.
-
BTE L AAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Tyohyvinvointi tydyhteis6ssimme: Case Holiday Inn City Centre

Sandoval Eeva-Leena

Opinniytetyo
Matkailun koulutusohjelma
2010



Tiivistelmai
-
BTN L AAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu 20.1.2010
Matkailun koulutusohjelma
Tekijat Ryhmai tai aloi-
Eeva-Leena Sandoval tusvuosi

2004

Opinndytetyén nimi Sivu- ja liitesivu-
Ty6hyvinvointi tyoyhteiséssimme: mairi
Case Holiday Inn City Centre 49 + 4

Ohjaaja tai ohjaajat
Reetta Lampinen

Tama opinnaytety6 oli toimeksianto Holiday Inn City Centre —hotellin johdolta. Opinnayte-
tyon tutkimusongelmana oli selvittdd kyseisen yksikén vastaanoton, kerroshoidon seki ravin-
tolan henkil6kunnan tyShyvinvoinnin nykytilaa. Tavoitteena oli saada selville millaiseksi henki-
lI6kunta kokee tychyvinvointinsa kyseisessa yksikossd. Naiden vastausten perusteella etsid on-
gelmakohtia seki kehittdmiskohteita.

Opinniytetyon teoria osuus koostui kolmesta ty6hyvinvointiin liittyvastd osasta. Aluksi selvi-
tettiin tyohyvinvointia kisitteeni ja tarkasteltiin mitéd se pitaa sisalladn. Toisessa osuudessa kisi-
teltiin tydhyvinvoinnin tirkeytti ja selvitettiin millaisia lakipykalia ty6lainsddadannosta 16ytyy.
Kolmannessa osuudessa tarkasteltiin millaisilla mittareilla tybhyvinvoinnin tilaa on mahdollista
selvittda seka etsittiin tyokaluja tychyvinvoinnin yllapitoon.

Selvitys toteutettiin kyselylomaketta kayttien. Kyselylomake sisilsi 29 monivalintakysymysta ja
kahdeksan avointa kysymystd. Kyselylomakkeet jaettiin henkilokohtaisesti 2009 marraskuussa
viikolla 46 ja kerattiin pois loppuviikosta viikolla 47. Kyselylomakkeen mukana jaettiin saate-
kirje, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja vastaamisen tirkeydestd. Kyselylomakeet
jaettiin koko hotellin henkil6stolle. Tutkimuksen ulkopuolelle jitettiin vain hotelli- ja ravinto-
lapaillikko. Hotelli- ja ravintolapaallikkod haastateltiin erikseen kyselyn tulosten pohjalta ja
selvitettiin minkalaisia resursseja heilld on kdytossa tydhyvinvoinnin kohentamiseen kyseisessa
yksikossa. Analyysi ja loppuyhteenveto suoritettiin joulukuun 2009 aikana.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd Holiday Inn City Centren henkil6kunnan tyShyvinvoinnin

tila on padosin hyva. Lihes kaikki tyontekijat kokivat, ettd heistd on mukava tulla t6ihin. Hen-

kistd ja fyysistd kuormitusta todettiin olevan jonkin verran seki kiireen tunnetta tyossd kokivat
useimmat. Parasta ty0ssi oli tyokaverit, tydympiristo seka tyotehtdvit. Oman tyén arvostus oli
korkealla. Useimmat kaipasivat palautetta tyostadn esimiehiltd enemmin seka tyéergonomiaan

toivottiin kiinnitettdivin enemman huomiota.

Tuloksen perusteella ehdotettiin jatkotoimenpiteiksi esimiesten yhteistd palaveria tutkimuksen
tulosten lapikdymiseksi. Ehdotettiin lisdksi, ettd resurssien puitteessa tybergonomiaan seki
kiireen tunteeseen voitaisiin kiinnittid enemmain huomiota. Henkil6kuntapalavereiden sdin-
nollinen pitiminen auttaisi tavoittamaan henkilokunnan paremmin seka informaation kulku
olisi turvattu.
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The objective of the thesis was to clarify the current situation regarding personnel job satisfac-
tion at the Holiday Inn City Centre hotel. The purpose was to investigate how the employees
experience their job satisfaction and whether it could be improved.

The theoretical framework was divided into three main sections. The first part included inves-
tigating job satisfaction as a concept and what this involves. The second part examined the
importance of taking notice of job satisfaction as well as legislation related to the issue. The
third part explored means for investigating reasons for reduced job satisfaction.

The study was conducted by means of a printed questionnaire. The questionnaire includes 29
multiple choice questions and eight open-ended questions. The questionnaires were distrib-
uted to the personnel in November 2009. The cover letter informed the personnel about the
purpose of the questionnaire as well as its significance. The questionnaire was delivered to all
the personnel at the Holiday Inn City Centre hotel with an exception of the Hotel Manager
and Food and Beverage Manager. In addition, data were collected by interviews with the Hotel
Manager and F&B Manager. The data was analysed and final conclusion were drawn in De-
cember 2009.

According to the results, the job satisfaction at the Holiday Inn City Centre hotel turned out
to be good in general. Almost everybody felt that they like to come to work. According to the
personnel, there is just the right amount of mental and physical stress in their job. However,
most of the personnel felt too much feeling of rush at their work. Most credits were given to
colleagues, work environment and work tasks. The appreciation of their own work seemed
strong. The results also suggested that the personnel would like to receive more feedback
from the superiors. Additionally, the personnel would welcome further attention to ergonom-
ics.

In the light of the results, the superiors could get together and examine the results. It might be
useful to improve the work ergonomics. Moreover, having more indoor meetings with the
hotel personnel would make sure that information reaches everybody involved.

Key words
Job satisfaction, work community, questionnaire, Holiday Inn
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Liite 1. Saatekirje ja kyselylomake



1 Johdanto

Opinniytety6 kuuluu osaksi HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun opintoja. Opinniytety6
on toimeksianto Holiday Inn City Centreltd. Halusin tehdd opinnaytetyoni aiheesta tychyvin-
vointi, koska koen sen tirkedni osana ty6elimia. Aihe opinnaytetyohon 19ytyl omasta tyGyh-
teisOstd, tyostd ketjumaisessa kansainvilisessd hotelliketjussa. Toimin itse kyseisessd hotellissa
ravintolan vuoropaillikkénid. Aihe on hyvin ajankohtainen niina taloudellisesti vaikeina aikoi-
na, jolloin kaikesta supistetaan ja vihennyksid tehdddn. Kun yritys panostaa tyontekijéidensi
tyohyvinvointiin, se tekee samalla my6s parempaa tulosta. Tyytyviinen tyontekija on motivoi-

tunut ja sitoutunut tyohonsa.

Opinndytetyossini tulen avaamaan tyohyvinvointiin liittyvid kasitteitd. Opinndytetyon tutki-
musongelmana on selvittid Holiday Inn City Centre —hotellin henkil6kunnan tyShyvinvoinnin
nykytilaa. Tavoitteena on saada selville kuinka henkilokunta viihtyy tyssddn sekd millaiseksi
henkilokunta kokee ty6hyvinvointinsa kyseisessd yksikossa. Vastausten perusteella etsin on-
gelmakohtia seki kehittimiskohteita. Ty6ssini kartoitan mitd tyGhyvinvoinnin eteen on jo
tehty ja mitd tulevaisuudessa voitaisiin tehda, jotta tyontekijit kokisivat tyonteon mielekkaana.
Pyrin etsimian tyossaviithtymisen keinoja, joita voisimme omalla tyopaikkallamme toteuttaa

niin oman itseni, alaisten kuin koko ty6yhteisomme keskuudessa.

Tyoni empiirisen osuuden toteutan kyselylomakkeella, jonka jaan Holiday Inn City Centren
vastaanoton, kerroshoidon ja ravintolan henkilokunnalle. Kyselylomake sisiltdd 29 monivalin-
takysymysté ja 8 avointa kysymystd. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja ehdottoman luottamuk-
sellisesti. Tulokset puretaan manuaalisesti, koska aineisto on pieni. Kyselyyn ei vastaa ravinto-
la- eiki hotellipaallikko, koska he ovat suoraan vastuussa yksikon hyvinvoinnin tilasta ja useat
kyselyn kysymyksistd koskevat juuri yksikon esimiestd. Ravintola- ja hotellipaallikkéa haastatte-
len erikseen koskien heididn panostustustaan esimichind alaisten tyShyvinvointiin seki heididn

mahdollisia resurssuja tyGhyvinvoinnin panostamiseen.

Tutkimus tehtiin kyselylomakkeella marraskuussa 2009 viikoilla 46 ja 47 ja sithen vastattiin
nimettomana. Kyselylomakkeen mukana vastaajat saivat saatekirjeen, jossa kerrottiin kyselyn
tarkoituksesta, luottamuksellisuudesta sekd vastaamisen tarpeellisuudesta. Kyselyn sai palauttaa

suljetussa kirjekuoressa, jotta kukaan ei padssyt nithin kasiksi.



Kyselylomake on perinteinen tutkimusmuoto. Kun tutkimuksen aihealueen teoria on kiynyt
tutuksi, voidaan tutkimuskysymykset asettaa ja muotoilla sen pohjalta. Niin kyselylomakkeella
haetaan sitd tietoa, miki vastaisi tutkimuskysymyksiin. Kyselylomake rakennetaan siis tutki-
muskysymysten ehdoilla. Kyselylomakkeen avulla keratadn tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi
tarvittava tieto. Aihealueeseen liittyvien kisitteiden ja teorian tuntemus auttaa jasentimain
tietotarpeita ja muotoilemaan onnistuneita kysymyksid. Kyselylomakkeen avulla kerittaviin
tietoon liittyy aina luotettavuus ja pitevyys ongelmia. Ongelma kohtia voidaan paikantaa jo

kysymyksia laadittaessa. (Taanila 2007.)

Tyon on tarkoitus tuottaa tekijalleen hyvinvointia niin aineellista kuin henkistikin. Ty6 voi olla
thmiselle parhaimmillaan keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen lihde. Pahimmillaan se kulut-
taa loppuun voimavarat ja terveyden. Tyohyvinvointi itsessadn on kuitenkin hyvin henkil6koh-
tainen asia ja kokemus, joka jokaisella on oikeus mairitelld omalla tavallaan. Ei ole yhta oikeaa
tapaa tai yhtd oikeaa vastausta saavuttaa hyva tyoilmapiiri. Hyvinvoinnin saavuttaminen edel-
lyttda siis tychyvinvointi kisitteen avaamista ja sen kongretisointia toimenpiteiksi, joilla hyva

tyohyvinvointi ja arki rakentuvat.

2 Holiday Inn

2.1 Restel Oy

Restel Oy on Osuuskunta Tradeka yhtymin tytiryhti6 ja Restel-konsernin hallinto- ja emoyh-
ti6, jonka tytaryhtiot ovat Restel ravintolat Oy, Cumulus Oy, Rantasipi Oy, Restel Liiken-
neasemat Oy, Restel Kylpylahotellit Oy, Kansainviliset Restel Hotellit Oy, Rax Ravintolat Oy
ja Kylpylakasino Oy. ( Restel vuosikertomus 2008.)

Restel on Suomen johtava hotelli- ja ravintola-alan yritys. Restelin operoimia hotelleja on
Suomessa talld hetkelld 46 ja ravintoloita ympiri Suomen on 260 kappaletta. Hotellien joukosta
16ytyy muun muassa kotimaiset Cumulus- ja Rantasipi-hotelliketjut, ulkomaisista Restel operoi
Holiday Inn-, Crowne Plaza- ja Ramada- hotelleja. Niiden lisidksi Restelin operoimiin hotellei-
hin kuuluu esimerkiksi historiallinen Hotelli Seurahuone Helsingissa sekd pohjoismaisten suu-

rin wellness-keskus Ikaalisten kylpyld. (Restel 2009.)

Restelin ravintolavalikoima on hyvin kattava. Konsepteja 10ytyy laidasta laitaan alkaen iltara-
vintoloista pubeihin ja tapahtumaravintoloihin. Ruokaravintoloista tunnetuimpia ovat Martina-

ketju, Golden Rax —pizzabuffetketju sekd Huviretki-ravintolat. Iltaravintoloista voisi mainita
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Cumuluksen yhteydessi toimivat NightLife-yokerhot. Kaupunkipubeja I6ytyy ympiri Suomen
niin pienistd kuin suurista kaupungeista, niista mainittakoon esimerkiksi Wanha Mestari-
krouvit sekd Hemingway’s kaupunkipubit. Lisaksi ravintolamaailmaan kuuluu osaksi tapahtu-
maravintolat, joita ovat muun muassa Hartwall Areenan ravintolat sekd Linnanmaen ravinto-

lat. (Restel vuosikertomus 2008.)

Restel-konserniin kuuluu uusimpana my6s Shell Helmisimpukka-litkenneasemat, joita Suomes-
ta 16ytad tilld hetkelld 42. Restel on hyvin menestyvi ja jatkuvasti laajeneva konserni. Konserni
panostaa osaavaan henkil6st6on ja sujuvaan asiakaspalveluun. Piivittiin Restelin palveluksessa

tyoskentelee yli 4700 ammattilaista. (Restel 2009.)

Toimintaorganisaatiossa, johon my6s Restel Oy kuuluu, ylimmalld portaalla on Osuuskunta
Tradeka-yhtyma. Seuraava porras alemmas on Restel Oy, jossa padtanti valta on hallituksella.
Restel Oy:lla on toimitusjohtaja seka sielld toimii sisdinen tarkastus. Toimitusjohtaja kuuluu
yhtion johtokuntaan. Organisaatiorakenteessa seuraavalla tasolla ovat yleishallinto seka talous-
hallinto. Markkinoinnille on oma johtoryhmansa seké kehitysjohtoryhma. Yhtié jakaantuu
erikseen hotellidivisioonan johtoon seki ravintoladivisioonan johtoon ja he vastaavat yhdessa
muiden piallikkojen kanssa ympiri Suomen kattavista hotellialueista ja ravintolaketjuista. (Res-

tel vuosikertomus 2008.)

2.2 Holiday Inn maailmalla ja Suomessa

Vuonna 1952 Kemmons Wilson avasi ensimmaisen Holiday Inn-hotellin Memphisiin Yhdys-

valtoihin. Nykyisin Holiday Inn-hotelleja on maailmalla jo yli 1500 kappaletta ja jo yli 70 maas-
sa. Holiday Inn-ketju on kansainvilisten tutkimusten mukaan maailman tunnetuin hotelliketju.
Holiday Inn —brindi kuuluu osaksi InterContinental Hotel Group hotelliyritystd, joka on maa-

ilman suurin huoneiden lukumiirilld mitattaessa. (Holiday Inn 2009.)

Holiday Inn-hotelleita on Suomessa télld hetkelld 7 kappaletta. Niista 3 hotellia sijaitsee Hel-
singissd, 1 Vantaalla lentokentin ldheisyydessa ja loput 3 Turussa,Tampereella ja Oulussa. Ho-
liday Inn-hotellit on sijoitettu aina kaupungin keskustaan keskeisille paikoille. Ystivillinen pal-
velu ja kansainviliset laatustandardit ovat ketjun tunnettuja tavaramerkkeji. Holiday Inn-
hotellit ovat oivallisia majoituspaikkoja niin vapaa-ajan matkailijalle kuin litkematkustajille.

(Holiday Inn 2009.)



2.3 Holiday Inn City Centre

Holiday Inn City Centre sijaitsee Helsingin ydinkeskustassa aivan keskustan rautatieaseman
vieressd Elielinaukiolla. Hotelli on rakennettu vuonna 2003. Se on rakennettu osittain rautatei-
den paille, josta lahtevit junat joka puolelle Suomea. Hotellissa on 174 huonetta, joista osa on
standart-huoneita ja osa executive-huoneita. Suurin osa huoneista on savuttomia. Sijainniltaan
hotelli on mita parhaimmalla paikalla. Hotellista on erinomaiset kulkuyhteydet joka puolelle
padkaupunkiseutua ja hotellista on kdvelymatkan paissa kaikki keskustan suurimmat ostoskes-

kukset ja nahtivyydet. (Holiday Inn City Centre 2009.)

Kuvio 1. Holiday Inn City Centre (Holiday Inn City Centre 2009.)

Hotellissa on noin 130-paikkainen moderni ruokaravintola. Ravintola tarjoaa hotellin asiakkail-
le kausittain vaihtuvan hotellin aamiaisen seka iltaisin 4 la carte-listalta skandinaavisen keittién
herkkuja. Ravintolassa on tarjolla my6s buffetlounas. Lounaalla suurin osa asiakkaista tulee
hotellin ulkopuolelta ldhiyritysten tyontekijoistd. Ravintolassa on mahdollisuus jarjestid yksi-
tyistilaisuuksia kuten esimerkiksi hiitd. Ravintolatoimintaan kuuluu lisiksi vastaanoton vieressi
toimiva lobbybar, jota ravintolan henkil6kunta pyorittdd maanantai illasta lauantai iltaan. (Ho-

liday Inn, Ravintola Verde 2009.)

Hotelli tarjoaa erilaisia palveluita asiakkailleen. Hotellissa on muun muassa kaksi alykiukailla

varustettua juuri remontoitua saunaa. Lisdksi hotellin asiakkaiden kaytossd on kellarikerrokses-



sa kuntosali moderneine kuntolaitteineen. Hotellin aulassa on ympari vuorokauden avoinna

oleva Business Corner, jossa asiakkaat voivat kayttda tietokoneita ja tulostimia. Asiakkailla on
mahdollisuus tilata huonepalvelu, eli he voivat halutessaan ruokailla omassa huoneessaan. Pe-
sulapalvelut ovat asiakkaan saatavilla sekéd Elielin parkkihalli auton siilytykseen hotelliyon yh-
teydessi. Lapsiperheiti ajatellen on rakennettu leikkinurkkaukset niin hotellin aulaan kuin ra-
vintolaankin. Alle 13-vuotiaat lapset voivat ruokailla ilmaiseksi hotellin ravintolassa. ( Holiday

Inn City Centre 2009.)

Holiday Inn City Centre-hotellin toiminnasta vastaa hotellipaillikké. Ravintolatoiminnasta on
vastuussa ravintolapéallikko. Hotellin vastaanotossa tyoskentelee 7 vakituista vastaanottovir-
kailijaa ja kaksi ekstratyontekijad. Restelin henkilostopankista sekd muista Holiday Inn-
yksikoistd saadaan sairaustapauksien sattuessa lisaityovoimaa. Myyntisihteeri vastaa huonevara-
uksien vastaanottamisesta sekd revenue manager vastaa huonehintojen oikeasta suunnittelusta.
Kerroshuollossa hotellihuoneiden siivouksesta seki hotellin yleisten tilojen puhtaanapidosta
vastaa 8 osa-aikaista kerroshoitajaa seki heidin esimiehendin toimiva kerroseminti. Ravinto-
lassa on 2 kokkia seki keittipaallikko. Ravintolan salissa tyGskentelee 3 tarjoilijaa, vuoropiil-

likk6 seka ravintolapaallikké. He kaikki tekevit myOs suorittavaa tyota.

Hotellissa on 3 miespuolista tyontekijdd, 2 ravintolassa ja 1 kerroshuollossa, muuten kaikki
tyontekijit ovat naisia. Ikdjakauma on painottuu 20 — 40 -vuotiaisiin, mutta esimerkiksi ker-
roshuollossa on vanhempaa tyovikea. Hotellissa tyoskentelee useampaa kansallisuutta suoma-

laisten lisaksi. Osa henkilostostd on kotoisin muun muassa Virosta ja Venajalta.

3 Miti tyohyvinvointi on

3.1 Tyo6elimin muutokset

Juha Siltala (2007) on perehtynyt tyoelimin historiaan, kehittymiseen ja muutoksiin Suomessa.
Hin kirjoittaa tyostd néin: ” Antiikissa ez tunnettu sellaista "tyon” kdsitettd, joka olisi kattanut sekd
raadannan eldmdin yllapitamiseksi ettd itsensd totetuttamisen. 1yo, ponos/ labor, tarkoitti ponnistusta ja vai-
vaa, taakkaa ja vaikentta, koettelemusta ja pahoja aikoja. Sen katsottiin orjunttavan tekijansd toisten tah-
toon ja estavin hantd tavoittelemasta korkeampia tarkoituksia kuten tunnustusta persoonalleen”. ( Siltala

2007, 35 — 36.)

Tyon tarkoitus ja kuva on muuttunut paljon matkan varrella nykypaivdan. Historiaan on mah-

tunut niin kasityoldiskulttuuria kuin teollista vallankumousta ja siitd johtuvaa massatuotannon
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kehitystd. Mutta siind missé antiikin aikoina katsottiin tyon syrjayttavan tekijansa mielekkyyttd
elimain tuovista harrastuksista, pidetddn nykyain tyottimini olemista syrjaytymisend. Ansio-

tyOstd on tullut paljolti moraalin ja identiteetin mitta. (Siltala 2007, 38.)

3.2 Tyohyvinvointi kdsitteeni

Tyohyvinvointitoimintaa ei eri maéritelmien mukaan kisiteta irrallisena osana tyopaikan toi-
mintaa, vaan se on olennainen osa henkiléstopolitiikkaa ja kehittdmistoimintaa. Se on patr-
haimmillaan kokonaisvaltaista tyGpaikan sisélld olevaa toimintaa, joka on sisdistynyt luonnolli-
seksi osaksi tyoyhteisod. Tyohyvinvointitoiminta on oleellinen osa johtamista. Yhtena keskei-
send johtamisen toimintona voidaan pitid tyonteon edellytysten parantamista. Nama toimin-
not koskevat koko tyopaikan henkilostod. Ajatuksena on, ettd on hyodyllistd tehda yhteistyota
ulkopuolisten tahojen ja asiantuntijoiden kanssa niilld tydhyvinvoinnin osa-alueilla, joilla ty6-

paikalta ei 16ydy omaa osaamista tai voimavaroja. (Vesterinen 20006, 30.)

Tyohyvinvointitoiminnan maarittelyn perusteena on kokonaisvaltainen tyokyvyn kisite (kuvio
2). Perusideana on, etti tyokyky muodostuu kolmesta osa-alueesta: yksikostid, tyGyhteisosti ja
tyOymparistosta. Ty, jonka perusasiat ovat kunnossa tukevat yksilon jaksamista ja tyokykya,
kun taas ongelmat vihentivit tyokykya ja jaksamista. Selvda on, ettd my6s tyon ulkopuoliset
tekijat kuten perhe, yhteiskunnan rakenteet ja lahiymparisto vaikuttavat henkilon tyokykyyn.
Yksilon omaa vastuuta tychyvinvoinnistaan ja sithen panostamisesta on painotettava. Koko-

naisvaltaisen tyokyvyn kasitettd kuvataan edelld kuviossa 2. (Vesterinen 2006, 30 — 31.)



Yksil6
Toimintakyky, voimavarat,
sosiaaliset taidot, terveys,

elamintilanne, vastuu, osaaminen

Ty6 ja tydympiristd Tyoyhteiso
Ty6n vaatimukset, Johtajuus, organisointi,
tyomenetelmit, Tve tyonjako,

yokyky
vaikutusmahdollisuudet, lmapiiri,
tyon sisalto ja mielekkyys, vuorovaikutus,
tyon henkinen sosiaalinen
kuormittavuus, uralla tuki

eteneminen, tyovalineet,
tyysinen kuormittavuus,

tyysiset tyGolot

Kuvio 2. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kisite (Vesterinen.20006, 31)

3.3 Tyohyvinvoinnin midrittimisen vaikeus

Ihmisen kokoinen ty6yhteisé on unelma tySpaikasta, jossa thmisarvo toteutuu ja jossa vallitsee
hyvi henki. Sielld ihmiset vialittavit toisistaan ja kaikilla on mukava tulla t6ihin. Sielld on hyvi
tehda toitd, ja sellaiseen tyOyhteiséon jokainen on halukas sitoutumaan. Tillainen unelma voi
tavoitteena kuulostaa tyolailta, mutta on tdysin mahdollinen, jos jokainen sitd tyOyhteis6ssd
tahtoo. Unelma luo tavoitteen ja usko sitouttaa tyontekijit kulkemaan kohti tavoitetta. Syntyy
yhdessi yrittimisen ja tekemisen tunne. Unelmia kannattaa asettaa ja tyGhyvinvoinnin raken-
taminen alkaa siitd, ettd samassa tyOyhteisossa tyoskentelevit tyontekijit uskovat yhteiseen

unelmaansa, vaikka muu maailma epiilisi.( Himaldinen 2005, 19.)

Ihmisen hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus. Sithen kuuluvat tyytyviisyys ja myontei-
nen perusasenne elimain ja tyohon, aktiivisuus sekid oman itsensd hyvaksyminen. Hyvinvoin-
nin tarked peruste on ty6, joka vastaa tyontekijin tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Se antaa
mahdollisuuden kanssakdymiseen ja luo elimille mielekkyyttid ja taloudellista turvaa. Tyytyvii-

nen tyontekija on motivoitunut ja sitoutunut tyohonsa.

Tyohyvinvoinnissa on usein ongelmana sen mittaamisvaikeus. Selkeitd henkisen hyvinvoinnin
mittareita el yrityksissd juuri ole, mutta esimerkiksi ilmapiirikyselyilld saadaan jonkinlaista ksi-
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tystd tyohyvinvoinnin tilasta. Tutkimusten mukaan tirkeimmait thmisen henkiseen hyvinvoin-
tiin vaikuttavat tekijit ovat

e tyon jatkuvuus

e miclenkiintoinen tyon sisaltd

e henkinen turvallisuus

e koetun stressin mairi ja lahiympariston ilmapiiri

e oma esimies. (Vesterinen 20006, 157.)

Niille osa-alueille on vaikea jakaa painoarvoa, koska jokainen meistd kokee edelld mainittujen
tekijoiden merkitykset eri tavalla. Toiselle ovat tirkeita mukavat tyokaverit ja toiselle esimer-
kiksi tyopaikan sdilyminen tai tyén haasteellisuus. Mittaamisen vaikeus ei usein kuitenkaan ole
loppujen lopuksi se paasyy, miksi tyontekijéiden tyShyvinvointiin ei puheista ja tutkimustulok-
sista huolimatta panosteta. Suurin syy lienee tuottavuuspaineiden ohella se etteivit esimiehet

yksinkertaisesti voi vaikuttaa edelld mainittuihjin osatekijoihin. (Vesterinen 2006, 156 — 158.)

3.4 Tyohyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramo (2004) on kuvannut tyGhyvinvointia ja sen rakentumista portaittain osuvasti
kiytinnon laheiselld toimintamallilla ( kuvio 3), joka perustuu Abraham Maslow’n tarvehierar-
kiateoriaan. Tarvehierarkian korkein porras on mahdollista saavuttaa, mikili alempien portai-
den tarpeet on riittavan hyvin tyydytetty. Ndin ihminen paidsee hyédyntimain olemassa olevaa
potentiaaliaan tdysipainoisesti ja 16ytdd niin tiensd aidon hyvinvoinnin ldhteille. (Rauramo

2004.)

{5. Itsensi toteuttamisen tarve]

[L Arvostuksen tarve ]_
[ 3. Liittymisen tarve 1
)
[ 2. Turvallisuuden tarve ]_
1. Psyko-fysiologiset perus-
[ tarpeet ]_

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004)
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Ensimmaiinen porras kuviosta kuvaa ihmisen perustarpeita. Kun normaaliin elimisen yllapi-
toon tarvittavat toiminnot, kuten riittiva ja laadukas ravinto seka liikunta ovat kunnossa ja etta
thminen on terve, voidaan lihted tyShyvinvoinnin portaissa kohti ylempié tasoja. Toinen por-
ras eli turvallisuuden tarve kasittad sisddnsi riittavan toimeentulon ja tyon pysyvyyden. Myo6s
tyon itsessddn ja tyoympariston tiytyy olla turvallinen niin henkisesti kuin fyysisestikin, jotta
tarve tulee tiytetyksi. Fyysisesti turvallinen tarkoittaa esimerkiksi turvallisia tyovalineitd ja hen-
kinen turvallisuus voi olla esimerkiksi ty6ilmapiiri, johon ei kuulu kiusaamista eika epatietoi-
suutta. Tahdn kohtaan liittyy lisiksi tyGyhteison oikeudenmukaisuus ja se, ettd jokainen tyonte-

kija tuntee tulleensa kohdelluksi oikeuden mukaisesti tyGyhteisossadn. (Vesterinen 2006, 111.)

Kolmas porras sisiltad liittymisen tarpeet. Tdhin liittyy kaikki yhteistoiminta tyGpaikalla seki
yleensikin yhteishenked nostattavat toimet; tuloksesta ja henkil6kunnasta huolehditaan. Nel-
jannelle tasolle paistessa edessa on arvostuksen tarpeet. Tyontekijilld on aktiivinen rooli orga-
nisaation toiminnassa ja kehittimisessd. Kestivit arvot ovat keskeisid sekd hyvinvointia ja tuot-
tavuutta tukeva missio. Tyontekijit odottavat oikeudenmukaista palkitsemista. Ylin taso eli
viides porras on itsensi toteuttamisen tarve. Ylimmillad tasolla tyontekijdn tarpeet tulee tyydy-
tetyksi kun hin saa hallita omaa ty6tdin ja yllipitia osaamistaan. Tdhdn kohtaan liittyy omien
edellytysten taysipainoinen hyédyntiminen sekd mahdollisen uuden tiedon tuottaminen. (Ves-

terinen 2006, 111.)

Tadma kuvio on hyvin havainnollinen ja antaa paljon ideoita tychyvinvoinnin kehittimiseen.
Mitid huonommassa kunnossa on alemmat portaat, sitd vaikeampi on kehittia ja saavuttaa
ylempana olevia asioita. Tami porrasmainen tapa osoittaa Rauramon (2004) mielestd hyvin ne

monipuoliset tarpeet, jotka thmiselld on niin psyykkisesti, fyysisesti kuin sosiaalisestikin.

3.5 Tyohyvinvoinnin nikékulmat

Tyohyvinvointi on useiden osa-alueiden summa (kuvio 4). On tirkedd saada yleinen kasitys
tyohyvinvoinnin olennaisista kasitteistd, ennen kuin tyohyvinvointia voidaan lahtea kehitta-
miéin. TyShyvinvointia tulee ldhted kehittiméan suoraan tyon tekemiseen liittyvista asioista.
Niitd ovat ylld olevassa kuviossa (kuvio 4) sisemmilld olevat osa-alueet. Nidihin voi tyonantaja
vaikuttaa yhdessa tyontekijan kanssa. Kuvion uloimmalla osalla sijaitsevat osa-alueet ovat alu-
eita, joihin tyontekijd voi lihinni itse vaikuttaa ja edistdd omilla valinnoillaan ja asenteellaan

henkil6kohtaista hyvinvoinnin polkua. ( Tapiola 2009.)
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Henkinen hyvinvointi Fyysinen hyvinvointi
Elimin arvot ja itsetuntemus Elimintavat
Sosiaaliset suhteet ja virkistdytyminen Terveydestd huolehtiminen

Elimintilanteen huomioiminen Terveyden edistiminen

Ty6n ja vapaa-ajan tasapaino Tyo6ergonomia

Ty6n mielekkyys ja palkitsevuus Tyé6turvallisuus

TYO

Osaaminen Tyo6yhteiso ja tyo

Ty6n hallinta Johtaminen ja esimiesty6

Tyon kehittiminen Tyo6njako ja tydprosessit

Muutosten helpottaminen Sosiaalinen tyGympiristo
Elinikdinen oppiminen Asenteet
Avoimuus ja motivaatio Vuorovaikutustaidot

Kuvio 4. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet (Tapiola 2009)

Tyohyvinvointiin liittyva tutkimus ja julkinen keskustelu painottuvat usein vain erilaisiin ty6-
pahoinvoinnin muotothin. Tyén epidvarmuuden lisidntyminen, vuokratyévoiman yleistyminen,
irtisanomiset, masennus, stressioireet, tyGuupumus, sairaspoissaolot ja tyokyvyttomyys ovat
yleisesti toistuvia termeja ja tutkimuksen kohteena. Tdhidn ovat vaikuttaneet viimeaikaiset tyo-
elimin monet muutokset ja kasvaneet vaatimukset, jotka ovat usein merkinneet lisddntynytta

uhkaa tyontekijoiden terveydelle, turvallisuudelle ja hyvinvoinnille.

Ongelmiin keskittyva lahestymistapa antaa kuitenkin yksipuolisen kuvan tyohyvinvoinnista
tyOssa eikd se kuvaa tychyvinvoinnin edistamista tyossa. Kolikolla on siis my6s toinenkin puoli
ja posititvinen sellainen, tyontekijit epdilemattd myos nauttivat tyOstain ja ovat sithen sitoutu-
neita. On siis oltava mahdollista edistdd tyShyvinvointia eikd vain ehkdistd tyOssd jaksamisen
ongelmia, sairauspoissaoloja tai muita pahoinvoinnin tai terveyspuutteiden ilmenemismuotoja.
Olisi siis hyvin tirkedd keskittyd myonteisiin vaikutuksiin ja tarvitaan tutkimuksia ja kuvauksia
niista asioista, jotka yhdistavit sellaisia organisaatioita, joissa tyontekijit voivat hyvin. ( Hima-

liinen 2005, 24 — 29.)

3.6 Fyysiset, sosiaaliset ja psyykkiset rakenteet

Rakenteet kuvaavat sitd, miten asiat on tyohyvinvoinnin kannalta yrityksessa jarjestetty. Raken-
teet voidaan jakaa kolmeen ryhmain: fyysisiin, sosiaalisiin ja psyykkisiin. Fyysisid rakenteita

ovat muun muassa materiaalit ja fyysiset olosuhteet, joissa ty6 tehddan. Naihin kuuluvat esi-
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merkiksi tyotilat, kulkutiet, tyévilineet, tyopaikan ilma, limpétila, valaistus ja melutaso Hyvi
tyopisteen ergonomia helpottaa tyontekoa ja ehkiisee tyoperdisia sairauksia. Hyvit tyotilat ja

tyoskentelyolosuhteet ehkdisevit my6s tapaturmia. ( Waris 2001, 44.)

Wariksen (2001) mukaan henkil6ston tydmotivaatiota ja viihtyvyytta lisad, jos tyokokonaisuu-

det on suunniteltu hyvin. Hyvin tyon piirteitd ovat
e sopiva tyon haasteellisuus
® sopiva tyon maari
e oikea ty6n tauotus
¢ mahdollisuus oppia uutta
e mahdollisuus tuntea oma ty6 sosiaalisesti merkitykselliseksi
e mahdollisuus nidhdd, miten oma tySsuoritus liittyy muiden t6ihin ja tuotantoon
e riittdva itsendisyys ja vaikuttamismahdollisuus tyGtapaan, tyon sisiltoon ja madrain

e mahdollisuus vuorovaikutukseen ja sosiaaliseen tukeen. (Waris 2001, 44.)

Sosiaaliset rakenteet ohjaavat tyOyhteison ja tyoyksikkojen toimintaa. Selkeit ja tarkoituksen-
mukaiset toimenkuvat auttavat tyGtehtidvan suorittamisessa seka ehkaisevit rooliristiriitoja ja
usein niiden atheuttamia henkilériitoja. Henkil6stdasioissa esimiestd auttaa, jos tyOyhteiss6ssa
on selkedsti méaritelty henkilostopoliittiset periaatteet ja ne on kirjattu henkiléstépoliittiseen
ohjelmaan. Samoin auttaa, jos tyOyhteis6ssd on varauduttu erilaisten kriisien hallintaan laati-
malla ongelmatilanteiden varalle toimintamallit. Esimies voi ehkdistd konflikteja luomalla tyon-
tekijoille tasavertaiset osallistumismahdollisuudet sekd kohtelemalla heitd oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti. Tyontekijoéiden on tirkeda tuntea, ettd esimies kuuntelee heiddn mielipiteitin-

sd ja ottaa ne huomioon. (Waris 2001, 44 — 45.)

Psyykkiset rakenteet ovat opittuja kayttaytymismalleja, jotka ohjaavat ihmisen kayttaytymista
kuten tyGsuoritusta. Usein toistettuina ndistd tulee vihitellen tiedostamattomia ja automaattisia.
Kerran opittu tapa suorittaa tehtdvi voi ajan mittaan muuttua tarkoituksettomaksi ja tehotto-
maksi. Entiset tyo- ja toimintatavat tulisi oppia pois, ennen kuin voidaan tehokkaasti oppia
uutta. Mitd paremmin ihmisen sisdiset mallit vastaavat todellisuutta, sitd paremmin ja turvalli-
semmin hin pystyy suorittamaan tyotehtiviansd. Esimiehen on syytd ottaa tima huomioon ja
huolehtia henkiloston koulutuksesta, perehdyttimisestd sekd opastuksesta erityisesti tehtivien

muuttuessa. ( Waris 2001, 46.)
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4 Tyo6hyvinvoinnin tirkeys

4.1 Tyolainsiadianto

Tuottavuuden kehittdminen on selkedsti tilld hetkelld yrityksissé etusijalla. Tyohyvinvoinnin
merkitys on kuitenkin kasvanut viime vuosina kovasti ja thmisten henkistd hyvinvointia on
pyritty parantamaan muun muassa lakiuudistuksilla. Nykyaan yritykset eivit voi enda sivuuttaa
tyohyvinvointiin liittyvid panostuksia olan kohautuksella. Nykyinen ty6lainsdadanto asettaa
yrityksille tydhyvinvoinnin hoitamiseen liittyvia vaatimuksia. Saddetyilla lakipykalilld ja saadok-
silla pyritdan tydympariston ja tydolosuhteiden jatkuvaan parantamiseen ja kehittdmiseen.
Eduskunta tekee yhteistyotd tyonantajan ja tyontekijéiden edustajien kanssa laatiessaan uusia

saddoksiad sekd suunnitellessaan uusia kehittimiskohteita. ( Otala & Ahonen 2005, 35 — 36.)

Niitd jo olemassa olevia saddoksid ovat seuraavat tydhyvinvointitoimintaan liittyvat sdddokset:
- Laki yhteistoiminnasta yrityksissd (334/2007)
- Ty6turvallisuuslaki (738/2002)
- Laki tyGsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa (44/2000)
- Tyo6terveyshuoltolaki (1383/2001)

- Laki miesten ja naisten vilisesta tasa-atrvosta (609/1986)

Yhteistoimintalakiin sisiltyy muun muassa tiedotusvelvollisuus erilaisissa tyGyhteis6d koskevis-
sa muutostilanteissa. Se ohjaa tyonantajan ja -tekijéiden edustajia yhteisty0ssd raportoimaan,
kehittiméin ja seuraamaan tyohyvinvoinnin osa-alueita tavoitteellisesti. Ty6turvallisuuslaki
puolestaan velvoittaa tyoyhteisot laatimaan tyosuojelusuunnitelman, laatimaan sille toteutus-
seurannan ja maaraamain vastuuhenkilot. Laissa ty6suojelun valvonnasta ja muutoksenhausta
sdadetadn yhteistoimintamenettely yli 10 hengen yrityksissa. Tyoterveyshuoltolaissa tydnantaja
on velvollinen jirjestimain kustannuksellaan ty6terveyshuoltopalvelut ty6sti johtuvien terve-
yshaittojen ehkidisemiseksi. Miesten ja naisten valistd tasa-arvoa pyritddn edistimiin ja vastaa-
vasti sukupuolista syrjintda ehkidisemain tasa-arvolain puitteissa. ( Otala & Ahonen 2005, 35 —

37.)
4.2 Tyohyvinvoinnin puute liiketoimintariskina

Yritysten menestyminen riippuu useasta osatekijdstd. Yrityksen tulee olla tehokas kustannus-
saastoissa ja tuottavuuden tulee olla hyvia. Laatu ja asiakastyytyviisyys on pystyttiva pitimain

tasalaatuisen korkealla. Toimivat verkostot ja uusiutumiskyky ovat tirkeitd menestystekijoitd
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sekd kyky houkutella ja rekrytoida hyvid osaajia seka pitda heidit. Pelkka kilpailukyky tuote- ja
palvelumarkkinoilla ei riité, yrityksen on oltava kilpailukykyinen myos tyémarkkinoilla. Vain
tyytyviinen ja innostunut tyontekiji vol tuottaa asiakastyytyvaisyyttd. Tahin kilpailukykyyn

voidaan vaikuttaa tyohyvinvoinnilla. ( Otava & Ahonen 2005, 69.)

On totuttu arvioimaan litketoimintariskejd, markkinariskeji, laitteiden epdkuntoriskejd ynna

muita vastaavia riskejd, mutta niin koneistumisen aikana on ihmisen merkitys kasvanut. Rikki-
niisen laitteen voi helposti korvata uudella laitteella. Harvoin kiinnitetiin huomio ihmiseen ja
arvioidaan siihen liittyvia riskejd. TyShyvinvoinnin puute voi aiheuttaa merkittivid litketoimin-

tariskeja. Jilkeen jadnyt osaaminen tai uupunut henkil6st6 voi koitua kalliiksi ja ihmisten vaih-

taminen on yleensd monimutkaisempaa kuin koneiden. ( Otala & Ahonen 2005, 92.)

Tyohyvinvointiriskeja tulisi tunnistaa ja arvioida samaan tapaan kuin muitakin litketoimintaris-
kejd. Tillaisilla riskeilld on monia seurannaisvaikutuksia. Huono ty6vire tarttuu helposti ihmi-
sestd ja yksikosta toiseen. Huono tyovire voi laskea toiminnan laatua, heikentai asiakastyyty-
viisyyttd ja pienentid yrityksen mahdollisuutta menestyd. Ndin ollen tychyvinvoinnin puute
vaikuttaa my6s heikentdvisti yrityksen varallisuuteen ja tuloksentekokykyyn. ( Otala & Ahonen

2005, 92.)

On todettu, ettd varsinkin nuoret ja koulutetut osaajat arvostavat erittdin paljon hyvai tyoil-
mapiirid ja tyopaikan “fiilistd”. Huono ty6ilmapiiri saa parhaat tyontekijat hakeutumaan muual-
la toisiin yrityksiin. Huonosta ilmapiirista karsii myos yrityksen imago. Se ei endd houkuttele
uusia osaajia eikd yhteistyokumppaneita. Tama vaikuttaa yrityksen kykyyn menestya ja tehda

tulosta. ( Otala & Ahonen 2005, 93 — 94.)

5 Tyokaluja tybhyvinvoinnin mittaamiseen ja yllipitoon

Tyohyvinvointi syntyy monen tekijan yhteisvaikutuksesta. Tyohyvinvoinnin edistiminen vaatii
pitkajanteistd tyotd. Henkiloston tilan ja kehityksen seuraaminen vaatii monipuolista mittaris-
toa. Rahamidriiset mittarit eivit riitd. Henkil6st6d voidaan kuvata demografisin mittarein (iké,
sukupuoli), osaamisen mukaan (koulutus, kokemus, palkkataso), ajankaytén mukaan, tyésuh-
teen mukaan, terveyden mukaan, yhteisollisyyden mukaan (ty6tyytyviisyys, tiimityoskentely,

asiakastyytyviisyys), tuloksellisuuden mukaan. (Otala & Ahonen 2005, 232.)

Tyohyvinvoinnin tilaa voidaan selvittda erilaisilla mittareilla. Ne voivat mitata jotain tiettya

asiaa tai ilmiota tai sitten olla laajempia kokonaisuuksia. Mittarin sisaltéa tirkeimpédd on mitta-
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rin seuraaminen sdinnéllisesti, koska vain silld tavoin voidaan nihdi mihin suuntaan ollaan
menossa ja mita toimenpiteilld ollaan saatu aikaan. Esimerkiksi jos tychyvinvoinnilla halutaan
vaikuttaa tuottavuuteen, tulee samaan aikaan seurata esimerkiksi sairauspoissaolojen kehitty-
mistd, tyotapaturmien aiheuttamia poissaoloja ja kannattavuutta. Sairauspoissaolokustannuk-
set/litkevaihto kertoo nopeasti, miten paljon enemmin voittoa saataisiin aikaiseksi, jos sairas-

poissaolot vihenisivit. (Otala & Ahonen 2005, 232.)

5.1 Tyohyvinvointimittareita

Hyvid suuntaa antavia mittareita tyOhyvinvointia selvitettdessa ovat
e sairauspoissaolot
e tyOtapaturmatilastot
e vaihtuvuus

e asiakaspalautteet ja asiakastyytyviisyystutkimukset. (Otala & Ahonen 2005, 233.)

Nimi ovat mairallisia ja usein yksiselitteisid mittareita. Sairauspoissaoloja kannattaa tarkastella
lyhytaikaisina (1-3 vrk) ja pitkaaikaisina poissaoloina (yli 9 pv). Lyhytaikaiset kertovat tyoyhtei-
s6n toiminnasta, pitkdaikaset sairauspoissaolot henkil6ston objektiivisesta terveyden tilasta.

(Otala & Ahonen 2005, 233.)

Kokonaisvaltaiset mittarit ovat yleensa kyselyja, joissa selvitetain henkiloston tuntemuksia.

Niitd ovat esimerkiksi
e tyGilmapiiri
e tyon kuormitus-, stressi- ja tyytyvaisyystekijat
®  tyOtyytyviisyys
e tyon muutokset
e koetut kehittimis tarpeet
e organisaation jaksaminen

e johtajuus ja johtaminen. (Otala & Ahonen 2005, 233.)

Jotta puheet saadaan teoiksi, on ty6paikalla kartoitettava tychyvinvoinnin tila ja sen perusteella
alettava kartoittaa parannusehdotuksia ja laitettava ne toteen. Térkeintd on ymmartdd, ettd tyo-
hyvinvointi vaatii pitkdjinteistd ja jatkuvaa tyostimista ja suunnittelua. Mitain asioita ei tapah-

du pidivissa. Ponnistelut vaativat lisiksi kaikkien tyopanosta ja kiinnostusta.
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Tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan tyopaikan omista lahtokohdista. Perustana on tyopaikalla
yohyv. y
yleisesti tehty nykytilan arviointi sekd mahdolliset aiemmin toteutetut suunnitelmat, selvitykset
ja muut kdytinnot. Tehdddn niin sanottu ”mini-inventaario”. Laaditaan yhteenveto tySyhteison
hyvista puolista ja kehittimista vaativista asioista. Tyohyvinvointitoiminnassa on hyva edeté
pienin askelin ja realistisin tavoittein. Tychyvinvointisuunnitelman laadinnan tarkoitus on tu-
kea tyovhteisoa etenemaan kohti yhteisesti maariteltya paamaaria. Kehittamiskohteet tulee

y y p

asettaa tirkeysjarjestykseen. (Vesterinen 2006,178-179.)

5.2 Esimiesty6 ja johtaminen

Esimichen ty6 on haasteellista ja vaativaa. Esimiehen paitehtiviniin on vastata tyGpaikan

toiminnan tuloksellisuudesta. Hin joutuu toimimaan ylemmin johdon tulostavoitteiden alaise-
na sekid olemaan oman henkil6stonsé esimerkkini ja heidin tarpeidensa ja toiveidensa kohtee-
na. Hin on vastuussa tuotannosta, toiminnasta seki henkil6ston hyvinvoinnista. ( Waris 2001,

43)

Johtajuudella on tirked merkitys tyoyhteison hyvinvoinnissa. Esimiehen roolissa ei ole vain
tarkedd, se mitd han sanoo tai tekee, vaan my0s se, millainen hin on persoonana. Hinen ei
tarvitse osata ja tietdd kaikkea eika hallita jokaista yksityiskohtaa, mutta hinelld tulee olla kyky
saada kokonaisuus toimimaan ja innostaa alaisensa tyoskenteleméin yhteisen paamairan hy-
viksi. Hyva johtaja toimii esikuvana ja pitda itse tiukasti kiinni yhteisistd pelisdiannoista. Hinel-
14 on kyky tarttua asioihin jimikasti ja hin on hyvi kuuntelija, jota ty6ntekijéiden on helppo

lihestyi. ( Himiliinen 2005, 14.)

Esimiehen tehtivini on aina johtaa. Esimiehen tehtiviin kuuluu asettaa vaatimuksia ja tavoit-
teita alaistensa toiminnalle seké tarvittaessa puuttua heiddn kayttaytymiseensa tyopaikalla. Esi-
michen keskeinen tehtivi on huolehtia tyGyhteison toiminnan edellytyksistd ja johtaa toiminal-
laan alaisiaan, jotta yrityksen tavoitteet toteutuvat. Johtaminen merkitsee aina vallankédyttoa,
joka edellyttda kykya kuunnella alaisiaan, mutta toimia my0ds jamakkana padtoksentekijina.
Esimiehelld tulee aina olla kirkkaana mielessa yrityksen perustehtava ja timan kautta ohjata

koko toimintaansa. ( Jarvinen 2000, 27 — 306.)

Nelja tyhyvinvointia edistivda tekijda on todettu olevan mentaalisesti haasteelliset tyotehtivit,
kohtuullinen palkkio, hyvit tyGolosuhteet ja kannustava tyGyhteisé. Ihmiset tekevit mieluiten
tyotd, jotka vastaavat heidin kykyjdan ja koulutustaan. Erilaiset tyotehtivit, vapaus ja palaut-
teen saaminen motivoivat tyontekijoitd. Tyontekijit odottavat, ettd tyostd maksettava palkkio
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on samassa linjassa heiddn odotuksiensa kanssa. Palkkion odotetaan vastaavaan heidin osaa-

mistaan ja kykyjd seka yleistd palkkatasoa. ( Robbins 2001, 82.)

Tyoyhteiso pystyy parhaimpaan tulokseensa, kun tydolosuhteet ovat kunnossa. Tyontekijat
haluavat tyoskennelld turvallisessa ja miellyttivissa tyoympiristossa. He arvostavat tyopaikkaa,
joka on kohtuullisen vilimatkan paidssi kotoa seké on siisti ja moderni tyéymparisto. Kannus-
tava tyOyhteiso ja esimiehet ovat yksi tirkeimmistd hyvinvointia edesauttavista tekijoista. Tyo
tdyttdd ison osan sosiaalisista verkostoista, joten on tirkedi ettd ilmapiiri yhteison sisilld on
hyvi. Ymmirtivi ja ystivillinen esimies, joka kuuntelee ja ottaa mielipiteet huomioon kasvat-
taa tyytyvaisyyttd tyopaikalla. Nama kaikki neljd tekijad ovat tyonantajan kontrollin alla ja esi-
michilld on suuri mahdollisuus vaikuttaa ty6hyvinvointiin niiden kautta. ~ ( Robbins 2001,

82.)

5.3 Oikeudenmukaisuus ty6ssi

Oikeudenmukaisuutta pidetddn keskeisend arvona tyoelimissa. Niin tyonjaon, tyon palkkauk-
sen kuin alaisten kohtelun on perustuttava otkeudenmukaisuuteen ja tasa-arvoisuuteen. Oi-
keudenmukaisuus ei aina ole yksioikoista. Meilld jokaisella on oma mielikuvamme ja odotuk-
semme mitd otkeudenmukaisuus pitdd sisillidn. Oikeudenmukaisuuteen tySelimissa kannattaa
panostaa, niin tyontekijoéiden kuin esimiestenkin. Oikeudenmukaisuus tarkoittaa kiaytinnossa
ainakin oikeudenmukaista johtamista, tasapuolisesti jaettuja toitd ja samojen periaatteiden mu-
kaista kohtelua. Kun niihin osa-aluieisiin panostetaan on niilla selva vaikutus ihmisten moti-
vaatioon tyOssi, tyosuoritukseen ja sitoutumiseen. Oikeudenmukaisuus on yksi tyohyvinvoin-

nin perustekijoistd. ( Saramies, Solovjew & Raivio 2006, 83.)

Tyontekijat ovat harvoin tdysin tyytyviisia tyénjakoon tyopaikoilla. Tyonjako onkin usein ty6-
paikoilla erimielisyyksia atkaansaava asia. TyOnjaosta paittiminen kuuluu esimiehen ja tyénan-
tajan tehtaviin ja velvollisuuksiin. Hyva esimies ottaa kuitenkin alaistensa mielipiteet huomioon
ja kuuntelee heitd. Hin antaa sopivassa suhteessa vapautta ja vastuuta. Jos tyonjako vaivaa
tyontekijoiden mieltd, on heiddn parasta ottaa asia puheeksi esimichensa kanssa. Tamin voi
tehda esimerkiksi esimies-alais-keskustelussa, jolla pystyy tdhtidmiin koko tySyhteison kehit-

tamiseen. ( Saramies ym. 2006, 83 — 84.)

Usein puhutaan pelkista esimichen roolista ty6hyvinvoinnin vastuuhenkilona. Yhti iso rooli
on kuitenkin alaisella. Tama tarkoittaa tyontekijan kykya toimia tyossain rakentavalla tavalla,
esimiestadn ja tyGtovereitaan tukien. Pelkkd oman tyén hoitaminen ei ole riittivdd panostusta
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tyohyvinvoinnin ylldpitimisessd. Tyontekijian tulisi huolehtia tyGpaikkansa viihtyvyydesti, re-
surssien jarkevistd kaytOstd, ilmaista oman mielipiteensa asioiden eteenpiin saattamiseksi seka
osallistua aktiivisesti tyOpaikan kehittimiseen. Hyva tyontekijd ei mustamaalaa tai halveeraa

omaa ty6paikkaansa. ( Saramies ym. 2006, 87.)

5.4 Tyoyhteison vuorovaikutus

Toimiva yhteisty6 tyontekijoiden vililld on todettu merkittavaksi tyOstressid ehkéiseviksi teki-
jaksi. Limminhenkinen ty6yhteis6 antaa mahdollisuuden sosiaaliseen tukeen. T4itd voi olla
kaytinnonliheinen toisen auttaminen, samoin kuin tyckaverin arvostaminen ja hyviksyminen.
Yhteisty6 tyOyhteison sisalla esimerkiksi tyotehtivien tai tydvuorojen vaihtaminen tuo joustoa
tyojarjestelyihin. Myos tyGtovereilta voi saada my0Os opastusta tehtivissa, joita ei vield hallitse

kunnolla. ( Waris 2001, 35.)

Valittaminen ja negatiivinen suhtautuminen tyéhon kylvivit pahaa oloa koko tyoyhteis6on.

Positiivinen energia on my0s tarttuvaa. Tyotyyvaiset ihmiset ovat tyOyhteison aarteita ja tirked
voimavara. He tuovat iloa ympirilleen ja nostavat tyépaikan henked. Yksinkertaisesta ja tylsas-
td tyostakin voi halutessaan tehdd mielekasta ja tyydyttavaa Kaikki on kiinni vain omasta asen-

teesta. Olosuhteet eivit pilaa elamaia, jos asenne on kunnossa. ( Himaildinen 2005, 14.)

6 Holiday Inn City Centren henkildstén tyohyvinvointitutkimus

6.1 Tutkimuksen metodologia

Tarkoituksena ei ole luoda mitdan uutta teoriaa timén tutkimuksen pohjalta, vaan kartoittaa
tyOhyvinvoinnin tilaa tutkittavan yrityksen henkilokunnan keskuudessa. Pyrkimykseni on 16y-
tad kehittimisideoita ilmapiirin parantamiseen kyselyn vastausten perusteella seka pyrkid henki-
I6kunnan parempaan hyvinvointiin kyseisessd yksikossa. Tutkimuksella pyritdan 16ytamain

epakohdat, jotka ovat mahdollisesti kotjattavissa kyselyn tulosten pohjalta.

Timan tutkimuksen tuloksista uskon olevan hy6tya yksikon esimiehille heiddn suunnitelles-
saan henkil6ston tyohyvinvointia ja sitd yllapitavid toimintoja jatkossa. Yksikon tyontekijoille
hy6ty tulee mahdollisista kehittimis- ja korjaustoimenpiteisti, joihin tarvittaessa ryhdytiin
tulosten selvittyd ja epdkohtien 16ytyessd. Niin pddsemme kohti tyytyviisempai ja hyvinvoivaa

tyOyhteisOd, jossa kaikilla on hyvi olla ja helpompi tehdi tulosta.
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6.2 Kysely ja haastattelu

Kysely on yksi yleisimmisté tavoista keritd itse aineistoa. Se on yksi survey-tutkimuksen kes-
keisista menetelmistd. Englanninkielinen termi survey tarkoittaa sellaisia kyselyn, haastattelun
ja havainnoinnin muotoja, joissa aineistoa keritdan standardoidusti ja joissa kohderyhma muo-
dostaa otoksen tai ndytteen tietystd perusjoukosta. Kiytinndssa se tarkoittaa sitd, ettd kun ha-
lutaan selvittaa tiettyja asioita vastaajilta, se kysytain kaikilta vastaajilta tismalleen samalla ta-

valla. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 188.)

Kyselylomakkeen etuna pidetdin sitd, ettd yhteen tutkimukseen voidaan saada osallistumaan
paljon ihmisig, ja heiltd voidaan kysyd monia eri asioita. Kyselymenetelmd on tehokas ja se
saastaa tutkijan aikaa ja vaivannakod. Tutkijan ei tarvitse tavattomasti kehitelld aineiston ana-
lysointitapoja, koska valmiita raportointimuotoja ja analysointi tapoja on jo kehitelty. Kysely-
lomakkeiden avulla voidaan selvittda ja kerdtd useanlaisia tietoja. Kerdttivia tietoja voivat olla
muun muassa seuraavanlaiset asiat: tosiasiat, tiedot, arvot, asenteet, uskomukset ja mielipiteet.
Lisdksi voidaan pyytdd arviointeja tai perusteluja edelld mainituille asioille. Tasmillisid tosiasioi-
ta pitdd kysya suoraan yksinkertaisina kysymyksini joko avoimina kysymyksini tai monivalin-
takysymyksind. Useimpiin lomakkeisiin lisitdan kuuluvaksi vastaajaa itseddn koskevia taustaky-
symyksia, kuten esimerkiksi ikd, sukupuoli ja perhesuhteet. (Hirsjarvi ym. 2008, 190 — 192.)
Kyselylomakkeen avulla toteutettuun tutkimusdatan kerddmiseen saattaa liittyd myo6s haitta-
puolia. Kyselyn perusteella kerittya aineistoa saatetaan pitdd vaatimattomana tai jopa pinnalli-
sena. Ei voida olla tiysin varmoja onko vastaajat ymmartineet kaikki kysymykset taismalleen
samalla tavalla tai ovatko he esimerkiksi pyrkineet vastaamaan huolellisesti ja rehellisesti. Ei
voida tietdd ovatko vastaajat ylipddtinsa selvilld kysymyksiin liittyvistd aihealueesta ja ovatko
he perehtyneet asiaan ennalta. Kyselya saattaa kohdata my6s kato eli ei saada riittdvisti vasta-

uksia tutkittavalta kohderyhmaltd. (Hirsjarvi ym. 2008, 190.)

Tutkimuksen tueksi haastateltiin hotelli- ja ravintolapaallikk6a. Kun kyselylomakkeella keritty
tutkimusdata oli purettu ja niistd tehty yhteenveto, tulokset esitettiin Holiday Inn City Centre-
hotellin esimiehille. Haastattelun menetelmana kaytettiin strukturoitua haastattelua eli lomake-
haastattelua. Lomakehaastattelussa kysymysten ja viitteiden muoto ja esittdmisjirjestys on ty-

sin méritty. ( Hirsjirvi ym. 2008, 203.)
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6.3 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittid Holiday Inn City Centren henkil6kunnan kokemuksia
tyohyvinvoinnista kyseisessa yksikossa ja 10ytda mahdollisia korjaustoimenpiteitd, jotta tyoyh-
teis6 voisi paremmin. Tutkimuksessa keskitytidin muun muassa tyon vaativuuteen, vaikutus-

mahdollisuuksiin, ihmissuhteisiin, tyon arvostukseen, kiireeseen ja tyén jakoon, tyén johtami-
seen seka palautteen antoon. Tutkimuksen tarkoituksena on auttaa 16ytimiin ongelmakohdat

ja tehdd parannusehdotuksia.

Tavoitteena on, ettd yhdessa parantamalla hyvinvointia tyGpaikalla, pystyttiisiin rakentamaan
thmisen kokoinen ty6yhteiso, jossa tyon tekeminen rakentuisi ensisijaisesti ihmisen arvolle ja
vasta sen jalkeen luotaisiin pohja muille tirkeille asioille. Kun tyontekijit voivat yksiléina hyvin
ja kokevat tulleensa arvostetuiksi ja kohdelluiksi ihmisini, he jaksavat paremmin ja ovat valmii-

ta antamaan my6s oman tyopanoksensa yrityksen hyviksi. ( Himildinen 2005, 30.)

Tutkimus toteutettiin marraskuussa 2009. Kyselylomakkeet jaettiin jokaiselle hotellin tyonteki-
jalle henkil6kohtaisesti ja toivottiin tilld tavalla saavutettavan mahdollisimman suuri vastaaja-
maara. Tutkimuksen tekijd kertoi vastaajille henkil6kohtaisesti tutkimuksen tarkoituksesta ja
vastaamisen tirkeydestd. Tyontekijoilld oli viikot 46 ja 47 aikaa palauttaa kyselyt taytettyind

sovittuun paikkaan.

Tiallaisesta kyselyn keruusta kédytetadn nimitysta kontrolloitu kysely. Kontrolloituja kyselyitad on
kahdenlaisia, joista timi tutkimuksessa kaytetty kyselyn muoto on nimitykseltdan informoitu
kysely. Informoitu kysely tarkoitttaa sitd, ettd tutkija jakaa lomakkeet henkilokohtaisesti kohde-
ryhmillensa. Jakaessaan lomakkeet tutkija kertoo samalla tutkimuksen tarkoituksesta, selostaa
kyselyd ja vastaa esitettyihin kysymyksiin. Vastaajat tayttavit kyselyn ja palauttavat omalla ajal-
laan joko postitse tai johonkin sovittuun paikkaan, niinkuin tassi kyseisessi tutkimuksessa

toimittiin. ( Hirsjarvi ym. 2008, 191 — 192.)

6.4 Tutkimusaineisto

Kyselylomake laadittiin kdyttien pohjana Restel Oy:lla valmiina olevaa ty6ilmapiirikyselya.
Lomake on tySterveyshuollon laatima. T4dtd kaytettiin pohjana lomaketta laadittaessa, jotta
osattiin keskittyd oikeiden asioiden selvittimiseen. Kyselyi ei ole koskaan aiemmin toteutettu

Holiday Inn City Centren yksikk66n. Tiata kyselylomaketta hioen, kysymyksia pois jattien seka
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niitd lisiten muodostui kyselylomake, joka sisdltid 29 monivalintakysymysti ja 8 avointa kysy-

mysta.

Kyselylomakkeeseen valittiin sekd monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksia. Monivalin-
takysymykset sallii vastaajien vastata samaan kysymykseen niin, ettd vastauksia voidaan mielek-
kaisti vertailla. Monivalintakysymykset auttavat vastaajaa tunnistamaan asian sen sijaan, ettd
hinen pitdisi muistaa se. Tastd syystd vastaaminen on vastaajalle helpompaa. Monivalintaky-
symykset tuottavat vihemmin kirjavia vastauksia, mutta ovat helppoja kisitelld. Avoimiin ky-
symyksiin vastaajat voivat hyvin ilmaista itseddn omin sanoin. Niistd tutkija voi nihda vastaaji-
en asiaan liittyvin tunteikkuuden. Avoimet kysymykset osoittavat mika on tarkeinti tai kes-

keintd vastaajien ajattelussa. (Hirsjarvi ym.2008, 196.)

Lomakkeen monivalintakysymysten aihepiirit oli jaettu seuraavasti:
e vaikutusmahdollisuudet - 2 kysymysta
e ihmissuhteet — 3 kysymystd
e tyon vaativuus — 3 kysymysta
e kiire ja tyonjako — 6 kysymysta
e tyon rasittavuus — 2 kysymysta
e arvostus — 3 kysymysta
e tyon johtaminen — 3 kysymysta
e palaute — 2 kysymysta
e tyokyky — 1 kysymys

Lisaksi vastaajilta kysyttiin yksikossa tyoskentely vuodet sekd milld osastolla han tyoskentelee

hotellissa ja 8 avointa kysymysta.

7 Tutkimustulokset

7.1 Taustatiedot henkilokunnasta

Holiday Inn City Centressi tyoskenteli tutkimuksen teko hetkelld 30 henkil6ad. Niistd 12 hen-
kil6d tyoskenteli hotellin vastaanotossa seké toimistossa, 10 henkil6a ravintolan osastolla ja 8
henkil6d kerroshoidossa. Tyontekijoista 24 vastasi kyselyyn eli vastausprosentti oli 89 %. Tut-
kimuksen ulkopuolelle jitettiin hotelli- ja ravintolapaallikké seki tutkimuksen tekija, joka tyos-
kenteli hotellin ravintolassa.

22



Vastaajista 14 % ilmoitti tyoskennelleensi yksikossa alle vuoden. 69 % ilmoitti olleensa yksi-
kossi toissd 1-3 vuoden ajan. 3 — 5 vuotta yksikossd oli tyoskennellyt 14 % ja 5 vuotta tai
enemman oli tyéskennellyt vain yksi henkil6. Kaksi tyontekijad jatti vastaamatta tahin kohtaan.
7.2 Monivalintakysymykset aihealueittain

Vaikutusmahdollisuudet

Tyohyvinvointikyselyn ensimmiiset kysymykset koskivat aihealueeltaan tyontekijoiden tunnet-

ta omista vaikutusmahdollisuuksistaan tyépaikalla.

Voitko vaikuttaa itsedsi koskeviin asioihin tyopaikallasi?
12
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4
2
il B | _ m
hyvin paljon melko paljon jonkin verran hyvin véhan en lainkaan

Kuvio 5. Ty6ntekijoiden vaikuttamismahdollisuudet tyohyvinvointiin N=24

Kyselylomakkeen ensimmaisessa kysymyksessa (kuvio 5) kysyttiin voivatko tyontekijat vaikut-
taa tyOpaikallaan itseddn koskeviin asioihin. Vastaajista 86 % oli sitd mieltd, ettd he voivat vai-
kuttaa joko melko paljon tai jonkin verran itseddn koskeviin asioihin. Vastaajista 8 % oli sitd
mieltd, ettd he voivat vaikuttaa hyvin paljon ja 4 % vastasi voivansa vaikuttaa hyvin vihin.

Yksikddn vastaaja ei tuntenut, ettei voisi vaikuttaa lainkaan asioihin tySpaikallaan.
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Voitko tydssési tuntea saavasi todella jotain aikaan?
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aina melko usein joskus melko hanoin en koskaan

Kuvio 6. Ty6ntekijoiden tunne saada jotain aikaan tyossddn N=24

Toisessa kysymyksessa ( kuvio 6) kysyttiin, voivatko tyontekijit tuntea tyossaan saavansa todel-
la jotain aikaan. Vastaajista 25 % vastasi, ettd voivat aina tuntea saavansa tyossiadn todella jo-
tain aikaan. 42 % vastasi melko usein sekd 29 % vastasi kysymykseen, ettd joskus. Vain 4 %
ilmoitti vastauksessaan voivansa melko harvoin tuntea saavansa jotain tyGssidn aitkaan. Suu-
rimman osan mielestd he pystyvit siis nakemaéan tyonsa jaljen ja saavuttamaan jotain tekemal-

lidn tyolla.

Thmissuhteet

Ihmissuhteisiin liittyen kyselyssa oli 4 monivalintakysymystd. Namé koskivat tyopaikan ilmapii-

rid, tyoyhteison keskeniisia vileja sekd esimieheltd saatavaa tukea.

Ihmissuhteiden ensimmiisessa (kuvio 7) monivalintakysymyksessé vastaajilta kysyttiin onko
tyOpaikan ilmapiiri hyvi ja onko heistd sen vuoksi mukava tulla t6ihin. Vastaajista 88 % ilmoit-
ti vastauksekseen kylld, 2 henkil6a ei osannut sanoa ja vainl vastaaja vastasi kysymykseen ei.
Tdama kertoo selkeisti, ettd tyopaikan ilmapiiri on hyvi ja tyontekijoistd on sen vuoksi mukava

tulla toihin.
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Onko sinusta ty6paikan ilmapiiri hyvé ja sinusta on sen vuoksi mukava
tulla tdéihin?
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Kuvio 7. Ty6paikan ilmapiiri N=24

Saatko tarvittaessa tukea ja apua esimieheltasi?
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Kuvio 8. Esimiehen tuki N=24

Kysyttdessd vastaajilta, saavatko he tarvittaessa esimiehelti tukea ja apua (kuvio 8), 75 % heistd
ilmoitti saavansa erittdin paljon tai melko paljon, 21 % ilmoitti saavansa jonkin verran apua ja
tukea ja vain 4 % eli yksi vastaajista ilmoitti saavansa erittiin vahin. Kukaan vastaajista el va-
linnut kohtaa erittdin vihin. Tama kertoo siitd, ettd kyseisessad yksikdssa esimiehid on helppo
lihestyd ja heiltd saa tarvittaessa tukea ja apua ongelmiinsa. My6s teoriaosuudessa 5.2 kerro-

taan esimichen tuen tirkeydestd vaikutuksesta henkil6st6on (Hamiéldinen 2005.)
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Minkalaiset ovat tydtovereiden vélit tyopaikalla?
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ole hyvat huonotkaan ongelmalliset  kaunaiset tms.)

Kuvio 9. Ty6tovereiden vilit tydpaikalla N=24

Holiday Inn City Centren tyontekijoista 25 % koki, ettd tyétovereiden vilit tyopaikalla (kuvio
9) ovat erittdin hyvit. Tyontekijoistd 67 % vastasi, ettd vilit tyOpaikalla ovat kohtalaisen hyvit.
8 % vastaajista ilmoitti, ettd valit eivit ole hyvit muttei huonotkaan. Kukaan vastaajista ei ko-
kenut ty6tovereiden vilien olevan ongelmalliset eivitkd huonot. Teoria osuudessa 5.4 kerro-

taan limpiman tyOyhteison tirkeydestd (Waris 2001).

Vahtivatko ("kyttaavéatké") tydtoverit toisiaan?
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melko usein
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Kuvio 10. Vahtiminen (kyttiiminen”) N=24

Vastaajilta kysyttiin, vahtivatko tyGtoverit toisiaan (kuvio 10). 67 % ilmoitti vastauksekseen
melko harvoin tai silloin tilléin. Jatkuvasti tai melko usein vastauksen antoi 29 % vastaajista.

Osa tyontekijoista tunsi siis, ettd tyGtoverit seuraavat heidin tyontekoaan ja kokivat sen nega-
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tiivisena asiana. Yksikddn tyontekijoistd el vastannut tihan kysymykseen, ettd heitd ei vahdita

koskaan.
Tyo6n vaativuus
Tyon vaativuus osio sisilsi kolme monivalintakysymystd aiheenaan omien tietojen ja taitojen

kiyttiminen omassa tyssi, tyon vaihtelevuus/yksitoikkoisuus seka tyOssi tarvittava harkinnan

ja vaihtoehtojen puntarointi.

Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi tydssasi?
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Kuvio 11. Tiedot ja taidot tyossa N=24

Vastaajilta kysyttiin voivatko he kayttia tietojansa ja taitojansa tyossdaan (kuvio 11). 33 % vas-
taajista ilmoitti, ettd he voivat vaikuttaa erittiin paljon, my6s 33 % vastaajista ilmoitti voivansa
vaikuttaa melko paljon. Vastaajista 25 % vastasi voivansa vaikuttaa jonkin verran ja vain 8%
melko vahin. Kukaan vastaajista ei vastannut erittdin vahan. Pystytddn siis toteamaan, etté
suurimman osan tyontekijoiden mielestd he voivat ty6ssain kdyttad tietojaan ja taitojaan. Teo-
rian kohdassa 5.2 (Robbins 2001) kerrottiin kuinka haasteelliset ty6tehtdvit sekd omien kyky-

jen kdyttiminen edistda tychyvinvointia.

Tyontekijoilta kysyttiin kuinka yksitoikkoista tai vaihtelevaa heidin ty6nsd on. Vastaajista 4 %
lmoitti ty6nsa olevan erittdin vaihtelevaa. Suurin osa eli 42 % vastaajista ilmoitti tyonsa olevan
melko vaihtelevaa, 21 % vastasi ettei tyo ole varsin vathtelevaa muttei yksitoikkoistakaan. Vas-
taajista 29 % vastasi tyonsa olevan melko yksitoikkoista. Vain 4 % eli 1 tyontekija ilmoitti

tyonsé olevan erittiin yksitoikkoista.
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Tyontekijoiltd kysyttdessi, vaatiiko tyosi harkintaa ja erilaisten vaihtoehtojen punnintaa (kuvio
12), vastaukset hajaantuivat melko tasaisesti erittdin vahasta erittiin paljoon. 29 % vastaajista
vastasi kysymykseen melko vihin, sama 29 % vastasi melko paljon. 21 % vastaajista vastasi
jonkin verran ja 17 % vastasi erittiin paljon. Erittdin vahin harkintaa ja vaihtoehtojen punta-

rointia tarvitsi vain 4 %.

Kiire ja ty6njako

Kiire ja tydnjaon athepiiriin sisiltyi kuusi monivalintakysymysti. Kysymykset koskivat mahdol-
lisuutta suoriutua tyotehtavistd sovitussa ajassa, tyon mairasta sekd mahdollisuuksista pitda
tyovuorojen aikana taukoja. Kysymyksissa selvitettiin, ovatko tydmairit oikeudenmukaisia

seki ovatko tyontekijit saaneet tarvitsemaansa koulutusta tyon suorittamiseen.

Taytyyko sinun kiirehtid suoriutuaksesi tydstasi?
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Kuvio 12. Kiire tyossa N=24

Tyontekijoilta kysyttiin taytyyko heidan kiirehtid suoriutuakseen ty6stidn (kuvio 12). Yksikddn
vastaajista ei vastannut ei koskaan. 8 % vastaajista sanoin kiirehtivinsia melko harvoin, 29 %
vastasi joutuvansa kiirehtiméin silloin tdll6in. Suurin osa vastaajista eli 42% vastasi joutuvansa
kiirehtimdan melko usein ja loput 21 % ilmoitti vastauksekseen jatkuvasti. Yli puolet tunsivat

kiireen tunnetta ty6ssaan lihes koko ajan.
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Kuvio 13. Tyotehtavien siirtiminen seuraavalle vuorolle N=24

Kiireesta kertoi myos seuraava kysymys. Vastaajilta selvitettiin, joutuvatko he siirtiméan tyo-
tehtdvidin seuraavalle vuorolle téiden liian midrin vuoksi (kuvio 13). Jatkuvasti vastasi 4 %o,
usein vastasi 13 %, joskus toitddn joutui siirtamadn 33 %, harvoin kysymykseen vastasi 42 % ja
tyotehtavidin ei koskaan joutunut siirtimain vastanneista 8 %. Lihes jokaisella oli siis koke-

muksia tyotehtivien siirtimisestd seuraavalle tyévuorolle.

Ehditk6 pitéda taukoja ja lepohetkid tyon aikana?
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Kuvio 14. Taukojen mahdollisuus tyévuoron aitkana N=24

Vastaajilta selvitettiin, mitd mieltd he olivat taukojen riittdvyydesta (kuvio 14). Vastaukset ha-
jaantuivat aivan lilan vahasta tdysin riittivdan. Prosenttuaaliset vastausten mairat selvida ylla

olevasta kuviosta. Vastauksista selvisi, etti yli puolet koko taukoja olevan riittivisti tai melko
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riittdvisti. Suhteellisen moni oli kuitenkin sitd mieltd, ettei taukoja ole riittavisti. Teoria osuu-

dessa 3.6 Wariksen mukaan tyon oikea tauotus lisda vithtyvyytta ja tydmotivaatiota.

Jakautuuko tydmaarasi epatasaisesti siten, etta tydt ruuhkautuvat?

i I ===

erittdin usein melko usein joskus melko hanoin erittdin harwin
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Kuvio 15. Tyomaiirin jakautuminen N=22

Y1ld olevasta kuviosta (kuvio 15) kiy ilmi mitd tyontekijit vastasivat, kun heiltd kysyttiin, jakau-
tuuko heiddn tydmairinsi epitasaisesti siten, ettd tyot ruuhkautuvat. Erittdin usein ja melko
usein kysymykseen vastasi puolet eli 50 %, joskus ja melko harvoin vastasi 38 % ja vain 4 %

vastasi, ettd tyot ruuhkautuvat erittdin harvoin.

Onko tyénjako yksikéssasi oikeudenmukainen?

O taysin oikeudenmukainen B melko oikeudenmukainen O en osaa sanoa
0O melko epéoikeudenmukainen B erittéin epaoikeudenmukainen

8% 0%

21 % 38 %

33%

Kuvio 16. Oikeudenmukainen ty6njako N=24
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Oikeudenmukaisuutta selvitettiessd (kuvio 16) lihes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd
tyonjako on joko tdysin tai melko oikeudenmukainen. Vain 2 tyontekijaa pitivat sitd epaoikeu-
denmukaisena. Teoria osuus 5.3 selvitti, kuinka tirked osuus tychyvinvointia oikeidenmukai-

suus tyOpaikalla on (Saramies ym. 2000).

Tyontekijoilta kysyttiin, kuuluuko heidin tyohonsi sellaisia tehtivid, joihin he tunsivat saa-
neensa lilan vihin koulutusta tai opastusta. 79 % vastaajista kertoi ettei lainkaan kuulu tai kuu-
luu hyvin vihin. Jonkin verran vastasisi 17 % ja melko runsaasti 4 % vastaajista. Erittdin run-
saasti -vastauksia ei tullut yhtdan. Tyohon opastus oli siis timén tuloksen perusteella hyvalld

mallilla ja suurin osa tunsi olevansa hyvin koulutettu ja opastettu tychonsa.

Tyon rasittavuus

Ty6n rasittavuudesta kysyttiin kahta monivalintakysymystd. Niissa selvitettiin tyontekijéiden

henkistd ja ruumiillista kuormitusta omassa tyossdan.

Onko ty6si henkisesti rasittavaa?

o P N W b 01O N 00 ©

ei lainkaan melko kewytta jonkin verran  melko rasittavaa hyvin rasittavaa
rasittavaa

Kuvio 17. Henkinen rasittavuus N=23

Henkisesti rasittavana (kuvio 17) tyontekijoisté ilmoitti 4 % oman tyonsi olevan hyvin rasitta-
vaa. melko rasittavaa tyo oli 21 % mielestd, jonkin verran rasittavaa 38 % vastaajista ja 25%
vastasi sen olevan henkisesti melko kevyttd. Ei lainkaan rasittavaa henkisesti vastasi 8 %o vas-
taajista. Iso osa koki henkisen rasittavuuden olevan melko kevyttd tai vain jonkin verran rasit-

tavaa.
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Onko tydsi ruumillisesti rasittavaa?

hyvin rasittavaa

melko rasittavaa

jonkin verran rasittavaa

melko kewtta

ei lainkaan

Kuvio 18. Ruumiillinen rasittavuaus N=24

Ruumiillisesti erittdin rasittavana (kuvio 18) tyonsa koki 8 % ja ei lainkaan rasittavana 13 %
vastaajista. Melko rasittavaa ruumiillisesti koki tyonsa olevan 17 % vastaajista ja jonkin verran
rasittavaa 42 %. Melko kevyttd ruumiillisesti tyo oli 21 % vastaajista. Usea tyontekija koki siis

tyonsi olevan ruumiillisesti raskasta.
Arvostus
Arvostus osio sisilsi 3 monivalintakysymysta. Kysymyksilld selvitettiin tyontekijoiden omaa

mielipidettd tyonsa tirkeydestd ja mitd he pitavit tyonsa parhaana puolena. Osiossa kysyttiin

mielipidettd, arvostetaanko omaa tyoté tyoyhteison sisilla
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Kuvio 19. Parasta ty6ssia N=24

Tyontekijoita pyydettiin rengastamaan kolme mielestain parasta asiaa tyossaan (kuvio 19).
Kolme eniten valintoja saaneita olivat tyotoverit, tydympiristo seké tyotehtavat. Tama kertoo

siitd, ettd ilmapiiri tyGssd on hyvi ja tyontekijit pitavit padosin tyostadn mitd tekevit.

Tyontekijoiltd kysyttiin arvostetaanko heididn ty6tddn tyOyhteiséssd. Vastaajista 8 % vastasi,ettd
tyOtd arvostetaan erittdin paljon, 42 % vastasi tyota arvostettavan melko paljon. 33 % vastaajis-
ta totesi vastausten perusteella, ettd tyota arvostetaan vaihtelevasti. Vastaajista 17 % koki tyon-
sd saavan arvostusta melko vihin. Kukaan vastaajista ei valinnut kohtaa ei lainkaan. Wariksen
(2001) mukaan mahdollisuus tuntea oma tyé merkitykselliseksi tyoyhteisossa lisad henkilon

tyOmotivaatiota.

12+

101

erittdin tarkednd melko tarkednd  vaikea sanoa en erityisen en lainkaan
tarkeana

Kuvio 21. Oman tyon arvostus N=24
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Vastaajilta kysyttiin pitavitko he omaa tyotinsa tirkednd ja merkittavind ( kuvio 21). Vastaajis-
ta 79 % vastasi, ettd pitdd erittdin tirkedni tai melko tirkednd. Oman tyon arvostus oli tutki-
muksen mukaan siis hyvilld mallilla. Kukaan ei vastannut ettei pidd omaa omaa tyotain lain-
kaan tirkedna. 13 % vastasi ettei pida erityisen tirkeind. Kohdassa 3.6 Waris (2001) totesi

kuinka tirkedd motivaation kannalta on oman ty6n arvostus.

Tyo6n johtaminen

Kyselylomakkeen seuraavat nelja monivalintakysymysta koskivat tyépaikan esimiehen tapaa
johtaa ja suunnitella toitd. Vastaajat saivat antaa mielipiteensi, miten esimies heidin mielestddn
tyontekijoitinsa kohtelee ja valvoo heidan tyontekoaan. Heiltd kysyttiin my6s, ottaako esimies
heidin mielestdan heididn mielipiteensd huomioon tyétinsi koskevissa asioissa. Teorian koh-

dassa 5.2 kuvataan esimichen johtamistavan merkitysta tychyvinvoinnin yllapidossa.

Miten l&ahin esimiehesi suunnittelee ja johtaa toita?

erittain huonosti

melko huonosti

ei hyvin mutta ei
huonostikaan

melko hyvin

erittéin hyvin

Kuvio 22. Esimiehen t6iden suunnittelu ja johtaminen N=24

Vastaajien mielipidetti kysyttiin esimiehen tapaan suunnitella ja johtaa t6itd (kuvio 22). Vastaa-
jista 42 % oli sitd mieltd, ettd heiddn esimiehensa suunnittelee ja johtaa toita erittdin hyvin.
Melko hyvin vastasi 38 % vastaajista. Vastaajista 17 % mielestd esimies ei hoitanut hyvin mut-
tei huonostikaan. Vain 1 henkil6 vastasi melko huonosti. Esimiehen tapa johtaa ja suunnitella

toita sai siis lahes tulkoon pelkkad positiivista palautetta alaisilta.
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Miten esimiehesi kohtelee tydntekijoita?
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Kuvio 23. Miten esimies kohtelee tyontekijéitian N=24

Kyselyssi selvitettiin tyontekijoiden mielipidettd, kuinka esimies kohtelee tyontekijoitidan (ku-
vio 23). Vastaajista 29 % vastasi erittdin tasapuolisesti, 42 % vastasi melko tasapuolisesti ja 21
% oli sitd mieltd, ettd heidin on vaikea sanoa. Kukaan vastaajista ei vastannut kohtelun olevan
erittiin epatasapuolista, mutta 8 % oli sitd mieltd ettd esimies kohtelee melko epitasapuolisesti
tyontekijoitddn. Teorian osuudessa 5.3 kerrotaan kuinka oikeudenmukaisuudella ty6paikalla on

suuri merkitys tyohyvinvoinnissa.

Kyselyssi kysyttiin kuinka esimies valvoo toitdsi. Vastaukset olivat lihes tulkoon yksimielisid.
Vastaajista 83 % totesi, ettd esimies puuttuu tarvittaessa tyohon liittyviin asioihin tyopaikalla.
Vastaajista 8 % mielesti esimies puuttuu litkaa ja vain 4 % vastasi, ettd ei ei puutu edes silloin
kun se olisi vilttimatontd. 4 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd puuttuminen tyéhon liittyviin

asioihin on epdjohdonmukaista.



Ottaako esimiehesi mielipiteesi huomioon ty6tasi koskevissa asioissa?
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Kuvio 24. Tyontekijoiden mielipiteiden huomioon ottaminen N=24

Kyselyn seuraava kysymys selvitti tyontekijoiden nikemysta, ottaako esimies huomioon heidin
mielipiteensd heidin ty6tddn koskevissa asioissa (kuvio 24). Puolet vastaajista eli 50 % vastasi
kysymykseen, ettd esimies ottaa usein heididn mielipiteensd huomioon. Toiseksi eniten danid
(25 %) sai vastaus melkein aina. 17 % vastaajista totesi esimiehen ottavan mielipiteet huomi-

oon joskus ja vain 4 % oli sitd mieltd, ettd vain harvoin tai ei koskaan.

Palaute

Palaute osiossa kysyttin pystyvitké he nikemiddn oman tyon jiljestd onko se tehty hyvin vai
huonosti. Puolet henkilosta vastasi pystyvansa aina nakemain onko oma ty6 tehty hyvin vai
huonosti. 38 % vastaajista kertoi vastauksensa perusteella, ettd voivat usein nihda tyon tulok-
seksesta onko se onnistunut hyvin. Vastaukset joskus, harvoin ja ei koskaan saivat tassid koh-

dassa vain 1 a4nen eli 4 % kannatuksen.
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Antaako esimiehesi sinulle palautetta ty6stési?
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harvoin silloin talléin melko usein erittain usein

Kuvio 25. Esimiehen antama palaute N=24

Tyontekijoilta kysyttiin, saavatko he palautetta tekemistidn tyostd esimieheltiin (kuvio 25). Yli
puolet vastasi saavansa palautetta vain harvoin tai silloin tall6in. Vastaajista 38 % oli sitd miel-
td, ettd palautetta tulee melko usein tai erittdin usein. Palautteen antamiseen esimiehen puolelta

olisi siis syyta kiinnittdd enemman huomiota jatkossa.

Tydkyky

Mihin ty6nantajan tulisi pyrkia vaikuttamaan sinun tyépaikallasi?
(4 tarkeinta)

sairauspoissaoloihin
muutoksien kohtaamiseen
tyOpaikan ihmissuhteisiin
tyon turvallisuuteen

tyOympariston \iihtyisyyteen

tydergonomiaan
henkiseen jaksamiseen

fyysiseen jaksamiseen
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Kuvio 26. Tyonantajan tulisi pyrkid vaikuttamaan tyopaikalla N=24

Kyselyn viimeisessd movivalintakysymys kohdassa haluttiin selvittdd tyontekijéiden mielipidet-

ta siitd, mihin tyonantaja voisi tyontekijoiden mielesta kiinnittad enemmain huomiota ja mihin
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sen tulisi pyrkid vaikuttamaan (kuvio 26). Kolme eniten 44dnid saanutta kohtaa olivat henkinen
ja fyysinen jaksaminen seki tyéergonomia. Kolme vihiten 4dnid saanutta oli sairauspoissaolot,

tyOympiriston viithtyisyys sekd muutoksien kohtaaminen.

7.3 Avoimet kysymykset

Avoimet kysymykset oli aseteltu siten, ettd tyontekijit voisivat tuoda mahdollisimman hyvin
omat mielipiteensa esiin. Kahdeksalla avoimella kysymykselld haettiin mielipiteité ja palautetta
mihin ty6paikalla tulisi tydhyvinvoinnin kannalta panostaa enemmin ja mitki olisivat mahdol-
lisia keinoja. Kysymyksilld haettiin vastauksia kuinka ylempi taso voisi parantaa johtamistaan ja
miten tyonjakoa voisi suunnitella toisin tyontekijoiden nikékulmasta katsottuna. Ohessa on

koottu yhteen kyselyn kaikki vastaukset kysymyksittiin.

Miti tyénantajasi voisi tehdi tyopaikkasi tyhyvinvoinnin hyviksi?

- 7 Toimistossa parempi valaistus ja jarjestys.”

- 7 Tauottaminen: Iltaisin ja viitkonloppuisin ei pdise tauolle lainkaan.”

- 7 Muuttaa tapansa kokonaan ja ajatella meita ihmisind.”

- 7 Ergonomisempi tyopiste.”

- 7 Palkata lisaa tyontekijoita litallisen kiireen valttamiseksi.”

- 7 Kiinnittad huomiota keskindisiin suhteisiin ja ergonomiaan. Tarkeimpina kuitenkin
aamu- ja iltavuoron taukojen vihyyteen puuttuminen.”

- 7 Tyo6ergonomia paremmaksi.”

- 7 Osoittaa, ettd tydbmme on tirkead.”

- 7 Mahdollisimman vihin ilta-aamu vaihtoja.”

- ” Miehittdamailld ty6vuorot tilanteen/tilausten mukaan.”

- 7 Enemmain vakiekstroja.”

- 7 Muistamalla, ettd lukujen takana on kuitenkin ithmisid tyGssdin eiki selkdranka veny
loputtomiin.”

- 7 Vihentia jatkuvaa kiireen tunnetta.”

- 7 Jakaa paremmin tietoa ihmisten vililla.”
Useampi vastaaja oli maininnut tydergonomian ja halusi, ettd sithen kiinnitettaisiin enemman
huomiota. Taukojen vihyys oli my6s mainittu useamman kerran. Yksi vastaajista toivoi, ettei

tyovuorolistaan laitettaisi lyhytta vilid iltavuorosta aamuvuoroon. Kiireen tunnetta ty0ssi toi-
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vottiin vahennettivin ja tima onnistuisi lisitydvoiman palkkauksella. Toivottiin, ettd informaa-

tiota voisi jakaa parimmin tyontekijoiden kesken.

Millaisiin ty6paikkaasi koskeviin asioihin voit vaikuttaa?

- 7 Yleiseen toimintaa.”

-7 Omiin tyévuoroihini.”

- 7 Lisimyynnin tehostamiseen.”

- 7 Lounaslistoihin.”

- 7 Tyo6ilmapiiriin, asiakastyytyvaisyyteen, myyntiin, imagoon.”

- 7 Lihes tulkoon kaikkiin omaa yksikk6d koskeviin asioihin.”

- 7 Minulla ei ole paljon valtuuksia vaikuttaa.”

-7 Omia ty6vuoroja koskeviin aikatauluihin.”

-7 Moniin, kaikkeen saan ainakin sanoa mielipiteeni.”

- ” Yé6vuorojen asioihin/tehtiviin. Viihtyisyyteen parhaani mukaan.”
- 7 Myynnillisiin.”

- 7 Tyobaikoihin, tyGtapaan, fyysisiin oloihin (limpétila, mukavuus jne.).”

- 7 Osaston tyon organisointi, koko talon siisteys.”

Kun tyontekijoilta kysyttiin mihin asioihin he voivat tyopaikallaan vaikuttaa, oli vastaukset
kirjavia. Osa oli vastannut, ettd voi vaikuttaa myynnillisiin seikkoihin kuten esimerkiksi lisa-
myynnin tehostamiseen. HenkilOst6 koki, ettd voi vaikuttaa tyGpaikallansa useimpiin tekijoihin
ja vaikuttaa niihin varsinkin omalla toiminnallaan. Muutama vastaaja oli maininnut, ettd voi

vaikuttaa omiin tyovuoroihin ja niitd koskeviin aikatauluihin.

Kerro oma mielipiteesi, mistd tyopaikan “kired” ilmapiiri johtuu?

- 7 Joskus eri kulttuuritaustasta.”

- 7 Liian viahan henkil6kuntaa ja litkaa toitd. Meiltd vaaditaan aivan litkaa.”

- 7 Vastaanotossa edellisen vuoron tekemiset vaikuttavat seuraavaan eli jos jotain teke-
mittd ym. aiheuttaa seuraavalle vuorolle lisiduunia. My6s jotkut henkilokemiat eivit
kohtaa.”

- 7 Kaikki ihmiset eivit vilitd hoitaa tehtividan kunnolla, jolloin ne jadvit muiden har-
teille.”

- 7 Kyttdidminen.”

- 7 Liian kiite, litan vihdn henkil6kuntaa.”

39



- 7 Kireistd ihmisisté ja palaverien puutteesta.”

- 7 Ei auteta muita, jos ei kuulu omiin” ty6tehtiviin.”
- 7 Kiireesta.”

- 7 Kovasta tahdista, keskustelun puutteesta.”

29

- ” Esimies-alainen ’kaverisuhde’.

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kartoitettiin tyontekijoiden mielipiteitd mistd tyopaikan
“kired” ilmapiiri voisi johtua. Moni tyontekiji oli vastannut kiireen olevan syy kireddn ilmapii-
riin. Kiireen yhditettiin johtuvan henkil6kunnan vihyydesta. Syitd 16ydettiin muiden tyonteki-
joiden vilinpitimattomyydesta seka toisten kyttdamisestd. Eris vastaajista mainitsi, ettd tyotah-

ti on kova ja keskustelu tyopaikalla on vihiista, josta kireys voisi johtua.

Millaisiin vaativimpiin ty6tehtéviin haluaisin siirtya?

- ” Oma bisnes.”

- 7 Hoidan vain ne hommat joista minulle maksetaan.”

- 7 Paallikkétehtiviin.”

- 7 Olen tyytyvainen nykyiseen télla hetkelld.”

- 7 Paallikkotehtiviin.”

- 7 Vuoropiillikon.”

- 7 Hotellin myyntiin tai mahdollisesti revenue manageriksi.”

- 7 En tiedd, tilla hetkelld en ehka minnekian.”

- 7 Tissi ketjussa en minnekdin!”

- 7 Haluan kehittya koko ajan eteenpiin, joten haluan oppia uusia asioita ja kokeilla uu-

sia tyotehtivia.”
Kun tyontekijoiltd kysyttiin heiddn halukkuutta siirtyd vaativimpiin tyGtehtéviin, oli suurin osa
jattinyt vastaamatta tihin kohtaan. Niistd, jotka olivat vastanneet, osa oli tyytyviinen nykyi-
seen tilanteeseen ja osa halusi edeté urallaan ja siirtyd esimerkiksi vuoropéallikon tehtiviin tai
than yksikonpaillikkotasolle. Omasta yrityksesta haaveili yksi tyontekija.

Miten mielestisi kiirettd ja tyonjakoa voisi suunnitella toisin?

”” Kerroshuollon puolella enemmin organisoitua tyotid. Enemmain valmisteluja, joita

voidaan tehdi ennen kuin tyopdiva alkaa, enemman thmisid valmiuteen sairaustapauk-
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sien varalle. Vastaanotossa hiljaisia aikoja voisi kiyttdd osaamisen kehittimiseen, niin
kiireiset ajat sujuisivat helpommin.”

- 7 Jokainen osasto keskittyy omaan tekemiseen. Ylimairiinen sihellys pois -> tehok-
kuutta tyéhon.”

-7 Lisad henkilokuntaa, eipa juuri muuta tarttis talld hetkelld.”

- 7 Ei oikein voi; tiippuu niin paljon asiakkaiden 1dahdésti/tulosta miten kiirettd on.”

- 7 Fi paljoa litkkumavaraa yrityksen johdon tasolta.”

- 7 Lisaa tyotunteja.”

- 7 Kayttai harjoittelijoita sekd aamussa etta illassa.”

- 7 Selked suunnitelma.”

- 7 Esim. harjoittelijoita voisi kdyttda myos iltavuoroissa.”

- 7 Jakaa ty6tehtivia eri vuorojen vililla tasaisemmin.”

- 7 Tauottaja aamu- ja iltavuoroon (=enemman henkilékuntaa).”

” Lisdaamalla henkilokuntaa vastaanotoon, ei tulisi niin kiire.”

Viidennessd avoimessa kysymyksessi selvitettiin vastaajien mielipiteitd kuinka heiddn mieles-
tadan kiirettd ja tyonjakoa voitaisiin suunnitella toisin. Useassa vastauksessa toistui sama mieli-
pide, henkilokuntaa tulisi lisitd. Osa toivoi tyovuorojen vilille enemmain tyGtehtivien parem-
paa jakamista ja selkedd suunnitelmaa. Tauottajia kaivattiin kiireaikojen lomaan. Muutama oli
sitd mieltd, ettei kiirettd ja tyonjakoa voi oikein suunnitella toisin tai liilkkumavaraa johdon ta-

solta ei ole. Harjoittelijoita toivottiin kdytettdvan niin ilta- kuin aamuvuoroissa.

Miten tyGsi arvostusta voisi lisata?

- 7 Mielestini tyotani arvostetaan tarpeeksi.”

- 7 Positiivinen palaute ja palkitseminen esim. virkistystoiminnalla.”

- 7 Palkkatason korotuksella, tekemailla ammatista *mediaseksikkaan’.”

- 7 En osaa sanoa.”

- 7 Positiivisen palautteen antamisella.”

- 7 Uskomalla tekemiseensi.”

- 7 Asiakkaat osaavat arvostaa, mutta eivit isoimmat pomot. He voisivat itse tulla kokei-
lemaan.”

- 7 Kun myynti nousee, nousee arvostus.”

- 7 Arvostan ty6tini.”
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Yhdessi avoimessa kysymyksessi etsittiin tyontekijoiden mielipidettd tyon arvostuksen lisdd-
miseen. Suurinosa tyontekijoistd oli jattinyt vastaamatta tihdn kohtaan. Muutamilta oli kuiten-
kin tullut vastauksia ja ehdotuksia. Kaksi vastaajista oli tyytyvaisid nykyiseen tyon arvostuk-
seen. Muutama oli sitd mieltd, ettd positiivisen palautteen saaminen nostaisi tyon arvostusta.
Yksi vastaajista totesi arvostuksen nousevan yhtid matkaa myynnin nousun kanssa. Osa vastaa-
jista el osannut sanoa keinoa arvostuksen lisidmiseksi ja osa usoi, ettd omalla tekemiselld ar-

vostus nousee.

Miten esimiehesi voisi parantaa johtamistaan?

- 7 Antamalla palautetta, olemalla enemmin ’ldsna’.

- 7 En osaa sanoa.”

- 7 Tyopaikan sisdinen viestintd takkuaa joskus, sithen voisi kiinnittia enemman huomio-

ta.”

- 7 Antamalla enemmin my6s myonteisti palautetta.”

- 7 Hin voist yrittdd ymmairtdad enemmin persoonallisia eroja ja kiyttdd niin erilaisten
henkil6iden vahvuuksia hyvaksi.”

- ” Puuttumalla kaikkien tekemiin epakohtiin. Suosiminen/lipi sormien katsominen
pois.”

- 7 Ajattelemalla henkilokunnan tyéhyvinvointia eika pelkkia lukuja. Voisi my0s treenata
kommunikointitaitoja.”

- 7 Eipi tule parannusehdotuksia mieleen.”

- 7 Ei valittamista.”

Kysyttdessa tyontekijoiltd mielipidettd kuinka esimies voisi parantaa johtamistaan muutama oli
sitd mieltd, ettei parantamista tarvita tai ehdotuksia ei tullut mieleen. Osa kertoi, ettd myOnteis-
ta palautetta voisi antaa useammin ja esimies voisi olla enemman ldsna. Toivottiin, ettd henki-
l6kunnan hyvinvointiin panostettaisiin lukuja enemmin. Ehdotettiin, ettd tyontekijéiden per-

soonallisia eroja voisi kdyttid enemman hy6édyksi.

Miten esimiehesi antaa palautetta?

- 7 Puhumalla.”

-7 Aina vililld suullisesti/e-maililla, valilld itse kysyn.”

- 7 Kirjallisesti ja jopa julkisesti, ettd kaikki nikevit ja se on yleensd negatiivista!”
- 7 Piivittdin sihkopostitse sekd keskustelemme asioista.”
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- 7 Suullisesti.”

- 7 Kehuja kasvotusten, negatiivisista asioista jatetddn yleensa lappu.”
- 7 Lokeropostin vilitykselld.”

- 7 Suullisest ja kirjallisesti.”

- 7 Rakentavasti, yleensa face-to-face.”

- 7 Suullisesti, hyva.”

- 7 Harvemmin mitenkdin henkil6kohtaista palautetta.”

- 7 Viimeksi huutamalla puhelimessa.”

Kyselyssi kartoitettiin tyontekijoiden mielipidettd, kuinka heidan esimiehensi antaa palautetta.
Vastauksista selvisi, ettd esimichet antavat palautteensa yleensi suullisesti ja kasvotusten. Posi-
tiivista oli, ettd kehuja oli saatu kasvotusten ja palaute oli ollut rakentavaa. Osa koki saavansa
palautteen lokeropostin tai sahképostin vilitykselld. Osa oli saanut negatiivista palautetta kirjal-

lisena ja joskus julkisesti muiden tyontekijoéiden nihden.

8 Johtopiitokset ja jatkotutkimushaasteet

Opinniytetyon tutkimusongelmana oli selvittid Holiday Inn City Centre —hotellin henkilokun-
nan tychyvinvoinnin nykytilaa. Tavoitteena oli saada selville kuinka henkilékunta viihtyy tyOs-
saan seka millaiseksi henkilokunta koki tydhyvinvointinsa kyseisessd yksikossa.
Tyohyvinvointikyselyn perusteella selvisi, ettd henkiloston tychyvinvoinnin nykytila on varsin
hyvi. Lahes jokainen kyselyyn vastannut totesi ilmapiirin tyopaikalla olevan hyvi ja heistd on
sen vuoksi mukava tulla t6ihin, my6s tyotovereiden vilit olivat suurimman osan mielesté hy-
vit. Tama oli varmasti tirkein tutkimuksesta selvinnyt kohta. Tallainen tutkimuksessa saatu
tulos on jo lihelld Himaldisen (2005) mainitsemaa unelma tyopaikkaa, josta voi lukea lisda

teorian kohdassa 3.3.

Tutkimusongelmana oli my6s kartoittaa mahdollisia ongelmakohtia seké kehittamisideoita.
Mikdidn ty6paikka ei voi olla tiydellinen ja haasteita sekd kehittimiskohteita varmasti 16ytyy.
Tamin tyohyvinvointikyselyn perusteella ongelmakohtia 16ytyi ainakin tydergonomiasta. Tyon-
tekijat toivoivat tihdn kiinnitettivin enemmin huomiota. Haastateltuani hotellipdallikkoa (
15.1.2010 ) tulosten perusteella hin kertoi, ettd tyGergonomiset asiat ovat jo menossa eteen-
péin. Esimerkiksi vastaanottoon on jo tilattu satulatuoli tukemaan parempaa tybasentoa ja er-
gonominen matto on tilattu vastaanoton tiskien alle. Ergonomiset nappiaimistén korotuskap-

paleet on my®6s tilattu vastaanottoon. Ilmanmittaus tullaan tekemaidn maaliskuussa 2010.
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Positiivinen vastaus kohtaan vahtivatko tyGtoverit toisiaan yllitti molemmat paallikkot
(15.1.2010). Kiire ty6tehtivien tekemisessi ja yleensa kiireen tunne oli yksi tekija, joka nousi
tutkimustuloksista useimmiten esille. Kiire todettiin johtuvan henkil6kunnan vihyydesta ja
toiden epatasaisesta jakautumisesta. Hotellipaallikon (15.1.2010) mukaan lisad henkilokuntaa
palkataan suhteessa myynnin kehitykseen. Taloudellinen tilanne on jo nikynyt myynnissi ja

tima on johtanut supistuksiin henkiléstokuluissa.

Molemmat paallikot kertoivat haastattelussa (15.1.2010 ), ettd heilld on kiytossddn resursseja
ja apuvilineitd tyohyvinvoinnin yllipitoon. He mainitsivat muun muassa apuvalineiksi Restelin
tyoterveyshuollon Vitassa, tyosuojelun, luottamusmiehen, omat vuoropaallikot ja tarvittaessa

voi anoa varoja aluepaillikoltd esimerkiksi virkistystoimintaan.

Tutkimuksen tuloksen perusteella ehdotan yksikon esimiehid pitiméan palaverin ja kiymédin
kehittimiskohteet ldpi sekd tehda tilannekartoitus asioista, joihin voitaisiin jatkossa panostaa.
Hotellipaillikon ( 15.1.2010 ) mukaan taiman tutkimuksen pohjalta voitaisiin aloittaa keskustelu
epakohdista ja ryhtyd korjaamaan niita yksitellen pikkuhiljaa. Hoitamalla epdkohtia kuntoon
tyontekijit tuntisivat tulleensa kuulluksi ja arvostaisivat, ettd heidin mielipiteillinsd on ollut

merkitysta.

Tyohyvinvointisuunnitelma, viitaten teorian 5.1 osaan, voidaan laatia ty6paikan omista laht6-
kohdista. Perustana on tyGpaikalle tehty nykytilan arviointi sekd mahdolliset aiemmin toteute-
tut suunnitelmat, selvitykset ja muut kdytinnot. TyShyvinvointitoiminnassa on hyvi edeti pie-
nin askelin ja realistisin tavoittein. Tychyvinvointisuunnitelman laadinnan tarkoitus on tukea
tyoyhteisod etenemain kohti yhteisesti mairiteltya paamaaraa. Kehittimiskohteet tulee asettaa

tarkeysjarjestykseen.

Jatkotutkimushaasteen tima tutkimus antaa esimiestyon merkitykseen tyohyvinvoinnin yllapi-
timisessa ja kehittimisessé yksikoissd. Voitaisiin tutkia minkalaisella johtamisella paéstaisiin
parhaisiin tuloksiin ty6hyvinvointia suunniteltaessa. Onko esimiehelld suurin vaikutus tyonteki-
joiden hyvinvointiin tyopaikalla vai ovatko muut asiat tirkedmpid ja enemman vaikutusta ai-
kaansaavia? Voiko yksittiinen esimies toiminnallaan parantaa yksikkonsa ilmapiiria ja hyvin-

voinnin tilaa ja saada titd kautta aikaan jopa parempaa tulosta?

Jatkotutkimuksilla voitaisiin my0s selvittid kuinka tyohyvinvointia voidaan kaytinnossi kehit-
tad nakyvilld toimenpiteilld. Mielenkiintoista olisi tietdd minkdlaista taloudellista hy6tya tyohy-
vinvointiin panostaminen saa aikaiseksi. Voitaisiin vertailla esimerkiksi kahta suhteellisen sa-
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manlaista yksikkod ja tehda analyysi eroista, joita mahdollisesti kavisi ilmi kun toisessa panos-

tettaisiin nikyvasti henkilston tychyvinvointiin ja toisessa ei.

9 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida pohtimalla sen reliabiliteettia ja validiteettia. Tut-
kimuksen reliaabelius tarkoittaa kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa mittaustulosten toistet-
tavuutta (Hirsjarvi ym. 2008, 2206.) Jos timin tutkimuksen uusisi joku toinen tutkija, tulisi hin
mielestini mitd todenndkoéisemmin padtymaidn samankaltaisiin tuloksiin kuin mité tissa tutki-

muksessa on paadytty.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytti eli toisin sanoen tutkimuksessa on tutkittu
sitd, mitd on ollut tarkoitus tutkia ja mittari tai tutkimusmenetelmé mittaa juuri sitd mitd on
tarkoituskin ( Hirsjarvi ym. 2008, 226-228). Niin tutkimustyon lopussa voidaan palata uudes-
taan alussa esitettyyn tutkimusongelmaan ja miettid, saatiinko tassd tutkimustyossa sithen vas-
taus. ” Kyselyn avulla kartoitan millainen on tyoyhteisdmme yleinen ilmapiiri ja kuinka se vai-
kuttaa tyontekoon. Osana tutkimusongelmaa on millaiseksi henkilokunta kokee oman tyShy-
vinvointinsa tilan Holiday Inn City Centressi ja kuinka sithen ollaan panostettu.” Tutkimuson-
gelmaan saatiin tihan tutkimusty6hon valitun menetelmin avulla kuvaavia vastauksia. Niin
ollen tutkijan mielesta tutkimus onnistui saavuttamaan tavoitteensa ja l6ytimain vastauksen

tutkimusongelmaan.

10 Lopuksi

Ihminen on kokonaisuus, jonka terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijit. Synty-
missi saatu perima, kasvuympiristo, fyysinen kunto, elimiéntilanne ja yleensd oman elimin
hallinta vaikuttavat kaikki sithen kuinka thminen selviytyy eliman ja tyon atheuttamista paineis-
ta. TyGssd thminen viettdd normaalisti noin 40% hereillioloajastaan. Ei siis ole ollenkaan mer-
kityksetontd kuinka ihminen tydssdaan voi. Tyo voi siis joko edistdd tai huonontaa ihmisen hy-

vinvointia ja terveytta.

Kun puhutaan tychyvinvoinnista, liikumme hiilyvilld athealueella, jossa ei ole olemassa yhti ja
ainoaa totuutta. Ei ole yhtd ainoaa mairitelmai tai menetelméa, miten sitd tulee ldhestyd. Sen

sijaan maailmasta 16ytyy suuri méiri erilaisia mielipiteitd, tutkimuksia, tutkittua ja tutkimatonta

tietoa, erilaisia malleja ja kokemuksia, jotka pohjautuvat eri ihmisten nikemyksiin. Ainoa oikea
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tapa on 16ytdd omassa tyGyhteisossd se omalle henkil6kunnalle sopivin polku edistdd tyopaikan

henkei ja tyossa jaksamista.

Tyon haasteista selviytyminen vaikuttaa henkiloston henkiseen hyvinvointiin tyopaikalla, sopi-
va maara haasteita edistid hyvinvointia. Tyoolot vaikuttavat kokonaisuutena sithen, miten ih-
minen selvidd niistd haasteista. Tyotavoitteiden oikean mitotuksen lisdksi on tirkedd saada

tyoyhteison tukea, kun sitd tuntee tarvitsevansa.

Kaikki kuorma ei suinkaan johdu ty6std. Ihminen on kokonaisuus ja koko elimintilanne vai-
kuttaa hinen vointiinsa. Johtuipa litkarasitus tyosta tai muusta elamastd, on sen ehkaisemiseksi
osattava kuunnella itseddn, omia henkil6kohtaisia tuntemuksi ja osattava hakea tarvittaessa
apua. Tyooloja voidaan kehittda henkiloston keskindiselld yhteisty6lla ominvoiminkin, kunhan
toiminta vain jarjestetdan oikein ja huolehditaan tarvittavista voimavaroista. Onnistuessaan

kehitysty6 edistdd sekd organisaation taloudellista ettd henkistd hyvinvointia.

Tehdessini titd opinndytety6td minulle on avautunut monta asiaa perchtyessini useisiin alan
tutkimuksiin ja kirjallisuuteen. Selvaksi on tullut, ettd tydhyvinvointi on hyvin laaja ja monialai-
nen aihe, jota yksi sana tai lause ei milladn riitd kuvaamaan. Siithen sisiltyy koko tyoelimin
elinkaari ja osa-alueet. Tyohyvinvointi on tuntuu tavoitteena vuoren korkuiselta. Meidin tulee
pyrkid sithen valietappien kautta ja sen saavuttaminen on elinikéistad oppimista ja asioiden
huomioimista. Tdrkedd on, ettd esimiehind syvennymme entista enemmin aitheeseen ja otam-
me huomioon sen kaikessa toiminnassamme. Télld takaamme tyytyviisen henkiloston seka

entistd paremman tuloksen.
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Liite 1

toliday Hnn
| HOTELS - RESORTS I

TYOHYVINVOINTIKYSELY MARRASKUU 2009

Hei,
Teen ammattikorkeakoulun opinniytety6ti. Aiheenani on Tyohyvinvointi tyoyhteisossimme:
Case Holiday Inn City Centre. Tutkimusongelmanani on, kuinka Holiday Inn City Centren
henkil6kunta kokee viihtyvansa ty6ssain ja millaisia kokemuksia heilld on tyShyvinvoinnista.
Haluan selvittiad, mikd on tychyvinvoinnin tila hotellissa ja kuinka sithen ollaan panostettu.
Haluan opinniytetyolldni kartoittaa tilannetta ja 16ytdd parantamiskohteita sekd kehittimiside-

oita kaikkien tyontekijéiden paremman tyéhyvinvoinnin puolesta.
Kisittelen kaikki vastaukset nimettomina ja ehdottoman luottamuksellisesti. Vastaamalla voit
vaikuttaa ja olla mukana kehittdmissa tyohyvinvoinnin tilaa Holiday Inn City Centressd. Kyse-

lyyn vastaamiseen menee vain muutama minuutti.

Kysely toteutetaan viikkojen 46 ja 47 aikana. Taytithan kyselyn ajatuksella ja palauta se vastat-

tuasi suljetussa kirjekuoressa vastaanottoon.

Suuri kiitos ajastasi ja vaivannaostasi!

Eeva-Leena Sandoval

HAAGA-HELIA University of Applied Sciences
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Rengasta yksi allaolevista vaihtoeh-

TYOHYVINVOINTIKYSELY doista

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

1) Voitko vaikuttaa itseédsi koskeviin asioihin tyopaikalla-
si?

hyvin paljon
melko paljon
jonkin verran
hyvin vahan

a ~ W NP

en lainkaan

2) Voitko tydssasi tuntea saavasi todella jotain aikaan?

aina

melko usein
joskus

melko harvoin

a ~ W NP

en koskaan

IHMISSUHTEET

1) Onko tydpaikan ilmapiiri hyva ja
sinusta on sen vuoksi mukava tulla téihin?

ei 1
kylla
en osaa sanoa 3

2) Saatko tarvittaessa tukea ja apua esimieheltasi?

erittain paljon
melko paljon
jonkin verran
melko véhan

a A W0 NP

erittdin vahan

3) Minkalaiset ovat tydtovereiden valit tyopaikallasi?

tyotovereita ei ole

erittain hyvat

kohtalaisen hyvat

ei hyvat mutta ei huonotkaan
hiukan ongelmalliset

g b WO N L O

huonot (kireat, kaunaiset tms.)

4) Vahtivatko ("kyttadvatko") tydtoverit toisiaan?

tyotovereita ei ole
ei koskaan

melko harvoin
silloin tallgin
melko usein

g~ WO N B O

jatkuvasti

3) Ehditkd pitéé taukoja ja lepohetkia tyon aikana?

taysin riittavasti

melko riittavasti

ei riittdvasti, mutta ei

véhaakaan 3
melko véhéan

aivan lilan vahan 5

TYON VAATIVUUS

1) Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi tyossasi?

erittéin paljon
melko paljon
jonkin verran
melko vahan
erittéin vahan

2) Miten yksitoikkoista tai vaihtelevaa tydsi on?

erittéin vaihtelevaa

melko vaihtelevaa

ei varsin vaihtelevaa,
mutta ei yksitoikkoistakaan
melko yksitoikkoista
erittain yksitoikkoista

3) Vaatiiko tydsi harkintaa ja erilaisten vaihtoehtojen
puntarointia?

erittain paljon
melko paljon
jonkin verran
melko vahan
erittain vahan

KIIRE JA TYONJAKO
1) Taytyykd sinun kiirehtia suorituaksesi tyostasi?

ei koskaan
melko harvoin
silloin tallgin
melko usein
jatkuvasti

2) Joudutko tdiden lilan maaran takia siirtamaan
toita seuraavalle tyévuorolle?

en koskaan
harvoin
joskus
usein
jatkuvasti

Milla osastolla tydskentelet?

Vastaanotto / toimisto
Ravintola
Kerroshuolto

ARVOSTUS

1) Mik& on parasta tydssasi? (rengasta 3 tarkeintd)

asiakksigt

tyotoverit
tehtavat
tydymparisto

Liite 1

a b~ W DN P

a A W DN a b W N P

a b~ W N

A W N P



3) Ehditké pitéa taukoja ja lepohetkia tyon aikana?

taysin riittavasti

melko riittavasti

ei riittavasti, mutta ei
vahaakaan

melko vahan

aivan liilan vahan

4) Jakautuuko tydméaarasi epatasaisesti siten, etta tyot

ruuhkautuvat?

erittain usein
melko usein
joskus

melko harvoin

erittain harvoin

5) Onko tydnjako tydyksikdssasi oikeudenmukainen?

taysin oikeudenmukainen
melko oikeudenmukainen

en osaa sanoa

melko epéoikeudenmukainen

erittdin epaoikeudenmukainen

6) Kuuluuko ty6hdsi tehtavia, joihin olet saanut lilan vahén

koulutusta tai opastusta?

ei lainkaan

hyvin vahan

jonkin verran

melko runsaasti

erittain runsaasti

TYON RASITTAVUUS

1) Onko tydsi henkisesti rasittavaa?

ei lainkaan

melko kevytta

jonkin verran rasittavaa
melko rasittavaa

hyvin rasittavaa
2) Onko tydsi ruumiillisesti rasittavaa?

ei lainkaan

a A W N P

a A W N P

g A W N P
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ARVOSTUS

1) Mik& on parasta tyfssasi? (rengasta 3 tar

keintd)

asiakkaat
tybtoverit

tehtavat
tydympéristod
tydolot

esimiehet

yritys tyopaikkana

jokin muu, mika
2) Arvostetaanko tyotasi tydyhteisdssasi?

erittain paljon
melko paljon
vaihtelevasti
melko véhan

ei lainkaan
3) Pidéatko tyotasi tarkeéna ja merkittavana?

erittain tarkeana
melko térkeana
vaikea sanoa

en erityisen tarkeéna

en lainkaan

TYON JOHTAMINEN

1) Miten lahin esimiehesi suunnittelee ja joh

toita?

erittain hyvin
melko hyvin

ei hyvin mutta ei huonostikaan

melko huonosti

erittdin huonosti
2) Miten esimiehesi kohtelee tydntekijoita?

erittéin tasapuolisesti
melko tasapuolisesti
vaikea sanoa

melko epéatasapuolisesti

erittéin epétasapuolisesti

Liite 1

a A W N P o N O 0o~ W DN P

g b~ W N P

taa

a b~ W N P

3) Milla tavalla esimies valvoo toitéasi? Valitse

vain yksi vaihtoehto!




Liite 1
melko kevytta
jonkin verran rasittavaa ei puutu tyéhoni edes silloin,

melko rasittavaa kun se olisi valttamatonta 1

a b WON

hyvin rasittavaa puuttuu tarvittaessa
puuttuu liikaa 3
esimieheni puuttuminen tyéhéni on

epajohdonmukaista 4

4) Ottaako esimiehesi mielipiteesi huomioon tyodtéasi AVOIMET KYSYMYK-
SET

koskevissa asioissa?

Millaisiin tydpaikkaasi koskeviin asioihin
melkein aina voit vaikuttaa?
usein

joskus

harvoin

a A W N B

ei lainkaan

PALAUTE Kerro oma mielipiteesi, mista tydpaikan "kired" ilmay

1) Voitko itse nahda tydstasi, onko se hyvin vai huonosti

tehty?

en koskaan
harvoin Millaisiin vaativimpiin ty6tehtaviin haluaisit siirtya?
joskus

usein

ga A W N P

aina

2) Antaako esimiehesi Sinulle palautetta tydstési?
Miten mielestasi kiiretta ja tydnjakoa voisi suunnitell.
harvoin

silloin talléin

melko usein

A W N

erittain usein

TYOKYKY Miten tydsi arvostusta voisi lisata?

Mihin tydnantajan tulisi pyrkié vaikuttamaan Sinun

tybpaikallasi? (Rengasta 4 tarkeinta)

fyysiseen jaksamiseen
henkiseen jaksamiseen Miten esimiehesi voisi parantaa
tybergonomiaan johtamistaan?
tydympariston viihtyisyyteen

tyon turvallisuuteen

tydpaikan ihmissuhteisiin

muutoksien kohtaamiseen

0 N oo o B~ W N PP

sairauspoissaoloihin
Miten esimiehesi antaa palautetta?

Kerro mielipiteesi, mita tydnantajasi voisi tehda tydpaikkasi

52



nin hyvaksi?

Liite 1
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Kuinka kauan olet tydskennellyt yksikdssasi?

0-1 vuotta
1-3 vuotta
3-5 vuotta

5 vuotta tai enemman

A w N e



