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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee tydhyvinvointia ja sen kehittdmistd. Tavoitteena on
tarkastella yleisesti tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijoita seké loytaa
kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Case-yrityksené on liikunta-
ja hyvinvointikeskus Fressin Lahden toimipiste.

Opinnaytetyon teoreettisessa osuudessa keskitytddn padasiassa tyohyvinvointi-
kasitteen avaamiseen seké toimeksiannosta vastaavan yrityksen henkiloston
tyéhyvinvoinnin tason nykytilan tarkasteluun. T&ssa osiossa kerrotaan mygds
tyokykya yllapitavista tekijoista seka vuorovaikutuksen tarkeydesta tydyhteisossa.

Opinnaytety6n empiirinen osa puolestaan kasittelee toimeksiantajayrityksen
yksittéisten tydntekijoiden subjektiivisia nakemyksia tyohyvinvoinnista ja tyossa
viihtymista case-yrityksessé. Aihetta tarkastellaan suppean tyéhyvinvointi-
kyselyn seka jarjestetyn virkistyspéivan avulla.

Viimeinen osio opinndytetydssa siséltdd yhteenvedon, joka tehty havainnoinnin ja
kyselyn perusteella. Lisaksi raportoimme case-yritykseen esille nousseet
kehitysehdotukset koskien tyéhyvinvoinnin suunnittelua ja kehittdmista. Case-
yrityksen mahdolliset jatkotoimenpiteet rajattu on pois opinnédytetyosta.

Kyselyn perusteella havaittiin, ettd vastanneiden mielesta tyéhyvinvointi on
huomioitu hyvin tai erinomaisesti. Yhteishenki on padasiassa hyva, ellei jopa
erinomainen ja tyotyytyvaisyys on myos yhta hyvélla mallilla. Viestinndssa ja
tiedonkulussa olisi kuitenkin hieman parannettavaa silla 12,6 % vastanneista koki
viestinnan toimivan kohtalaisesti tai tyydyttavésti. Lahes kaikki vastanneista pitaa
virkistys- ja tyokykypaivid hyviné keinoina parantaa tyopaikan yhteishenked ja
henkildston hyvinvointia. 94 %:n mielesta virkistyspaivat ovat tarpeellisia myos
jatkossa.

Avainsanat: tydhyvinvointi, tyokyky, tyoyhteiso, virkistyspaivé, Fressi
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ABSTRACT

This study deals with the general well-being in work environment and the tools to
develop it. The aim of this study was to examine the factors affecting the general
wellbeing, as well as find suggestions for improving the working conditions. Our
Case company, Fressi, operates in the sports and wellness sector.

The theoretical part of the thesis focuses mainly on the concept of well-being, as
well as the opening of the concept. This part also deals with the company's
responsibility for staff well-being at the current level. This section describes the
sustaining factors of the working capacity and the importance of communication
at the workplace.

The empirical part deals with the employees' subjective views of individual well-
being and work satisfaction in the case company. The subject was examined
through a brief questionnaire and an organized recreational day for the employees.

The last section of the thesis contains a summary which was based on the
questionnaire and our own observations. In addition, a report was made for the
case company. The report included proposals how to develop the communication
at the workplace and improve the overall team spirit.

The questionnaire showed that the respondents believe that well-being had been
taken well excellent into account. Team spirit is essentially good, if not excellent,
and job satisfaction is also in equally good order. Communication and information
flow should be somewhat improved as 12.6% of the respondents felt
communication to be moderately effective or satisfactory. Almost all of the
respondents considered the recreational days and workplace health promotion
days good effort to improve workplace spirit and well-being. 94% believe that the
recreational days should organize in the future.

Keywords: work well-being, working ability, work community, recreational day,
Fressi
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1 JOHDANTO

Terve ja toimiva tydyhteisé mahdollistaa avoimen ja toimivan tiedonkulun ja
vuorovaikutuksen, ongelmista uskalletaan tallgin puhua ja yhteistyo sujuu
helpommin. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisty6ssa panostetaan tulevaisuuteen.
Hyvinvointia tydpaikoilla arvostetaan aikaisempaa enemman. Varhaisen
puuttumisen malli on hyvé esimerkki ennaltaehkaisysta. Tydsuojelu ja
tyoterveyshuolto kuuluvat kiintedné osana terveeseen tydyhteisoon.
Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa henkilostd on motivoitunutta ja vastuuntuntoista,
jolloin henkil6kunta on yritykselle tuottava taloudellisestikin. (Valtiokonttori
2007)

TyOyhteisod tulisi aina pyrkia kehittdmaan, vaikka tuskin ideaalista tyoyhteisoé
voi koskaan saavuttaakkaan. Kehittdmistoiminnassa keskeistd on jatkuvuuden
ohella kaikkien osapuolten sitoutuminen kehittdmiseen. Kehittdminen tulisikin
ottaa tyoyhteisdn yhdeksi toimintamuodoksi, jolloin kaikki tydntekijat saataisiin
sitoutumaan ja osallistumaan henkilokohtaisella tasolla kehittdmiseen. Silloin on
helpompi tukea tydyhteisod myds epdvarmuutta herattdvissa tilanteissa, jotka
vaistamatta vaikuttavat tyoyhteison toimintaan ja ilmapiiriin.(Tyoterveyslaitos
2012a)

Ty6hyvinvointi kannattaa - myos taloudellisesti. Hyvinvoiva henkildsto on
tyopaikan tarkein voimavara. Ty6hyvinvointi vaikuttaa organisaation
Kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Panostukset
tyohyvinvointiin maksavat itsensd moninkertaisena takaisin. Taloudellisen
padoman rinnalle on tarke&na noussut inhimillinen padoma. Siksi yritysten ja
muiden organisaatioiden on resursoitava panostuksia yhta hyvin henkiloston

hyvinvointiin kuin koneisiin, laitteisiin ja jarjestelmiin.(Tyoterveyslaitos 2012a)

TyOyhteisoissa on huomattu, ettd ihmisiin investointi tuottaa samalla tavoin
voittoa kuin muutkin investoinnit. Puolet hyddyista saadaan siitd, etta
sairauspoissaolo-, ammattitauti-, ty6tapaturma- ja
tyokyvyttomyyseldkekustannukset laskevat. Toinen puoli hy6édyisté tulee

parantuneesta tuottavuudesta.(Ty0terveyslaitos 2012a)



Tutkimukset osoittavat, etta henkiloston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella
menestymiselld on selvé yhteys. Yritykset voivat saada 10—20-kertaisina takaisin
sen rahan, jonka ne ovat sijoittaneet tydhyvinvointiin. Tyhyvinvointi on juuri se
kilpailukeino, jolla luodaan kestavaa tuloskehitysta eli sen avulla voidaan
saavuttaa uusiutuminen ja jaksetaan tehdd hyvaa tulosta tulevinakin vuosina.
(Tyoterveyslaitos 2012b)

1.1 Opinnaytetyon tausta ja tavoite

Tama opinnéytetyd tehdaan toimeksiantona liikunta- ja hyvinvointikeskus
Fressille, joka on osa Fysioline-ketjua. Alkuperdisena toimeksiantona oli jarjestaa
Lahden toimipisteen henkilokunnalle virkistyspdiva. Virkistyspdiva tuli jarjestaa

Lahden Fressin vuosittaisen syysinfon yhteyteen 18.8.2012.

Hyvin varhaisessa vaiheessa huomasimme, etté pelkastaan virkistyspdivan
jarjestdminen ei olisi tarpeeksi laaja opinndytetydmme pééaiheeksi. Laajensimme
opinnaytetydmme kasittdmaan tychyvinvointia yleisella tasolla ja jarjestamamme
virkistyspéiva olis vain osa tyétdamme. Halusimme kuitenkin pitaa virkistyspaivan
osana tyo6tdmme, koska olimme panostaneet sen suunnitteluun ja toteutukseen
paljon ja se olikin oiva esimerkki, miten yrityksissa voidaan panostaa
tyéhyvinvointiin. Suurena haasteenamme oli kuitenkin se, miten saisimme
saumattomasti virikistyspaivan linkitettya teoriaamme, ettei se jaisi irralliseksi
osioksi. Koska virkistyspaivéan yhtena tarkoituksena oli tuottaa yritykselle
esimerkki tyohyvinvoinnin kehittdmisen keinoista, tarkastellaan opinnaytetydssa
tyéhyvinvointia ja sen osa-alueita. Opinnaytetyossa kasitelldén yrityksen Lahden

toimipistetta ja tyéhyvinvoinnin tdmén hetkist tilaa.

Tavoitteena on antaa yritykselle kayttokelpoisia kehitysehdotuksia
tyéhyvinvoinnin suunnitteluun ja sen jatkuvaan kehittdmiseen. Tuotamme myos
Lahden toimipisteen henkilokunnalle virkistyspdivan k&ytdnnon sovelluksena

tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.



1.2 Opinnatetyon tutkimuskysymykset ja rajaus

Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat osatekijat ja henkiloston
tyohyvinvoinnin kehittdminen.

Tutkimuksen alakysymykset ovat:

Tyokyvyn tarkeys liikunta- ja hyvinvointialalla

Viestinta ja vuorovaikutus ty6hyvinvoinnin valineina

Koska opinndytetyo tehdaén toimeksiantona litkunta-alan yritykselle, tarkastellaan
opinndytetyon teoriaa liikunta- ja hyvinvointikeskuksen henkilékunnan
nakolkulmasta. Opinnaytetyo ei ole valmis tyohyvinvointisuunnitelma yritykselle,
vaan antaa kehitysehdotuksia ja esittelee teoriaa. Tydssa kaydaan lapi tarkemmin,
mitd kaikkea tyohyvinvointi pita4 sisalldan ja mita kaikkia osa-alueita siihen

kuuluu.

1.3 Opinnaytetyon tutkimusmenetelmét ja rakenne

Tassa opinnédytetydssa tutkimusmenetelminé kéytetdén henkiléstolle suunnattua
mielipidekyselya (liite 1), joka sisélsi seka kvantitatiivisia, ettd kvalitatiivisia
kysymyksia. Tutkimuksella haluttiin kartoittaa henkilokunnan mielikuvaa
tyohyvinvoinninsa seka 10ytaa henkilokunnan kokemia kehityskohteita.
Tutkimuksessa henkilokunta sai my6s arvioida, kuinka hyvin yritys on
huomioinut tydhyvinvoinnin, yhteishengen, tyoviihtyvyyden ja viestinnan
toiminnassaan. Kysely lahetettiin kaikille Lahden toimipisteen tyontekijoille
séhkoisend. Neljastakymmenestakolmesta tyontekijasta kuusitoista vastasi
kyselyyn, eli vastausprosentti on 37 %. Kyselyn perusteella tehtyjen havaintojen
lisaksi hyddynndmme omia havaintojamme yrityksen tyéhyvinvoinnin tilasta.



Opinnaytety6 alkaa johdannolla, jonka jalkeen tutustutaan ensin tyéhyvinvointiin
kasitteend ja tdman jalkeen tarkastellaan tyokyvyn yllapitoa edistévia toimia.
Opinnaytetytssa nostetaan esille myos vuorovaikutuksen ja suhdetaitojen tarkeys

avoimessa tydyhteisossa.

Teoriaosuuden jalkeen esitellaan case-yritykselle jarjestetty virkistyspaivé, joka
on ty6hyvinvoinnin ja yhteishengen kohottamisen kéytannon sovellus.
Opinnaytetyosté esitelladn havaintojen pohjalta rapottimuotoon kootut
kehitysehdotukset case-yritykselle. Opinnéytety6 paattyy yhteenvetoon.

JOHDANTO
TYOHYVINVOINTI
KYSELY
TYOKYKY TEORIA EMPIRIA

HAVAINNOT

VUOROVAIKUTUS JA A —

SUHDETAIDOT KAYTANNON
SOVELLUS

KEHITYSEHDOTUKSET

YHTEENVETO

KUVIO 1. Opinnéytetyon rakenne

Opinndytety6 on luonteeltaan osittain toiminnallinen. Toiminnallinen osa kattaa
liikunta- ja hyvinvointikeskus Fressin Lahden toimipisteelle, jarjestetyn
virkistyspaivan. Opinndytetyon teoria ja empiria kulkee rintarinnan, yrityksen
tyéhyvinvoinnin tilaa ja henkiloston mielipiteita tuodaan ilmi teoriaosuudessa.
Teorian ja empirian rinnakkain vertailu sopii tdhan tyéhon, silla virkistyspéiva on

jarjestetty ennen tyon teorian Kirjoittamista.



1.4 Case-yritys liikunta-. ja hyvinvointikeskus Fressi, Lahden toimipiste

Opinnaytetyon toimeksiantajana on liikunta- ja hyvinvointikeskus Fressin Lahden
toimipiste, jonka henkiloston hyvinvointia ja yhteishenkea kartoitamme
henkilostolle suunnatulla kyselylld sek& omilla havainnoillamme. Jarjestimme
henkilékunnan virkistyspéivéan 18.8.2012 Lahdessa, tydhyvinvoinnin edistamisen

kaytannon sovelluksena.

Fressi on osa Fysioline Oy ketjua, johon kuuluvat yritykset tarjoavat asiakkailleen
niin litkunta-, terveys-, ett4 farmasia-alan tuotteita ja palveluja. Fysioline Oy:n
tarjontaan kuuluvat erilaisten terveydenhoidon ja liikunnan tuotteiden liséksi
konsultointia, suunnittelua, rahoitusta, markkinointitukea seka koulutusta. Lisaksi
koulutusorganisaatio Fitness academy of Finland tarjoaa liikunta-alan koulutuksia
kuluttajille ja litkunnan ammattilaisille. Fysioline Oy:n kuuluu myos Elivia-
hyvinvointipalvelut. Fysioline Oy on yksi Suomen johtavista liikunta- ja
terveysalan tuotteisiin ja palveluihin erikoistunut ketju, johon Fressi liikunta- ja
hyvinvointikeskukset kuuluvat. (Liite 2) Keskuksia on yhteensé 11 (liite 3).
(Fysioline 2012, Fressi 2012a)

Fysioline Group tanaan

KUVIO 2. Fysioline Group



Fressi liikunta- ja hyvinvointikeskuksien palveluita ovat esimerkiksi kuntosali- ja
personal trainer-palveluiden liséksi erilaiset ryhmaliikuntatunnit seka Lasten
Fressi-toiminta, hieronta- ja solarium-palvelut ja monia keskuskohtaisia palveluita
(liite 4). Fressin Lahden toimipisteessé on henkilokuntaa 43 (taulukko 1).
Tiloiltaan Lahden liikunta- ja hyvinvointikeskus on viidenneksi suurin keskus ja
asiakasmaaréllisesti se sijoittuu seitsemanneksi. (Liite 5) (Fressil 2012; Fressi
2012b)

Fressi Lahden henkilokunta

Fressissd (tybntekijit + laskuttavat) 43 henkil6d
Fressi kuukausityontekijat 4 henkil6a
Fressi tuntitydntekijat 38 henkiloa

Fressi laskuttavat 1 henkiloa

TAULUKKO 1. Fressi Lahden henkilokunta

Fressin missiona on tuottaa jokaiselle laadukas elama kaikissa eldman vaiheissa
(kuvio 3). Visio 2015 on olla asiantuntevin edell&ék&vija kumppanina hyvinvoinnin
ja terveyden edistdmisessé sekd tuottaa kannattavasti asiakkaita parhaiten tukevia
ratkaisuja (kuvio 4). (Fressi 2012b)

Missio

Jokaiselle laadukas eldmd
kaikissa eldmdn vaiheissa

fys:oline

KUVIO 3. Missio



Visio 2015

Olemme asiantuntevin edelldkavija
kumppanina hyvinvoinnin ja terveyden
edistamisessa. Tuotamme kannattavasti

asiakkaitamme parhaiten tukevia ratkaisuja

fys:oline

KUVIO 4. Visio

Yrityksen perusarvoihin kuuluvat hyva kannattavuus ja hallittu kasvu, asiakkaiden
lilketoiminnan ymmartdminen, organisaation yhtendisten toimintatapojen
kayttdminen, innovatiivisuus ja uudistumiskykyisyys seké henkilékunnan
osaamisen arvostaminen sekd mahdollisuuden kehittyé alan huippuosaajaksi
(kuvio 5). Yritys korostaa toiminnassaan muun muassa myynnin
suoraviivaistamista, asiakkaan sitouttamista ja asiakaspysyvyyden hallintaa,
tuotteiden ja palveluiden edelldkévijan roolia, erottumista kilpailijoista

esimerkikssi suomalaisuudella (kuvio 6). (Fressi 2012b)

y/ &

Perusarvot

* Yritykselldmme on hyvé kannattavuus ja hallittu kasvu

* Ymmarramme asiakkaidemme liiketoiminnan

* Toimimme yhtenaisilld toimintatavoilla koko organisaatiossa |
* Olemme innovatiivisia ja uudistumiskykyisia
* Arvostamme henkilokuntamme osaamista

Tarjoamme mahdollisuuden kehittya alan huippuosaajaksi

fys:oline

KUVIO 5. Perusarvot



Fressi painopisteet

* Myyntiprosessin suoraviivaistaminen ja asiakkaan sitouttaminen
asiantuntijuuden avulla jo myynnissa

* Asiakaspysyvyys: asiakaspalvelun konseptointi, jossa Asiakas tuntee olevansa
osa yhteisoa!

* Edelldkavija: mm. uudet tuotteet ensimmadisend, Fysiolinen ja FAF verkoston
hyédyntaminen

* Erottuminen muista toimijoista, mm. suomalaisuus, asiakkaista ja =]
henkilokunnasta valittdminen P i

« Kaikkien toimipisteiden saaminen kannattavaksi sekd toimintatapojen
yhdenmukaistaminen

Osaava ja motivoitunut henkil6kunta - tehokkaasti hymy huulilla!

KUVIO 6. Painopisteet



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6terveyslaitos madrittelee tydhyvinvoinnin tarkoittavan turvallista, terveellista
ja tuottavaa ty6td, jota niin tyontekijat kuin tydyhteisot, tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa, jossa tyontekijat ja tydyhteisot voivat kokea tyonsa mielekkaaksi
seka palkitsevaksi, ja heidan mielestaén tyo tukee myos heidéan
elaménhallintaansa. Ty6hyvinvointi k&sittadd tyontekijan oman kokemuksen siitd,
miten turvallista, terveellistd, hyvin johdettua ja organisoitua tyd on ja kuinka
tehokkaasti tyon muutoksia hallitaan, minké tasoista tukea yhteiso antaa yksil6lle
sek& miten merkityksellisend ja palkitsevana tyontekija pitaé tyotaan.
Ty6hyvinvointia voidaankin kuvata tyontekijan kokemuksena tyon
turvallisuudesta, terveellisyydesté ja hyvasta johtamisesta. Tarkeita
tyéhyvinvoinnin osia ovat myds ammattitaito, muutosten hallinta ja tyén
organisointi, tydyhteison tuki yksilolle ja se, miten merkityksellisena ja
palkitsevana tyontekija tyotadn pitad. (Anttonen 2009, 18)

Tybhyvinvoinnin edistaminen

Monimuuttuja

Tyoéntekija Tyo Tydpaikka Tyéhyvinvointi

Johtaminen
Hyvin johdettu
organisaatio

Yksilo/
tyoyhteiso/
tyonantaja

Turvallinen ja
terveellinen tyd
ja tarvittava

osaaminen

Koettu tydn
mielekkyys,
palkitsevuus,
elaman hallinta,
tuottavuus

Turvallinen
tyoymparisto

KUVIO 7. Tyohyvinvointia edistdvien toimenpiteiden perustaa (Anttonen 2009,
18)

Suurin osa kyselyyn vastanneista (87,6 %) oli tyytyvéisia tyéhyvinvointiin ja
siihen, kuinka se on huomioitu Lahden Fressilla (liite 6). Tarkeimpina asioina
tyéhyvinvoinnissa vastanneet pitdvat muun muassa hyvaa tiedonkulkua ja
vuorovaikutusta, kuten henkildston kuuntelemista, yhteishenked ja ty6ilmapiiria,
tyon arvostusta, vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia sekad henkiléston

jaksamisesta huolehtista.
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2.1 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekija

Tydpaikoilla on havahduttu huomaamaan, etta tydpaikan ilmapiirilla ja silla,
miten ihmiset tydsséén viihtyvat, on paljon merkitysté. Jos ilmapiiri on huono ja
tyoviihtyvyys alhainen, tyéntekijoiden vaihtuvuus on suuri, heilld on runsaasti
sairauspoissaoloja, he siirtyvat herkemmin ennenaikaiselle elakkeelle, heidén
keskindinen yhteistydnsa ei toimi ja heidan tydntehonsa on alhaisempi kuin se,
mité se todellisuudessa voisi olla. Jos taas ilmapiiri on hyva ja tyoviihtyvyys
korkea, tyontekijat ovat terveempid, he pysyvat talossa pidempééan, tekevat
enemman yhteistyotd keskenaan, ovat oma-aloitteisempia ja innovatiivisempia ja

saavat enemman aikaiseksi. (Furman ja Ahola 2002, 7)

Fyysinen toimintakyky vaikuttaa yhdessé psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn
kanssa keskeisesti tyontekijan tyokykyyn. Liikunta-alan sektorilla hyva fyysinen
toimintakyky on tyovéline ja sellaisenaan valttdmaton. Fressi tarjoaakin
henkilokunnalleen mahdollisuuden hyddyntaa tarjoamiaan liikuntapalveluita

maksutta ohjaajille.

Yhteisty0 ja jaksaminen korostuvat litkunnallisella tydsektorilla. Esimerkiksi
Fressilla ryhméliikuntaa ohjaavat tyontekijéat ovat vastuussa siitd, ettd maksava
asiakas saa maksamastaan palvelusta mahdollisimman suuren hyddyn irti.
Jaksamiseen ei riit4 ainoastaan fyysinen jaksaminen, on pystyttdva myos omalla
persoonallaan luomaan asiakkaalle mieluisa kokemus ja pyrittdva omalla
tyopanoksellaan varmistamaan se, etta asiakas hyddyntaa palveluita myos
uudestaan. Fyysinen ja psyykkinen puoli yhdistettyna luo ohjaajalle paineita,
joista hanen on suoriuduttava. Yhteisty6td on tehtdvd muiden tyontekijoiden
kesken, esimerkiksi jokainen ryhmaliikunnan ohjaaja hankkii itselleen sijaisen, jos
itse ei tuntejaan péése ohjaamaan. Talloin on helpompi tehda yhteistyotd, jos
suhteet tyokavereihin on kunnossa ja vuorovaikutus toimivaa. Sairastapauksissa

Fressi vastaa sijaisen jarjestamisesté.
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Tarkeimmat myonteisia tunnekokemuksia ja yhteisyyden tunnettava tuottavat

tekijat ovat:

arvostus

onnistuminen

valittdminen ja huolenpito

hauskuus ja huumori

Keskeisimmat hyvinvointia uhkaavat ongelmakohdat ovat:

e ongelmista keskusteleminen
e palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen
¢ |loukkaaminen ja loukkaantuminen

o erilaiset epdonnistumiset ja muut vastoin kdymiset

(Furman ja Ahola 2002, 13)

2.2 Johtamisen merkitys tyéhyvinvointiin

"Tyossd jaksamiseen ja tyon miellekkyyteen ei vaikuta
pelkastadn ammattitaidon ja osaamisvalmiuksien lisdaminen,
vaan olennaista on muun muassa tyGilmapiiriin vaikuttaminen,
jolla on suora yhteys johtamistapoihin.” (Bergman 2010, 21)

Henkildstolla pitdé olla mahdollisuus kertoa esimiehelleen tydhon ja tyopaikkaan
liittyvista epdkohdista. Jos esimies havaitsee ongelmia téiden sujumisessa, tyon
tavoitteiden saavuttamisessa tai tyontekijan tyokyvyssé, on hanelld velvollisuus ja
oikeus ryhtya selvittdmaan tilannetta tarkemmin. Esimiehen on havainnoitava
tydyhteis6d huomatakseen mahdolliset ongelmat tai tyokykya haittaavat merkit.
Mahdollisiin ongelmakonhtiin tulisi puuttua varhaisessa vaiheessa, ettei néista

koidu suurempaa ongelmaa jatkossa. (Ahola 2011, 39)

Terveysasioissa tyoterveyshuolto tukee tyontekijaa ja esimiesta tarvittaessa
yhteisessd tapaamisessa, jossa keskustellaan tyon ja terveyden

yhteensovittamisesta.
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Nykyinen monimutkainen ja nopeasti muuttuva ympaéristo asettaa
organisaatioiden sopeutumiskyvyn koetukselle. Organisaatioiden on
menestyakseen kyettavd muuttumaan ja reagoimaan ymparistonsa myo6ta. Jotta
organisaatio voisi muttua ympéristdddn nopeammin, sen on kyettava jatkuvasti
oppimaan ja kehittdméén uutta. Varsinkin syksyisin ja kevaisin kuntokeskukset
lanseeraavat usein uusia lajeja. Esimerkiksi uusilla ryhméliikuntatunneilla
pyritd&dn saamaan uusia asiakkaita seké tarjoamaan nykyisille jasenille virkistavia

ja motivoivia uutuuksia.

Esimiehell& on suuri rooli, kun tarkastellaan yleisen hyvinvoinnin tilaa. Tama
voidaan huomata esimerkiksi siitd, ettd niin sanottu késkevé johtaminen ja
pahoinvointi liittyvét toisiinsa. Esimies on siis keskeisessé roolissa tydyhteison
sisdlla. Hanella tulee olla tarvittava peruskoulutus tyon hallintaan seka
mahdollisuus kouluttautua ja kehittdd ammattitaitoaan. Jokaisen tulee kuitenkin
itse tiedostaa, mita tarvitseen kehittyakseen ammatillisesti. (Juuti ja Vuorela 2002,
34)

2.3 Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

"Ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa on lahtokohdaksi otettava, etta
tydelamaa kehitetaan ihmisen parhaaksi, ei markkinavoimien
eikd paaomien kasautumisen ehdoilla." (Bergman 2010, 15)

Yhden mééritelman mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan positiivista tyoelamén
laatua. Kaikki tyohon, tyontekijaan, johtamiseen, tydyhteiséon ja koko
organisaatioon vaikuttavat tekijat vaikuttavat myds tyohyvinvointiin. Kun
puhutaan tyohyvinvoinnin kehittdmisestd, merkitsee se koko tydeldmén

kokonaisvaltaista kehittamistd. (Kaivola ja Launila 2007, 128)
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Tydyhteison kaytantdja ja toimintaa voidaan parantaa kehittamalla. Kehittdmisen
ldhtdkohtana on ajatus siitd, ettd ihmiset ja asiat voivat muuttua. Tavoitteena on
Ioytad kehittdmiskohdat ja sité kautta I0ytad mahdolliset parannuskeinot, sitoutua
niihin ja arvioida toimintaa. Onnistumisen kannalta on tarkead, ettd kaikilla
tydyhteison jasenilld on mahdollisuus osallistua. Kehittdmisessé on kyse
kaytannon asioiden muuttamisessa, esimerkiksi tiedonkulun parantamisesta.
Kehittdminen on kiinteasti sidoksissa tilanteeseen: osa muutoksista voidaan
toteuttaa heti ja toteutuksesta voidaan paattaa itsendisesti kun taas joissakin
tilanteissa tarvitaan ylimman johdon tuki, ja aikaa koko asian toteuttamiseen on

talloin varattava enemman. (Multanen 2004, 12)

Varsinkin liikunta- ja hyvinvointikeskus

Tybelamassa on keskeisella sijalla yhteisollisyys. Tyon ja tyeldamén kayttovoima
on vahvasti tyontekijoissa ja lisdaarvoa tuolle voimalle syntyy yhteisen toiminnan
ja tatéd kautta yhteisdjen kautta. Tydn mielekkyyttd ja motivaatiota voidaan
kasvattaa lisdamélla tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa ja osallistua.
Osallistuminen on prosessi, joka mahdollistaa sen, ett4 tyontekijoilla on
mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa ja tydoloihinsa. Tydssé jaksamiseen ja tydn
mielekkyyteen ei vaikuta pelkastaan ammattitaidon ja osaamisvalmiuksien
lisdédminen, vaan olennaista on muun muassa ty6ilmapiiriin vaikuttaminen, jolla

on suora yhteys johtamistapoihin. (Bergman 2010, 20)
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2.4 Tuottavaa tydhyvinvointia

Hyvinvoiva ja terve tydntekija on yritykselle tuottava tekija. Siksi henkilostoa
pidetdén yritysten tarkeinpané voimavarana. Tydssaan hyvinvoiva ja tydhonsa
sitoutunut henkildsto vaikuttaa ratkaisevasti yrityksen kilpailukykyyn,
taloudelliseen tulokseen ja imagoon. Henkil6kunnan jaksaminen tydssé ja tétéa
kautta yleinen tyohyvinvointi on suorassa yhteydessa yrityksen talouteen seka
tuottavuuden ettd kulujen kautta. Samat asiat, jotka vaikuttavat tyon
miellekkyyteen ja sujumiseen, edistavat myos terveytta ja taten vahentévat
sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyysmaksuista aiheutuvia kuluja. Voidaan siis
sanoa, ettd tydhyvinvoinnista huolehtiminen on kulujen hallintaa. Lisaksi
yrityksen tyohyvinvointiin tekemat panostukset maksavat itsenséd moninkertaisena
takaisin. (Tyoterveyslaitos 2012c; Ahola 2011, 119)

Tydyhteisoa tulisi kehittaa niin, etta tydntekijat voivat yhteisdssa hyvin.
Tydyhteisoaan kehittavissa yrityksissa on todettu, etta vain terve tyontekijé voi
tehdd hyvid tuloksia. Tyéhyvinvointi tukee henkildston hyvinvointia ja terveytta,
mika puolestaan auttaa henkil6stoa tekemeen tyonsa hyvin. (Juuti ja Vuorela
2002, 29)

Perusteellisesti suunnitellut ja kaytdnndssa toteutetut tyéhyvinvointia lisadvat
toimenpiteet ovat paasaantoisesti taloudellisesti kannattavia. (Tyoterveyslaitos
2012c)
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3 TYOKYVYN YLLAPITO

Tyokyky voidaan kuvata yksilon ominaisuutena, joka on terveyden,

toimintakyvyn, osaamisen ja tahdon kokonaisuus (kuvio 8). (Peltoméki 1999, 78)

Yksilon tyokyky

KUVIO 8. Yksilon tydkyvyn osa-alueet

"Ty0 ja tyoolot voivat sek& edistaa etta heikentaa tyontekijoiden
terveyttd. Lisaksi tyoolot vaikuttavat siihen, miten tydsta selviaa
sen hetkisilla voimavaroilla.” (Ahola 2011, 61)

Se kuinka hyvin henkil6 selviytyy normaaliin elamaansa kuuluvista tehtavista
kuvaa kyseisen yksilon toimintakykya. Tyokyky on yksi tdman toimintakyvyn
osa-alueista. Henkilon tydkykyyn vaikuttaa ihmisen omien voimavarojen lisaksi
mya0s tyon tuomat vaatimukset ja tyostd saatavat voimavarat. Henkilon tyokyky
voi heiketd henkilokohtaisten voimavarojen vahentymisen lisaksi myos siksi, etta
han kokee tyon vaatimukset kohtuuttomiksi tai koska ty6olot ovat huonontuneet.
(Ahola 2011, 35)

Tyokykyéa kuvataan myos talomallilla (kuvio 9), talon perustan kolmessa
ensimmaisessa kerroksessa kuvataan yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja
neljannen kerroksen muodostavat tyo ja ty6olot. Ndma yhdessa luovat pohjan
talon katolle, tyokyvylle. Talon ympaérille kuvataan yksiléon vaikuttavat
verkostot, kuten perhe, sukulaiset ja muut ystavat, seké yhteiskunta, jotka
vaikuttavat yksilon tyokykyyn ja hyvinvointiin, kaikki omilla tavoillaan.
(Tyoterveyslaitos 2012d)
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/\ Yhteiskunta

Lahiyhteist

Perhe

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

Tydn sisaltd ja vaatimukset

Tydyhteisd ja organisaatio
Esimiesty® ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 9. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2012d)

3.1 Terveys

Hyva terveys on hyvan tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin keskeinen lahtékohta seka
tyontekijoiden ja tydnantajien nakdkulmasta. Terveyden heikkeneminen voi
aiheuttaa toimintakyvyn rajoituksia, jotka muista voimavaroista, tyosta ja
tyooloista riippuen voivat heikentéda tyokykya. Samanlaisen sairauden tai vamman
aiheuttama haitta tydssa jaksamisessa vaihtelee tietysti sen mukaan, millaisessa
tyossd, tydympaéristdssa ja tydorganisaatiossa yksilo toimii ja minkalaiset hanen

muut tyon tekemiseen liittyvét voimavaransa ovat. (Jarvisalo 2001, 51)

Erityisesti liikunta- ja hyvinvointialalla terveyden tarkeys korostuu. Esimerkiksi
ryhmaliikuntatunteja ohjaavilla tarkein tydvaline on oma keho. Itsestdan on
pyrittava pitamé&an hyvééa huolta, jotta jaksaa fyysisesti vaativassa ty0ssé.
Saannollinen kehonhuolto on valttamatonta tyokyvyn yllapitdmiseksi. Fyysinen ja
psyykkinen puoli ovat yhteydessé toisiinsa, joten molemmista puolista on
huolehdittava.
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3.2 Tyon kuormitustekijat

Erilaiset tydoloihin vaikuttavat tekijat voidaan jaotella kahteen pdéryhmaéan, jotka
ovat kuormittavat tekijat ja voimavaratekijat. Kuormittavat eli haitalliset tekijat
vaikuttavat ensisijaisesti tyontekijan terveyteen kun taas voimavaratekijat, jotka
koetaan myonteisend kuormittumisena, liitetd&n puolestaan tyontekijén
sitoutumiseen. (Ahola 2011, 71)

Liikunnallista tyota tarkastellessa, fyysisen kuormittuminen nousee selkeasti
esille. Liikunnanohjaajan tai vastaavan, liikunnan parissa tysokentelevan, ty6 on
fyysisesti kuormittavaa, koska tyontekijan oma keho on eniten kaytetty tydvéline.
Fyysista kuormitusta aiheuttavat esimerkiksi itse ohjaaminen, suorituksissa
avustaminen ja vdlineiden siirtely sekd kantaminen. Ylikuormituksen
lisadntyminen ja epatdydellinen palautuminen johtavat fyysisiin kipuihin, oireisiin
sekd mahdollisesti pitkittyessaan poissaoloihin, sairauksiin, tyokyvyn laskuun ja
usein tyokyvyttomyyteen. Esimerksi Fressilla panostetaan siihen, etteivat ohjaajat
menisi ohjaamaan tuntejaan sairaana, koska sairas ohjaaja ei valita oikeanlaista
mielikuvaa asiakkaalle.

Haitallinen kuormittuminen

Ty0 aiheuttaa haitallista kuormittumista ja stressid, kun tyon vaatimukset ovat
epasuhdassa ihmisen kykyihin ja muihin valmiuksiin ndhden. Kokemus tyosta voi
olla ahdistuminen liiallisista vaatimuksista tai turhautuminen joko kykyja
vastaavien haasteiden puutteesta tai ulkoisten tekijoiden aiheuttamista
rajoituksista aikaansaamiselle. Tall&isen tilanteen pitkittyessa, voi se aiheuttaa,
pahimmassa tapauksesssa, muutoksia tyontekijén asenteessa, oppimisessa,

suorituskyvyssé, fyysisissa toiminnoissa tai hyvinvoinnissa. (Jarvisalo 2001, 76)

Esimerkiksi Fressilla on koulutettu osa tyontekijoisté juuri tietynlaisen konsepti-
tunnin pitoon. Talldisen tunnin ohjaaminen on todella haastavaa ohjaajalle, joka ei
ole koulutusta k&ynyt. Taman takia mahdollisissa sijaistamis-tilanteissa tunnin
nimike ja sisaltd tulee muuttaa, jotta ohjaaja ei koe olevansa riittdméaton

suoriutumaan annetusta tehtavasta.
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Mydnteinen kuormittuminen eli voimavaratekijat

Oppimis- ja osallistumismahdollisuuksia lisdéamélla, paatoksentekoa ja valtaa
hajauttamalla, tavoitteiden méaarittelyll& ja vaikutusmahdollisuuksia lisaédmélla
kyetadn parantamaan tyoeldaman ja tyotehtavien mielekkyyttd. Hyvinvointi tyossa
lisddntyy, jos ihmisen kyvyt ja odotukset ovat tasapainossa tyon vaatimuksiin
nahden ja tyd antaa mahdollisuuksia omien keskeisten tavoitteiden toteuttamiseen.
Tall6in odotusten tayttyminen ja tavoitteiden saavuttaminen vahvistavat
aikaansaamisen kokemusta ja lisdavét tata kautta tydmotivaatiota ja
tyéhyvinvointia. (Jarvisalo 2001, 76)

Fressi tarjoaa tyontekijoilleen mielenkiintoisia ja ajankohtaisia koulutuksia, joihin
osallistuminen on péa&asiassa vapaaehtoista. Koulutusten tarkoituksena on
osaamisen kehittdmisen lisaksi kannustaa ja tukea henkiléston ammattitaitoa.
Tyotekija voi valita, mika hanté kiinnostaa ja mika auttaa omassa tydssa. Toki
mya0s niin sanotut pakolliset koulutukset kuuluvat jokaiselle. Nama pakolliset

koulutukset ovat tyotekijoille palkallista tydaikaa.

Fressilla tuntien ohjaajia valittaessa, otetaan huomioon kunkin ohjaajan vahvuudet
sekd ammattitaito. Kunkin tyontekijan henkilokohtaisten resurssien huomioiminen

on my6s myonteista kuormittumista.

3.3 Tyokyvyn tukeminen

Tyokyvyn tukeminen on yksi tarked osa hyvaa henkildjohtamista. Vastuu
tyokyvyn hallinnasta ja tukemisesta ei voi olla pelkéstaan tyontekijén itsensa tai
tyoterveyshuollon vastuulla. Koska tyokyky tulee tyostd, jota esimies johtaa, on
esimiehelld talléin suuri vastuu tyokyvyn tukemisessa. Jokaisella tydntekijélla on
oikeus tyokyvyn tukeen. Tyokykya voidaan silloin johtaa tehokkaasti, kun
organisaation johdolla on k&ytdssaan mittarit tyokyvyn johtamiseen. Tallaisia

mittareita ovat esimerkiksi sairauspoissaoloraportit.
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Tyokykyé voidaan tukea erilaisilla tydjarjestelymahdollisuuksilla, kuten
ty6tehtavien rajaamisella, tydokuormituksen saatamiselld, tehtavien
aikatauluvapauttamisella, tyon ja tydyhteison toimintatapojen kehittamisella sek&
tyoyhteison kehittamisellg, tydympariston rauhoittamisella, tyaikajarjestelyiden
uudelleen suunnittelemisella ja joustomahdollisuuksien lisdamisella,
tyontekijoiden taydennys- ja uudelleenkoulutuksilla seka tyénohjauksella ja
ammatillisella kuntoutuksella. (Ahola 2011, 50)

Fressi tarjoaa henkilokunnalleen mahdollisuuden huolehtia jaksamisestaan
tarjoamalla mm. hieronta- ja fysioterapia- palveluita henkilokunnalle alennetuin

hinnoin seké tarjoamalla maksuttomat kuntosali kdynnit seké& ryhmaliikuntatunnit.

3.3.1 Varhainen tuki

Aholan mukaan yksilon toimintakyky kuvaa sit4, kuinka hyvin ihminen selviytyy
paivittdisista elamaansa kuuluvista asioista. Tyokyky on siis vain toimintakyvyn
yksi osa-alue. Ihmisen voimavarojen lisaksi siihen vaikuttavat myds tyon
vaatimukset ja tyossa tarjolla olevat voimavarat. Tyokyky voi olla heikentynyt
siksi, ettd tyon vaatimukset ovat kohtuuttomat tai mikéli ty6olot ovat huonot,

ihmisen voivamavarat voivat olla myds syysta vahentyneet. (Ahola 2011, 35)

On olemassa tilanteita, joissa varsinainen ongelma on tydn ulkopuolella, mutta
sen vaikutus heijastuu tyopaikalle tyontekijan kéytettavissa olevien voimavarojen
vahentyessa. Tallaisissa tilanteissa esimiehen tuki ja véliaikaisten joustojen
mahdollisuus ovat tarkeitd tyontekijan jaksamisen kannalta ja tukevat tyokykya.
(Ahola 2011, 35)

Tydpaikalla tulisi olla etukéteen sovittu toimintamalli, jota ilmaantuvissa
ongelmatilanteissa k&ytetdan. Mallin laatimisesta vastuussa on ylin johto, mutta
malli tulisi kuitenkin laatia yhteistoiminnassa. Pelkk& ohjeistus tai malli ei
kuitenkaan yksinéan riita. Keskeinen tyévéline tyokyvyn tukemiseen on tyokyvyn

varhainen tuki. (Tyoterveyslaitos, 2010)
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Varhaisen puuttumisen-mallissa kuvataan tilannetta, jossa jokin ongelmakohta
tyopaikalla uhkaa kaéntyd huonompaan suuntaan. Varhainen puuttuminen on
toimintaa, jossa havaitaan ongelma ja otetaan se puheeksi ja néin asialle tehdaan
jotain ennen kuin tilanne eskaloituu vaikeammaksi ratkaista. Varhaisen
puuttumisen toimintamalli on osa hyvin toimivan tydpaikan kulttuuria.

(Tyoterveyslaitos , 2010)

3.3.2  Tyky-toiminta

"Tulevaisuudessa tyokykya yllapitavaa toimintaa tulee kehittaa
niin, etta se vastaa tydelaman muuttuviin tarpeisiin. Tallgin
painopiste siirtyy fyysisen tyokyvyn yllapitamisen ohella myds
henkisen ja sosiaalisen tydkyvyn, tydyhteistjen toimivuuden ja
ikdantyneen tydkyvyn ja osaamisen varmistamiseen. Myas eri
syista tyOrajoitteisten, vajaakuntoisten ja niin sanottujen
haavoittuvien ryhmien tyokyvyn sdilyttamiseen tulee kiinnittaa
enemman huomiota. Nailla alueilla tehdyt kokeilut ovat olleet
myonteisia. Kokeilujen myota luodut kdytannét arvioidaan ja
levitetdan laajemmin tydpaikkojen kayttoon." (Tyoterveyslaitos,
2011)

Tyoterveyslaitos ja Sosiaali- ja terveysministerio on méaaritellyt tykytoiminnan
niin, etta silld tarkoitetaan toimintaa, jolla tydnantaja, tyontekijat seké tyopaikan
yhteistydorganisaatiot pyrkivat edistdméan ja tukemaan jokaisen tydelamassa
mukana olevan ty6- ja toimintakykya hanen tyduransa kaikissa vaiheissa.

(Tyoterveyslaitos, 2011)

Tyky-toiminnan tulisi huomioida koko henkilston: terveet, oireilevat seké
vajaakuntoiset, lisaksi itse tyo sekd tydymparisto, jotta tyokykya yllapitava
toiminta olisi hyvaa ja tarpeeksi kattavaa. N&in voidaan kohottaa henkiléston
tyohyvinvointia ja edistdd samalla yrityksen tuottavuutta ja kilpailukykya.
(Peltomaéki 1999, s.80)
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Tyokykya yllapitavaan tyky-toimintaan tulisi kuulua seka tyéterveyshuollon
tyokykya edistévad ja yllapitavaa toimintaa, etta vajaakuntoisten ja oireilevien
tyontekijoiden auttamista ja kuntoutusta. (Peltoméki 1999, 78) Myos itse
tyopaikkaa koskevat toimenpiteet ovat osa kattavaa tyokykya yll&pitavaa
toimintaa. Yrityksen tulisi eliminoida tyokykyéa uhkavaat tydympéristo- ja
kuomitustekijat ja huolehtia, ettd tydntekijoille asetetut vaatimukset ovat asetettu

niin, ettd he kykenevét selviytymé&an niistd. (Peltomaki 1999, 148)

Tyky-toiminnan tavoitteena on huolehtia, ettd henkildsto pysyy
tyohonottotilannetta vastaavassa, tai paremmassa, tyékunnossa koko tyduransa
loppuun saakka. Taman liséksi tyky-toiminnalla tulisi huolehtia siitd, etté jo
tyossdolevien tyokyky sailytettéisiin hyvand ja tyokunnoltaan heikentynyttd
henkildstod autettaisiin parantamaan tyokykyéaan. (Peltomaki 1999, 82)

Liikunta-alalla henkiloston tyokyvysta huolehtimista korostaa se, ettd heidan
tyoévalineenaan on oma keho. Talléin henkilokunnan tulee myos itse huolehtia
terveydestaan, mutta tydnantajan on myos tarjottava kunnollista tyokykya
yllapitavaa toimintaa. Liikunnan alalla ty6 on varsin kuormittavaa ja kun oma
keho, se tarkein tyokalu, vasyy, esimerkiksi liian vahaisen levon ja ravinnon takia,
on vaikea vastata annettuihin haasteisiin. Omien rajojen, voimavarojen
tunnistaminen on tyossa jaksamisen kannalta valttdmatontd. Omien voimavarojen,

osaamisen ja varsinkin kehittdmisen kohteita on vaikeaa arvioida.
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4 VUOROVAIKUTUS JA SUHDETAIDOT TYOYHTEISOSSA

Opinnaytetyo késittelee kohdeyrityksemme tyohyvinvointia, joten yleista
viestintaa tarkastellaan sisaisen viestinndn nakokulmasta. Viestintaa on kaikki
vuorovaikutus ihmisten kesken, mutta viestintd on myo6s valine. Ihmiset antavat
viestinnan siséll6lle aina yksilollisen merkityksen. Sen ymmartdminen helpottaa
viestinn&n onnistumista. Ihmisten vélinen vuorovaikutus muodostuu sanallisesta
ja sanattomasta viestinnasta. (Repo & Nuutinen 20036, 8-9.) Sisdinen viestint4 on
lagja ja kattava kasite. Sen kattokasitteitd ovat yhteisoviestintd ja

organisaatioviestinta.

Parasta ulkoista viestintda on hyvin hoidettu sisainen viestintd. Siséinen viestinta
on laajempi ja monipuolisempi kokonaisuus kuin yleensa ajatellaan. Hyvé ja
toimiva viestintd on avainasemassa rakentamassa viihtyisaa tyoympaéristoa.
Viestinta on tydskentelyn osa-alue, jolla ldhes kaikissa organisaatioissa on
kehittdmista. Jos viestintd on puutteellista, aiheuttaa se lukuisia ongelmatilanteita
tyopaikalla. Tyotehtévid unohtuu, kun tieto katkeaa. Asioita tehd&an vaarin, jos
mahdollisista muutoksista ei ole tiedotettu. Puutteet sisaisessa viestinnéssé
vaikuttavat heikentévasti tyon laatuun ja tydyhteison hyvinvointiin. Kun viestit
kulkevat asianmukaisesti, tulevat tyot tehdyksi ja tyontekijat tietavat talldin
tehtdvansa. (Sarmeen 2008, 11-13)

4.1 Tyoyhteisoviestinta

Toimiva viestintgjarjestelma tukee tuloksen tekemista ja on tydyhteison puitteissa
tarked edellytys tavoitteelliselle tyolle. Tydyhteiso ei pysty toimimaan ilman
viestintdd. Tyoyhteison viestintd eroaa kahden henkilon tai pienryhmén
viestinndstd muun muassa siten, etta sen puitteet ovat organisoidut.
YksilOtavoitteiden lisdksi tydyhteison viestinté tukee tydyhteison yhteisten
tavoitteiden saavuttamista. Tydyhteisdssé viestinnén valineiné voi olla teknisia
viestimia, kuten tietokoneita tai puhelimia. (Aberg 2002,104-105 )
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Tydyhteison sisdinen viestintd toimii pohjana myos yrityksen ulkoiselle
viestinnalle. Tydyhteison sisdisen viestinnén tilan kartoitus ajoittain on tarkeéa, ja
sen pohjalta pystytaankin suunnittelemaan ja paivittdmaan organisaation

viestintastrategiaa. Toimiva sisdinen viestintd on myos osa laatutyota.

Viestintd mahdollistaa johtamisen ja paatoksenteon, tuotannon markkinoinnin ja

myynnin, informoinnin ja profiloinnin seka rekrytoinnin ja perehdyttamisen.

4.1.1 Esimiehen rooli viestinnassa

Hyvé esimies perustaa johtamistaitonsa sujuvalle vuorovaikutukselle. Hanen tulee
olla keskusteleva osa tydyhteista. Hyvén esimiestyon yksi padedellytyksista on
se, ettd esimies itse on hyvinvoiva ja jaksava omassa tydssaan. Mikali esimies on
ylikuormitettu eik& voi hyvin, pystyy hén hoitamaan vain rutiininomaiset
toiminnot, mutta vuorovaikutustaidot ovat tallgin heikentyneet. Jos esimies ei
kykene itse viestimaan selkeasti, on talléin henkilékunnan vaikeampaa
kommunikoida esimiehelleen. Esimiehen tehtdvéna on toimia esimerkkina
henkilokunnalle vuorovaikutuksen sujumisesta. (Kaivola & Launila 2007, s. 40;
Ahola 2011,87)

Viestinta on tarkead organisaation kaikilla tasoilla. Viestinté ei saa olla pelkkaa
tiedon jakamista, vaan sen tulee tarjota mahdollisuus aitoon vuoropuheluun. Seké
johdon etté tyontekijoiden tulee viestia selkeésti ajankohtaisiin ja tiedottamiseen
liittyvista asioista. Tiedottamisessa kannattaa kayttaa useita eri kanavia.
Viestintddn osallistuminen on yhté tarkeéé kuin itse viestintd. Mahdollisuus
vaikuttaa, esimerkiksi mahdollisen muutoksen toteuttamiseen ja uuden
suunnitteluun, on keino sitouttaa koko organisaatio viestimiseen. Tehokasta
johtamista on yhteisten tavoitteden hakeminen keskustellen ja pyrkié néin
mahdollisimman moni tyoyhteisosta osallistumaan. Varsinaisen tyéyhteison
ulkopuolelta tulleiden tavoitteiden saavuttamiseksi voidaan valita yhdessa keinoja,

jotka sopivat tehtavésté suoriutumiseen parhaiten. (Ahola 2011,77-81)
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Positiivisella palautteella pystytdén ohjailemaan ihmista tehokkaammin kuin
haukuilla ja kielloilla, koska my&nteinen palaute antaa toiminnalle tehokkaamin
suunnan. Kielteinen palaute kertoo vain sen, mita on tehty véarin tai miten ei pida
tehdd. Myonteinen asenne on tekokas myos siksi, ettd tunteet tarttuvat ja siirtyvét
taten eteenpdin.(Ahola 2011,77-81)

4.1.2 Virallinen ja epavirallinen viestinta

Virallinen viestintd tarvitsee tuekseen "epévirallista" sosiaalista viestintéa.
Esimiehen taytyy osallistua aktiivisesti myos henkiloston jasenten keskinéiseen
epaviralliseen viestintdén. Sujuvan viestinnén tueksi tulisi laatia

viestintasuunnitelma, jossa maaritellaan yrityksen viestinnan tavoitteet ja keinot.

Viestintdsuunnitelmaa laadittaessa on hyvé pohtia tapoja, joilla luoda ja kehittaa
viestintad edistavaa ilmapiirid. Avoin vuorovaikutus edellyttaa avointa ja
luottavaista ilmapiirid, joka kannustaa ja rohkaisee kysyméaan aktiivisesti
tarkentavia ja selventavia kysymyksia. Esimiehen tehtdva on kuulla ja kuunnella
kysymykset seka etsia ja esittd niihin vastaukset. Esimiehen on huolehdittava
siitd, etta tarkeimmaét tiedot ovat kaikkien sidosryhmien saatavilla. Esimiehet ovat
vastuussa kaikesta yrityksen toimintaan liittyvasta virallisesta viestinnasté.
Kaikkea tietoa ei tarvitse kuitenkaan jakaa koko ajan kaikille. Siksi tarkka

viestintdsuunnitelma on tarpeen.

Viestintdsuunnitelmassa taytyy huomioida seka sisainen ettd ulkoinen viestinta.

Kéytanndssé tama tarkoittaa viestintaa

e toimipisteen sisélla
e organisaation siséalla
e kohderyhmille

e johdolle

muille sidosryhmille
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Viestintasuunnitelma maarittelee

mité kerrotaan

e miten kerrotaan
e kenelle kerrotaan
e milloin kerrotaan

e missa kerrotaan

Henkil6kohtainen epavirallinen vuorovaikutus tydyhteison jasenten valilla
sitouttaa ja motivoi usein virallisia kanavia pitkin tapahtuvaa yhteydenpitoa

tehokkaammin.

Fressilla tarkeinpané siséisen viestinnan valineena kaytetdan sdhkdpostia, jonka
valityksella tiedotetaan henkilokunnalle esimerkiksi tulevista kamppanjoisa,
ajankohtaisista tapahtumista ja koulutusmahdollisuuksista. Tamén lisaksi
jarjestetaan erilaisia tiedotustilaisuuksia, kuten puolivuotiskatsaukset seka Fressi
Convention, jossa henkilékunnalla on mahdollisuus tavata Fressin muiden

toimipisteiden tyontekijoita.

4.2 Y hteishengen luominen

Hyvin toimivassa ja tuottavassa organisaatiossa me-henki ja yhteenkuuluvuuden
tunne ovat suorassa suhteessa tulokseen. Tyoelaméssa yhteisollisyys tukee

terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta.

Yhteinen tekeminen ja kokemusten vaihto auttavat viemaén asioita eteenpdin. Jo
lyhyetkin keskustelut edistavat kehittdmista sekd yhteishengen luomista. Yhteiset
tapaamiset tarjoavat henkildstolle mahdollisuuksia keskustelulle ja
ajatustenvaihdolle, jolloin tullaan kuulluksi, saadaan tiet4d4d mitd muut ovat tehneet
ja kyetddn ymmaértamaan toisten tilannetta paremmin, néin voidaan myos l6ytaa
uusia nadkokulmia. Avoin ilmapiiri ja keskustelu ovat tuottavampaa kuin ohjatut
puheen vuorot. (Multanen 2004, 50-51)
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Kyselyn perusteella voidaan paatella Fressin Lahden toimipisteelld olevan hyva

yhteishenki ja he kokevat, etta tyotyytyvaisyydestd on huolehdittu hyvin. (Liite 6)

4.3 Motivaatio ja motivointi

“"Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyvd psyykkinen tila, joka
maaraa, miten vireasti, milla aktiivisuudella ja ahkeruudella,
ihminen toimii ja mihin hédnen mielenkiintonsa suuntautuu ”
(Ruohotie & Honka 1999, 13)

Hyvin motivoitunut henkilosto on tehokkaampi kuin huonosti motivoitunut, he
ovat valmiita kouluttautumaan ja kehittdmaan toimintaa. He eivat koe muutoksia
uhkina vaan ovat valmiita sopeutumaan tilanteeseen. Tyéssadan motivoitunut

henkilokunta on myds helpompi sitouttaa yritykseen. (Kookas 2012)

Henkildston motivointiin tulee kayttaa erilaisia kannustimia kuten yhteishenkeg,
johtamista, sosiaalisia taitoja, viestintad, tyohonliittyvid suoritusnormeja, arvoja
sekd muita yksilollisia ominaisuuksia. Myos erilaiset tavoitteet toimivat
kannustimina seka yksilotasolla etta tiimityoskentelyssakin. (Ruohotie & Honka
1999, 114)

Erilaisia motivaatiotekijoitd ovat muun muassa: tunnustus tyostd, saavutukset
tyossd, mahdollisuus kasvaa ja kehittyd, ylennys, palkitseminen, vastuu seké tyo
itsessaan. (Lamsé & Hautala 2005, 84)
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4.4 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat osa vuorovaikutteista johtamista, jonka avulla tydpaikalle
voidaan luoda hyvaa ilmapiirid ja niiden avulla lisdtd&dn myds paivittaisen
vuorovaikutuksen maarad. Kehityskeskustelujen taustalla on auttaa ihmisia
vaihtamaan ajatukssia ja nain myos kyeta asettumaan toisen asemaan.
Kehityskeskustelu-nimiketta kéytettdessa painotetaan seka yksilon etta
organisaation kehittettdvaa pyrkimysta. Maariteltdessd kehityskeskustelua voidaan
todeta, etté silla tarkoitetaan ennalta sovittua ja suunniteltua esimiehen ja alaisen
valista keskustelua, jolla on paamaéaara. Keskustelun tarkoituksena on antaa
molemmille osapuolille mahdollisuus avoimeen ja luottamukselliseen
mielipiteiden vaihtoon, koskien ty6té ja yksilon tapaa toimia. Tamén lisaksi
keskusteluissa voidaan luoda henkilokohtainen kehityssuunnitelma, johon on
valikoitu tyon eri osa-alueita yhdessa arvioitaviksi ja niiden kehittymistéa
seurataan, ja uusia tavoitteita asetetaan seuraavissa keskusteluissa. Keskusteluiden
perusteella voidaan myo6s tehdd méaraaikaisia jarjestelyjé, jotka parantaisivat
tyontekijan tyokykya. (Juuti & Vuorela 2002, 106-108; Ahola 2011, 51)

4.5 Palkitseminen

"Palkitseminen on parhaimmillaan organisaation ja sen
jasenten valinen kaksisuuntainen prosessi, josta molemmat
osapuolet hyotyvat. Palkitseminen on mygds johtamisen valine,
joka tukee organisaation strategiaa ja tavoitteiden
saavuttamista.” (Aalto-yliopisto 2012a)

Palkitseminen on yrityksen johtamistapa, jonka avulla pyritdan tukemaan niin
organisaation menestysta kuin henkildston motivointia seka kannustamista.
(Kauhanen 2010, 88)
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Palkitsemisen kokonaisuus

Edut

Tulospalkka Aloitepalkkiot

Peruspalkka Erkoispalkkiot

*Mahdollisuus *Palaute tyosta *Mahdollisuus * Tyosuhteen

kehittya osallistua ja PYSYVYYs
vaikuttaa

sKoulutus Arvostus PR
Tyoajan
«Tyon sisdltd jdrjestelyt

Palkitsemistapojen kokonaisuus muodostuu aineettomista ja aineellisista
palkitsemistavoista (Vartiainen, Hakonen & Hulkko, 1998)

KUVIO 10. Palkitsemisen kokonaisuus (Aalto—yliopisto 2012b)

Palkitseminen voi ilmet4 aineellisista, kuten peruspalkka, tulospalkkio,
erikoispalkkio, optiot ja erilaiset edut, tai aineettomista palkkioista, tyon sisalto.
koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, vaikutus- ja osallistumismahdollisuus
paatoksentekoon, palaute seké tydajan tai tydsuhteen jarjestelyt. Jokaisella
palkitsemistavalla voidaan tavoitella erilaisia asioita. Nykyaéan, erilaisten aika- ja
suorituspalkkauksien liséksi, on tullut erilaisia taydentavia palkkauskeinoja, kuten
tulospalkkaukset. Osa uusista keinoista mahdollistaa my®s erillisten yksikdiden
tai koko henkildston palkistemisen tavoitteet saavutettua, téllaisia ovat muun
muassa erilaiset henkilostorahastot ja tiimipalkkiot. (Aalto-yliopisto 2012b)

Palkitsemisen tulee kuitenkin toimia niin, etta seka yrityksen johto ett& henkildsto

ovat tyytyvéisia ja silla saavutetaan toivottuja tuloksia. (Aalto—yliopisto 2012c)
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5 CASE FRESSI LAHTI

5.1 Virkistyspaiva 18.8.2012: Kaytannon sovelus tyohyvinvointiin

Opinnaytetyon toiminnallisena osana jarjestimme Fressi Lahdelle virkistyspdivan
henkkilokunnan syysinfon yhteyteen lauantain 18.8.2012 Lahdessa.
Virkistyspdiva sijoittui iltapaivaan ja iltaan.

Ennen tapahtuman jarjestamista tulee selvittaa tapahtuman idea, ennakko-

odotukset ja teema, (kuvio 11 ja kuvio 12). Kun tapahtumaa suunniteltaessa
kaydaan lapi kaikki ndméa kuusi kysymysta ja niihin on etsitty vastaukset, on
helpompaa luoda onnistunut tapahtuma. (Vallo & Hayrinen 2008, 93,95,98)

Miksi

Kenelle

Mita

KUVIO 11. Tapahtuman idea

Millainen

Miten

Kuka

KUVIO 12. Tapahtuman teema
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5.1.1 Virkistyspaivan tarkoitus

Virkistyspdiva jarjestettiin yrityksen toiveesta. Paivén tarkoituksena oli tuottaa
yritykselle esimerkki ty6hyvinvoinnin kehittdmisen toteutuksesta ja kohottaa
tyontekijoiden yhteishenked. Virkistyspdivan tavoitteita pohdittiin yhdessa
yrityksen yhteyshenkil6iden kanssa. Paadyimme siihen, ettd henkilokunnan
yhteishengen luominen seka motivaation kohottaminen tulisivat olla péivan
taustateemoina. P&atavoitteena oli, ettd henkilokunta p&asisi tutustumaan toisiinsa,
koska heill& ei tallaista tilaisuutta ole tyopaikallaan. Virkistyspaivaan osallistuneet
henkilokunnan jasenet kilpailivat toisiaan vastaan erilaisissa tehtévissa, ja illalla

he padsivat tutustumaan toisiinsa ruokailun ja saunomisen merkeissa.

5.1.2 Virkistyspaivan toteutus ja kulku

Virkistyspdiva suunniteltiin henkilokunnan syysinfon yhteyteen. Virkistyspaivaan
osallistuminen oli henkilékunnalle vapaaehtoista ja mukana oli 16 tydntekijaa.
Aamupadivalla oli niin sanottu virallinen osuus, koko henkilékunnan syysinfo,
jossa tiedotettiin tulevista tapahtumista ja muutoksista organisaation sisalla. Tama
oli kaikille osallistuneille tyGaikaa. Syysinfon paatyttya, virkistyspéivaan
ilmoittautuneet, siirtyivat jatkamaan péivaa ulkona, suunnittelemamme ohjelman

parissa.

Paiva suunniteltiin toiminnalliseksi, jossa kolmeen pienryhméén jaetut tyontekijat
paasivat, leikkimielisissé tehtavissa, kilpailemaan toisiaan vastaan. Toiminnallisen
kisailun jalkeen oli siirtyminen Villahteell& sijaitsevalle Lahden
Naisvoimistelijoilta vuoratulle kes&paikalle, Kisarantaan, jonne oli jarjestetty
ruokailun lisédksi saunomis- ja uimismahdollisuus. Illan ohjelma oli vapaata

tutustumista jarvimaisemissa.
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Ennen virkistyspaivaa suunnittelimme toiminnallisia tehtavarasteja, joita
voitaisiin sijoittaa eripuolille kaupunkia, jolloin ryhmien tulisi kiert&a rastilta
toiselle, silla alustavia ilmoittautumisia virkistyspaivalle oli noin 23. Olimme
jarjesténeet rasteille vapaaehtoisia rastinvalvojia, joiden tehtdvana olisi antaa
ohjeet rastin suorittamiseksi sekd valvoa tehtévien suorittamista. Lahempéana
tapahtumapaivaé saimme yritykselta varmistetun osallistujamééran ja tdman
muuttuneen tilanteen seka yrityksen toiveiden mukaisesti teimme tarvittavia
muutoksia suunnitelImiimme. Nain ollen jarjestimme kaikki rastit Pikku-
Vesijarven ympdristoon siten, ettd osallistujat jaettiin kolmeen ryhméén, jotka
Kilpailivat yhtaaikaa samalla rastilla, heidan suorituksensa pisteytettiin, joko
ajallisesti tai onnistumisen perusteella. Rasteja rakentamassa ja purkamassa oli
kaksi henkilod, yksi henkil6 ohjasi kilpailijoita rastilta toiselle ja valvoi tehtavien
suorittamista, liséksi olimme saaneet vapaaehtoisen henkilén valokuvaamaan
paivén tapahtumia. Rasteja varten jouduttiin tekemaan muutamia pienia
hankintoja, jotka yritys sai itselleen virkistyspéivan jalken mythempaé kayttod

varten.

Virkistyspdivana osallistujat paasivat ryhmissa suorittamaan kuusi erilaista rastia.
Rasteina oli veden kantamista, sokkopalloa, 3 jalkaa 4 kétta - erilaista anatomiaa,
tolppajuoksua, rypaleiden etsintdé seké tolkkiammuntaa. Ryhmat saivat valita
etukateen rastin suorittajat, joita heidédn tuli kannustaa ja ohjata tilanteen mukaan.
Mukana oli myds tehtavid, joissa koko ryhman tuli osallistua suoritukseen.
Rastien suorittamisen jalkeen osallistujia informoitiin siirtyméan takaisin Lahden

toimipisteelle, josta jarjestetty kuljetus l&hti kohti illanviettopaikkaa.

Kun illanviettoon osallistujat siirtyivat vaihtamaan vaatteita ja kokoontuivat
kuljetusta varten, noudettiin Lahden K-Citymarket Launeelta ennakkoon tilatut
ruoat. Paikanpdaalla ruokailtiin, saunottiin, uitiin ja tutustuttiin muihin mukana
olleisiin tyokavereihin. Alkuillasta ruokailun jalkeen ilmoitetiin myos
voittajajoukkue ja kaikki paivaan osallistuneet palkittiin pienilla muistoilla. Illan
paatteeksi oli vield jérjestetty henkilokunnalle kuljetus takaisin Lahden

keskustaan, josta jokainen sai jatkaa iltaa haluamallaan tavalla.
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5.1.3 Virkistyspaivéan puutteet

Huomasimme, etta paivélle olisi tarvittu muutama vapaaehtoinen enemmaén
organisoimaan rasteja, jotta rastit olisivat olleet tdysin valmiit ryhmien saapuessa
niille. Nyt muutamilla rasteilla oli kiire valmistautua ennen kilpailijoiden

saapumista.

5.1.4 Yhteenveto virkistyspdivasta

Omasta mielestdmme virkistyspéivé oli onnistunut pienisté puutteista huolimatta.
Paasimme aloittamaan virkistyspaivan ilmoitettua aikaa myéhemmin, koska info
oli kestanyt odotettua pidempéan, mutta onnistuimme pysymaan aikataulussa niin,
ettd loppupadivélle ei tarvinnut tehdé aikataulumuutoksia. Henkilokunnan
palautteissa virkistyspéivaa kehuttiin, koska sen avulla he paasivat tutustumaan
muihin tyontekijoihin seka viettdmaan aikaa yhdessad myos tyopaikan
ulkopuolella, my6s yhteishenkeé kohotettiin yhteisella tekemiselld. Paivan
ohjelma oli ainakin suurimman osan mieleen seké Pikku-Vesijarvella ettd

Kisarannassa.

Virkistyspdivaan osallistuneiden vastaajien mukaan péivé auttoi parantamaan
henkildston yhteishenked seké tutustumaan muihin tydntekijoihin ja tekemaan
tehtdvia yhdessd, paivé oli vastanneiden mielestd myds virkistava. He pitivéat
paivan jarjestamista tarpeellisena ja toivoivat, ettd myos jatkossa jarjestettdisiin
virkistys- ja tyokykypéivié.

5.2 Kehitysehdotukset

Henkilokunnalle suunnatussa kyselyssé selvitettiin henkilékunnan jasenten
mielipiteitd tydhyvinvointia, tyokykyd, ettd tiedonkulkua ja vuorovaikutusta

koskien. Seuraavat asiat nousivat esille, jaoteltu aihealueen perusteella.
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Tydhyvinvointi

Yleisen ilmapiirin ja yhteishengen edistdmiseen tulee jatkossakin panostaa.
Yhdessé tekeminen ja toisten huomioiminen erilaisilla tapaamisilla ja
tapahtumilla, kuten virkistyspaivat ja tyokykypaivét ovat yksi esimerkki

tallaisesta toiminnasta.

Tyodkyvyn tukeminen

Tyokyky on liikunta- ja hyvinvointialalla tyéskentelevilld erityisen korostuneessa
asemassa. Tasta syysta olisikin hyvé luoda ja kehittaa tyokykysuunnitelmaa
yhdessa tydterveyshuollon ja henkildstén kanssa, jotta henkildstd saavuttaisi
mahdollisimman hyvan toimintakyvyn ja yleisesti jaksavat paremmin tyossaan.
Tyokykysuunnitelmaan olisi hyva sisallyttaa varhaisen puuttumisen-malli, jolloin
tyokykya alentaviin epdkohtiin tulisi puuttua ennen kuin niistd muodostuu

tyokykya alentavia ongelmia.

Tiedonkulku ja suhdetaidot

Esimerkkind nousu esille viesteihin vastaamattomuus, tahan avuksi voitaisiin
luoda tarkempi viestintdsuunnitelma selkeyttdméaén viestinnan keinoja (kenelle,
miten, milloin). Henkilostélle tulisi mahdollisuuksien mukaan jérjestaa yhteisia
tapaamisia, esimerkiksi kuukausipalaverin muodossa, jolloin he paasisivét
kertomaan heitd koskettavista asioista ja tulisivat ndin myds kuulluiksi ja saisivat

mahdollisuuden vaikuttaa omaan toimintaan.

Yhteisten tapaamisten lisaksi tdytyy muistaa huolehtia henkilokohtaisista
tapaamisista kuten kehityskeskusteluista, ndissa tapaamisissa olisi hyva tuoda
esiin henkiléston kehittymismahdollisuudet ja luoda jokaiselle henkil6kohtainen
kehityssuunnitelma, jonka avulla voidaan myds motivoida henkil6stoa. Talloin
esimerkiksi koulutuksista voitaisiin informoida erityisesti niita, joiden
kehityssuunnitelmassa on perehtyminen tarkemmin kyseisen koulutuksen

aiheeseen.
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Henkil6sto tarvitsee motivoinnin lisaksi myds toimivan palkitsemisjarjestelman,
jo pelkké tydn arvostuksen esiin tuominen on positiivista huomiota tyontekijoille.
Lis&ksi erilaiset henkilostoetuudet ovat palkitsemiskeinoja, vaikka ne koetaankin

usein vain tyosuhde-eduiksi.
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6 YHTEENVETO OPINNAYTETYOSTA

Henkildston tydhyvinvointi ja tyokyvyn yllépito on yrityksen tuottavuudessa
avainasemassa. Tyossdadn hyvinvoiva ja tydhonsa sitoutunut henkildsto vaikuttaa

ratkaisevasti yrityksen kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja imagoon.

Taman opinndytetyon tavoitteena on antaa kayttokelpoisia kehitysehdotuksia
toimeksiantaja yritykselle, liikunta- ja hyvinvoinkikeskus Fressin Lahden

toimipisteelle.

Paatutkimuskysymyksena oli tydhyvinvointiin vaikuttavat osatekijat ja
henkildston tydhyvinvoinnin kehittdminen. Kysymysta ldhdettiin tarkastelemaan
teoreettisista lahteista. Teoria koostuu tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja
johtamisen merkityksesta ty6hyvinvointiin, tyokyvyn-méaritelmasta ja tyokyvyn
tukemisesta sekd vuorovaikutuksen merkityksesta tyoyhteisossa. Yhtena
paatelmané voidaan sanoa, ettd mikali tydpaikan ilmapiiri ja viihtyvyys ovat
korkealla, henkildsto pysyy terveenpéna ja tyon voimavaratekijat tukevat heidéan

hyvinvointiaan.

Tyokyvyn tarkeys liikunta- ja hyvinvointialalla oli ensimmainen
alakysymyksemme. Tarkastelimme tyokykya yleisesti ja pohdimme, miten nama
seikat korostuvat kun kysessa on niinkin fyysinen ala. Kun tyokyky kuvata
yksilon ominaisuutena, joka on terveyden, toimintakyvyn, osaamisen ja tahdon
kokonaisuus, huomataan ettei pelkka henkildston tyokyky koostu pelkastéan
yksilon terveydestd vaan myds toimintakyvyn, osaamisen ja motivaation
yhteydestd, jonka kaikista osa-aluesita tulee huolehtia tasavertaisesti, jotta
henkildston tyokykya voidaan tukea tarpeeksi. Yksi tyokyvyn tukemisen malleista
on varhaisen puuttumisen malli, joka tulisi olla k&ytdssa kaikissa yrityksissa.
Vastuu tyokyvyn hallinnasta ja tukemisesta ei saa olla pelkéstaan tyontekijan
itsensa tai tyoterveyshuollon vastuulla vaan myds muulla henkildstolld ja
esimiehilla tulee olla mahdollisuus puuttua tilanteeseen jossa henkilon tyokyky on

alenemassa.
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Viestinta- ja vuorovaikutustaitojen tarkeytta tyéhyvinvoinnin valineind pohdimme
toisessa alakysymyksessé. Teorian pohjalla huomasimme, kuinka esimiehen tulisi
olla viestinnalldan ja vuorovaikutustaidoillaan esimerkkind yrityksen sisalla.
Hyvén esimiestyon yksi paéedellytyksisté on se, ettd esimies itse on hyvinvoiva ja
jaksava omassa tydsséddn. Muuten hén ei voi olla hyvana esimerkkind alaisilleen

niin tyéhyvinvoinntiin kuin viestinnankaan kannalta.

Toimeksiantajalle kanssa yhteisty0ssé jarjestetttiin virkistyspdiva henkilokunnalle.
Virkistyspdiva antoi osallistuneille tilaisuuden toimia ryhméssa ja tutustua muihin
tyontekijoihin. Virkistyspéivan tavoite oli yhteishengen kohottaminen ja

palautteen mukaan téssa onnistuttiin.

Lisaksi empirisessa osiossa kysyimme yrityksen henkilokunnan mielipidetta
toimipisteen tyohyvinvoinnin tilasta. Kysely sisélti kymmenen kysymysta joista
suurin osa oli avoimia. Kohderyhmana oli liikunta- ja hyvinvointikeskus Fressin
Lahden toimipisteen henkildstd. Kyselyn tavoitteena oli selvittaa henkiléston
mielipiteitd tydhyvinvoinnin, yhteishengen tyotyytyvéisyyden sek& viestinnan
tilasta yrityksessé. Samalla haluttiin virkistyspaivéan osallistuneiden kommentit
tapahtumasta ja vastauksista I6ysimme pyynnon, etta yritys jarjestéisi virkistys- ja
tyokykypéiva tulevaisuudessakin. Tutkimus koski vain yhté ketjun toimipisteista,
joten se ei ole suoraan yleistettavissa kaikkiin litkunta- ja hyvinvointialan
yrityksiin. Tutkimus kuitenkin osoittaa Lahden toimipisteen tilanteen

henkilokunnan nakodkulmasta.

Kyselyn perusteella havaittiin, ettd vastanneiden mielesté tyohyvinvointi on
huomioitu hyvin tai erinomaisesti. Yhteishenki on paaasiassa hyva, ellei jopa
erinomainen ja tyotyytyvaisyys on myos yhta hyvéllad mallilla. Viestinndssa ja
tiedonkulussa olisi kuitenkin hieman parannettavaa silla 12,6 % vastanneista koki
viestinndn toimivan kohtalaisesti tai tyydyttavasti. Lahes kaikki vastanneista pitaa
virkistys- ja tyokykypéiviéd hyvina keinoina parantaa tyopaikan yhteishenked ja
henkildston hyvinvointia. 94 %:n mielesté virkistyspaivat ovat tarpeellisia myos

jatkossa. Kyselyn vastausprosentti oli 37.
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Koska kysely tuotettiin opinnaytetyon alkuvaiheessa jai kysymysten laajuus
suppeaksi ja kysely lyhyeksi. Mikéli olisimme voinneet tehdé tutkimuksen
uudelleen olisimme tuottaneet sithen enemman kysymyksid, seka avanneet
termeja vastaajille. Nyt termit jaivat kattotasolle, joten emme voi olla varmoja
kuinka vastaajat ovat ne kasittdneet. Tasté syysté tutkimuksen validiteetti ja
relibiliateetti ovat karsineet. Siksi jatkotutkimuksena ehdotetaan uutta laajempaa
hyvinvointi ja tyokykytutkimusta, joko yksittaisella toimipisteella tai kaikissa
ketjun toimipisteissd, jolloin tulokset olisivat yleistettdvdmmat ja ndin voitaisiin

myaos vertailla eri toimipisteiden tilanteita.
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LITTEET

Liite 1

Mielipidekysely

Virkistyspéivdkysely FRESSI

1.Olen
Kuukausityontekija
Tuntityontekija

Muu (tasmenna)

2. Sukupuoli & Ika

3. Kuinka hyvin seuraavat asiat ovat hoidettu/otettu huomioon mielestasi
Huonosti Kohtalaisesti Tyydyttavasti Hyvin

Tyohywvinvointi
Yhteishenki
Tyotyytyvaisyys

Viestinta/Tiedonkulky

4. Mika on mielestasi tarkeaa henkiléston hyvinvoinnissa?

5. Miten tyoyhteison yhteishenkea ja henkiloston hyvinvointia voitaisiin mielestasi edistaa?

Ennomaisesti

6. Ovatko virkistyspaivatityokykypdivat mielestasi hyvia keinoja parantaa tydpaikan yhteishenkea ja henkiloston hyvinvointia?

Kylia
Ei
EOS

7. Mikali osallistuit 18.8.2012 jarejestetylle virkistyspaivalle:
Mita hyotya paivasta oli sinulle?

8. Koitko virkistyspaivan tarpeelliseksi?
Kylla

En

9. Ovatko virkistyspaivat tarpeellisia jarjestaa myos jatkossa?
Kylla
Ei
EOS

10. Risut ja ruusut



Liite 2

Fressin historia

Fressin historia e

pahkinankuoressa T

Kiinteistot
Oy

Fysioline
Fressi Oy
2009

Fressi

Seindjoki
Fressi Fressi

Mikkeli Yisjirvi

" 2008
Fressi Fressi Fressi

Leppévaara Kamppi Lahti

2007
Fressi
Tampere

Fressi pahkinan kuoressa

Liite 3

Suomen Fressit:

Fressi Tampere
Fressi Espoonlahti
Fressi Leppdvaara
Fressi Mikkeli
Fressi Kuopio
Fressi Kamppi

Fressi Ylojarvi

Fressi Seindjoki

Fressi Lahti

Fressi ClubHouse (Helsinki)
Fressi Syke (Tampere)



Liite 4
Fressi, Lahden palvelut :

e ammattitaitoisen ohjaajapalvelun

» alan parasta tasoa edustavat kuntosalilaitteet

o Lady Gaselli — kuntosali vain naisille

o Lahden laajimman ohjattujen tuntien valikoiman — myoés Les Mills-tunnit!
o sisépyoraily

« Kkiertoharjoittelutila Power Plate-laitteineen

« ohjatut tunnit myds senioreille

o pitkét aukioloajat

« ilmaisen lastenhoidon perheen pienimmille Lasten Fressissa
e jumpat lapsille

o saunamaailman (l6ylysaunat ja infrapunasauna)
 solariumit

o lamminvesiporealtaan ulkoterassilla

« hieronta- ja fysioterapiapalvelut

o kaikkien Fressien liikuntapalveluiden kayttGoikeuden

« vierailuoikeuden yli sataan K-kuntokeskukseen

Liite 5
Liikunta- ja hyvinvointikeskus Fressin toimipaikkojen asiakasmaarét ja tilat

&

Asiakasmaarat ja tilat

Fressi Tampere 1410 1600 m?
Fressi Espoonlahti 2040 2100 m?
Fressi Leppavaara 1490 1700 m?
Fressi Mikkeli 1780 2300 m?
Fressi Kuopio 2650 2500 m?
Fressi Kamppi 750 1200 m?
Fressi YlGjarvi 880 1000 m?
Fressi Seindjoki 870 1900 m?
Fressi Lahti 1370 1900 m?
Fressi Clubhouse 1360 1800 m?
Fressi Syke 2890 4000 m?
YHTEENSA 17 490 22 000 m?
fys:oline




Liite 6

Kuinka hyvin seuraavat asiat ovat hoidettu ja otettu
huomioon mielestasi?

100

90

80
70

60
50 " Huonosti
40 M Kohtalaisesti
30 W Tyydyttavasti
20 yyay
10 M Hyvin

0

T T T W Erinomaisesti

Vastaukset %




