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Tyohyvinvointi ja sen edistaminen kuuluu yksilon lisaksi myos tydnantajalle, seka koko tydyhtei-
solle. Tybhyvinvointi aiheena on aina ajankohtainen, mutta erityisesti nykypaivana sen tarkeys
organisaatiossa on korostunut entisestdan. Tydnantajat haluavat oppia tuntemaan tydntekijansa
yha syvemmin, keskittyen samalla rakentamaan koko tyOyhteisén kokonaisvaltaista tyohyvin-
vointia. Nykykasityksen mukaan tyohyvinvoinnin taytyisi kuulua jokaisen tydntekijan perusoi-
keuksiin tyopaikalla.

Tama opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona Scandic Hotels Oy:n Scandic Paasin ja Scandic
Hakaniemen toimipisteille, joiden vastaanotossa tydskentelee yhtenainen henkildstd. Tutkimuk-
sen paaongelma oli: "Millaiseksi Scandic Paasin ja Scandic Hakaniemen vastaanoton henkil6-
kunta kokee oman tyohyvinvointinsa?” Alaongelmilla yritettiin selvittda, millaiset tekijat tydympa-
ristdssa vaikuttavat tyohyvinvointiin eniten ja kuinka tyohyvinvointia voidaan kehittaa ja yllapitaa.

Tutkimuksen tietoperusta jaettiin kahden paaluvun alle. Ensimmaisessa paaluvussa keskityttiin
tydhyvinvoinnin maaritelmiin, osa-alueisiin, seka esiteltiin tydhyvinvoinnin portaat -malli. Tieto-
perustan toinen paaluku keskittyi tydhyvinvoinnin edistamiseen niin yksilon, kuin myds tyonanta-
jan nakokulmasta.

Tyo toteutettiin tutkimustyyppisena tydna kayttden seka kvantitatiivista, etta kvalitatiivista tutki-
musmenetelmaa. Tutkimusaineiston keraaminen toteutettiin Webropol-ohjelmalla luodun kysely-
lomakkeen avulla, joka sisalsi monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksia seka vaittamia. Ky-
symykset olivat jaettu kuuden eri teeman alle, jotka olivat taustakysymysten lisdksi fyysinen,
psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tydhyvinvointi, seka tydhyvinvoinnin kehittaminen. Kysely
toteutettiin syksylla 2023 ja kyselyn vastausprosentti oli 60 %.

Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettéd vastaajat kokivat tydhyvinvointinsa paaosin hyvaksi, mutta
kehityskohteita kuitenkin I0ytyi jokaisesta tyohyvinvoinnin osa-alueesta. Jokainen tyontekija pys-
tyisi kehittamaan oman tydyhteisdnsa hyvinvointia yksinkertaisillakin teoilla, kuten auttamalla,
kuuntelemalla ja kannustamalla tydkavereitaan. Tuloksista voitiin myds havaita, etta erityisesti
johdolta on kaivattu tehokkaampaa sisaista viestintaa, seka enemman tukea ja ymmarrysta
tyontekijoita ja heidan tekemaa tyota kohtaan. Tutkimuksen tuloksena syntyi kattavasti kehitta-
misehdotuksia vastauksissa havaittuihin kehityskohteisiin.

Jatkotutkimusehdotuksena toimeksiantajalle ilmeni kehityskeskustelujen laajentaminen ja moni-
puolistaminen. Kehityskeskusteluja tulisi pitaa saanndllisesti ja niissa olisi tarkeaa kayda lapi
tydntekijdiden omaa vointia ja tuntemuksia. Tata kautta paastaan kartoittamaan tydhyvinvoinnin
nykytilaa sekd myds seuraamaan onko kehittdmisehdotuksia otettu kaytantoon ja yllapidetty riit-
tavasti.
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1 Johdanto

Tyo6hyvinvointi on osa jokaisen tydssakayvan arkea. Tydhyvinvoinnin merkitys organisaatioiden ar-
jessa on muuttunut paljon vuosien aikana ja nykypaivana siita onkin tullut yna tarkeampi osa yrityk-
sen liiketoimintaa ja tydskentelya. Tyohyvinvointiin kaytetdan yha enemman resursseja, koska
tydntekijoiden hyvinvointi ja terveys aidosti kiinnostaa tydnantajia. Tahan vaikuttaa se, etta tyéhy-
vinvoinnin positiiviset vaikutukset niin yksiléiden, kuin myés organisaation ja yhteiskunnankin naké-

kulmasta on tuotu enemman ihmisten nakyville ja tietoisuuteen. (Virolainen 2012, 9-11.)

Tydhyvinvointi maaritellaan eri lahteista riippuen eri tavoin, jonka vuoksi tydhyvinvoinnin maarittele-
minen voikin olla haastavaa. Tyo6turvallisuuskeskuksen (2023c) mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa
turvallista ja terveellista tydntekoa, jonka tyontekija kokee mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Tyo-
hyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen. Nama ovat fyysinen,
psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tyohyvinvointi. Jokainen osa-alueista vaikuttaakin jollakin ta-
paa toisiinsa ja tydhyvinvointi tulisikin ndhda naiden osa-alueiden kokonaisuutena. (Virolainen
2012, 11.)

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin edistdminen jakaantuu yksilén, organisaation ja yhteiskunnan
kesken. Yksilotasolla oman tydhyvinvoinnin edistdmisen vastuu on suurin, mutta organisaation pa-
nosta myds tarvitaan, jotta paastaan kohti hyvinvoivaa tyéntekijaa. (Kauhanen 2016, 87-88.) Tyon-
tekijdiden on tarkeaa alusta saakka olla tietoisia mita heiltd odotetaan, mihin tavoitteisiin tulisi
paasta ja milla aikavalilla, seka millaisia kaytantéja heidan odotetaan noudattavan. Tiedon tulisi
olla helposti saatavilla, koska tietdmattémyys omaa ty6tadan kohtaan on yleinen stressin aiheuttaja
tydpaikoilla. (Butler & Hasson 2020, 42—43.) Yksild voi itse kehittdd tydhyvinvointiaan huolehtimalla
kokonaisvaltaisesti omasta hyvinvoinnistaan ja terveydestaan saanndllisella liikunnalla, riittavalla
levolla ja monipuolisella ravinnolla. Naita psykofysiologisia tarpeita eli perustarpeita voidaankin pi-

taa lahtokohtana yksilon hyvinvoinnille. (Rauramo 2012, 26-27.)

Tyohyvinvointiin on tarkeaa puuttua myos tyonantajatasolla, koska henkiloston heikko hyvinvointi
voi heikentaa koko organisaation tuottavuutta ja suorituskykya. Henkildstéa tukemalla tydnantaja
voi kasvattaa omien tyontekijoiden hyvinvoinnin lisaksi heidan sitoutuneisuuttaan, seka kasvattaa
yritykselle kannattavampaa ja tuottavampaa liiketoimintaa. (Butler & Hasson 2020, 34-35.) Tydhy-
vinvoinnin kehittaminen pitkalla aikavalilla edellyttaa organisaation nykytilanteen kartoittamista ja
tyohyvinvoinnin ottamista osaksi organisaation strategiaa ja sen tyostamista. Tyonantajatasolla on-
kin tarkeaa huomioida jokaisen tyontekijan henkilokohtaiset tarpeet ja edistaa tyoyhteison yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. (Kehusmaa 2011, 121-122.)



Tama opinnaytety6 on toteutettu toimeksiantona Scandic Hotels Oy:lle, tarkemmin Scandic Paasin
ja Scandic Hakaniemen toimipisteille. Scandic on pohjoismaiden suurin johtava hotelliketju, joka
tydllistaa jopa 19 000 henkilda kuudessa eri maassa (Scandic Hotels Group 2023c). Scandic Paa-
sin ja Scandic Hakaniemen hotellit sijaitsevat lahekkain Helsingin Siltasaaressa ja muodostavat
hotelliklusterin, joka tarkoittaa molemmissa hotelleissa tydskentelevan yhtendinen vastaanoton

henkilosto.

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Scandic Paasin ja Scandic Hakaniemen vastaanoton hen-
kiloston tyohyvinvoinnin nykytilaa, seka luoda kehitysehdotuksia mahdollisille ongelmakohdille.
Tyohyvinvoinnin kartoittaminen on tarkeaa, koska vastausten pohjalta voidaan tyohyvinvointia oh-
jata erilaisia keinoja kayttaden parempaan suuntaan. Tutkimus suoritetaan kayttaen kvantitatiivista
eli maarallista, seka kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Kohderyhmana toimii kluste-
rin vastaanoton henkildkunta ja tutkimus suoritetaan Webropol-ohjelmalla luodun kyselylomakkeen
avulla. Kysely sisaltaa kvantitatiiviseen menetelmaan kuuluvien vaittamien ja monivalintakysymys-
ten lisaksi useita avoimia kysymyksia, jotka puolestaan kuuluvat tutkimuksen kvalitatiiviseen osi-
oon. Vastaanoton henkilokunta koostuu vastaushetkella 16 tydntekijastd mukaan lukien vuoropaal-
likot. Kysely lahetetaan siis yhteensa 15 tyontekijalle, koska tyon kirjoittaja tydskentelee myds toi-
mipisteissa, mutta ei osallistu vastaamiseen. Kohderyhmalle Iahetetaan linkki kyselyyn syksylla
2023 heidan tydsahkopostinsa kautta saatekirjeen kera. Tutkimuksella pyritaan vastaamaan tutki-
muksen paaongelmaan: "Millaiseksi Scandic Paasin ja Scandic Hakaniemen vastaanoton henkilo-
kunta kokee oman tyéhyvinvointinsa?” Alaongelmien avulla tavoitteena on selvittaa, millaiset tekijat
tydymparistdossa vaikuttavat tydhyvinvointiin eniten ja kuinka tydhyvinvointia voidaan kehittaa ja yl-

lapitaa.

Tulosten avulla pystytaan kiinnittdmaan enemman huomiota vastaanottotydn ongelmakohtiin ja
keskittya naiden kehittdmiseen. Tyon tuloksena syntyy kehittdmisehdotuksia, jotka auttavat toimek-
siantajaa edistdmaan tyontekijdidensa tydhyvinvointia tulevaisuudessa. Tulosten avulla voidaan

myo6s huomata onnistumiset ja keskittya naiden yllapitdmiseen myoés jatkossa.



2 Tyodhyvinvointi

Tassa luvussa kasitellaan tydhyvinvointia kasitteena, sekd paneudutaan syvemmin mita erilaisia
maaritelmia kasite pitaa sisallaan. Luvussa esitellaan tydhyvinvoinnin eri osa-alueet ja millaisia vai-
kutuksia nailla on yksiléon ja organisaatioon, seka pohditaan millaisilla tekijoilla on vaikutusta tyon-
tekijdiden tyohyvinvointiin. Tavoitteena on myds selvittda mika organisaation merkitys on yksilon
tydhyvinvoinnissa. Luvussa esitetaan Tydhyvinvoinnin portaat -malli, jonka avulla voidaan yksilén
hyvinvointia tydpaikalla kehittaa ja yllapitaa. Tarkoituksena on luoda selked maaritelma tydhyvin-

voinnille ja antaa kattava pohja tyohyvinvointitutkimukselle.
2.1 Tyodhyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus ja se on maaritelty lahteista riippuen eri tavoin. Sosiaali- ja ter-
veysministerion (2023) mukaan tyéhyvinvoinnin muodostavat turvallisuus ja hyvinvointi, terveys,
seka tyo itsessaan. Tyohyvinvointi vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyontekijoiden jaksamiseen ja sen
edistaminen kuuluu niin tydntekijalle, kuin myds tydnantajalle. Tyoilmapiirin nostaminen, motivoiva
johtaminen ja tydympariston turvallisuus ovat esimerkkeja pienista muutoksista, joiden avulla voi-
daan kehittaa tyontekijdiden tydhyvinvointia. (STM 2023.) Tydéturvallisuuskeskuksen (2023¢) mu-
kaan tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista ja terveellista tydntekoa, jonka tydntekija kokee mielek-

kaaksi ja merkitykselliseksi.

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittdminen jakaantuu koko yhteiskunnan ja organisaation,
kuin myds yksildén kesken. Organisaatiolla on velvollisuus noudattaa tyontekijoihin ja tydntekoon
littyvaa lainsdadantoa, seka varmistaa tydntekijoiden tydturvallisuus. (Virolainen 2012, 12.) Lisaksi
organisaation on huolehdittava, etta tydntekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti ja heita johdetaan
ammattimaisesti (STM 2023).

Tybhyvinvointi liitetddn useimmiten tydntekijdiden tybterveyteen ja tydkykyyn, sisaltden myods joka-
paivaisen tydn sujumisen. Henkildston tyohyvinvointia tulisikin johtaa aina suunnitelmallisesti. Pro-
sessiin tulisi luoda realistiset tavoitteet ja toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi, seka ottaa
kayttéodn sellaisia tunnuslukuja, joiden avulla toimenpiteitd voidaan tarkastella. Kirjassaan Tydhy-
vinvointi (2016, 76) Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka maarittelevat tydhyvinvoinnin muodostuvan
organisaation toimintatavan, johtamisen, tydilmapiirin seka tydn ja tydntekijan yhteisvaikutuksesta.
Tata havainnollistetaan kuvassa 1, jossa nahdaan kaiken keskiéssa olevan yksild itse, mutta jokai-
sen sisaisen tekijan vaikuttavan myds omalla osallaan yksilén tydhyvinvointiin. (Kuva 1.) Malli kes-
kittyy vain tyopaikan sisaisiin tekijoihin, eika ulkoisia tekijoita kuten asiakkaita tai sidosryhmia ole
taten huomioitu. (Manka & Manka 2016, 75-77.)
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Kuva 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavia sisaisia tekijoitd (Mukaillen Manka & Manka 2016, 76)

Tybhyvinvoinnin merkitys tydssa on muuttunut paljon vuosien mittaan, koska tydhyvinvointiin on
alettu kiinnittdmaan yha enemman huomiota tyépaikoilla. Tydnantajat sijoittavat tdna paivana
enemman resursseja tyohyvinvointiin, koska sen positiiviset vaikutukset ovat tulleet entista selvem-
min esiin niin tyontekijdiden ja tydnantajien, kuin koko yhteiskunnan nakdkulmasta. (Virolainen
2012, 9-11.) Nykyaan, erityisesti pandemian jalkeen tydntekijoiden hyvinvointi kiinnostaa yha
enemman tyonantajia, koska tieto muustakin kuin fyysisesta tydhyvinvoinnista on levinnyt organi-
saatioiden valille. Paatarkoituksena onkin ymmartaa tyontekijoiden mielenmaisemia paremmin,
keskittyen samalla rakentamaan jokaisen tydyhteison jasenen kokonaisvaltaista tydhyvinvointia.
Tyo6nantajia kiinnostaa yha enemman vertailla tydnhakijoiden arvoja heidan omiin seka yrityksen
arvoihin, ja tdma onkin nykyaan tarkea kriteeri monien yritysten tydnhaussa. Organisaatiot ovat al-
kaneet nahda laadukkaan tyohyvinvoinnin tyontekijoiden oman edun lisaksi myos koko organisaa-
tion etuna. (Meister 2012.)

Nykykasityksen mukaan tyohyvinvoinnin taytyisi kuulua jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin, sisal-
taen turvallisen tydympariston lisaksi myos psyykkisesti ja sosiaalisesti terveen tyoyhteison. Tyohy-
vinvointia pystytaan tarkastelemaan monesta eri nakokulmasta, muun muassa lainsdadannon ja
psykologian kautta. TyOhyvinvointi tulisi nahda tarkeana osana organisaation johtamista ja strate-
giaa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaankin jakaa kahteen osaan, joista ensimmainen on
yksiloon ja olosuhteisiin liittyvat tekijat. Nama pitavat sisallaan esimerkiksi yksildon oman henkisen

ja fyysisen suorituskyvyn, arvot, osaamisen ja terveyden. Organisaatioon liittyvia tekijoita sen



sijaan ovat tydolosuhteet, tydyhteisd ja -ymparistd, johtaminen, sisdinen viestinta ja tyon sisaltd.
(Kauhanen 2016, 21;28-29.)

Tyohyvinvoinnista 16ytyy nykyaan paljon erilaisia maaritelmia eri l1ahteista riippuen, koska kasite
sisaltdd monia elementteja, joita tulisi tarkastella ennen tydhyvinvoinnin maarittelemista. Tyohyvin-
voinnin ymmartamisen kannalta onkin keskeista, ettd jokaisen tydhyvinvoinnin osa-alueen eri na-
kdkulmat pystytédan tunnistamaan ja ymmartamaan. Siksi on tarkedd ymmartaa, milla tasolla tydhy-
vinvoinnin eri elementteja tulisi mitata, miten ne ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, miten ne vai-
kuttavat yksilo- sekd organisaatiotasolla ja millaiset ovat mahdolliset vaikutukset niin lyhyella, kuin
pitkallakin aikavalilla. (Aasnaess, Ahonen, Foldspang, Johansson, Mark, Melchior Poulsen & Mark
Puggaard 2011, 20.)

2.2 Tyodhyvinvoinnin osa-alueet

Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin muodostaa Virolaisen (2012, 11) maaritelman mukaan 4 osa-
aluetta, jotka ovat fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tydhyvinvointi (Kuva 2). Jokainen
osa-alueista liittyy ja vaikuttaa jollain tapaa toisiinsa, jonka vuoksi tydhyvinvointi on tarkeda nahda

naiden osioiden kokonaisuutena. (Virolainen 2012, 11.)

Kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi

Kuva 2. Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Virolainen 2012)

Fyysisen tydhyvinvoinnin perustana voidaan pitaa yksilon fysiologisia tarpeita, eli perustarpeita.
Tyontekijoiden tydpahoinvointia lisda likunnan puute, epaterveelliset elamantavat ja huono ruoka-
valio. Saanndllisen liikunnan on katsottu vahentavan sairauspoissaoloja ja parantavan yksilon ty6-

kykya. Se myos auttaa hallitsemaan ty0sta aiheutuvaa stressia ja paineita, vahentaa uniongelmia,



parantaa elamanhallintaa ja auttaa rentoutumaan. Liikunta vahvistaa fyysisia voimavaroja ja auttaa
yksil6a palautumaan tydkuormituksista tehokkaammin. Myos terveellinen ruokailu ja sen sisallytta-
minen omaan tyopaivaan auttaa tyontekijaa yllapitamaan tarvittavaa tyokykya ja jaksamaan pa-
remmin. (Tyoterveyslaitos 2023a.) Fyysinen tyohyvinvointi sisaltaa niin fyysisen kuormituksen ja
tydolosuhteet, kuin myds tydpisteen ergonomiset ratkaisut. Vaikka tdma osa-alue korostuu etenkin
fyysista kuntoa vaativissa tydtehtavissa, on tata soveliasta tarkkailla jokaisessa tydymparistossa.
Fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat myos valillisesti olosuhteet joissa tyota tehdaan, kuten tyo-

paikan l[ampdtila, tyovalineet ja siisteys. (Virolainen 2012, 17.)

Ergonomia on yksi fyysisen tydhyvinvoinnin keskeisimmista tekijoistd. Kansainvalisen er-
gonomiajarjestdn (IEA) mukaan ergonomia voidaan jakaa fyysiseen, kognitiiviseen ja organisatori-
seen ergonomiaan. (Virolainen 2012, 28.) Fyysinen ergonomia tarkastelee ihmisen fyysista toimin-
taa anatomisten ja fysiologisten ominaisuuksien, esimerkiksi tyopisteen ja -valineiden seka tydym-
pariston kautta. Kognitiivinen ergonomia keskittyy inmisen ja tietojarjestelmien yhteensovittami-
seen ja yksilon psyykkiseen kuormitukseen, kuten tydstressiin. Organisatorinen ergonomia sen si-
jaan tarkastelee teknisen- seka sosiaalisen jarjestelman yhdistamista, joka iimenee muun muassa
viestinnassa ja tyon suunnittelussa. Ergonomian avulla pyritadn tukemaan ja edistamaan tyonteki-
jéiden hyvinvointia ja terveytta, vahvistaen samalla turvallista tydymparistéd. (Suomen Ergonomia
Yhdistys 2019; Virolainen 2012, 28-29.)

Psyykkinen tyohyvinvointi koostuu avoimesta vuorovaikutuksesta, tyoilmapiirista, seka tyon henki-
sesta kuormittavuudesta eli sen aiheuttamasta stressista ja paineesta. Yksi suurimmista psyykkista
tydpahoinvointia edistavista tekijoista on kiire. Tata pystytaan ennaltaechkaisemaan esimerkiksi tyo-
tehtavien jakamisella, henkiloston tukemisella ja huolehtimalla tarpeeksi henkiloston tyon ja vapaa-
ajan tasapainosta. Psyykkinen tydpahoinvointi, erityisesti tyostressi vaikuttaa myds merkittavasti

sairauspoissaolojen maaraan ja tydssa viihtymiseen. (Virolainen 2012, 18;31.)

Tyostressi tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekija kokee olevansa kyvyton selviytymaan hanelle ase-
tetuista vaatimuksista ja odotuksista tyopaikalla. Yleisia tyostressia aiheuttavia tekijoita ovat kuor-
mittava tyOymparisto, suuri tydmaara, liian vaativat tyotehtavat, korkeat tavoitteet ja epaselvat odo-
tukset, seka huono tyéilmapiiri ja epaoikeudenmukainen kohtelu. (Virolainen 2012, 30-34.) Yksi
pitkittyneen tydstressin hairidista on tyduupumus, jossa tydntekijan jaksaminen ja voimavarat eivat
enaa riita tydntekoon. TyOstressia seka tasta aiheutuvaa uupumusta voidaan ennaltaehkaista on-
neksi pienillakin muutoksilla. Pienten parannusten tekeminen omaan tydhdon, panostaminen paivit-
taiseen tyosta palautumiseen, kuormittumiselta suojaavien voimavarojen etsiminen, seka epakoh-
tiin puuttuminen ja vaihtoehtoisten ratkaisujen I6ytaminen voi lieventaa hiljalleen stressia ja ennal-

taehkaista uupumusta. (Tyoterveyslaitos 2023b.)



Tyo6sta syntyva stressi voidaan joissain tilanteissa myds tulkita positiiviseksi stressiksi, jolloin tydsta
syntyva paine paasee haastamaan tyohyvinvointia heikentamatta sita. Talldin paine syntyy tyonte-

kijaa kehittavista tekijoista, kuten tydn moninaisuudesta, merkityksellisista tavoitteista ja ylimaarai-

sesta vastuusta. Jotta tyontekijan tydsuoritus paranee ja tyo pysyy tuloksellisena, vaatii ty0 jossain

maarin positiivista painetta. On kuitenkin tarkeaa oppia erottamaan tyon positiivinen ja negatiivinen
paine toisistaan, jotta paineet eivat kuormittaisi tydsuoritusta ja taten koko tyohyvinvointia. (Manka

& Manka 2016, 174-175.)

Sosiaalinen tydhyvinvointi sisaltaa tydntekijdiden keskeisen suhteen, seka tydpaikan yleisen tyoil-
mapiirin. Sosiaalista tydhyvinvointia voidaan rakentaa lyhyillakin sosiaalisilla kohtaamisilla, vaikka
tydaikataulu olisikin hyvin kiireinen. Tydkavereihin tutustuminen henkildkohtaisella tasolla helpottaa
myos lahestymista tydasioihin liittyen. Ystavyyssuhteiden muodostaminen tyépaikoilla on yleista ja
usein suhteet voivat jatkua myos tydsuhteen paatyttya. Tyodpaikan ystavyyssuhteilla on positiivinen
vaikutus tyontekijan tyéhyvinvointiin ja se lisaakin usein tydssa viihtymista ja tydmotivaatiota, seka

nostaa yksilon tyétehoa. (Virolainen 2012, 24-25.)

Sosiaalinen tyéhyvinvointi on koko tydyhteison vastuulla. Mikali tydpaikalla esiintyy hairintaa, syr-
jintaa tai muulla tavoin epaasiallista kaytosta, tulee naihin puuttua pikimmiten. Tyoturvallisuuslain
(28 §) mukaan tyénantajan on ryhdyttava toimiin heti hairinnan tai epaasiallisen kaytdksen tultua
ilmi. Vaikka tydnantajalla on suurin vastuu tallaisten tilanteiden ennaltaehkaisyssa, myos tyonteki-
joita velvoitetaan omalla panoksellaan huolehtimaan tyopaikan sosiaalisesta hyvinvoinnista ja epa-
asiallisen kohtelun torjumisesta. Epaasiallinen kohtelu on lainvastaista toimintaa, joka kohdistuu
toiseen henkil6dn. Sosiaalista hyvinvointia vahingoittaakin yhteison ulkopuolelle jattaminen, yksityi-
syyden loukkaus, syrjiminen, ahdistelu, uhkailu ja néyryyttaminen. Mikali tallaista toimintaa tulee
vastaan, on tydnantajalla velvollisuus selvittaa ongelma niin pitkalle kuin vain mahdollista, tilanteen
vaatiessa kayttaen apunaan myos sisaisia tai ulkoisia asiantuntijoita, kuten tydterveyshuoltoa.

(Tyéturvallisuuskeskus 2023a.)

Henkisella tydhyvinvoinnilla viitataan tydpaikan arvoihin ja kunnioitukseen, ja kuinka tyontekija ko-
kee naiden sointuvan yhteen omien arvojensa kanssa. TyOpaikalla kuuluisi vallita arvostus ja tuki
jokaista tyontekijaa kohtaan tasa-arvoisesti. Henkisyyteen ty6paikalla liittyy vahvasti omasta tyds-
tadan nauttiminen seka tunne siita, etta kehittymalla tydssa on mahdollisuus kehittya ja kasvaa
myos ihmisena. Henkisyyteen tydpaikalla liittyy myds yhteisollisyyden tunne, niin tydyhteison kuin
myds asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kesken. Arvojen katsotaan olevan tarkea osa henkista
tydhyvinvointia, koska arvot kertovat millaisia asioita yksilo tai yritys pitaa tarkeana. Henkista tyo-
hyvinvointia edistdd omien ja yritysten arvojen yhdenmukaisuus, kun taas arvojen ristiriitaisuus li-

saa tyopahoinvointia. (Virolainen 2012, 26-27.)



Yksilon henkinen hyvinvointi voidaan tulkita mielentilaksi, jossa ilo ja onnellisuus ovat tarkeédssa
roolissa. Onnellisuus ja sen kautta myo6s hyvinvointi rakentuvat yksilon itsensa lisaksi myos sosiaa-
lisessa vuorovaikutuksessa ja suhteissa. Eri ihmiset kokevat onnellisuuden eri tavoin ja osavaiku-
tus onkin omalla 1ahipiirilla, kuten omalla perheelld ja heidan kasityksellddn onnellisuudesta ja sen
nakymisesta kaytanndssa. Onnellisuuden katsotaan lisddvan henkista hyvinvointia myds tyonte-
ossa. Henkista tyéhyvinvointia voi edistaa tasapaino tydn haasteiden ja omien voimavarojen ja on-
nistumisten valilla. (Kaukovalli & Koiranen 2010, 107-110.)

2.3 Tyohyvinvoinnin portaat

Kirjassaan Tyohyvinvoinnin portaat (2012, 12) Paivi Rauramo jakaa tyéhyvinvoinnin viidelle por-
taalle Maslowin luomaa motivaatioteoriaa hyddyntaen. Portaat alhaalta ylés ovat terveys, turvalli-
suus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen (Kuva 3). Tydhyvinvoinnin portaat on malli, joka on
luotu organisaatioille tydhyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen ja yllapitdmisen tueksi. Mallissa onkin
kyse yksildn perustarpeista suhteessa omaan tyéhdn ja ndiden vaikutuksesta omaan tyémotivaati-
oon. Portaat on luotu niin, ettd ne astutaan yksi kerrallaan alhaalta yldspain, samalla omaa itsedan
seka koko organisaatiota ja yhteis6a kehittden. Teorian mukaan jokainen porras on kaytava oike-
assa jarjestyksessa, jolloin korkeinta porrasta onkin mahdoton saavuttaa, mikali alempiin tavoittei-
siin ei ensin paasta. Kun jokaisen portaan tavoite on kayty lapi, on kyseessa hyvinvoiva tyontekija.
(Rauramo 2012, 12-13.)

|
AI 5. Osaaminen
A 4. Arvostus
A |

A 3. Yhteisollisyys
|

2. Turvallisuus
|

1. Terveys

Kuva 3. Tyohyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 14)

Jokaisessa tyGhyvinvoinnin portaan osa-alueessa on jaoteltu tydntekijan omat, seka tydorganisaa-
tion nakokulmat. Ensimmaisen portaan tavoitteena on hyva terveys, jonka vuoksi se pitaakin sisal-
ldaan ihmisen perustarpeet eli psykofysiologiset tarpeet. Tama sisaltaa terveelliset elamantavat, ku-

ten yksilon riittavan liikunnan ja ravinnon, seka organisaation puolelta toimivan ty6terveyshuollon.



Tyoéterveydenhuollon tavoitteena ei olekaan pelkkien sairauksien hoitaminen, vaan tydntekijoiden
tydkyvyn ja terveyden edistaminen, seka tydympariston mahdollisten terveyshaittojen ennaltaeh-

kaisy. Tyopaikalla terveyden edistdminen on toimintaa, jonka tavoitteena on kehittda henkiléston

terveytta ja toimintakykya, sekd vahentaa terveysongelmia, tapaturmia ja ennenaikaisia elakkeita.
(Rauramo 2012, 14;26-37.)

Toisen portaan tavoitteena on kokonaisvaltainen turvallisuus organisaatiossa, pyrkien turvalliseen
tydymparistoon ja toimintatapoihin, seka tasa-arvoiseen ja oikeudenmukaiseen tyoyhteisoon. Yksi-
I6n kohdalla tama sisaltaa turvalliset ja ergonomiset tyd- ja toimintatavat, sen sijaan organisaation
vastuulla ovat henkildstdn tydolot, -suhteet ja -ymparist6é. Turvallisuus organisaatiossa pohjautuu
lakien, ohjeiden ja maaraysten noudattamiseen. Turvallisuusjohtamisella pyritdan edistdmaan hen-
kiloston terveytta ja turvallisuutta, edellyttden kuitenkin koko henkildston osallisuuden. Mikali koko
henkilsto ei ole sitoutunut ndiden edistdmiseen, on turvallisuusjohtaminen haastavaa. (Rauramo
2012, 14;69-71.) Tyopaikalla tulisi vallita yhdenvertaisuus, jossa jokainen tyontekija on samanar-
voinen riippumatta heidan sukupuolestaan, kansalaisuudestaan, iastaan, uskonnostaan tai muusta
henkilokohtaisesta syysta. Jokaisen tydnantajan velvollisuus on edistaa tyoyhteison yhdenvertai-
suutta ja turvallisuutta, ja taten ehkaista tyopaikalla esiintyvaa syrjintaa. (Tyoturvallisuuskeskus
2023b.)

Rauramon (2012, 14) mukaan kolmas porras tavoittelee yksilén hyvinvointia ja tavoitteita tukevaa
yhteisollisyytta. Tydyhteiso ja sen yllapitdminen on tarkea osa motivaatiota ja tydssa viihtymista, ja
sosiaalinen tuki onkin tarkeaa jaksamisen kannalta. Yhteisollisyyden katsotaan olevan yksilon ole-
massaolon ja hyvinvoinnin edellytys ja yhteisollisyyden tarve kasittaakin tunnepohjaisia suhteita
kuten perhe- ja ystavasuhteet. Organisaation kohdalla yhteiséllisyytta tukee henkildstosta huolehti-
minen, tydilmapiirin edistaminen ja sosiaalinen johtaminen. Yksild sen sijaan voi edistaa yhteisolli-
syytta tasa-arvoisella kohtelulla ja muiden hyvaksymisella. Hyvalla ja laadukkaalla yhteisollisyy-
delld parannetaan tydn sujuvuutta ja edistetdan luottamusta tydyhteisén valilla. (Rauramo 2012,
14;103-105.) Tydyhteisotaidot ja hyva johtaminen luovat yhdessa hyvan lahtékohdan tyépaikan
yhteisdllisyydelle. Naiden taitojen yhteistyolla nostetaan yksildiden tydhyvinvointia kasvattaen sa-

malla organisaation suorituskykya ja menestysta. (Manka & Manka 2016, 153.)

Neljannen portaan tavoitteena on arvostus omaa ja muiden tyéta kohtaan, pohjautuen yksilén

omaan kasitykseen itsensa ja muiden tydn arvostamisesta. Rauramo (2012, 123) jakaa arvostuk-
sen kahteen eri tarpeeseen, jotka ovat sosiaalinen arvostus ja itsearvostus. Sosiaalinen arvostus
keskittyy ymparilla olevilta inmisiltd saamaan arvostukseen, kuten huomion saaminen ja kunnioi-
tus. ltsearvostus taas keskittyy yksildn omiin saavutuksiin, itseluottamukseen ja tavoitteiden saa-

vuttamiseen. Vaikka tyontekija osaisikin arvostaa omaa tyétaan, kaipaa han silti usein arvostusta
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myos ulkopuoliselta, joltain itselleen tarkealtad henkildlta, nostaakseen omaa itseluottamusta tyon ja
osaamisensa suhteen. Tallainen henkild on tydpaikalla usein tyokaveri tai esihenkild, johon yksilo

pystyy tukeutumaan tilanteessa kuin tilanteessa. (Rauramo 2012, 14;123-124.)

Viimeisen portaan tavoitteena on yksilén osaamisen kehittdminen itsensa ja organisaation nakdkul-
masta. Yksild voi itse kehittdd osaamistaan oman tydnsa hallinnalla ja osaamisen yllapitamisell3,
mutta tdman saavuttaminen vaatii myds organisaatiolta hyvat 1ahtokohdat. Tyon tulisi olla tarpeeksi
mielekasta ja tyontekijodille tulisi antaa mahdollisuuksia hydédyntda omaa luovuuttaan ja taitojaan
tyonteossa. Osaamisen yllapitaminen kehittaa tyon hallintaa, tydhyvinvointia ja yksilon omaa jaksa-
mista. Tydn on oltava my0s sopivan haastavaa ja tyon odotukset realistisia eivatka lilan korkeita.
Oppimisen keskeisia periaatteita onkin yksilon itsensa johtaminen ja haluttujen tavoitteiden saavut-
taminen, omat kasitykset ja niiden merkityksen ymmartaminen, seka yhteistydhon liittyvien taitojen
kehittdminen. Osaamisen johtaminen sen sijaan edellyttdd yksilon oman osaamisen edistamista
organisaation yhdessa sopimien tavoitteiden suunnassa. (Rauramo 2012, 14;145-147.) Yksi tapa
edistaa tyontekijoiden osaamista tydnantajan nakdokulmasta on saannollisten kehityskeskustelujen
pitaminen. Kehityskeskustelujen avulla voidaan syventaa tyontekijan ja tydnantajan valista vuoro-
vaikutusta ja ymmarrysta. Keskustelujen tavoitteena voidaan pitaa tavoitteiden asettamista ja nii-
den yhteensovittamista tyontekijan omiin tarpeisiin. Myds onnistumisten seuranta, molemminpuoli-
nen palautteenanto ja tydhyvinvoinnin edistdminen ovat tarkeitd tavoitteita joihin kehityskeskustelu-

jen avulla voidaan tahdata. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010, 47.)
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3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka (2016, 91) ovat havainneet, ettd mikali tydhyvinvoinnin kehitys-
kohteet tunnistetaan jo varhaisessa vaiheessa, sitd enemman on myds keinoja tilanteen ratkaise-
miseksi ja sitd pienemmaksi jadvat ongelmista aiheutuvat kustannukset. Ensimmainen askel tydhy-
vinvoinnin edistamisessa onkin organisaation nykytilanteen kartoittaminen. Tahan kuuluu niin hen-
kilostérakenteen ja organisaation strategian tarkastelu, kuin myds nykyisen tyéhyvinvoinnin tason

selvittdminen. (Kauhanen 2016, 63.)

Kun puhutaan tyohyvinvoinnin edistamisesta tydpaikalla, voidaan tata lahtea kehittamaan kolmella
eri tasolla, jotka ovat yksil6-, organisaatio- ja yhteiskuntataso (Kauhanen 2016, 87). Tassa tydssa
keskitytaan tydhyvinvoinnin edistamiseen yksild- ja organisaatiotasolla, koska tyon tarkoituksena
on kartoittaa ja kehittda Scandicin kahden yksikén tyéhyvinvointia sisaisten tekijdiden nakokul-

masta.
3.1 Yksilo tyohyvinvoinnin edistajana

Yksilotasolla oman tydhyvinvoinnin edistamisen vastuu on suurin, koska loppujen lopuksi yksild on
itse kokonaisvastuussa omasta toiminnastaan. Jo pelkastaan positiivinen elamanasenne voi kan-
taa pitkalle ja edistaa niin yksilon omaa henkildkohtaista hyvinvointia, kuin myos tyohyvinvointia.
Jos yksildlla on positiivinen elamanasenne, heijastuu tdma usein myos positiiviseksi suhtautu-
miseksi muita kohtaan, myds tydymparistdéssa. (Kauhanen 2016, 87—88.) Oma terveys on tarke-
assa roolissa tydhyvinvoinnista puhuttaessa ja terveellisilla elamantavoilla yksild voikin kehittaa
oman toimintakykynsa lisaksi tydhyvinvointiaan ja omaa tuloksellisuuttaan (Sinokki & Virtanen
2014, 200).

Koko henkiléstolla on tarkea rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa, koska kukin tydntekija pystyy
omien tydyhteisotaitojen avulla edistdmaan niin omaa, kuin myds koko tydpaikan tydhyvinvointia.
Tyoyhteisoétaidoilla tarkoitetaan rakentavaa suhtautumista tydyhteisdén, tydymparistéon, tydn teke-
miseen seka tyonantajaan. Tydyhteisotaidot nakyvat esimerkiksi huolehtimalla tydpaikan viihtyvyy-
desta, arvostamalla jokaista tydntekijaa, auttamalla aktiivisesti muita seka nayttamalla kiinnostusta
omaa ja muiden ty6ta kohtaan. Tydyhteisétaitoisen tydntekijan kanssa on luotettava tydskennella,
han omaa hyvat vuorovaikutustaidot ja tukee koko tyéyhteisén hyvinvointia omalla toiminnallaan.
(Hakala ym. 2010, 30-31.) Usein tydpahoinvointia lisdavat tekijat ovatkin ehkaistavissa hyvilla tyo-
yhteisétaidoilla (Vesterinen 2010, 114).

Omalle tydhyvinvoinnille yksi edellytys on oman tydn osaaminen ja tdman vuoksi on tarkeaa, etta

tyd on riittdvan haastavaa ja vastaa tyontekijan omaa osaamista. Osaaminen koostuu yksilon
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omista kyvyistad, hankitusta tiedosta ja taidosta, sekd ominaisuuksista. Osaamisen kehittdminen
heijastuu vahvasti yksilon tydmotivaatioon, jota edistdd myds yksilon taitoja ja tavoitteita vastaava
tyd seka tydn sopivat haasteet. Osaamisen ja tydmotivaation pohjana voidaan kuitenkin pitaa yksi-
I6n asennetta, joka vaikuttaa merkittavasti omaan seka muiden tyohyvinvoinnin tilaan. Jokainen voi
itse vaikuttaa omaan asenteeseen ja vaikka tyosta ei pitaisikaan, tulisi tydpaikkaa arvostaa ja jokai-
sen kanssa tulla toimeen. Tyopahoinvointia lisdakin tyon tekemisen tai tydyhteison nédkeminen
taakkana tai merkityksettomana asiana. (Sinokki & Virtanen 2014, 201-205.)

3.2 Tyonantaja tyohyvinvoinnin edistdjana

Jokaiselle tydnantajalle tulisi olla tarkeada, ettd hanella on terveita, hyvinvoivia ja tuottavia tyonteki-
joita. Tuettu ja hyvinvoiva henkildstd nimittain tuottaa myds organisaation liiketoiminnalle todenna-
kéisemmin parhaat ja tuottavimmat tulokset. Tyéhyvinvointiin on tarkeaa puuttua tydnantajan puo-
lelta, koska alhainen henkildston hyvinvointi voi heikentdd koko organisaation suorituskykya ja
tuottavuutta. Henkildstéa tukemalla tydnantaja voi kasvattaa omien tyéntekijdiden hyvinvoinnin ja
sitoutuneisuuden lisdksi myds yritykselle kannattavampaa ja tuottavampaa liiketoimintaa. Henkils-
ton heikko tydhyvinvointi sen sijaan lisaa tyontekijoiden sairauspoissaolojen maaraa, tuoden sa-

malla yritykselle lisdkustannuksia. (Butler & Hasson 2020, 34-35.)

Suuri osa esihenkildiden roolista tydpaikalla on tukea henkildstda tydssaan ja heilla onkin keskei-
nen rooli tydntekijoiden hyvinvoinnin hallinnassa ja parantamisessa. EsihenkilGiden ja tydnantajan
tulisi sdaannollisesti keskustella henkildston kanssa, jotta he nakisivat kuinka henkilostd oikeasti
parjaa ja voi tydssdan. Tama on myos helppo keino selvittaa, kuinka tyontekijat selviavat heille an-
netusta tydkuormasta, sekd mitka tekijat tydssa aiheuttavat heille stressia ja haasteita. (Butler &
Hasson 2020, 39-41.)

Organisaatiotasolla yksi tarkeimmista tekijoista tydhyvinvoinnin edistamisessa onkin hyva johtami-
nen. Hyva johtaminen houkuttelee organisaatioon uusia kyvykkaita tyontekijoita luomalla positii-
vista tyOnantajaimagoa myos organisaation ulkopuolelle. Hyvan johtamisen merkitys on todettu tar-
keaksi useissa tutkimuksissa ja huono johtaminen onkin toinen yleisimmista syista jonka vanhat
tyontekijat listaavat tutkimuksissa syyksi irtisanoutumiselleen. Toinen keskeinen syy on pitkastytta-
vat ja turhan helpot tyotehtavat. Tyontekijat kaipaavat usein haastetta tyopaiviinsa, jotta heidan
mielenkiintonsa pysyy ylla ja heillda on mahdollisuus my6s oppia ja kehittya jatkuvasti. Tyon haas-
teet tulisivat kuitenkin olla tasapainossa tyon tavoitteiden kanssa, jotta tyokuorma ei kasva liian
suureksi. (Kauhanen 2016, 89-92.)

Tyontekijdiden on tarkeaa alusta alkaen olla tietoisia mita heiltd odotetaan, mihin tavoitteisiin tulisi

paasta ja milla aikavalilla, seka millaisia kaytantoja ja menettelyja heidan odotetaan noudattavan.
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Kaiken tiedon tulisi olla helposti saatavilla, koska epavarmuus ja tietdmattdmyys omaa tyo6ta ja ta-
voitteita kohtaan on yleinen stressin aiheuttaja tyopaikoilla. Myos viestintaan tyonantajan ja henki-
I6ston valilla tulisi panostaa, jotta tyontekijat ovat aina ajan tasalla tyOpaikan sisaisista asioista.
(Butler & Hasson 2020, 42—-43.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen koskee aina koko organisaatiota, jonka vuoksi on tarkeaa, etta koko
tyoyhteiso on yhdessa mukana kehittamisprosessissa. Kehittamistoimenpiteet vaativat resursseja,
joten taloudellisen panostuksen liséksi vaaditaan myds koko johdon ja henkiloston tyopanosta. Ke-
hittdmistoimenpiteitad voi luoda kuka tahansa tydpaikan sisalla, mutta useimmiten ndma vaativat
johdon hyvaksynnan ja sitoutumisen. Tydhyvinvoinnin kehittdmiseen johdon tulisikin aina suhtau-
tua investointina kulueran sijaan. Mikali toimenpiteet nahdaan investointeina, on organisaation hel-
pompi sitoutua naihin taloudellisesti ja kehittaa pitkalla tahtaimella hyvinvoivaa tydyhteiséa. (Viro-
lainen 2012, 134-135.)

Tarjoamalla tyontekijoille ulkoisia tai sisaisia koulutusmahdollisuuksia, ylennyksia tai muita urakehi-
tysmahdollisuuksia, voidaan tydntekijdiden hyvinvointia tyopaikalla myos edistda. Nain tyontekijat
pystyvét laajentamaan omia taitoja, tietoja ja kykyja saaden samalla uudenlaista tydkokemusta.
Naiden mahdollisuuksien kautta organisaatio pystyy viestimaan henkilostolle arvostuksesta ja kun-
nioituksesta heitd kohtaan ja taman on tutkittu vaikuttavan henkildstdon tyohyvinvoinnin lisdksi myods
heidan tydomotivaatioonsa. Taman tehokkuus riippuu myos siitd, onko organisaatio valmiina anta-
maan tyontekijoille mahdollisuuden kayttda omia vahvuuksiaan ja taitoja tydnteossa. (Day, Hurrell
& Kelloway 2014, 15.)

Tyo6terveyshuolto on lakisdateinen palvelu, jonka jokainen tydnantaja on velvollinen jarjestamaan
tyontekijoilleen. Tyoterveyshuollon sisaltdon organisaatiolla on kuitenkin itse mahdollisuus vaikut-
taa ja tyOnantajan onkin hyva pohtia, riittaakd omalle organisaatiolle lakisdateinen minimi tervey-
denhuolto, vai halutaanko tyontekijoille tarjota mahdollisuus laajempaan terveydenhuoltoon. Esi-
merkiksi nykyaan yha useammat organisaatiot jarjestavat tyoterveyden kautta henkilostolle ter-
veysneuvontaa, tavoitteenaan saada yksilot tiedostamaan paremmin omaa terveydentilaansa.
(Kauhanen 2016, 92-94.) Tydterveyshuollon ja organisaation yhteistyd mahdollistaa tydhyvinvoin-
nin pitkan aikavalin suunnitelmallisen kehittdmisen. Toiminta tapahtuu tyénantajan, tydntekijan ja
tyéterveyshuollon yhteistydna. Esimerkiksi jos sairauspoissaolojen maara kasvaa huomattavasti,
on tydnantajan tarkeaa kartoittaa tdhan johtaneita syitd. Tyon kuormittavuus on yksi yleinen sai-
rauspoissaolojen syy tyopaikoilla, jota on yksinkertaista lahted ennaltaehkaisemaan, kunhan ti-
lanne huomataan varhain. Tydnantajan onkin suotavaa olla tiiviisti vuorovaikutuksessa tyoterveys-
huollon kanssa, jotta henkildstdn tyohyvinvointia pystytdan sujuvammin seuraamaan, analysoi-

maan ja edistamaan. (Virolainen 2012, 179-180.)
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Tyoterveyteen liittyy vahvasti yksilon jaksaminen tydssa ja tata edesauttaa taukojen pitdminen. Eri-
tyisesti palvelualalla tyd on usein kiireista ja kuormittavaa, jolloin taukojen pitdminen on tarkeaa yk-
silén jaksamisen ja tydssa viihtymisen kannalta. Taukojen antaminen ei koskaan ole tyénantajalle
vapaaehtoista, vaan tauot kuuluvat tyépaiviin lain mukaan. Tydnantajalla on velvollisuus jarjestaa

tyd niin, etta taukojen pitdminen on aina mahdollista. (PAM 2023.)

Tyohyvinvoinnin kehittdaminen pitkalla aikavalilla edellyttda organisaation nykytilanteen kartoitta-
mista ja tosiasioiden sisadistamista. Jotta tydhyvinvoinnista saadaan yritykselle kilpailuetu, on hyvin-
voinnin oltava osa yrityksen strategia. Organisaatiotasolla on tarkeaa edistaa tyoyhteison yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja huomioida jokaisen yksildkohtaiset tarpeet tydhyvinvoinnin edistdmiseksi.
Yrityksen valttaessa tydpahoinvointia aiheuttavia tekijoita, pystyy se edistdmaan koko yhteisdn tyo-

hyvinvointia aidosti ja pitkalla aikavalilla. (Kehusmaa 2011, 121-122.)
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4 Tutkimus

Tassa luvussa esitellaan tydn toimeksiantaja Scandic Hotels Oy ja yrityksen arvot, seka tarkemmin
toimipisteet Scandic Paasi ja Scandic Hakaniemi. Luvussa myds perehdytaan tarkemmin tutkimuk-

sessa kaytettyyn tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmaan ja esitellaan tutkimuksen toteutustapa.

Tutkimuksen paatavoitteena oli kartoittaa, millaiseksi Scandic Paasin ja Scandic Hakaniemen vas-
taanoton henkilékunta kokee oman tydhyvinvointinsa. Tutkimuksen alatavoitteina oli selvittaa mil-
laiset tekijat tydymparistdssa vaikuttavat tydhyvinvointiin eniten ja kuinka tyéhyvinvointia voidaan

kehittaa ja yllapitaa.
4.1 Scandic Hotels Oy

Scandic Hotels Oy on pohjoismaiden suurin johtava hotelliketju, jolla on talla hetkella yli 280 hotel-
lia kuudessa eri maassa. Scandic toimii Suomen liséksi Ruotsissa, Norjassa, Tanskassa, Sak-
sassa ja Puolassa, seka tyollistaa yli 19 000 henkil6d. (Scandic Hotels Group 2023c.) Scandicin
juuret ulottuvat vuoteen 1963 saakka ja yritys on siita lIahtien toiminut edellakavijana hotellialalla
(Scandic Hotels Group 2023a).

Scandicin visio on olla maailmanluokan pohjoismainen hotelliyritys. Yritys pyrkii tuomaan pohjois-
maista tyylidan esiin jokaisessa tarjoamassaan hotellikokemuksessa. Yrityksen missio onkin luoda
mahtavia hotellielamyksia monille ihmisille. Scandicilla uskotaan, etta loistava hotellikokemus on
paljon enemman kuin vain mukava huone ja aamiainen. Se on elamys, jossa jokainen vieras saa
aidon palvelun my6ta omanlaisensa kokemuksen saapuessaan hotelliin. Scandicin paamaarana
on kehittya ja menestya alalla, seka tulla yhdeksi maailman merkittdvimmista hotelliyrityksista.
(Scandic Hotels Group 2023b.)

Tutkimus keskittyy kahden toimipisteen, Scandic Hakaniemen ja Scandic Paasin vastaanottohenki-
I6ston tyohyvinvointiin. Scandic Paasi ja Scandic Hakaniemi muodostavat hotelliklusterin, eli mo-
lemmissa hotelleissa tydskentelee yhtendinen vastaanoton tiimi. Molemmat hotellit sijaitsevat Hel-

singin Siltasaaressa, Hakaniemen torin vieressa.

Scandic Paasi on 170 huoneen hotelli, joka avattiin vuonna 2012. Hotellin sisustus on saanut vah-
vimmat vaikutteet 1800-luvulla toimineesta sirkuksesta, joka toimi talléin hotellin paikalla. Hotellin
huoneet ovat kolmen eri teeman mukaan persoonallisesti sisustettuja ja mukailevat 1920-, 1950- ja
2010-lukujen tunnelmaa. (Paasitorni 2023.) Scandic Paasin yhteydessa toimii myds kongressi- ja

kokouskeskus Paasitorni.
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Scandic Hakaniemi on 152 huoneen hotelli, joka avattiin vuonna 2010 nimelld Cumulus Hakaniemi.
Vuoden 2017 lopulla Scandic osti Restelin hotelliliketoiminnan (Scandic 2017). Taman mydta
myds Hakaniemen hotellin nimi muuttui Cumuluksesta Scandic Hakaniemeksi vuoden 2018 aikana
ja yhdistyi Scandic Paasin kanssa hotelliklusteriksi. Hotelli sijaitsee keskeisella paikalla Hakanie-
men torin laidalla ja tarjoaa asiakkailleen erilaisia huoneita esimerkiksi Hakaniemen torin maise-
milla (Scandic Hotels 2023b).

Scandicin nelja arvoa ovat: Be caring, Be you, Be a pro ja Be bold (Scandic Hotels 2023a). Arvojen
avulla yritys luo tyontekijoilleen selkeat periaatteet, joiden tulisi nakya heidan paivittaisessa tyos-

kentelyssaan.

Be caring tarkoittaa huolehtimista ja aidosti valittamista, olipa kyse hotellivieraista, henkilékunnasta
tai ymparistdsta. Jokaiselle pyritdan luomaan tervetullut ja Idammin olo hotelliin saapuessaan ja yri-
tys haluaakin luoda ystavyyden kaltaisen suhteen jokaisen vieraansa kanssa. Yritys myés huomioi
ympariston paivittdisessa toiminnassaan. Be you -arvon kautta Scandic haluaa luoda jokaiselle
tydntekijalle ja asiakkaalle kuvan, ettd he voivat astua hotelliin tdysin omana itsendan. Jokainen
asiakas palvellaan aina henkildkohtaisesti yksildéna, monimuotoisuutta arvostaen. Be a pro merkit-
see asiakkaille yhtenaisen korkean laadun palvelua jokaisessa hotellissa. Palvelu pidetaan laaduk-
kaana ja hotellitoimintoja kehitetaan jatkuvasti, jotta asiakkaille pystytaan tarjoamaan mahtavia ho-
tellikokemuksia. Be bold viittaa Scandicin rohkeuteen kokeilla uusia asioita jatkuvasti keskittyen
tulevaisuuteen. Taman tarkoituksena onkin inspiroida kaikkia yrityksen sidosryhmia, kuten asiak-

kaita ja ympardivaa yhteiskuntaa. (Scandic Hotels 2023a.)

Scandic pyrkii paivittain luomaan jokaiselle vieraalleen ainutlaatuisen ja parhaan mahdollisen ho-
tellielamyksen. Kaikki nelja arvoa ohjaavat vahvasti jokaisen tiimilaisen toimintaa ja tyontekoa

(Scandic Hotels 2023c). Scandicin arvot ovat varmasti tuttuja jokaiselle tydntekijalle, koska niiden
tarkeytta korostetaan heti tydbhon astuessa. Niiden avulla tyontekijoille annetaan myds pohja, jota

he pystyvat hyddyntdmaan omassa tyonteossaan.
4.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tama tyo toteutettiin tutkimustyyppisena tyona kayttaen seka kvantitatiivista eli maarallista tutki-
musmenetelmaa, etta kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa. Tavallisin maarallisessa tutkimuk-
sessa kaytetty aineistonkeruumenetelma on kyselylomake (Vilkka 2021, luku 4), jota kaytettiin
myos taman tutkimuksen aineistonkeruussa. Tutkimuksessa kaytettiin vakioitua kyselylomaketta eli
jokaiselle kyselyyn vastaajalle esitettiin kysymykset tasmalleen samalla tavalla, pitaen vastaukset
anonyymeina. Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa avoimien kysymysten muo-

dossa, jotka tukivat ja auttoivat ymmartdmaan paremmin maarallista aineistoa. Avoimia
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kysymyksia lisattiin kyselylomakkeeseen, koska tavoitteena oli saada lisatietoja henkiloston tyohy-
vinvoinnista, eli haluttiin ymmartaa paremmin tutkimuskohdetta. Laadullisen menetelman avulla
voitiin 16ytaa kehityskohteita ja saada aiempaa tarkempia ndkemyksia kasiteltdvaan aiheeseen
pohjautuen, pyrkien kartoittamaan selkedmmin kohteen laatua ja merkitysta. (Vilkka 2021, luku 4 &
5.)

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui sahkdinen kyselylomake. Kysely toteutettiin
Webropol-ohjelmalla, jossa keratyt vastaukset tallentuivat automaattisesti. Webropol on kayttajays-
tavallinen ohjelma, jossa pystyy vaivattomasti luomaan selkeéan ja toimivan kyselylomakkeen vas-
tausten keraamiseksi. Webropol on turvallinen ohjelma kerata vastauksia anonyymisti eri kokoisilta
vastaajajoukoilta. (Webropol 2023.) Aineiston keradminen toteutettiin vastaajan henkilokohtaiseen
tydsahkdpostiin lahetetylld kutsulla (Liite 1), josta 16ytyi saatekirjeen lisdksi suora linkki Webropol-

kyselyyn.

Kyselylomake (liite 2) laadittiin teoria-aineiston pohjalta tydhyvinvoinnista, sen osa-alueista ja kehit-
tamisesta. Kysymykset jaettiin 6 teeman mukaan: taustatietokysymykset, fyysinen tyohyvinvointi,
psyykkinen tyohyvinvointi, sosiaalinen tyohyvinvointi, henkinen tydhyvinvointi ja tydhyvinvoinnin

kehittaminen.

Scandic Paasin ja Scandic Hakaniemen vastaanoton henkilékunta koostui vastaushetkella 16 tyon-
tekijastd mukaan lukien vuoropaallikot. Kysely lahetettiin taten yhteensa 15 tydntekijalle, koska
tyon kirjoittaja ei itse osallistunut vastaamiseen. Jokaiselle tydntekijalle 1ahetettiin syyskuun 2023
lopulla sédhkopostilla linkki Webropol-kyselyyn saatekirjeen kera. Viesti Iahetettiin tyontekijoiden
omaan Scandicin tydsahkopostiin. Vastausaikaa annettiin 2 viikkoa ja viikon jalkeen henkildstolle
l&hetettiin muistutusviesti sdhkopostitse, jossa kehotettiin vastaamaan kyselyyn tulevan viikon ai-
kana.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitellaan tydhyvinvointitutkimuksen tuloksia. Tutkimuksen tuloksia havainnolliste-
taan Webropol-ohjelmalla luotujen kuvioiden ja taulukoiden avulla. Vastauksia myés avataan tar-
kemmin ja vertaillaan tuloksia keskenaan. Tuloksissa tullaan esittamaan myds suoria lainauksia
avoimien kysymysten vastauksista, mikali vastaus on koettu tarkeaksi tulosten esittelyn kannalta.
Siteeraukset esitetaan anonyymisti siten, etta niista ei pystyta paattelemaan vastaajien henkilolli-

syytta.

Kysely lahetettiin 15 Scandic Paasin ja Scandic Hakaniemen vastaanottovirkailijalle. Kyselyn linkki
oli avattu yhteensa 24 kertaa, mutta lopullinen vastausmaara oli yhdeksan kappaletta. Tutkimuk-

sen vastausprosentti oli taten 60 %.
5.1 Taustatietokysymykset

Kyselyn ensimmainen osio sisalsi taustatietokysymykset, joista kaksi kysymysta keskittyi vastaa-
jien tydsuhteen kestoon ja tydn maaraan, ja muilla taustakysymyksilla kartoitettiin tydhyvinvoinnin
yleista tilaa seka tyontekijoiden kasitysta omasta tyohyvinvoinnistaan. Taustatietokysymyksissa ei
kasitelty vastaajien henkilokohtaisia tietoja kuten ikaa tai sukupuolta, koska tutkimuksen suunnitte-
luvaiheessa naiden todettiin olevan epaolennaista tietoa tutkimuksen tulosten kannalta. Tutkimuk-
sessa ei kasitelty lilan henkilokohtaisesti vastaajien omaa hyvinvointia, vaan keskityttiin tyohyvin-

vointiin ja henkiléston omiin tuntemuksiin ja kokemuksiin tydhyvinvoinnista.

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, kuinka pitkdan vastaajat olivat tydskennelleet kysei-
sessa tydpaikassa. TyOpaikalla tarkoitettiin tdssa tapauksessa Scandic Paasin ja Scandic Hakanie-
men toimipisteita, eikd Scandicia yleisesti yrityksena. Tuloksista kdy ilmi, ettd vastaajista nelja oli
tydskennellyt vastaamishetkelld 1-3 vuotta tassa tydpaikassa ja kolme vastaajista oli tydskennellyt
yli 5 vuotta. Yksi vastaajista oli tydskennellyt tydpaikassa 3-5 vuotta ja yksi alle yhden vuoden.
(Kuva 4.)



19

Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt tassa tyopaikassa (Scandic Paasi / Scandic Hakaniemi)?

1% (n=1)

33% (n=3)

45% (n=4)

M%(n=1)

Alle 1 vuoden @ 1-3vuotta & 3-5 vuotta @ Vi 5 vuotta

Kuva 4. Tyosuhteen kesto

Toinen taustatietokysymyksista koski vastaajien taman hetkista tydomaaraa. Kuvasta 5 voidaan
huomata, etta suurin osa eli seitseman vastaajista tekee toita keskimaarin 30 h viikossa. Yksi vas-
taajista vastasi tekevansa toita keskimaarin 20 h viikossa ja yksi 37,5 h viikossa. (Kuva 5.) Vastaa-
jien tydmaaraa haluttiin tiedustella, koska tdman voi nahda vaikuttavan kyselyn myéhemmassa vai-

heessa kasiteltaviin aiheisiin kuten tydsta palautumiseen.

Kuinka paljon teet t6itd keskimaarin viikossa?

1% (n= 1) \ / 1% (n=1)

78% (n=7)

10 h @20n @ 30h @®375h

Kuva 5. Tyémaara
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Seuraaviin vaitteisiin tuli vastata asteikolla 1-4 (1= Taysin eri mieltd, 2= Eri mieltd, 3= Samaa
mieltd, 4= Taysin samaa mieltd). Tuloksissa esitetyissa kuvissa vastausten maara on esitetty pro-
senttimaarind, mutta tekstissa olen muuttanut vastaukset henkildomaaraksi pienen vastausjoukon
vuoksi. Kuvasta 6 nahdaan, etta talla hetkella tydssa voi hyvin kuusi vastaajista ja loput kolme ei-
vat koe voivansa hyvin tydssaan. Jokainen vastaaja kuitenkin oli sitd mielta, etta tydssa on aidosti
mahdollisuus osoittaa omia taitoja ja osaamistaan ja vastaajista kolme olikin vaittdmasta taysin sa-
maa mielta. Tyosta nauttii ja tyd koetaan merkitykselliseksi seitseman vastaajan mielesta, joista
yksi oli vaittamista taysin samaa mieltd. Molemmissa vaittdmissa kuitenkin kaksi vastaajaa oli
naista eri mielta, eli eivat nauti tyostaan tai koe tyotaan merkitykselliseksi. Vastaajista jokainen kui-
tenkin kokee onnistumisia tydssaan, seitseman vastasi tahan samaa mielta ja loput kaksi taysin
samaa mielta. (Kuva 6.) Jo taustatietokysymyksista tulee esille, etta tydhyvinvointi on tarkea ja
ajankohtainen aihe tyopaikalla. Tyohyvinvoinnin tilaa tulisi ehdottomasti kehittaa ja tyontekijdiden
hyvinvointia tukea paremmin. Hyvinvointi on tarkea osa ihmisen jaksamista ja tydsta tulisi voida

nauttia ja olisi tarkeaa, etta jokainen voisi kokea oman tydnsa merkitykselliseksi.

Valitse vaitteisiin sopiva vaihtoehto asteikolla 1-4, joka kuvaa parhaiten tamanhetkista tilannettasi.

Voin hyvin tyassani

TyGss3 on aidosti mahdollisuus osoittaa omia
taitoja ja osaamista

MNautin tycstani

Koen tydni merkitykselliseksi

Koen onnistumisia tyassani

Taysin eri mielta @ Eri mielta @ Samaa mielta @ Taysin samaa mielta

Kuva 6. Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoittaminen

Viimeinen taustatietokysymys oli avoin kysymys, jossa tiedusteltiin ensin mita tyohyvinvointi tarkoit-
taa vastaajalle. Moni vastaajista koki tydhyvinvoinnin tarkoittavan hyvaa ilmapiiria tydpaikalla, jossa
tyokaverit ja tydnantaja ovat helposti [ahestyttavia ja heille on helppo puhua. Usealle oli tarkeaa,
etta tyopaikalla vallitsee hyva tyGilmapiiri ja yhteishenki, jossa jokaisella on mahdollisuus olla oma
itsensa ja tuoda omaa persoonaansa esiin. Muutama vastaaja mainitsi myds tydnantajan ja tydyh-
teison valisen kommunikaation ja viestinnan tarkeyden, jossa jokaisella pitaisi olla mahdollisuus

tulla kuulluksi. Yksittaisia tekijoita joita vastaajat mainitsivat, olivat myds hyva tybéterveyshuolto,
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tydpaikalla viintyminen, tydssajaksaminen, tyévuorojen tasapaino, tydn osaaminen, hyva ergono-

mia, kehitysmahdollisuudet seka palautteen antaminen ja saaminen.

"Tydhyvinvointi tarkoittaa minulle mahdollisuutta iimaista itseani ja tulla kuulluksi, hyvaa vies-
tintaa kollegoiden ja johdon kanssa, palautteen saamista ja kehityskeskusteluja seka tasapai-
noa tyévuoroissa ja mahdollisuutta muuttaa aikataulua/tydmaaraa tarvittaessa.”

Avoimen kysymyksen toinen osa keskittyi siihen, millaiseksi vastaaja kokee oman tyéhyvinvoin-
tinsa vastaushetkella. Suurin osa vastasi kokevansa tamanhetkisen tydhyvinvointinsa paaosin hy-
vaksi, mutta useassa vastauksessa myds mainittiin tekijoita, jotka tata heikentavat. Paalle puhumi-
nen, ty6tuntien akillinen vahentaminen, hierarkkisuus tydpaikalla ja palautteen annon puuttuminen
olivat yksittaisia tekijoita, joiden mainittiin heikentavan vastaajien tydhyvinvointia. Vastauksissa
mainittiin myos tekijoita, jotka edesauttavat vastaajien omaa hyvinvointia ja naita olivat tyossa viih-

tyminen, avun pyytamisen ja saamisen helppous, tydn itsenaisyys ja itsensa toteuttamisen mahdol

lisuus.
5.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Taustatietokysymyksien jalkeen kyselyssa paastiin kasittelemaan jokaista tydhyvinvoinnin osa-alu-
etta ja niihin vaikuttavia tekijoitd. Toisena teemana olikin fyysinen tyéhyvinvointi, jossa ensin vas-

taajille annettiin vaittamia, joihin heidan tuli vastata asteikolla 1-4.

Kuvasta 7 voidaan nahda, etta fyysista tyohyvinvointia ei koeta kovin hyvaksi. Seitseman vastaa-
jista eli suurin osa tuntee itsensa fyysisesti terveeksi, mutta kaksi oli vaitteesta eri mielta ja naista
toinen taysin eri mieltd. Kun vastaajilta kysyttiin tydvuoron jalkeisesta fyysisesta palautumisesta,
huomataan kolmen vastaajista olevan vaitteesta eri mielta ja yhden olevan taysin eri mielta. Tyo-
vuoron jalkeinen fyysinen palautuminen onnistuu hyvin vain viiden vastaajan mielesta. Myos tyder-
gonomia koettiin hyvaksi viiden vastaajan mielesta, mutta loput nelja olivat asiasta eri mielta. (Kuva
7.)

Easkian
Palaudun tyévuoroni jalkeen fyysisesti hyvin 33% 2.7
2.7

Taysin eri mielta @ Erimielts @ Samaa mieltd @ Taysin samaa mielti

Kuva 7. Fyysinen tyéhyvinvointi
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Tydergonomia ja sen kehittdminen ovat jo pitkdan ollut tarked puheenaihe tyopaikallamme ja
vaikka sitéd onkin viimeisen vuoden aikana jo kehitetty paljon, puuttuu yhd moni ergonomiaa tukeva
ratkaisu vastaajien mielesta. Vastaanottovirkailijan tydpaiva kyseisessa tydpaikassa koostuu suu-
rimmaksi osaksi tietokoneen aarelld seisomisesta, jonka vuoksi ergonomian tulisi olla hyvalla mal-
lilla tydssajaksamista ajatellen. Fyysisen tydhyvinvoinnin avoin kysymys keskittyikin tydergonomi-
aan, jossa vastaajien tuli mainita vahintaan yksi tapa jolla ergonomiaa ty6paikalla voitaisiin paran-
taa. Useampi vastaaja mainitsi vastaanoton tyétasojen parantamisen. Vastaajien mukaan Hakanie-
men vastaanoton sdhkodpodydat pitaisi saada kuntoon, koska talla hetkelld molemmat pdydat ovat
rikki, toisen pdydan ylds saataminen ei toimi ja toiseen pdytaan ei pysty nojata edes kaden pai-
nolla. Paasin tydtasoille toivottiin myds parannusta, joko tydtasojen sahkdistamista tai muita apu-
keinoja vastaanottoon, jolla nappaimistda ja hiirta saisi sdadettya paremmalle korkeudelle. Yksittai-
sia ehdotuksia tydergonomian parantamiseen olivat paremmat hiiret, uudet toimivammat lattiapeh-
musteet, tuolilla istumisen enempi salliminen, turhien nostojen valttaminen tyévuorojen aikana
seka apuvalineiden kayton ja asennon vaihtamisen muistaminen vuorossa. Kaksi vastaajista mai-
nitsi tydergonomian olevan heidan mielestaan hyvalla mallilla eivatka maininneet parannusehdo-
tuksia.

5.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Kolmannessa teemassa kasiteltiin ensin vaittdmien kautta vastaajien psyykkista tyohyvinvointia.
Kuvasta 8 nahdaan, etta yli puolet vastaajista kokee tydssaan usein stressia, kolme oli vaitteesta
samaa mielta ja kaksi tdysin samaa mielta. Loput nelja vastaajaa eivat koe usein tydssaan stres-
sia. Yksi oli tdysin samaa mielta vaittamasta, etta tydssa on liikkaa vastuuta ja yksi samaa mielta
asiasta. Vastaajista seitseman mielesta tydssa kuitenkaan ei ole liilkaa vastuuta, naista kaksi olikin
taysin tata mieltd. Vain kahden vastaajan mielesta oman tydn tavoitteet ovat liian korkeita, kuusi oli

tasta eri mielta ja yksi taysin eri mielta. (Kuva 8.)

Taysin eri mielta @& Eri mielta & Samaa mielta @ Taysin samaa mielta

[}
[}
)
&=

2.1

2.1

Kuva 8. Psyykkinen tyohyvinvointi



23

Vaittamien jalkeinen avoin kysymys keskittyi yksilon tyossajaksamiseen, jossa vastaajia kehotettiin
mainitsemaan vahintaan yksi keino, jolla hanen omaa tyossajaksamistaan voitaisiin tukea parem-
min. Muutama vastaaja mainitsi riittdvan pitkan palautumisajan vuorojen valilla, mika ei talla het-
kelld aina toteudu. Tydyhteisétasolla tukeminen voisi ndkya paremmin kuulumisten kysymisella,
avun kysymisella ja tarjoamisella seka tyotehtavien tasaisemmalla jakamisella koko tydporukan
kesken. Tydnantajatasolla mainittuja keinoja olivat palautteen saaminen, parempi tydntekijéiden
kuunteleminen ilman kiireen tunnetta, valivuorojen lisddminen, vastuun vahentaminen ja sisaisen
viestinnan parantaminen. Tyonantajalta toivottiin ymmarryksen lisdamista jokaisen tekemaa tyota
kohtaan. Vastaaja totesi, etta erityisesti aikapaineessa ja kiireessa johto saattaa huomata vain ne
asiat, jotka ovat vuorossa unohtuneet tai niille ei ole ollut aikaa. Tassa pitaisi nakya ymmarrys ja
arvostus jo tehtya tyota kohtaan, eika painvastoin. Olisi tarkeaa tyontekijdiden tydssajaksamisen
kannalta, ettei johto oleta, etta aina taytyisi tehda enemman ja nopeammin, samalla vahentaen esi-

merkiksi valivuoroja.
5.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Neljas teema kasittelee sosiaalista tydhyvinvointia ja tarkastelemalla kuvaa 9, huomataan vastaa-
jien sosiaalisen tyohyvinvoinnin olevan erittain hyvalla mallilla. Vastaajista viisi oli samaa mielta,
ettd tyopaikalla vallitsee hyva ilmapiiri ja nelja oli tasta taysin samaa mielta. Vastaajista kolme on
myOs samaa mielta siita, etta heidan on helppo kysya tarvittaessa apua tyokavereiltaan ja kuusi
vastasi tahan taysin samaa mieltad. Vastaajista kahdeksan mielesta kaikkia tyontekijoita kohdellaan
tasa-arvoisesti, mutta yksi vastaaja koki olevansa asiasta eri mielta. Yksi vastaaja oli myos eri
mielta siita, etta tyopaikalla arvostetaan jokaista tyontekijaa. Vastaajista nelja oli kuitenkin vaitteen

kohdalla samaa mielta ja nelja taysin samaa mielta. (kuva 9.)

Easkizmo
Kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasa- nn cor
e e Ohavereitani
tyckavereittani 33% 67% 37

Taysin eri mielta @ Eri mielta & Samaa mielta @ Taysin samaa mielta

Kuva 9. Sosiaalinen tyohyvinvointi
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Vaikka vaittdmien tuloksista voidaan huomata sosiaalisen tyéhyvinvoinnin nykytilan olevan hyvalla
mallilla, voi sosiaalista hyvinvointia ja ty6ilmapiiria aina kehittda. Avoimessa kysymyksessa keho-
tettiin vastaajia mainitsemaan vahintaan yksi asia, jolla tydilmapiiria voitaisiin kehittdd. Useim-
massa vastauksessa kerrottiin olevan tyytyvaisia nykyiseen tyoilmapiiriin ja tydyhteis6on, mutta pa-
rannuskeinoja myos listattiin jokaisen vastaajan toimesta. Yksinkertaisia keinoja joita jokainen yk-
silo pystyisi hyddyntamaan, olivat tydkavereihin tutustuminen henkildkohtaisella tasolla, avoin kes-
kustelu ja kuunteleminen, tydkavereiden arvostaminen, toisten tyon ja vapaa-ajan kunnioittaminen,
ymmartavaisyys, lasnaolo, tyon tekeminen hyvassa hengessa seka kaikkien pitdminen samanar-

voisina.

"Pitaa yhteisia palavereja, keskustella asioista, yhteiset illanvietot. Viettaa aikaa myds tdiden
ulkopuolella mahdollisuuksien mukaan kollegoiden kanssa, ja oppia tuntemaan heidat parem-
min.”

Useampi vastaus sisalsi myos illanvietot, mutta erityisesti tydnantajan jarjestamaa yhteista virkisty-
mistoimintaa kaivattiin, koska tama on ollut jo pitkdan tyopaikalla nollassa. Olisi my0s tarkeaa, etta
esihenkildille ja johdolle tulisi voida puhua avoimesti vaikeistakin asioista. Sama pati myos koko
tydyhteisdn vuorovaikutukseen ja tdssa painotettiin useasti muiden kuin tydasioiden jakamista ja
keskustelemista esimerkiksi vuoronvaihtojen yhteydessa. Tydilmapiiri on jokaisen tyontekijan vas-
tuulla, jonka vuoksi onkin tarkeaa, etta jokainen ymmartaa kuinka pienillakin keinoilla koko tyoyh-
teis6a ja heidan hyvinvointiansa voidaan kehittda. Pelkalla Iasnaololla ja kuulumisten kysymisella

voi olla iso merkitys kehitysprosessissa.
5.5 Henkinen tyohyvinvointi

Tydhyvinvoinnin viimeinen osa-alue oli henkinen tydhyvinvointi ja ensimmainen vaittdma koski yri-
tyksen ja yksilén omia arvoja. Kahdeksan eli melkein jokainen vastaajista koki yrityksen arvot sa-
mankaltaisiksi omien arvojensa kanssa, mutta yksi oli vaittdmasta eri mielta. Vastaaijista viisi oli
taysin samaa mielta siita, ettad tydnantaja kunnioittaa jokaista tydntekijaa, kolme oli asiasta samaa
mieltd ja vastaajista yksi oli eri mielta. Viimeinen vaittdma koski vastaajan omia onnistumisia ja
tydn haasteita ja kokeeko vastaaja naiden olevan tasapainossa. Vastaajista kolme oli vaittamasta
eri mielta, eli koki ettei haasteet ja onnistumiset ole tasapainossa. Loput kuusi oli kuitenkin sita

mieltd, ettd heidan onnistumisensa ja tydn haasteet ovat keskenaan tasapainossa. (Kuva 10.)
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Koen yrityksen arvot samankaltaisiksi omien
arvojeni kanssa

Koen etta tyonantaja kunnioittaa jokaista
tydntekijaa

Omat onnistumiseni ja tyéni haasteet ovat
tasapainossa keskenaan

Taysin eri mielta @& Eri mielta & Samaa mielts @ Taysin samaa mielta

Kuva 10. Henkinen tyohyvinvointi

Vaittamien jalkeen kyselylomakkeessa oli avoin kommenttikenttd, johon vastaajat saivat halutes-
saan lisata kommentteja edellisiin vaittamiin littyen. Saaduissa kommenteissa kasiteltiin esimer-
kiksi epatasapainoa tyon haasteiden ja omien onnistumisten valilla, joiden toivottiin kehittyvan ajan
mittaan samalle viivalle. Kommenteissa mainittiin myos johdon puolelta ajoittain nakyvasta kunnioi-
tuksen puutteesta tyontekijoitd kohtaan, mihin toivottaisiin muutosta. Erityisesti hierarkkista johta-
mistyylia Kritisoitiin ja johdolta toivottiin jatkossa enemman empatiaa ja konkreettisia tekoja asioi-
den hoitamisessa ja tyontekijoiden kohtaamisessa. Kommenteissa mainittiin myos johdon ajoittai-
sesta kuuntelemattomuudesta ja paalle puhumisesta, joiden sijaan tydntekijoita pitaisi aina kuun-

nella ja auttaa olipa tilanne mik& hyvansa.
5.6 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tutkimuksen viimeinen teema koski tydhyvinvoinnin kehittamista ja tassa jokainen kysymys oli
avoin kysymys, jotta tuloksista saataisiin mahdollisimman tarkat ja jotta kehitysideoita olisi hel-
pompi luoda. Ensimmaisena kartoitettiin tekijoitd, jotka kuormittavat vastaajien hyvinvointia tydym-
paristdssa. Yleisimmat tekijat jotka usea vastaaja mainitsi oli tydpaikalla kiire, stressi ja vuorot yk-
sin. Erityisesti kiireiset paivat joissa ollaan yksin, aiheuttavat paljon stressia ja paineita tydnteolle ja
tekee tyOsta nauttimisen vaikeaksi. Asiakasjonot kuormittavat henkista jaksamista ja usein tuntuu,
ettd vuorossa on liilkaa asioita hoidettavana samaan aikaan ja vuoron tavoitteet liilan korkeita. Tyo-
tehtavia jaetaan eriarvoisesti tyontekijdiden kesken jonka takia usein nayttaa kuin vain muutama
henkilé huolehtisi esimerkiksi kuormien purkamisesta, hyllyjen ja kaappien tayttdmisesta tai tydpis-
teen siisteydesta. Yksittaisia tekijoita joiden koettiin kuormittavan myds hyvinvointia olivat tytsta
aiheutuva vasymys, paivien liikka vaihtelevuus, melu, tyopisteen kylmyys, huono tydergonomia seka
tydn vaarallisuus etenkin ilta- ja ydvuoroissa yksin. Vastaajat mainitsivat myds vaativien asiakkai-

den ja heiltd kuulemiensa negatiivisten kommenttien kuormittavan omaa hyvinvointia.



26

Toisessa avoimessa kysymyksessa kartoitettiin keinoja, joilla tydntekijat pystyisivat itse kehitta-
maan omaa tyohyvinvointiaan. Moni vastaaja keskittyi vastauksissaan tdiden ulkopuolelle esimer-
kiksi liikunnan lisaamisella ja monipuolistamalla omaa liikkkumistaan. Myos unen tarkeys tuli useasti
esille, omaa tydhyvinvointia vastaajien mielesta voikin kehittdd nukkumalla tarpeeksi ja paranta-
malla omia nukkumisolosuhteita, jotta palautuminen tyépaivien jalkeen onnistuisi paremmin. Riit-
tava lepoaika vuorojen valissa totta kai edesauttaa palautumista, mutta yksilo voi itse edistaa hy-
vinvointiaan keskittymalla riittavaan liikkumiseen ja lepoon tdiden ulkopuolella. Tydpaikalla useat
mainitsivat tauotukset tietokoneelta, tydasennon vaihtelun seka ruokailun tarkeyden. Vuorot voivat
olla usein hyvinkin hektisia, jolloin tauoille taytyy itse muistaa tehda aikaa, jotta kuormitus ei kasva
liian suureksi. Olisi tarkeaa, ettd vuorojen aikana muistaisi sy6da hyvin ja tarpeeksi monipuolisesti,
seka juoda riittavasti vetta. Tama tietysti ei aina voi onnistua, etenkin jos vuoroissa ollaan yksin,
jonka vuoksi lyhyetkin hiljaiset hetket tyopaivan aikana olisi tarkeaa kayttaa hyvaksi ja muistaa
oman hyvinvoinnin tarkeys myds tdiden lomassa. Yksittaisia vastauksia olivat myds toimistoajan
lisdaminen ja ihmiskohtaamisten vahentaminen, seka kuinka omia virheita ei tulisi aina ottaa liian
vakavasti. Yksi vastaaja mainitsi jopa ainoaksi keinoksi oman hyvinvointinsa edistamiseksi Scandi-

cilla lopettamisen.

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa vastaajien tuli mainita, milla keinoin he itse pystyisivat ke-
hittdmaan koko tydyhteisdnsa tyohyvinvointia. Suurimmassa osassa vastauksissa mainittiin tyoka-
vereiden kuunteleminen, kuulumisten kysely ja kertominen, muiden kannustaminen ja auttaminen
seka palautteen antaminen. Kollegoille tulisi aidosti tarjota tukea vaikeista asioista selviytymiseen.

Jokaista tulisi kohdella tasa-arvoisesti, kunnioittavasti ja reilusti.

"Olemalla toista varten, avulias, empaattinen, ymmartavainen ja samalla positiivisen jamakka.
Tehdaan kunnolla t6itd, mutta ollaan samalla kuuntelevaisia ja ymmarretdan etta jokainen yrit-
taa parhaansa.”

"Olemalla yksi tukipilareista. Tavoitteeni on joskus tulevaisuudessa olla sellainen jolle ihmiset
uskaltavat tulla puhumaan, jos kukaan muu ei ole vastaanottavainen.”

Omien parannuskeinojen jalkeen siirryttiin tydnantajan puoleen, eli milld keinoin tydnantaja pystyisi
kehittdmaan vastaajan omaa tyohyvinvointia. Tydnantajan olisi tarkeda huomioida jokainen yksi-
I6na ja olla aidosti kiinnostunut, miten yksildillda menee ja kuinka tytehtavat sujuvat. Erityisesti kii-
reisind paivina taukoihin ja valivuoroihin tulisi kiinnittdd huomiota, jotta yksilon jaksaminen ja hyvin-
vointi ei tasta karsisi. Riittavasta lepoajasta ja yksildn palautumisesta tulisi pitéda kiinni, yhtalailla
kuin myds sovittujen tyétuntien maarasta. Jokaista yksilda olisi tarkeaa kuunnella ja heista pitaa
aidosti huolta. Vastauksissa mainittiin jalleen tydergonomian parantaminen, esimerkiksi lamp&pu-
haltimen tuominen Paasin vastaanottoon auttaisi tydssa viihtymista ja edistaisi fyysista hyvinvoin-

tia.
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"Keskitytaan hieman vahemmin numeroihin ja tehoihin, silla sairaslomat ja uupumuksesta joh-
tuvat poissaolot, seka ihmisten Iahteminen firmasta maksaa todella paljon. Pidetaan huolta
tydntekijoista, koska he ovat niita, jotka saavat asiakkaat palaamaan myos takaisin.”

Tutkimuksen viimeisessa avoimessa kysymyksessa kartoitettiin keinoja, joilla tydénantaja pystyisi
tukemaan koko tydyhteison tyéhyvinvointia. Usea vastaaja mainitsi virkistystoiminnan ja aktiviteetit
koko tydporukan kesken vapaa-ajalle. Tyonantajan tulisi olla Iasna ja kuunnella jokaista tyonteki-
jaa, seka antaa myds omia vinkkeja ja ohjeita tydtehtavia varten. Tydnantajalta odotettaisiin enem-
man palautteenantoa, yksilon huomioonottamista, kannustuksen sanoja, seka apua kiireisiin het-
kiin. Tydnantaja on omalla tekemiselldan vastuussa lAmpiman ja valittavan tydilmapiirin luomi-
sessa. Vastauksissa myos mainittiin, etta johdolle olisi hyva antaa tarvittaessa enemman koulu-
tusta tai kursseja johtamisesta. Vaikka tietynlainen johtamistyyli on toiminut jossain muussa tyopai-
kassa, ei se valttdmatta ole paras tyyli johtaa toisessa tydymparistdssa erilaista tydporukkaa. Van-
hoja rutiineja olisi tarkeaa paivittaa tarpeen tullen, koska jokaisella on mahdollisuus kehittdad omia

johtamisen taitojaan.

Kyselylomakkeen lopussa oli vield avoin kommenttikentta, mihin vastaajat saivat halutessaan kir-
joittaa kommentteja tai ajatuksia kyselyyn liittyen. Pari vastaajaa Kkiittivat kyselysta ja yksi vastaa-
jista kehui kyselyn rakennetta. Kyselyyn oli hanen mielestdan mukavaa vastata, koska vastauksia

joutui aidosti pohtimaan ja analysoimaan ennen kirjoittamista.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tyon tuloksista tehdyt johtopaatdkset, annetaan toimeksiantajalle kehitta-
mis- ja jatkotutkimusehdotuksia saatujen tulosten pohjalta seka analysoidaan tyén luotettavuutta.
Luvussa myo6s pohditaan tydn merkitysta sosiaalisen vastuullisuuden nakdkulmasta. Tietoja ja tu-
loksia heijastetaan kaytettyyn teoriaan ja lopussa arvioidaan opinnaytetydprosessin kulkua ja omaa

oppimista.
6.1 Johtopaitokset ja kehittamisehdotukset

Tassa alaluvussa esitellaan tutkimustuloksista tehdyt johtopaatokset, joiden avulla luodaan kehitta-
misehdotuksia Scandic Paasin ja Scandic Hakaniemen toimipisteille. Tulosten avulla luodaan
myds jatkotutkimusehdotuksia toimeksiantajalle. Tyon tavoitteena oli kartoittaa vastaanottohenki-
I6ston tydhyvinvoinnin nykytilaa ja tulosten avulla luoda keinoja kehittaa ja yllapitaa henkildston
tyéhyvinvointia. Kehittamisehdotukset perustuvat kaytettyyn teoriaan, tutkimuksesta saatuihin tu-

loksiin ja Kirjoittajan omiin nakemyksiin, vastaten samalla tutkimuskysymyksiin.

Tuloksia tarkastellessa kay ilmi, etta vastaajat kokivat vastaushetkella tydhyvinvointinsa paaosin
hyvaksi. Kysyttaessa kohderyhmalta millaiseksi he itse kokivat oman tyohyvinvointinsa vastaushet-
kella, tuli vastauksissa ilmi monia sisaisia tekijoita jotka hyvinvoinnin tilaan vaikutti. Ty6ta jaksaa
tehda, avun pyytaminen ja saaminen koettiin helpoksi, tydssa viihdyttiin ja tyon itsenaisyydesta
nautittiin. Kuitenkin hyvinvointia laskevia tekijoita tuli myos ilmi muun muassa tyépaikan ajoittainen
hierarkkisuus seka paalle puhuminen ja kuuntelemattomuus. Tydnantajan pitaisi kohdella jokaista
tydntekijad yhdenvertaisesti ja johtaa heitd ammattimaisesti (ks. 2.1), eli ilman hierarkkista johta-

mistyylid. Suurin osa vastaajista kuitenkin mainitsi, ettd kokee tyéhyvinvointinsa paaosin hyvaksi.

Kaikista ty6hyvinvoinnin osa-alueista fyysinen tyohyvinvointi koettiin heikoimmaksi tulosten mu-
kaan. Ty6sta palautumisen pitaisi olla paremmalla mallilla ja tydergonomiaa tulisi kehittda. Fyysista
ergonomiaa voitaisiin parantaa tyétasojen muutoksella, esimerkiksi korjaamalla Hakaniemen tyota-
sot ja parantamalla Paasin tyétasoja, seka uusimalla lattiapehmusteet ja hiiret. Kognitiiviseen er-
gonomiaan liittyy vahvasti psyykkinen kuormitus esimerkiksi tyOstressi ja tydsta johtuvat paineet,
joita olisi tarke&da ennaltaehkaista niin yksild-, kuin organisaatiotasollakin. Organisatorista er-
gonomiaa voitaisiin 1ahtea kehittdmaan parantamalla tydpaikan sisaista viestintaa, kehittamalla tyo-
ilmapiiria ja panostamalla tyévuorosuunnitteluun ja oikeaan johtamistapaan. Edistettyjen er-
gonomiaratkaisujen avulla voidaan tyontekijoiden tyohyvinvointia tukea, mutta samalla vahvistaa

turvallista tydymparistoa (ks. 2.2).
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Yli puolet vastaajista kertoivat kokevansa usein tydssaan stressia, ja tydstressin ennaltaehkaisy
onkin koko tydyhteisdn asia. Tydstressi liittyy vahvasti myds tydssajaksamiseen. Vastaajista suuri
osa kokikin, ettei tyosta ehdi palautua riittavasti vapaapaivien aikana ja tyon haasteiden ja oman
vapaa-ajan tasapainottaminen on valilla haastavaa. Tybantaja pystyisi tukemaan tyontekijoiden
jaksamista paremmin huomioimalla riittdvan lepoajan vuorojen valissa, lisaamalla tarvittaessa vali-
vuoroja haastaviin tydvuoroihin, nayttdmalla arvostusta ja kiinnostusta jokaisen tydpanosta koh-
taan ja tukemalla yksildiden tydntekoa enemman (ks. 2.2.). Tydvuorojen aikana oman tydssajaksa-
misen edistaminen onnistuu tauoista huolehtimalla, erityisesti kun kyseessa on pidemmat tyévuo-
rot. Jokaiselle tulisi luoda mahdollisuus pitda taukoja vuoronsa aikana, vaikka tyéskentelisi vuo-
rossa yksin (ks. 3.2). Myds vuorojen tavoitteet taytyisi olla realistisia, eli kiireisille paiville ei luotaisi
yhta vaativia ja aikaa vievia tavoitteita kuin hiljaisemmille paiville. Jokainen tydvuoro on erilainen
asiakaspalvelutydssa, jonka vuoksi myos tavoitteet olisi tarkeaa katsoa aina paivakohtaisesti. Yh-
teisdtasolla jaksamista voitaisiin tukea apua tarjoamalla, kuulumisia kyselemalla ja tyotehtavien ta-

saisemmalla jakamisella.

Sosiaalinen tyéhyvinvointi oli selvasti parhaimmalla pohjalla tutkimustulosten mukaan. Jokaisen
vastaajan mielesta tyopaikalla vallitsee hyva tyoilmapiiri, joka itsessaan on tarkea osa tyopaikan
sisaista yhteisollisyytta (ks. 2.2). Tydilmapiirin kehittdminen yksilétasolla lahtee pienista teoista, ku-
ten Iasnaolosta, avoimesta keskustelusta, ymmartavaisyydesta seka muiden kuuntelemisesta ja
arvostamisesta. Naista jokainen kuuluu vahvasti tyOyhteisoétaitoihin, joilla voidaan kehittaa niin
omaa, kuin koko tyépaikan tyéhyvinvointia (ks. 3.1). Tydnantajatasolla voitaisiin ilmapiiria kehittaa
virkistystoiminnan lisaamiselld, koska yhteiset illanvietot ja aktiviteetit ovat helppo ja varma keino
kehittda koko tydyhteison ilmapiiria samanaikaisesti. Vastaanottovirkailijan tyd kyseisissa toimipis-
teissa on suurimmaksi osaksi yksin tydskentelya, jonka vuoksi vuorovaikutus tydkavereiden
kanssa jaa usein vain vuoronvaihtoon, keskittyen talldinkin padasiassa tydasioihin. Virkistystoimin-
nalla annettaisiin tydntekijoille ja johdolle mahdollisuus tutustua toisiinsa henkildkohtaisemmalla

tasolla, ilman tydn tuomaa kiireen ja paineen tuntua.

Tuloksista saatiin selvyys siihen, etta tydhyvinvoinnin kehittdmisen vastuu ei ole vain yksildlla,
vaan koko tydyhteisolla seka tydnantajalla. Yksild voi itse kehittda tydhyvinvointiaan huolehtimalla
kokonaisvaltaisesti omasta hyvinvoinnistaan ja terveydestaan saanndéllisella likunnalla, riittavalla
levolla ja monipuolisella ravinnolla (ks. 2.3). Myds ty6paivan aikana voi pitda taukoja tietokoneella
olosta ja huolehtia riittdvasta ruokailusta taukojen aikana. Rauramon luomasta Tydhyvinvoinnin
portaat -mallista (kuva 3) voidaan huomata, etta yksilon psykofysiologisten tarpeiden tyydyttdminen
onkin hyvinvoinnin perusedellytys. Mikali yksilo ei itse pida huoltaan omasta hyvinvoinnistaan ja
terveydestaan, on hanen huomattavasti vaikeampaa paasta portaissa ylospain kohti hyvinvoivaa

tyontekijaa.
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TyOyhteiso vaikuttaa jokaisen yksilon tyéhyvinvointiin ja sen kehittamiseen jokaisessa tyohyvin-
voinnin osa-alueessa, mutta erityisesti sosiaalisen tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Yksilon hyvin-
voinnille onkin tarkeaa, ettd koko tydyhteis6 on tarpeen tullen tukena ja apuna. Tydnantajalta vaa-
ditaan vahintdan samankaltaista panostusta yksildiden tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapita-
misessa. Tyonantaja voisi kehittda toimintaansa olemalla enemman I&sna, kuuntelemalla ja autta-
malla, kannustamalla, kunnioittamalla ja antamalla enemman niin positiivista, kuin myds rakenta-
vaa palautetta. Jokainen tydntekija tulisi huomioida ja kohdata yksiléna, pitden mielessa heidan
omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Johtamistyylia tulisi muovata sen mukaan, mika sopii juuri sen-
hetkisille tyontekijoille ja heidan ominaisuuksilleen (ks. 3.2). TyOpaikalla pitaisikin luoda sellainen

tyokulttuuri, jossa jokaisella on hyva olla ja jokaisen arvot sopisivat yksi yhteen.

Kuvasta 3 voidaan nahda, etta tyohyvinvoinnin ylin porras on osaaminen eli itsensa toteuttamisen
tarve, joka rakentuukin edellisten portaiden teemojen paalle. Kun edelliset portaat on kayty askel
askeleelta lapi, on edessa osaamisen kehittaminen ja yllapitaminen. Tahan liittyy vahvasti kaiken
aikaisemmin opitun hyddyntaminen ja harjoittaminen, seka sen liittdminen organisaation strategi-
aan. Yksilon vastuulla osaaminen liittyy omien jo-opittujen taitojen ja tiedon kehittamiseen ja yllapi-
tamiseen. Toisten tyon ja tyon jaljen seuraaminen, palautteen antaminen, kehittaminen ja kannus-
taminen sen sijaan ovat jokaisen vastuulla, niin yksildiden kuin myds tydnantajan (ks. 2.3). Naita

olisi tarkeaa jatkuvasti kehittaa, jotta tydhyvinvointia paastaan edistamaan.

Scandic jarjestaa kaksi kertaa vuodessa yleisen tyohyvinvointitutkimuksen jokaisessa toimipistees-
saan, mutta tyéhyvinvointia tulisi mitata muillakin tavoin jatkossa. Yhteisen tydhyvinvointitutkimuk-
sen kautta saadaan suureen osaan aiheista vastauksia, mutta ne vaativat viela konkreettisia te-
koja. Vastauksissakin mainittuja kehityskeskusteluja johdon kanssa voisi pitda useammin ja niihin
voisi sisallyttdd enemman yksilon hyvinvointiin sivuavia aiheita mukaan. Tama olisi helppo jatkotut-
kimuskeino kartoittaa jokaisen yksilon omaa kasitysta tyohyvinvoinnin nykytilanteesta ja nain myds
pysya kirjalla siita, onko esimerkiksi tassakin tydssa esitettyja parannusehdotuksia otettu kaytan-
to6n ja yllapidetty. Kehityskeskustelut antavatkin tydnantajalle mahdollisuuden syventaa ymmar-

rysta tydntekijoitddn kohtaan ja parantaa heidan valistdnsa vuorovaikutusta (ks. 2.3).

Kyseisella alalla usein térmaa vastuullisiin tydnantajiin, joiden paatehtavana on kehittaa yrityk-
sensa ymparisto- ja yhteiskuntavastuullisuutta. Vastuullisen tydnantajan tulisi kuitenkin aina sitou-
tua myds muihin vastuullisuuden osa-alueisiin kuten sosiaaliseen vastuullisuuteen, jossa yksi tar-
kea tavoite on omien tydntekijdiden hyvinvoinnin edistdminen. Taman tydn ja toteutetun tutkimuk-
sen merkitys toivotaan nakyvan tydpaikan sosiaalisena vastuullisuutena, jota voidaan pienemmalla
kynnyksella |ahtea kehittdmaan tulevaisuudessa. Tydnantaja, joka toivoo tunnettavuutta vastuulli-

sena tydnantajana, tulee edistda myds tydntekijdidensa hyvinvointia osana yrityksen strategiaa.
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Sosiaalinen vastuullisuus nakyy jo Scandicin omissa arvoissa, esimerkiksi Be caring viittaa muista
huolehtimiseen ja valittamiseen, olipa kyse sitten ymparistosta, asiakkaista tai henkilokunnasta.
Myds toisella yrityksen arvoista, Be you avulla halutaan jokaiselle luoda tunne, etta he ovat terve-
tulleita astumaan hotelliin juuri omana itsenaan. Arvojen olisikin tarkeda nakya jokaisen hotellin
vastuullisessa toiminnassa kaiken aikaa, koska vastuullisuus kasvattaa merkitystdan yhteiskunnas-

samme jatkuvasti ja sen avulla yritys voi kasvattaa myds omaa kilpailukykyaan markkinoilla.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida kayttaen validiteetin ja
reliabiliteetin nakokulmia. Validiteetilla viitataan tutkimuksen patevyyteen eli kuinka hyvin tutkimus-
menetelman avulla mitataan sita, mité on tarkoituskin mitata. Tutkimus tulee luoda tarkasti niin,
ettd jokainen vastaaja ymmartaa kysymykset oikein, eli vastaaja ymmartaa kysymykset samalla
tavalla kuin tutkija olettaa. Tutkimuksen teoriaosuus ja sen kasitteet tulee myos vastata kyselylo-
makkeen kasitteita ja kasiteltavia aiheita. Onkin tarkeaa tarkastella validiteettia jo tutkimuksen
suunnittelussa. Reliabiliteetilla sen sijaan tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja sen kykya an-
taa ei-sattumanvaraisia vastauksia, eli kuinka tarkat ovat tutkimuksesta saadut vastaukset ja onko
tutkimus toistettavissa. (Vilkka 2021, luku 7.)

Tutkimuksen reliabiliteetti on melko hyva, koska tutkimukseen vastasi 60 % eli yli puolet kohde-
joukosta. Tutkimuksen maarallinen osuus olisi toistettavissa, koska se toteutettiin kyselylomakkeen
avulla, jolloin jokaiselle vastaajalle esitettiin samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Tutkimusta
voidaan taten pitaa luotettavana. Reliabiliteetti olisi kuitenkin ollut entista parempi, mikali tutkimuk-
seen olisi saatu suurempi vastausprosentti. Kysely oli avattu yhteensa 24 kertaa, mutta vastaajia
oli lopulta yhdeksan. Taman johdosta voidaankin pohtia, mahtoiko kyselylomakkeessa olla liikaa
kysymyksia ja mikali kysymyksia olisi ollut vahemman, olisiko vastausprosentti voinut olla suu-

rempi.

Pyrin tekemaan kyselylomakkeen kysymyksista ja vaitteista mahdollisimman tarkkoja, jotta naista
tulisi mahdollisimman helposti ymmarrettavia. Vastaajilla oli paljon samankaltaisuuksia vastauksis-
saan, josta voidaan paatella kysymysten ja vaitteiden olleen selkeita ja ymmarrettavia. Mikali tutki-
mus suoritettaisiin eri kohderyhmalle, olisivat tulokset varmasti erilaisia, koska tutkimuksessa kes-
kityttiin vastaajien henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin seka heidan omiin kokemuksiinsa. Myos mi-
kali tutkimus suoritettaisiin eri ajankohtana samalle vastausjoukolle voisivat tulokset poiketa nykyi-

sista, koska tydhyvinvointi voi muuttaa ajan kuluessa muotoaan.

Tutkimus oli osittain laadullinen tutkimus, jonka ansiosta vastaajilta oli mahdollisuus kerata tarkem-

paa tietoa henkiloston tydhyvinvoinnin nykytilasta, samalla heidan anonyymiuttansa kunnioittaen.



32

Vilkka (2021, luku 7) toteaa laadullisen tutkimuksen olevan luotettava, kun tutkimuskohde ja ty6ssa
kaytetty teoria ovat yhteensopivia ja vastaavat tutkittavan kasityksia. Loppupeleissa luotettavuutta
mitataan kuitenkin tutkijan omalla rehellisyydella ja silla, pystyyko han itse perustelemaan menette-
lynsa tekstissa. (Vilkka 2021, luku 7.) Laadullinen tutkimus oli osa kyselylomaketta, jossa vastaa-
jilta kysyttiin yhteensa yhdeksan avointa kysymysta. Laadullista tutkimusta on mahdotonta toistaa
taysin samanlaisena, koska jokaisella on omanlaiset tulkinnat ja perehtyneisyys kasiteltavaan ai-
heeseen. Koen, etta kyselylomake oli tdhan tutkimukseen oikea aineistonkeruumenetelma, koska
nain pystyin yhdistdmaan kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen samaan aikaan. Mikali kvali-
tatiivinen osuus olisi toteutettu esimerkiksi haastattelemalla, en usko, etta olisin talléin saanut yhta
tarkkoja ja monipuolisia vastauksia. Tyoskentelen itse kyseisessa tyopaikassa, jonka vuoksi haas-
tattelutilanteessa tydkaverille kasvotusten vastaaminen olisi varmasti ollut haastavampaa verrat-
tuna anonyymiin lomakkeeseen. Vastaajien anonyymius oli alusta alkaen itselleni selva paatos tut-
kimuksen toteuttamisessa ja koen saaneeni riittavan kattavat ja tarkat vastaukset lopulliseen tutki-

mukseen.
6.3 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon ja tutkimuksen aiheen valinta olivat alusta alkaen selkea valinta, koska tiesin halua-
vani tehda tyon toimeksiantona tydpaikalleni. Tyohyvinvointi aiheena on mielestani mielenkiintoi-
nen ja aina ajankohtainen, jonka vuoksi aiheen paattaminen ei lopulta ollut vaikeaa. Valintaan totta
kai vaikutti myds omat huomioni tydymparistdsta ja keskustelut tydkavereideni kanssa. Tyon tavoit-
teena oli selvittaa millaiseksi vastaanoton henkilokunta kokee oman tyohyvinvointinsa ja mitka teki-
jat tydymparistdssa vaikuttavat tydhyvinvointiin eniten. Taman jalkeen tarkoituksena oli kartoittaa,
milla keinoin tydhyvinvointia pystytaan jatkossa kehittdmaan ja yllapitdmaan. Mielestani onnistuin

luomaan selkeat vastaukset jokaiseen tutkimusongelmaan.

Kokonaisuutena opinnaytetyoprosessi oli opettavainen kokemus. Itse prosessi oli tarkoitus aloittaa
jo paljon ennen lopullista ajankohtaa, mutta olen tyytyvainen millainen tydstani lopulta tuli ja milla
aikataululla ty0 valmistui. Alkuperaisesta aikataulusta ja suunnitelmasta poikettiin, mutta tama ol
ehdottomasti oikea paatos tyon tulosten kannalta, koska syksy 2023 antoi mahdollisuuden kirjoit-
taa tydta ilman keskeytyksia. Varsinainen kirjoittaminen suoritettiinkin elokuun ja marraskuun va-

lina.

Haastavin osuus opinnaytetydprosessissa oli tietoperustan kirjoittaminen. Tyéhyvinvointi kasit-
teena on todella laaja, jonka vuoksi l&hteitd myds 16ytyy todella paljon. Lahteiden valikoiminen
vaati paljon lahdekriittisyytta ja monesta kasittelemastani aiheesta 16ytyi todella paljon eri nakdkul-
mia eri lahteiden kautta. Tama vaikeutti teorian kirjoittamista, koska monet lahteet tuntuivat olevan

my0s ristiriidassa keskenaan. Jos jotain tekisin toisin, niin pohtisin lahteiden yhteensopivuutta
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keskendan paremmin jo heti alusta alkaen. Prosessin aikana jouduin useaan otteeseen poista-
maan jo kirjoittamaani teoriaa useiden sivujen verran, koska huomasin myéhemmin kirjoittaessani
niiden lahteiden olevan jollakin tapaa ristiriidassa keskenaan. Uskon kuitenkin, etta lopulta kaytta-

mani lahteet eivat sodi keskendan ja niistd muodostui kattava kasitys tydhyvinvoinnin teoriasta.

Tyoni ehdottomasti mielenkiintoisin osa oli empiirisen osion tyostaminen, erityisesti kyselylomak-
keen vastausten analysoiminen ja tulosten kirjoittaminen. Koen, etta tutkimuksen ja kyselylomak-
keen luominen oli kiinnostavaa ja olinkin koonnut siihen ideoita jo paljon ennen varsinaisen tutki-
muksen aloittamista. Empiirinen osio oli varmasti senkin takia mielenkiintoisinta tydstaa, koska

aihe oli niin 1ahelld itseani. Suureen osaan tydkavereideni vastauksista pystyin samaistumaan,

mutta ne onnistuivat antamaan myds paljon uusia ndkdékulmia sellaisiin asioihin, mita ei itse ollut
ymmartanyt aiemmin edes huomioida. Olin my@s kiitollinen siita, ettad vastauksiin oli selvasti kay-

tetty aikaa, koska tdma nakyi lopullisten tulosten monipuolisuudessa.

Ammatillisesti olen kehittynyt erityisesti tutkimuksen toteuttamisessa ja kirjoittamisessa. Myds lah-
dekriittisyydesta ja tydhyvinvoinnin teoriasta olen oppinut paljon opinnaytetydprosessin aikana ja
paassyt syventamaan tietdmystani aiheesta. Kokonaisuutena olen tyytyvainen lopulliseen opinnay-
tetyohoni, silla mielestani saavutin tutkimuksella tulokset joita tavoittelinkin. Sain selkeat vastauk-
set luomaani padongelmaan ja alaongelmiin ja sain myos luotua kattavat tulokset seka kehittamis-
ideoita tyOhyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitdmiseen tulevaisuutta varten. Tutkimus tulee ole-
maan hyodyllinen erityisesti Scandic Paasin ja Scandic Hakaniemen vastaanotolle, mutta myds
muille alalla tydskenteleville. Tulosten avulla pystytaan kiinnittdmaan enemman huomiota vastaan-
ottotydn ongelmakohtiin ja keskittya naiden kehittdmiseen. Tutkimuksen tulosten avulla voidaan
tehda johtopaatdksia siita, mita ja miten asioita tulisi kehittaa, jotta tyontekijat voisivat tydssaan pa-
remmin. Tulosten avulla voidaan myds huomata onnistumiset ja keskittya naiden yllapitamiseen

my0s jatkossa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei ihanat kollegat!

Olen talla hetkella toteuttamassa opinnaytetyétani toimeksiantona Scandicille, meidan klusteril-
lemme. Opinnaytetydni aiheena on tydhyvinvoinnin kartoittaminen ja kehittdminen Scandic Paasin
ja Scandic Hakaniemen vastaanotossa. Tydn tavoitteena onkin selvittda, millaiseksi meidan vas-
taanottomme henkilokunta kokee oman tydhyvinvointinsa ja mitka tekijat tydymparistossa vaikutta-
vat tydhyvinvointiin eniten. Lopullisena tavoitteena on kartoittaa, milla keinoin tyéhyvinvointia pysty-

taan jatkossa kehittamaan ja yllapitamaan.

Kysely suoritetaan taysin anonyymisti kyselylomakkeen avulla ja antamianne tuloksia kasitellaan

luottamuksellisesti. Kyselylomake sisaltaa 30 pakollista kysymysta ja vaittamaa.

Kyselyyn vastaamiseen kuluu aikaa noin 10-15 minuuttia ja jokaisella on oikeus vastata kyselyyn
tyopaivansa aikana. Vastausaikaa on 2 viikkoa, vastaathan siis kyselyyn 9.10.2023 mennessa.
Toivon etta jokainen kay tyopaivansa aikana vastaamassa kyselyyn, jotta saamme mahdollisim-
man todenmukaiset tulokset vastaanottomme tyohyvinvoinnista. Mahdollisissa lisakysymyksissa

voitte olla yhteydessa minuun tydsahkdpostini kautta.

Suurkiitos jo etukateen, ettd olet mukana kehittdmassa tydyhteisomme tyéhyvinvointial

Linkki kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/S/CC70EDF453E3A486

Terveisin,

Mitte Friman
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Liite 2. Kyselylomake

1. Taustatietokysymykset

Kuinka pitkdan olet tyoskennellyt tassa tyopaikassa (Scandic Paasi / Scandic Hakaniemi)? *

O Alle 1 vuoden
O 1-3 vuotta
O 3-5vuotta

O YIi 5 vuotta

Kuinka paljon teet toita keskimaarin viikossa? *
O 10h
O 20h
O 30h

O 375h

Valitse vaitteisiin sopiva vaihtoehto asteikolla 1-4, joka kuvaa parhaiten timanhetkista tilannettasi.

Taysin eri mieltd  Eri mieltd Samaa mieltd Taysin samaa mielta

*

Voin hyvin tyéssani

TyOssa on aidosti mahdollisuus osoittaa

*

omia taitoja ja osaamista

*

Nautin tydstani

Koen tydni merkitykselliseksi

Koen onnistumisia tydssani *
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Mita tyohyvinvointi tarkoittaa sinulle, millaiseksi koet oman tydhyvinvointisi talla hetkella? *

2. Fyysinen tyohyvinvointi

Taysin eri mieltda Eri mieltd Samaa mieltd Taysin samaa mielta

*

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi

*

Palaudun tyévuoroni jalkeen fyysisesti hyvin

*

Koen tydergonomian hyvaksi

Milla tavoin ty6ergonomiaa voisi mielestasi parantaa? Mainitsi vahintaan yksi asia. *

3. Psyykkinen tyohyvinvointi

Taysin eri mieltd Eri mieltd Samaa mieltd Taysin samaa mielta

*

Koen tydssani usein stressia
*

Ty0Ossani on liikkaa vastuuta

Tyoni tavoitteet ovat liian korkeita *

Milla keinoin tyossédjaksamistasi voitaisiin tukea paremmin? *
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4. Sosiaalinen tyohyvinvointi

Taysin eri mielta Eri mieltd Samaa mieltd Taysin samaa mielta

TyoOpaikalla vallitsee hyva ilmapiiri *

Kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasa-arvoi-

sesti *

Minun on helppo kysya tarvittaessa apua tyo-

kavereiltani *

TyoOpaikalla arvostetaan jokaista tyontekijaa *

Milla keinoin ty6ilmapiiriad voisi mielestasi kehittda? Mainitse vahintaan yksi asia. *

5. Henkinen tyohyvinvointi

Taysin eri mieltd  Eri mieltd Samaa mieltd Taysin samaa mielta

Koen yrityksen arvot samankaltaisiksi omien

*

arvojeni kanssa

Koen etta tydnantaja kunnioittaa jokaista

tyéntekijaa *

Omat onnistumiseni ja tydni haasteet ovat ta-

*

sapainossa keskenaan

Avoin kommentti




6. Tyohyvinvoinnin kehittaminen
Mainitse alla oleviin kysymyksiin vahintaan yksi asia.

Mitka tekijat tyoymparistossa kuormittavat omaa hyvinvointiasi? *

Milla tavoin pystyisit kehittimaan omaa tyohyvinvointiasi? *

Milla tavoin tydnantaja voisi tukea sinun ty6hyvinvointiasi? *

Milla tavoin pystyisit itse kehittimaan tydoyhteisonne tyohyvinvointia? *

Milla tavoin tyonantaja voisi tukea tyoyhteisonne tyohyvinvointia? *

Muita ajatuksia’/lkommentteja?
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