tytdan reagoimaan muutoksiin nopeammin. Hyvén kehittdmistyon tuloksena yhteisolli-
syys ja tyohyvinvointi parantuvat, kun tydyhteison tunneilmasto, usko yhteistyéhon ja
yhteinen itseluottamus kasvavat. (Suonsivu 2011, 62; Tyoterveyslaitoksen www-sivut
2010.)

2.4 Tyo6n nakokulma

Tyolla voi olla monia myonteisia merkityksid ihmiselle. Ty takaa toimeentulon, jasen-
taa ajankayttod, tuo sisaltod elaméén, tuo tunteen yhteisdon kuulumisesta ja on kunnian
asia. Tyo tuo ihmiselle toimeentulon ja itsendisyyden, siitd saatavan tulon avulla voi
hankkia esimerkiksi asunnon, ruokaa ja vaatteita. Palkalla kodista pystyy tekemé&én viih-
tyisan turvapaikan, jossa palautua tyopéivan kuormituksesta. Tyon tuoma raha on téarke-
aa hyvinvoinnille, silla fyysisten tarpeiden tyydyttdmiseen tulee olla rahaa. Jos ei pysty
tayttdmaan fyysisia tarpeita, on vaikea saavuttaa henkistd tasapainoa. Ty tuo elaméaan
rytmin, rakenteen sek& toimintaa ja sosiaalista kanssakdymistd. llman tyotd ihminen
helposti passivoituu. Kun tyd on mielenkiintoista, se tuo elamalle sisaltod ja innostunei-
suutta. Hyva tyo lisaa henkistd, sosiaalista ja taloudellista hyvinvointia. (Luukkala 2011,
22-24.)

Ty0Oyhteis6on kuuluminen tuo uusia sosiaalisia suhteita ja tyotovereista tulee helposti
ystavia myods tyon ulkopuolella. Nain yksilon sosiaalinen verkosto monipuolistuu ja
kasvaa. Hyvan tyontekijan maine ja hyvin tehty tyd on suomalaisille kunnian asia ja ta-
voittelemisen arvoista. Hyva tyd on etu niin ty6antajalle kuin tyontekijéllekin, silld se
edistaa tyontekijoiden terveytta ja toimintakykya. Liséksi se auttaa jaksamaan ja paran-
taa tuloksen tekoa. Jokaisella ihmiselld on oikeus ty6hon, jossa ihmisid kohdellaan hy-

vin ja joka on mielekasté ja viihtyiséa. (Luukkala 2011, 24-25.)
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Ty0 voi parantaa tyotyytyvaisyyttd, mutta myods véhentaa sitd. Tyotyytyvaisyytta lisaa
tyon mielenkiintoisuus, mahdollisuus oppia uutta ja toteuttaa itsedén, tuotetun palvelun
tai tuotteen arvokkuuden ja toimivuuden kokemus sekd hyodyllisyyden tunne. Tyotyy-
tyvaisyytta lisdavié ulkoisia puitteita ovat palkka, tydymparisto, ergonomia, tyovalineet,
tybajat, kannustava johtamistyyli ja mukavat tydtoverit. Kun tydympdristd on turvalli-
nen, voi tyontekija keskittya vain itse tyon tekemiseen eiké tyontekijan tarvitse miettié
fyysisia tai henkisia uhkia tai vaaroja. Hyva ergonomia ja tyovalineet vaikuttaa tyon su-
juvuuteen ja kuormittamiseen. Ty0ajan tulisi olla joustavaa ja toimivaa, jotta tyon ja va-
paa-ajan erottaminen helpottuisi ja vapaa-ajalla olisi helppo keskittyd palautumiseen ja
sosiaalisiin suhteisiin. Ty0ssé jaksaminen ja tyytyvaisyys parantuvat kun tyotoverit ja
esimiehet tukevat jaksamista. (Luukkala 2011, 30-32.)

3 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVA JOHTAMINEN

3.1 Esimiehen tehtdvat ja tyéhyvinvoinnin johtaminen

Johtaminen on suunnittelua, jarjestelemistd, vaikuttamista, paattdmista ja ratkaisuja eli
erilaisia toimintoja, joiden avulla tydyhteiso yritetdan saada toimimaan yrityksen ja tyo-
yhteison tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtamisen kohteena on kolme ulottuvuutta: asi-
at, ihmiset ja muutos. Kun kohteena ovat asiat, esimiehen tehtdvané on huolehtia, etta
asiat tapahtuvat ja toimivat. IThmisten johtamisessa esimiehen tehtdva on huolehtia ih-
misten osaamisesta, halusta tehda tyota seké tyossd jaksamisesta. Muuttuvassa tyoela-
maéssa esimiehen tulee huolehtia, etta henkildston osaaminen uusiutuu ja muuttuu tarvit-
taessa. Esimiehen tulee huolehtia, ettd koko yrityksen tai yksikon toiminta kehittyy
muutoksessa. Kun kolme ulottuvuutta toimivat yhdessa ja ovat lasnd, johtaminen on on-
nistunutta. (Piili 2006, 13-14.)

Hyvélla esimiehelld tulisi olla hyvé itsetuntemus seka ymmarrys toisten ihmisten kayt-
taytymisesta ja siihen vaikuttavista asioista. Johtajuus voi vaikuttaa tyohyvinvointiin



23

niin positiivisesti kuin negatiivisestikin. Aktiivinen johtaja palkitsee, innostaa, hyodyn-
taa yksildiden osaamista, on muutosmyonteinen ja tulevaisuuteensuuntautunut. Aktiivi-
nen johtajuus suojaa tyontekijoita tyduupumiselta. Passiivinen johtajuus on johtajuutta,
jossa esimies vélttelee tyontekijoita ja yrittdd valttad vastuuta. Passiivinen johtajuus al-

tistaa tyontekijoitd enemman tyouupumukselle. (Suonsivu 2011, 164.)

Esimies ndyttdd suuntaa, valittaa tietoja ja tekee paatoksia. Esimiehen kautta tyontekijat
saavat tietdd johdon paatoksista ja yrityksen tavoitteista. Lisaksi esimies valittad tietoa
ylimmalle johdolle. Esimiehen tehtédvéna on edistda tydntekijoiden motivaatiota ja yh-
teisOllisyyttd. Hanen tulee ilmaista jokaisen tyon tarpeellisuus seka tyon ja yrityksen
tavoitteiden yhtendisyys. Esimies antaa mahdollisuuksia vaikuttaa, edistdéd yhteenkuulu-
vuutta, toimii palautteenantajana, oikeudenmukaisuuden ja avoimen keskustelukulttuu-
rin edistdjana. Lisaksi esimies on tukipilari, joka tukee ja huolehtii tyontekijéiden hy-
vinvoinnista. Esimiehen vastuulla on myds tyén tuottavuus ja se, etta tyonteko sujuu.
Hé&n organisoi tyot, jotta oikeat asiat tapahtuvat oikein. Esimiehen tulee huolehtia oi-
keista resursseista, jotta tyo on taloudellista, turvallista, tyontekijoitd on oikea méaéra,
oikea osaaminen on kaytdssa ja sitd hyodynnetdan ja kehitetdan. Lisaksi esimiehen vas-
tuulla ovat oikeat tyovélineet ja olosuhteet seké tyontekijoiden jaksamisen ja ajankéytén

varmistaminen. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 29.)

Suunnannayttamisen, tiedonvélittdmisen ja paatostenteon lisaksi esimiehelld on monia
muita tehtdvia. Esimies luo myonteisia mielikuvia ja merkityksid, han organisoi onnis-
tumisia ja luo toiminnan edellytyksid, hdn johtaa suorituksia ja pitdd kokonaisuutta ka-
sassa. Esimies luo luottamuksen ja oikeudenmukaisuuden ilmapiirié, valmentaa, innos-
taa, motivoi, tukee ja pitda ylla tydyhteison ihmissuhteita. Esimiehen vastuulla on tyon-
tekijoiden osaamisen ja toiminnan varmistaminen, kehittdminen ja ongelmienratkaisu.
Itsensd johtaminen ja esimerkkind oleminen ovat esimiehen tarkeitd tehtdvid, koska
esimiehen tulee voida johtaa myos itsedan, jotta toisten johtaminen olisi tehokasta. (Piili
2006, 20.)
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Tyo6hyvinvoinnin johtamisen tulisi olla tavoitteellista toimintaa, joka toteutetaan tyénan-
tajan ja henkiloston kanssa yhteistydssa. Esimies huolehtii tyontekijoiden osaamisesta ja
siitd, ettd ty0 vastaa tyontekijén tietoja ja taitoja. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi
tyontekijoille antaa selkeitd vastuualueita ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon.
Tyon kokonaisuuden tulisi olla mielekas ja monipuolinen ja niin fyysisesti kuin henki-
sestikin sopivaa tyontekijoille. Esimies kannustaa, innostaa ja tukee alaisiaan. Tyoym-
paristd on turvallinen, viihtyisé ja terveellinen, tyGskentely toimii esteettd. (Suonsivu
2011, 164-165.)

Tyo6hyvinvoinnissa edistamistydssd on esimiehen apuna monia toimijoita. Tydhyvin-
voinnin edistdminen on ty6t4 yhdessa johdon, esimiesten ja tyontekijoiden kanssa, min-
k& liséksi johto voi ottaa avukseen erilaisia yhteistybkumppaneita, kuten tyoterveys-
huolto ja tyosuojeluorganisaatio. Johdon ja esimiesten tehtavand on seurata tyéhyvin-
vointia, toimia varhaisen valittdmisen toimintatavan mukaan ja noudattaa tyoturvalli-
suusséadoksia. Heidan vastuullaan on myos ty6turvallisuusasioiden perehdyttdminen,
tyoterveyshuollon jarjestdminen, sairauspoissaolojen seuraaminen, riskianalyysien hyo-
dyntdminen ja sidosryhmien kanssa tapahtuvan yhteistyon jatkuminen ja varmistami-
nen. Tyontekijan tulee tuoda esille epakohtia tydsuojelussa, huolehtia itsestdan ja hy-
vinvoinnistaan, huolehtia muiden tygyhteison jasenien hyvinvoinnista seka noudattaa
yhteisid sddntoja. Tyoterveyshuollon tehtdvand on ehkaistd tyolahtoisia sairauksia ja
turvallisuusriskeja, yllapitaa toimintakykya, tukea esimiehia tyéhyvinvoinnin edistamis-
tyossé ja tukea tyohon paluussa. Tydsuojeluorganisaatio tukee tyéhyvinvointia yhteis-
tyoll&, antamalla ohjeita, toimintatapoja ja lisaksi tyésuojelua voivat olla tukemassa tyo-
suojeluvaltuutettu, tyodsuojelupéallikkd ja tydsuojelutoimikunta. Eldkevakuutusyhtio
tukee ty6hyvinvoinnin edistdmista antamalla tietoa ja taloudellista tukea organisaatiolle.
(Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 28.)

Esimiehen toimintaa ohjaavat erilaiset lait ja asetukset. Lakien noudattamatta jattami-
sestd seuraa usein sanktioita, joten niiden noudattaminen on tarkeaa riskienhallinta tyo-
t4. Tyohyvinvointiin liittyvid saddoksia ovat tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, laki

tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojelutoiminnasta, laki yhteistoiminnasta yri-
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tyksissa, tydterveyshuoltolaki, tyontekijan elakelaki, yrittdjan elékelaki, laki naisten ja
miesten valisestd tasa-arvosta, vuosilomalaki, ammattitautilaki, tydaikalaki, tapaturma-
vakuutuslaki ja laki yksityisyyden suojasta tyoeldmassa. (Manka, Hakala, Nuutinen &
Harju 2010, 20.)

3.2 Tyontekijan terveys ja tyokyky

Tyopaikan terveyden edistdminen tapahtuu yhteistydssa tyonantajan, tyontekijoiden ja
yhteiskunnan kanssa. Terveeseen tyopaikkaan panostaminen kannattaa, silla se on orga-
nisaatiolle hyva kilpailukeino. Terveyttd edistavéssa tydpaikassa terveys on huomioitu
kaikilla organisaation tasoilla, johtaminen on osallistavaa ja toimintaan otetaan mukaan
koko tydyhteiso. Kaikessa paatoksen teossa huomioidaan terveyden edistdminen ja paa-
tokset tehd&an ratkaisu- ja voimavarakeskeisesti. Terveyden edistdminen tulisi ottaa
mukaan koko johtamisjarjestelmé&dn sekd organisaation rakenteisiin ja prosesseihin.
(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2011.)

Tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin edistamiseksi esimiehen tulisi huomioida heidén
elaméntilanteensa, jotta tydeldman ja yksityiselamén yhdistaminen olisi helpompaa.
Taméa on mahdollista tydaikajarjestelyilld ja joustolla. Tydnantaja voi mahdollistaa hen-
kilolle etatyon, joustavan tyfajan tai osa-aikatyon mahdollisuuden. Osa-aikatyon avulla
tyontekija saa enemman aikaa muihin asioihin, kuten opiskeluun tai pienten lasten hoi-

toon. (Hyppanen 2007, 166; Tapiolan www- sivut 2011.)

Esimies voi huolehtia alaistensa terveydestda mahdollistamalla sujuvan tydnteon, joka
tukee ja kasvattaa alaisten voimavaroja, hanen tulee suunnata alaisten huomio organi-
saation perustehtévaén ja jasentad tavoitteet ymmarrettaviksi. Esimiehen on tarkedé an-
taa tukea, ohjausta ja palautetta tehdysta tyostd, ndin osoittaa kunnioitusta ja arvostusta
tehtya tyota seka tyontekijédéd kohtaan. Tarkedd on toimiva vuorovaikutus puoleen ja toi-
seen ja uskallus toimia ristiriitatilanteissa. Esimiehen tulee tukea tyontekijoiden eri el&-
méntilanteita ja hyvéksyd, etta tyontekijoilla on myo6s tyon ulkopuolista elamaé. (Haka-
nen, Ahola, Harm4, Kukkonen & Sallinen 2009, 97-98.)
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Fyysisen terveyden edistdmisessd esimiehellda on ennakoiva rooli. Esimiehen tulee jar-
jestaa tyontekijoille tyoterveyshuolto sekd kannustaa tyontekijoitd huolehtimaan tyoky-
vystéan ja -kunnostaan. Tyo6terveyshuolto voi olla yksityistd, julkista tai yrityksen omaa.
Tyoterveyshuollon tehtdvid ovat muun muassa tyon turvallisuuden arviointi, sairauksien
ennaltaehkaisy, terveyden ja tyokyvyn tukeminen ja tapaturmien torjunta. Laki vaati
tyonantajaa tekemdan seuraavat toimenpiteet: tyOpaikkaselvitys, terveystarkastukset,
tiedotus, neuvonta, ohjaus, kuntoutuksen ja tydssa selviytymisen ohjaaminen seké val-
miudet antaa tarvittaessa ensiapua. Kansanelékelaitokselta voi saada tukea tyoterveys-
huollon jarjestamiseen. Tyontekijélle tydterveyshuollon kuuluu olla aina ilmainen. (Ta-

piolan www-sivut 2011; Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2011.)

Esimiehen tulee lain mukaan huolehtia siitd, ettd tyo ei ole liian kuormittavaa. Esimie-
hen tulisi ehkaista tyokyvyttomyyttd. Esimiehen tulisi omalta osaltaan pitaa huolta, etta
tyon asettamat turvallisuushaasteet ja ergonomia ovat kunnossa. Apuna voi olla turvalli-
suusorganisaatio, joko yrityksen sisalla tai sen ulkopuolella. Kiire on yksi kuormittava
tekija ja sen kokemus on taysin yksilollistd. Tdméan takia on erittdin tarkead, etta esimies
seuraa alaistensa tilannetta, havainnoimalla liiallisen kuormituksen ja ehkaisemaélla tyo-
kyvyttomyyden kehittymisen. (Moisalo 2010, 93-94.)

3.3 Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen

Esimies on vastuussa siit, ettd tyontekijan tyotehtavét vastaavat hdnen osaamistaan.
Tyo6n osaamisen tunne onkin yksi tyéhyvinvoinnin perustekijoistd. Kun vaaditaan uutta
osaamista tai kehittymistd, esimiehen tehtdva on huolehtia, ettd alaiset niin yksilona
kuin ryhmand hallitsevat uudet toimintatavat, tuotteet, laitteet, jarjestelmat ja muut uu-
det asiat, joita tyossa tulee vastaan. Esimiehell& on kehittdmisvastuu, jota han laiminlyo,
jos hén ei pida huolta alaisten osaamisesta ja siité, ettei kukaan j&& syrjaan osaamisen
puutteen vuoksi. (Moisalo 2010, 91-92; Suonsivu 2011, 48.)
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Muutokset osaamisen tarpeessa tapahtuvat hitaasti, mutta ovat usein vaistimattomia.
Ty0Oantaja ja tyontekijat ovat usein silti passiivisia, eivatka tee mitddn muutoksen vaati-
man osaamisen kehittdmiseksi. Esimiehen tulisi jatkuvasti tehda osaamisen kartoituksia
alaisilleen, jotta eteenpdin haluavat padsevat eteenpdin vaativimpiin tehtdviin. Toiset
eivét halua kehittya tai oppia, mutta heille tulisi antaa uusia mahdollisesti mielekkaam-
pié tapoja ja erilaisia oppimistilanteita. Oppimattomuuden pelko voi olla yksi syy, min-
ké takia tyontekija ei halua kehittyd. (Moisalo 2010, 91-92; Suonsivu 2011, 48.)

Osaamisen kehittdminen on keino varmistaa tulevaisuuden laadukkuus palveluissa ja
tuotteissa. Kehittamiselld taataan hyva kilpailukyky sekéd uudistuminen. Osaamisen ke-
hittdminen on osa esimiehen tehtévia ja strategista henkildstosuunnittelua, jonka tavoit-
teena on tukea organisaation henkildstoresurssien oikeanlaista toimintaa. Tarkeimpia
asioita kehittamisessa ovat kehityskeskustelut seka koulutukset. Osaamista voidaan ke-
hittdd myos tyokierrolla, tyossa oppimisella, uudelleen organisoinnilla, hiljaisen tiedon
siirtdmiselld, verkostoitumisella, rekrytoinnilla, yritysostoilla, valmennuksilla sekd men-
toroinnilla. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 48).

Uuden oppiminen on yksildllista, joten osaamisen kehittdmisen prosessi on pitka. Esi-
mies voi tukea osaamisen kehittymistd jarjestamélla kursseja, tukemalla itseoppimista
sekd antamalla tehtavid, jotka ovat vastuullisempia. Osaamista voidaan tutkia erilaisten
kartoitusten avulla, mutta prosessi on pitka ja syvéllinen, joten se voi olla hankala to-
teuttaa. Kehittdmisen estaminen on yrityksen etujen vastaista ja siksi esimiehen tulisi
aina yrittad kehittaa alaistensa osaamista. Osaamista voidaan hallita erilaisilla jarjestel-
mill&, joilla seurataan millaista osaamista ja tietoa yrityksessa on. Saannéllinen osaa-
misenkartoittaminen seka monipuoliset tavat hankkia ja kehittdd osaamista, yllapitaa
yksiléiden osaamista. Liséksi osaamista voidaan hallita luomalla yritykselle jarjestel-
mi&, joiden avulla osaamista voidaan hyddyntdd. Naitd ovat esimerkiksi tyOtavat, jotka
vaativat yhteisty6td, uuden osaamisen luomista sek& toimintamallit, joilla kokeneet
tyontekijat jakavat osaamista uudemmille tyontekijoille. (Otala & Ahonen 2003, 158—
159; Salminen 2006, 86-87; Suonsivu 2011, 87.)
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3.4 Tyoyhteiso ja tydolosuhteet

Terve ja tasa-arvoinen tyoyhteiso toimii yhtend hyvén tyéhyvinvoinnin perustana. Tyo-
yhteiso on oikeudenmukainen, osallistuva, syrjiméaton, tasa-arvoinen. Ty0 ja vapaa-aika
on helppo yhteen sovittaa ja eri-ikaiset ja eri kulttuuritaustaiset henkil6t otetaan huomi-
oon. Tydyhteison tyohyvinvoinnin johtaminen on yhteison tekeman tyon arvostamista,
kunnioittamista seka tuen ja avun antoa sitd tarvittaessa. Tydyhteison tyéhyvinvoinnin
johtamisessa on téarkeda tunnistaa eri yksildiden vahvuudet ja erityisosaamiset seké
kayttaa tata tietoa hyvaksi. Tarkedd on kayttad hyvéksi keinoja, jotka lisdavéat tyoyhtei-
sOn itsendisyyttd, motivaatiota ja innostusta. (Suonsivu 2011, 168-169.)

Tydilmapiiri on esimiehen vastuulla ja sen mittaamiseksi tehdaan usein ilmapiiritutki-
muksia. Tarkedd on, ettd koko henkildstd on mukana kehittdmassa ilmapiirid, jotta tut-
kimuksesta saadaan kaikki hyoty irti. limapiirid huonontaa epéluottamus niin tyotove-
reiden kuin johdon ja tydntekijoiden valilla. Talloin tyoyhteisdssa esiintyy usein myos
selédn takana puhumista. Esimies ndyttdaa esimerkkia eli auttaa alaisia tiedostamaan ja
muistamaan asioita. Esimies luo keskusteluilmapiirid ja avoimuutta, joka rakentaa ilma-
piirid ja opettaa. Kun yrityksen perustehtavé on selked ja kaikilla hallussa, yhdessé te-
keminen saa syvemman tarkoituksen ja tekee tydyhteisostd kestdvamman muutoksille.
Ainoastaan keskustelulla ei luoda ilmapiiria ja hyvaa tydyhteisod, vaan vaaditaan myos
tekoja ja esimiehen laatimia pelisdéntoja. Pelisaéntojen ja toimintamallien avulla yhteis-
ty0 sujuu ja syntyy tuloksia. (Jabe 2010, 114.)

Tyo6nantajan tulee selvittaa ja tiedostaa tyosta seké tydolosuhteista aiheutuvat vaarat ja
haasteet. TyOnantaja voi edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia huomioimalla ty6turval-
lisuuden ja -hyvinvoinnin péivittdiset vaaratekijat. Tavoitteena tydsuojelussa on tyonte-
kijoiden terveyden, turvallisuuden seka tyokyvyn edistaminen ja yllapitaminen. Ty6tur-
vallisuuslaki méérittelee vaatimukset tydlle ja tydolosuhteille seka eri osapuolten tehta-
vat tydsuojelussa. Sen mukaan tydnantajan tulee laatia tydsuojelun toimintaohjelma ja
tunnistaa tyopaikalla esiintyvéat vaarat. Esimiehen apuna tydsuojelussa voi olla tydsuoje-

lun yhteistoimintaorganisaatio, koko henkilostd sekd esimerkiksi tyoterveyshuolto.
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Tyontekijan tulee omalta osaltaan noudattaa lakeja seka tydnantajan antamia ohjeita.
Tydolosuhteiden kehittdmiseen on tarkeda ottaa myds tydntekijat mukaan, silla he tieté-
vat parhaiten oman tyonsé sisallon seké tydymparistonsa. Tyontekijoité tulisi kannustaa
kertomaan mahdollisista riskeista ja puutteista tydympadristossa. (Otala & Ahonen 2003,
197; Suonsivu 2011, 78-79.)

Jos tyontekijoita on yli 10, taytyy tyopaikalle valita tyosuojeluvaltuutettu. Tyodsuojelu-
valtuutetun tehtdvand on perehtyéd tydympéristoon ja selvittdd tydympariston ja tyoyh-
teison aiheuttamia turvallisuus- ja terveysriskeja. TyoOsuojeluvaltuutettu on tyontekijoi-
den edustaja, jonka tulee olla perehtynyt tyésuojeluasioihin. Tydsuojeluvaltuutettu voi
tarvittaessa keskeyttda vaarallisen tyon. (Suonsivu 2011, 79; Tydsuojeluhallinnon www-
sivut 2011.)

Tyoturvallisuuden johtaminen on kokonaisuus erilaisia toimintatapoja, joiden tavoittee-
na on edistdd tyOpaikan turvallisuutta ja terveellisyyttd. Tama johtamisen nakokulma
perustuu tyoturvallisuuslakiin ja se keskittyy yrityksen jokapdivaisiin toimintoihin. Tyo-
turvallisuuden johtaminen on tavoitteellista ja ennakoivaa toimintaa, jossa suunnitellaan
ja seurataan toimintatapoja seké ihmisid. Riskiarvioinnit ja poikkeamaraportit ovat tyo-
turvallisuuden johtamisen valineit4, joilla voidaan selvittéda tyopaikan mahdollisia tur-

vallisuusriskejé. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2010.)

Tyo6nantajan tulee huolehtia tydympériston ergonomiasta eli siitd, etta tyovalineet, tyo-
ymparisto ja itse ty6 vastaavat tyontekijan tarpeita ja ominaisuuksia. Ergonomian tavoit-
teena on turvallisuuden, hyvinvoinnin ja jarjestelmien parantaminen. Ergonomia voi-
daan jakaa kolmeen osa-alueeseen: fyysiseen, kognitiiviseen ja organisatoriseen er-
gonomiaan. Fyysinen ergonomia on tyon fyysisten ominaisuuksien soveltamista niin,
ettd se vastaa tyontekijan fyysisia kykyja ja ominaisuuksia. Fyysinen ergonomia tulisi
ottaa huomioon suunnitellessa tydympaéristod, tyotapoja ja tyovélineitd. Kognitiivinen
ergonomia on ihmisen tiedonkasittelyn ja erilaisten jarjestelmien yhteensovittamista,
esimerkiksi tiedon esittamistavat. Organisatorinen ergonomia koskee henkildston, tyo-

prosessien, tyokokonaisuuksien ja tydajan suunnittelua, mutta koskee myos yhteistyon
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ja palveluiden kehittdmistd. Organisatorisessa ergonomiassa sovelletaan tekniikkaa ja

yrityksen sosiaalista jarjestelméaa. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2011.)

Kun tydympéristd on toimiva ja ergonominen, se edistda tyontekijan terveytté ja toimin-
takykya, koska se edistdd tyon sujumista ja terveellisia tyotapoja ja tydasentoja. Kun
tydymparistd on suunniteltu hyvin, se auttaa estdimaan huonoja tydasentoja ja haitallista
kuormitusta. Huonon ty6asennon aiheuttama sérky voi alentaa tyon tehoa, lisatd saira-
uspoissaoloja ja stressid. Yhdessa tyoterveyshuollon kanssa tyonantaja kehittad tydym-
pariston ja tyopisteen mitoituksen, sdadot ja valineet tydntekijan hyvinvoinnin kannalta
paremmiksi. (Hakanen ym. 2009, 67-68.)

3.5 Vuorovaikutus, palaute ja palkitseminen

Vuorovaikutus on avainasemassa johtamisessa, koska se on johdon véline toiminnan ja
tiedon ohjaamisessa. Hyvan esimiehen tulee tiedostaa viestinta- ja vuorovaikutustaitojen
hallinnan ja kehittdmisen tarkeys seka haastavuus johtamisessa. Esimiehen tulee osata
tilanteen mukaan arvioida mitd pitda ja mita ei pida viestia alaiselle eli tilannetaju on
tarkedd. Hyvéa esimies osaa keskustella ja kohdata ihmiset aidosti, niin etté teoilla ja sa-
noilla on ristiriidattomuus. Tiedonkulku on esimiehen vastuulla, sen tulisi olla sujuvaa
ja siind tulisi hyédyntéa erilaisia tiedonvalityskanavia ja tekniikoita. Tydntekijoiden tu-
lee tietdd mita heiltd odotetaan ja miten heidan tyonsa on osa yrityksen tavoitteita. Esi-
miehen vastuulla on paivittéin tydviestinté eli tydtoimeksiantojen anto, palaute, kannus-
taminen sek& tydskentely- ja menettelytapojen selventdminen. Tieto tulee olla kohden-
nettu, muokattu ja valikoitu oikein, jotta se on ymmarrettavissa ja omaksuttavissa nope-
asti. Alaisella on my0ds vastuu hakea tietoa tarvittaessa. (Aarnikoivu 2010, 72; Piili
2006, 70-71.)

Esimies on vastuussa uuden tyontekijan sitouttamiseen yritykseen. Siksi rekrytointikon-
taktit ja perehdyttdminen tydyhteison sidosryhmiin on tarkeda. Kehityskeskusteluiden ja
muiden suunnitelmallisten keskusteluiden avulla esimies suuntaa tyontekijoiden toimin-

taa ja tyontekijat sekd esimies saavat rakentavaa palautetta. Esimies toimii tiedonvalitta-
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jana eri suuntiin organisaatiossa ja hanen tulee voida mukautua viestinnédsséa sen vaati-
malla tavalla, oli kyse sitten tiedon jakamisesta, osallistumismahdollisuuksista tai tyon-
teon edellytysten varmistamisesta. Kun vuorovaikutus toimii, tydyhteison ilmapiiri ja
avoin kommunikaatio parantuvat. Liséksi tyoyhteisossé voidaan avoimesti vaihtaa na-

kemyksid, osaamista seké puuttua ristiriitoihin nopeammin. (Piili 2006, 71.)

Viestintatilanteessa viestin ymmaértamiseen vaikuttavat molempien vuorovaikutustilan-
teen osapuolten taustat ja asenteet. Henkildiden arvot, uskomukset ja normit vaikuttavat
siihen, mita piddmme oikeana, Kilttind, totuudellisena tai jarkevand. Koulutus ja uskonto
luovat kulttuurilliset normimme ja arvomme. Lisaksi tunteet ja ennakko-odotukset vai-
kuttavat vuorovaikutustilanteessa: odotamme tietyn henkilon kayttaytyvan tietylla taval-
la. Viestintatilanteessa viestija voi viestié asiansa selvasti, mutta vastaanottajan havain-
tomallit, asenteet, ajattelumallit, tulkinnat seka ulkoiset hairiotekijat hairitsevat viestin
vastaanottamista. lhmisten erilaisuus vaikuttaa viestin ymmartamisessé ja se voi muoka-
ta viestin sisaltoa. (Piili 2006, 72—74.)

Pelkastéan tiedon lahettdjand oleminen ei riitd, vaan esimiehen tulee osata myds vas-
taanottaa tietoa eli kuunnella. Esimiehen tulee viestijana osata kuunnella, ymmartaa
vaarinkéasitysten mahdollisuus ja havaita toisen ihmisen eleet viestia vastaanotettaessa.
Sanattoman viestinnan tarkkailu on térkedd, koska eleill& ilmaistaan tunteita ja asenteita.
Kun esimies eldytyy toisen tilanteeseen, havainnoi eleitd, tarkastaa erilaisin tarkennuk-
sin ja kysymyksin, onko viesti ymmarretty, on hyvat mahdollisuudet, ettd vuorovaikutus
on onnistunut. (Aarnikoivu 2010, 72; Piili 2006, 72—74, 77.)

Palaute on yksi esimiehen vuorovaikutuksen tydkaluista. Tyodntekijalle palaute merkit-
see tyon ja oman itsen merkityksellisyyden kokemusta. Palautteen avulla tyontekijélle
mahdollistetaan omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen, jolloin kehittymi-
nen helpottuu. Palaute on oppimisen edellytys ja sen avulla voidaan varmistaa, ettei sa-
moja virheitd tehtéisi uudelleen. Esimiehen tulisi tiedostaa palautteen merkitys ja pystya

antamaan sitd niin onnistumisista kuin epdonnistumisistakin. Palautteenantamisen ta-
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voitteena tulisi olla palkitseminen ja kehittyminen. Sen tulisi suunnata kayttdytymista
haluttuun suuntaan. (Aarnikoivu 2010, 74; Piili 2006, 54-55.)

Positiivinen palaute innostaa ja luo myonteista ilmapiiria, lisdksi tukee ammatillista itse-
tuntoa. Se saa tyontekijdn kokemaan onnistumisen ja kannustaa nain uusiin onnistumi-
siin. Esimies voi antaa positiivista palautetta niin henkilékohtaisesti kuin tyéporukassa,
jolloin se nostaa mielialaa ja kasvattaa me-henked. Palaute voidaan antaa myos konk-
reettisena palautteena erilaisten mittareiden kuten asiakaspalautteen avulla. (Piili 2006,
55-56.)

Jotta rakentava palautteenanto tapahtuisi oikein, sen antoon olisi hyvé tehda pelisaannot,
jotka péatevéat kaikenlaisessa palautteessa. Jokaisen persoonallisuus, asenteet, tunteet se-
k& muut ajatukset vaikuttavat siihen, miten palautteensaaja reagoi palautteeseen. Raken-
tava palaute tulisi antaa varovasti ja arvostavasti, jotta alainen ei loukkaannu siita. Li-
séksi tulisi antaa valittomasti tilanteen jalkeen ja kahden kesken. Palaute tulee perustella
selvasti ja tarkasti. Palautteenantajan tulee osoittaa, ettd korjattava toiminta ei liity hen-
kiloon itseensé vaan tyéhon. Rakentavaa palautetta annetaan, jotta tata henkil6a voidaan
auttaa ja kehittaa ja siksi sen tulisi olla avointa ja rehellistd. Lopuksi tulisi vield varmis-
taa, ettd alainen on ymmartanyt palautteen ja keksii itse ratkaisuja tilanteen korjaami-
seksi. Palautteen annon jalkeen tilannetta tulisi seurata, jotta ndhdaan tapahtuuko henki-

I6n toiminnassa muutosta. (Piili 2006, 56-57.)

Palkitseminen on motivointia ja motivaation tukemista, mik& voi olla joko siséista tai
ulkoista. Jotta palkitsemisesta saadaan kaikki hyoty irti, tulisi sen perustua tiettyyn toi-
mintaa tai saavutukseen. Palkkion tulee olla tyontekijalle merkityksellinen, jotta sen
motivoiva vaikutus toimisi. Siséistd motivaatiota voidaan tukea esimerkiksi antamalla
tyontekijalle enemmaén vastuuta, tarjoamalla haastavampia ty6tehtdvia tai antamalla
mahdollisuuden osallistua koulutukseen, joka mahdollistaa itsenséd kehittdmisen. Lisaksi
kiitos tai muu julkinen tunnustus on hyva palkitsemismuoto ja myds edullinen, sill& sen

kayttd ei maksa mitdan. Ulkoisia palkitsemismuotoja ovat palkkiot ja muut taloudelliset



33

edut. Rahallinen palkkio on kuitenkin lyhytaikainen motivoija ja voi aiheuttaa tydyhtei-

son yhteistyon heikkenemisté kilpailuvietin kasvun takia. (Suonsivu 2011, 84.)

Palkitsemisessa tarkedd on paattad mista tyontekijoita halutaan palkita, miten yhden yk-
silon suorituksen palkitseminen vaikuttaa muihin, vastaako palkkion suuruus suoritusta
ja millaisia veroseuraamuksia palkkiolla on. Palkitsemisen tulisi tapahtua mahdollisim-
man pian suorituksen jalkeen. Esimiehen tulisi muistaa, ettd palkitseminen ohjaa tydyh-
teison toimintaa ja siksi jarjestelmén rakennetta tulisi tarkastella s&annollisesti, jotta

toimintaa ohjataan oikeaan suuntaan. (Piili 2006, 50; Suonsivu 2011, 85.)

3.6 Ruistiriidat tyoyhteisdssa

Ristiriidat voivat syntya erilaisista asioista tydpaikalla, kuten johtamisesta, tyotehtévien
organisoinnista, pelisdédnndista tai muista ongelmista tydyhteisdssa. Ristiriidasta seuraa
usein esimerkiksi kiusaamista, ndkemyseroja, yhteistyon sujumattomuutta, selén takana
puhumista, riitoja, valirikkoja, eristamistd, fyysistd vakivaltaa tai mykkékoulua. Kiu-
saamisella on useita muotoja ja ne ovat usein yhteisollisia ja siksi vaikeasti hallittavissa.
Jos ongelmiin ei puututa voivat tydyhteisén toimivuus, tuottavuus ja hyvinvointi kérsia
sek& ongelmat voivat johtaa uusiin ristiriitoihin. (Jabe 2010, 138; Monkkonen & Roos
2010, 256; Piili 2006, 153-154.)

Esimiehen tehtdvé tilanteissa, joissa esiintyy ei-toivottavaa kayttaytymistd, on puuttua
heti varhain tilanteeseen. Asiat tulisi ottaa puheeksi heti niiden ilmetessd, jotta asiat ei-
vat péaase ldhtemaan huonompaan suuntaan. Ristiriitatilanteessa kaikkien osapuolien
kanssa tulisi keskustella niin erikseen kuin yhdessakin. Esimies on tilanteessa puoluee-
ton osapuoli, siksi kaikkien osallisten ndkemykset tulisi huomioida. Ratkaisu ei tule it-
sestddn vaan tilanteeseen on puututtava, joten jos keskustelulla ei ole ratkaisua esimie-
hen tulisi pyytaa apua tyoterveyshuollosta, tydsuojelusta tai luottamusmieheltd. Ratkai-
suna tulisi olla sovinto ja sopimus siitd, miten tilannetta seurataan ja miten tulevaisuu-

dessa tullaan toimimaan. Ty6hyvinvoinnin edistdmiseksi ja ristiriitojen ehkaisemiseksi
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esimiehen tulee seurata tydyhteistd, sen toimintakykyé ja yhteistyokykya. (Jabe 2010,
138; Monkkonen & Roos 2010, 257-258; Piili 2006, 152.)

3.7 Erilaisuuden johtaminen

Ty0Oyhteistssd on usein paljon eri-ikaisid ihmisid. Nuoret jaksavat fyysisesti paremmin
ja ovat innovatiivisempia. Vanhemmat ovat kokeneempia ja ovat véhemman poissa t0is-
td. Kaikenikéiset voivat oppia uutta, mutta eri tavoin. Esimiehen tulee tiedostaa eri-
ikaisten johtamisen haasteet. Kyselemélla ja keskustelemalla esimies selvittdd ihmisen
tiedot ja kyvyt, esimerkiksi fyysisen terveyden, sosiaalisuuden, asenteet, arvot. Esimie-
hen tulee huomioida eri-ikéiset ihmiset, vanhemmilla vahentdmalla fyysist4 vaativuus-
tasoa ja lisédmalla tyon henkista painotusta. Esimies voi valita erilaisia oppimiskaytan-
toja, jotka sopivat paremmin idkkaammille tyontekijoille. lakk&ampien tydntekijoiden
fyysisté kestavyyttd voi yrittdd parantaa tarjoamalla kuntoilumahdollisuuksia ja tyoter-
veyshuollon. (Moisalo 2010, 132; Piili 2006, 92.)

lakkéiden tyontekijoiden ongelmina voivat olla hidastunut oppiminen, havainto ja rea-
gointinopeus, uusien asioiden, esimerkiksi tietotekniikan, oppiminen ja he ovat usein
heikommin koulutettuja kuin nuoret, mika voi vaikuttaa heidan itsetuntoonsa ja oppi-
mishalukkuuteensa. lakkailla tyontekijoilla on kuitenkin paljon myonteisia ominaisuuk-
sia. Heilld on paljon kokemuksen kartuttamaa hiljaista tietoa, he ovat kaytannollisia,
realistisia, viisaita”, heilld on tictoa, taitoja ja he ovat luontevia erilaisten ristiriitojen
sek& muiden suhteiden hoidossa, lisaksi heilld on paljon muita myonteisia ominaisuuk-
sia. (Piili 2006, 90-91.)

Nuorilla tyontekijoilla on usein tuoreet tiedot koulusta ja he tunnistavat erilaisia ké&sittei-
ta. Nuoret ovat usein nopeampia ja innokkaampia. Nuoremmilla tydntekijoilla on kui-
tenkin vdhemman kokemusta, joten koulutustaustasta huolimatta he eivét valttamatta
osaa yhdistaa tietoa kaytantdon. Nuorempien perehdyttdminen ja opastaminen voi vieda
aikaa ja ty0 ei ole heti tuottavaa. Innokkuuden ja kokemattomuuden takia voi aiheutua
my0s turvallisuusriskejé. (Piili 2006, 91.)
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lan lisaksi erilaisuuden johtamisen haasteena ovat kulttuurierot. Tydyhteisossé voi olla
ihmisid, joilla on erilainen tausta, kuten etnisyys, uskonto tai kansallisuus. Vaikka ihmi-
sillé on erilaisia taustoja ja kulttuureja, he ovat tasa-arvoisia keskendén ja siksi tyopai-
kalla on tarkeaa vallita tasa-arvoinen ilmapiiri. Huolimatta ihmisistd, joita tyopaikalla
tyoskentelee, tyon tavoitteena on saavuttaa yhdessa tuloksia. Vaarinkéasitykset ja erilai-
set tulkinnat eri kulttuurien vélilla voivat aiheuttaa tyGyhteisoon ristiriitoja. Eri kulttuu-
reissa voidaan suhtautua eri tavalla totuuteen ja todellisuuteen, ihmissuhteiden tarkey-
teen, yhteisollisyyteen ja itsendisyyteen, tyon arvostukseen, sanalliseen ja sanattomaan
viestintéan, tasa-arvoon ja hierarkiaan, aikaan ja tehokkuuteen, sopimuksiin, tiedon ja-
koon, oppimiseen, palautteen ilmaisuun, uskonnon vaikuttamiseen eldmé&an ja rahan ar-
vostukseen. (Piili 2006, 98.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa toimiminen vaatii oman kulttuurin ymmartamista ja
tuntemista sekd avoimuutta muiden nakokulmille. Apua on myods hyvasté itsetunnosta,
epavarmuuden sietokyvystd, avoimuudesta ja suvaitsevaisuudesta. Monikansallisuus
vaatii panostamista ilmapiiriin, suvaitsevaisuuteen seka toisten ihmisten arvostamiseen
ja kunnioittamiseen. Esimiehen tulee luoda monikulttuuriseen tydyhteisodn keskustelua
ja tuoda eri kansallisuuksien asenteita ja ajattelutapoja esiin. Keskustelulle ja vuorovai-
kutukselle tulee luoda omat pelisdannot ja varmistaa, etta kaikki sitoutuvat niihin. Vuo-
rovaikutuksen ldhtokohtana on toisten arvostaminen ja kuuntelu. Kun yhteistyo toimii,
siitd tulee palkita tyoyhteisod, jotta onnistumisia tulisi jatkossakin. (Otala & Ahonen
2003, 49; Piili 2006, 105.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Yrityksen esittely ja tutkimuksen lahtokohdat

Kohdeyritys on kahvila-ravintola, joka on osa liikenneasemaa. Liikenneasema perustet-
tiin vuonna 1994 ja kahvila-ravintola avasi ovensa vuonna 1995. Vuonna 2010 yrityk-
sen liikevaihto oli noin 2,9 miljoonaa euroa, josta noin 1,5 miljoonaa oli kahvila-
ravintolan osuus. Liikenneasemalla on noin 40 tyontekijaa, joista 16 tyoskentelee kahvi-

la-ravintolassa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd tyontekijoiden tydhyvinvointi talla hetkelld ja
se, miten esimies vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa painotettiin
esimiehen nakokulmaa. Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytdaa kehittdmiskohteita tyohy-
vinvoinnin johtamiselle kohdeyrityksessa. Tutkimuksen aihe on esimies tyohyvinvoin-
nin kehittdjand. Tutkimuksesta hyotyvat niin tyontekijat kuin esimiehetkin, koska tut-
kimuksen tulosten perusteella esimiehet saavat kehitysehdotuksia tyéhyvinvoinnin joh-
tamiseen. Tutkimusaihe on tarked, silld kohdeyrityksessé ei ole aikaisemmin tutkittu

tyéhyvinvoinnin johtamista. Myds tyéhyvinvoinnin kartoittaminen oli tarpeellista.

4.2 Kvantitatiivinen tydhyvinvointikysely

Tutkimuksen ensimmainen osa oli tydhyvinvoinnin kartoitus. Tyohyvinvointia kartoi-
tettiin kvantitatiivisella eli maarallisella kyselylla. Kvantitatiiviselle tutkimukselle omi-
naista on aiempien tutkimuksien ja teorioiden hyvéksikéyttaminen ja vaittamien teke-
minen ja kasitteiden maarittely. Lisédksi maarallisessd tutkimuksessa havaintoaineiston
tulee soveltua numeeriseen mittaukseen. Maarallisen tutkimuksen tulokset tulee voida
muodostaa taulukkomuotoon sek& analysoida tilastollisesti vertaillen tai merkitsevyyk-

sid etsien. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 136.)

Kyselytutkimus toteutettiin viikoilla 4, 5 ja 6, sen viimeinen palautuspdiva oli
12.2.2012. Kyselyyn saivat vastata kaikki kahvila-ravintolan tyontekijat. Kyselylomake
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kokonaisuudessaan on tdman opinnaytetyon liitteena (Liite 1). Kyselyssa oli nelj& osaa:
yksil6llinen hyvinvointi, tydyhteison hyvinvointi ja esimiestyd, liséksi lopussa oli yh-
teenvetona toimiva osio. Kyselyssa annettiin vaittdmid, joihin vastaajien tuli vastata jo-
ko 1 taysin eri mieltd, 2 melko eri mieltd, 3 melko samaa mielté tai 4 tdysin samaa miel-
ta. Lisdksi jokaisen osa-alueen lopussa oli mahdollisuus vapaalle sanalle. Yhteenveto-
osassa tuli laittaa 17 ty6hyvinvointiin vaikuttavaa asiaa tarkeysjarjestykseen numeroilla
1-17. Kyselyn viimeinen tehtdvé oli arvioida numeroilla 1-5 omaa terveyttd, omaa tyo-

hyvinvointia, tydyhteison ty6hyvinvointia ja esimiehen panostusta tyéhyvinvointiin.

4.3 Kvalitatiiviset teemahaastattelut

Tutkimuksen toisen osa perehtyi esimiehen asemaan tyohyvinvoinnissa eli tyéhyvin-
voinnin johtamiseen. Tasté aiheesta haluttiin saada mahdollisimman paljon tietoa, joten
tutkimusvalineena kaytettiin kvalitatiivisia teemahaastatteluja. Kvalitatiivista eli laadul-
lista tutkimusta kaytetd&n, kun halutaan tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisval-
taisesti. Silla pyritadn kuvaamaan todellista elamaa ja tilanteita. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa tiedonhankintavélineend kéytetddn usein ihmista eika erilaisia mittausvalinei-
t4, kuten kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tutkimuksessa on tavoitteena 10ytéé uusia ja
arvaamattomia asioita, joiden loytdminen vaatii tutkijalta tarkkaa ja monitahoista aineis-
ton tarkkailua. Aineiston hankinnassa kaytetaan usein tapoja, joilla tutkittavat paasevat
itse adneen eli erilaisia haastatteluja ja havainnointia. Lisaksi tutkittavia ei valita satun-
naisesti vaan heidat valitaan joukosta tarkoituksella. Kvalitatiivista tutkimusta ei voi
suunnitella tarkasti etukéteen, silla se voi muuttua olosuhteiden mukaisesti. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2007, 160.)

Tyo6hyvinvointikyselyn ja teorian pohjalta laadin teemahaastattelupohjan, jonka avulla
haastattelin neljdd kahvila-ravintolan tyontekijad. Haastateltavat valittiin tydsuhteiden
erilaisuuden perusteella, yksi haastateltavista oli lahiesimies. Haastattelupohjat alaisille
ja esimiehelle ovat tdmén opinndytetyon liitteind 3 ja 4. Teemahaastattelut toteutettiin
21.2.2012 noin tunnin pituisina tilaisuuksina. Kaikki haastattelut olivat yksilohaastatte-
luja. Pari péivaa ennen haastatteluja lahetin sdhkopostilla haastateltaville ohjeistuksen,
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jossa kerrottiin misté haastattelussa on kyse ja millaisia asioita siiné kasiteltaisiin (Liite
2). Haastatteluissa kasiteltiin tydhyvinvoinnin johtamiseen ja esimiestyohon liittyvia
asioita. Haastateltavilla oli mahdollisuus kertoa myds omia kehitysehdotuksiaan. Oh-
jeistuksessa ei kerrottu haastattelussa esitettavia kysymyksia, jotta véltyttaisiin valmiiksi

mietityilta vastauksilta.

5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

5.1.1 Vastaajien taustatiedot

Kahvila-ravintolassa on 16 tyontekijad, joista 15 vastasi tyohyvinvointikyselyyn. Tyon-
tekijoista suurin osa eli 40 prosenttia on 20—30-vuotiaita, toiseksi eniten eli 20 prosent-
tia on 30-40-vuotiaita. Muita ikdaryhmié oli tasaisesti 13,33 prosenttia kutakin. Alalla on
suuri vaihtuvuus, mika nakyy myos tyontekijoiden tydsuhteiden pituuksissa. Alle vuo-
den ja 3-4 vuotta tytsuhteessa olleita on 26,67 prosenttia, 1-2 vuotta ja 7 vuotta tai pi-
dempéan tyoskennelleitd 20 prosenttia. Vhiten on 5-6 vuotta tydsuhteessa olleita. (Ku-
vio4 &5.)
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Yli 50-vuotias

40-50-vuotias

30-40-vuotias

20-30-vuotias

Alle 20-vuotias

1||I[

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00 35.00 40.00 45.00

Kuvio 4. Vastaajien ika

7 vuotta tai pidempéan

5-6 vuotta

3-4 vuotta

1-2 vuotta

Alle vuoden

Il

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00

Kuvio 5. Tydsuhteen kesto

Yli puolet eli 66,67 prosenttia Kahvila-ravintolan tyontekijoista on suorittanut lukion tai
ammattikoulun. 20 prosentilla tyontekijoista on peruskoulutuksena pelkéstaan peruskou-
lu. Ammattikorkeakoulututkinnon on suorittanut yksi tyéntekija, lisdksi yksi tyontekija

on kaynyt muun koulutuksen. 73,33 prosenttia tyontekijoistd on vakituisessa tydsuh-
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teessa, 20 prosenttia on vuokratyontekijoita ja 6,67 on maérdaikaisessa tyosuhteessa.
(Kuvio 6 & 7.)

Ammattikorkeakoulu

Peruskoulu H

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00

Kuvio 6. Vastaajien pohjakoulutus

Vuokratyontekija -
Maéraaikainen .

Vakituinen

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00

Kuvio 7. Vastaajien tyosuhteet
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5.1.2 Henkil6kohtainen hyvinvointi

Henkilokohtaiseen hyvinvointiin liittyvid véitteitd oli yhteensa 25 kappaletta. Ensim-
maéiset nelja kysymysta liittyivéat tyontekijan omaan hyvinvointiin ja tyékykyyn. En-
simmainen vaite oli: voin hyvin ja tyokykyni on hyva tydhon nahden. Tyontekijét voi-
vat hyvin ja pitavat tyokykyaan hyvand, silla kaikki vastaajat, lukuun ottamatta yhta
vastaajaa, olivat joko melko samaa mieltd tai tdysin samaa mielta vaitteen kanssa. Ela-
méantapoja koskevassa véitteessa vastausten keskiarvo oli 3,27. Suurin osa tyontekijoista
noudattaa terveellisia elaméntapoja, vain 13,33 prosenttia oli melko eri mieltd véitteen
kanssa.

Kolmas véite koski tyon aiheuttamaa stressid, vastausten keskiarvo oli 2,80. Suurin osa
vastaajista vastasi véitteeseen kolme melko tai taysin samaa mielt4, joten valtaosa tyon-
tekijoisté ei koe tyon aiheuttamaa stressid. Osalle tyontekijoista tyo aiheuttaa jonkin ver-
ran stressid, silla véitteen kanssa eri mieltd oli 33,33 prosenttia vastaajista. Neljas vdite
koski tyon aiheuttamaa fyysista sérkya tai kipua. Vastausten keskiarvo oli 2,67. Vasta-
ukset jakaantuivat l&hes tasan, puolet vastaajista eli 46,67 prosenttia tuntee tyon aiheut-
tamaa kipua tai sarkya. Yli puolet kuitenkin vastasivat, etteivat he tunne tyon aiheutta-

maa sarkya tai kipua. Vastausten 1-4 keskiarvot on kuvattuna kuviossa 8.

1. Voin hyvin ja tydkykyni on hyva
tyohon nahden

2. Noudattaa terveellisid elamantapoja

3. En tunne stressié tydssani

4.  Entunne tyon aiheuttamaa fyysista
sarkya tai kipua

Il

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00

Kuvio 8. Viitteiden 1-4 vastausten keskiarvot
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Vaitteissd 5-8 kasiteltiin tyomaaraa ja -tahtia, vastausten keskiarvot ovat kuvattuna ku-
viossa 9. Yli puolet vastaajista oli sitd mielta, etta tydomaara on sopiva. Kuitenkin 20
prosenttia vastaajista ei pida tydomaaréa sopivana. Vastausten keskiarvo oli 2,93. Tyo-
tahtia pidetddn myods melko sopivana, silla vastausten keskiarvo oli 2,93. Suurin osa
vastaajista pitdd tyoOtahtia sopivana, mutta 26,67 prosenttia vastaajista oli eri mielta.
Vaditteessd 7, jossa kasiteltiin tydmadaraan vaikuttamismahdollisuuksia, vastausten kes-
kiarvo oli 2,40. Hajontaa oli paljon, sill& 33,33 koki, ettei voi vaikuttaa tydmaaraénsa.
Suurin osa vastaajista kuitenkin vastasi joko melko samaa mieltd tai taysin samaa miel-
t4, joten valtaosa tyontekijoistd kokee voivansa vaikuttaa tydmaaraansa. Valtaosa vas-
taajista ei koe voivansa vaikuttaa tyotahtiinsa, kuitenkin 33,33 prosenttia vastaajista ko-

kee voivansa jonkin verran vaikuttaa tyotahtiinsa.

Vaitteet 9-12 koskivat tyotehtavid. Tydtehtdvat olivat kaikkien vastaajien mielesté sel-
kedt, vastausten keskiarvo oli 3,40. Lisaksi kaikki tyontekijat pitavat tyotehtavidan riit-
tdvan monipuolisena, silla 53,33 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mielta ja 46,67
prosenttia melko samaa mieltd. Vastausten keskiarvo oli 3,53. Vaite 11 koski tyon haas-
tavuutta. Yhtd vastaajaa lukuun ottamatta, vastaajat eivat pida tydtehtaviaan liian haas-
tavina. Vastausten keskiarvo oli 1,73, taysin eri mieltd oli 33,33 prosenttia ja melko eri
mielté oli 60,00 prosenttia vastaajista. Vain 6,67 prosenttia vastaajista piti tydtehtaviaan
melko haastavina. Tyon kuormittavuutta koskeva véite aiheutti hajontaa vastauksissa,
keskiarvo oli 2,27. Suurin osa vastaajista ei pida tyotaan liian kuormittavana, 40 pro-

senttia vastaajista pitad tyotaan liilan kuormittavana. (Kuvio 9.)
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5. Tyomaard on sopiva

6.  Tyotahti on sopiva

7. Voin vaikuttaa tydméaaraani

8.  Voin maérata tyotahtini

9.  Tyotehtdvéni ovat selkeét

10. Tyodtehtévéni ovat riittdvéan
monipuoliset

11. Tyotehtavani ovat liian haastavia

12. Tyoni on liian kuormittavaa

0.00 050 1.00 150 2.00 250 3.00 3.50 4.00

Kuvio 9. Viitteiden 5-12 vastausten keskiarvot

Tyon antamia mahdollisuuksia, vastuita ja odotuksia késiteltiin véitteissd 13-18. Yli
puolet vastaajista koki tyonsd antavan heille mahdollisuuksia kehittadd itsedén. Kaikki
eivat kuitenkaan koe tyon antamia mahdollisuuksia, silla 33,33 prosenttia oli vaitteen
kanssa melko eri mieltd. Vastausten keskiarvo oli 2,80. Lahes kaikki vastaajat tietavat,
mité heiltd tydssaan odotetaan, vastausten keskiarvo oli 3,33. Vain 6,67 oli melko eri
mieltd véitteen kanssa. Lahes kaikki vastaajat pitivat uusien tyontekijoiden tuomia haas-
teita mukavina. Vain yksi vastaaja eli 6,67 prosenttia vastaajista oli melko eri mielta.
Vastausten keskiarvo oli 3,27. (Kuvio 10.)

Kaikki vastaajat ovat tyytyvéisid tekeménsa tyon laatuun, silld kaikki vastaajat vastasi-
vat véitteeseen 16 melko samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd. Vastausten keskiarvo oli
3,33. Vitteen 17 keskiarvo oli 3,37 eli vastaajat ovat tyytyvdisid myds omiin ongel-
manratkaisutaitoihinsa. 73,33 prosenttia vastaajista oli melko samaa mielté ja 26,67 pro-
senttia oli tdysin samaa mieltd, joten kaikki vastaajat osaavat omasta mielestaan ratkais-
ta ongelmia tydssaan. Kahdeksastoista véite koski vastuuta tydssa. Suurin osa vastaajis-

ta ei tunne tydssaan olevan liikaa vastuuta, 73,33 prosenttia vastaajista oli véitteen kans-
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sa melko eri mielta ja 6,67 taysin eri mieltd. Osa tyontekijoista kuitenkin tuntee vastuuta
olevan jokseenkin liikaa, koska vaitteen kanssa melko samaa mieltd oli 20 prosenttia

vastaajista. (Kuvio 10.)

13. Tyoni antaa mahdollisuuksia kehittaa
itseéni

14. Tiedan, mitd minulta odotetaan tygssani

15. Uudet tydtoverit tuovat tydn tekemiseen
mukavia haasteita

16. Olen tyytyvdinen tekemani tydn laatuun

17. Osaan ratkaista ongelmia tydssani

18. Tydssani on liikaa vastuuta

il

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Kuvio 10. Viitteiden 13—-18 vastausten keskiarvot

Palkan, osaamisen ja tyon vaativuuden suhdetta kasittelevassa véitteessa oli hajontaa ja
vastausten keskiarvo oli 2,67. Suurin osa vastaajista on tyytyvaisia palkan ja vaativuu-
den suhteeseen. Kuitenkin myos tyytyméattomyytta on, silla 40 prosenttia vastaajista ei
tunne palkan vastaavan tyén vaativuutta ja omaa osaamistaan. Kaikki tyontekijat tunte-
vat, ettd tyotoverit arvostavat toisten tyontekijoiden tyopanosta ja vaitteen 20 keskiarvo
oli 3,07. Voidaan sanoa, ettd tyoyhteisossé arvostetaan tyotovereiden tekemaa tyota, sil-
14 93,33 prosenttia oli melko samaa mieltd ja 6,67 tdysin samaa mieltd vaitteen kanssa.
6,67 prosenttia vastaajista ei voi ollenkaan luottaa tyon jatkuvuuteen ja 20 prosenttia oli
melko eri mieltd eli he olivat epavarmoja asiasta. Kuitenkin yli puolet vastaajista voi

luottaa tyonsa jatkuvuuteen. Vastausten keskiarvo oli 2,93. (Kuvio 11.)

Véitteessa 22 kasiteltiin palautetta. Yli puolet vastaajista ei koe saavansa tarpeeksi pa-

lautetta onnistumisista. 20 prosenttia tuntee saavan melko hyvin palautetta onnistumisis-
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taan ja 20 prosenttia saavat lahes aina onnistuessaan palautetta. VVastausten keskiarvo oli
2,53. Kaikki vastaajat tulevat mielelldan téihin, 3,57 oli vaitteen 23 vastausten keskiar-
vo. Vditteen kanssa taysin samaa mieltd oli 57,14 prosenttia vastaajista ja 42,86 prosent-
tia vastaajista oli melko samaa mieltd. Lahes kaikki ovat my0ds tyytyvéisia nykyiseen
tyohonsa, silla 53,33 prosenttia oli vaitteen 24 kanssa tdysin samaa mieltd, 40 prosenttia
oli tdysin samaa mieltd ja vain 6,67 prosenttia oli melko eri mielt4. Vastausten keskiar-
vo oli 3,33. Viite 25 aiheutti paljon hajontaa vastauksissa, suurin osa kuitenkin tuntee
olevansa oikealla alalla. Kaikki eivét kuitenkaan tunne olevansa oikealla alalla, silla 20
prosenttia vastaajista oli melko eri mielté ja 6,67 prosenttia taysin eri mieltd. Vastausten
keskiarvo oli 3,00. (Kuvio 11.)

19. Palkkani vastaa tyon vaativuutta ja
Omaa osaamistani

20. Tunnen, ettd tyotoverini arvostavat
tyOpanostani

21. Voin luottaa tydni jatkuvuuteen

22. Saan palautetta onnistumisista

23. Toihin on mukava tulla

24. Olen tyytyvdinen nykyiseen tyohoni

25. Tunnen olevani oikealla alalla

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Kuvio 11. Viitteiden 19-25 vastausten keskiarvot

Henkilokohtaista hyvinvointia koskevan osion vapaa sana-osioon tuli muun muassa seu-

raavanlaisia vastauksia:

"Tyén mddrd niissd olosuhteissa, jotka tydpaikalla ovat on valtava. Oikeilla ja riittavil-

ld vilineilld pddstdisiin ehkd kohtuulliseen tyomddrddn.”

”Enemmankin voisi olla haasteita. ”



46

5.1.3 Tyo6yhteison hyvinvointi

Tyodyhteison hyvinvointiin jaettiin kyselyssa fyysiseen tyoympéristoon seka henkiseen
ja sosiaaliseen tydymparistoon. Tyoyhteisoon liittyvia véitteitd oli yhteenséd 14 kappalet-
ta sekd avoin kysymys. Vaitteet 26-30 liittyivat fyysiseen tydympdristoon. Ensimmai-
nen fyysista tydymparistoa koskeva kysymys liittyi ty0ymparisto viihtyisyyteen. L&hes
70 prosenttia vastaajista piti tydymparistéa viihtyisand, kuitenkin 30,33 prosenttia oli
melko eri mieltd. Viihtyisyyttd koskevan vaitteen vastausten keskiarvo oli 2,80. Kaikki,
lukuun ottamatta yhtd vastaajaa, pitivat tydymparistod turvallisena. 70 prosenttia vastaa-
jista ei pida tydymparistoé tarpeeksi tilavana tydskentelyyn ja vastausten keskiarvo oli-
kin 2,13. Tydvalineet ja -varusteet ovat vastaajien mielesta asianmukaisia, vain 6,67
prosenttia oli taysin eri mieltd. Vastausten keskiarvo oli 3,00. Ty6skentelytilojen lamp6-
tilaa koskeva vaite aiheutti hajontaa vastauksissa, kuitenkin yli puolet vastaajista piti
tyoskentelylampdtilaa sopivana. (Kuvio 12.)

26. Tyoympéristd on viihtyisa

27.  Tydympéristd on turvallinen

28.  Tyobskentelytilat ovat tarpeeksi tilavat

29.  Tydvalineet ja — varusteet ovat
asianmukaiset

30.  Tyobskentelytilojen lampdtila on
sopiva

Il
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Kuvio 12. Viitteiden 26—30 vastausten keskiarvot

Viitteet 31-39 liittyivat henkiseen ja sosiaaliseen tydymparistoon. Lahes kaikkien vas-

taajien mielesta tyoyhteison ilmapiiri on hyva (ka=3,13), eika tydpaikalla esiinny kiu-
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saamista (ka=1,80). Kukaan vastaajista ei ollut kokenut kiusaamista viimeisen puolen
vuoden aikana. Suurin osa vastaajista oli samaa mielta vaitteen 34 kanssa eli ristiriidat
pyritdén ratkaisemaan avoimesti ja yhdessa. Kuitenkin noin 40 prosenttia on eri mielta.
Vastausten keskiarvo oli 2,54. 35,71 prosenttia vastaajista ei pida tyoyhteisossé ihmis-
ten valisia suhteita luottamuksellisina ja avoimina. Kuitenkin suurin osa vastaajista oli
samaa mielta vaitteen 35 kanssa ja vastausten keskiarvo olikin 2,71. Yhteistyo tyotove-
reiden kanssa sujuu kaikkien vastanneiden mielestd hyvin ja tydyhteisossa suvaitaan
ihmisten erilaisuus. Vain 13,33 prosenttia vastaajista kokee, ettei tydyhteisossa suvaita
ihmisten erilaisuutta. Kaikki vastaajat saavat tarvittaessa apua tyotovereiltaan (ka=3,60)
ja lahes kaikki kokevat, ettd sisdinen tiedotus toimii hyvin tydyhteisdssa (ka=3,07).
(Kuvio 13.)

31.  Tyobyhteisdssamme on hyva ilmapiiri

32.  Tyopaikallani esiintyy kiusaamista

33.  Minua on kiusattu viimeisen puolen
vuoden aikana

34. Ristiriidat pyritdan ratkaisemaan
avoimesti ja yhdessa

35.  Ihmisten véliset suhteet ovat
luottamuksellisia ja avoimia
36.  Yhteistyd tyotovereiden kanssa sujuu
hyvin
37.  Tyodyhteisdssa suvaitaan ihmisten
erilaisuus

38.  Saan tukea ja apua tyGtovereiltani
tarvittaessa

39. Sisainen tiedotus toimii
tyOyhteisdssamme

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Kuvio 13. Viitteiden 31-39 vastausten keskiarvot

Avointen vastausten mukaan tydyhteison ilmapiiri on parantunut ja toisia autetaan tar-
vittaessa, mutta vain jos ehditd&n. Koetaan, ettd tydyhteisd on jakaantunut kahteen ryh-
méaan. Yksin tydskennellessa koetaan turvattomuutta. Tyoskentelylampdétila on liian

kuuma tyOpisteissa joissa tilaan padsee kuumaa hoyrya. Tassa esimerkkejé vastauksista:
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”Aamuisin yksin tydskennellessd kovin turvaton olo. Valilla (varsinkin tiskissd) on to-

della kuuma.”

’

”Yhteishenki parantunut huomattavasti, varsinkin viimeisen puolen vuoden aikana.’

5.1.4 Esimiestyo

Kyselyn neljas osio koski esimiesty6td ja osiossa oli 16 kysymystd. Lahes kaikki vastaa-
jat ovat tyytyvéisid esimiehen tapaan toimia, vain 13,33 prosenttia vastasi olevansa
melko eri mieltd. Vastausten keskiarvo oli 3,13. Vaitteessa 41 kasiteltiin motivointia ja
innostamista, vastausten keskiarvo oli 3,07. 80 prosenttia vastaajista kokee, ettd esimies
motivoi ja innostaa tekemaan ty6td hyvin. Palautteensaantia koskeva véite jakoi vastaa-
jien mielipiteet lahes tasan, vastausten keskiarvo oli 2,60. Hieman alle puolet vastaajista

ei saa tarpeeksi palautetta ja yli puolet kokee saavansa tarpeeksi palautetta. (Kuvio 14.)

Yli 80 prosenttia vastaajista kokee, ettd esimies on kiinnostunut tyontekijéiden hyvin-
voinnista (ka=3,20) ja arvostaa tyontekijoiden tydpanosta (ka=3,13). Kaikki vastaajat
saavat tarvittaessa apua ja tukea esimieheltdadn. Esimies reagoi vastanneiden mielesta
riittdvasti tyontekijoiden esittdamiin pyyntoihin (ka=3,36) sekd kuuntelee ja huomioi
tyontekijoiden mielipiteet (ka=3,33). Liséksi esimiestd pidetddn hyvand esimerkkina
alaisilleen (ka=3,33). (Kuvio 14.)
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40. Olen tyytyvdinen esimiehen tapaan..
41. Esimieheni motivoi ja innostaa..
42. Saan tarpeeksi palautetta tydstani
43. Esimieheni on kiinnostunut..
44. Esimieheni arvostavat tydpanostani
45. Saan tarvittaessa apua esimieheltani
46. Esimieheni reagoi riittavasti. .
47. Esimies kuuntelee ja ottaa huomioon..

48. Esimieheni on mielesténi hyva..

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Kuvio 14. Viitteiden 40—48 vastausten keskiarvot

Lahes kaikkien vastaajien mielestd esimies tiedottaa asioista avoimesti, vain 13,33 pro-
senttia on melko eri mielta (ka=3,00). Véite 50 jakoi vastaajien mielipiteitd, keskiarvo
oli 2,40. Yli puolet vastaajista ei koe, ettd heilld olisi mahdollisuus osallistua ja vaikut-
taa paatoksiin. Yli 70 prosenttia vastaajista kokee, ettd esimies tukee tyontekijoiden
ammatillista kehittymista (ka=2,87) ja kokee saavansa koulutusta tyotehtéviin liittyvissa
asioissa (ka=2,87). Tydyhteisdssa on juuri meneillaén kehityskeskustelut, joten 30 pro-
senttia on ollut kehityskeskustelussa viimeisen puolen vuoden aikana (ka=1,80). Yhta
vastaajaa lukuun ottamatta, kaikkien vastaajien mielesta ty6t on jaettu oikeuden mukai-
sesti (ka=3,20). 80 prosenttia vastaajista on saanut riittdvan perehdytyksen tyéhonsa,
vditteen 55 vastausten keskiarvo oli 3,20. Lahes 65 prosenttia vastaajista on taysin tyy-
tyvainen tyopaikkansa tydterveyshuoltoon ja noin 30 prosenttia on melko tyytyvaisia.

Vastausten keskiarvo oli 3,50. (Kuvio 15.)
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49. Esimies tiedottaa asioista avoimesti
tyontekijoille

50. Minulla on mahdollisuus osallistua ja
vaikuttaa paatoksiin

51. Esimieheni tukee ammatillista
kehittymistani

52. Saan tarvittaessa koulutusta

tydtehtdviin liittyvissa asioissa

53. Olen ollut kehityskeskustelussa

viimeisen vuoden aikana

54. Tyot on jaettu oikeudenmukaisesti

55. Olen saanut riittdvan perehdytyksen
tyohoni
56. Olen tyytyvéainen tyopaikkani
ty6terveyshuoltoon
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Kuvio 15. Viitteiden 49-56 vastausten keskiarvot

Avoimissa vastauksissa kévi ilmi, ettd esimiehet tarvitsisivat vastaajien mielesta lisa-
koulutusta ja perehdyttaminen tulisi varmistaa myos vaikka olisi kiire tai perehdyttaja
olisi sairaana. My®6s uusiin tehtaviin siirryttdessa perehdyttdminen on térkeda. Esimies-
ten tulisi huolehtia myds tyontekijoiden osaamisen kehittdmisestd. Esimiehen oman hy-
vinvoinnin yllapitdminen on tarked&. Esimerkki esimiestyohon liittyvistd avoimista vas-

tauksista:

”Ylimman johdon esimies henkildstohallinnon kurssille tai jotain!?! Ja olisi myos kiva,
etté jos on kaynyt joku moka tyontekijoille, sitéa ei moitittaisi viestivihon kautta, vaan
sanotaan/keskustellaan suoraan virheen tehneen henkilon kanssa. Yleensa kuitenkin
kaikki tietavat keta "viesti" koskee. Kohta 55. Perehdytys kasittadkseni yleensa hyvaa,
omalla kohdallani jai lyhyeksi sairastumisen (perehdyttajan) ja kiireen takia. Kohta 51.

Mitd mahdollisuuksia olisi kehittdd ammatillista osaamista?”’
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5.1.5 Kyselyn yhteenveto-osio

Tyohyvinvointikyselyn loppussa oli yhteenveto-osio, jossa kysyttiin yhteenvetavia ky-
symyksia. Yhteenvedon ensimmainen osio oli laittaa asioita tarkeysjarjestykseen nume-
roilla 1-17. Numeron 1 sai asia, joka vaikutti vastaajan mielestd eniten hanen tyéhyvin-
vointiinsa ja numeron 17 sai asia, joka vaikuttaa siihen véhiten. Kaksi vastaajaa jatti
vastaamatta yhteenvedon ensimmadiseen osioon. Tarkeysjarjestykseen laitettavia asioita
olivat:

- Mieluisa tyo

- Hyva tyoilmapiiri

- Hyva ja osaava esimies

- Tyon pysyvyys

- Etenemismahdollisuudet

- Tyon hyva organisointi

- Mahdollisuus vaikuttaa tydhon

- Joustavat tyojarjestelyt

- Suurempi palkka

- Palkitseminen onnistumisista

- Tyoterveyshuolto

- Tyo6suhde-etuudet

- Arvostus

- Tyon hallinta ja osaaminen

- Hyva henkilékohtainen terveys

- Mukavat asiakkaat

Tarkeimmiksi tyohyvinvointiin vaikuttaviksi asioiksi mainittiin mieluisa tyo, hyva tyo-
ilmapiiri, suurempi palkka, tyon hallinta ja osaaminen sekd hyva henkilokohtainen ter-
veys. Liséksi tarkeind pidetdén joustavia tyojérjestelyitd, arvostusta seké hyvaa ja osaa-
vaa esimiestd. Nama4 asiat saivat eniten arvoja 1-5. Vahiten térkeind tyohyvinvoinnissa

pidettiin mukavia asiakkaita, tyoterveyshuoltoa, palkitsemista seké tydsuhde-etuuksia.

Y hteenveto-osion toisessa 0sassa arvioitiin omaa terveyttd, omaa tyohyvinvointia, tyo-
yhteison tydhyvinvointia ja esimiesten panosta tydhyvinvointiin. Arviointi tehtiin nume-

roilla 1-5, jossa 1 oli huono, 2 kohtalainen, 3 en osaa sanoa, 4 hyvé ja 5 erittéin hyva.
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Ensimmaisessd kysymyksessa kasiteltiin vastaajan omaa terveyttéd. Yli puolet vastaajista
pitdvat omaa terveyttddn hyvana. Noin 30 prosenttia pitda terveyttaan erittdin hyvana ja
13,33 prosenttia ei osaa sanoa. Toisessa kysymyksessa kysyttiin tyontekijan omasta
tyohyvinvoinnista. Yli puolet eli ldhes 70 prosenttia vastaajista kertoi tydhyvinvointinsa
olevan hyvéa. 20 prosenttia vastaajista pitad tydhyvinvointiaan erittdin hyvané ja noin 13
prosenttia vastaajista pitada tyohyvinvointiaan kohtalaisena. (Kuvio 16 & 17.)

13%

271%

60 %

HHuono ®Kohtalainen HEnosaasanoa MHyvd M Erittdin hyva

Kuvio 16. Oman terveydentilan arvioinnin tulokset

67 %

HHuono ®Kohtalainen HEnosaasanoa MHyva M Erittdin hyva

Kuvio 17. Oman tyéhyvinvoinnin arvioinnin tulokset
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Kolmas kysymys koski tydyhteison ty6hyvinvointia, jota suurin osa vastaajista piti hy-
vana. Vain yksi vastaaja piti tydyhteison tydhyvinvointia erittdin hyvéna ja yksi vastaaja
ei osannut sanoa. Kuitenkin jopa 20 prosenttia vastaajista piti tyoyhteison tyéhyvinvoin-
tia kohtalaisena. Kyselyn viimeinen kysymys koski esimiesten panostusta tyéhyvinvoin-
tiin. Noin 53 prosenttia vastaajista pitdd hyvéana esimiesten panostusta tyohyvinvointiin.
Yli 30 prosenttia ei osaa sanoa ja noin 13 prosenttia pitda panostusta kohtalaisena. (Ku-
vio 18 & 19.)
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66 %

HHuono ®Kohtalainen ®Enosaasanoa EHyvd M Erittdin hyva

Kuvio 18. Tydyhteison tydhyvinvoinnin arvioinnin tulokset

54 %
33%

HHuono ®Kohtalainen HEnosaasanoa MHyvd M Erittdin hyva

Kuvio 19. Arvioinnin tulokset koskien esimiehen panostusta tyéhyvinvointiin
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5.2 Haastatteluiden tulokset

5.2.1 Alaisten haastattelut

Haastattelun ensimmaiset kysymykset koskivat haastateltavan taustatietoja, kuten ikaa,
pohjakoulutusta, tydsuhteen kestoa seka tyotehtdvad. Taman jalkeen keskityttiin henki-
I6kohtaiseen hyvinvointiin ja tydyhteison hyvinvointiin. Kaikki haastateltavat kertoivat
oman hyvinvointinsa olevan hyvé ja ettd toihin on mukava tulla. Toist4 tekee mukavat
tyotoverit, hyva ilmapiiri seka tydtehtavien monipuolisuus. Vélilla ei ole niin mukavaa
tulla téihin, koska tydtahti ja tydmadré ovat kovia, eiké hyvasta tyosta saa tarpeeksi kii-
tosta. Tyoyhteiso on kaikkien haastateltavien mukaan toimiva ja ilmapiiri hyva. limapii-
ri&4 parantavat mukavat ja samanhenkiset tyotoverit sekd osaava esimies. Liséksi ilma-
piirin katsotaan parantuneen, koska huonon ilmapiirin ja ristiriitojen luojat ovat léhte-
neet tyopaikalta. Juoruilun ja selén takana puhumisen kerrotaan olevan suurin asia, joka
voi huonontaa tydyhteison toimivuutta ja ilmapiirid. Ristiriitoja aiheuttavat vaarinkéasi-

tykset vuoronvaihdon yhteydessd, muuten ristiriitoja on véhan tydyhteisossé.

Haastateltavat kertoivat esimiehen tukevan heidan hyvinvointiaan parhaansa mukaan,
tyoterveyshuolto toimii ja tyontekijoiden toiveita kuunnellaan tydvuoroja suunnitelles-
sa, jolloin tyon ja vapaa-ajan sovittaminen on helppoa. Fyysistd hyvinvointia esimies ja
tyonantaja voisivat tukea enemman, koska se on tyossa tarkedd. Liikuntasetelit olisivat
haastateltavien mielesta tahan hyva ratkaisu, mika voisi myoés motivoida tyontekijoita
lilkkumaan my0s vapaa-ajalla. Tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmisessa tarkeéaé olisi-
vat yhteiset tapahtumat ja harrastukset. Esimies ei aktiivisesti yrita kehittada tyontekijoi-
den osaamista, vaan auttaa ja opastaa tarvittaessa. Haastatteluissa kavi ilmi, etta erilaiset

kurssit ja koulutukset voisivat kehittdd osaamista ja niistd oltaisiin myds kiinnostuneita.

Esimies on tasapuolinen kaikille tyoyhteisossa, ty6t jaetaan oikeudenmukaisesti ja kaik-
kia kohdellaan tasavertaisesti. Lisaksi esimies luo hyvaa ilmapiirid, mutta ei tartu risti-
riitoihin tarpeeksi aikaisin, jolloin ne pé&&asevét paisumaan suuremmiksi ongelmiksi.

Esimiehen lisdkouluttautumista pidettiin yhtend mahdollisena ratkaisuna. Ongelmatilan-
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teet ja vaarinkasitykset ratkaistaan keskustellen asianomaisten kanssa ja esimiehen
kanssa on helppo keskustella avoimesti. Ongelmana pidetaan tydyhteison tiedotusvali-
neend toimivaa viestivihkoa. Ensin tulisi keskustella ja vasta tdman jalkeen neuvoa

my06s muita tyontekijoita viestivihossa.

Tyoymparistod pidetdédn yleisesti toimivana, mutta ahtaana. Yleinen jarjestys tulisi olla
parempi, jotta tavarat |0ytyisivat helpommin. Tilojen ja tavaroiden suunnittelua pidetaan
tarkedand. Tyotasot ovat lyhyelle litan korkealla. Tiskivuorossa ja keittidssé ongelmana
tilan on kuumuus ja painavien tavaroiden nostelu. Taukotilaa pidetdén liian rauhattoma-
na. Aamuvuorossa yksin tydskentelya pidetdan turvattomana, eika paniikkinappula toi-
mi odotetusti. Ty0ymparistossa hyvéané pidetéan sitd, ettd kaikki tavarat ovat kaden ulot-
tuvilla. Ratkaisuna tydympériston ongelmiin pidetd&n suunnittelua, kuuman hdyryn oh-
jausta pois tilasta, tiskinkantoon kérryja seka taukotilan ja toimiston erottamista toisis-

taan.

Esimies on usein vélikatend johdon ja tyontekijoiden valilla. Tiedotusvalineena kayte-
taan usein viestivihkoa, jos asia on kaikille tyontekijoille yleisesti tiedotettava asia. Kun
asia koskee vain tiettyja henkildita, tulisi heille kertoa asiasta suullisesti. Asioiden il-
maisuun tulisi myos kiinnittdd huomiota, jotta sita ei otettaisi liian hyokkaavana. Kes-
kusteluja ja palavereja pidetddn hyvana keinona kaikille osapuolille tiedotuksessa ja

viestinnassa.

Esimieheltd saadaan padosin positiivista palautetta ja johdolta negatiivista. Positiivista
palautetta saadaan enemmén, lahes péivittain. Negatiivista palautetta saadaan my®os, kui-
tenkin vain jos siihen on aihetta. Palaute annetaan padosin suullisesti, mutta myos vies-
tivihossa jos halutaan antaa yleisesti kaikille tyontekijoille. Kaikki haastateltavat haluai-
sivat saada enemman palautetta siitd miten parjadvat, mika on kehittymisen kannalta
tarke&d. Esimiehen esimerkki ja motivaatio motivoi mygs alaisia. Liséksi heitd motivoi-
vat kiitos hyvin tehdysté tyostd, omaan ty6hon vaikuttamismahdollisuudet, palaute seka

esimiehen huomiointi. Hyvéasta tyosta palkitaan kiitoksella.
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Kehityskeskusteluja pidetdaan hyodyllisena valineend palautteenannossa ja -saannissa.
Liséksi keskustelut laittoivat miettiméaan asioita. Kehityskeskusteluissa esimies oli oike-
asti kiinnostunut ja kuunteli, mitd alaisella oli sanottavaa. Esimies oli myds kiinnostunut
alaisen hyvinvoinnista ja tulevaisuuden suunnitelmista. Kehityskeskusteluja toivottiin

olevan myos jatkossa, esimerkiksi kaksi kertaa vuodessa.

Haastateltavat toivoivat, ettd esimies ja ylin johto huomioisivat tydyhteison paremmin.
My0ds tyontekijoiden keskindisiin valeihin tulisi panostaa enemman. Erilaiset palaverit
ja keskustelut olisivat tarkeitd vuorovaikutuksen, viestinnén ja palautteen kannalta. Fyy-
sisen hyvinvoinnin kannalta liikuntasetelit olisivat hyvé ja kiinnostava vaihtoehto haas-
tateltavien mielesta. Yhteisilla tapahtumilla ja virkistaytymispaivilla voitaisiin parantaa
yhteishenked. Koulutukset ja kurssit voisivat kehittdd tyontekijoiden osaamista ja liséi-
sivat motivaatiota. Lisaksi tyohon vaikuttamismahdollisuuksia tulisi olla enemmaén. Y h-
tend tarkeana asiana pidettiin esimiehen hyvinvointia eli myds esimiehen tulee pitaa

huolta itsestaan.

5.2.2 Esimiehen haastattelu

Yksi haastateltavista oli Kahvila-ravintolan I&hiesimies. Esimiehend toimii vuoropéél-
likko, joka on ollut talossa jo 7 vuoden ajan. Hén siirtyi tekemaan ravintolapaallikén
tehtdvia pari vuotta sitten. Han on itse oppinut lahes kaikki ravintolapaéllikon tehtavat,
koska ketddn ei ollut kertomassa mité pitdd tehdd. Han sai tyotehtdvien muuttuessa
Matkailu- ja ravintolapalvelut ry:n tydsuhdekoulutuksen, josta oli hdnen mielestaan pal-
jon hyotyé tyosuhdeasioissa ja vuorolistojen suunnittelussa. Han kuitenkin kokee, etta
olisi tarvinnut lisdkoulutusta ja haluaisi edelleen saada koulutusta siitd, kuinka tehda

esimiesty6td ja miten ty6té johdetaan.

Han pitad huolta tyontekijoiden henkisesta hyvinvoinnista ja jaksamisesta seuraamalla
ja tarkkailemalla heitd. Vuorolistoihin hdn pyrkii laittamaan joka viikolle kaksi vapaa
paivaa, joiden palautumisen kannalta olisi hyva olla perakkaiset péivat. Lisaksi han tu-
kee tyOn ja vapaa-ajan yhteensovittamista olemalla joustava, kuuntelemalla tyontekijoi-
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den tydvuorotoiveita sekd hyvaksymalla suurimman osan vuorojen vaihdoista. Han ko-
kee liikuntasetelit hyvana keinona tukea tyontekijoiden fyysistd hyvinvointia ja tyoky-
kya.

Hénen mielestadn tydyhteison ilmapiiri on hyvand, lukuun ottamatta pienta arsyynty-
mistd vélilla. Tyoyhteisdssa ei ole talla hetkell& ryhmittymia vaan kaikilla on hyvé yh-
teishenki. Kaikki tulevat padsaéantdisesti mielella&n toihin. Hyvaakin ilmapiiria tulee
yllapitad, aiheettomaan kritiikkiin ja toisten seldn takana puhumiseen tulee puuttua.
Tyontekijat uskaltavat tulla kertomaan epéakohdista, esimies kuuntelee heitd ja toimii
tarvittaessa. Ongelmatilanteissa esimies keskustelee molempien osapuolten seka silmin-
nékijoiden kanssa. Han yrittaa selvittdd mitd on tapahtunut, mika on todellisuus. Tdman
jalkeen asianomaisten kanssa keskustellaan yhdessé.

Tydymparistd on padasiassa viihtyisd, jota kuitenkin liséisi tavaroiden erilainen esille
laitto ja tavaroiden vahentdminen. My0s siistiminen ja selked jarjestys lisaisivat viihty-
vyyttd ja tyoturvallisuutta. Keittio on esimiehen mielesta fyysisen jaksamisen kannalta
huono, mité voitaisiin parantaa oikeanlaisilla tydvalineilla. Tiskinurkkauksessa on tur-
han kuuma, lisdksi astiat ovat kuumia ja painavia. Tahén ratkaisuna olisi hormi, jonka
kautta kuuma hoyry ohjattaisiin pois tilasta. Tiskien kantoon avuksi voitaisiin ottaa tis-
kikarryt. Tyontekijoiden taukotila ja esimiehen toimisto ovat samassa paikassa, joten
tyontekijoiden ruokailu héiritsee toimistotydskentelya. Lisaksi paikka on rauhaton tau-
olle. Toimistotilat voisivat olla erikseen, jolloin ty6téa saisi tehda rauhassa ilman jatku-

vaa hairiota.

Viestinta johdon ja esimiehen valilla toimii padasiassa hyvin. Esimies kuitenkin kokee,
ettd hénen tulisi tietdd enemman yhtion asioista, jotta voisi tehda paatoksia siihen liitty-
en. Han kuitenkin tunnustaa, ettd myos hanen tulisi tiedottaa tydntekijoiden asioista
enemman johdolle. Esimies pyrkii tiedottamaan yleisista asioista viestivihon kautta ja

henkilokohtaisista asioista kasvokkain.
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Palautteen hén pyrkii antamaan myo6s henkilokohtaisesti. Han antaa enemman positiivis-
ta palautetta kuin negatiivista. Esimies myontéé, ettd hanen tulisi antaa negatiivista pa-
lautetta helpommin, jotta asiat eivat ehtisi paisua suuremmiksi. Negatiivinen palaute
tulee kuitenkin antaa harkiten. Han pyrkii antamaan palautteen motivoimalla tyontekijaa
tekemadn seuraavalla kerralla paremmin. Lisaksi hdn aina varmistaa, ettd palaute on
ymmarretty oikein. Han motivoi alaisiaan omalla esimerkill&an ja positiivisella asenteel-
laan. Esimies arvostaa alaistensa ty0panosta sanomalla asiasta alaisille suoraan ja luot-
tamalla heiddn ammattitaitoonsa. Hyvasta tyosta han palkitsee pienilla teoilla ja kiitok-
sella. Esimies haluaisi saada myos itse palautetta seké johdolta ettd alaisilta, koska se
motivoi hantd tyohon. Lisaksi han motivoituu Kiitoksesta seka monipuolisesta tyonku-

vasta.

Talla hetkelld yrityksessé on kéynnissa ensimmadiset kehityskeskustelut, joista jo puolet
on tehty. Kehityskeskusteluissa alaisella on mahdollisuus antaa palautetta niin esimie-
helle kuin johdolle sek& saada palautetta omasta tyostadn. Keskustelussa kaydaan lapi
my0s tyovuoro- ja vuorolista-asioita. Liséksi keskustellaan motivaatiosta ja tychyvin-
voinnista. Esimies kokee kehityskeskustelut hyddyllisiksi molemmille, silld niissa kay

uusia asioita ilmi, molemmat saavat palautetta ja tyontekija saa adnensa kuuluviin.

Tydehtosopimus on mukana esimiehen jokapéivéasessa tydssa, mutta muita alaan liitty-
vid lakeja ja asetuksia han ei tunne. Lakiasioihin liittyen han haluaisikin lisdkoulutusta.
Hén on tyytyvéinen antamaansa panokseen, mutta haluaisi silti tehdd enemman. Esi-
miehelld olisi mahdollisuus keskittyda tyohyvinvointiin, jos aikaa olisi enemméan. Han
haluaisi keskustella tydntekijoiden kanssa. Ylimmalle johdolle tarke&a olisi ajatella asi-
oita tyontekijoiden kannalta. Negatiivisen palautteen annossa tulisi kayttaa harkintaa.

Toisien opettaminen ja varajarjestelmien kaytto olisi tarkead, jos joku jaa pois tyosta.
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6 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISEN KEHITTAMINEN

6.1 Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja kehittdmiskohteet kohdeyrityksessa

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on tarkead, silla hyva tydhyvinvointi véhentaa sairaus-
poissaoloja, tyOtapaturmia sek& muita kustannuksia ja tata kautta se vaikuttaa yrityksen
kannattavuuteen. Liséksi tyohyvinvointi lisad tyGtyytyvaisyyttd, tyontekijoiden moti-
vaatiota seka tydyhteison ilmapiirid, mika parantaa yrityksen Kilpailukykya parantamal-
la tyén ja toiminnan laatua sekd asiakaspalvelua. Tydhyvinvoinnilla voidaan edistéda
tyoyhteison oppimista ja tatd kautta yritykseen voi syntyd uusia tuotteita ja palveluja.
Sitoutuminen ja innostus tydssa parantavat yrityksen imagoa yhteistydkumppanina seké
tyopaikkana. (Otala & Ahonen 2003. 69-70.)

Taloudellisella menestyksella ja tydhyvinvoinnilla on yhteys. Tydhyvinvointi on Kilpai-
lukeino, jonka avulla yrityksen on mahdollista uusiutua ja toiminnan jatkua. Kun yritys
panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin, se voi s&astdd jopa tuhansia euroja vuodessa
tyontekijaa kohti. Kaikkein kannattavin tyéhyvinvoinnin kehityskohde on esimiestyo ja
osaaminen, koska niilla on todettu olevan eniten yhteyttd tehokkuuteen. Myds tydyhtei-
s00n ja sen ilmapiiriin panostaminen tuo yritykselle taloudellista hy6tya. (Otala & Aho-
nen 2003, 72.)

Tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella Kahvila-ravintolan tydntekijat voivat hyvin
ja heidan henkilokohtainen tydhyvinvointinsa on padosin hyva. Henkilokohtaisessa tyo-
hyvinvoinnissa kehittdmiskohteiksi nousivat tyotahtiin vaikutusmahdollisuudet, tyon
kuormittavuus, palkan vastaavuus tyon vaativuuteen ja omaan osaamiseen seké palaute
onnistumisista. Avoimissa vastauksissa toivottiin enemman haasteita ja helpotusta tyo-

madradn ja -tahtiin oikeanlaisilla tyovélineilla.

Tyoyhteison hyvinvointia koskeva osio oli jaettu fyysiseen sekd henkiseen ja sosiaali-
seen tyoymparistoon. Fyysisessd tydymparistdssa kehittdmiskohteita ovat tyoskentelyti-

lojen lampdtila ja tydskentelytilojen ahtaus. Yleisesti fyysista tydympéristda pidetaan
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viihtyisand ja turvallisena seké tydvalineitd asianmukaisina. Henkisen ja sosiaalisen
tyoymparistod pidetddn yleisesti hyvéna, eika kyselyssa ilmennyt selkeitd kehittdmis-
kohteita tassé osiossa. Tyoyhteison ilmapiiri on hyvéd, tydyhteisdssa ei ilmene kiusaa-
mista ja ihmisten véliset suhteet ovat padosin hyvid. Yhteistyo sujuu hyvin, tyotovereilta
saadaan apua sitd tarvittaessa ja tydyhteisé on suvaitsevainen erilaisuudelle. Avoimissa
vastauksissa kerrottiin ilmapiirin ja yhteishengen parantuneen huomattavasti viimeisen
puolen vuoden aikana. Tyotoverit auttavat tarvittaessa, jos vain ehtivat. Aamuisin yksin-
tyoskentelyd pidetddn turvattomana. Avoimissa vastauksissa kavi ilmi myos liian kuu-

ma tydskentelylampdtila tyotiloissa, joihin padsee kuumaa hoyrya.

Lahes kaikki vastaajat ovat tyytyvaisid esimiehen tapaan toimia ja heiddn mielestaan
esimies osaa kannustaa ja motivoida tyontekijoita. Esimiestydssé ilmenneitd kehittamis-
td vaativia kohteita ovat palautteen maard, omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet ja
kehityskeskusteluiden jarjestaminen. Padosin tyontekijat ovat tyytyvéisid esimiestyohon
tyOpaikassaan. Avoimissa vastauksissa kavi ilmi, ettd tyontekijét toivoisivat esimiesten
kouluttautuvan enemman ja tehostavan palautteenantotapaansa. Liséksi esimiehen tulisi

varmistaa, ettd kaikki saavat aina hyvan perehdytyksen tyohonsa.

Tyo6hyvinvointikyselyn yhteenvedossa tyontekijoille tarkeimmiksi tydhyvinvointiin vai-
kuttaviksi asioiksi paljastui mieluisa ty0, hyva tyoilmapiiri, suurempi palkka, tyon hal-
linta ja osaaminen seké hyva henkilékohtainen terveys. Vastaajat arvioivat oman tervey-
tensa ja tydhyvinvointinsa hyviksi, liséksi tydyhteison tydhyvinvointia pidetdan hyvana.

Yli puolet tyontekijoista pitdd myos esimiehen panostusta tyéhyvinvointiin hyvana.

Haastatteluissa tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmiskohteiksi ilmeni tyontekijoiden ja
tydyhteisdn hyvinvoinnissa puuttuminen ristiriitoihin, fyysisen hyvinvoinnin tukemi-
nen, osaamisen kehittdminen seké& tydilmapiirin parantaminen ja tukeminen. Esimiehilta
toivottiin lisdd panostusta tydymparistoon, tilojen ja tavaroiden paikat tulisi suunnitella
paremmin, tyoskentelytilojen ahtaus ja kuumuus ovat ongelmia. Taukotila on liian rau-
haton tauon pitdmiseen. Palautetta toivottiin enemmaén siitd miten parjaa tyossaan. Li-

séksi toivottiin harkintaa palautteenannossa. Tyontekijoiden omia kehitysehdotuksia
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olivat palaverit ja keskustelut palautteenantotapana, liikuntasetelit fyysisen hyvinvoin-
nin tukemisessa, koulutukset ja kurssit osaamisen kehittdmisessa seka yhteiset tapahtu-

mat ja virkistdytymispéaivat tydilmapiirin tukemisessa.

Esimiehen haastattelussa esimies nostivat itse esiin kehittdmiskohteita. Haastattelussa
kehittdmiskohteiksi nousi fyysisen hyvinvoinnin tukeminen, osaamisen kehittdminen,
esimiehen lisakoulutus ja ristiriitoihin tulisi tarttua aikaisemmin. Lisaksi tydympéristoa
tulisi jarjestad ja siistid ja kuuma hoyry tulisi ohjata pois tiloista. Kuumien ja painavien
astioiden kantamisessa tulisi kéyttda apuna kérryja. Lisaksi taukotilat tulisi olla eri pai-
kassa toimistotilojen kanssa. Viestintaa ja tiedotusta tulisi olla enemmén ylimman joh-
don ja esimiehen valill4. Negatiivista palautetta tulisi antaa harkiten, mutta puuttua en-
nen kuin asia ehtii paisua liian suureksi. Tyohyvinvointiasioihin voitaisiin keskittyé

enemman, jos olisi aikaa.

6.2 Tyontekijoiden fyysisen hyvinvoinnin tukeminen

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd esimiesten tulisi panostaa enemmaén tyontekijoiden fyysi-
sen hyvinvoinnin tukemiseen. Ty6terveyshuolto toimii, mutta tyokunnon yllapitoon tu-
lisi panostaa yrityksessa enemman. Tyontekijoiden hyvinvointiin panostaminen on tar-
kedd, silla siitd tuloksena sairauspoissaolot vahentyvat. Noin 5 prosenttia yrityksien
palkkakustannuksista johtuvat sairauspoissaoloista, joten ehkaisemélla niitd myds yri-
tyksen tulos voi kasvaa. Hyva fyysinen kunto voi véhent&a sairauspoissaoloja ja henki-
16ston fyysiseen kuntoon annettu panos tulee usein yritykselle kolminkertaisesti takai-
sin. Suomen kuntourheiluliiton tekema tydpaikkaliikunta-barometri tukee véitettd, siitd
ettd liikunta ehkaisee sairauspoissaoloja. Kun ihminen urheilee ja vahvistaa lihaksiaan,
vaikuttaa se merkittavasti hédnen suorituskykyynsé iasta riippumatta. (Otala & Ahonen
2003, 51 & 74.)

Haastatteluissa haastateltavat ehdottivat fyysisen hyvinvoinnin yllapitdmisen keinoksi
liikuntaseteleitd sekd tyoyhteison yhteistd osallistumista erilaisiin liikuntatapahtumiin,
kuten Naisten kymppiin. Lisaksi tydyhteison yhteiset jumppatunnit kiinnostaisivat. On-
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gelmana pidettiin kuitenkin vuoroty6té ja aukioloaikoja. Liikuntaseteli on maksuvaline,
jonka tydnantaja voi antaa tyontekijalle tukeakseen tdman liikunnan harrastamista. Lii-
kuntasetelin arvo on 4 euroa ja silla tyontekija voi maksaa liikuntapalveluita litkunta-
paikassa, joka tukee liikuntaseteleitd. Seteliin on Kirjoitettava edunsaajan nimi, jotta etu
olisi verovapaa. Verovapaus edellyttdd muun muassa, ettd etu on koko henkildston kay-

tettavissa ja se on kohtuullinen seka tavanomainen. (Smartum.fi www-sivut 2009.)

Yritykselle sopisi kéytettavaksi liikuntasetelit, joilla kannustettaisiin tyontekijaa liikku-
maan. Yritys voisi myds tehdad sopimuksen paikallisen liikuntakeskuksen kanssa alenne-
tuista hinnoista tai viikoittaisista oman tydyhteisén jumppatunneista. Myos erilaisiin
litkuntatapahtumiin osallistumista voitaisiin harkita, koska samalla kehitettdisiin mygs
tyoyhteison yhteishenked ja ilmapiirid. Vuoroty6 ja aukioloaikojen ongelma voitaisiin
ratkaista jarjestamalla jumppatunteja pari kertaa viikossa ja liikuntatapahtumiin osallis-
tumista pari kertaa vuodessa. Liikuntaseteleiden avulla tyontekijat voisivat liikkua mil-

loin itse haluavat ja miten itse haluavat.

6.3 Tyontekijoiden ja esimiesten osaamisen kehittdminen

Haastatteluissa kavi ilmi, ettei tyontekijoiden osaamista juuri kehitetd yrityksessa. Tyo
pysyy pdivasta toiseen melko samana, mutta osaamisen kehittdminen olisi silti tarkeaa.
Yksi haastateltavista oli kokki, joka kertoi tyohon vaikuttamismahdollisuuksien olevan
pienid. Esimiehet ja kokit voisivat yhdessd osallistua esimerkiksi ruokamessuille, joista
tulisi uusia ideoita ja mahdollisuuksia. Liséksi esimies voisi auttaa kokkeja reseptien
haussa. Ruokalistoja voitaisiin miettid yhdessa, niin ettd myods ruuantekijat voisivat vai-

kuttaa tarjoiltavaan ruokaan.

Henkil6stolle voitaisiin raataloida erilaisia koulutuksia olosuhteiden, kuten lakien tai
tuotteiden muuttuessa. Erilaiset koulutukset liséavat tyontekijoiden tietdmystd ja néin
myos yrityksen tuottavuutta. Tyon kehittdminen vaatii tyontekijdn osaamisen paivitta-
mistd, koska tyontekijaltd odotetaan kokonaisvaltaista osaamista. Liséksi tyon vahva

osaaminen lis&a tyontekijén itsetuntoa ja ndin myods tyohyvinvointia. Eri-ik&isille ihmi-
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sille tarvitaan erilaisia oppimistapoja, mika on otettava huomioon koulutuksia suunnitel-
taessa. Henkildston osaamisen kehittdmiseen on paljon erilaisia tapoja, kuten koulutuk-
set, luennot, tyokierto, tiimityoskentely, mallioppiminen, palaverit, keskustelut, mento-
rointi, tyonohjaus, kokemusperdinen oppiminen, tekemalla oppiminen, osallistaminen,
itsendinen opiskelu, verkko-opiskelu, dokumentit ja keskustelufoorumit. (Otala & Aho-
nen 2003, 75; Piili 2006, 117; Suonsivu 2011, 48.)

Kahvila-ravintolan tulisi kokeilla erilaisia henkilston osaamisen kehittdmisen keinoja.
Palaverit ja kehityskeskustelut olisivat hyvé keino aloittaa tyontekijoiden osaamisen ke-
hittdminen palautteenannon ja ohjauksen avulla. Liséksi uusille tyontekijoille tulisi an-
taa hyvét mahdollisuudet mallioppimiseen. Uusien tuotteiden saapuessa, tai kun otetaan
uusia toimintatapoja kayttoon, voitaisiin hyodyntaa itsendista opiskelua.

Esimiehen haastattelussa ja myds tyohyvinvointikyselyssa kévi ilmi, ettd esimies tarvit-
sisi lisdkoulutusta. Esimiehelle voitaisiin antaa mahdollisuus koulutuksiin, joissa kay-
daén lapi alan lainsadadantoa ja johtamista. Esimies voisi lisata tietojaan ja taitojaan tyo-
hyvinvoinnista, esimerkiksi Tyo6terveyslaitoksen jarjestamilla koulutuksilla. Myds tyo-
turvallisuuskeskus jarjestaa koulutuksia ja esimiehelle varteen otettava vaihtoehto olisi
tyohyvinvointikortin - suorittaminen. Tyohyvinvointikorttikoulutuksessa osallistutaan
paivan mittaiseen koulutukseen, jossa kdyd&an lapi tyohyvinvoinnin nakdkulmia, tyo-
hyvinvoinnin johtamista, tydyhteison toimintaa seké terveytta ja tyokykya. Koulutus on
suunnattu esimiehille, mutta myds kaikille muille tydhyvinvoinnin kehittamisesta kiin-

nostuneille. (Ty6turvallisuuskeskuksen www-sivut.)

Oppisopimus on yksi vaihtoehto kouluttaa henkildstoa. Oppisopimuskoulutus perustuu
tyosuhteeseen, jossa padoppimispaikkana on oma ty0 ja lisaosaamista saadaan osallis-
tumalla lahiopiskelupdiviin oppilaitoksessa. Oppisopimuskoulutus sopii koulutusmuo-
doksi silloin kun tyontekijaltd puuttuu ammatillinen koulutus tai halutaan kouluttaa
henkil6stoa uusiin tyodtehtéviin tai halutaan kehittdd henkiloston ammattillista osaamis-
ta. Oppisopimusaika méaéaritelld&dn henkilokohtaisessa opiskeluohjelmassa ja perustuu

aikaisemman osaamisen tunnistamiseen ja osaamisen kehittdmiseen. Koulutusaika vaih-
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telee neljéstd kuukaudesta aina kolmeen vuoteen asti. (Satakunnan oppisopimuskeskuk-

sen www-sivut 2012.)

Ravintola-alalle sopivia tutkintoja ovat asiakaspalvelun ja myynnin koulutusohjelmat
seka tarjoilijan ja kokin koulutusohjelmat. Kaikkia ammatillisia tutkintoja voidaan suo-
rittaa oppisopimuksella. N&itd ovat perustutkinnot, ammattitutkinnot ja erikoisammatti-
tutkinnot. Koulutus méaritelladn perustuen tyttehtaviin ja osaamisen kehittdmiseen.
Kahvila-ravintolan esimies voisi suorittaa esimerkiksi merkonomin tutkinnon tai myyn-
nin ammattitutkinnon tai hotelli-, ravintola- ja suurtalousesimiehen erikoisammattitut-

kinnon. (Satakunnan oppisopimuskeskuksen www-sivut 2012.)

TyOnantaja saa oppisopimusajalta koulutuskorvausta kuukausittain. Tyontekijalle on
maéaritelty tydpaikalla tyopaikkakouluttaja koko oppisopimusajalle. Koulutuskorvauk-
sen maara vaihtelee oppisopimuskeskuksittain. Satakunnan oppisopimuskeskuksessa se
vaihtelee 30 euron ja 250 euron valilla. Tyontekija saa normaalisti palkkaa koulutusajal-
ta. Hanen on mahdollista saada verottomia opintososiaalisia etuuksia, kuten paivérahaa,
perheavustus ja matkakorvausta, korvauksena ansionmenetyksesta tietopuolisen koulu-
tuksen aikana. Myds yrittdjan on mahdollista suorittaa oppisopimuskoulutus. (Satakun-

nan oppisopimuskeskuksen www-sivut 2012.)

6.4 Vuorovaikutuksen ja palautteen lisédminen

Tutkimuksessa tyontekijat kertoivat, ettd palautetta tulisi saada enemman. Palaute on
tarkeaa oppimiselle ja kehittymiselle, koska sen avulla tehtyja virheitd voidaan jatkossa
valttad. Tydyhteisoon tulisi luoda avoin ja rehellisen palautteen antamisen ilmapiiri niin
tyotekijoiden kesken kuin esimiehen ja tyontekijoiden vélill4. Palautteen tarkoitus on
suunnata toimintaa oikeaan suuntaan, se motivoi ja antaa mahdollisuuden kehittya tyos-
sa. (Piili 2006, 55.)

Tyohyvinvointitutkimuksessa selvisi, etta erityisesti negatiivisen palautteenanto tarvitsi-

si kehittamisté. Jos ongelmiin ei puututa heti, ne voivat pahentua ja paisua ajan myota.
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Siksi negatiivinen palaute tulisi antaa valittomasti tilanteen jalkeen. Liséksi se tulisi an-
taa suoraan ja kahden kesken asianomaisen kanssa keskustellen. Palaute tulee aina pe-
rustella konkreettisin esimerkein ja kertoa misté sai tietdd asiasta. Korjattava asia ei saa
koskea asioita, johon han ei voi itse vaikuttaa, eikd henkilon ominaisuuksia tai luonnet-
ta. Palautteenannon tavoitteena tulee olla kehittyminen. Palautteen antamisen tulee kes-
kittya ratkaisun etsimiseen, ei syyllistdmiseen. Palautteen saajaa ei saa syyttad, nolata
eika palautteen antaja saa sekoittaa omia negatiivisia tunteitaan palautteenantoon. Palau-
te tulee antaa kiireettdmasti, jotta kannustava ilmapiiri sdilyy ja palaute on rakentavaa.
Kiireisend palaute annetaan usein pelkastaan kielteisesti ja usein myds pahoittaen toisen
osapuolen mielen. Lopuksi tulee vield varmistaa kuunteliko palautteensaaja ja ymmarsi-
ko han asian. (Luukkala 2011, 246 & 248, Piili 2006, 57.)

Kahvila-ravintolassa palautteen suurimmat ongelmat olivat sen vahaisyys, palautteen
ilmaisutapa seké lahiesimiehen osalta korjattavaan toimintaan puuttuminen. Yrityksessa
voisi olla hyvé suunnitella ja harjoitella palautteenantoa. Korjattavaan toimintaan tulisi
tarttua heti ja palautetta ilmaistaessa &anen sévy ja tilanne eivét saa olla hyokkaavia
tyontekijaa kohtaan. Palautteenantotilanteen tulee olla rauhallinen ja kiireetdn, jotta pa-
lautteen antaja voi keskittyd antamaan palautteen rakentavasti pahoittamatta tyéntekijan
mieltd. Lisdksi niin esimiesten kuin tyontekijéiden tulisi muistaa antaa palautetta use-
ammin toisilleen, tall6in motivoidaan toisia tyéntekoon ja ilmapiirikin kohentuu. Kehi-
tyskeskustelut ovat hyva keino molemminpuoliseen palautteenantoon seka keskusteluun
siitd, miten tyontekija tai esimies parjaa tyossaan. Haastatteluissa ehdotettiin vuorovai-
kutuksen ja palautteenannon keinoksi myds palavereja, jossa tyontekijoilla ja esimiehil-
14 olisi mahdollisuus kertoa mielipiteensd, ehdotuksensa ja kertoa missd mennéén. Vii-
koittaiset tai kuukausittaiset palaverit voisivat olla yksi ratkaisu yrityksen vuorovaiku-

tusongelmiin.

6.5 TyOymparistod toimivaksi

Tutkimuksessa 10ytyi tydymparistostd muutamia kehittdmista vaativia kohteita. Ongel-

makohtia tydympéristossa olivat: tiskissd kuuma hoyry tekee tilasta liilan kuuman, kuu-
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mien ja painavien astioiden kantaminen koetaan ongelmana, taukotila ja samalla ravin-
tolapaallikon toimisto on liian rauhaton, keittiossé on ahdasta ja hoydyllisid tyovélineita

puuttuu, lisaksi koetaan turvattomana yksintydskentelyd aamuisin.

Tyoturvallisuuslain mukaan (738/2002, 1:18) tyonantaja on velvollinen parantamaan
tyoolosuhteita. Lain tarkoituksena on turvata tyontekijoiden tyokykyéa seka ehkaista tyo-
tapaturmia sekd muita tyosté aiheutuvia haittoja. Tyonantajan velvollisuus on huolehtia
turvallisuudesta ja terveellisyydesta tydyhteisossd. Tyonantajan on varmistettava tyo-
olosuhteet niin, ettd vaara- ja haittatekijét estetddn ja poistetaan, tydsuojelutoimenpiteet
suoritetaan tarvittaessa ja tekniikan kehittyminen huomioidaan. Lisaksi tyonantajan tu-
lee jatkuvasti tarkkailla tydymparistod, tyotapoja ja, siitd ettd toiminnot ovat turvallisia
seka terveellisid. Tyo6turvallisuuden yll&pito ja parantelu tulisi toteuttaa yhteistoiminnas-
sa tydnantajan ja tyontekijoiden kesken. Tydntekijan velvollisuus on noudattaa tyénan-

tajan antamia ohjeita ja maarayksia turvallisuuden seka terveellisyyden yllapitdmiseksi.

Tyoturvallisuuslaissa késitellddn myods tyon fyysistd, henkista ja sosiaalista kuormitta-
vuutta seka ergonomiaa. TyOpisteet ja tydvalineet tulee valita ja sijoittaa niin, ettd ne
ovat ergonomisesti asianmukaisesti asetettu. Niiden tulisi olla saadettavissa, eivatka ne
saa aiheuttaa vaaraa tyontekijalle. Tyontekijalla tulee olla tarpeeksi tilaa tydskennella ja
vaihtaa tydasentoa, tyota keventavia tyovalineitd tulee olla kéytettavissa, nostot ja siirrot
tulee voida tehdd mahdollisuuksien mukaan apuvélinein ja toistorasitusta on pyrittdva
ehkdisemaan. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 5:248.)

Jos tyohon siséltyy yksintyoskentelyd, tyonantajan tulee parhaansa mukaan huolehtia,
ettd turvallisuutta ja terveyttd vaarantavat haitat ovat mahdollisimman pienié. Lisaksi on
jarjestettavd mahdollisuus tyonantajan ja tyontekijan valiseen yhteydenpitoon. Mahdol-
lisuus avun halyttamiseen on myds tyodnantajan vastuulla. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, 5:298.)

Kahvila-ravintolassa tilojen ja tavaroiden paikkojen suunnitteluun kannattaisi kayttaa
enemman aikaa ja mahdollisuuksien mukaan palkata ammattilainen hoitamaan asiaa.

Tallgin tiloista saataisiin toimivammat, tilavammat ja ergonomiset. Liséksi varsinkin



67

keittioon voitaisiin hankkia tydvalineitd, joiden avulla kuumien ja painavien Kattiloiden
kanssa tydskentely helpottuu. Keittiossa voisi olla myés enemman tilaa, jotta tyovali-
neille olisi enemmaén laskutilaa, ilman ettd niit4 tarvitsee kayton jalkeen nostaa pois
poydalta. Tiskissa kuuma hoyry tulisi ohjata pois tilasta, jotta tilasta tulisi lampétilaltaan
siedettdavampi. Tiskien kantoon avuksi tulisi hankkia karryt, joilla tiskien kanto paikoil-
leen sujuisi vaivattomasti ja kuormittamatta. Tyontekijoille tulisi ohjeistaa oikeanlaista

nostotapaa, jolloin fyysinen kuormittuminen vahenisi.

Toimiston ja taukotilan tulisi olla erilliset tilat, jotta ruokailu ei estdisi toimistotoita tai
toisinpdin. Myo6s naiden tilojen suunnitteluun voitaisiin kayttdd ammattilaista. Yksin
tyoskentely tulisi turvata, varmistamalla paniikkinappulan toimiminen. Tyontekijan tu-
lee olla varma avun tulosta mahdollisimman pian, kun h&n painaa nappia. Talla hetkella
kun tyontekija painaa nappia, vartija soittaa ja kysyy miké on hatdna. Asia tulisi korjata

niin, etta vartija tulee joka tapauksessa kdymaan kun nappia painetaan.

7 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli késitella tyéhyvinvointia ja tydéhyvinvoinnin
johtamista. Opinndytety6hon sisaltyi myos tutkimus, jonka tavoitteena oli selvittéda koh-
deyrityksen tyontekijoiden tydhyvinvointia ja kehittdd tydhyvinvoinnin johtamista. Tut-
kimuksen tuloksena oli kehittdmisehdotuksia kohdeyrityksen esimiehelle ja johdolle

tyohyvinvoinnin johtamiseen.

Teoriaosassa kasiteltiin mitd tyohyvinvointi on ja mitka asiat vaikuttavat siihen. Tyohy-
vinvointia kaytiin lapi yksilon, tydyhteison ja tyon kannalta. Opinnéytetydssa keskityt-
tiin esimiestydhon, joten toinen teoriaosa oli tydhyvivointia edistdva johtaminen. Teori-
an toisessa osassa kasiteltiin sitd, mit4 esimiehen tehtéviin kuuluu ja mité tyéhyvinvoin-
nin johtaminen tarkoittaa. Lisdksi kaytiin l&pi ty6hyvinvoinnin johtamista erilaisten

tyohyvinvointiin liittyvien asioiden kautta.
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Tutkimusosassa kohdeyrityksené oli Ravintola-alan yritys. Tutkimus koostui kvantita-
tilvisesta eli maarallisestd tydhyvinvointikyselystd seka kvalitatiivisesta eli laadullisesta
haastattelusta. Tyohyvinvointikyselyyn saivat vastata kaikki kahvila-ravintolan tyonte-
kijat, joista vain yksi jatti vastaamatta. Kyselyssa kaytiin lapi henkilokohtainen ja tyo-
yhteison tyéhyvinvointi seka esimiestyd. Tyohyvinvointikyselyn perusteella tyontekijat
voivat padsaantoisesti hyvin ja heidan tyohyvinvointinsa on hyva. Myods tydyhteisén
ilmapiiri ja me-henki ovat hyvia. Esimiestyohon oltiin kohtalaisen tyytyvaisia. Kyselyn
perusteella toivottiin parannusta muun muassa ty0ympariston toimivuuteen, palaut-

teenantoon seka vaikuttamismahdollisuuksiin.

Tutkimuksen toinen osa oli teemahaastattelut, joissa haastateltiin kolmea tyontekijaa ja
esimiestd. Haastattelussa késiteltiin tyéhyvinvoinnin johtamista ja esimiesten toimintaa
kohdeyrityksessa. Haastatteluiden mukaan esimies voisi panostaa enemman tyontekijoi-
den fyysisen hyvinvoinnin tukemiseen ja osaamisen kehittdmiseen. Liséksi vuorovaiku-
tuksen ja palautteenannon tulisi olla tehokkaampaa. Myo6s haastatteluissa kévivét ilmi
fyysisen tydympadriston puutteet. Muilta osin esimiehen toimintaa pidettiin hyvana ja
osaavana. Esimiehen haastattelussa kévi ilmi, esimiehen itse tiedostavan tyéhyvinvoin-

nin johtamisen puutteet. Han toi esille samoja asioita haastattelussa kuin tyontekijatkin.

Tutkimuksen tuloksena syntyi kehittdmisehdotuksia tychyvinvoinnin johtamiseen. Ke-
hittdmisehdotukset muodostuivat tutkimuksen perusteella ja haastattelussa esiin tulleista
ideoista. Liséksi kehittamisehdotuksiin vaikuttivat lainsdéddanto ja asiaan liittyvéa teoria-

aineisto.

Fyysisen hyvinvoinnin tukemiseen ehdotettiin liikuntaseteleitd, yhteisid jumppatunteja
tai muuta yhteista liikuntapahtumaa. Yhteiset tapahtumat toimivat samalla myos yhteis-
hengen ja ilmapiirin kohottajina. Osaamisen kehittdminen oli toinen kehittdmiskohde.
Tyontekijoiden osaaminen vaatii jatkuvaa kehittdmistd, mutta myods esimiehen. Niin
tyontekijoiden kuin esimiehenkin osaamisen kehittdmiseen ehdotettiin koulutuksia,
kursseja sek& oppisopimuskoulutusta. Kolmas kehittdmiskohde oli vuorovaikutus ja pa-

lautteenanto. Molempia tulisi tehdd enemmaén, mutta harkiten. T&td voidaan kehitta
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harjoittelemalla rauhallista ja kehittdvaé palautteenantotapaa. Neljantena kehittdmiskoh-
teena oli tydympadristo, jota pidettiin ahtaana ja epaselvand. Lisdksi kuumuus ja painavat
astiat ovat ongelmia. Tahan ratkaisuna ehdotettiin suunnittelua, jarjestelyéd seké oikean-

laisia tyovalineité isojen kattiloiden seka astioiden nostamiseen ja siirtdmiseen.
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LIITE1
Tybhyvinvointikysely

Hei,

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen opinnaytety6té, jon-
ka aiheena on Esimies tyohyvinvoinnin kehittgjand. Tutkimusongelmanani on, mité
esimies voi tehda tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja sen yll&pitdmiseksi. Tarkoituk-
senani on selvittada tydhyvinvoinnin nykytila ja esimiesten panostus siihen tall& hetkella.
Opinndytetyoni tuloksena annan esimiehille kehittamisideoita, miten kehittaa ja yllapi-
taa tyohyvinvointia.

Tama on tutkimukseni ensimmainen vaihe eli tyéhyvinvoinnin kartoitusosio. Kysely
toteutetaan viikkojen 4, 5 ja 6 aikana. Tutkimuksen toisessa vaiheessa haastattelen kyse-

Iyn tulosten perusteella 4 tyontekijaé. Toinen vaihe toteutetaan helmikuun aikana.

Kaikki vastaukset kasitellddn nimettdména ja luottamuksellisesti. VVastaamiseen menee
vain muutama minuutti ja vastaamalla voit olla mukana kehittdmassa tydyhteisomme
tyohyvinvointia ja johtamista. Taytathdn kyselyn totuudenmukaisesti ja ajatuksella ja
palautat sen suljetussa kirjekuoressa vastauksille tarkoitettuun palautuslokeroon. Vasta-
ukset tulisi palauttaa viimeistdan 12.2.2012.

Kiitos ajastasi ja vaivannaostasi!

Elina Tuomola

Satakunnan ammattikorkeakoulu
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1. 1ké

Alle 20-vuotias
20-30-vuotias
30-40-vuotias
40-50-vuotias
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yli 50-vuotias

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt tassé yrityksessa

alle vuoden
1-2 vuotta
3-4 vuotta
5-6 vuotta
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3. Peruskoulutus

Peruskoulu
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Ammattikorkeakoulu
Yliopisto
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O maardaikainen

O olen vuokratyontekija



I1 YKSILOLLINEN TYOHYVINVOINTI

Valitse omaa nakemystéasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

1 = Taysin eri mielta
2 = Melko eri mielta
3 = Melko samaa mielta
4 = Taysin samaa mielta
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24,
25.

Voin hyvin ja tyokykyni on hyva ty6hon néhden
Noudattaa terveellisid elaméntapoja

En tunne stressid tydssani

En tunne tyon aiheuttamaa fyysisté sarkya tai kipua

TyOdmaara on sopiva
Ty0btahti on sopiva

Voin vaikuttaa tydmaaraani
Voin madréata tyotahtini
Tyotehtdvani ovat selkeéat

. TyOtehtavani ovat riittdvan monipuoliset
. TyOtehtavani ovat liian haastavia
. Tyoni on liian kuormittavaa

Tyoni antaa mahdollisuuksia kehittaa itseani

Tiedan, mitd minulta odotetaan tydssani

Uudet tydtoverit tuovat tyon tekemiseen mukavia haasteita
Olen tyytyvainen tekemani tydn laatuun

Osaan ratkaista ongelmia tyossani

Tydssani on liikaa vastuuta

Palkkani vastaa tyon vaativuutta ja omaa osaamistani

Tunnen, etté tydtoverini arvostavat tydpanostani
Voin luottaa tyoni jatkuvuuteen

Saan palautetta onnistumisista

Toihin on mukava tulla

Olen tyytyvdinen nykyiseen tyohoni

Tunnen olevani oikealla alalla
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Omia kommentteja ja mielipiteita liittyen yksilolliseen hyvinvointiin:
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111 TYOYHTEISO

Valitse omaa nakemystéasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

1 = Taysin eri mielta
2 = Melko eri mielta
3 = Melko samaa mielta
4 = Taysin samaa mielta

Fyysinen tydymparisto

26. TyOymparistd on viihtyisa

27. Tydymparistd on turvallinen

28. TyoOskentelytilat ovat tarpeeksi tilavat

29. Tyovélineet ja — varusteet ovat asianmukaiset
30. Tydskentelytilojen l[ampdtila on sopiva

Henkinen ja sosiaalinen ty0ymparisto

31. Tydyhteisdssamme on hyva ilmapiiri

32. Tydpaikallani esiintyy kiusaamista

33. Minua on kiusattu viimeisen puolen vuoden aikana

34. Ristiriidat pyritdan ratkaisemaan avoimesti ja yhdessa
35. Thmisten véliset suhteet ovat luottamuksellisia ja avoimia
36. Yhteisty0 tyotovereiden kanssa sujuu hyvin

37. Tyoyhteisossé suvaitaan ihmisten erilaisuus

38. Saan tukea ja apua tyotovereiltani tarvittaessa

39. Sisainen tiedotus toimii tydyhteiséssamme
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Omia kommentteja ja mielipiteita liittyen tydyhteison hyvinvointiin:
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IV ESIMIESTYO

Valitse omaa nakemystéasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.
1 = Taysin eri mielta

2 = Melko eri mielta

3 = Melko samaa mielta

4 = Taysin samaa mielta

40. Olen tyytyvdinen esimiehen tapaan toimia

41. Esimieheni motivoi ja innostaa tekemaan tyoni hyvin

42. Saan tarpeeksi palautetta tyostani

43. Esimieheni on kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista
44. Esimieheni arvostavat tydpanostani

45. Saan tarvittaessa apua esimieheltani

46. Esimieheni reagoi riittavasti esittamiini pyyntdihin

47. Esimies kuuntelee ja ottaa huomioon mielipiteeni

48. Esimieheni on mielesténi hyva esimerkki alaisilleen

49. Esimies tiedottaa asioista avoimesti tyontekijoille

50. Minulla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa p&atoksiin
51. Esimieheni tukee ammatillista kehittymisténi

52. Saan tarvittaessa koulutusta ty6tehtéviin liittyvissa asioissa
53. Olen ollut kehityskeskustelussa viimeisen vuoden aikana
54, Tyét on jaettu oikeudenmukaisesti

55. Olen saanut riittdvan perehdytyksen ty6honi

56. Olen tyytyvdinen tydpaikkani tyéterveyshuoltoon

Omia kommentteja ja mielipiteita liittyen esimiestyohon:
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V YHTEENVETO

Laita nama asiat numeroilla 1-17 tarkeysjarjestykseen, mitka asiat koet vaikutta-
van eniten tyohyvinvointiisi (1 vaikuttaa eniten, 17 vahinten)

___Mieluisa tyo ___ Tyéterveyshuolto

____Hyva tyoilmapiiri ____ Ty6suhde-etuudet

___Hyva ja osaava esimies ___Arvostus

____Tyobn pysyvyys __Tyon hallinta ja osaaminen
____Etenemismahdollisuudet ___Hyvé henkilokohtainen terveys
____Tyo6n hyva organisointi ___Mukavat asiakkaat
___Mahdollisuus vaikuttaa tyéhon ___ Muu, mika:

____Joustavat tyojéarjestelyt
____Suurempi palkka

Palkitseminen onnistumisista

Arvioi numeroilla 1-5: En osaa

Huono Kohtalainen  sanoa Hyvé Erittain hyva
Omaa terveydentilaasi 1 2 3 4 5
Omaa tyéhyvinvointiasi 1 2 3 4 5
Tydyhteisosi tydhyvinvointia 1 2 3 4 5

Esimiesten panosta tyohyvin-
vointiin 1 2 3 4 5



LIITE 2
Haastateltaville l1ahetetty haastattelupohja

Heil

Haastattelen sinua koskien opinnaytetyotani Esimies tyohyvinvoinnin kehittajana.
Tutkimukseeni kuului ensin tydhyvinvoinnin kartoitustutkimus, johon vastasivat
kaikki tyOyhteison jasenet. Taméa haastattelu on tutkimuksen toinen osio, jossa pe-
rehdytddn enemmaén tyohyvinvoinnin johtamiseen. Valitsin haastateltavaksi nelja
mahdollisimman erilaisissa tyosuhteissa olevaa henkil6d. Yksi naistd henkilGista on

esimies.

Haastattelut toteutetaan tiistaina 21.2.2012 kello 11 alkaen. Tamén kirjeen tarkoitus
on kertoa, millaisia asioita haastattelussa tullaan keskustelemaan, jotta voisit hieman
mietiskelld ja pohtia valmiiksi kyseisia aiheita. Haastattelu toteutetaan niin, etté kes-
kustelemme annetuista aiheista tukikysymysten avulla. Tukikysymysten liséksi tilan-

teessa voi syntya uusia kysymyksia.

Haastattelua ei nauhoiteta vaan haastattelija tekee muistiinpanoja haastattelun aikana.

Haastattelu kestaa korkeintaan tunnin.

Haastattelussa kasiteltavat aiheet:

Esimiehen tuki henkil6kohtaisessa hyvinvoinnissa
Osaamisen kehittdminen

Esimiehen rooli tydyhteison hyvinvoinnissa
Tydyhteison ongelmatilanteissa toimiminen
Tydymparisto

Vuorovaikutus ja viestintd

Palaute

Motivointi ja palkitseminen

Kehityskeskustelut

Kehitysehdotukset



LIITE 3
Haastattelurunko alaisille

1. Kerro itsestasi?
- 1ka
- Pohjakoulutus
- Tyosuhteen laatu ja kesto
- Tyotehtavat

2. Millainen on oma ty6hyvinvointisi?
- Onko t6ihin mukava tulla?
o Jos ei, miksi?
o Jos kylla, miksi?

3. Onko tybyhteiso toimiva?
- Mitka asiat estavat sita?
- Mitka asiat ovat hyvia tydyhteisdssa?
- Millainen ilmapiiri tyoyhteisdssa on?
- Onko paljon ristiriitoja tyontekijoiden kesken?

Esimiesty6

4. Milla tavoin esimies tukee hyvinvointiasi (fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen)?
- Miten esimies tukee osaamisesi kehittymista?
- Mité esimies voisi tehdd enemman, jotta hyvinvointisi ja tyokykysi parantuisi-
vat?
- Haluaisitko ty6nantajasi jarjestavan kuntoilumahdollisuuksia, virkistaytymispéi-
via tai muuta sellaista?

5. Onko esimies tasapuolinen kaikille tydyhteisossa?
6. Luoko esimies ilmapiiri& tydyhteisdon, joka on avoin ja tasa-arvoinen?
7. Keskustellaanko ongelmatilanteista avoimesti ja ratkaisuhakuisesti?
8. Onko tydympéristd mielestasi toimiva, turvallinen ja ergonominen?
- Mit4 asioita voitaisiin tydympéristossa parantaa?
- Mitka asiat ovat tydymparistossanne hyvin?
9. Toimiiko vuorovaikutus ja viestintd esimiehen ja alaisten vélilla?
- Miten tiedonkulku toteutetaan?
- Miten tiedonkulkua voitaisiin parantaa?
10. Saatko esimiehilté palautetta tydstéasi?
- Miten, millaista ja kuinka usein?

- Haluaisitko saada enemman palautetta?

11. Osaako esimiehesi motivoida sinua tekemaan tydsi hyvin?
- Mitka esimiehesi teot motivoivat sinua?



- Palkitaanko tydpaikallasi hyvésta tyosta? (sisdinen tai ulkoinen palkitseminen)
- Mitd asioita esimies voisi tehdd, jotta hdn motivoisi sinua tyontekoon?

12. Oletko ollut tassa tydpaikassa kehityskeskustelussa?
- Jos olet, koitko sen hyddylliseksi?

- Jos ei, haluaisitko paasté kehityskeskusteluun?

13. Mitd mieltd olet esimiehen panostuksesta yleensé tyéhyvinvointiin tydyhteisossanne?
Mitd he voisivat tehda paremmin?

14. Onko sinulla kehitysehdotuksia, joita haluaisit antaa esimiehellesi?



LIITE 4
Haastattelurunko esimiehelle

1. Taustat
- 1k&
- Pohjakoulutus
- Tyosuhteen laatu ja kesto
- Tyotehtavat

2. Perehdytys
- Saitko perehdytysta siirryttdessa uusiin tehtaviin?
- Perehdytettiinko sinua riittavasti tyotehtavaan?

3. Koulutus
- Oletko saanut lisdkoulutusta kun siirryit esimiestehtaviin?
- Tunnetko tarvitsevasi lisakoulutusta tyotehtaviisi liittyen?

Esimiesty6

15. Miten pidat huolta tydntekijoiden fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnis-
ta?

16. Millaisen ilmapiirin haluaisit tyoyhteistssé olevan ja onko se toteutunut?
- Miten yllapidat tydyhteison ilmapiiria ja tybhyvinvointia?
- Viihtyvatko alaiset tytssdén?

17. Miten toimit tydyhteison ongelmatilanteissa?

18. Onko tydymparistd mielestasi tarpeeksi viihtyisd, turvallinen ja ergonominen?
- Miten haluaisit parantaa tydymparistoa?

19. Toimiiko mielestési viestintd ylimman johdon, sinun ja alaisten vélilla hyvin joka suun-
taan?
- Mitd voitaisiin tehdé toisin?

20. Miten annat palautetta?
- Mistd asioista annat eniten palautetta?
- Haluaisitko antaa palautetta enemman?
- Koetko, ettd alaiset motivoituvat antamastasi palautteesta?

21. Miten muuten kuin palautteen annolla motivoit alaisiasi?
- Miten osoitat alaisillesi arvostavasi heidan ty6panostaan?
- Palkitsetko alaisiasi hyvésté tyostd? Miten?

22. Saatko itse tarpeeksi palautetta vai haluaisitko saada enemman? Miten itse motivoidut
tekemaan tyota?

23. Oletko jarjestanyt kehityskeskusteluja alaistesi kanssa?
- Miten toteutat kehityskeskustelut? (Mista vaiheista koostuu)



- Oletko kokenut kehityskeskustelut hyodyllisiksi molemmille osapuolille?
24. Miten huomioit erilaiset lait ja asetukset tyohyvinvoinnin johtamisessa?

25. Oletko itse tyytyvdinen ylimman johdon ja omaan panokseesi tyontekijoiden hyvinvoin-
nin johtamisessa? Mité voisit tehd4 paremmin?

26. Onko sinulle kehitysehdotuksia, joilla tyontekijoiden hyvinvointia voitaisiin parantaa?



