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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja selvittda ravintolan henkilokunnan
tyohyvinvoinnin nykytila. Tutkimuksen tulosten perusteella tehtiin kehittdmisehdotuksia
toimeksiantajalle. Tutkimus rajattiin koskemaan psyykkista, seka sosiaalista tyhyvinvointia ja
niiden tekijoitd. Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona ravintola X:lle.

Tietoperustassa kasitelladn kokonaisvaltaista tyohyvinvointia k&sitteend, seka alustetaan
aihetta myds tyokyvyn nakokulmasta. Seuraavissa luvuissa syvennytaan psyykkiseen
tydhyvinvointiin ja sita kautta myds psykologiseen pddomaan, seké viimeisena sosiaaliseen
tyohyvinvointiin. Taméan liséksi selvitetdan tekijoita, jotka vaikuttavat psyykkiseen ja
sosiaaliseen tydhyvinvointiin.

Tutkimuskysely toteutettiin kayttaen kvantitatiivista, eli maarallista tutkimusmenetelmaa.
Tutkimuksessa kaytettiin myos laadullista, eli kvalitatiivista menetelmaé avointen kysymysten
muodossa. Aineistonkeruussa hyddynnettiin kyselylomaketta, joka lahetettiin sdhkdpostitse
vastaajille. Kyselyn kysymykset muodostettiin peittomatriisin avulla. Peittomatriisissa
maariteltiin alaongelmat, joiden avulla saatiin vastaus padongelmaan. Kysymykset oli jaettu
eri teemojen mukaisesti; tydtehtavat seka niiden vaatimukset, esimiestyo ja johtaminen,
tydyhteiso ja tydymparistd, seka omat voimavarat.

Kysymykset esitettiin vaittdmien muodossa, joihin vastattiin Likertin 5-portaista asteikkoa
hyoédyntaen. Lopussa esitettiin tarkentavia avoimia kysymyksia. Vastaukset analysoitiin
numeerisesti hyddyntaen keskiarvotaulukoita, seka frekvenssijakaumataulukoita. Kyselyyn
osallistui kaikkiaan 20 henkilda, joista 13 vastasi kyselyyn. Vastausprosentiksi muodostui
65%, joten tutkimuksen tuloksia voidaan pitaé luotettavina.

Tutkimuksesta kavi ilmi, etté ravintolan tyontekijat olivat varsin tyytyvaisia tamanhetkiseen
tydhyvinvointiin tydpaikalla. Psyykkinen ja sosiaalinen tyéhyvinvointi olivat hyvélla tasolla.
Vastauksista kavi ilmi tyontekijdiden olevan tyytyvaisia erityisesti hyvaan tyoilmapiiriin,
tyokavereihin ja hyvaéan yhteishenkeen tyopaikalla. Tyontekijat kuitenkin selvasti kaipaavat
enemman arvostuksen tunnetta, seka palautetta ja tavoitteita esimiehilta. Vastauksista nousi
mya@s esiin tyontekijdiden puutteellinen jaksaminen ja ylikuormittuminen, joka nakyy tydssa ja
vapaa-ajalla.

Tutkimuksen tulostenpohjalta tehtiin johtop&atokset, seka kehittamisehdotukset
toimeksiantajalle.

Tutkimus voidaan helposti toteuttaa yrityksesséa uudelleen esimerkiksi vuosittain ja néin
verrata tuloksia edelliseen vuoteen.
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1 Johdanto

Suomessa tehtyjen tydterveystutkimusten mukaan tydhyvinvointiin panostamisella on
suuri vaikutus yritysten tuottavuuteen, kilpailukykyyn ja maineeseen. Tutkimuksista
selviaa, etta panostukset henkilostén tydhyvinvointiin maksavat itsensa takaisin
moninkertaisena. Tuloksista kay ilmi tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden véalinen yhteys,
vaikkakin sita voi olla vaikea todistaa. Tyohyvinvoinnilla on merkittavasti yrityksen
talouteen vaikuttavia tekijoita, kuten sairauspoissaolojen ja varhaisen elakoitymisen
vaheneminen, seka positiivinen vaikutus motivoitumiseen ja sitoutumiseen. Kyseisilla
tekijoilla on paljon merkitysta pitkalla aikavalilla asiakkaiden tyytyvaisyyteen, tyon laadun
paranemiseen ja yrityksen tuottavuuteen. (Kauhanen 2016, 20)

Opinnaytety® toteutettiin toimeksiantona ravintola X:lle. Aihe on heille ajankohtainen, silla
yritys on viel& varsin nuori, eik& ole toteuttanut tydhyvinvointikyselya henkilokunnalleen
aikaisemmin. Tyohyvinvointi on aiheena yrityksille aina ajankohtainen ja sen merkitys on
suuri yritysten toiminnan kannalta, sen vaikuttaessa moneen eri nakokulmaan. Olen myds

itse ollut aina hyvin kiinnostunut tydhyvinvoinnista, ja eri keinoista milla parantaa sita.

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa milla tasolla ravintolan henkilokunnan
tydhyvinvointi on talla hetkella. Tutkimuksessa méaariteltin myds alaongelmia milla saada
vastaus paaongelmaan. Opinnaytetydn aiheena on ty6hyvinvointi. Tydhyvinvointi on
kasitteena erittdin laaja, joten tulen keskittymaan lahinna tyéhyvinvoinnin sosiaaliseen ja
psyykkiseen nakdékulmaan, seka psykologiseen paaomaan. Tydssa tutkitaan tarkemmin
tydhyvinvoinnin ulkoisia tekijoita, joihin tydnantaja ja tydyhteisd pystyvéat vaikuttamaan.
Psykologisen pdaoman muodossa paastaan kuitenkin syvemmalle siihen mika vaikuttaa
yksilén omiin voimavaroihin, jotka taas vaikuttavat tydhyvinvointiin. Tydsta on rajattu pois
fyysinen ndkokulma tydhyvinvointiin seka tyoturvallisuuteen liittyvat asiat silla ne eivat
tuota lisdarvoa tutkimukseen. Ty6sta rajataan myos pois tyéntekijoiden motivaatioon
liittyvat asiat, jotta ty® ei olisi liian laaja. Rajaukset on tehty oman mielenkiinnon seka

toimeksiantajan toiveiden mukaan.

Tietoperustassa kaydaan lapi tydhyvinvointia k&sitteena ja kerrotaan kokonaisvaltaisesta
tyohyvinvoinnista ja sen merkityksestd, seké saadaan lisaa ymmarrysta aiheeseen

tyokyvyn kautta. Seuraavissa luvuissa kerrotaan psyykkisesta tyohyvinvoinnista ja siihen
vaikuttaviin tekijoihin. Aiheeseen saadaan lisda syvyyttd myos psykologisen pddoman ja
sen eri ulottuvuuksien muodossa. Viimeiseksi kasitelladn sosiaalista tyohyvinvointia sek&
sen tekijoitd. Psyykkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi tdydentévat toisiaan luoden eheén

kokonaisuuden.



Opinnaytetyt toteutetaan tutkimustyyppisena tyona kayttaen kvantitatiivista eli maarallista
menetelmaa. Maarallista aineistoa tdydennetaan myos kvalitatiivisella eli laadullisella
aineistolla. Tutkimuksen kohderyhméana toimii koko ravintolan henkil6sto, jotta saadaan
tarpeeksi kattava kuva heidan tyohyvinvoinnistaan. Aineistonkeruumenetelmana
kaytetaan tutkimuskyselya, joka on tyypillinen menetelma maarallisissa tutkimuksissa.
Kysely toteutetaan sdhkoisen kyselylomakkeen avulla, jonka avulla saadaan
mahdollisimman tarkat ja helposti tulkittavat vastaukset. Kyselyn kysymykset
muodostetaan peittomatriisin avulla, jossa maaritellaan alaongelmat ja teemat, joihin
vastaamalla saadaan myds vastaus paaongelmaan eli mika on henkilékunnan
tydhyvinvoinnin nykytila. Vastaukset analysoidaan erilaisten taulukoiden avulla ja niiden

perusteella tehdaan kehitysehdotuksia toimeksiantajalle.



2 TyOhyvinvointi

Nykyaan turvallinen ja terveellinen tydympaéristd kuuluu jokaisen tyontekijan
perusoikeuksiin. Pelkastaan fyysisesti turvallinen ymparisto ei enaa riita, vaan tyontekijat
odottavat myds psyykkisesti ja sosiaalisesti tervetta tydyhteiséa. Tydhyvinvointi onkin
kasitteena erittdin laaja, siséltden monta eri nakokulmaa. Tydhyvinvointi on kuitenkin
entistakin tarkeampi puhuttaessa kaikin puolin hyvasta tydpaikasta. (Kauhanen 2016, 21)
Tyohyvinvoinnin on todettu lisdavan tydntekijdiden elaméanlaatua ja motivaatiota ja sita
kautta parantavan myos henkildston tuottavuutta. Ihmiset kaipaavat ty6honsa entista
enemman sisaltoa ja merkityksellisyytta ja mikali nama tekijat eivat tayty, ei myoskaan
koeta olevan ty6hyvinvointia. (Ty6turvallisuuskeskus 2010, 5)

Tyo6hyvinvointia tarkasteltaessa on tyypillista, ettd keskitytdan pelkastdan negatiivisia
tunteita aiheuttaviin tekijoihin, kuten tyostressiin ja uupumukseen. Nykyisin ollaan
kuitenkin enenevassa maarin tutkimassa tyohyvinvoinnin ilmigit&, kuten tyon imua ja tyon

iloa, sekéa merkityksellisyyden kokemista. (Kauhanen 2016, 9)

Manka&Manka (2016, 7-8) kertovat siitd, miten tyéhyvinvoinnin laiminly®nti tuottaa
miljardiluokan kustannuksia yrityksille vuositasolla. Nama kustannukset muodostuvat
ennenaikaisesta elakditymisesta, sairauspoissaoloista ja terveydenhoitokuluista. He
perustelevat vaittaman silla, ettd ihmiset ovat organisaatioiden suurin voimavara, minka

vuoksi on tarkeaa pitaa huolta tydntekijdiden tyéhyvinvoinnista.

Ajattelutapa tydhyvinvoinnista on myds muuttunut merkittavasti vuosien mittaan. Aiemmin
tyontekijat miellettiin Iahinna tyotehtavien suorittajina, nykyaén organisaatioiden
keskipisteena on henkiléstdjohtaminen ja ihmiset nahdaan arvokkaina resursseina, jotka
edistavat organisaatioissa paremman suorituskyvyn saavuttamista. Tama tarkoittaa, etta
organisaatiot joutuvat huomioimaan tyontekijoidensa tarpeet, ymmartamaan mika saa
heidat kokemaan hyvinvointia ja mik& saa heidat tekemé&éan tyonsa paremmin. (De Simone
2014, 118)

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi on kasitteena hyvin laaja seka moniulotteinen, sisdltden monia eri osa-
alueita. Tydhyvinvointi on monille kasitteena tuttu, siitd on puhuttu pitkdén ja enenevissa
maarin. Kuitenkin monilla, niin yrityksilla kuin tyontekijoilla saattaa olla hyvin yksiviivainen
mielikuva sen sisallosta. Aikaisemmin tydhyvinvointia on mietitty enimmakseen fyysisesta
nakokulmasta, seka tyoterveyden ja -turvallisuuden kannalta. Tdma on kuitenkin vain
pieni osa suurempaa kokonaisuutta. Nykyaan myos ty6hyvinvoinnin muut osa-alueet ovat

ottaneet yha suuremman roolin kokonaisuudessa. (Virolainen 2012, 11)



Virolainen puhuu kokonaisvaltaisesta tythyvinvoinnista, joka sisaltaa fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin. Kaikki nama osa-alueet vaikuttavat
vahvasti toisiinsa, minka takia niita ei pitaisi tarkastella erillisina osina, vaan suurempana
kokonaisuutena. Yhden osa-alueen heikkoudet heijastuvat herkasti toisiin osa-alueisiin,
esimerkiksi psyykkisesti stressaava ty6 voi aiheuttaa fyysisen sairastumisen. (Virolainen
2012, 11-12)

(De Simone 2014, 118) kirjoittaa myds, miten tyéhyvinvoinnin kasite on aikaisemmin
viitannut nimenomaan fyysiseen sairauteen tai terveyteen. Ajan mittaan se on kuitenkin
laajentunut ja kattaa nykyaan suuremman kokonaisuuden, eli fyysisen, sosiaalisen,
emotionaalisen ja henkisen puolen. Ty6hyvinvointi on tarkea asia ja siihen tulisi Kiinnittaa
enemman huomiota organisaatiotutkimuksissa. De Simone korostaa miten
tydhyvinvoinnin puutteella voi olla lukuisia negatiivisia vaikutuksia seka tyontekijan, etta

organisaation nakdkulmasta.

Psyykkinen

Sosiaalinen Tyohyvinvointi Fyysinen

Henkinen

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Virolainen 2012)

Tyo6turvallisuuskeskus on samaa mielta siitd ettd, tyohyvinvointia tarkastellaan liian usein
vain fyysisesta nakokulmasta, jattden kokonaisuus huomioimatta, mika usein johtaa
tyopaikkojen tydhyvinvoinnin parantamisyritysten epaonnistumiseen. Ty6hyvinvointi
kehittyy teoilla, joilla voidaan vaikuttaa muun muassa tyéyhteisdn toimintatapoihin,

kulttuuriin, johtamiseen ja tydymparistoon. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 6)

Maailman terveysjarjestd WHO méaaérittelee tybhyvinvoinnin seuraavasti; Terve tydpaikka
on sellainen, jossa tyontekijat ja esimiehet tekevat yhteisty6té jatkuvan parannusprosessin
kaytossa, suojellakseen ja edistddkseen tyontekijoiden terveyttd, turvallisuutta ja
hyvinvointia, seka tytpaikan kestavaa kehitysta seuraavien tunnistettujen tarpeiden
pohjalta: Fyysisen tydymparistdn terveyteen ja turvallisuuteen liittyvat tekijat.

Psykososiaalisen tydymparistdn hyvinvointiin ja terveyteen liittyvéat tekijat, mukaan lukien



tyon organisointi ja tyopaikkakulttuuri seka henkilokohtaisen terveyden resurssit
tyopaikalla. (WHO 2010, 10)

Sosiaali- ja Terveysministerio méaarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, johon kuuluu
tyon mielekkyys, turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisdavina tekijéina on
mainittu hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden
ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerio s.a). Sekéa (Sosiaali- ja terveysministerio s.a;
Virolainen 2012, 12) ovat samaa mielta siita, etta tydhyvinvoinnin edistamisen vastuu
jakautuu yhteiskunnalle, yrityksille ja yksil6lle itselleen. Yhteiskunnan vastuulla on luoda
mahdollisuudet oppimiseen, tydn osaamiseen ja sen kannattavuuteen, seka tietenkin
edistaa ihmisten terveytta. Yrityksien vastuulla on tydympaéristdn turvallisuuden
takaaminen, seka luoda tydntekijoille mukava ja turvallinen ilmapiiri ilman kiusaamista ja
syrjintad. Yksilolla itsellaan on kyky vaikuttaa omaan jaksamiseen ja terveyteen, seka

vastuu omasta ammattitaidosta ja panoksesta tydilmapiiriin.

Tarkasteltaessa tydhyvinvoinnin maaritelmaa, nousee useimmissa lahteissa esiin samat
teemat, seké eri osa-alueet mihin ne jakautuvat. Ty6hyvinvointi nahdaan kokonaisuutena,
jonka kaikkiin osa-alueisiin panostamalla saadaan aikaan hyvinvoiva tydyhteiso.
Useimmat ovat samaa mielta tyohyvinvoinnin tarkeydestd, sen vaikutuksista seka

yksil6on, etté tydyhteisdon ja isommassa kuvassa myds yhteiskuntaan.

Vaikka tyohyvinvointiin kuuluu useita eri osa-alueita, kasitellaan tassa tydssa pelkastaan
psyykkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi, seka niiden tekijat. Myos psykologinen pddoma
ja sen eri ulottuvuudet kdydaan lapi. Koska kaikki nAma osa-alueet ovat vahvasti

yhteydessa toisiinsa, 16ytyy niihin vaikuttavissa tekijoissa paljon yhtalaisyyksia.

2.2 TyoOkyky

Tutkiessa tyohyvinvointia térmaa toistuvasti tyokyky -kasitteeseen. Tyokyky nahdaan
tyoéhyvinvoinnin perustana ja yhtena tarkeimmista ulottuvuuksista. Tyokyvyn
yllapitdmisessa on kysymys tydn vaatimusten ja ihmisen omien voimavarojen
tasapainottamisesta. Ihmisen voimavarat koostuvat omasta toimintakyvysta, terveydesta
ja koulutuksen tasosta, osaamisesta seka arvoista ja asenteesta. Ty0 taas muodostuu itse
tyon sisallosta, tyoymparistdsta seka yhteisosta ja kokonaisuuteen kuuluvat myds tyon
vaatimukset, organisointi ja esimiesty6. (Kauhanen 2016, 23) Taman takia tyokyky tuntuu
tarkealtd nakokulmalta puhuttaessa kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista. Koin
olennaiseksi ottaa mukaan tyokyvyn, jotta voidaan ymmartaa tyhyvinvointia ja sen eri

nakokulmia sek& perusteita syvemmin.



Tyoterveyslaitos on kehittéanyt niin kutsutun tyokykytalon kuvaamaan tyokyvyn eri
ulottuvuuksia. Se muodostuu neljasta eri kerroksesta. Ensimmainen kerros eli kaiken
perusta koostuu terveydesta, fyysisesta, sosiaalisesta ja psyykkisesté toimintakyvysta.
Muutokset terveydessa saattavat helposti horjuttaa koko tyokyvyn perustaa. Toinen kerros
muodostuu osaamisesta ja ammattitaidosta. Nykypéivana on tarkeaa yllapitaa ja kehittaa
omia tietoja ja taitoja pysyakseen mukana tybelaman jatkuvassa kehityksessa.
Kolmannessa kerroksessa on arvot, asenteet ja motivaatio. Tassa kerroksessa kohtaavat
tybelaman ja omien voimavarojen tasapainottaminen ja yhteensovittaminen. Henkilon
omat asenteet ja motivaatio ty6ta kohtaan vaikuttavat hyvin paljon tydkykyyn. Kolmas
kerros on yleensa hyvin altis elaman muutoksille. Neljannessa kerroksessa on tyo ja
kaikki siihen liittyvat tekijat. Tasséa kerroksessa kiteytyvat kaikki tydpaikan konkreettiset
tekijat kuten tydymparisto, tydyhteiso ja tyodolot. Erityishuomiota saa esimiestyod ja
johtaminen, jolla on keskeinen rooli tyokyvyn yllapitamisessa. (Kauhanen 2016, 23-24;

Tyoterveyslaitos s.a)

Tyobkyvyssa on pohjimmiltaan kyse tydn ja yksilon muun elaman yhteensovittamisesta ja
tasapainon luomisesta, jotta saadaan mahdollisimman paljon elamasta irti. Tydkyky on
erittéain herkk& muutoksille kaikissa sen tasoissa ja usein se vaihteleekin yksilon
elamanvaiheesta ja voimavaroista riippuen. Kaikkia kerroksia tulisi jatkuvasti kehittd& koko
tydelaman ajan. Yksilon vastuulla on yllapitaa ja kehittdéd omaa osaamistaan ja
terveyttddn, organisaation vastuulla taas on mahdollistaa yksilolle parhaat puitteet tyon
hoitamiseen. Tama muodostaa ehean kokonaisuuden, jossa kaikki kerrokset tukevat

toisiaan. (Kauhanen 2016, 24; Tytterveyslaitos s.a)
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Kuva 2. Tybkykytalo (mukaillen TyGOterveyslaitos s.a)



3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi on hyvin tarked osa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia, joskin se
yleensa jaa pienemmalle huomiolle ja fyysisen aspektin varjoon, vaikka juuri psyykkisella
tydhyvinvoinnilla saattaa olla suurempi merkitys esimerkiksi tytssa viihtymisessa,
sairauspoissaolojen ehkaisyssa, seka yleisesti yksilén mielenterveyden kannalta.
(Virolainen 2012, 18) Psyykkisessa tyohyvinvoinnissa ilmenee joitakin samoja tekijoita
kuin sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa, kuten sosiaaliset suhteet, mutta niita kasitellaan

syvemmin seuraavassa luvussa.

Alkeellisimmalla tasolla psyykkinen tydhyvinvointi on hyvin samankaltainen kuin muut
termit, joita kaytetddn puhuttaessa positiivisista mielentiloista, kuten onnellisuus tai
tyytyvaisyys. On kuitenkin mainittava, etta termit ty6tyytyvaisyys ja motivaatio, eivét ole
sama asia kuin psyykkinen tydhyvinvointi, vaikkakin tyotyytyvaisyys saattaa olla yksi tekija
psyykkisessa tydhyvinvoinnissa. Cooperin ja Robertsonin mukaan suurin tekija
psyykkisessa tyohyvinvoinnissa on onnellisuus. Virolaisen mukaan psyykkiseen
tydhyvinvointiin vaikuttaa pahkinankuoressa tydn stressaavuus, tydilmapiiri ja paine ja
suurimpana kuormitustekijana koetaan kiire. On erittdin mahdollista, etta yksilé on
tyytyvainen itse tybhon, mutta tyytymatdn esimerkiksi suhteisiinsa kollegoiden kanssa, tai
johtamisen laatuun. Samoin yksilé voi my6s pitda tyttehtavaa tarkeana ja tydskentelee
kovasti sen eteen, mutta jos hanella on liian iso ty6taakka ja puutteelliset resurssit sen
hoitamiseen, hanesta tulee tyytymaton. (Cooper&Robertson 2011, 3—4.; Virolainen 2012,
18)

Korkealla psyykkisen tydhyvinvoinnin tasolla on merkittavia vaikutuksia seka
organisaation, etté yksilon tasolla. Yksilon ja korkean psyykkisen tyohyvinvoinnin tason
suhdetta on tutkittu paljon ja monet tutkimukset aiheesta paatyvat samaan tulokseen.
Korkean psyykkisen tyohyvinvoinnin tason voi liittda korkeampiin tuloihin, menestyvaan
uraan ja parempiin tuloksiin, seka parempiin ihmissuhteisiin. Vaikka onkin myodnnetty, etta
aihe vaatii viela paljon lisatutkimusta ja kyseisia tekijoita voi olla vaikea todistaa
tutkimusten muodossa. Suurin ongelma liittyy siihen, ettd ei ole varmaa tietoa, aiheuttaako
hyva psyykkinen tyéhyvinvointi esimerkiksi menestysta, vai toisin pain.
(Cooper&Robertson 2011, 4-5; Kundi, Aboramadan, Elhamalawi&Shahid 2021)

Yksi merkittdvimmaksi osoitettu hydty organisaation tasolla on, etté korkealla psyykkisella
tyoéhyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus tyéntekijéiden korkeaan suorituskykyyn.
Tutkimukset nayttavat psyykkisen tyéhyvinvoinnin olevan jopa tarkeampi tekija

suorituskyvyssa kuin tyotyytyvaisyys. Muita esille tulleita hy6tyja ovat korkeampi



asiakastyytyvaisyys ja tuottavuus, seka pienempi tyontekijoiden vaihtuvuus.
(Cooper&Robertson 2011, 16-17; Kundi ym. 2021)

3.1 Psyykkisen tydhyvinvoinnin tekijat

Ty0 on rajattu koskemaan itse tyohon liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat psyykkiseen
tyohyvinvointiin. On kuitenkin tarke&a pitd& mielessa, etté yksilon psyykkiseen
hyvinvointiin liittyvat tekijat heijastuvat usein myds tytelamaan. Esimerkiksi jos henkildlla
on ongelmia ty6n ulkopuolisessa elamassé, saattaa tdma vaikuttaa suoraan hanen

tyosuoritukseen ja kaytokseen toissé. (Cooper&Robertson 2012, 78)

Tassa tyossa kaytetaan Cooperin ja Robertsonin maarittelemia psyykkisen
tydhyvinvoinnin tekijoita. He ovat jakaneet psyykkisen tyéhyvinvoinnin tekijat kolmeen
kategoriaan. Ty0 ja sen sisaltd. Tyon merkitys ja tarkeys yksilon elamassa. Johtaminen ja

esimiestyd. (Cooper&Robertson 2012, 79)

3.1.1 Tyon sisalto

Itse ty6lla ja sen sisallélla on suuri vaikutus psyykkiseen tydhyvinvointiin. Ty6n toivottaviin
ominaisuuksiin liittyy yleensa seikat kuten tyén merkitys, sen hyddyllisyys, kuinka paljon
vapautta ja paatantavaltaa on asioihin ja kuinka paljon tyytyvaisyytta koetaan
tyotehtavistd. Monesti yksi tydn houkuttelevuuteen vaikuttavista asioista on sen asettamat
vaatimukset. Vastaako ty6 tekijan taitoja ja haluja. Useimpien mielesta tydssakaynti
paikassa, joka ei vaadi paljoa ja jossa ei padse kayttamaan koko potentiaaliaan, olisi
hyvin tylsdd. Mutta vastaavasti jos tydolosuhteet ovat liilan stressaavia, vaikuttaa sekin
negatiivisesti psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tyontekijalla pitdé olla mahdollisuus
onnistumiseen ja positiiviset tunteet jotka liitetddn onnistumiseen, ovat tarkeitad psyykkisen

hyvinvoinnin tekijoita. (Cooper&Robertson 2012, 79-81)

Cooper ja Robertson ovat viitanneet Richard Hackmanin seka Greg Oldhamin tekem&éan
"Tydn ominaisuuksien malliin”. Tama teoria sisaltaa viisi heidan loytamaansa tarkeinta
tekijaa, jotka vaikuttavat tyontekijoiden psyykkiseen tydhyvinvointiin. Taitojen
monipuolinen kayttd: missd maarin tyo vaatii erilaisia taitoja. Tydtehtdvien merkitys: missa
maarin tyolla on vaikutusta muihin, joko organisaation sisalla, tai ulkopuolella.
Tyo6tehtavien identiteetti: miss& méarin tyo tuottaa tunnistettavaa tulosta. Autonomia:
missa maarin ty6 sallii tydntekijan harjoittaa valinnan vapauttaan ja harkintavaltaa omassa
tyosséan. Palautetta tydsta: missa maarin tydnantaja tarjoaa tietoa siitd, miten hyvin

tyontekija tekee tyonsé. (Cooper&Robertson 2012, 80-81)
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3.1.2 Tyo6n merkitys

Tunteaksemme psyykkista tydhyvinvointia meidan taytyy tuntea etta, tekemamme ty6
on merkityksellista itsellemme ja silla on selkea tarkoitus. Merkitys voi olla hyvin
epditsekas, eli aito halu auttaa muita tyollaan, tai itsekas, eli keskittya edistdmé&éan
omaa asemaa tytmaailmassa. Kumpikaan naista ei ole vaarin. Ihmiset tarvitsevat tyon
tuomia merkityksellisia tavoitteita ja haasteita elamé&ansa, ilman niita psyykkinen
hyvinvointi voi olla alhainen. (Cooper&Robertson 2012, 89)

Tutkimuksissa kay ilmi miten paljon tydon arvokkuudentunteella on valia
tyohyvinvoinnin, tydsuorituksen ja motivaation kannalta. Tavoitteiden asettelun ja
korkean suorituksen valilla on myds selkeéd yhteys. Mita tarkemmin tyéntekija
maarittelee tavoitteensa, sen todennakoéisemmin hén saavuttaa sen. On myos tarkeaa
asettaa tavoitteet realistiselle tasolle ja sitoutua niihin. Tassa kohtaa patee myoés hyvin
Tyon ominaisuuksien -mallin toinen kohta, tyétehtavien merkitys. Myds esimiehilla voi
olla suuri rooli tavoitteiden asettamisessa ja merkityksellisyyden tunteen luomisessa.
(Cooper&Robertson 2012, 89)

3.1.3 Esimiestyo

Johtamisen tasolle ja esimiehille on asetettu suuri painoarvo, mita psyykkiseen
tydhyvinvointiin tulee. Kaiken tasoisilla esimiehilla on iso vaikutus tydntekijéiden
psyykkiseen hyvinvointiin, mutta varsinkin lahiesimiehilla. Esimiesten ja tyontekijoiden
valisella vuorovaikutuksella on todettu olevan tarkeé vaikutus tyontekijdiden
vaihtuvuuteen. Tydntekijat joutuvat tekemaan tiiviisti yhteisty6ta esimiestensa kanssa,
joten jos tdmé& suhde ei toimi, ovat tyontekijat alttimpia irtisanoutumaan. Yksi
esimiesten tarkeista tehtavista on myos olla mukana tyontekijéiden tavoitteiden
asettamisessa. Tyontekijdlle ei saa kuitenkaan asettaa liian korkeita vaatimuksia tai
suurta tydtaakkaa, muuten se saattaa johtaa loppuun palamiseen.
(Cooper&Robertson 2012, 91-92)

Kirjassa esitetddn myods kuusi johtamisen standardia, jotka toteutuessaan tuovat
korkeamman psyykkisen tyéhyvinvoinnin. Jos esimiehell& on ainakin n&ma kuusi
avaintekijda kunnossa, edistaa se tyontekijoiden psyykkista tydhyvinvointia.
Vaatimukset; tdhan kuuluu esimerkiksi ty6taakka ja tydympaéristd. Kontrolli; kuinka
paljon tyontekijalla on paatdsvaltaa omiin tyétehtaviin. Tuki; tdhan kuuluu
rohkaiseminen ja tukeminen ty6tehtavissa, seké resurssit, mita organisaatio, esimiehet
ja kollegat tarjoavat ty6paikalla. Suhteet; positiivisen ty6ilmapiirin edistaminen,

konfliktien valttaminen ja ongelmatilanteiden kasittely. Rooli; missa maarin tyontekija
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ymmartaa mika hanen roolinsa on yrityksessa. Muutos; kuinka organisaation siséiset

muutokset kasitellaan ja niista viestitdan tyontekijoille. (Cooper&Robertson 2012, 90)

Johtamistyylilla on my6s paljon valia. Tarke&dd on hyvan tasapainon ldytaminen, jossa
esimies tukee tyontekijoitd, mutta osaa myos haastaa ja asettaa tyontekijoille vastuun
omista teoistaan. Hyvén esimiehen kuuluu auttaa tyontekijoitddn saavuttamaan heidéan
tavoitteensa keinoilla, jotka myds tukevat organisaation tavoitteita ja kulttuuria.
Tavoitteiden pitaa olla tarpeeksi haastavia, jotta tyontekija voi kokea onnistumisen
tunteen sen saavuttamisesta. Hyvalla johtamisella on paljon positiivista vaikutusta
psyykkiseen tydhyvinvointiin, onnelliset tydntekijat tekevat myds esimiehista onnellisia.
(Cooper&Robertson 2012, 91-92)

3.2 Psykologinen pddoma

Psykologisen pdaoman perusajatus pohjautuu positiiviseen psykologiaan, jossa ihmisia ei
nahda vain erillisina ongelmina, vaan nahdaan mahdollisuus osaavissa yksilbissa, joiden
kykyja ohjataan yhtenaisesti yrityksen tavoitteiden edistamiseen. Yksilon ja yrityksen
asenne, jossa nakyy oma-aloitteisuus, vastuullisuus, yrittelidisyys ja toimeliaisuus ovat
psykologisen padoman ilmentymaa. Psykologisesta padomasta voidaan puhua seka
yksilon, etté tydyhteison tasolla. Yksilon tasolla on kyse ihmisen mahdollisuudesta ohjata
omaa elamaénsa ja myos kykya kehittya jatkuvasti. Tyoelaméan muuttuvissa tilanteissa
tyontekijalta vaaditaan usein sopeutumiskykya uusiin asioihin. Yksilon psykologinen
paaoma nahdaan asiana, jota voidaan kasvattaa ja muuttaa koko elamén ajan.
(Manka&Manka 2016, 158-159; Rauhala, Leppanen&Heikkila 2013, 26)

Psykologisen paaoman on todettu olevan yhteydessa myds psyykkiseen hyvinvointiin,
parempaan tyotyytyvaisyyteen, yritykseen sitoutumiseen ja tydssa suoriutumiseen.
Monissa tutkimuksissa on osoitettu, kuinka psykologisen padoman eri ulottuvuuksilla on
positiivinen yhteys tydntekijan suorituskyvyn kanssa. Jos tyontekijan psykologinen
paaoma kasvaa, kasvaa my6s hanen tuottavuutensa. Talldin hdnen taloudellinen arvonsa

on merkittavampi yritykselle. (Rauhala, Leppanen&Heikkild 2013, 53-55)

3.2.1 Psykologisen pddoman ulottuvuudet

Psykologinen padoma muodostuu neljasta eri ulottuvuudesta; itseluottamus, toivo,

sinnikkyys ja optimismi. Hallinnan tunne liittyy itseluottamukseen, siihen ettéd ihminen
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kokee pystyvansa selviytymaan erilaisista tilanteista. Korkean itseluottamuksen omaavalla
henkilolla on paremmat mahdollisuudet selvita vaikeista tilanteista ja vastoinkaymisista.
Jos henkil6lla on luottamus omiin kykyihins&, h&n asettaa suuremmalla
todennékdisyydelld vaativampia haasteita itselleen ja osaa motivoida itsedan
tavoitteidensa saavuttamiseksi. Jos taas kokee vahaisia pystyvyyden tunteita, aiheuttaa
se usein stressia ja estdd ihmisen tdyden potentiaalin kayton. Itseluottamus on onneksi
asia, mita voi aina kehittaa harjoittelemalla ja haastamalla itsedan. Itseluottamus on myo6s
hyvin altis muutoksille ja voi olla taysin riippuvainen eri tilanteista ja ymparistoista mihin
ihminen itsensa asettaa. (Manka&Manka 2016, 161-162; Rauhala, Leppanen&Heikkila
2013, 44-46)

Toivoon liittyy halu ja tarve asettaa ja saavuttaa tavoitteita. Toiveikas tyontekija pitaa
itsenadisesta tyoskentelysta kohti tavoitteitaan, eika halua muiden rajoittavan hanta.
Toiveikkaalle on tarke&a tahdonvoima suorittaa tehtavat hanen oman suunnitelmansa
mukaan, joskus myos keksien vaihtoehtoisia keinoja maaranpaan saavuttamiseksi.
Toiveikas on hyvin motivoitunut, eikd lannistu helposti. Se ei kuitenkaan ole pelkkaa
haaveajattelua vaan siihen liittyy toimintaa, eri keinojen keksimista, tavoitteellisuutta ja
myonteisia tunteita. Tydntekijoiden toiveikkuuden ja yrityksen tuloksellisuudella on myds
selkea yhteys. (Manka&Manka 2016, 162—-163; Rauhala, Lepp&nen&Heikkila 2013, 36—
37)

Sinnikkyyttéd omaavalla henkildlla on kyky selvité vastoinkdymisistd, kohdata muutoksia ja
palautua toista. Sinnikkaat ovat usein joustavia muutosten edessé ja avoimia uusille
kokemuksille, seka vaikeille, etta positiivisille. Sinnikkyyteen kuuluu, etté kokee
tavoitteidensa olevan niin merkityksellisia itselleen, ettei asioita jata kesken tai luovuta.
Tyon tekeminen merkityksellisia tavoitteita kohti lisda sinnikkyyttd, mutta myos
onnellisuutta. (Manka&Manka 2016, 167; Rauhala, Leppanen&Heikkila 2013, 42—-43)

Optimismilla tarkoitetaan kykya tuntea ja uskoa, ettad elaméssa on enemman hyvaa kuin
pahaa. Realistisessa optimismissa keskitytddn enemman asioiden positiivisiin puoliin ja
etsitddn mahdollisuuksia huonoistakin tilanteista ja kokemuksista. Optimismiin kuuluu
my0s kyky joustaa, hyvaksya tilanteet sellaisena kuin ne ovat ja selviytya niista.
Realistisessa optimismissa olennaista on myds mydnteisten asioiden arvostaminen ja
etsiminen, seka kyky nahda mahdollisuuksia nyt ja tulevaisuudessa. (Manka&Manka
2016, 164-165; Rauhala, Leppé&nen&Heikkild 2013, 38—-40)
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4 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi on tarkead osa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Se kasittaa
sosiaalisen kanssakaymisen tydpaikalla tydyhteison muiden jasenten kanssa. Hyva
sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa, etta tyontekijoilla on mahdollisuus ja vapaus
keskustella tydkavereiden kanssa. Usein tahan liittyy myo6s tydkavereihin tutustuminen
henkildkohtaisemmalla tasolla. Mitéa paremmin tydkaverinsa tuntee, sen helpompi saattaa
olla lahestya heita esimerkiksi tydasioiden merkeissa. Tybkavereiden suhteiden ollessa
hyvat, lisaa tama myaos yhteisollisyyden tunnetta tydssa. Jos tydpaikalla vallitsee kiire,
eivatka tyontekijat ehdi keskustella esimerkiksi lounastauoilla, kérsii sosiaalinen
tyohyvinvointi. Nama lyhyet kanssakaymiset voivat olla hyvinkin tarkeitd tutustuessa
uusiin tydkavereihin. Ystavyyssuhteiden muodostuminen tyOpaikalla on myds erittéin
tavallista, monet tapaavat toisiaan myos tyon ulkopuolella ja pitavét jopa yhteytta
tyOpaikan vaihtamisen jalkeen. Useimmat pitavat tata positiivisena asiana, joka voi liséata
motivaatiota tytssd. Tama ei kuitenkaan aina ole aivan yksinkertaista, joidenkin mielesta
ystavyyssuhteet voivat aiheuttaa ristiriitaa ja tyontekijoiden suosimista tydpaikalla.
(Virolainen 2012, 24-25)

Fisherin mukaan sosiaalisesta tydhyvinvoinnista ja varsinkin sen tekijoista, [0ytyy viela
hyvin vahan tutkimustietoa. Pitkaan on tiedostettu, etta ihmissuhteilla on suuri vaikutus
henkilon yleiseen hyvinvointiin, mutta on sivuutettu suhteiden merkitys tydpaikalla.
Tutkimusten mukaan niin kutsutuilla laadukkailla ihmissuhteilla tyépaikalla, on paljon
vaikutusta ihmisten energisyyteen ja hyvinvointiin tydaikana. Laatuyhteyksiin voivat kuulua
seka lyhyet kanssakaymiset ty6paikalla, ettd pidempiaikaiset suhteet kollegoiden kanssa.
On todistettu ihmisten olevan sitoutuneempia tyéhénsa kun he tuntevat, etta heidan
esimiehensa valittaa heistd, heilla on ystava tyopaikalla, tai he voivat viettda laatuaikaa

vertaistensa kanssa tyOpaikalla. (Fisher 2014, 21)

Toinen ndkdkulma sosiaaliseen tyéhyvinvointiin on sosiaalisen tuen merkitys henkilélle.
Sen on tutkittu mahdollisesti vahentavan tyostressia, lisddvan tyotyytyvaisyytta ja
hyvinvointia. Sosiaalisella tuella on kaksi ulottuvuutta, henkinen tuki ja fyysinen tuki.
Sosiaalisen tuen antamisella ja saamisella on todettu olevan positiivisia vaikutuksia
ihmisen hyvinvointiin. Sosiaalista tukea saava henkild kokee olevansa arvostettu ja
merkittava jasen tydyhteisdssa. Tydyhteisdon kuulumisen ja sopeutumisen tunteet ovat

myos tarkeitd sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta. (Fisher 2014, 21)
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4.1 Sosiaalisen tydhyvinvoinnin tekijat

Psyykkisissa ja sosiaalisissa tyéhyvinvoinnin tekijoissa l0ytyy paljon samaa. Psyykkinen
hyvinvointi vaikuttaa paljon sosiaaliseen hyvinvointiin ja toisinpain. Tasta johtuen niista
I0ytyy paljon paallekkaisyyksia ja yhtalaisyyksia. Molemmista 0ytyy itseen ja ulkoiseen
maailmaan vaikuttavia tekijoitd. Sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa keskitytaan kuitenkin
enemman sosiaalisiin suhteisiin tyopaikalla, seké hiukan sen ulkopuolellakin. Kuten
aikaisemmin on todettu, kirjallisuutta ja tutkimuksia kyseessé olevasta aiheesta l16ytyy

vield suhteellisen vahan.

Yksi sosiaalisen tydhyvinvoinnin suurimmista kuormitustekijoista on stressi. Stressi voi
iimeta seka fyysisina ja psyykkisina oireina, etta sosiaalisina ongelmina tdissé. Varsinkin
ongelmalliset tydsuhteet saattavat aiheuttaa paljon stressia. Yleisimpia stressin aiheuttajia
ovat tyon asettamat liilan suuret vaatimukset, vahaiset vaikutusmahdollisuudet ja
sosiaalisen tuen puute, seka epaoikeudenmukaiseksi koettu kohtelu tdissa. Myos
tydyhteisdssa tapahtuvassa vuorovaikutuksessa voi olla kuormittavia tekijoita. Yksilon
kokema stressi usein laskee hanen tydtehoaan ja vaikuttaa sosiaalisten suhteiden
laatuun. Stressaantunut henkild ei jaksa yllapitdd hyvaa vuorovaikutusta ja saattaa kokea
muut hankalina ja rasittavina. Stressi vaikuttaa negatiivisesti koko tyéyhteis66n ja ilimentyy
yleensa riitoina, huonona tydilmapiiring, valinpitamattdmyytena ja tunteiden hallinnan
vaikeutena. (Sinokki 2011, 174)

On kuitenkin olemassa myds positiivista stressid. Ihminen tarvitsee tarpeeksi haastetta,
jotta han voi edeta urallaan, tasta johtuva paine on yleensa niin kutsuttua positiivista
stressia. Kun tyontekijalla on tarpeeksi haastavat tyotehtavat, tarpeeksi aikaa toteuttaa ne,
seka selkeét tavoitteet, synnyttad tama positiivista painetta ja tuloksia.
(Cooper&Robertson 2012, 82)

Tutkimuksissa kay ilmi, etta huonot sosiaaliset suhteet ja tydilmapiiri vaikuttavat suoraan
henkildstdn vaihtuvuuteen, sairauslomien maaraan, palvelun laatuun ja tyontekijdiden
tehokkuuteen. Ty6ilmapiiri muodostuu tyontekijoiden paivittaisistd kanssakaymisista ja
teoista. Esimerkiksi jatkuva kiire ja tehokkuusvaatimukset ty6paikalla saattavat lisata
huonoa ty6ilmapiiria, jolloin ei jaa tarpeeksi aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle tyon
ohessa. Hyvalla sosiaalisella tuella on paljon merkitysta ihmisen stressin vahentamiseen
naissa tilanteissa. Hyva tydilmapiiri liséda toissa viihtyvyytta ja tuottavuutta. Hyvan
tydilmapiirin ominaisuuksia ovat tyotehtavien selkeé jako, yhteiset tavoitteet tyopaikalla,

sulava yhteisty0 seka selkeét toimintatavat. (Sinokki 2011, 174-175)
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(Cooper&Robertson 2012, 85) On samaa mielta sosiaalisen tyohyvinvoinnin tarkeydesta
tyontekijan elamassa. Positiiviset suhteet tydpaikalla voivat auttaa ihmisia parjadmaan
vaativammassakin tydssa. Monille juuri ihmissuhteet ja paivittdiset kanssakaymiset ovat
se miellyttavin osa tydta. Huonona puolena voidaan pitaa sité, etta joskus tyopaikalla
saattaa joutua tekemaéan raskasta tunnetyo6td, oli se sitten asiakkaiden tai kollegoiden
kanssa. Naissa tilanteissa on hyvaksi taito osata hallita tunteitaan, vaikka kokee tilanteen
arsyttavan itsedan, tai joutuu teeskentelemaén olevansa iloinen ja hyvantuulinen
esimerkiksi asiakkaiden edessé, vaikka ei todellisuudessa néin tunne. Tama saattaa

joskus johtaa emotionaaliseen uupumukseen.

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapaino on myos tarkeassa roolissa sosiaalisen tyéhyvinvoinnin
kannalta. Tahan suurin vaikuttava tekija on tehtyjen tyétuntien maara. Tutkimusten
mukaan pitkien tydpaivien tekeminen vaikuttaa suoraan moneen tyéhyvinvoinnin
alueeseen. Muita tahan liittyvia tekijoita on tyon riittava tauotus, seké vuorotyd. Avain
hyvaan tyo- ja vapaa-ajan tasapainoon on tydpaikan tarjoama joustavuus. Talla
tarkoitetaan tydpaikan tarjoamaa joustavuutta liittyen siihen milloin, missa ja kuinka paljon
tyota tehdaan. Jos tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa naihin, paranee henkilén

sosiaaliset suhteet seka tyopaikalla, etta kotona. (Cooper&Raobertson 2012, 86—-87)

Monien tutkimusten mukaan yksi suurimmista sosiaalisen tyéhyvinvoinnin tekijoista on,
ettd tyontekijalla on vahintdan yksi hyva ystava tyopaikalla. TAma vaikuttaa positiivisesti
tuottavuuteen ja johtaa parempiin tuloksiin. Yleisesti voidaan todeta, etta hyvat
ystavyyssuhteet tuovat positiivista energiaa henkilén elamaan. Jos henkild tuntee, etta
hanen ymparilla&n on tuttuja ja luotettavia ihnmisia, han pystyy keskittymé&an paremmin
tyon tekemiseen ja ystavat myds auttavat toisiaan tydpaikalla. Sosiaaliset kanssakaymiset
vaikuttavat paljon mielentilaan ja ihminen tarvitsee kontakteja paivan aikana, jottei h&n
tunne olevansa eristyksissa ja yksindinen. Kanssakaymiset nostavat mielentilaa, luovat

onnellisuutta ja vahentavat stressia. (Clifton&Harter 2021)

(Tyoturvallisuuskeskus s.a) on myds maininnut joitakin sosiaalisia kuormitustekijoita
tydssa, kuten esimerkiksi tydyhteisdongelmat ja huonot sosiaaliset suhteet, heikko
viestintd, epatasa-arvo, haastavat asiakastilanteet, tyytyméattomyys esimiestython ja
epdaasiallinen kaytos tydpaikalla. Tyon kuormitustekijoita tasapainottavat kuitenkin myés
positiiviset asiat, eli voimavarat. Tyojarjestelyiden ja tydyhteison kohdalla I6ytyy monta
voimavaratekijad kuten tydaikojen joustavuus, tavoitteiden selkeys, arvostus,

vuorovaikutus ja esimiehen, seka tydyhteison tuki.
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5 Tutkimus

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksessa kaytettyja menetelmia ja kerrotaan, miten
tutkimus on rakennettu ja toteutettu. Kasitelladn myds, miten arvioida tutkimuksen
luottamuksellisuutta validiteetin ja reliabiliteetin kannalta. Tutkimuksen tuloksia
analysoidaan erilaisten taulukoiden avulla seka avataan tarkemmin ja vertaillaan tuloksia

keskenaan.

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimustyyppisena ty6na kayttden kvantitatiivista, eli maarallista
tutkimusmenetelmaa. Sen avulla voidaan kuvata ilmiétd numeerisen tiedon pohjalta ja
selvittda lukumaariin liittyvia kysymyksia. Maarallinen tutkimus vaatii tarpeeksi suurta ja
edustavaa otosta ollakseen hyddyksi. Tutkimusmenetelmalld saadaan usein kartoitettua
olemassa oleva tilanne, minka takia tama sopii hyvin tutkimusongelmaan, jonka
tavoitteena on selvittda henkilokunnan tdménhetkinen tyéhyvinvointi. Yksi tyypillisista
aineistonkeruumenetelmistd maarallisessa tutkimuksessa on kyselylomakkeet, joita
kaytan tassa tyossa. Kysely sisaltda myos avoimia kysymyksia, mitka taas kuuluvat
laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimukseen. Avoimien kysymysten avulla halutaan
ymmartaa tutkimuskohdetta ja saada lisatietoa aiheesta. Kvalitatiivinen tutkimus sopii juuri

toiminnan kehittdmiseen ja vaihtoehtojen etsimiseen, kuten tassa tydssa. (Heikkila 2014)

5.1.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Aineistonkeruumenetelmana kaytetaan kyselylomaketta. Lomakkeen kysymykset
rakennettiin peittomatriisin avulla (kts. taulukko 1). Peittomatriisi taulukkoa hyddynnetaan
usein tutkimustyyppisissa toissa. Taulukkoon on méaéritelty alaongelmat, joiden avulla
selvitetdan padongelmaa, eli mika on yrityksen henkilokunnan tyéhyvinvoinnin nykytila.
Jokaisen alaongelman kohdalle on laitettu siihen liittyva tietoperustan luku, tuloksen sivu,
seka lomakkeen kysymykset. Kysymykset on jaettu teemojen mukaan; tyotehtavat ja
niiden vaatimukset, esimiestyd ja johtaminen, tydilmapiiri ja tydymparistd seka omat
voimavarat. Kyselyssa on hyodynnetty Likertin asteikkoa, jossa kysymykset esitetdan
vaittdmien muodossa ja vastaajat arvioivat niitd viisiportaisen asteikon avulla; 1- taysin eri
mieltd, 2- jokseenkin eri mieltd, 3- ei samaa eika eri mielta, 4- jokseenkin samaa mieltd, 5-
taysin samaa mielta. Vaittamat ovat yksiselitteisia ja esitetty myodnteisessd muodossa.
Paatin kayttaa asteikkoa, silla siitéa saatavat tulokset ovat selkedat ja helposti numeerisesti

analysoitavissa ja siina on pieni virhemarginaali. (Heikkila 2014)
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Jotta kuitenkin saadaan lisda tietoa aiheesta, kyselyn lopussa on kolme tarkentavaa
avointa kysymystd, johon vastaajat saavat jakaa kehittdmisehdotuksia, ajatuksia ja
kommentteja. Tutkimus sisaltaa taten myos laadullista aineistoa. Kysely toteutettiin
sahkoisen lomakkeen avulla hyddyntaen Webropol sivustoa. Kyselylinkki [&hetettiin
kaikille osallistujille sdhkopostiin saatekirjeen kera (kts. liite 1). Kysely toteutettiin taysin
anonyymind, niin etta vastaajia ei voitu tunnistaa myohemmassa vaiheessa. Anonyymin
kyselyn avulla saadaan myds toivottavasti korkeampi vastausprosentti. Numeerisia
tuloksia havainnoidaan keskiarvo- seké frekvenssijakaumataulukoiden avulla. Tuloksia
kaydaan lapi kirjallisesti verraten eri tuloksia toisiinsa. Laadullisesta aineistosta etsitaan

yhtalaisyyksid numeeriseen aineistoon, seka etsitdén useasti esiin nousevia teemoja.

Kyselyn kohdejoukkona on koko ravintolan henkildkunta. Salin puolelta on saliapuja,
tarjoilijoita, baaritydntekijoita ja vuoroesimiehid. Keittion puolelta on kokkeja ja
vuoroesimiehid. Kyselysta rajataan pois ravintolapaallikkt seka keittiopaallikko, silla he
ovat toimeksiantajina tassa tyossa. Myos askettain aloittaneet tyontekijat rajattiin pois,
silla he eivat olisi pystyneet vastaamaan kaikkiin kysymyksiin. Kyselyn vastaajilta ei

selvitetty taustatekijoitd kuten asemaa, ikaa tai sukupuolta, jotta kaikkien anonymiteetti

sailyisi.

Alaongelmat Tietoperusta | Lomakkeen Tulokset
(luku) kysymykset (sivu)

Millaiseksi tyontekijat kokevat 3.1.1 1-8 18

tyonsa ja sen vaatimukset? 3.1.2

Miten esimiesty0 ja johtaminen | 3.1.3 11-16 19

vaikuttavat ty6hyvinvointiin?

Millainen tydyhteiso ja 4.1 17-27 19

tydympaéristo ovat

tyoéhyvinvoinnin kannalta?

Kokevatko yksilot omat 2.2 28-35 20

voimavaransa riittaviksi tyon 3.2.1

tekemiseen?

Taulukko 1. Peittomatriisi
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5.2 Luottamuksellisuus

Tutkimuksen luottamuksellisuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin ndkokulmasta.
Validiteetilla tarkoitetaan sité, miten hyvin tutkimus ja valittu menetelm& mittaa juuri sita
mita halutaan saada selville. Onko valittu tutkimusmenetelma oikea selvittdmaan
tutkittavaa ilmiota. Tutkimuksen suunnittelu tulee tehda siten, etté esitetyt kysymykset
vastaavat tutkimusongelmaan ja kohderyhma on perustellusti valittu. Korkea
vastausprosentti vaikuttaa my06s validiteettiin. Mit korkeampi vastausprosentti sen
luotettavampi tutkimus. Reliaabelilla tutkimuksella tarkoitetaan, etta tutkimuksen tulokset
ovat tarkkoja, eivét sattumanvaraisia ja tulokset ovat helposti toistettavissa. Luotettavien
tulosten saamiseksi tarvitaan tarpeeksi suuri ja edustava otos, seka tiedonkeruun ja

tulosten huolellinen ja virheetdn kasittely. (Heikkila 2014, 11-12)

Valittu tutkimusmenetelma sopii hyvin selvittdmaan tutkimusongelmaa. Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla saadaan kartoitettua olemassa olevaa tilannetta ja voidaan selvittaa
asioiden valisia riippuvuuksia ja ilmidissa tapahtuneita muutoksia. Maarallista aineistoa
taydennettiin viela pienella maaralla laadullista aineistoa avointen kysymysten muodossa,
tama auttaa vahvistamaan ja ymmartamaan paremmin maarallista aineistoa.
Tutkimusmenetelméan suosituimpia tiedonkeruumenetelmia ovat kyselylomakkeet.
Kyselylomakkeella vastaukset saadaan kerattyd nopeasti ja vaivattomasti. S&hkdisessa
lomakkeessa virhemarginaali on hyvin pieni. Kaikkiin kysymyksiin oli pakko vastata, joten
tyhjia vastauksia ei voinut jattdd. Kyselyn kysymykset saatiin selkiytettya peittomatriisin
avulla, jotta voitiin varmistaa, etta ne vastaavat tutkimusongelmaan. Kysely testattiin sekéa
ulkopuolisella henkil6llg, etta toimeksiantajalla, jotta voitiin varmistaa kysymysten selkeys,

seka kyselyn rakenteen toimivuus.

Kyselyn kohderyhméana toimi koko henkilokunta, jotta saatiin tarpeeksi edustava otos ja
kattava kuva siita, milla tasolla ravintolan tyéhyvinvointi on. Kysely lahetettiin yhteensa 20
henkildlle, joista 13 vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli siis 65%. Vastausprosentti jai
valitettavan alhaiseksi, mika vaikuttaa negatiivisesti luottamuksellisuuteen, ollen kuitenkin
tarpeeksi, jotta saadaan suuntaa antava kuva ravintolan téménhetkisen tyéhyvinvoinnin
tilasta. Kysely tehtiin mahdollisimman vastaajaystavalliseksi. Kysymykset olivat helposti
ymmarrettavia ja lyhyita vaittamia. Koko kyselyyn vastaaminen vei keskiméérin noin 7

minuuttia. Avointen kysymysten kohdalla annetut vastukset olivat valitettavan lyhyita, mika
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on hyvin yleinen ongelma. Uskon kuitenkin, etta vastaajat ovat uskaltaneet vastata
totuudenmukaisesti, silla tutkimus toteutettiin anonyymina. Tutkimus on my0ds helposti
toistettavissa, eli sen voi toteuttaa esimerkiksi vuosittain ja verrata tuloksia edelliseen

vuoteen.

5.3 Tulokset

Kyselyn ensimmaisessa osiossa selvitettiin millaiseksi tydntekijat kokevat tyonsa ja
sen vaatimukset. Kysymyksia oli yhteensa kahdeksan. Tassa osiossa selvitettiin
vastaajien mielipiteitd heidén tyonsa ja tydtehtaviensa haastavuudesta, mielekkyydesta ja
omien taitojen kaytosta. Kysyttiin myos onnistumisista ja tavoitteista tytpaikalla. Taman
osion vastaukset olivat suurimmaksi osaksi hyvin positiivisia. Yksittaisissa vastauksissa ol
vain niukasti hajontaa. Korkein keskiarvo 4,8 tuli vaittamaan "Minulle annetaan tarvittavat
resurssit tyoni hoitamiseen”. Kun taas alin keskiarvo 4,3 tuli vaittamaan "Koen etta tyotani

arvostetaan tyopaikalla” seka "Koen onnistumisia tdissa” kohdalla.

Koen onnistumisia toissd | NG 1.3

Koen etta tyotani arvostetaan tyopaikalla |GGG 1.3
Minulle on annettu selkedt tavoitteet tydssini [ INNENINININININGGGGEENEGENNNNE £ 5
Koen tydtehtdvani mielekkdiksi IG5
Tyotehtdvani ovat tarpeeksi haastavia [ NNNNNNEEGEGEGEEEEEEEE . S
Pystyn vaikuttamaan tyatehtaviini [ AR £ S
Nykyiset tydtehtavani vastaavat taitojani [ NN £ 5

Minulle annetaan tarvittavat resurssit tyoni... [ NG 1 3

0 1 2 3 4 5

Kuva 3. Kyselyn tulokset; millaiseksi tydntekijat kokevat tyonsa ja sen vaatimukset(n=13)

Taman osion summamuuttujaksi muodostui 4,5, jota voimme pitda merkkina hyvasta
tyotehtavien organisoinnista ja riittavista resursseista tydpaikan puolesta. Ainoana
poikkeamana oli vastaukset ensimmaiseen kysymykseen "Nykyiset tyétehtavani vastaavat
taitojani”, johon 8 % oli vastannut "Taysin eri mieltd”. Yleisesti voimme kuitenkin tulkita
tasta, ettd tyontekijat vaikuttavat olevan varsin tyytyvaisia tyénkuvaansa ja tyétehtaviinsa,
mutta kaipaavat enemman arvostusta. Avoimissa kommenteissa nousi myos esiin
tavoitteiden asettaminen. Tyontekijat kaipaavat selkeampia tavoitteita seka yksilo, etta

tyoyhteiso tasolla.
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1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 0 2 7 32 37 Taysin samaa mielta
Prosentit 2.50% 8.90% 41.00% 47.40%

Taulukko 2. Frekvenssijakauma osa 1 (n=13)

Toisessa osiossa tarkasteltiin esimiesten ja yleisen johtamisen tason vaikutusta
ty6hyvinvointiin. Osiossa selvitetdan esimiehen tuen, kommunikaation ja palautteen
riittavyyttd, sekd kuinka he onnistuvat luomaan oikeudenmukaista ja positiivista

tyoilmapiirid. Taméa osio oli kaikista suppein, sisaltden kuusi kysymysta.

Esimies antaa tarpeeksi palautetta

tyostani
Esimies kohtelee minua

oikeudenmukaisesti
Saan tarpeeksi tukea esimieheltani tdissda INNNIIIIEINGEGEGEGENGENNNEEN /1.3
Voin avoimesti kommunikoida esimieheni
kanssa
Esimies luo positiivista tydilmapiiria NI 1.1
Minulle annetaan mahdollisuus kehittad
osaamistani tyopaikalla

I 4.1
——— 4.3

Wy

I 4.5

Kuva 4. Kyselyn tulokset; esimiesty0 ja johtaminen (n=13)

Tassakin osiossa vastaukset olivat paaosin positiivisia, summamuuttujan ollessa 4,3.
Korkeimman keskiarvon 4,5 sai vaittama "Minulle annetaan mahdollisuus kehittaa
osaamistani tydpaikalla”. Alhaisimman keskiarvon 4,1 sai vaittama "Esimies antaa
tarpeeksi palautetta tydstani”. Vaikkakin vastaukset ovat yleisesti ottaen positiivisia, voi
niista kuitenkin tulkita, etta tyontekijoiden kesken l6ytyy jonkin verran tyytymattomyytta
esimiestyohon. Noin 8 % kokee, etta esimies ei kohtele heita oikeudenmukaisesti, eika
anna tarpeeksi palautetta tyosta. Erddssa avoimessa kommentissa kuitenkin kehuttiin

tietyn osaston esimiestd, sité kuinka han tukee tyontekijoita ja on tbissa positiivisella

asenteella.

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 0 2 7 32 37 Taysin samaa mielta
Prosentit 0.00% 2.50% 8.90% 41.00% 47.40%

Taulukko 3. Frekvenssijakauma osa 2 (n=13)

Kolmannessa osiossa selvitettiin tydyhteistn ja tydympariston vaikutusta
ty6hyvinvointiin. Tama oli laajin osa-alue siséaltaen 11 kysymystd. Osiossa on

kysymyksia laidasta laitaan, ty6ilmapiirista ja sen avoimuudesta, kollegoiden yhteistydsta
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ja ystavyyssuhteista, seka tydpaikan toimintatavoista ja viestinnasta. Tassa osiossa ol
hiukan enemman jakaumaa vastausten valilla, mutta summamuuttuja oli kuitenkin noin
4,3. Talla kertaa yksittaisissa vastauksissa oli enemman hajontaa. Korkeimman
keskiarvon 4,6 sai "Tyontekijoitéd kohdellaan tasavertaisesti tyOpaikalla” seka "Yhteistyo
kollegoiden kesken on sujuvaa”. Alimman keskiarvon 4,1 sai "Minua arvostetaan

tydyhteisdssa” sekd "Tydn kuormittavuus on sopivalla tasolla”.

Tyon kuormittavuus on sopivalla tasolla  INEEEGEGEGGGNGEGNNENENE 4.1
Minua arvostetaan tydyhteisossa I 1.1
TyOpaikan sisdinen viestintd on selkedd NN 1.7
Tyonantaja on joustava tydaikojen suhteen NI 1.2
Uskallan ilmaista ajatuksiani ja mielipiteitani... INNINIININGGGNGGGNGNGN 1.3
Koen ettd minulla on ystavid toissa NG 4.4
Tyopaikalla on selkedt toimintatavat GGG 1.5
Saan tarpeeksi tukea kollegoiltani toissé  INNIININIGIGIGGNNNNNGNGNEN. 1.5
Tyopaikalla on hyva tydilmapiiri I 1 S
Tyontekijoita kohdellaan tasavertaisesti tyopaikalla I 1.6

Yhteistyd kollegoiden kesken on sujuvaa N 4.0

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Kuva 5. Kyselyn tulokset; tydymparisto ja tydyhteist (n=13)

Tuloksista voi tulkita, etta tyontekijat ovat varsin tyytyvaisia tydilmapiiriin, seké kollegoiden
tukeen ja yhteistydhdn. Tydnantajaan liittyviin asioihin kaivattaisiin selkeésti parannusta.
Toivotaan enemman joustavuutta tyoaikoihin, sekéa vahemman kuormittavaa tyota.
Tassakin osiossa toistuu tunne arvostuksen puutteesta tydyhteisdssa. Avoimissa
kommenteissa toivottiin kommunikaation savyn olevan kannustavampaa, seka sita, etta
toisista puhuttaisiin kunnioittavammin. Kommenteista ei kaynyt ilmi, onko kyse
tyontekijoiden valisestd, vai esimiehen ja tyontekijan valisestd kommunikoinnista.
Avoimissa kommenteissa kuitenkin toistuvasti hyviksi asioiksi mainitaan tyoilmapiiri, seka

tyokaverit. Tydntekijoiden mielesta tiimilla on hyva yhteishenki ja kaikkia autetaan tarpeen

tullen.

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 0 2 15 61 69 Tdysin samaa mielta
Prosentit 0.00% 1.30% 10.20% 41.50% 46.90%

Taulukko 4. Frekvenssijakauma osa 3 (n=13)

Viimeisessa osiossa selvitettiin tydntekijoiden omien voimavarojen ja motivaation

vaikutusta tyéhyvinvointiin. Osio pitda sisallaan kahdeksan kysymysta. Tyontekijat
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arvioivat muun muassa omaa jaksamista, motivaatiota seka osaamisensa tasoa. Tassa
osiossa oli kysymysten valilla suurin hajonta. Summamuuttujaksi muodostui 4,1, el
kaikista alhaisin muihin osioihin verrattuna. Kysymykset olivat toki hiukan erityylisia, silla
tyontekijat joutuivat arvioimaan omaa tekemistaan tydpaikan sijaan. Korkeimman
keskiarvon 4,7 sai "Minulla on positiivinen asenne tydpaikalla”, kun taas alimman
keskiarvon, vain 3,2 sai "Ehdin palautua toista vapaapaivind”. Myds vaittdma "Osaan
tasapainottaa tyon ja vapaa-ajan” sai keskiarvoksi vain 3,4. Erityisesti huonoimman
keskiarvon saaneissa kysymyksissa oli paljon hajontaa, eli vastanneet olivat hyvin eri

mieltd asiasta.

Ehdin palautua toistani vapaapaivind | NENGNINININININIITNGNGNGNGNGEGEGEGEGEGEGEGEGE -2
(Osaan tasapainottaa tydn ja vapaaajan [ NN : -
Osaan kisitelld vastoinkdymisia tyopaikalla NN 2.2
Pystyn olemaan joustava toissd [ NN .
Kehitan aktiivisesti osaamistani tyopaikalla | N /2
Olen kannustava muita kohtaan tydpaikalla NN /.4
Olen motivoitunut toissz [ NN . S
Minulla on positiivinen asenne tyopaikalla | NI /.7

Kuva 6. Kyselyn tulokset; omat voimavarat (n=13)

Kay siis hyvin selvaksi, ettd tyontekijat kokevat, ettei heilld ole tarpeeksi aikaa palautua
toistd, eivatka he syysta tai toisesta pysty rentoutumaan tarpeeksi vapaa-paivinaan.
Kyselyssa ei selvitetty johtuuko kyseinen tunne omasta toiminnasta, vai vaikuttaako
tydnantaja asiaan. Hyvana puolena voidaan pitaa, etta tyontekijat kokevat olevansa
motivoituneita tydssaan, seké kokevat positiivisia tunteita tyén aikana. Avoimissa
kommenteissa toivottiin jaksamisen kannalta lisda taukoja tydajalla, sekd mahdollisuuksia

viikonloppuvapaisiin.

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 1 4 15 44 40 Taysin samaa mielta
Prosentit 0.90% 3.80% 14.40% 42.30% 38.40%

Taulukko 5. Frekvenssijakauma osa 4 (n=13)

Viimeisessa vaittamassa vastaajia pyydettiin antamaan arvosana heidan taméanhetkisesta
tyohyvinvoinnistaan skaalalla 1-5. Vastausten keskiarvoksi muodostui vain 3,9. Noin 15
% vastasi 3, eli jokseenkin hyva. Enemmistd, eli noin 77 % vastasi 4, eli hyva. Vain 8 %
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vastasi 5, eli erittdin hyva. Taman kysymyksen perusteella voi kuitenkin tulkita
tyohyvinvoinnin olevan oikein hyvalla tasolla.

Viimeiseksi esitettiin vield kolme avointa kysymysté, joiden tuloksia olen osin jo tuonut
esiin aikaisemmissa osioissa. Kysymysten tarkoituksena oli saada tarkempaa tietoa siita,
mit& uudistuksia tyontekijat haluaisivat tulevaisuudessa, seka mihin he ovat jo tyytyvaisia.
Ensimmaiseksi kysyttiin mita tyontekijat haluaisivat muuttaa tai kehittaa tyopaikalla.
Vastaukset olivat hyvin vaihtelevia, joitain yksittéisia asioita otettiin esille, mutta ei
toistuvasti. Valitettavan moni vastasi "en osaa sanoa” tai vastaavaa. Esimiehilta toivottiin
parempaa perehdytystd, seka selkeAmpaa tavoitteiden asettamista. Oletettavasti
tarkoitettiin henkildkohtaisia tavoitteita. Toivottiin myds, etta yhteisia tavoitteita kaytaisiin
useammin lapi ja pidettaisiin enemman niin kutsuttuja briiffejd, eli viikoittaisia tapaamisia.
Tavoitteisiin liittyva kysymys sai kuitenkin 4,5 keskiarvon, mutta tietenkin parannettavaa

on aina.

Kahdessa kommentissa toistui myds toive siitd, etta tydaikana kommunikoitaisiin toisten
kanssa positiivisempaan savyyn, sekd puhuttaisiin toisista arvostavammin. Tama nakyy
my0s niissa kysymyksissa, joissa kysyttiin tuntevatko tyontekijat, ettd heita ja heidan
tyotaan arvostetaan tydyhteisdssa. Nama kohdat saivat selvasti huonommat keskiarvot
verrattuna samojen osioiden muihin kysymyksiin. Tassa kohtaa olisi siis selvasti
parannettavaa. Vaikka ty6ilmapiiri ja tydyhteiso koettiin ilmeisen hyvéksi, on

kommunikaation savyssa ja arvostuksen nayttamisessa viela tydstamista.

Kolmas esille noussut asia oli taukoihin ja jaksamiseen liittyvat seikat. Toivottiin, etta
tybvuoron aikana olisi mahdollisuus pitdd enemman taukoja ja yleisesti kiinnitettaisiin
huomiota tyontekijoiden jaksamiseen. Toivottiin myds mahdollisuutta viikonloppuvapaisiin.
Jaksamiseen liittyvét puutteet nousivat esiin myos viimeisen osion heikoimmissa
keskiarvoissa, joissa kysyttiin, kokevatko tyéntekijat pystyvansa palautumaan tdista ja
tasapainottamaan tyon ja vapaa-ajan. Omaan jaksamiseen liittyvat tekijat ovat toki myos

yksilén vastuulla, mutta ty6paikan puolesta asiaa kannattaisi viela kehittaa.

Toisessa avoimessa kysymyksessé kysyttiin mihin tyontekijat ovat erityisen tyytyvaisia
tyOpaikalla. TAssa kohtaa kaikki vastaukset olivat hyvin samansuuntaisia. Kaikki
kysymykseen vastanneet mainitsivat positiivisena asiana kollegat, hyvin motivoituneen
tiimin, hyvan tydilmapiirin ja yhteishengen. Voi siis todeta, ettd tydnantaja on onnistunut
luomaan ja yllapitamaan hyvan tydilmapiirin kollegoiden kesken. Tata tukee myos hyvéat
keskiarvot saaneet kolmannen osion kysymykset ty6ilmapiiristé ja kollegoiden
yhteistyOstd, seké ystavista tydpaikalla. Vaikka huonona asiana nostettiinkin esiin

arvostuksen puute ja kommunikoinnin savy tyopaikalla, ovat tyéntekijat kuitenkin suuressa
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kuvassa tyytyvaisia tyoilmapiiriin ja kollegoihin. Epéselvaksi jaé, koetaanko arvostuksen
puute esimiehen taholta, vai koko tydyhteisolta.

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin vieléa viimeisid kommentteja. Tahan
kohtaan ei tullut paljon vastauksia. Todettiin, ettd asiat ovat yleisella tasolla hyvalla
mallilla, vain pient& hienosdatoa kaivataan, seka kiiteltiin, etté on ollut ilo tydskennella
kyseisessa ravintolassa.
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6 Johtopaatokset

Tassa luvussa kokoan vield yhteen ajatuksia opinnaytetyon tutkimuksen tuloksista ja siita,
paastiink® tavoitteeseen. Tuloksia analysoidaan vield alaongelmien kautta ja peilataan
tietoperustaan. Tutkimuksen tulosten pohjalta annan viela kehittamisehdotuksia
toimeksiantajalle, miten tydhyvinvointia voisi edelleen parantaa tulevaisuudessa. Loppuun

kerron vield omasta oppimisen prosessistani opinnaytetyén parissa.

Vastatakseen tutkimuskysymykseen, mika on henkilokunnan tyéhyvinvoinnin nykytila,
arvioisin tutkimuksen tulosten perusteella sen olevan jopa erittdin hyvalla tasolla.
Kokonaiskuvassa vaikutettiin olevan hyvin tyytyvaisia tydhyvinvoinnin tasoon. On my6s
luonnollista, etta silti I16ytyy asioita, joita voidaan edelleen parantaa ja kehittdd. Kaikkien
osioiden summamuuttujat ylittivat neljan, jota asteikolla 1-5 voidaan pitdd hyvana. Kaikista
suurinta tyytyvaisyytta koettiin tydyhteisosta, seka sen luomasta ty6ilmapiirista ja
tyokavereista. Eniten parannusta taas kaivattiin tyon kuormittavuuden hallintaan,
arvostuksen antamiseen, sekd henkilokohtaisten tavoitteiden ja palautteen antamiseen.
Uskon ettéd ndma ongelmat ovat viela hyvin pienia ja hallittavissa mikali tydnantaja reagoi

naihin nopeasti eikéd anna tilanteen pahentua.

Arvioisin tydn luotettavuuden hyvaksi. Vastausprosentti oli 65%, yli puolet vastasivat
mutta parantamisen varaa olisi viela. Uskon ettéd nama tulokset kuitenkin heijastavat
todenmukaisesti ravintolan henkilokunnan tyéhyvinvoinnin nykytilaa. En osaa sanoa mista
vastauskato johtuu, tyontekijat saivat viikon aikaa vastata ja heitd muistutettiin useasti
vastaamaan tdmaén viikon aikana. Kyselylomake oli laadittu huolellisesti ja kysymykset
esitetty yksiselitteisten vaittamien muodossa, jotta voidaan valttyd vaarinymmarryksilta.
Kysely testattiin toimeksiantajalla ja ulkopuolisella henkildlla, jotka varmistivat, etta
kyselyn rakenne on toimiva ja kysymykset ymmarrettavia. VAaittdmiin vastattiin Likertin 5-
portaisen asteikon avulla, jolla saatiin helposti tulkittavat numeeriset tulokset. Kaikki
kysymykset olivat pakollisia, n&in varmistettiin, etté kaikkiin kysymyksiin saatiin vastaus.
Kysely oli tarpeeksi lyhyt ja selkea rakenteeltaan. Huomasin etta pariin kohtaan olisi
kaivattu tarkentavia kysymyksia tai etta vaittama olisi voitu esittdd eri muodossa, tama

vaikuttaa hiukan tuloksien selvyyteen ja tulkittavuuteen.

Tutkimus on my6s helposti toistettavissa, saman kyselyn voi toteuttaa esimerkiksi
vuositasolla ja helposti verrata edellisen vuoden tuloksiin. Tutkimus toteutettiin
anonyymisti, joten vastaajien henkilollisyys pysyi turvassa, eika yksittaisista vastauksista
voida tunnistaa henkildita. Myds toimeksiantaja pysyy anonyymina tydssa. Kyselysta

tulleet vastaukset kasiteltiin luottamuksellisesti, eik& niitd kaytetd muuhun tarkoitukseen



26

kuin tahan tutkimukseen. Uskon tamé&n vaikuttavan positiivisesti tutkimuksen

luotettavuuteen ja eettisyyteen.

6.1 Tyotehtavat ja sen asettamat vaatimukset

Cooper ja Robertson (2012, 79-81) kirjoittavat tyotehtavien merkityksesta psyykkiseen
tyohyvinvointiin. Tyotehtavien haastavuuden kuuluu olla sopivalla tasolla, jotta tyontekija
kokee ne miellyttéaviksi. Ne eivat saa stressata liikaa, mutta eivat myoskaan olla liian
helppoja. Ty6tehtavien mielekkyyteen vaikuttaa myos se, kuinka paljon vapautta ja
paatantavaltaa tyontekija kokee omaavansa niitéd kohtaan ja vastaavatko tehtavéat héanen
omia taitojaan. Tyontekija, joka kokee onnistumisen tunteita tydsséa, kokee suuremmalla
todennakdisyydella korkeampaa psyykkisen tydhyvinvoinnin tasoa. Toinen tassa
kategoriassa esiin nouseva asia, on tyon merkitys. Inmisen kokemus oman tydn
merkityksellisyydesta on tarked ja tahan auttaa esimerkiksi tavoitteiden asettaminen.
Tavoitteita voi asettaa itselleen, mutta myds esimiehen asettamilla tavoitteilla on suuri
merkitys. Nailla edella mainituilla asioilla on suuri vaikutus tydntekijoiden suorituskykyyn ja

motivaation yllapitoon tydpaikalla.

Kyselyssa kavi selkeasti ilmi, etta tyontekijat kokivat olevansa tyytyvaisia tyotehtaviensa
asettamiin haasteisiin, seka tunsivat ne yleisesti mielekkaiksi ja taitojaan vastaaviksi.
Enemmistd koki myos, etta heilla on vaikutusvaltaa ty6tehtaviinsa, mika on positiivista
psyykkisen tydhyvinvoinnin kannalta. Kysymykset, jotka koskivat tydssa onnistumisen
tunteita seka arvostuksen saamista, saivat huonommat keskiarvot. Tama liittyy vahvasti
tyon merkityksellisyyteen. Jos tyontekija ei koe, ettd hdnen tekem&ansa tyotaan
arvostetaan, vaikuttaa se negatiivisesti motivaatioon ja tata kautta laskee psyykkista
tyohyvinvointia. Koetut onnistumiset tyépaikalla auttavat jaksamaan ja sita kautta lisaavat
positiivisia tunteita. Myds selkedmpien tavoitteiden asettamisella voidaan lisata
merkityksellisyyden tunnetta tyopaikalla. Kun tydntekija kokee saavuttaneensa asetetun

tavoitteen, liséda tamakin positiivisia tuntemuksia.

6.2 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiestydlla ja johtamisella on suuri vaikutus tyéntekijan psyykkiseen tydhyvinvointiin.
Tassa kohtaa tulee myds vahvasti esiin esimiehen asettamat tavoitteet tyontekijalle.
Esimiehen kuuluu haastaa, mutta samalla tukea tyontekijaa tavoitteiden saavuttamisessa.
Tutkimuksissa kay ilmi esimiehen tyontekij6ille asettamien liian kovien vaatimusten
saattavan johtaa loppuun palamiseen. Esimiehen vuorovaikutustaidoille asetetaan myds

suuri painoarvo, mité tulee psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Jos tydntekija kokee, ettei pysty
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kommunikoimaan esimiehen kanssa, tai ettei kommunikoinnin savy ole miellyttava,
saattaa han irtisanoutua herkemmin. Yksi esimiehen paaasiallisista tehtavistéa on myos
tukea tyontekijoitd heidan tyossaan. Yksi edellisesta tydn merkityksellisyyden osiosta
mukaan otettu asia, oli esimiehen antaman palautteen mé&éara. Talla koettiin olevan paljon
vaikutusta monella psyykkisen tydhyvinvoinnin osa-alueella. (Cooper&Robertson 2012,
91-92)

Taman osion vastauksissa oli selkeasti enemmén hajontaa ja jonkin verran huonommat
keskiarvot, eli esimiestydssa olisi siis parantamisen varaa. Vastauksissa ei oltu kovin
yksimielisia, mutta suurimmaksi osaksi oltiin tyytyvaisid muun muassa esimiehen
antamaan oikeudenmukaiseen kohteluun, tukeen ja kommunikaatioon. Tutkimuksessa ei
erikseen kysytty esimiehen asettamista tavoitteista, mutta avoimissa kommenteissa
kaivattiin enemman tavoitteiden asettamista. En kuitenkaan usko, etta esimies on
asettanut liilan kovia tavoitteita, jotka kuormittaisivat tyontekijoita liikaa, vaikka jaksamisen
taso tulee esiin mydhemmassa osiossa. Tyopaikalla ei mydskaéan ole havaittavissa suurta
vaihtuvuutta, mika kielii hyvasta psyykkisesta tyéhyvinvoinnista. Palautetta esimiehelta
kaivattiin selvasti enemman. Palautteen avulla tyontekija saa selville missa asioissa han
VOi parantaa ja missé taas on jo onnistunut. Talla on suuri vaikutus psyykkiseen
tyohyvinvointiin, seka esimiehen ja tydntekijan valiseen suhteeseen ja kommunikaation

laatuun.

6.3 TyOyhteiso jatydymparisto

Sosiaalisessa tythyvinvoinnissa puhutaan paljon stressin vaikutuksesta inmiseen ja sita
kautta tydyhteisdon. Jos yksilé kokee olevansa hyvin stressaantunut tydssaan, vaikuttaa
se negatiivisesti hdnen tydtehoonsa ja mielialaansa ja siten myds alentaa tyépaikan
ilmapiiria. Tahan vaikuttavia tekijoitd saattaa olla liian kuormittava tyo, sosiaalisen tuen
puute, tai epaoikeudenmukainen kohtelu téissa. Muun muassa jatkuva kiire ja
tehokkuuspaineet saattavat aiheuttaa stressia ja laskea sosiaalisten suhteiden laatua.
Tama voi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja sairaslomien maaraan.
Hyva sosiaalinen tuki tydpaikalla voi kuitenkin vahentaa stressia merkittavasti ja riittdva
sosiaalinen kanssakayminen tyopaivan aikana lisaa onnellisuutta. Hyvalla tydilmapiirilla
taas on positiivinen vaikutus tyontekijdiden tuottavuuteen. Hyvan ty6ilmapiirin
ominaisuuksia on selked viestintd ja toimintatavat, selkeat yhteiset tavoitteet ja sulava
yhteistyd. (Sinokki 2011, 174-175)

Tyon ja vapaa-ajan tasapainolla on suuri merkitys sosiaaliseen tyéhyvinvointiin. Suurin
vaikuttava tekija on tehtyjen ty6tuntien maara, kuinka pitkiksi tydpéaivat muodostuvat ja

onko ty6td mahdollisuus tauottaa. My6s vuoroty0 vaikuttaa tdéhan. Ty6nantajan joustavuus
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tybaikojen suhteen voi helpottaa tyontekijan kuormitusta. (Cooper&Robertson 2012, 86—
87) Tyodssé ei kuitenkaan koeta olevan pelkastaan kuormitustekijoita, vaan sitéa
tasapainottavat positiiviset asiat, eli voimavarat. Tyojarjestelyiden ja tydyhteison kohdalla
[6ytyy monta voimavaratekijaa, kuten tydaikojen joustavuus, tavoitteiden selkeys,
arvostus, vuorovaikutus ja esimiehen, seka tydyhteison tuki. (Tyo6turvallisuuskeskus 2022)

Tamankin osion tuloksissa oli hieman enemman hajontaa, eli tydntekijat eivat olleet taysin
yksimielisia. Vaittdmien ja avointen kommenttien vastauksissa oli my6s havaittavissa
ristiriitaa. Vaittamien vastaukset osoittivat, etteivat kaikki olleet taysin tyytyvaisia
tydilmapiiriin, tai esimerkiksi arvostukseen osoittamiseen, mutta lahes kaikki kehuivat silti
hyvaa tydilmapiiria ja tydyhteista. Tyopaikalla saattaa siis olla joitakin henkil6ita, jotka
eivat ole taysin samaa mielta muiden kanssa. Suurimmaksi osaksi oltiin kuitenkin
tyytyvaisia omiin tytkavereihin ja ilmapiiriin, seka tyokavereilta saatuun tukeen.
Suurimmat epékohdat tulevat esiin tydnantajan kohdalla. Ty6n kuormittavuuden koettiin
olevan liian korkealla tasolla ja ty6aikojen joustavuuden suhteen oli myts parannettavaa.
Naihin seikkoihin tydnantaja voi vaikuttaa tydvuorosuunnittelulla ja mahdollistamalla
taukojen pitamisen tydaikana. Tydntekijdiden uupuminen saattaa vaikuttaa negatiivisesti
tuottavuuteen ja talla hetkelld hyvana pidettyyn tyoilmapiiriin. Tydntekijat myds kaipaavat
selkedsti enemman tydpaikalta saatavaa arvostusta, oli se sitten tydnantajan, tai
kollegoiden suunnalta tulevaa. Arvostuksen puute saattaa myds nakya stressaantumisena

ja tyytymattomyytend, joka vaikuttaa koko ty6paikan sosiaalisiin suhteisiin.

6.4 Omat voimavarat

Omat voimavarat liittyvat vahvasti seka tyokykyyn, etta psykologiseen pddomaan. Omaan
itseen liittyvéat voimavarat vaikuttavat vahvasti kaikkiin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin.
Tyokyvyssa on pohjimmiltaan kyse yksilon oman elamén ja tyon tasapainottamisesta, jotta
elamasta saa mahdollisimman paljon irti. Tyokyky voi vaihdella paljon yksilon eri
elamantilanteista riippuen. Ty6kyvyn yllapidon vastuu jakautuu seka yksildlle, etta
tyonantajalle. Yksilon pitd& huolehtia omasta terveydestaan ja jaksamisestaan, seka
yllapitdd omaa osaamistaan ja motivaatiotaan, kun taas yrityksen vastuulla on
mahdollistaa hénelle hyvat puitteet tydn hoitamiseen. (Tyo6terveyslaitos 2021)
Psykologisessa pddomassa taas on kyse yksilén kyvysté ja halusta hallita omaa
elamé&éansa ja kasvattaa kykyjaan. Yksilon taytyy myods osata pitda huolta itsestéaan, jotta
parjaa tybelaméassé. Psykologisessa paaomassa on pohjimmiltaan kyse positiivisista
tunteista. Hyvalla psykologisen paddoman tasolla on paljon vaikutusta tyontekijan
tuottavuuteen, suorituskykyyn ja tyotyytyvaisyyteen. (Manka&Manka 2016, 158-159;
Rauhala, Leppanen&Heikkila 2013, 26)
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Tuloksista voi tulkita, ettéa tyontekijoiden omat voimavarat olivat suhteellisen hyvalla
tasolla ja tyontekijat kokivat olevansa motivoituneita. Tilannetta voidaan kuitenkin viela
parantaa esimerkiksi edella mainitun arvostuksen selkeammalla ilmaisemisella. Vastaajat
myds kokivat olevansa positiivisella asenteella tdissd, seka olevansa kannustavia
tyokavereita kohtaan. Suurin epékohta, joka tuli ilmi aiemmassakin osiossa, oli tyon ja
vapaa-ajan tasapainottaminen ja palautuminen toista. Kyselyssa ei tarkennettu johtuuko
tama omasta, vai tydnantajan toiminnasta. Tyontekijat kokivat, etté eivat ehdi palautua
toistd vapaa-aikansa puitteissa, mika voi johtaa pidemmalla aikavalilla stressaantumiseen
ja loppuun palamiseen. Tama taas vaikuttaa negatiivisesti koko tydyhteis6on ja sen

toimintakykyyn.

6.5 Kehittamisehdotukset

Tassa osiossa haluaisin nostaa esille oman nakemykseni ja tutkimuksen tulosten
perusteella esiin nousseet suurimmat epakohdat. Vaikka tyéhyvinvoinnin todettiin olevan
hyvalla tasolla, on silti hyédyksi puuttua ja korjata jo aikaisessa vaiheessa ongelmat,

vaikka ne vaikuttaisivat olevan pienia.

Mielestani suurimmaksi epakohdaksi nousi henkilékunnan tyssa jaksaminen ja tydsta
palautuminen. Henkilékunta koki, etta he eivat ehdi palautua tdista vapaapaivien aikana ja
kokevat tyon valilla kuormittavaksi. Ongelmia oli myds ty6n ja vapaa-ajan
tasapainottamisen valilla. Nakisin, etté tydnantajan puolelta tdhan voidaan vaikuttaa
esimerkiksi tydvuorojen suunnittelun ja tydn organisoinnin kautta. Tyévuorojen
suunnittelussa tulisi ottaa huomioon tyéntekijoiden toiveita ja esimerkiksi tarjota valilla
mahdollisuus pitda viikonloppuja vapaana. Palautumista myds edistaa mahdollisuus
vapaiden pitamiseen perakkaisind paivind. Tydvuorojen pituus on myds hyva pitaa
maltillisena ja vuorotella henkil6ité joille laitetaan pitki& vuoroja. Luonnollisesti
henkilokunnan riittavalla maaralla on myds paljon merkitysta tdssa asiassa. Tyévuorojen
aikana pitaisi tyontekijoille antaa mahdollisuus taukojen pitamiseen, tama korostuu
erityisesti pitkien vuorojen ollessa kyseessa. Vastuu palautumisesta on toki myos itse
tyontekijalla. Vapaa-ajalla pitdd pyrkid rentoutumaan ja pitdma&én huolta itsestaan.
Tyonantajankin voi olla hyodyllistd muistuttaa henkildkuntaa palautumisen tarkeydesta ja
tarjota keskusteluapua, mikali tydntekijat tuntevat olonsa lilan kuormittuneeksi. PitAmalla
huolta tyontekijdista, varmistetaan matala vaihtuvuus ja tyytyvaiset tyontekijat, seka

yllapidetdan hyvaksi koettua tydilmapiiria.

Toinen esiin noussut asia oli puutteellinen tavoitteiden asettaminen ja palautteenanto.

Tavoitteita toivottiin seké henkilékohtaisella, etta yleisella tasolla ja esimiehilta kaivattiin
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enemman palautetta omasta ty0sta. Tassa kohtaa ehdottaisin enemman kahdenkeskisia
keskusteluja tyontekijan ja esimiehen valilla. Kehityskeskusteluja kdydaan kaikkien
kanssa noin kerran vuodessa, mutta olisi hyddyllista lisatd vield lyhyempia
keskustelusessioita. Naiden aikana esimies voisi kysya mita tyontekijalle kuuluu, antaa
palautetta h&nen tydstdan, seka keskustella ja sopia yhdessé tavoitteista. Seuraavalla
keskustelukerralla voidaan muistella mit& tavoitteita asetettiin ja pohtia onko niihin paasty.
Myds ohimennen tydvuoron aikana, tai jalkeen annettu palaute auttaa tyontekijaa
kehittymaan. Lisaamalla tavoitteita, voidaan lisata tyontekijdiden onnistumisen tunnetta,
joka taas nostaa mielialaa ja merkityksellisyyden tunteen kokemista. Useammilla yhteisilla
keskusteluhetkilla esimies voi tuoda esiin yhteisia tavoitteita ja yrityksen tavoitteita.
Tyontekijoille on myds hyddyllista avata enemman yrityksen strategiaa ja tavoitteita ja

saada tata kautta heidat kokemaan olevansa tarke& osa sita.

Viimeiseksi nostan esiin vield henkilokunnan kokeman arvostuksen puutteen. Tuloksista
kavi ilmi tydntekijoiden tunne siitd, ettd heita, tai heidan tekemaansa tyota ei arvostetaan
tarpeeksi. Koettiin myds, ettd tydpaikalla ei puhuta kaikista riittdvan kunnioittavaan
savyyn. Tydnantajan ja esimiesten tulee ehdottomasti puuttua tallaisiin tilanteisiin, mikali
niitd tyoajalla ilmenee. Esimiesten taholta olisi syyta tulla muistutus kaikille siit4, miten
tyopaikalla kuuluu kayttaytya ja puhua muista. Vastaavat ongelmat voivat pahimmassa
tapauksessa johtaa tydilmapiirin huonontumiseen ja jopa syrjintdan tyopaikalla.
Arvostetuksi tulemisen tunnetta voisi nostaa antamalla tyontekijdille enemman
tunnustusta hyvin tehdysta tyosta. Tydyhteistssa voidaan myos kannustaa tydntekijoita
antamaan toisilleen tunnustusta ja kehuja hyvin hoidetuista tilanteista. Tyonantaja voi
myo6s mahdollisuuksien mukaan palkita tyontekijoita erilaisten teemojen puitteissa, kuten
hyvasta tiimihengestd, ahkerasta tyosta tai suuresta edistymisesta. Ja vaikka ty6ilmapiiri
on jo hyvalla tasolla, voi timihenke& vield nostattaa esimerkiksi yhteisilla virkistyspaivilla,

joilla saadaan myos lisattyd yhteenkuuluvuudentunnetta.

6.6 Oma oppiminen

Koen oman oppimiseni opinnaytetydn parissa todella merkittavaksi. Aihe opinndytetydhon
valikoitui oman mielenkiinnon mukaan. Olen aina ollut kiinnostunut tyéhyvinvoinnista ja
sen eri nakokulmista seka siitd, miten sita pystyisi edistamaan tyopaikoilla. Taman takia
koin olevani motivoitunut opinnéytetyon kirjoittamiseen ja tutkimuksen toteuttamiseen.
Motivaatiota lisdsi myos se, ettd toimeksiantajana toimi oma tydpaikkani ja halusin olla
mukana parantamassa meidan tyéhyvinvointiamme. Ravintola ei ollut aikaisemmin

toteuttanut tyéhyvinvointiin liittyvaa kyselya henkilokunnalleen, joten aihe tuntui
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ajankohtaiselta. TyOpaikalla ei ollut iimennyt mitdan suurempia ongelmia talla alueella
mutta uskon ettd tyohyvinvointi on asia mitéa voi aina parantaa lahtttilanteesta riippumatta.

Ty0 osoittautui monilta osin haasteelliseksi mutta opettavaiseksi prosessiksi. Alku tuntui
hyvin epavarmalta, en ollut varma mihin halusin rajata tietoperustan, ja sita tulikin
muutettua pari kertaa prosessin aikana. Myds oikeanlaisten ja laadukkaiden lahteiden
Idytaminen tekemilleni rajauksille osoittautui odotettua vaikeammaksi. Tarpeeksi pitkaan
ja oikeasta paikasta etsimalla 16ytyi kuitenkin hyvat lahteet. Jos minulla olisi ollut
enemman aikaa olisin mielellani syventynyt aiheeseen perusteellisemmin. Hauskin osuus
oli mielestani tutkimuksen laatiminen ja toteuttaminen, joka oli suhtellisen helppoa.
Jalkeenpain tuloksia analysoidessani huomasin kuitenkin pari kohtaa, jotka olisivat
kaivanneet tarkennusta. Olin muuten hyvin tyytyvainen tutkimukseen, vaikka toivoin etta

useampi olisi vastannut.

Alkuperainen aikataulu opinnaytetydlleni ei ollut tarpeeksi realistinen, jonka takia en
onnistunut pysymaan siind. Kaikille askeleille suunnittelemani aikataulut venyivéat todella
paljon minka takia jouduin tekemé&an ison loppukirin. Aloitin opinnaytetydn kolmannen
vuoden syksylla 2021. Sain opinnaytetydn kunnolla alkuun vasta joululomalla 2021.
Eniten haasteita oli muiden kurssien ja tyon seka opinnaytetytn tekemisen
yhteensovittamisessa. Tietoperustassa kesti yllattavan pitkdan, joten jouduin tekemaéan
tutkimuksen ja tulosten analysoinnin erittdin tiukalla aikataululla silla halusin ehtia
valmistua kevaalla 2022. Viime hetken ponnistelujen jalkeen onnistuin viimeistelemaan

opinnaytetydn ajoissa.

Kehityin ja opin paljon opinndytety® prosessin aikana. Opinnaytetyon tekeminen opetti
paljon ajanhallinnasta ja aikataulutuksesta seka jarjestelmallisyydesta. Naissa kohdissa
koen, ettd minulla olisi viela kehitettavaa. Tyt opetti myds paljon luotettavien lahteiden
etsimisesta seka tekstin ktuottamisesta ja kasittelemisesta. Kaikista naista opituista
taidoista tulee olemaan myds paljon hyoétya tydelaméassa. Vaikka olen tyytyvainen
lopputulokseen, olisin halunnut kayttaa tAhan enemman aikaa silla uskon, ettd tassa olisi

potentiaalia olla viela parempi ja monipuolisempi tutkimus.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei ihanat kollegat!

Teen parhaillani opinnaytetyota toimeksiantona xxxxxx. Tyon tavoitteena on selvittdad xxxxxx
henkilokunnan tyéhyvinvoinnin tilaa talla hetkella ja kyselyn tulosten perusteella tehda
mahdollisia kehittdmisehdotuksia.

Kysely toteutetaan anonyymisti, eika ketdan vastaajaa voida tunnistaa. Vastaukset kasitelldan
luottamuksellisesti, eika niita kdayteta muuhun tarkoitukseen kuin tahan tutkimukseen. Tulokset
julkaistaan valmiissa opinndytetydssa. Julkaistussa tyossa ei kuitenkaan mainita tyénantajaa
nimelta.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 7 minuuttia. Kysely koostuu 36 vaittamasta, johon vastataan
asteikolla 1-5 ja lopussa on kolme tarkentavaa avointa kysymysta. Kaikkiin kysymykset ovat
pakollisia. Vastaathan kysymyksiin ajatuksella ja mahdollisimman tarkasti. Jokainen vastaus on
tarkea!

Vastausaikaa on sunnuntaihin 1.5.2022 asti.
Kiitos kun olet mukana edistiméassa meidan tyohyvinvointial
Jos sinulla on kysyttavaa, ota yhteytta;

janina.ulander@myy.haaga-helia.fi



mailto:janina.ulander@myy.haaga-helia.fi
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Liite 2. Kysely

Tydhyvinvointikysely

CoNoOhRWNE

Nykyiset tydtehtavani vastaavat taitojani

Pystyn vaikuttamaan ty6tehtaviini

Tyotehtavani ovat tarpeeksi haastavia

Koen ty6tehtavani mielekkaiksi

Koen etta ty6tani arvostetaan tydpaikalla

Minulle annetaan tarvittavat resurssit tydni hoitamiseen
Koen onnistumisia tdissa

Minulle on annettu selkedat tavoitteet tydssani

(Minut perehdytettiin tydtehtaviini tarpeeksi hyvin)

. (Koen etta perehdytys oli tarpeeksi henkilokohtainen)

. Saan tarpeeksi tukea esimieheltani tdissa

. Voin avoimesti kommunikoida esimieheni kanssa

. Esimies kohtelee minua oikeudenmukaisesti

. Esimies luo positiivista ty6ilmapiiria

. Esimies antaa tarpeeksi palautetta tyostani

. Minulle annetaan mahdollisuus kehittdd osaamistani tyopaikalla
. TyOpaikalla on hyva tyoilmapiiri

. Tyontekijoita kohdellaan tasavertaisesti tytpaikalla

. Uskallan huoletta ilmaista ajatuksiani ja mielipiteitani tydpaikalla
. Yhteisty0 kollegoiden kesken on sujuvaa

. Saan tarpeeksi tukea kollegoiltani tdissa

. Minua arvostetaan tydyhteistssa

. Koen ettd minulla on ystava/ystavia toissa

. TyGnantaja on joustava tydaikojen suhteen

. Tyopaikan sisdinen viestintd on selkeda

. Tyopaikalla on tarpeeksi selkeat toimintatavat

. Tydn kuormittavuus on sopivalla tasolla

. Olen motivoitunut tydssani

. Kehitan aktiivisesti osaamistani vapaa-ajalla

. Osaan tasapainottaa tyon ja vapaa-ajan

. Ehdin palautua toistani vapaapaivina

. Osaan kasitella vastoinkaymisia tyopaikalla

. Pystyn olemaan joustava toissa

. Minulla on positiivinen asenne tydpaikalla

. Olen kannustava muita kohtaan tytpaikalla

. Arvioi tAméanhetkisen tydhyvinvointisi taso

. Mita haluaisit muuttaa ja/tai kehittaa tyopaikan toiminnassa?
. Mihin olet ollut erityisen tyytyvainen tydpaikalla?

. Muita ajatuksia, kommentteja?
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