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Tama opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Yritys X Oy:lle. Tavoitteena oli selvittaa yri-
tyksen henkiloston kokemusta omasta seka tydyhteisdonsa hyvinvoinnista. Taman lisaksi
tavoitteena oli pohtia tutkimustulosten perusteella esille nousseita kehittdmiskohteita sekéa
Ioytaa keinoja tydhyvinvoinnin parantamiseksi yrityksessa.

Ty0 koostui kolmesta vaiheesta. Ensimmaisend oli teoriaosuus, jossa kasiteltiin tydhyvin-
vointia tyokyvyn, tyon kuormittavuuden, tyoyhteistviestinnan ja tiedonkulun, tydyhteisotai-
tojen seka johtamisen ja esimiestyon ndkodkulmasta. Toinen vaihe koostui tydn empiirisesta
osuudesta, jossa kasiteltiin tydssa kaytettavia tutkimus-, analysointi- seké tiedonkeruume-
netelmia. Naiden lisaksi tarkasteltiin tutkimustuloksia, pohdittiin esille nousseita kehittdmis-
kohteita seka tarkasteltiin tutkimuksen luotettavuutta. Kolmas vaihe muodostui toimeksian-
tajayritykselle tehtavasta erillisesta tyéhyvinvoinnin kehittdmisehdotuksesta.

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen ja siina kaytettiin tutkimusmenetelmana paaosin maaral-
lista eli kvantitatiivista menetelmaa. Lisaksi tydta voidaan kutsua myds tapaustutki-
mukseksi. Tiedonkeruumenetelmana tydssa kaytettiin henkilostolle sahkdisesti lahetettya
Webropol-kyselyd. Kysely toteutettiin elokuussa 2020.

Tutkimuksen perusteella voidaan paatella tydhyvinvoinnin olevan yrityksessa kohtalaisella
tasolla. Lahes jokaisesta kyselyn aihealueesta loytyy tyohyvinvointia edistavia seka hei-
kentavia seikkoja. Tyohyvinvointia olennaisesti edistavan tydkyvyn koetaan olevan yrityk-
sessé hyvalla tasolla, mika on tarkeaa palvelualalla tydskenteleville. Myds esimiestyon
koetaan olevan keskimaarin hyvalla tasolla, mutta esille nousee myds kehittamista vaativia
esimiestyon osa-alueita.

Tutkimustulosten mukaan suurimmat kehittamiskohteet liittyvét erilaisiin kuormitustekijoi-
hin, viestintaan ja tiedonkulkuun seka esimiestydhdn. Ensimmainen kehitysehdotus on fyy-
sisten ja psyykkisten kuormittavuustekijdiden vahentaminen yrityksessa, esimerkiksi lisda-
malla esimiehen osuutta jaksamisen kartoittamisessa. Toinen kehitysehdotus koskee vies-
tinnan ja tiedonkulun kokonaisvaltaista kehittamistd, esimerkiksi parantamalla sdhkoista
tiedonkulkua ja lisaamalla henkilokohtaista vuoropuhelua. Kolmas tarkea kehitysehdotus
koskee esimiestydn kokonaisvaltaista kehittamista, johon kuuluu muun muassa esimiehen
jatkuva kehittyminen.

Opinnaytetydssa esille tulleita kehittdmisehdotuksia on tarkoitus vieda yrityksessa kaytan-
t6on toteuttamalla ehdotuksen mukaisia toimenpiteité ja tutkimalla sen jélkeen, ovatko teh-
dyt toimenpiteet vaikuttaneet henkiléston hyvinvointia parantavasti ja onko toimenpiteilla
saatu taloudellista hyotya.

Asiasanat
Tyo6hyvinvointi, tydn kuormittavuus, tydkyky, tydyhteisdtaidot, esimiestyd, tydyhteisévies-
tintd
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1 Tutkimuksen johdanto

Tassa tutkimuksellisessa opinnadytetydssa lopputuotoksena on tutkimusprosessin seu-
rauksena syntynyt kehittdmisehdotus yritykselle, josta tassa tutkimuksessa kaytetaan ni-
mea Yritys X Oy. Johdannon ensimmaisessa alaluvussa kaydaéan lapi opinnaytetydn ai-
heeseen liittyvaa taustaa, lahtokohtia seka aiheen rajauksia. Toisessa alaluvussa esitel-
laan toimeksiantajayritys ja kolmannessa méaaritellaén tyon tavoitteet. Viimeisessa alalu-
vussa esitellaén opinnaytetyon rakennetta.

1.1 Taustaa, lahtékohdat ja aiheen rajaus

Palvelualoilla ja etenkin matkailu-, hotelli- ja ravintola-alalla eletaan talla hetkella murros-
kautta. Viime vuosina ala on karsinyt tyévoimapulasta ja tyota on tehty monissa yrityk-
sissé pienilld henkilostoresursseilla. Vuosi 2020 toi mukanaan COVID-19 viruksen, jonka
seurauksena alalla on koettu jalleen suuria muutoksia. Tama nakyy muun muassa tyotto-
myyden ja lomautusten lisdéntymisend. Lisaksi jatkuvat sdastot henkilostokustannuksissa
ovat aiheuttaneet sen, etta tyota tehdaan entistakin pienemmilla tyontekijamaarilla. Kun
téahan lisatdan viela mahdolliset ongelmat muissa tydhyvinvointiin vaikuttavissa tekijoissa,
on tyontekijoiden jaksaminen koetuksella. Fyysisen ja psyykkisen kuormittumisen aiheut-
tamat ongelmat nakyvat lisdantyvina sairaslomina. Kuormittumisen kasvaessa liikaa,
tydssa viihtyminen vahenee ja sairaspoissaolot lisdantyvat. Hyvan ja yhteen hiileen puhal-
tavan tyoyhteison sekd osaavan johtamisen merkitys korostuu entisestaan (Ty6turvalli-
suuskeskus 2020). Pienilla asioilla voi olla suuri vaikutus tyéssa jaksamiseen ja siksi esi-
miesten ja johdon tehtavana onkin huolehtia siité, etté tydhyvinvointiin panostetaan ja sen

onnistumista myds seurataan.

Olen ollut koko 8-vuotisen esimiesurani ajan kiinnostunut tyéntekijéiden hyvinvoinnista ja
jaksamisesta tydpaikoilla. Viimeiset kuusi vuotta olen toiminut Yritys X Oy:n toisessa ho-
tellissa, Kylpylahotelli A:ssa, ravintolapaallikkona seka tyosuojelupaallikkond. Naiden esi-
miesvuosien aikana olen tehnyt paljon havaintoja tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
palvelualoilla yleisesti seka Kylpylahotelli A:ssa. Suurimpia esille nousseita tekijoita ovat
olleet esimiestydn ja johtamisen vaikutus tydssa jaksamiseen, viestinnan puute ja tiedon-
kulun epaonnistuminen, tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, tyokyvyn heikkenemi-
nen ja siihen vaikuttavat tekijat seka tydyhteisotaitojen puuttuminen. Tassa opinnayte-
tydssa keskityn edellda mainittujen tekijdiden tutkimiseen tydhyvinvointiin tai sen puuttee-
seen vaikuttavina tekijoind. Uskon, etta kaikkiin edella mainittuihin tekijéihin vaikuttamalla
pystytdan parantamaan tyontekijan ja tydyhteison hyvinvointia ja siten lisdamaan tytssa

jaksamista, viihtymist&, palvelualttiutta, asiakastyytyvaisyytta ja eteenkin ty6n tuottavuutta.



Liséksi liiketalouden opiskelijana otan opinnaytetydhén mukaan myds taloudellisen ndko-
kulman. Pyrin selvittdmaan teorian avulla, onko tydhyvinvoinnilla tai sen puuttumisella
merkitysta yrityksen tulokseen tai maineeseen. Opinnaytetyoni tarkoituksena on Ioytaa

vastaus seuraavaan paatutkimuskysymykseen:

e Millainen on Yritys X Oy:n kylpylahotellien henkiloston kokemus omasta ja ty6yh-
teison ty6hyvinvoinnista?

1.2 Toimeksiantajayrityksen esittely

Taman opinnaytetydn toimeksiantajana on Yritys X Oy. Kyseiseen osakeyhtiéon kuuluu
kaksi kylpylahotellia. Kylpylahotelli A sijaitsee Etela-Suomessa. Kylpylahotelli B on hotel-
leista tunnetumpi ja se sijaitsee Itd-Suomessa. Molemmissa kylpylahotelleissa toimii
kolme erilaista osastoa: hotelli-, ravintola- sek& kuntoutus- ja kylpyldosasto (kuvio 1). Li-
saksi Kylpylahotelli B:ssa siivous ja puhtaanapito muodostaa oman osastonsa, Kylpylaho-

telli A:ssa siivous on ulkoistettu.
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Kuvio 1. Yritys X Qy:n toimintojen jakautuminen
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Hotellien ravintoloissa jarjestetaan paljon erilaisia yritys- ja perhejuhlia, gaalailtoja seka
karaoke-, tanssi- ja teemailtoja. Ruokamyynnin osuus ravintolan palveluista on suuri. Ho-
tellien asiakaskunta muodostuu erilaisista majoittuvista asiakasryhmista kuten kuntoutus-
asiakkaista, tuetuista lomaryhmistd, juhlavieraista, yritysasiakkaista, lapsiperheista seka
vapaa-ajan matkustamiseen liittyvista asiakkaista. Liséaksi molemmissa hotelleissa on kyl-
pyla hoito- ja kuntoutusosastoineen. Eri osastoilla tydskentelevien tydntekijdiden ammat-
tien ja tydnkuvien maara on erittiin laaja. Tyontekijoitd on molemmissa hotelleissa yh-

teensa noin 140.



1.3 Toimeksianto

Toimeksiantajayrityksen yhtena strategisena paamaarana on tyéntekijoiden hyvinvointi.
Yrityksen toimitusjohtajan toiveena on, etta tyohyvinvointiin panostettaisiin enemman. Toi-
meksiantona kartoitan tyontekijoiden kasitystd omasta seka tydyhteisénsa hyvinvoinnista.
Taman lisaksi teen kehittamisehdotuksen tydhyvinvoinnin parantamiseksi yrityksessa. Toi-
meksiantajan tarkoituksena on my6s tehdéa ehdotuksen mukaisia toimenpiteita ja tutkia
sen jalkeen, miten tehdyt toimenpiteet ovat tyontekijéiden ja tydnantajan mielestd onnistu-
neet, ja mika oli toimenpiteiden taloudellinen hyoty.

1.4 Opinnaytetydon rakenne

Tama opinnaytetyd jakaantuu kolmeen osaan: teoreettiseen osuuteen, empiiriseen osuu-
teen ja toimeksiantajayritykselle tehtavaan erilliseen tyéhyvinvoinnin kehittdmisehdotuk-
seen. Teoriaosuudessa tarkastellaan erilaisia tydhyvinvoinnin maaritelmia ja tyohyvinvoin-
timalleja sek&a pohditaan tyokyvyn, kuormittavuuden, viestinnén, tydyhteisotaitojen seka
esimiestyon vaikutusta tyohyvinvointiin. Liséksi tarkastellaan tydhyvinvointia kuvaavia mit-
tareita seka tydhyvinvoinnin vaikutusta yrityksen tulokseen. Teoriaosuudessa kaytetaan
kattavasti mahdollisimman tuoreita suomalaisia ja englanninkielisia kirjoja, tutkimuksia ja
artikkeleita. Tydhyvinvoinnista ja sen osa-alueista seka itse tutkimustyosta I6ytyy paljon
vanhempia, mutta alalla tarkeita teoksia. Ne ovat teorialtaan taysin nykyaikaisia ja toimivat

myo6s pohjana uusimmille teoksille, joten ne kuuluvat teoriaosuuteen.

Empiirisessa osuudessa kaytetaan tutkimusmenetelména paaosin kvantitatiivista eli maa-
rallista tutkimusta, joka toteutetaan koko henkilostéon kohdistuvalla Webropol-kyselylla.
Kysely sisaltdd myods muutaman laadulliseen tutkimukseen liittyvan avoimen kysymyksen.
Vastausten perusteella nostetaan esille tarkeimmat kehittdmiskohteet ja niiden pohjalta
tehdaan ehdotukset tydhyvinvoinnin parantamiseksi yrityksessa. Viimeinen eli kolmas
osuus koostuu PowerPoint-esityksen tekemisesta. Se avulla kyselyn talokohtaiset tulokset

seka kehittamisehdotukset esitetdan toimeksiantajalle.



2 TyoOhyvinvointi

Tassé luvussa kasitellaan tydhyvinvoinnin osa-alueita monipuolisesti teoriapohjalta. En-
simmaisena tarkastellaan erilaisia tydhyvinvoinnin maaritelmia ja pyritdan Ioytamaan niista
sopiva kehitysehdotusten tueksi. Toisena tarkastellaan ja vertaillaan kahta tyohyvinvoinnin
mallia, voimavaraldhtgista tyohyvinvointimallia sek& Maslowin teoriaan pohjautuvaa Ty6-
hyvinvoinnin portaat -mallia. Tyokyky, tydn kuormittavuus, viestinta ja tiedonkulku, tyoyh-
teisOtaidot seka esimiesty6 ovat usein palvelualoilla tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Naita tarkastellaan luvussa 2.3. ja sen alaluvuissa. Lopuksi kaydaéan lapi erilaisia mitta-
reita, joilla tydhyvinvointia voidaan organisaatioissa mitata sekd pohditaan, miten tyohy-

vinvointi tai sen puute vaikuttavat yrityksen tulokseen ja maineeseen.

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelméa

Ennen tyohyvinvoinnin maarittelemista on tarkeda ymmartad, mista inmisen perushyvin-
vointi koostuu. Jos ihminen haluaa eldé tasapainoista ja hyvinvoivaa elamaa, pitaa kaik-
kien kolmen paaalueen (kuvio 2) eli fyysisen, sosiaalisen ja psykologisen hyvinvoinnin olla
tasapainossa. (Robertson & Cooper 2011, 3). Sama tasapaino pitaisi pyrkia saavutta-

maan, kun halutaan tavoitella parasta tyohyvinvoinnin tasoa tytpaikoilla.

PSYKOLOGINEN
HYVINVOINTI
esimerkiksi
kykymme kasitella
arjen stressid ja

yllapitaa positiivista
asennetta ja
tarkoituksellisuutta

liilkunnan maars,
nukkumistavat,
alkoholi

Kukoistavat ja hyvinvoivat
ihmiset

Kuvio 2. Hyvinvoinnin kolme osa-aluetta (mukaillen Robertson & Cooper 2011, 3)



Tyohyvinvoinnille on olemassa paljon erilaisia maaritelmia. Alla olevaan taulukkoon 1 on
pilkottu eri osa-alueisiin Sosiaali- ja terveysministerién, Tyoterveyslaitoksen seka Sanas-
tokeskuksen méaaritelmat. Taulukon avulla pystytddn paremmin vertailemaan niitd ja saa-

maan kokonaiskasitys tydhyvinvoinnin moninaisuudesta.

Taulukko 1. Ty6hyvinvoinnin mé&aritelmien vertailua (Kantolahti s.a.; Tytterveyslaitos s.a.;
Sanastokeskus 2006)

Tyohyvinvoinnin Sosiaali- ja Tyoterveyslaitos Sanastokeskus Tekijén
osa-alueita terveysministerio ehdotus

Tyontekijidn X X
hyvinvointi

terveellisyys
turvallisuus

G
merkitys

Tydn X b4
palkitsevuus

Tyon X X X
miele VS

Riittéva vapaa- x x
aika suhteessa

ammattitaito ja
osaamisen

edistdminen

:

hallinta

* :
tuottavuus

johtaminen

Taulukon 1 perusteella maarittelen tyéhyvinvoinnin seuraavasti: "Tydhyvinvointi koostuu
turvallisessa, terveellisessa, hyvinvoivassa ja hyvin johdetussa tydymparistdssa toteutet-
tavasta palkitsevasta, mielekkaasta ja tuottavasta tydsta, jossa otetaan huomioon tar-
kednd osana myds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen seké tyéntekijan ammattitaidon
kehittdminen.” Tassa opinnaytetydssa kaytetaan edella mainittua maaritelmaé soveltuvin

osin tyéhyvinvoinnin edistamiseen liittyvan ehdotuksen pohjana.
2.2 Tyohyvinvointimallit

Tydhyvinvoinnin tekijoiksi kuvataan usein muun muassa hyvaa johtamista, tydyhteisa,
tydolosuhteita seka tyokykyista tydntekijad (Mannermaa 2018, 271; Kauhanen 2016, 28).
Nama kaikki ovat osa-alueita, jotka pitaisi I6ytyd myo6s hyvasta tyéhyvinvointimallista. Li-
saksi on tarkeaa, etta malleissa otetaan huomioon seka yksilon etta yhteisétason hyvin-
vointi seka pohditaan, miten luoda tyon iloa ja myonteistd motivaatiota (Kehusmaa 2011).
Tassa kasiteltavat tydhyvinvointimallit ovat voimavaralahtdinen tydhyvinvointimalli (Manka

& Manka 2016, 76) sekd Tyohyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2012, 15).



Voimavaraladhtdisessa tyéhyvinvointimallissa (kuvio 3) organisaation kulttuurille ja toimin-

tatavoille annetaan suurempi merkitys hyvinvoinnin perustan luomisessa. Mallin mukaan

on tarke&é lahtea miettimaan hyvinvointia siltd kantilta, mitk& asiat tyopaikalla ovat hyvin

ja missa ollaan vahvoja eli korostetaan voimavaroja. Negatiivinen ajattelu lisaa negatiivi-

suutta. Liséksi painoarvoa annetaan myos tyon sisalldlle, vaikutusmahdollisuuksille, tyon

monipuolisuudelle, oppimiselle, laadukkaalle johtamiselle seka hyvalle ty6ilmapiirille. Tar-
ke&n osan muodostaa myos tyontekija itse; hdnen asenteensa tyéntekoon seké henkinen
ja fyysinen kunto. (Manka & Manka 2016, 76; Manka 2013b.)

ORGANISAATIO

* Tavoitteellisuus

* Joustava rakenne

* Jatkuva kehittyminen

Toimiva tydymparisto
= rakennepddoma

psenteeg

MINA ITSE
* Terveys ja
fyysinen kunto

TYOYHTEISO

* Avoin vuorovaikutus
* Tyoyhteisotaidot
=sosiaalinen padoma

JOHTAMINEN
* Osallistava ja

kannustava johtaminen
=sosiaalinen pddoma

TYON HALLINTA

* Vaikuttamismahdollisuudet
* Kannustearvo: oppiminen
* Ulkoiset palkkiot

= rakennepddoma

Kuvio 3. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Mukaillen Manka & Manka, 2016, 76)

Toinen tydhyvinvoinnin malli on Tyéhyvinvoinnin portaat. Mallissa tutustutaan tyéhyvin-
vointiin Abraham Maslowin 1940-luvulla kehittdman motivaatioteorian nakékulmasta, joka
perustuu ihmisen tarvehierarkiaan. Mallia kaytetaén edelleen tyohyvinvoinnin arvioimi-
sessa seka kehittamisen tukena. Se perustuu humanistiseen psykologiaan, joka korostaa
ihmisen arvoa, ainutlaatuisuutta ja luovuutta. (Rauramo 2012, 8, 12-13.) Maslowin tarve-
hierarkian mukaan on olemassa viisi erilaista tavoitetta, joita voidaan kutsua myds ihmi-
sen perustarpeiksi. Nama ovat psykofysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisolli-
syyden tarve, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. Nama perustavoitteet
ovat toisistaan riippuvaisia hierarkkisen olettamuksen mukaisesti. Jos jokin naista tar-
peista on tyydytetty, seuraavan tason tarve alkaa dominoida elamaa. (Rauramo 2012, 13-
14.) Maslow taydensi myohemmin teoriaansa sanomalla, etté tarvehierarkian ylemman
portaan korostuminen ei valttamatta edellytékaan alempien portaiden tarpeiden taytty-
mista. Talloin yksittaisten portaiden tarpeet voivat korostua muiden portaiden kustannuk-
sella. (Kehusmaa 2011, 16-17.)



Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyéhon seka
naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli on luotu vertailemalla ja hyodyntamalla
jo olemassa olevia tydkykya yllapitavan toiminnan ja tydhyvinvoinnin edistamisen malleja
seka maaritelmid, yhdistaen niiden sisaltoja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti (kuvio
4). Tybhyvinvoinnin portaat -mallia voidaan kayttéa apuna esimerkiksi silloin, kun halutaan
kehittaa yksilon omaa, tydyhteison tai organisaation tyohyvinvointia. Tydhyvinvoinnin por-
taat -mallin tasot on nimetty tydelamaan sopivin kasittein: terveys, turvallisuus, yhteisolli-
Syys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 13, 15.) Maslowin portaiden paalle voidaan
lisata vield yksi porras, henkisyys ja sisédinen draivi. T&han portaaseen siséllytetddn henki-
I6n omat arvot, motiivit ja sisdinen energia, jotka ohjaavat ihmisten sitoutumista ja innos-
tusta erilaisiin asioihin. Halu huolehtia omasta hyvinvoinnista lahtee ihmisesté itsestaan.
Mitkdan tydnantajan tydhyvinvoinnin parantamiseksi tehtavat toimet eivat vaikuta, ellei ih-

minen itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2003, 21-22.)

Henkisyys ja
sisdinen draivi
Omat arvot ja
asenteet

OSAAMINEN
Oman tydn ja
osaamisen

Itsensad
toteuttamisen
tarve

kehittaminen Psyykkinen
ARVOSTUS —  hyvinvointi
Arvostuksen tarve Oma osaaminen, —

ammattitaito

YHTEISOLLISYYS —

Tyokaverit, tiimit L_ Sosiaalinen

hyvinvointi
TURVALLISUUS —
Turvallisuuden tarve Henkinen ja fyysinen, tydn
jatkuminen -

Yhteisollisyyden tarve

Fyysinen
TERVEYS hyvinvointi
Fyysinen kunto ja jaksaminen

Psyvkofvysiologiset perustarpeet

| Maslowin tarvehierarkia TyShyvinvoinnin portaat )

Kuvio 4. Tydhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian avulla
(Mukaillen Otala & Ahonen 2003, 21)

Taulukkoon 2 on koottu molempien tydhyvinvointimallien tarkeimmaéat paakohdat, jotta mal-
leja olisi helpompi vertailla sisélldllisesti. Vertailussa voidaan huomata, etta mallien valilla
|6ytyy paljon samanlaisuutta, mutta myds eroavaisuuksia. Eroavaisuudet nakyvat lahinna

erilaisina painotuksina osa-alueiden valilla.



Taulukko 2. Voimavaralahtoisen tydhyvinvointimallin ja Ty6hyvinvoinnin portaat -
tyohyvinvointimallin vertailua (mukaillen Manka & Manka 2016, 76-90, 107-108, 134-138,
158-159; Rauramo 2013, 13-15, 26-67, 70-98, 111, 117-121, 129-131, 148-151; Otala &
Ahonen 2003, 21; Manka 2013a, 77, 83-85, 116-123, 150-151)

VOIMAVARALAHTOINEN TYOHYVINVOINTI-

MALLI

TYOHYVINVOINNIN PORTAAT
-MALLI

Organisaation kulttuurilla ja toimintatavoilla suu-
rempi merkitys hyvinvoinnin perustan luomisessa.

Ty6hyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat yhdessa
organisaation toimintatapa ja johtaminen, tydpaikan
ilmaypiiri, ty6 ja tyontekij& omine tulkintoineen.

Organisaation strategialla on suuri merkitys
e  Henkildstdn tydhyvinvointi, strateginen me-
nestystekija

Johtamisen merkitysté korostetaan yleisesti
(ORGANISAATIO)
e systemaattinen johtaminen
e tavoitteellisuus
e tybhyvinvoinnin suunnitelmallinen kehitta-
minen

Turvallinen ja terveellinen tydymparistd (ORGANI-
SAATIO)

e tydymparisto toimiva

e ty0 sopivasti kuormittavaa

e tydsuojelutoiminta korostuu

e tydntekijalla myos vastuu turvallisuudesta

Siirtyminen valvonnasta itseohjautuvuuteen (ORGA-
NISAATIO)

e osallistava ja kannustava esimiestyd

e toiminnallinen joustavuus

e |uottamuksen merkitys

e tiedonkulun parantuminen

e aloitteellisuuden parantuminen

TYONTEKIJAN seka myos TYOYHTEISON hyvin-
voinnissa korostetaan enemman psykologisen paa-
oman kehittamista:

e jtseluottamusta

o toiveikkuutta

e optimismia

o sitkeytta
Psykologinen pddoma ennustaa vahaisempia lopet-
tamisaikeita!

Keskittyy ihmisen perustarpeisiin suhteessa tyéhon
ja naiden tarpeiden vaikutuksesta tyémotivaatioon.

Ty6hyvinvointi saavutetaan portaittain, jossa jokai-
sella portaalla on omat yksilo- ja organisaatiokohtai-
set kriteerit.

Organisaation strategia tulee mukaan vasta neljan-
nella portaalla ("arvostus”)

Johtamisen ja esimiestydn merkitys tarkeda jokai-
sella portaalla

e ty6hyvinvoinnin suunnitelmallinen kehitta-
minen

Turvallinen ja terveellinen tydymparisto
(TURVALLISUUS)

e tyd on pysyvaa ja toimeentulo riittavaa

e tasa-arvoinen, turvallinen ja yhdenvertai-

nen tydyhteiso

e  sujuvat tyd- ja toimintatavat

e |uottamuksen merkitys korostuu

e turvalliset tydskentelyolosuhteet

Perinteinen johtamismalli, mutta sallivasti ja toimin-
tavapauksia antaen (ARVOSTUS)
e tyOntekijalla vaikutusmahdollisuudet
omaan tyéhon
e johtamisen oltava tavoitteellista, ei lian
kaskyttavaa
e tunnealyn merkitys korostuu

Korostetaan yksilon fyysisen ja psyykkisen tervey-
den ja hyvinvoinnin edistamista (TERVEYS):
o terveellisia elaméantapoja

e sairauksien ehkaisya ja niiden hoitoa
lepoa ja unta

e tydn psyykkista ja fyysista kuormittavuutta
ja sen vaikutuksia

Taulukko 1 jatkuu seuraavalle sivulle



Korostetaan modernia (valmentavaa, vuorovaikut-
teista), hyvdd JOHTAMISTA ja sosiaalisen paa-
oman kehittdmisté (vertikaalinen ja horisontaalinen)
(TYOYHTEISO) Néihin kuuluu

e |uottamus

e vastavuoroisuus, avoimuus

e sosiaaliset suhteet, verkostot

e yhteiset arvot ja normit

e osallistuminen

e tunnedly

Korostetaan esimiehen roolia viestinnassa

Osaamisen jatkuva kehittdminen (ORGANISAATIO)
e tukee organisaation tavoitteita ja strate-
giaa
e kasvattaa kokemustiedon vélittymista
e Kkorostaa tydpaikan ilmapiirin merkitysta
oppimisessa
e  korostaa tydpaikalla oppimisen merkitysta

TYON HALLINNAN tunne
e tydn merkityksellisyys korostuu
e tydnimu -> sitoutuminen
e tydn motivoivuuden merkitys korostuu
e positiivinen stressi

Tydntekijan omat asenteet vaikuttavat myos tyohy-
vinvointiin.

Taulukko 1 jatkuu edelliselté sivulta

Korostetaan arvostavaa johtamista seka sosiaalisen
padoman kehittamista (YHTEISOLLISYYS, AR-
VOSTUS):

e vuorovaikutus, avoin dialogi

e toisen arvostaminen ja kunnioittaminen

e tunnedly

e verkostot

e normit

e |uottamus

e sdantdjen noudattaminen

Korostetaan yleisesti viestinnan téarkeytta (ARVOS-
TUS, YHTEISOLLISYYS)

e palautteen antaminen

o  kokouskaytanttjen kehittaminen

e teknologian hyddyntaminen

o kasvokkain tapahtuva kohtaaminen

e  kuuntelemisen tarkeys

OSAAMINEN saavutetaan ylimmalla portaalla

e toteutuu itsensa toteuttamisen tarpeesta

e korostaa yleissivistavaa oppimista

e korostaa oman ammattitaidon yllapitamista

¢ liittyy organisaation tavoitteisiin ja strategi-
aan

e mahdollistaa uuden tiedon tuottamisen

e auttaa oman tyon hallinnassa ja sen kehit-
tdmisessa

Viides porras = ITSENSA TOTEUTTAMINEN tai
"Kuudes porras” = SISAINEN HENKISYYS JA
DRAIVI:

e Tyon imu > fyysiset tarpeet unohtuvat

e omat arvot ja ihanteet

e motiivit

e oma sisdinen energia

Ty6hyvinvointi lahtee omasta halusta!

Kumpikaan malleista ei yksinddn sovellu taman opinnaytetydn tydhyvinvointimalliksi,

koska tutkittavat asiat (tyokyky, tydn fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, viestinta ja tie-

donkulku, tydyhteisttaidot seka esimiestyd ja johtaminen) painottuvat niissa eri tavalla.

Molempia malleja yhdistamalla I6ydetadn sopiva tasapaino tutkittavien osa-alueiden va-

lille.

2.3 Tarkeimpia tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita palvelualoilla

Palveluala on kasitteena laaja. Sen eri toimialoilla on paljon eroavaisuuksia tyéhyvinvoin-

tiin vaikuttavissa tekijoissa. Yhdella toimialalla painotus voi olla fyysisessa kuormittumi-

sessa, toisella psykososiaalisissa tekijoissa, kolmannella tydymparistdon tai tydyhteison



suhteisiin liittyvissa tekijoissa ja niin edelleen (Tyo6turvallisuuskeskus 2020). Seuraavissa

alaluvuissa pohditaan viiden aikaisemmin rajatun tekijan vaikutusta tydhyvinvointiin.

2.3.1 Tyokyky

Tyo6kyky on yksi tarkeimmista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista alasta riippumatta.
Ty6kykyyn vaikuttavat tekijat voivat olla fyysisia tai henkisié ja ne voivat liittyd esimerkiksi
yksiléon, hanen tekemaansa tyohon, tydyhteiston tai tyoturvallisuuteen. (Viitala 2015,
213.) Tarkeinta on I6ytaa tasapaino ja yhteensopivuus ihmisen voimavarojen ja tyon va-
lilla. Tyoterveyslaitoksella on kehitetty tyokykytaloksi nimetty malli (kuvio 5), joka tiivistaa
tyokykyyn vaikuttavat tekijat tyopaikoilla. Tyokykytalon kerrokset ovat nimeltdan 1. terveys
ja toimintakyky, 2. osaaminen, 3. arvot, asenteet ja motivaatio sekéa 4. johtaminen, tyéyh-

teiso ja tyoolot. (Pehkonen 2020.)

JOHTAMINEN, TYOYHTEISO JA
TYOOLOT

ARVOT, ASENTEET JA
MOTIVAATIO

OSAAMINEN £|
(J
000 o
g‘ TERVEYS JA TOIMINTAKYKY l m
[

lahiyhteiso

Kuvio 5. Tydkykytalo (mukaillen Pehkonen 2020)

Mallissa kuvataan niitd osa-alueita, joita organisaation tulisi edistaa parantaessaan henki-
|6ston tyokykya. Alimmainen kerros muodostaa tydkyvyn perustan ja se koostuu yksilon
fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta ja terveydesta. Toinen kerros
muodostuu peruskoulutuksesta ja ammatillisesta osaamisesta. Tietojen ja taitojen jatkuva
paivittdminen korostuu, koska uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jat-
kuvasti. Kolmannessa kerroksessa mukaan astuvat yksilén arvot, asenteet ja motivaatio.
Tassa yhteydessa on mietittava, milla asenteella tyontekija tyotaan tekee. Jos tyo tuntuu
mielekkaalta ja sopivan haastavalta, tyokyky vahvistuu. Jos ty6 on vain pakollinen osa
elamaa eikéa vastaa lainkaan omia odotuksia, tyokyky heikkenee. Tassa kerroksessa
myos tydelaméan ja muun eldman yhteensovittaminen kohtaavat. Tydkykytalon ylimman
kerroksen muodostavat johtaminen, tydyhteiso ja tydolot. Kerroksessa keskitytdaan itse
tyéhon, tydymparistddn ja organisaatioon liittyviin asioihin. Hyvan ja osaavan esimiestyon
ja johtamisen térkeys korostuu, koska heilla on vastuu organisoida ja kehittd& tyokykyyn
littyvaa toimintaa. (Pehkonen 2020; Viitala 2016, 213-214.)
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Organisaatioissa tyokykya yllapitavalla toiminnalla on tarke& merkitys, koska tyékykytalo
pysyy pystyssa ja toimii vain silloin, kun kaikki edellda mainitut kerrokset tukevat toisiaan
(Pehkonen 2020). Tyopaikoilla on otettava huomioon esimerkiksi i&n tuomat muutokset
alimmissa kerroksissa, jotka voivat vaikuttaa itse tyohon ja vastaavasti ylimmassa kerrok-
sessa tapahtuvat muutokset saattavat heijastua alimpiin kerroksiin huonoin seurauksin.
Siksi yhteisty0 eri osapuolten ja esimerkiksi tydterveyshuollon ja tydsuojelutoimikunnan
kanssa on tarkedd. On myds toivottavaa, etta tyontekija itse osallistuu aktiivisesti oman
tyonsa ja tydyhteison hyvinvoinnin edistdmiseen. Talléin johdon olisi hyva mahdollisim-
man nopeasti reagoida annettuihin aloitteisiin ja pyrkia hydodyntdmaan niita aidosti. (Peh-
konen 2020; Ojanen & Tarkkonen 2016, 5.)

Yksi yhteiskuntapolitikan keskeisista paamaarista on yllapitaa tyoikaisen vaeston hyvaa
tyokykya. Tama korostuu nyt ja lahitulevaisuudessa, kun vaeston ikarakenne muuttuu, ai-
heuttaen vakavia haasteita esimerkiksi tyévoiman saatavuudelle. Vuonna 2017 tehdyssa
FinTerveys-tutkimuksessa todettiin, etta lahes 90 % 30—49-vuotiaista arvioi olevansa tay-
sin tyokykyisid, 50-59-vuotiaista noin kolme neljasosaa ja 60—90-vuotiaista hieman yli
puolet. Vastaajien mukaan fyysisen tyokyvyn katsottiin heikentyvan ian mukana, mutta ko-
ettu henkinen tyokyky laski vain vahan ian myota. Jotta ikddntyvan tyovaeston tyouria
pystyttaisiin pidentdmaan, heidan tyokykyaan pitaisi yllapitaa tai jopa kohentaa seka tydta
sovittaa tydntekijan edellytyksiin. Samalla parannetaan heidan kykyaéan toimia ja pysya
terveend myds elakkeelle siirtymisen jalkeen. (Koponen, Borodulin, Lundqvist, Saaksjarvi
& Koskinen 2018, 132-134; Varianou-Mikellidou, Boustras, Nicolaidou, Dimopoulos,
Anyfantis & Messios 2020, 7.)

Tyo6terveyshuoltolaissa edellytetdédn, etta tydnantaja jarjestaa tyokykya yllapitavaa toimin-
taa (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383). Siksi tyokyvyn yllapitaminen (TYKY) koko
henkil6stdn osalta on hyva siséllyttaa organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelmaan
(Ripatti 2007). Paaasiallisesti TYKY-toiminnan kohteita ovat muun muassa ty6n ja tydym-
paristdn kehittdminen, tydntekijdiden terveyden edistdminen, ammatillisen osaamisen ke-
hittdminen seka tydyhteison ja organisaation toiminnan parantaminen (PAM 2019). Tar-
kedd on myos ottaa huomioon tydntekijdiden omaehtoinen, fyysista toimintakykya tukeva
toiminta seka "akkujen lataamiseen” liittyva toiminta (Ripatti 2007, 54). TYKY-toimintaa on
tarkeéd suunnitella yhteistyssa eri tahojen kesken. Mukaan kannattaa ottaa muun muassa
tydsuojeluorganisaatio, esimiehet, henkildstohallinto sekd ehdottomasti tyontekijat. (PAM
2019.) Monissa yrityksissa hyvinvointia tukevat toimet on istutettu osaksi yrityksen palkit-
semisjarjestelmaa. Tallaisia ovat muun muassa liikkunta- ja kulttuurisetelit ja liput erilaisiin

virkistystapahtumiin. Lisdksi voidaan jarjesta erilaisia kampanjoita ja kilpailuja, joiden
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avulla haastetaan henkilostoa liikkumaan. Erilaiset virkistyspéaivat kuten teatteri- ja kon-
serttiretket tai luonnossa liikkuminen tukevat myds omalta osaltaan henkiloston hyvinvoin-
tia. (Ripatti 2007, 54; PAM 2019; Viitala 2015, 232.) TYKY-toiminnalla voidaankin
rohkaista inmisid uusien toimintojen pariin. Tyontekij6iltd saatu palaute ja toiveet tyokykya
yllapitavéasta toiminnasta ovat erittdin tarkeita. Tyontekijalahtdinen TYKY-toiminta on
kannattavaa ja koituu viime kédessa kaikkien osapuolten hyvaksi. (Ripatti 2007, 54.)

2.3.2 TyOn kuormittavuus

Ihminen pysyy terveena ja voi hyvin, kun luut, lihakset, verenkierto- ja hengityselimisto, ai-
vot sek& hermosto saavat kuormitusta ja erilaisia haasteita. Tyohyvinvoinnin kannalta kat-
sottuna kuormitustekijoitd ovat tyohon ja tydymparistoon kuuluvat tekijat. Naiden tekijoi-
den vaikutuksesta tyontekija kuormittuu joko myonteisesti tai kielteisesti. Kun kielteinen
kuormittuminen kasvaa, henkilon kyky hallita omaa ty6taan ja siihen liittyvia kuormitusteki-
joita seka kuormitusta heikkenee. Hyva kuormittuminen on taas puolestaan ihmiselle valt-
tamatontd, ja siltd kannalta katsottuna myds myonteista. lhminen tarvitsee sopivaa kuor-
mittumista voidakseen hyvin ja pystydkseen kokemaan esimerkiksi aikaansaamisen ja ke-
hittymisen seké tydn hallitsemisen tunteita. Liséksi sopiva kuormitus mahdollistaa riittavan
palautumisen tyopaivan jalkeen. Nukkumaan menn&an levollisin mielin, aamulla herataan
levanneena ja tytssa ollessa olo on virkea. (Viitala 2015, 214; Ojanen & Tarkkonen 2016,
4; Rauramo 2012, 43.)

Ty6n kuormittavuuden tarkastelu kuuluu yhtena tarkeana osana seka Tyohyvinvoinnin
portaiden toiseen portaaseen, turvallisuus, seka tydkykytalon alimpaan kerrokseen, ter-
veys ja toimintakyky (Rauramo 2012, 43; Pehkonen 2020). Kun puhutaan henkiléston hy-
vinvoinnista, on tarkeaa tunnistaa mahdolliset tythyvinvointia uhkaavat ja heikentavat te-
kijat. Tyon liiallinen kuormittavuus on yksi suurimmista tyéhyvinvointia vaarantavista teki-
joista. (Viitala 2015, 214.) Liian korkeat ty6vaatimukset ja vahaiset tydresurssit eivat vain
lisda tyontekijdiden uupumisen todennakdisyytta, vaan ne ilmenevat myds fysiologisina ja
psykologisina hairidina (Shahnawaz & Baig 2018). Tydturvallisuuslaki korostaa tyténanta-
jan vastuuta tydn suunnittelussa ja mitoituksessa seka tydympariston terveellisyydessa ja
turvallisuudessa (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738). Ty6paikoilla on otettava huomioon
tyontekijoiden fyysiset ja psyykkiset edellytykset, jolloin valtetaan terveydelliset haitat ja
vaarat (Ojanen & Tarkkonen 2016, 5). Tassa ty6paikan apuna toimii tytterveyshuolto,
jonka kanssa tehdaan yhdessa kuormittavuuden arviointeja seka tyopaikkaselvityksia

kuormittavuustekijoiden l6ytamiseksi (Ahola ym. 2015, 17; Rauramo 2012, 15).

12



Kuormitustekijat voidaan jakaa karkeasti fyysisiin ja psyykkisiin kuormitustekijoihin (Viitala

2015, 214). Naiden molempien painotus on erilainen eri tyotehtéavissa. Esimerkiksi keitti-

0ssa tyoskentelevalla kokilla fyysinen kuormittavuus on suurempi kuin kosmetologilla ja

hotellin johtaja puolestaan saattaa kokea enemman henkista kuormittavuutta. Taulukossa

3 kerrotaan tyon fyysisista ja psyykkisistd kuormitustekijoista, niiden aiheuttamista oireista

sekd menetelmista, joilla johto, esimiehet, tydyhteiso ja tydntekijat voivat vahentaa

kuormitustekijoita tyopaikoilla.

Taulukko 3. Yhteenveto tydn aiheuttamasta fyysisesta ja psyykkisesta kuormittavuudesta
(mukaillen Rauramo 2012, 47-59, 66; Viitala 2015, 215, 220-222; Ahola ym. 2015, 28-29,
37-38; Hannonen, Mattila-Holappa & Hakanen s.a.; European Agency for Safety and
Health at Work 2013, 4-5; Shahnawaz & Baig 2018; Ogbonnaya & Daniels 2017, 6, 11;

Working Well Solutions 2020)

Kohdistuu liikunta- ja verenkiertoelimistoon

Ruumiillisia kuormitustekijoita:
e tyOasennot
o tyodliikkeet (toistuvuus)
e tydn yksipuolisuus

e liikkkuminen
e taakkojen nostaminen, kantaminen ja
siirtely

o fyysisen voiman kaytto
Muita tydjarjestelyihin seka tydymparistoon liitty-
via fyysisia kuormitustekijoita:

e tybajat/ tybvuorot

e tauotukset

e valaistus

e |ampdtila

o kemikaalit

e vetoisuus

e melu

Tyon vaatimusten ja tyéntekijan voimavarojen valilla tai
tydn antamien mahdollisuuksien ja tydntekijan omien
tavoitteiden valilla on ristiriitaa.

Psyykkisia kuormittavuustekijoita:

tyontekijan ja tyon valinen kitka

tydyhteison toiminnassa olevat ongelmat
organisaation toiminnassa olevat ongelmat
(huono esimiesty0)

asiakaspalvelutyt (asiakkaiden epaasiallinen
kaytos)

tyo- ja perhe-elaméan epéatasapaino

Tyypillisia tydyhteistn toimintatapojen ja tydprosessien
aiheuttamia kuormittavuustekijoita:
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puutteet tiedonkulussa

huonot suhteet tydyhteisdssa

epaselvat tydnjaot

ristiriitaiset vaatimukset

puutteet sijaisjarjestelyissa

johdon tuen puute

arvostuksen ja palautteen puute

liiallinen ja jatkuva kiire

tydhon kohdistuva aikapaine, ei voi sdadella
liiallinen tyomaara

keskeytykset

tyo- ja patevyysvaatimusten valinen epéasuhta
vaikuttamismahdollisuuksien puute
yksitoikkoinen tyo

jatkuvat muutokset ja epavarmuus

Taulukko 3 jatkuu seuraavalla sivulla



Tyon fyysiseen kuormittavuuteen vaikuttavat
tyontekijaén ja tyéhon liittyvat ominaisuudet:
e tehtavien fyysiset vaatimukset

o tybntekijan terveydentila
o tybntekijan sukupuoli ja ik&

Tilapéinen fyysinen rasitus ei ole pahasta

Jos ty6 on toistuvaa ja kohdistuu tiettyihin osiin
kehossa, seurauksena voi olla

e rasitusvammoja

e  Kiputiloja tuki- ja liikuntaelimiss&a

e aineenvaihdunnan muutoksia

Pahimmillaan fyysinen rasitus voi aiheuttaa tyon-
tekijassa

e sairauksia

e Kielteisia tunteita

e ammattitauteja

o tyOkyvyttdmyytta

Tydn fyysista kuormittavuutta helpottavia mene-
telmia:
e tydn organisointi
e tydkierto
e tydasentojen vaihtaminen
e tilojen suunnittelu
e saadettavat tydvalineet ja kalusteet
e ergonomiaopastus eli oikeat tydasennot
ja -likkeet
e oikeanlaiset tydvaatteet
e tyOn tauotus
e hyva fyysinen kunto -> liikunnan tukemi-
nen

Taulukko 3 jatkuu edelliselté sivulta

Esimiehen ty6hon voi siséltya vastuuta taloudellista te-
kijoista, toisten ihmisten turvallisuudesta tai tervey-
desta. Talléin

e vastuu on kohtuullista, kun tehtavassa on to-
dellinen mahdollisuus saédelléa vastuuta ja
vastata siihen.

e vastuu on kohtuutonta, kun vaikutusmahdol-
lisuuksia ei ole -> ristiriita mahdollisuuksien ja
vaatimusten valilla kasvaa.

Positiivinen stressi kiihdyttda aineenvaihduntaa ja pa-
rantaa vireystilaa. Palautuminen tarkeaa!
Liiallinen psyykkinen rasitus voi aiheuttaa

e vasymysta

e toistuvia fyysisia oireita: paédnsarkya, unetto-
muutta, vatsavaivoja, pitkittynytta flunssaa

e sydan- ja verisuonisairauksia

e mielenterveyden hairioita

e alttiutta paihteiden ja ladkeaineiden vaarin-
kayttoon

e t6ihin tarttumisen vaikeutta

e  Kkeskittymis- ja oppimiskyvyn heikkenemistéa

e muistihairioita

e  Artyneisyytta, valinpitamattomyytta

= STRESSI

Pahimmillaan psyykkinen rasitus voi aiheuttaa tyonte-
kijassa tyduupumusta (burnout), jonka oireita voivat
olla

o kokonaisvaltainen vasymys

e tydnilon ja -motivaation katoaminen

e tunnevasymys

e heikentynyt ammatillinen itsetunto

e  kyyninen asennoituminen tyéhon

=2 MASENNUS

Tyon psyykkista kuormittavuutta helpottavia tai autta-
via menetelmié:

e tydn tavoitteiden ja roolien selkeyttdminen

e autonomia = tydntekijalle annetaan mahdolli-
suus vaikuttaa tydméaéaraan (aikataulun kireys,
toiden maara, asiakkaiden maard) ja tyodtah-
tiin (tydmaaran ja -tahdin saately, tytapojen
valinta)

e 0saamisen, uuden oppimisen ja kehittymisen
mahdollistaminen

e  kunnollinen perehdyttdminen

e virikkeellisen ja vaihtelevan tydn mahdollista-
minen

e toisten tydrauhan kunnioittaminen (turhat kes-
keytykset)

e toisen tydn arvostaminen

e palautteen antaminen toiselle

e esimiehen antama tuki, kehityskeskustelut

e johtamisen oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo

e varhainen tuki tydpaikalta

e tybkavereiden antama tuki

e onnistunut sisdinen viestinta

e tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
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TyoOterveyslaitos tekee vuosittain alakohtaisia kuormittavuustutkimuksia (Tyoterveyslaitos
2019). Vuoden 2019 tutkimustuloksista ndhdaan, mitka fyysiset tekijat kuormittavat
yleensa eniten ravintola-, kuntoutus- ja kauneudenhoitoalaa seké toimistotydntekijoita,
joihin tdssa opinnaytetydssa lasketaan mukaan istumaty6té tekevat toimistosihteerit,
johtaja, osastojen paallikot sekd myyntipalvelu. Tilastoista (liite 1) on huomattavissa, etta
fyysista tyota tekevalla keittiohenkilokunnalla suurimmiksi kuormittavuustekijoiksi nouse-
vat alaraajoja kuormittava seisominen ja kavely sek& raskas ruumiillinen tyd, joka sisaltaa
esimerkiksi ruokapakkien, isojen kulhojen ja kattiloiden nostamista ja siirtelya seké tavara-
kuormien purkamista. Kauneudenhoito- ja kuntoutusalalla fyysinen kuormittavuus puoles-
taan kohdistuu seisomisen ja kévelemisen lisaksi myos kasiin ja selkaan. Hierojilla rasitus
kohdistuu kasiin ja niskaan, kun taas kosmetologeilla hieman etukumara asento ja
istuminen aiheuttavat rasitusoireita seldssa ja niskassa. Toimistotydntekijoill& istuminen
on suurin fyysinen rasitustekija. (Tyoterveyslaitos 2019.) Omasta kokemuksesta, paljon
istumatyota tekevana ravintolapaallikkbné, voin sanoa, etta jatkuva istuminen vaikuttaa

my®os ryhtiin ja aiheuttaa niskakipuja, jos tydergonomia ei ole kunnossa.

Ty6n psyykkinen kuormittavuus voi olla luonteeltaan laadullista tai maarallista. Laadullinen
kuormittavuus jaetaan alikuormitukseen ja ylikuormitukseen. Jos tydtehtavat ovat tyonteki-
jan mielesta liian helppoja hanen omiin kykyihinsa nahden eli eivat tarjoa tarpeeksi henki-
sia eika fyysisia haasteita, kiinnostus ja yrittamisen halu laskevat ja tydntekija turhautuu.
Tall6in voi seurauksena olla laadullista alikuormitusta seké samalla alisuoriutumista. Jos
taas tyot tuntuvat liian vaikeilta, voi seurauksena olla ylikuormitusta. Maarallista alikuormi-
tusta ilmenee puolestaan silloin, kun tehtavia on liilan vahan ja maarallista ylikuormitusta,
kun téita on lilan paljon. Tydn siis pitaa olla sopivasti kuormittavaa, jolloin tydntekija saa
siitd itselleen tarkoituksellisuuden tunnetta. On kuitenkin otettava huomioon, ettéd ihmiset
ovat yksildllisia ja siksi myos psyykkisen kuormituksen tekijat ja vaikutukset ovat kaikille
erilaisia. Yksil6llisia tekijoitd ovat muun muassa persoonalliset ominaisuudet, osaamisen
taso seka fyysinen kunto. (Viitala 2015, 215 - 216.)

Ravintolapaallikkéna olen huomannut asiakkaiden kayttaytymisen muuttuneen viimeisten
vuosien aikana. Asiakaspalvelijoiden on kestettava entistda enemman epaasiallista kayt-
taytymista, mika puolestaan lisaa psyykkista kuormittavuutta ja vahentaa tyéssa viihty-
mista. Terveystalon tekemassa tutkimuksessa huomattiin, etta palvelualalla mielenter-
veysongelmat ovat olleet nousussa jo vuosia ja ne ovat toiseksi suurin sairauden aiheutta-
mien poissaolojen syy (Terveystalo 2019). Liséksi asiakaspalvelutydssa tydntekijat joutu-
vat pohtimaan ja ilmaisemaan paivittdin omia tunteitaan, seka positiivisia etta negatiivisia.

Kun siihen lisataan viela liiallinen tydmaara ja henkildiden véliset konfliktit, saattaa se ai-
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heuttaa tyontekijassa niin sanottua tunnevasymysté, mika johtaa pahimmillaan tydhyvin-
voinnin ja tyotyytyvaisyyden heikkenemiseen. Tutkimusten mukaan talta valtyttaisiin, jos
tyontekijoilté 10ytyisi enemmaén tunneélya. On siis todettu, ettéa korkean tunneélyn omaavat
tyontekijat kokevat vahemman tunnevasymysta ja kestavat enemman tyon vaatimusten
kasvua. Lisaksi heilla tyotyytyvaisyys on korkeampi. Tasta syyta esimiesten olisikin tar-
keaa ottaa huomioon rekrytointitilanteessa varsinkin asiakaspalvelutyota tekevien hakijoi-
den tunnedlykkyyden tila. (Nauman, Raja, Ul Haq & Bilal 2019, 1160.)

Kun organisaatiossa lahdetaan pohtimaan yksilon kuormittumiseen liittyvia toimenpiteita,
pitéd& ottaa huomioon persoonallisuustekijat kuten motivaatiotaso, muutoksiin suhtautumi-
nen seka paineensietokyky. Lisdksi terveydentilalla katsotaan olevan suuri merkitys yksi-
I6n toimintaan ja kuormittumisen maaréaan. (Rauramo 2012, 46.) Tydn kuormittumista ja
tydssé jaksamista seurataan usein esimerkiksi kehityskeskusteluissa, osastopalavereissa,
osaamiskartoituksissa, tyoterveyshuollon jarjestamissa terveystarkastuksissa ja tyopaik-
kaselvityksissa seka tyohyvinvointikyselyissa. Lisaksi tyéterveyshuolto ja tydsuojelun yh-
teistoimintahenkildstd auttavat esimiehié suunnittelemaan toimenpiteita tyéhyvinvoinnin

parantamiseksi. (Ojanen & Tarkkonen 2016, 5.)

2.3.3 TyoOyhteisoviestinta ja tiedonkulku

Nykyaan tyo vaatii organisaation sisalla ynd enemman vuorovaikutusta, yhteistyota, te-
hokkuutta seké innovatiivisuutta (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 3). Joka paiva tyontekijoilla
ja esimiehilla syntyy erilaisia tilanteita, joita on osattava kasitella asianmukaisesti, kuten
esimerkiksi oikeiden paatésten tekeminen, ongelmien ratkaiseminen, konfliktien hallitse-
minen, tehokas johtaminen tai ideoiden tuottaminen. Jokaisessa tilanteessa on osattava
ajatella ja viestia oikealla tavalla. Erityisesti luovan ajattelun, emotionaalisen alykkyyden
seka kriittisyyden ja viestinnén valinen yhteys korostuvat. (Tripathy 2018.) Viestinnan
avulla pyritaan luomaan yrityksen toimintaedellytyksia seka yllapitamaan, kehittamaan ja
vahvistamaan ty6yhteista. Viestinnasta on tullut tarked osa péaivittaista tydntekoa ja orga-
nisointia seké ennen kaikkea johtamista. Johtajilta odotetaankin enemman suurten linjojen
vedon lisaksi lasnadoloa, keskustelua seka hyvien tydedellytysten luomista, kuin yksisuun-
taista tiedottamista ylhaalta alaspain. Talla saadaan paremmin motivoitua tydntekijoita, li-

sattya tyon iloa seka tydssa viihtymista ja jaksamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4-5.)

Onnistuneella viestinnalla voidaan parantaa tydyhteison toimivuutta ja ilmapiirid, tyon laa-
tua seka vaikuttaa tydssa viihtymiseen ja tydssa jaksamiseen (Tydturvallisuuskeskus
2016, 5). Varsinkin avoimeen ja vuorovaikutteiseen viestintdan panostamalla voidaan
nahda suuriakin vaikutuksia organisaation tyéhyvinvointiin ja tydturvallisuuteen. Vuoropu-

heluun liittyvan viestinnan tarkoituksena on selvittad, millaisia nakemyksia ja odotuksia
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tyontekijoilla on, ja vastata myos niihin. Lisaksi sen avulla voidaan vaikuttaa myds tyonte-
kijoiden tietoihin, asenteisiin, uskomuksiin ja mahdollisesti myds kayttaytymiseen ja hei-
dan tapaansa toimia eri tilanteissa. On my0s hyva muistaa, etta viestinnan pitaé kulkea
seka pysty- ettd vaakasuunnassa: johdolta alaisille, alaisilta johdolle seka tiimien, yksikdi-
den, osastojen ja tassa tapauksessa myos toimipisteiden valilla. Tarkead on myags, etta
tieto kulkee tydyhteison jasenten valilla. Tyontekijoiden on koko ajan tiedettéavéa, missa
mennaan ja mita organisaatiossa tapahtuu, jotta he voivat varautua ajoissa heité koske-
viin tilanteisiin. Tama korostuu varsinkin muutostilanteissa. Viestinnan tulisi tapahtua juuri
siella, missa tyota tehdéan ja inmiset kohtaavat, ei valttamatta enaa sahkopostilla tai il-
moitustaulujen avulla. Lisaksi on hyva kehittdd organisaatiolle sopivia, erilaisia sahkoisia
viestintdkanavia, jotta tieto saavuttaisi tyontekijat mahdollisimman helposti ja oikea-aikai-
sesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 3-5; Rauramo 2012, 46; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2016, 62-63.) Tallaisia kanavia ovat esimerkiksi yrityksen sisdinen sosiaalinen media,

intra tai Online-ilmoitustaulu (Carramenha 2019, 189).
2.3.4 TyoOyhteisttaidot

Tyobyhteison merkitys sekéa yhteisollisyyden kasite ovat nousseet paljon esille tyéela-
massa. On huomattu, etta tydpaikoilla tydyhteison tuki on vahentynyt vuosi vuodelta,
koska tyd on muuttunut mobiilimmaksi ja itseohjautuvammaksi (Terveystalo 2019). Tasta
syysta esimerkiksi kollegoiden toisilleen osoittama arvostus, kannustus, tuki ja rohkaisu
ovat hyvia keinoja lisata tyytyvaisyytta tyopaikoilla (Viitala 2012, 193; Rauramo 2012,
128). Tyo6tovereiden tuella on suuri merkitys tydssa viihtymiseen ja sen on osoitettu va-
hentdvan myds organisaation toimintaan liittyvaa stressia. Lisaksi sen katsotaan vahentéa-
van myos tyopaikanvaihtoaikeita. Tyontekijat, joita ymparoivat auttavat ja valittavat kolle-
gat, ovat valmiimpia selviytymaan tyopaikkansa paivittaisista rasituksista. (Tyoturvallisuus-
keskus 2020; De Clercq, Azeem, Ul Hag & Bouckenooghe 2020.)

Hyvan tydyhteisdn katsotaan tukevan muun muassa terveyttd, hyvinvointia, yhteenkuulu-
vuuden tunnetta, oppimista seka tuloksellisuutta. Tallaisessa tydyhteistssa erilaisuus on
rikkaus ja se tuo yhteis66n energiaa. (Manka 2013a, 115; Juuti & Vuorela 2015.) Organi-
saatiot ovatkin pyrkineet kehittamaan erilaisia yhteisollisyytta parantavia keinoja. Tallaisia
ovat muun muassa kollegojen verkostot, kahvihetket, keskustelut, tiimikokoukset, Intranet,

likuntapaivat seka organisaation sisaiset lehdet (Rauramo 2012, 121).
Tarkean osan yhteistllisyyteen muodostavat tydyhteisotaidot, joista yksi tarkeimmista tyo-

hyvinvointiin liittyvista on tunnealy. Tunnealykds ihminen kykenee tunnistamaan, hallitse-

maan ja ilmaisemaan omia tunteitaan. Tunnedalyyn voidaan liittdd myos itsensa motivointi
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ja sinnikkyys. Tunnedlyn avulla pystytédén luomaan tyopaikoille rakentavaa kritiikkié kes-
tava seka moniarvoisuutta kunnioittava tydilmapiiri. Myos sosiaaliset vuorovaikutustilan-
teet, esimerkiksi tiimity0 sek& palautteen antaminen ja saaminen edellyttavat seka tyonte-
kijoilta, esimiehilta ettéa johtajalta hyvia tunnetaitoja. (Paasivaara & Nikkila 2010, 25; Otala
& Ahonen 2003, 86.) Kun organisaatiossa halutaan synnyttda hyvia tydyhteisotaitoja, pi-
ta& johtamiseen kiinnittda huomiota. Johtamisella katsotaan olevan suora yhteys tyoyhtei-
son ilmapiiriin seké ihmissuhteisiin (Paasivaara & Nikkila 2010, 20). Nykyaan puhutaan
paljon modernista johtamisesta. Talldin kyse on tilannejohtamisesta ja vuorovaikuttami-
sesta, joissa limittyvét sekéd ihmisten ettd toiminnan johtaminen. Katsotaan, etté hyva joh-
taminen synnyttaa hyvia tyoyhteisoétaitoja ja huono johtaminen ei. (Manka 2013a, 96.)

2.3.5 Johtaminen ja esimiestyd

”On todettu, ettd kylma, tuloskeskeinen rationaalisuus heijastuu ihmisiin tunteettomuutena
ja piittaamattomuutena” (Juuti & Vuorela 2015). TAma ruokkii tydpaikoille tyéhyvinvointiin-
kin vaikuttavaa turhautumista, katkeruutta ja vihamielisyytta seké& aiheuttaa turhia ristirii-
toja ja kateutta seka pahimmillaan tehokkaan tydnteon estymisen. Myds luottamuksen ja
avoimuuden puuttuminen seka esimiehen ja tyontekijan, etta tydntekijoiden valilla voi ai-
heuttaa syyttamista ja kyrailemista. Esimiehen tehtava onkin omalla toiminnallaan luoda
ihmisten vélille luottamusta ja avoimuutta. (Juuti & Vuorela 2015.) Esimiehilla on ratkai-
seva rooli psykososiaalisen tydympariston luomisessa, koska he ovat paivittain tyontekijoi-

den kanssa tekemisissa (European Agency for Safety and Health at Work 2013, 11).

Luvussa 2.3.4 mainittiin, etté esimiehelta vaaditaan hyvia tunnealytaitoja. Onkin todettu,
ettd johtajat ja esimiehet, jotka ovat tietoisesti lasna, kuuntelevat ja rauhoittavat kommuni-
koidessaan muiden kanssa, osoittavat ndyryytta (ovat avoimia muiden nakemyksille ja
mielipiteille) ja kykya seista taka-alalla (eivat kaipaa tunnustusta tai palkintoja) seka ai-
toutta (ovat avoimia omista rajoituksistaan ja heikkouksistaan) (Arendt, Pircher Verdorfer
& Kugler 2019; Rauramo 2012, 130). liman tunnealya on vaikeampi vakuuttaa ihmisia or-
ganisaation toiminnan paamaarista seka luoda innostusta ihmisten keskuudessa niiden
saavuttamiseksi (Paasivaara & Nikkila 2010, 25). Esimiehen kyvylla innostaa ja sitouttaa
tyontekijoita yrityksen toimintaan on tarked merkitys. Innostuneimmat tyontekijat ovat kaik-

kein tuottavimpia kuten kuviosta 6 on nahtavissa. (Garton & Mankins 2015.)
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SOURCE BAIN & COMPANY AND
EIU RESEARCH, 2015 ©HBR.ORG

Kuvio 6. Innostuneet tydntekijat ovat tuottavimpia (Garton & Mankins 2015)

Hyvalla johtamisella ja tydn organisoinnilla esimies mahdollistaa sen, etté jokainen tyonte-
kija voi kokea omassa tydssaan tai tehtavassaan onnistumisen tunteita ja pystyy tyosken-
telem&an omien voimavarojensa mukaisesti. Tyoturvallisuuslain mukaan esimiesten tehta-
vana on organisoida ja jakaa tyota siten, ettei se aiheuta tyontekijoille tai itselle terveydelli-
sia haittoja. Hyva esimiestyo on merkittavin yksittainen tydhyvinvointia ja tydssa jaksa-
mista tukeva tekija. Siksi on tarkead, ettd tytnantaja on tietoinen muun muassa mahdolli-
sista tyohon liittyvista terveyshaitoista ja kuormitusta aiheuttavista tekijoista. Tybantajan
on pyrittava poistamaan tai ainakin keventamaan niita erilaisin keinoin. (Ojanen & Tarkko-
nen 2016, 4-5; Tyoéturvallisuuslaki 23.8.2002/738; Horton, McClelland & Griffin 2014.)

2.4 Tyohyvinvoinnin vaikutukset yrityksen tulokseen ja maineeseen

Ty6hyvinvoinnin parantamisessa ideana on panostaa henkildstoon, sen terveyteen ja hy-
vinvointiin. Kun tdman liséksi panostetaan viela tyotyytyvaisyyteen osana organisaation
strategiaa ja johtamista, huomataan niiden vaikutukset seka kustannusten alentajina etta
tydn tuottavuuden, turvallisuuden, innovatiivisuuden, tyontekijan sitoutuvuuden, positiivi-
sen tydnantajakuvan ja taloudellisen tuloksellisuuden aikaansaajina (kuvio 7). (Kauhanen
2016, 122; Bryson, Forth & Stokes 2017; Qaisar, Shahida & Farooq 2018, 113; Street &
Lacey 2019, 235; Bailey, Madden, Alfes & Fletcher 2017, 44.) Liséksi ne heijastuvat myos
asiakaspalveluun ja asiakastyytyvaisyyteen. Naiden parantuessa organisaation tuottamien
tuotteiden ja palveluiden kysynté kasvaa eli myynti lisaantyy. (Carrasco, Martinez-Tur,
Peird, Moliner & Ramis 2014, 956; Kauhanen 2016, 110.)
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Kuvio 7. Ty6hyvinvoinnin vaikutukset organisaation menestykseen (mukaillen Kauhanen
2016, 18)

Ty6hyvinvoinnin puute voi aiheuttaa yrityksille huomattaviakin kustannuksia, varsinkin eri-
laisten poissaolojen muodossa. Lyhytaikaisista seka pitkaaikaisista poissaoloista kertyy
yritykselle joko suoria tai epasuoria kustannuksia. Suoria kustannuksia aiheutuu muun
muassa lyhytaikaisista sairauspoissaoloista, tapaturmista, henkildston vaihtuvuudesta,
varhaisesta elakditymisestd, osa-aikaelakkeista sekd osaamisen poistumisesta yrityk-
sestd. Epéasuoria kustannuksia puolestaan muodostuu poissaolojen aikana hankituista si-
jaisuuksista, muiden tydntekijoiden tydmaaran lisdantymisesta, elakoitymisesta, henkils-
tén vaihtuvuudesta aiheutuvasta hiljaisen tiedon katoamisesta, uusien tyontekijéiden pe-
rehdyttdmisesta ja organisaation sisaisista ongelmista. Tasta kaikesta aiheutuu usein
myo6s jaksamis- ja motivointiongelmia seka katkoksia tyonteossa. Jos yrityksessa tyonteki-
jéiden vaihtuvuus on suuri ja sijaisjarjestelyt arkipaivaa, se vahentaa yrityksen luotetta-

vuutta seka yhteistyokumppaneiden etta asiakkaiden silmissa. (Osterberg 2014, 175.)

Jotta ty6hyvinvoinnin vaikutuksia voidaan analysoida tarkemmin, pitda tyohyvinvointia
my06s mitata eri tavoin. Tietoa saadaan joko mittaamalla numeroilla tai kuvailemalla sa-
noilla tydpaikan tilannetta. Esimerkiksi tilastojen ja tunnuslukujen avulla pystytaan selvitta-
maan, mika on tydhyvinvoinnin nykytila ja mihin tarvitaan lisaa panostuksia. Lisaksi niiden
avulla pystytaan myds ohjaamaan paatdksentekoa paremmin. (Liukkonen 2006, 258; Vi-
rolainen 2012, 111.) Mittareiden avulla myoés "etsitdan tuottavuuden, tehokkuuden ja laa-
dun yhteyttd motivaatioon, tydén mielekkyyteen ja sitoutumiseen” (Liukkonen 2006, 261).
Yleisimpia organisaation tyéhyvinvointiin liittyvia henkiléstéhallinnon mittareita ja analyysin

osa-alueita on kuvattu taulukossa 4.
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Taulukko 4. Yleisimmat organisaation tyohyvinvointiin liittyvat henkiléstohallinnon mittarit
ja analyysin osa-alueet (Kauhanen 2016, 75; Liukkonen 2006, 157, 169-170, 180, 188,
191, 211, 216, 226; Otala & Ahonen 2003, 163; Ripatti 2007, 20; Virolainen 2012, 113;
Working Well Solutions 2020)

Ty6hyvinvointiin liittyvid henkiléstohallinnon mittareita ja analyysin osa-alueita
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3 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tama opinnaytety6 on tutkimuksellinen ja sen tarkoituksena on selvittaa kyselyn avulla,
millaisena Yritys X Oy:n kylpylahotellien henkilostot kokevat oman ja tyOyhteisonsa tyohy-
vinvoinnin talla hetkella. Opinndytetyon lopputuotoksena on tutkimusprosessin seurauk-
sena syntynyt PowerPoint-esitys "Tydhyvinvoinnin mittaaminen ja edistdminen Yritys X
Oy:ss&”, jonka avulla esitetédén tutkimuksen tulokset, kehittdmista vaativat osa-alueet seka
kehittamisehdotukset toimeksiantajayrityksen johdolle seka esimiehille. Tasséa luvussa 3
kasitellaan tarkemmin tutkimuksessa kaytettyja tutkimus-, tiedonkeruu- ja analysointime-

netelmia. Lisaksi tasséa luvussa perehdytaan kyselytutkimuksessa saatuihin tuloksiin.

3.1 Tutkimusmenetelméat

Tutkimuksellisessa opinndytetydssa pyritdan etsimaan vastauksia tytelamassa esille
nousseisiin kysymyksiin tai ongelmiin. Vastauksia voidaan etsia muun muassa erilaisilla
mittauksilla, haastatteluilla ja kyselyilla. Tutkimuksellisen tyon avulla voidaan esimerkiksi
kartoittaa jotain tiettya asiaa, tutkia tai I6ytaa kehittdmisideoita tydelaman kaytanttjen pa-
rantamiseksi tai jonkin uuden toimintamallin kehittamiseksi. (Lapin AMK 2020.) Koska ta-
man opinnadytetyon tarkoituksena on selvittaa tydhyvinvoinnin tilaa yrityksessa ja sen
avulla 16ytaa tarvittaessa kehittdmisideoita tyohyvinvoinnin parantamiseksi, on ty6 selke-

asti tutkimuksellinen.

Tama opinnaytety6 tehdaéan kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Maarallinen
tutkimus lahtee teorioista eli tiedetaan etukateen mista on kyse (Kananen 2017, 44). Tut-
kimuksella selvitetaan usein erilaisiin lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyk-
sia, asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidssa tapahtuneita muutoksia. Tutki-
muksen avulla voidaan kartoittaa olemassa olevaa tilannetta, mutta ei selvittda asioiden
syita. Tutkimus voidaan tehda otantatutkimuksena, jolloin tietysta joukosta ihmisia poimi-
taan yksil6ita otokseen tai kokonaistutkimuksena, jolloin tutkitaan jokainen perusjoukon
jasen. Otoksen on oltava aina riittdvan suuri ja edustava. (Heikkila 2014, 8, 23.) Koska
opinnaytetytn teoreettinen viitekehys koostuu tutkijan tekemien havaintojen pohjalta koo-
tuista aihealueista, myds tydhyvinvointiin liittyva kysely pohjautuu samoihin aihealueisiin.
Kyselyn on tarkoitus olla paaosin kvantitatiivinen, mutta se sisaltdéa myds kvalitatiivisia piir-
teitd. Tutkimus tehdaan kokonaistutkimuksena, jolloin saadaan koko Yritys X Oy:n henki-
[6ston kokemus tyohyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa. Talldin myds otos on riittavan

suuri ja edustaa kaikkia talojen osastoja.
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Tassa opinnadytetydssa kaytetdan myos soveltuvin osin laadullista eli kvalitatiivista tutki-
musotetta. Siind kaytetaan usein sanoja ja lauseita, ja silla pyritdéan kuvaamaan ja ymmar-
tamaan tutkittavaa ilmiota syvallisemmin. Tiedon keréaa ja analysoi tutkija, joka muuttaa
saadut kokemukset ja nakemykset tutkimustuloksiksi. On kuitenkin muistettava, etta tulok-
sia ei voida yleistaa. Laadullisen tutkimuksen aineistoa kerataan kyselyilla, haastatteluilla,
havainnoimalla ja kerdamalla tietoa dokumenteista. Kaikkia naité voidaan kayttaa joko yk-
sittain tai eri tavoin yhdisteltynd. Tutkimuksen kannalta on tarkeaa, etta henkiltt, joilta tie-
toa keratéaan, tietavat tutkittavasta ilmiosta tai ongelmasta mahdollisimman paljon tai heilla
on kokemusta asiasta. (Kananen 2009, 18-19; Kananen 2017, 33; Tuomi & Sarajarvi
2018.) Opinnaytetytn kvalitatiivinen osuus I6ytyy tyontekijoille l[ahetettavasta kyselysta,
joka sisaltdd avoimia kysymyksia. Niiden avulla saadaan syvallisempaa tietoa vastaajilta
kysymyksiin liittyvista aihealueista. Koska tydhyvinvointi koskee koko henkildstta, on
heilla paras kokemus tyohyvinvoinnin nykytilasta ja mahdollisista ongelmista sen eri osa-

alueilla.

Tassa opinnadytetydssa tehtavasta tutkimuksesta voidaan myoés kayttaa nimitysta tapaus-
tutkimus eli case-tutkimus. Case-tutkimukselle on ominaista ongelmien moninaisuus ja
monisakeisyys, jolloin tutkimusongelmaa ei pystyta ratkaisemaan vain yhdella tutkimus-
menetelmalla. Talléin tiedonkeruussa ja aineiston analyyseissa tarvitaan useampia mene-
telmid. Tallaisia ovat muun muassa kirjalliset dokumentit, tallenteet, teemahaastattelut,
havainnointi tai kvantitatiivisen tiedonkeruun menetelmat, esimerkiksi lomakekyselyt. (Ka-
nanen 2013, 56-57, 80-81.) Tapaustutkimukset ovat usein luonteeltaan selittavia, tutkivia
tai kuvaavia (Ghauri & Gr@gnhaug 2005, 115). Tassé opinndytetydssa tapaustutkimus on
kuvaileva eli deskriptiivinen. Talloin tutkittavasta ilmidsta pyritdan antamaan hyva ja ti-
hea” kuvaus. (Kananen 2013, 55.) Yleensa case-tutkimukseen liitetdan tutkimuskysymyk-
set: miten, kuinka ja miksi. Case-tutkimuksen tekeminen asettaa myds tiettyja vaatimuk-
sia. Ensinnakin tutkittavan ilmién on oltava tasséa hetkessa ja liséksi tutkimus pitaa toteut-
taa luonnollisessa kontekstissaan eli ymparistossaan. Tapaustutkimus on laaja tutkimuk-
sen muoto ja siind voidaan laadullisen tutkimuksen menetelmien lisdksi hyddyntaa myos
maarallisen tiedonkeruun menetelmid. Sen kohteena on usein jokin tietty ilmi6 tai tekija,
johon pyritaan syvallisemmin perehtymaan. Kohteena voi olla esimerkiksi organisaatio tai
sen pienempi yksikkd. (Kananen 2013, 28, 54; Ghauri & Gr@gnhaug 2005, 115.) Tutkimuk-
sesta saatuja tuloksia ei kuitenkaan voida yleistaa, koska ne ovat patevia vain tutkitun ta-
pauksen osalta (Kananen 2013, 28). Tassa opinnaytetydssa tutkittava aihealue eli tydhy-
vinvointi on talla hetkella tarkea ja esilla oleva ilmid yrityksessa ja siksi tutkimus toteute-
taankin luonnollisessa ymparistossaan. Tybhyvinvointi aiheena on moninainen ja moni-

saikeinen, jolloin myds sen tutkimisessa joudutaan kayttamaan erilaisia tutkimusmenetel-
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mia. Tassa tapauksessa kaytetaan seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimusmene-
telm&é&. Tarkoitus on perehtyé syvallisesti henkiloston kasitykseen heidan omasta ja tyo-
yhteisdnsa tyohyvinvoinnista.

Tutkimusprosessin seurauksena syntyy PowerPoint-esitys, joka toimitetaan yrityksen joh-
dolle. Esitys sisaltaa kyselyn talokohtaiset tulokset, esille nousseet kehittdmiskohteet seké&
kehittamisehdotukset. Esitys sisdltaa myds tietoiskuja ja videoita tydhyvinvoinnista seka
sen vaikutuksista tuottavuuteen, seka tietoja yrityksen sairaspoissaolomaarista ja sairas-
ajan palkoista. Materiaalista on tarkoitus tulla tyékalu yrityksen johdolle ja esimiehille tyo-

hyvinvoinnin parantamiseksi yrityksessa.

3.2 Kyselytutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Case-tutkimus voi pitda sisalladn myds maarallisen tutkimuksen (Kananen 2013, 28).
Maarallisessa tutkimuksessa kaytetdén usein tiedonkeruumenetelmana kyselya. Silloin
aineisto kerataan kayttamalla kyselylomaketta tai strukturoitua haastattelua. (Hirsjarvi ym.
2009, 134.) Kyselyn avulla voidaan kerata tietoja muun muassa asenteista, kayttaytymi-
sesta ja toiminnasta, tosiasioista, arvoista, tiedoista seka uskomuksista, kasityksista ja
mielipiteistd. Liséksi sen avulla voidaan pyytaa perusteluja erilaisille toiminnoille ja mielipi-
teille. Jos halutaan tietda tasmallisia vastauksia, niita kysytédén avointen kysymysten tai
monivalintakysymysten avulla. Lomakkeisiin sisédltyy usein myos taustakysymyksia, joita
ovat muun muassa sukupuoli, ik&, koulutus ja ammatti. Kyselylomakkeissa kaytetdan paa-
asiallisesti kolmenlaisia kysymyksia: avoimia kysymyksia, monivalintakysymyksia seka
erilaisiin asteikkoihin, skaaloihin, perustuvia kysymyksia. Avoimissa kysymyksissa esite-
taan kysymys ja jatetaan tyhja tila vastausta varten. Monivalintakysymyksissa on tutkijan
laatimat valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja valitsee yhden tai mahdollisesti use-
amman vastausvaihtoehdon, jos siten on ohjeistettu. Kysymys voi olla myds strukturoidun
ja avoimen kysymyksen valimuoto. Talléin valmiiden vastausvaihtoehtojen jalkeen on
avoin kysymys. Taman avulla saattaa nousta esille ndkdkulmia, joita tutkija ei ole ottanut
huomioon. Asteikkoihin perustuvissa kysymyksissa esitetadn vaittamia, joista vastaaja va-
litsee sen, miten samaa tai eri mieltd han on vaitteen kanssa. (Hirsjarvi ym. 2009, 197-
200.) Tutkimuksen aineiston keraamisessa on kuitenkin tarkeaa ottaa huomioon, etté ha-
vaintoaineisto soveltuu maaralliseen ja numeeriseen mittaamiseen (Hirsjarvi ym. 2009,
134). Asenneasteikkona kaytetdankin usein Likertin 4- tai 5-portaista jarjestysasteikkoa
(Heikkila 2014, 38-39).

Kyselytutkimuksen etuina ovat suurien tietomaarien kerddminen nopeasti seka valmiit tie-
don kasittelyyn kehitetyt tilastolliset analyysitavat ja raportointimuodot. Kyselytutkimuk-

seen liittyy myds heikkouksia. Aineistoa saatetaan pitéda pinnallisena seké siihen liittyvia
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tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. Muita kyselyyn liittyvia haittoja ovat muun mu-
assa mahdollinen vastaajien huolimattomuus vastatessa, vaarinymmarrykset, vastaajien
perehtymattomyys kysyttavaan asiaan seké kato eli kyselyyn vastaamatta jattdneiden
suuri osuus. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Tassa tutkimuksessa kysely toteutettiin kyselytutkimuksena Webropol-tydkalun avulla. Se
valikoitui helppokayttdisyytensa ja laajojen toimintojensa vuoksi. Webropolin avulla voi-
daan tehda erilaisia kysymystyyppeja samassa kyselyssa ja kysymykset voivat olla seka
monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksia. Lisaksi tutkimuksen kannalta oli tarkeaa,
ettd sen avulla voidaan toteuttaa Likertin asteikon kysymyksia. Liséksi katsottiin, ettd sen
avulla saadaan kattavammin vastauksia molemmista hotelleista kuin esimerkiksi paperi-
sella kyselykaavakkeella. Sahkoiseen kyselyyn on helpompi vastata, koska sen voi tehda
milloin vain tietokoneella, tabletilla tai alypuhelimella. Liséksi tulokset saadaan kayttoon

reaaliajassa.

Kysely (liite 2) sisalsi 18 kysymysta, jotka liittyivat paatutkimuskysymyksen seka teoreetti-
sessa viitekehyksessa tutkittuihin aihealueisiin: tydhyvinvointiin, tyékykyyn, tyén kuormitta-
vuuteen, tydyhteisoviestintdan, tydyhteisottaitoihin sekd esimiestydhon ja johtamiseen. Ky-
selyn alussa oli muutamia taustatietoihin liittyvia kysymyksia (toimipaikka, osasto, ika), joi-
den avulla saatiin eroteltua vastaukset hotellien valilla. Osastot jakautuivat kyselyssa seu-
raavasti: ravintola, hotelli, kylpyl&/kuntoutus, siivous, myynti, hallinto ja huolto. Osastoa
kysyttiin mahdollisia jatkotutkimuksia varten. Koska etukéteen oli tiedossa, etta keski-ika
yrityksessa on yli 50 vuotta, paatettiin ottaa mukaan myds ikdkysymys. Nain saatiin tutkit-
tua erikseen myds heidan vastauksiaan, koska yli 50-vuotiaiden hyvan tyokyvyn ja jaksa-
misen merkitys korostuu juuri talla hetkella. Vastausvaihtoehtona oli my6s “en halua ker-
toa”. Toki tama vastausvaihtoehto saattaa vaaristaa hieman tutkimuksen tuloksia, varsin-

kin vertailutilanteissa.

Kyselyssa kaytettiin seka strukturoituja ettéa puolistrukturoituja kysymyksia. Asteikkoon liit-
tyvissa kysymyksissa kaytettiin Likertin 4-portaista jarjestysasteikkoa. Asteikko jakautui
seuraavasti: 1. taysin eri mieltd 2. jokseenkin eri mielta 3. jokseenkin samaa mielta sekéa
4. taysin samaa mielta. Pois jatettiin kokonaan neutraali vaihtoehto, jolloin vastaajan piti
olla jotain mielta kysyttavasta asiasta. Lisaksi kyselyssa oli mukana avoimia kysymyksia,
joista saatava aineisto oli laadullista eli kvalitatiivista. Niiden avulla selvitettiin vastaajien
ajatuksia yleisesti tydhyvinvoinnista, selvitettiin syitéd huonolle tyokyvylle, seké kysyttiin,

minkalaisella TYKY-toiminnalla heidéan tydkykyaan voitaisiin parantaa.
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Kysymysten vaarinymmarrysten valttamiseksi suureen osaan kysymyksista liitettiin tiivis-
telma siita, mita kysyttavalla aiheella tarkoitettiin. Esimerkiksi tyokykyéa tarkennettiin seu-
raavasti: Tyokyky muodostuu yksilon terveydestd, toimintakyvysta (fyysisesta, psyykki-
sesta ja sosiaalisesta), ammatillisesta osaamisesta, omasta asenteesta ja motivaatiosta
ty6hon seka tyon ja oman elaman yhteensovittamisesta. Lisaksi siihen vaikuttavat myos
yrityksen johtamiskulttuuri, tydyhteiso ja sen toiminta, tydymparisto ja tyéolot seké niiden
turvallisuus. Fyysinen kuormittavuus puolestaan tiivistettiin kyselyyn seuraavasti: Luke-
mani perusteella maarittelen fyysisen kuormittavuuden seuraavasti: fyysinen kuormitta-
vuus kohdistuu liikunta- ja verenkiertoelimistoon ja naihin liittyvia kuormitustekijéita ovat
muun muassa huonot tydasennot ja -liikkeet, likkuminen, seisominen, painavien taakko-

jen nostaminen jne.

Koska tarkoitus oli saada mahdollisimman kattavasti tietoa henkiloston tyohyvinvoinnista
talla hetkelld, kyselyyn vastattiin anonyymina ja se tehtiin kokonaistutkimuksena eli lahet-
tiin s&hkopostilla kaikille Kylpylahotelli A:n ja Kylpyl&hotelli B:n vakituisille tyontekijoille,
esimiehille ja johtajille. Kyselysta suljettiin pois ammatinharjoittajat ja ne tarvittaessa téihin

kutsuttavat tyontekijat, jotka eivat ole tydskennelleet yrityksessa viimeisen vuoden aikana.

Ty6hyvinvointikysely oli suunnitelman mukaan tarkoitus lahettad henkilostélle kesdkuussa
2020, mutta COVID-19 viruksen aiheuttaman epidemian takia seka Kylpylahotelli A etta
Kylpylahotelli B suljettiin kokonaan maaliskuusta alkaen. Kylpylahotelli B avautui jalleen
kesakuun alussa ja Kylpylahotelli A 22.6. Kysely paatettiin siirtdd heinakuun alkuun. Kyse-
lyn [&hettadmista jouduttiin siitdmaan viela toisen kerran, koska kaikki kuntoutusosaston
tyontekijat olivat heindkuussa kesalomalla. Kylpylahotelli A:n vastauksista olisi puuttunut
talléin kolmasosa. Uudeksi kyselyn ajankohdaksi valittiin elokuun alku. Ennen kyselyn la-
hettamista se hyvaksytettiin yrityksen toimitusjohtajalla. Hanen toiveestaan osaan kyselyn
selitteista lisattiin lahteet ja osaa tarkennettiin. Virallinen kysely lahetettiin 6.8. sdhkopos-
tilla 137 henkildlle (Kylpylahotelli A:ssa 46 henkildlle ja Kylpylahotelli B:ssa 91 henkildlle).
Sahkdposti sisalsi saatekirjeen ja linkin (liite 3) kyselyyn. Vastausaika oli 6.8.- 25.8.2020.
Muistutusviesti lahetettiin 20.8., jotta vastauksia saataisiin mahdollisimman paljon ja lo-

malta palaavat tyontekijat muistaisivat vastata. Vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista.

Kyselyn lisaksi paneuduin yrityksen tydhyvinvoinnin nykytilaan liittyviin tietoihin ja lukuihin
(muun muassa sairauspoissaolot h/vuosi, sairauspoissaolopaivat/henkilé/vuosi, sairaus-
poissaolokustannukset). Nama tiedot esitellaén johdolle. Esimiesasemani johdosta tieto-
jen léytaminen oli helpompaa. Tietoja sain yrityksen jarjestelmista, taloustoimistosta sekéa
suoraan talojen johtajilta. Keratyt tiedot kokosin taulukoiksi ja diagrammeiksi tydhyvinvoin-

nin kehittdmissuunnitelmaan. Niiden avulla lukuja on helpompi vertailla vuosittain. Lis&ksi
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lukujen on tarkoitus herattaa esimiehié ja johtoa huomaamaan esimerkiksi sairauspoissa-
olojen palkkakustannusten suuruus ja sen avulla ymmartamaéan tyontekijoiden tyohyvin-

voinnin merkityksellisyys.

3.3 Kyselytutkimuksen analysointi

Kyselyssé saatujen vastausten analysoinnin apuna kaytettiin Webropol-ohjelmaa seka
Microsoft Officen Excel ja Word -ohjelmia. Maarélliset vastaukset analysoitiin keskiarvo-
jen, prosenttilukujen seké keskihajonnan avulla. Taméan opinnaytetyon tarkoituksena ei ol-
lut varsinaisesti vertailla talojen tai osastojen tuloksia kesken&aén, vaan saada kokonais-
kuva tyontekijoiden kasityksista omasta ja tydyhteisdnsé hyvinvoinnista. Ainoat vertailut
tehtiin yli 50-vuotiaiden ja muiden ik&luokkien valilla seké vertailtaessa kummankin talo-
kohtaisia tuloksia kaikkien vastanneiden tuloksiin. Jalkimmainen vertailu esitetdan vain
johdolle ja esimiehille tehtavassa esityksessa. Sen avulla saatiin vertailupohjaa talojen
vastauksiin, mik& kiinnostaa yrityksen johtoa. Webropol-ohjelman avulla selvitettiin vas-

tausten prosentuaaliset jakautumiset, keskiarvot seka avointen kysymysten jakautuminen.

Yleisin tutkimuksissa kaytetty tunnusluku on tavallinen keskiarvo. Se kuvaa muuttujan
keskimaaraista arvoa. Ongelmana keskiarvon kaytdssa ovat mahdolliset vinoumat muut-
tujan jakaumassa. Siksi pelkké keskiarvo ei riitd. Tunnuslukuparina kaytetaan usein keski-
maaraista hajontaa kuvaavaa keskihajontaa eli standardipoikkeamaa, koska molemmat
ilmaistaan samoina yksikkéina kuin muuttujan arvot on mitattu. Liséksi niiden kayttoedelly-
tykset ovat samat ja tulkinta vastaavanlainen. On siis tarkeaa nahda, mita keskiarvon ym-
parilla tapahtuu eli paljonko ja millaista vaihtelua muuttujan arvoissa esiintyy. Mita pie-
nempi keskihajonta on, sita tiiviimmin arvot sijoittuvat keskiarvon ymparille eli mita suu-
rempi keskihajonta, sitd enemman arvoissa on vaihtelua. (Heikkila 2014, 64; Vehkalahti
2008, 54-55.) Koska keskiarvo tarvitsee parikseen keskihajonnan, se saatiin laskettua

Webropolin oman Statistics Analyze-ohjelman avulla.

Webropol-ohjelmasta kyselyn tulokset siirrettiin suoraan Excel-ohjelmaan, jossa tarvittavat
kuviot luotiin ohjelman kaaviot-osion avulla. Webropol-ohjelma loi Excel-tiedoston, jossa
jokainen kysymys vastauksineen oli omalla sivullaan, mik& helpotti vastausten kasittelya
ja taulukoiden seké kaavioiden tekemista. Likertin asteikon sisaltéavien kysymysten, moni-
valintakysymysten seka taustatietoihin liittyvien kysymysten tulokset esitettiin joko vaa-
kapylvasdiagrammeina tai taulukoina. Diagrammien avulla kuvattiin seké keskiarvojen ja-
kautumista ettd vastausten prosentuaalista jakautumista. Vastauksissa prosenttiyksikot on
pyoristetty tasaluvuiksi, keskiarvot esitetddn yhden desimaalin tarkkuudella ja keskihajon-

nat kahden desimaalin tarkkuudella, jotta vastauksia on helpompi tulkita.
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Kyselyn kvalitatiivisessa eli laadullisessa osuudessa vastauksia pitaa tarkastella tutkimus-
kysymyksen nadkokulmasta. Sen pohjalta aineistosta etsitdan ne tekstikokonaisuudet,
jotka liittyvat ilmioon, jota ollaan tutkimassa. Naméa kokonaisuudet voidaan mahdollisuuk-
sien mukaan luokitella ja tehda taulukkomuotoon. Lisdksi kommentit voidaan laittaa suo-
rina lainauksina liitteeksi, ottaen huomioon kuitenkin tietosuojan rajoitukset. (Kananen
2017, 132; Heikkila 2014, 121.) Kyselyn kvalitatiivisessa osassa avoimien kysymysten
vastaukset luokiteltiin, jonka jalkeen oli helpompi I6ytd& eniten vastauksissa esille nous-
seet asiat. Lisdksi kommentteja kaytettiin suorina lainauksina raportissa seka liitteena ot-
taen huomioon, ettd kommentit eivat kohdistuneet yksittaisiin henkil6ihin.

3.4 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Tutkimus sisélsi kolme vastaajan taustaan liittyvaa kysymysta, 8 asteikkoihin perustuvaa
kysymysté, kolme monivalintakysymysta seka nelja avointa kysymysté. Tutkimustulokset
kasiteltiin samoina osa-alueina kuin kyselyssa. Kyselyn tuloksia tutkittiin osittain kahdesta
eri ndkdkulmasta. Ensimmainen ndkodkulma kattoi kaikki vastaajat, toimipisteeseen, osas-
toon tai ikaén katsomatta. Toisen ndkdkulman muodostivat molempien talojen yli 50-vuoti-
aat vastaajat. Tama jako tehtiin, koska suurin osa talojen henkilékunnasta on yli 50-vuoti-
aita ja haluttiin tutkia heidan kokemuksensa erikseen. Kyselyyn vastasi yhteensa 72 hen-
kiloa, eli 52,5 % kyselyn saaneista. Kato tutkimuksessa oli 47,5 %. Vastausprosentti jai
paljon odotettua pienemmaksi. Mahdollisia syita katoon olivat kdynnissa ollut lomakausi
seka henkildston tyytymattomyys yrityksessa aikaisemmin tehtyihin tyohyvinvointikyselyi-
hin, koska ne eivét ole johtaneet tarvittaviin toimenpiteisiin tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Kaikki kyselysta saatu materiaali on opinnaytetyon liitteena (liite 4).

3.4.1 Taustatietoa vastaajista

Ensimmaisena taustakysymyksena kyselyssa kysyttiin toimipistetta, jossa vastaaja tyos-
kentelee. Tamén kysymyksen avulla saatiin eriteltya talojen vastaukset toisistaan. Vastaa-
jista 50 henkil6a (69 %) oli Kylpylahotelli B:sté ja 22 henkilda (31 %) Kylpylahotelli A:sta.
Vastausprosentti Kylpylahotelli A:ssa oli vain 47,8 % ja Kylpylahotelli B:ssé 54,9 %.

Toisen taustakysymyksen avulla kartoitettiin osastoa, jossa vastaaja tydskentelee. Kyse-
lyyn vastanneista suurin osa tydskentelee ravintolaosastolla (kattaa ravintolan ja keittion)
seka kylpyla- ja kuntoutusosastolla. Molempien osastojen osuus vastaajista oli 28 %. Mui-

den osastojen osuudet nakyvat tarkemmin taulukossa 5.
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Taulukko 5. Kyselyyn vastanneiden osuus osastoittain

Osasto Maara | %-osuus

Ravintola 19 28 %
Hotelli 9 13 %
Kylpylé/kuntoutus 19 28 %
Siivous 10 14 %
Myynti 7 10 %
Hallinto 3 4 %
Huolto 2 3%
Yhteensa 69 100 %

Viimeinen taustakysymys koski vastaajien ikdéa (taulukko 6). Suurin osa vastaajista eli 36
% edusti ikdluokkaa yli 50-vuotiaat. Seuraavaksi eniten olivat edustettuna 30—39-vuotiaat.
Muiden ikaluokkien osalta vastaajat jakautuivat tasaisemmin. Alle 20-vuotiaat eivat vas-
tanneet kyselyyn lainkaan. Lisaksi 13 % vastaajista ei halunnut kertoa ikdansa. Tama

saattaa vaaristad vastauksia esimerkiksi vertailuissa.

Taulukko 6. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma

Ika Maara | %-osuus

alle 20 v 0 0%
20-29 v 11 15 %
30-39 v 14 19 %
40-49 v 12 17 %
50+ v 26 36 %
En halua kertoa 9 13 %
Yhteensa 72 100 %

3.4.2 Vastaajien ndkemyksia tydohyvinvoinnista ja sen kehittamisesta

Ensimmaisesséa avoimessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, mitd heidan mielestaan
tarkoittaa tydhyvinvointi. Vastauksia kysymykseen tuli 67 kappaletta. Vastauksista oli sel-
kedsti nahtavissa, ettd samat asiat toistuivat monissa vastauksissa. Esille nousivat selke-

asti seuraavat paakohdat:

- Toihin pitaisi olla mukava tulla. Siihen vaikuttavat muun muassa oman tyén mie-
lekkyys seké hyva, kannustava ja toisiaan arvostava tydyhteiso.

- Tyon pitaisi olla merkityksellista.

- Tydyhteison kuuluisi olla hyvin johdettu seka esimiesten ja johdon pitéisi olla kuun-
televia ja tyontekijoita arvostavia.

- Tyon pitaisi olla turvallista ja tyévalineiden ajanmukaisia ja kunnollisia.

- Pitaisi olla mahdollisuus oppia ja kehittaa itsedéan.

- Tydvuorojen valilla pitaisi olla riittdva palautumisaika, jotta pystyisi antamaan tay-
den tydpanoksen tydpaikalla ja asiakkaille heidan ansaitseman palvelun.

Tarkemmat vastaukset kysymykseen loytyvat liitteestd 4. Kyselyssa esille noussut vas-
taus kiteyttda hyvin teoriaosuudessakin esille tulleen yhtalén hyvan esimiestyodn ja johta-

misen merkityksesta tyohyvinvointiin seké tyon tuottavuuteen
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”Johtoporras johtaa yritysta parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

Antaa motivoituneille tyontekijdille parhaat mahdolliset tydkalut siihen pdasemiseksi,
seka kuuntelee tyontekijoiden nakemyksia siitd, kuinka asiakkaat saadaan tulemaan
uudestaan, ja korjaa asianhaarat, jotka tavoitteeseen paasemisen estavat. Johto
motivoi tyontekijoita ja tsemppaa yhteishenkea.”

Vastaajia pyydettiin myos kertomaan, milla keinoilla he itse kehittdisivat omaa tai tydyhtei-
sdnsa hyvinvointia. Kysymykseen vastasi yhteensa 38 henkilda. Vastauksista nousi esille
seuraavia asioita:

- Esimiestyon heikkouden katsottiin vaikuttavan tyhyvinvointiin; sité pitaisi kehittaa.

- Esimiesty6hon kaivattiin jamékampaa otetta ja uskallusta tehda paatoksia.

- Johdolta ja hallitukselta toivottiin sitoutumista yrityksen strategiaan, jossa yhtena
tarkeana osa-alueena on panostaminen tyontekijoiden hyvinvointiin.

- Tyon liialliseen kuormittavuuteen pitaisi kiinnittdd enemman huomiota; resurssien
lisddminen.

- Toivattiin tyontekijoiden arvostamista seka palkitsemista.

- Toivaottiin tydntekijdiden mielipiteiden kuuntelemista.

- Sisaiseen viestintddn kaivattiin parannusta.

- Kaivattiin TYKY-péaivid ja muuta yhteistd toimintaa.

Monissa vastauksissa korostuu selkeésti esimiestyon ja johdon merkitys tyohyvinvointiin.
Lahes kaikki vastaukset liittyivat jollain tavalla esimiesten ja johdon toimintaan, tai heidan

mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tyohyvinvointiin liittyviin asioihin.
3.4.3 TyoOkyky

Ty6hyvinvointikyselysséa kysyttiin myos, minkalaiseksi vastaajat kokevat oman tyokykynsa
talla hetkella (kuvio 8). Vastaajista suurin osa eli 85 % koki tydkykynsa hyvaksi tai erittain
hyvaksi. Vastaajista 14 % koki tyokykynsa huonoksi ja 1 % jopa erittédin huonoksi, mika on

huolestuttava asia.

Erittdin huono I 1%
Huono N 14%
Hyvd Imm— 65%
Erittdin hyvd N 20%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 8. Tydntekijoiden kokemus omasta tyokyvystaan (n=72)

Koska tyovaestd ikaantyy kovaa vauhtia, on tarkeaa huolehtia siita, etta tyontekijat
pysyvat tydkykyisina mahdollisimman pitkdan. Kyselyn avulla oli hyva selvittaa, mita
mielta yli 50-vuotiaat ovat omasta tyokyvystaan talla hetkella (taulukko 7). Heidan osuus

kyselyyn vastanneista oli yli 36 %. Tutkimuksessa oli huomattavissa, etté yli 50-vuotiaat
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kokevat tyokykynsa paremmaksi kuin muiden ikdryhmien edustajat. Yli 50-vuotiaista 73 %
tunsi tyokykynsa hyvéksi ja 27 % jopa erittéin hyvaksi. Positiivista oli huomata, etta
yksikaan yli 50-vuotiaista vastaajista ei tuntenut tyokykyaan huonoksi tai erittdin huonoksi.

Taulukko 7. Yli 50-vuotiaiden vastaajien mielipide omasta tyokyvystaan verrattuna muihin

ikéryhmiin
Yli 50-vuotiaat Muut ikdryhmat
Tyokyky Maara %-osuus | Maara | %-osuus
Erittain huono 0 0% 0 0%
Huono 0 0% 7 19 %
Hyva 19 73 % 24 65 %
Eritt&in hyva 7 27 % 6 16 %
Yhteensa 26 100 % 37 100 %

Kaikki kyselyyn vastanneet, jotka kokivat tydokykynsa huonoksi tai erittéain huonoksi,
joutuivat perustelemaan vastauksensa (11 henkilda). Esille nousi monissa vastauksissa
muun muassa liian vahainen miehitys kesan kiireissa, liiallinen kuormittuminen seka
heikko johtaminen. Vastaajat eivéat usko, etté johto on kiinnostunut tyéntekijdiden
hyvinvoinnista tai henkilokunnan ja tydyhteison kehittymisesta. Lisaksi vastauksissa nousi
esille jatkuvien yt-neuvotteluiden aiheuttama epévarmuus, mika peilautuu koko

tydyhteisoon.

Koska tyokyky koostuu monesta eri osa-alueesta, oli tarkeda kysya tarkemmin, miten
kaikki vastaajat esimerkiksi kokevat oman fyysisen kuntonsa, onko heidan tyénsa sopivan
haastavaa tai jaako heille tarpeeksi vapaa-aikaa tydsta palautumiseen. Kuten taulukossa
8 on huomattavissa, tyontekijoiden fyysinen kunto on keskimaarin hyva. Vastaajat kokevat
myo6s paineensietokykynsa olevan hyva ja tyon olevan sopivan haastavaa ja se vastaa
heiddn osaamistaan. Tyontekijat ovat selkeasti myds sitoutuneita tyéhonsa (ka 3,5).
Kaikista vastauksista nousi kuitenkin esille kaksi kohtaa, joihin organisaatiossa olisi hyva
kiinnittda tarkempaa huomiota: tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen (ka 2,8) seka tytn
liiallinen kuormitus (ka 2,6). Naissa vastauksissa oli myds eniten hajontaa, mika on
nahtavissa suurempana keskihajonta-arvona. Tahan voi vaikuttaa esimerkiksi osasto,
jossa vastaaja tydskentelee. Vaikka suurin osa vastanneista on sitd mielta, etta
kuormittuminen on sopivaa, lahes 50 % kuitenkin kokee kuormittumisen vaikuttavan
tydhyvinvointiin. Liiallinen kuormitus nousi esille myds huonon tyokyvyn perusteluissa.

Keskimaarin henkiloston tyokyky yrityksessa on kuitenkin hyva.
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Taulukko 8. Vastaajien mielipiteet tyokykyyn liittyvista vaittamista (n=72)

1 2 3 4
Taysin eri Jokseenkin | Jokseenkin | Taysin samaa Keskiarvo Keski-
mielta eri mielta samaa mielta hajonta
mielta

Fyysinen kuntoni on
hyva 3% 8 % 47 % 42 % 3,3 0,74
Paineensietokykyni on
hyvéa 0% 7% 46 % 47 % 34 0,62
Tydni on sopivan
haastavaa 3% 15% 50 % 32% 3,1 0,76
Tunnen olevani
sitoutunut tyéhoni 0% 7% 39 % 54 % 815 0,63
Tydni ja vapaa-aikani
ovat tasapainossa 6% 26 % 46 % 22% 2,8 0,83
Tydni on mielekasta 3% 15% 50 % 32% 3,1 0,76
Tyoni vastaa
osaamistani 4% 15% 46 % 35% 3,1 0,81
Tydni on sopivasti
kuormittavaa 13 % 32% 38 % 18 % 2,6 0,93

Vertailtaessa yli 50-vuotiaiden tyokykyyn liittyvid osa-alueita muiden ikaluokkien vastauk-
siin (kuvio 9), on huomattavissa, etté fyysisen kunnon koetaan olevan hieman huonompi
kuin nuoremmilla, mutta he pitavat tyoétaan mielekkddmpana, ovat sitoutuneempia seka
heilla tyo ja vapaa-aika on hyvin tasapainossa. Naista vastauksista nahdaan selkeasti syy
siihen, miksi he pitavat tyokykyaan hyvana tai erittain hyvana. Toki on huomattavissa, etta

myos heilla tyon kuormittavuus selkeésti korostuu.

Fyysinen kuntoni on hyvé
Paineensietokykyni on hyvé

TyOni on sopivan haastavaa

Tunnen olevani sitoutunut tyohoni

TyOni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa
Tyoni on mielekasta

Tyoni vastaa osaamistani

Tydni on sopivasti kuormittavaa

00 05 10 15 20 25 30 35 40

50+ ®muut ikaryhmat

Kuvio 9. 50-vuotiaiden (n=26) vastaajien nakemykset tydhyvinvoinnista verrattuina muihin

ikaryhmiin (n=37)

TYKY-toiminnan merkitys tytpaikolla kasvaa jatkuvasti. Sen tarkeys jakaa johtajien ja
esimiesten keskuudessa yleensa mielipiteita. Tydhyvinvointikyselyn mukaan 94 %
vastanneista koki, ettd TYKY-toiminnalla on/olisi tarked merkitys tytpaikoilla

ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa tai sen yllapitamisessa. Liséksi vastaajilta kysyttiin
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avoimella kysymykselld, mink&lainen TYKY-toiminta parantaisi vastaajan omaa tyokykya
ja tyossa jaksamista. Vastauksista nousi esille tarkeimpin&a seuraavat asiat:

- Smartumin liikunta- ja kulttuurisetelit

- Toimintapapojen ja tyoprosessien kehittdminen

- Osastojen yhteinen toiminta (my6s tyoajan ulkopuolella tapahtuva)
- Liikuntaan liittyvat bonukset

- Yhteiset likuntahetket/ urheilupaivat

- Yhteiset TYKY-paivat

Edellisten lisaksi nousi yksittdisena vastauksena esille myds erittdin hyva, mutta
vahemman yrityksisséa kaytetty vaihtoehto, jonka avulla voitaisiin liittaa likkuminen ja
hyvinvointi tydpaivan yhteyteen.

"Liikunta- ja kulttuurisetelit ovat upea juttu, mutta parasta olisi, jos tydnantaja antaisi
jokaisen tyontekijan kayttaad tunnin tydaikaa joka viikko tai edes joka toinen viikko
omatoimiseen tydhyvinvoinnin parantamiseen. Uskon, etta tydntekijéiden

tydhyvinvointiin satsatulla eurolla voi saada jatkossa monta saastettya euroa”

3.4.4 Fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus

Kuormittavuus ilmenee tydpaikolla usein joko fyysisena tai psyykkisena. Vastaajilta kysyt-
tiin, mitka asiat kuormittavat heita fyysisesti eniten heidan tyéssaan. Kyselyssa sai valita
useamman vastausvaihtoehdon. Vastauksista (kuvio 10) nousi selkeasti esille nelja eniten
kuormittavaa asiaa. 63 % vastaajista koki, ettd kuumuus rasittaa eniten, 39 % vastaajista
taas koki raskaiden tavaroiden nostamisen ja siirtdmisen rasittavan eniten. Lisaksi 39 %
koki, ettd epasaanndlliset tytajat aiheuttavat fyysista rasitusta. Tama on suuri rasitustekija
varmasti monella palveluty6ta tekevalla tyéntekijalla. Seisomisen koettiin aiheuttavan nel-
janneksi eniten (36 %) kuormitusta. Liséksi rasitusta aiheuttivat myo6s vetoisuus, hankalat
tydasennot, kylmyys ja huono tybéergonomia. Edella mainittujen lisdksi avoimissa vastauk-
sissa nousivat esille tydpaikan huono ilmanlaatu ja hengitystieongelmat. 17 % vastaajista
koki, ettd heidan tyonsa ei ole lainkaan fyysisesti rasittavaa. Koska kyselyssa sai valita
useamman vaihtoehdon ja vastauksia tuli 221 kappaletta, osoittaa se, ettd useampi kuor-

mittavuustekija vaikuttaa tydntekijoihin.

33



21%

Hankalat tybasennot

Raskaiden tavaroiden nostaminen ja..
Kéden puristusvoimaa vaativa tyd
Seisominen

Liikkuminen

Istuminen

Epasaannolliset tybajat

Huono tyéergonomia

Kuumuus 539
Kylmyys 20%
Vetoisuus 23%
Tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa 17%
Muu, mika? 9%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 10. Fyysista kuormittavuutta aiheuttavat tekijat organisaatiossa (n=70)

Kun tarkastellaan yli 50-vuotiaiden vastauksia tyon fyysisen kuormittavuuden osalta, huo-
mataan, etta fyysiset kuormittavuustekijat muuttuvat hieman (kuvio 11). Heitéa kuormittavat
toki myds raskaiden tavaroiden nosteleminen ja kuumuus, mutta lisaksi esille nousevat is-
tumisen aiheuttamat kuormitustekijat seké vetoisuus ja huono ergonomia. Yllattavaa on
huomata, etté 27 % yli 50-vuotiaista ei pida tyotaan lainkaan fyysisesti kuormittavana. Ky-
symykseen tuli vastauksia yhteensa 66 kappaletta, mika tarkoittaa sita, etta useampi fyy-

sinen kuormittavuustekija vaikuttaa tyontekijoihin.

Hankalat tydasennot | 15%
Raskaiden tavaroiden nostaminen ja.. | 42%
Kaden puristusvoimaa vaativa tyd | 12%
Seisominen | 15%
Liikkuminen | 4%
Istuminen | 23%
Epasaannolliset tybajat | 15%
Huono tybergonomia | 19%
Kuumuus | 38%
Kylmyys | 15%
Vetoisuus | 23%
Tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa | 27%
Muu, mika? 4%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuvio 11. Fyysista kuormittavuutta aiheuttavat tekijat yli 50-vuotiailla (n=26)

Kaikilta vastaajilta kysyttiin myds, mitkd asiat kuormittavat heitd psyykkisesti eniten (kuvio
12). Kuormittavimpina pidettiin heikkoa tiedonkulkua (56 %) seké puutteita sijaisjarjeste-
lyissa (54 %). Edella mainittujen lisaksi suurimmiksi kuormittaviksi tekijoiksi nousivat jat-

kuva kiire (51 %), liiallinen tydmaara (51 %), yhteisesti sovittujen saantdjen noudattamatta
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jattaminen (51 %) ja jatkuvat tydnteon keskeytykset (42 %). Edella mainittujen lisaksi
kuormittaviksi tekijoiksi koettiin vapaissa vastauksissa myds heikko esimiestoiminta. Vain
1 % vastaajista totesi, ettei tyod ole psyykkisesti rasittavaa. Koska kyselyssa sai valita use-
amman vaihtoehdon ja vastauksia tdhan tuli 351 kappaletta, osoittaa se, ettd useampi
psyykkinen kuormittavuustekija vaikuttaa tyontekijoihin.

Jatkuva kiire e 5 0
Liiallinen tydmaarga me———— 5100
Yksitoikkoinen ty$ mmmmm 6%
Jatkuvat muutokset - ————————— 2/
Tybn epavarmuus m——— 230,
Keskeytykset m——— 1,2
Puutteet sijaisjarjestelyissd e ———— 50/
Tyoténi ei arvosteta m—— s 280,
Vaikuttamismahdollisuuksien puute = —————— 30%
En saa tyOstani tarpeeksi palautetta m————— 179
Heikko tiedonkulky —ssssssssssssssssssssssssseese 56,0/
Yhteisesti sovittuja saantgja ei.. m——————————————————————— 5%
Huonot henkilostOkemiat ~————— 30%
Asiakkaiden epdaasiallinen kaytos m——————— 240/,
Tyoni ei ole psyykkisesti kuormittavaa = 1%
Muu, mika? e 80,

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 12. Psyykkista kuormittavuutta aiheuttavat tekijat organisaatiossa (n=71)

Tarkasteltaessa yli 50-vuotiaiden vastauksia tyon psyykkisesta kuormittavuudesta (kuvio
13), esille nousivat samat psyykkistd kuormittumista aiheuttavat tekijat kuin tutkittaessa
kaikkien vastaajien vastauksia. Suurimpina tekijoinéa esille nousivat heikko tiedonkulku (50
%), puutteet sijaisjarjestelyissa (46 %), jatkuva kiire (46 %), yhteisesti sovittujen saantdjen
noudattamatta jattdminen (38 %) seka liiallinen tyomaara (35 %). Naiden lisdksi 31 % vas-
taajista koki tydonteon keskeytysten kuormittavan itseaan tyépaivan aikana. Koska
kyselyssa sai valita useamman vaihtoehdon ja vastauksia tahan tuli 90 kappaletta,
osoittaa se, ettda useampi psyykkinen kuormittavuustekija vaikuttaa yli 50-vuotiaisiin

tyontekijoihin.
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Jatkuva kiire 46%
Liiallinen tydomaara | 35%
Yksitoikkoinen tyd | 0%
Jatkuvat muutokset 19%
TyOn epavarmuus | 8%
Keskeytykset 31%
Puutteet sijaisjarjestelyissa 46%
Tyo6tani ei arvosteta | 15%
Vaikuttamismahdollisuuksien puute 12%
En saa ty0stani tarpeeksi palautetta | 0%
Heikko tiedonkulku 50%
Yhteisesti sovittuja sdantéja ei noudateta 38%
Huonot henkildstokemiat 19%
Asiakkaiden epaasiallinen kaytos | 15%
Tyoni ei ole psyykkisesti kuormittavaa 4%
Muu, mika? 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 13. Psyykkista kuormittavuutta aiheuttavat tekijat yli 50-vuotiailla (n=26)

Ty6n vastapainona on oltava aina riittdvasti vapaa-aikaa tyon haasteista palautumiseen.
Kaikilta vastaajilta kysyttiin, miten he palautuvat tyostaan vapaa-ajallaan. 64 % vastan-
neista kokee palautuvansa kohtalaisen hyvin tai hyvin, 31 % jotenkin ja 5 % ei palaudu
lainkaan, mika on huolestuttavaa. Yli 50-vuotiaista 88 % kokee palautuvansa kohtalaisen

hyvin tai hyvin ja vain 12 % jotenkin.

3.4.5 Tyoyhteisoviestinta ja tiedonkulku

Viestinta ja tiedonkulku ovat tarked osa tydhyvinvointia tyépaikoilla. Kyselyn avulla selvi-
tettiin, miten vastaajat kokivat viestinnan toimivan oman tydyhteisénsa sisalla, osastojen
valilla ja toimipisteiden valilla. Vastausten keskiarvoista seké prosenttiosuuksista (taulukko
9) on selkedasti nahtavissa, ettd viestinnan kaikilla osa-alueilla on yrityksessa kehitettavaa,
mutta vastauksissa on selkeasti nahtavissa myo6s hajontaa. Erityisesti vastauksista on
huomattavissa, ettd 78 % vastanneista ei ole tyytyvainen osastojen valiseen viestintaan ja
64 % vastanneista koki, ettéd Kylpylahotelli A:n ja Kylpylahotellin B:n vélinen viestinta ei ole
riittdvan selkeda. Osaston sisélla tapahtuvaan viestintaan oltiin keskimaarin tyytyvaisia,
mutta se myds jakoi mielipiteitd, mika nakyi vastausten hajontana ja korkeampana keski-
hajonta-arvona. Lisaksi yli 50 % vastaajista kaipasi avoimempaa ja vuorovaikutteisempaa

viestintdd. Esimiesten viestintaan oltiin tyytyvaisempia, kuin johdon viestintaan.
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Taulukko 9. Vastaajien ndkemykset organisaation viestinnasta (n=71)

1 2 3 4
Taysin eri | Jokseenkin | Jokseenkin | Taysin Keski- | Keski-
mielta eri mielta samaa samaa arvo | hajonta
mielta mielta
Viestinta tyopaikalla
on avointa 10 % 49 % 38 % 4 % 2,4 0,72
Viestinté tyopaikalla
on vuorovaikutteista 6 % 44 % 46 % 4 % 2,5 0,67
Viestinta osastoni
siséalla on riittdvaa 7% 31 % 45 % 17 % 2,7 0,83
Viestinta osastojen
valilla on riittdvaa 24 % 54 % 21 % 1% 2,0 0,71
Viestinté johdolta
tyontekijoille on riittdvaa 13 % 44 % 39 % 4% 2,3 0,75
Viestinta esimieheltani
on riittavaa 11 % 28 % 51 % 10 % 2,6 0,82
Viestinta tyontekijoilta
esimiehille on riittavaa 8 % 25 % 54 % 13 % 2,7 0,80
Viestinté Kylpylahotelli
A:n ja Kylpylahotelli B:n
valilla on riittdvaa 23 % 41 % 33 % 3% 2,2 0,82

Kyselyn avulla selvitettiin myos, minkalaiset viestintdkanavat olisivat sisdisessa seka talo-
jen valisessa viestinndssa vastaajien nakemyksen mukaan parhaimpia. Kyselyssa sai va-
lita useamman vaihtoehdon. Kysymykseen vastasi 71 henkilda ja vastauksia tuli 252 kap-
paletta. Tasta paatellen vastaajilla oli useampia vaihtoehtoja toimiviksi viestintdkanaviksi.

Selkeasti eniten eli 82 % vastaajista kayttaisi sahkopostia viestintavalineena. Seuraavaksi
eniten eli 58 % vastaajista kayttaisi WhatsApp-sovellusta tai hoitaisi viestinnan kasvok-

kain. Myds talon sisdinen kuukausittainen tiedotuslehtinen sai kannatusta (39 %).

3.4.6 TyoOyhteisotaidot

Tyobyhteisotaidot ovat myos tarkea osa tydhyvinvointia ja tydssa viihtymista. Kyselyn
avulla selvitettiin, millaisiksi vastaajat kokevat omat tydyhteisotaitonsa ja miten tydyhteiso-
taidot toteutuvat tydyhteisdssa. Taulukosta 10 on huomattavissa, etta tydyhteisotaidoilla
koetaan olevan erittdin suuri merkitys tydsséa viihntymiseen (ka 3,8). Lisaksi vastaajat ha-
luavat jakaa omaa osaamistaan myds tydkavereille (ka 3,5). Vastauksista on kuitenkin
huomattavissa, etté tydn tasapuolisessa jakautumisessa osastoilla on ongelmia (ka 2,5).
Tassa oli eniten hajontaa, mika nakyy myos korkeampana keskihajonta-arvona. Lisaksi
yksi tarkeimmista tydyhteisttaidoista eli toisten kannustaminen ja rohkaiseminen ei selke-
asti toteudu taysin tydyhteisodissa (ka 2,8), mikd varmasti vaikuttaa myods tydssa jaksami-
seen ja tydssa viihtymiseen. Vastauksista on kuitenkin positiivista huomata, etta pa-
lautetta uskalletaan antaa seka tyokavereille (ka 3,1) etta esimiehille (ka 3,2), timityos-

kentely toimii (ka 3,1) ja ty6ilmapiiri on hyva (ka 3,0). Lisaksi suurin osa vastaajista koki
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omaavansa tunneadlytaitoja (ka 3,2) eli he pystyvat tunnistamaan, hallitsemaan ja ilmaise-

maan tunteitaan tyopaikalla.

Taulukko 10. Vastaajien mielipiteet omista seké yrityksessa vallitsevista

tyoyhteisotaidoista (n=71)

1 2 3 4
Taysin | Jokseenkin | Jokseenkin | Taysin Keski-
eri eri mielta samaa samaa | Keskiarvo h €s
Do e L ajonta
mielta mielta mielta
Tybkaverini arvostavat tyétani 0% 11% 64 % 25% 3,1 0,59
Uskallan antaa palautetta
tydkavereilleni 6 % 14 % 45 % 35% 3,1 0,85
Uskallan antaa palautetta
esimiehelleni 4% 15% 39 % 42 % 3,2 0,84
Tyo6t jakautuvat osastollani
tasapuolisesti 18 % 26 % 39% 17 % 2,5 0,98
Tyontekijat kannustavat ja
rohkaisevat toisiaan 4% 26 % 50 % 19 % 2,8 0,78
Osastoni osaa toimia tiimina 3% 18 % 48 % 31 % 3,1 0,78
Ty6ilmapiiri osastollani on hyva 6 % 18 % 50 % 26 % 3,0 0,82
Pystyn tunnistamaan,
hallitsemaan ja ilmaisemaan
tunteitani (tunnealykkyys) 0% 15 % 46 % 39% 3,2 0,70
Haluan jakaa omaa
osaamistani myos muille 3% 3% 33% 61 % 215 0,69
TyOyhteisttaidoilla on suuri
merkitys tydssa viihtymiseeni 0% 0% 24 % 76 % 3,8 0,43

Kaikilta vastaajilta kysyttiin myds, minkélaisen kouluarvosanan he antaisivat tydyhteisonsa

ilmapiirista. Kuten kuviosta 15 on huomattavissa, suurin osa eli 39 % vastaajista antaisi

arvosanaksi tyydyttavan eli 7. Vastaajista 28 % koki, ettéa arvosana on hyva eli 8, 19 % an-

taisi 9 ja 1 % jopa arvosanan 10. On kuitenkin huolestuttavaa huomata, etta myos hei-

kommat arvosanat 4—6 saivat kannatusta (13 % vastanneista). Keskiarvoksi ilmapiiriky-

selysta tuli 7,43 eli tyydyttava.
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Kuvio 14. Vastaajien antama arvosana tyoyhteison ilmapiirista (n=72)
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3.4.7 Esimiesty0n jajohtamisen vaikutus ty6hyvinvointiin

Esimiesty0lla on suuri merkitys tydhyvinvoinnin onnistumiseen ja sen kehittdmiseen. Ky-
selyn avulla kartoitettiin, miten vastaajat kokevat nykyisen esimiestyon talla hetkella (tau-
lukko 11). Kysymyksilla kartoitettiin osastojen p&allikdiden seké johtajan ja toimitusjohta-
jan toimintaa. Kyselyssa osastojen tyontekijat arvioivat oman paallikkénsa toimintaa, paal-
likdt johtajan toimintaa ja johtajat toimitusjohtajan toimintaa. Suurin osa vastaajista kokee,
etta esimies kuuntelee hanta (ka 3,2), on helposti tavoitettavissa (ka 3,2), on reilu (ka 3,1),
ottaa huomioon toiveita tydvuorosuunnittelussa (ka 3,7) sekad uskaltaa jakaa myos tyonte-
kijoille vastuuta (ka 3,3).

Taulukko 11. Vastaajien mielipiteet esimiestydhon liittyvista vaittamista (n=72)

1 2 3 4
Taysin | Jokseenkin | Jokseenkin | Taysin
eri eri mielta samaa samaa . Keski-
mielta mielta mielta Keskiarvo hajonta
Esimieheni kuuntelee minua 1% 11 % 58 % 29 % 3,2 0,66
Esimieheni on helposti
tavoitettavissa 1% 15 % 46 % 38 % 3,2 0,74
Esimieheni on
ansainnut luottamukseni 4 % 28 % 38 % 31 % 2,9 0,87
Esimieheni on kannustava 6 % 21 % 48 % 25 % 2,9 0,83
Esimieheni on innostava 8 % 28 % 46 % 17 % 2,7 0,85
Esimieheni on reilu 3% 20 % 41 % 37 % 3,1 0,82
Esimieheni on tasapuolinen 7% 31% 30 % 32% 2,9 0,96
Esimieheni huomioi toiveeni
tydvuorosuunnittelussa 0% 3% 29 % 68 % 3,7 0,53
Esimieheni puuttuu ilmoittamiini
epakohtiin nopeasti 8 % 29 % 43 % 19 % 2,7 0,87
Esimieheni uskaltaa jakaa
vastuuta myos tyontekijdille 3% 11% 42 % 44 % 3,3 0,77

Kaikkeen paallikdiden ja johdon toimintaan ei kuitenkaan oltu taysin tyytyvaisia. Heilta kai-
vataan lisda innostavuutta (ka 2,7) seké kannustamista (ka 2,9). Esimiesten tasapuolisuu-
dessa koettiin myds olevan kehitettavaa (ka 2,7). Vastaukset hajaantuivat taméan kysy-
myksen osalta, mika nakyy myos korkeampana keskihajonta-arvona. Esimiehen on myos
pyrittdva ansaitsemaan tyontekijansa luottamus. 32 % vastaajista kuitenkin kokee, etta
esimies ei ole taysin luottamuksen arvoinen. Lisaksi 37 % vastaajista toivoisi esimiesten

puuttuvan paremmin heille esitettyihin epékohtiin.
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4 Pohdinta ja johtopaatdkset

Taman opinnéaytetydn tavoitteena oli selvittédd tyontekijoiden kokemuksia heidan omasta
seka tyoyhteison tyohyvinvoinnista seka loytdd mahdollisia kehittamiskohteita. Tassé lu-
vussa kéasitellaan kyselyn vastausten perusteella syntyneita johtopaatoksia, niiden poh-

jalta syntyneitd kehittdmisehdotuksia seké tutkimuksen luotettavuutta. Viimeisessa alalu-

vussa kasitelladn viela opinnaytetyoprosessin seka oman oppimisen arviointia.

4.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymyksena oli: Millainen on Yritys X Oy:n kylpyléaho-
tellien henkildston kokemus omasta ja tydyhteison tydhyvinvoinnista? Vastaus tahan kysy-
mykseen l6ytyi tehdyn tyéhyvinvointikyselyn vastauksista. Vastauksista ilmeni samoja tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia ongelmakohtia, jotka ovat yleisia palvelualoilla ja joita kasiteltiin

tydn teoreettisessa viitekehyksessa

Kyselyn perusteella suurin osa vastaajista tydskentelee fyysista kuormitusta aiheuttavilla
osastoilla eli ravintolassa, kuntoutuksessa ja siivouksessa. Siksi oli positiivista havaita,
ettd 85 % henkilostosta koki tamanhetkisen tydkykynsa olevan hyva tai erittdin hyva, mika
on tyohyvinvoinnin ja erityisesti tydssa jaksamisen kannalta ensiarvoisen tarkeaa. Myos
tydyhteisdtaitojen koettiin olevan paaosin hyvalla mallilla. Kyselyn perusteella oli kuitenkin
selkeasti havaittavissa, etta tydhyvinvoinnin osa-alueista 16ytyi my6s kehittamista vaativia
kohteita. Esille nousivat muun muassa tyon liiallinen fyysinen ja psyykkinen kuormitta-
vuus, viestinta ja tiedonkulku seké esimiestyd. Lisdksi TYKY-toiminnan edistaminen ja ke-
hittdminen tydhyvinvointia lisdavana tekijana koettiin vastausten mukaan erittain tarkeaksi
ja ajankohtaiseksi. Koska kyselyssa tarkasteltiin erikseen yli 50-vuotiaiden kokemuksia
omasta tydhyvinvoinnista, on tarkeaa todeta, etté vastauksissa ei noussut esille heidan

osaltaan mitdan huolestuttavaa.

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa kaytetaan usein apuna erilaisia tyéhyvinvointimalleja.
Maslowin tarvehierarkiaan perustuvassa Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa tyohyvinvointi
koostuu viidesta erilaisesta portaasta: terveydesta, turvallisuudesta, yhteisollisyydesta, ar-
vostuksesta seké osaamisesta (Rauramo 2012, 15). Voimavaraléhttisessa tyéhyvinvointi-
mallissa puolestaan korostetaan laadukasta johtamista (Manka & Manka 2016, 76). Sa-
moja asioita nousi esille vastauksissa, kun kysyttiin vastaajien kokemusta siitd, mita on
tydhyvinvointi. Tyéhyvinvoinnin koettiin koostuvan hyvasta tydyhteiststa, tyontekijdiden

arvostuksesta, mielekkaasta tydsta, tyon turvallisuudesta seka riittavasta palautumisesta
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tyodvuorojen valilla. Esille nousi mygs toive arvostavasta ja kuuntelevasta johdosta ja esi-

miehista.

Tarkeinta yrityksessa on I0ytaéa tasapaino ja yhteensopivuus tyontekijan voimavarojen ja
hanen tyonsa valilla. Tyoterveyslaitoksen tytkykytalomalli on hyvéa esimerkki siité, miten
tarked tehtava jokaisella sen eri kerroksella on. Jos jokin kerros ei toimi, tydkyky voi pet-
téda. (Pehkonen 2020). Kyselyn perusteella henkildstd on keskimaarin tyytyvainen oman
tyokykynsa eri osa-alueisiin, jolloin heidan tyokykyaan kuvaava talo pysyy pystyssa. Kaksi
tarke&a tyokykyyn liittyvaa kehittdmiskohdetta kuitenkin nousi esille, joihin olisi yrityksessa
hyva ajoissa puuttua. Toinen on vapaa-ajan ja tytn tasapainottaminen ja toinen tyon kuor-
mittavuus. Toki on hyva huomata, etta ihminen tarvitsee sopivaa kuormittumista voidak-
seen hyvin ja pystydkseen kokemaan aikaansaamisen ja tyon hallitsemisen tunteita (Vii-
tala 2015, 214). Mikali kuormittavuus kasvaa kuitenkin lilan suureksi, se voi olla yksi suu-

rimmista tyohyvinvointia vaarantavista tekijoista (Viitala 2015, 214).

Kuten Tyoterveyslaitoksen vuoden 2019 tutkimustuloksista nahtiin (liitel), fyysisista kuor-
mitustekijoisté kuormitusta aiheuttivat eniten seisominen, kévely, tavaroiden nostaminen
ja siirtely seka tavarakuormien purkaminen (Tyoterveyslaitos 2019). Naiden kuormitusteki-
joiden lisaksi tdssa kyselyssa nousivat esille kuumuus ja epasaanndlliset tydajat. Kaikki
edella mainitut tekijat ovat tyypillisia tydjarjestelyihin ja tydymparistdon liittyvia fyysisia
kuormitustekijoitd, jotka mainittiin aikaisemmin taulukossa 3. Kyselyn vastauksiin vaikutti-
vat oletettavasti kesdn 2020 kovat helteet seka Kylpylahotelli A:n ilmastointilaitteen rikkou-
tuminen kesan ajaksi. Tybaikojen epasaanndllisyys on varmasti monissa palvelualan yri-
tyksissa yksi tyontekijaa kuormittavimmista tekijdistd, mihin ei ole helppo 16ytaa yleista,
molempia osapuolia tyydyttavaa ratkaisua, koska se on koko palvelualaa koskeva on-
gelma. On selvaa, ettd aamu- ja iltavuorojen vuorotteleminen ei aina anna tyontekijalle
mahdollisuutta palautua edellisen tydpaivan rasituksista. Kuten taulukossa 3 esitettiin, lii-
allinen fyysinen rasitus voi aiheuttaa erilaisia kiputiloja, tyoperaisia sairauksia tai jopa kiel-
teisia tunteita tydntekoa kohtaan. Siksi olisi tarkeaé pyrkid kehittdmaan yrityksessa kei-

noja, joilla kuormituksia voitaisiin vahentaa.

Psyykkisten kuormitustekijdiden osalta esille nousi samoja tyypillisia tydyhteisén toiminta-
tapojen ja tydprosessien aiheuttamia kuormittavuustekijoita, jotka mainittiin aikaisemmin
taulukossa 3. Tallaisia olivat esimerkiksi jatkuva kiire, liiallinen tydmaara, puutteet sijaisjar-
jestelyissa seka heikko tiedonkulku. Naiden liséksi uutena asiana esille nousi myds yhtei-
sesti sovittujen pelisdantdjen noudattamatta jattaminen, joka kuuluu vahvasti tydyhteiso-

taitoihin. Kuten taulukossa 3 mainittiin, jatkuva psyykkinen kuormittuminen voi aiheuttaa
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vasymysta, erilaisia sairauksia ja jopa stressia. Pahimmillaan ndma johtavat tyokyvytto-
myyteen, joka on yritykselle kallista. Siksi organisaation olisi hyvé ajoissa puuttua ongel-
miin ja lahte& kehittdmaan niihin ratkaisuja.

Selkeasti eniten kehittdmista kaipaavaksi osa-alueeksi kyselyn perusteella nousi viestinta
ja tiedonkulku yrityksen sisélla seka toimipisteiden vélilla. Koska molemmat kylpyléahotellit
muodostuvat eri osastoista, olisi tarke&a, etta viestinta toimii osastojen valilla. Tyontekijoi-
den on koko ajan tiedettava, missd mennéén ja mita organisaatiossa tapahtuu, jotta he
voivat varautua ajoissa esimerkiksi heita tai heidan osastoaan koskeviin tilanteisiin (Tyo-
turvallisuuskeskus 2016, 5). Tieto on tydntekijdlle tydvaline ja sen puute voi aiheuttaa on-
gelmia ty6n teossa tai jopa asiakaspalvelutilanteissa. Tiedonkulun ongelmat on saatava
korjattua, koska pitkdén jatkuessaan ne heikentavat tyéntekijoiden tyéhyvinvointia ja
tydssa viihtymista seka lisddvéat huonoa asiakaspalautetta. Kyselyn vastausten perusteella
on my6s huomattavissa, etté johdolta ja esimiehilté kaivataan lisda viestintaa yritykseen ja
sen toimintaan liittyvissa asioissa. Johdon on ymmarrettava viestinnan merkitys tarkeana
osana paivittaista tydntekoa ja organisointia seké ennen kaikkea johtamista. Viestinta kan-
nattaa nahda keinona, jonka avulla pyritddn luomaan yrityksen toimintaedellytyksia seké
yllapitamaan, kehittdméaén ja vahvistamaan omaa tai koko organisaation kattavaa tyoyh-

teis6a. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4-5.)

Koska organisaation toiminnalle on tarkeaa, etta tieto saavuttaa tyontekijat oikea-aikai-
sesti ja helposti, olisi hyva ottaa kayttdon sopivat sdhkoiset viestintdkanavat. Tallaisia ka-
navia ovat esimerkiksi yrityksen sisdinen sosiaalinen media, intra tai esimerkiksi Online-
ilmoitustaulu (Carramenha 2019, 189). Kyselyssa nousivat selkeasti esille muun muassa
sahkdposti, sisainen WhatsApp ja kasvokkain kertominen. Nama ovat kaikki hyvia ja no-
peita tapoja vieda viestia ja tietoa talossa eteenpdin. Tiedon oikea-aikaisuus puoltaa sah-
kopostin tai WhatsAppin kayttda, mutta silloin on otettava huomioon, etta joku lukee jatku-
vasti naita sahkoisia valineita. Kasvokkain kertominen tekisi tiedottamisesta myos sosiaa-
lisen tapahtuman, joka antaisi esimerkiksi esimiehelle tai johtajalle mahdollisuuden vaih-
taa muutama sana tyontekijoiden kanssa ja samalla antaa kuva valittdmisesta ja kiinnos-
tuksesta. Johtajilta odotetaankin nykydan enemman lasnéoloa ja keskustelua kuin yl-
haalta alaspain tiedottamista (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4-5). My6s tyontekijoiden vali-
nen henkilokohtainen suullinen viestinta ja ennen kaikkea keskusteleminen parantaisi sa-

malla myds tyopaikan yhteisollisyyttd (Rauramo 2012, 121).
Kuten teoriaosuudessa mainittiin, tydyhteison tuki tydpaikoilla on vahentynyt vuosi vuo-

delta, koska tyé on muuttunut mobiilimmaksi ja itseohjautuvammaksi (Terveystalo 2019).

Sama ndkyy myos kyselyn vastauksissa. Ty6tovereiden koettiin arvostavan toistensa
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tyota, mutta silti kaivattiin lisda kannustamista ja rohkaisemista. Kollegoiden toisilleen
osoittama arvostus, kannustus, tuki ja rohkaisu ovatkin erittain hyvia keinoja lisata tyyty-
vaisyytta tyopaikoilla (Viitala 2012, 193; Rauramo 2012, 128). Koska kyselyn mukaan
my0s esimiehilta kaivattiin lisda kannustamista ja rohkaisemista, on tarkeaa lahteé esi-
miesten johdolla ja esimerkilla kehittamaan tydyhteisdjen toimintaa oikeaan suuntaan.
Kun viela tyot saadaan esimiehen avulla jakautumaan tasaisemmin tyontekijoiden valilla,
tyoyhteiso saadaan toimivammaksi ja tasa-arvoisemmaksi. Kun ty0yhteiso toimii hyvin,
tyontekijat ovat terveempia ja voivat paremmin, yhteenkuuluvuuden tunne lisdantyy, oppi-

minen parantuu ja ennen kaikkea tuloksellisuus kasvaa (Manka 2013a, 115).

Koska tyontekijoiden hyvinvointiin panostaminen on kirjattu konsernin arvoihin, olisi tar-
kedd myds noudattaa sita. Kyselyn perusteella asia selkeasti harmittaa tyontekijoitd, mika
nakyy vastauksissa. Esimiestyohon ja johtamiseen ollaan yrityksessa keskimaarin tyyty-
vaisida, mutta varsinkin sanallisissa vastauksissa tuli esille paljon esimiehiin kohdistuvaa
kritiikkid. Esimiehiltd kaivattiin enemman jamakkyytta, tyontekijdéiden arvostamista seka
painotettiin kuuntelemisen tarkeytta. Esimiehilla onkin yrityksessa ratkaiseva rooli psyko-
sosiaalisen tydympariston luomisessa, koska he ovat paivittain tyontekijdiden kanssa te-
kemisissé (European Agency for Safety and Health at Work 2013, 11). On erittain tarkeda
kyselyn tulosten julkaisemisen jalkeen keskustella yleisesti esimiesten kanssa tuloksista.
Palautteen saaminen yhteisesti heréttdd varmasti keskustelua ja ajatuksia esimiestyén

merkityksesta tyohyvinvointiin.

Seka esimiehilta etta tyontekijoiltd vaaditaan tydyhteisdissa tunnedlykkyytta. 85 % vastan-
neista kokee omaavansa tunneéalykkyytta, mika on hyva asia. Esimerkiksi johto ja esimie-
het tarvitsevat sita vakuuttaakseen ihmisia organisaation toiminnan paamaarista seka luo-
dakseen innostusta ihmisten keskuudessa niiden saavuttamiseksi (Paasivaara & Nikkila
2010, 25). Lisaksi tyopaikalla tapahtuvissa vuorovaikutustilanteissa, kuten esimerkiksi tii-
mitdissa seké palautteen antamis- ja saamistilanteissa, tarvitaan kaikilta asemaan katso-
matta hyvid tunnetaitoja (Paasivaara & Nikkila 2010, 25; Otala & Ahonen 2003, 86).

4.2 Kehittamisehdotukset

Jos halutaan pyrkia parhaaseen tydhyvinvointiin, on kehittdmisessa hyva ottaa avuksi jo
aikaisemmin mainitut tydhyvinvointimallit. Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa tydhyvinvointi
koostui viidesta erilaisesta portaasta: 1. terveydesta, 2.turvallisuudesta, 3. yhteisollisyy-
destd, 4. arvostuksesta ja 5. osaamisesta (Rauramo 2012, 15). Suosittelen, etta asiaa lah-
detddn purkamaan yrityksessa yksi porras kerrallaan. Ensimmainen porras on terveys.

Vaikka suurin osa vastaajista koki tyokykynsa olevan hyva ja sanoi myds olevansa fyysi-
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sesti hyvassa kunnossa, on kuitenkin huomattava, etta puolet kyselyn saaneista ei vas-
tannut kyselyyn. Siksi on tarke&aé varmistaa kaikkien tyontekijéiden terveys ja tyokyky. En-
simmaisend on huolehdittava siita, etta lakisaateiset terveystarkastukset ovat tehtyna,
koska niissa selviad mahdolliset fyysiset sairaudet, jotka hankaloittavat tyontekoa tai vai-
kuttavat muuten tyokykyyn. Lisaksi olisi tarke&a, etté yritys tukee kaikilla mahdollisilla ta-
voilla tydn ja tydympériston kehittamista, tyontekijoiden terveyden edistamista seka tyoyh-
teison ja organisaation toiminnan parantamista (PAM 2019). Keinojen kehittdmiseen kan-
nattaa ottaa mukaan muun muassa tyésuojeluorganisaatio, esimiehet seka ehdottomasti
tyontekijat (PAM 2019). Esimiestydn merkitys puolestaan korostuu silloin, jos tydkyky on
heikentynyt ja tarvitaan tyon uudelleen jarjestelyitd tydssa jaksamisen tueksi. Liséksi tyo-
vuorolistojen tekemisessa esimiesten olisi otettava tarkemmin huomioon oikea tyévoiman
tarve sekd mahdollistettava pidemmat lepoajat ja vapaat tyévuorolistoja tehdessaan. Tar-
keda on mahdollisuuksien mukaan antaa my6s useampia perékkaisia vapaapaivia, jolloin
tydsta palautuu paremmin ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen mahdollisesti helpot-

tuu.

Ty6turvallisuuslaki korostaa tyonantajan vastuuta tyén suunnittelussa ja mitoituksessa
seka tydympariston terveellisyydessa ja turvallisuudessa (Tyoturvallisuuslaki
23.8.2002/738). Tydhyvinvoinnin portaat -mallin toinen porras koostuukin ty6én turvallisuu-
desta, joka pitaa sisallaan tyon fyysisen ja psyykkisen turvallisuuden (Otala & Ahonen
2003, 21). Tydn kuormittavuus kuuluu isona osana myds ensimmaiseen portaaseen ter-
veys (Rauramo 2012, 15). Koska kyselyssa ilmeni useita kuormittavuutta lisdavia tekijoita,
on tarkeda lahtea selvittdmaan henkildtasolla kuormittavuuden vaikutuksia. Yrityksen on
hyva tarkistaa, ettd molemmista kylpylahotelleista [6ytyy tydterveyshuollon kanssa yhteis-
tydssa tehdyt, ajantasaiset tydpaikkaselvitykset, joissa ilmenee mahdolliset kuormittumis-
pisteet. On myds varmistettava, etta tyésuojelutoimikunta on tietoinen tydpaikkaselvitysten
tuloksista. Kun organisaatiossa lahdetaan pohtimaan yksilon kuormittumiseen liittyvia toi-
menpiteita, pitda ottaa huomioon persoonallisuustekijat kuten motivaatiotaso, muutoksiin
suhtautuminen seka paineensietokyky ja terveydentila (Rauramo 2012, 46). Kehityskes-
kustelut vahintaan 1-2 kertaa vuodessa ovat hyva tapa kartoittaa kuormittavuustekijoita,
koska esimiehelld on jo jonkinlainen kasitys tyontekijan tyokyvysta. Talldin voidaan tehda
my6s mahdollisia henkilékohtaisia tydkykya parantavia toimia. Samalla voidaan seurata,

onko tehdyilla toimenpiteilla ollut vaikutusta tydssa jaksamiseen.
Kolmannen ja neljannen portaan muodostavat yhteisollisyys ja arvostus (Rauramo 2012,

15). Naihin voidaan laskea kuuluvan seka viestinta etta tyoyhteisotaidot. Koska viestinta

oli kyselyn mukaan suurin kehittdmista vaativa tydhyvinvoinnin osa-alue, suosittelisin pe-
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rustamaan talon sisadisen WhatsApp-ryhman tai huolehtimaan siita, etta jokaisella osas-
tolla on oma sahkopostiosoite, tietokone/alypuhelin ja henkiltt, jotka vastaavat tiedon oi-
kea-aikaisesta siirtymisesté osastojen valilla seka tiedon lukemisesta ja mahdollisesta
vastaamisesta. Liséksi suosittelisin seka tyontekijoille ettd esimiehille tiedottamista myos
henkilokohtaisesti osastojen sisélla seka osastojen valilla. Samalla tulee liikuttua ja sosi-
aaliset kanssakaymiset lisdantyvat. Johdon ja esimiesten olisi myos hyva jakaa tietoa
avoimesti ja reaaliajassa. Viestinnan liséksi naihin portaisiin kuuluvat myos tyoyhteisotai-
dot. Esimiesten tehtavana olisi tarkastella omaa kayttaytymistdén seka taitoa tydyhteison
kehittajanad. Tarkeaa on kohdella tydntekijoité tasa-arvoisesti, muistaa kiittda ja jakaa ar-
vostusta seké innostaa ja kannustaa omaa tydyhteiséa. Omalla esimerkillaén esimies
my06s opettaa tydyhteisfdan arvostamaan toisiaan ja toimimaan yhteistyossa hyvan tulok-

sen saavuttamiseksi.

Kylpylahotellien vélinen viestintd on hankalaa paivittain ja eik& kovin tarpeellistakaan. Tar-
keinta olisi varmasti kuulla, miten toisessa talossa toimitaan erilaisissa tilanteissa ja saada
vertaistukea samaa tyota tekevilté inmisilta. Siksi olisi tarkeda aloittaa yhteistyo esimer-
kiksi talojen eri osastojen valilla tutustumismatkojen tai tyonkierron avulla. Samalla tutus-
tutaan toisen talon toimintaan ja toimintatapoihin seka tyotovereihin. Tiedonkulkua toimi-
pisteiden valilla on jo lahdetty kehittdamaan muun muassa yhteisen kuukausittaisen tiedot-

teen muodossa.

Voimavaralahtdisessa tyohyvinvointimallissa korostettiin laadukkaan johtamisen merki-
tystd (Manka & Manka 2016, 76). Jotta esimiesty6 on laadukasta, se vaatii esimiesten jat-
kuvaa kouluttamista seka esimiestyon kehittamista. Esimies ei ole koskaan valmis. Uusille
seka vanhoille esimiehille ja paallikdille olisi hyvd mahdollisuuksien mukaan jarjestaa tyo-
suhdeasioihin, tyéhyvinvoinnin kehittamiseen sekd esimiehena olemiseen liittyvia koulu-
tuksia. Laadukkaaseen esimiesty6hon ja johtamiseen kuuluu myds tyéntekijdiden huomi-
ointi. Suosittelen, etté esimiehet ja johto pysahtyisivat kaiken kiireen keskella kuuntele-
maan, mita tyontekijat heille kertovat, osoittaisivat arvostusta ja muistaisivat kiittaa hyvin
tehdysta tyosta. Lisaksi innostava ja tasapuolinen esimies saa myds tyontekijat innostu-
maan tyostaan, jolloin myds tyon tuottavuus lisdantyy (Garton & Mankins 2015). Korkeim-
man johdon tehtdvana on myos osoittaa arvostusta tydntekijdille ja pohtia oikeita palkitse-

misen keinoja.

Ehdottaisin, ettd yrityksessa perustettaisiin tydsuojelutoimikunnan yhteyteen hyvinvointi-
komitea, joka yhdessa johdon ja tydterveyshuollon kanssa kehittaa mahdollisia tydkyvyn
yllapitdmista edistavia toimintoja (TYKY) ja hakee mahdollisia yhteistydkumppaneita sekéa

rahoitusvaihtoehtoja tyéhyvinvoinnin kehittdmisen avuksi. Tarkeda olisi myds toteuttaa
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tyohyvinvointikysely vuosittain seké ottaa kayttdon muutamia talo- ja konsernikohtaisia
tyohyvinvoinnin mittareita, joita esiteltiin taulukossa 4. Naiden avulla pystytédan seuraa-
maan tarkemmin tehtyjen toimenpiteiden vaikutuksia tyéhyvinvoinnin kehittymiseen. Ko-
rostan, etta on ensiarvoisen tarked, etté johto osoittaa kiinnostustaan tyohyvinvoinnin ke-

hittamiseen.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kun puhutaan tutkimuksen mittauksen luotettavuudesta, on otettava huomioon kaksi pe-
rustetta: validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti kertoo, onko mitattu sité asiaa, mité piti eli
puhutaan mittauksen patevyydesta. Reliabiliteetti puolestaan kertoo, miten tarkasti mittaus
on tehty eli puhutaan mittauksen luotettavuudesta. Lisaksi on otettava huomioon myods
mittaustulosten toistettavuus eli ovatko vastaukset sattumanvaraisia. Mittauksen luotetta-
vuuden kannalta ensisijaisena perusteena voidaan pitda validiteettia, silla jos ei tutkimuk-
sessa ole mitattu oikeaa asiaa, reliabiliteetilla ei ole mitdan merkitysta. Tasta syysta on
tarkedd, etta kyselylomakkeen kysymykset muotoillaan niin, ettd vastaaja ymmartaa kysy-
myksen juuri niin, kuten tutkija on sen ajatellut. (Vehkalahti 2008, 40-41; Metsdmuuronen
2008, 115; Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.) Tassa tutkimuksessa validiteetti on kohtalaisen
hyva, koska kaytetty tutkimusmenetelma tuotti juuri niita tietoja, jota sen oli tarkoitus tuot-
taa. Tutkimuksen tehtavana oli selvittda yrityksen henkiloston ndkemyksid omasta seka
tydyhteisdn tydhyvinvoinnista. Tama tavoite saavutettiin. Haastatteluiden avulla olisi toki
voinut saada lisaa tietoa ja pureutua syvemmalle, mutta tyo piti rajata ajan puutteen
vuoksi vain kyselyyn. Validiteettia lisda se, etté henkilostolle tehdyssa kyselyssa maaritel-
tiin kysymysten aihealueita ennen kysymyksia. Talla pyrittiin valtamaan vaarinymmarryk-
set kysymysten osalta. Kysymykset tehtiin myds mahdollisimman yksinkertaisiksi ja niissa

kysyttiin vain yhta asiaa kerrallaan.

Yksi tutkimuksen luotettavuuden eli reliabiliteetin ilmaisimista on myos vastausprosentti.
Se kertoo, kuinka moni kyselyyn osallistuneista palautti kyselyn. Jos vastausprosentti jaa
kovin alhaiseksi, edustavuus voi jaada kyseenalaiseksi. (Vehkalahti 2008, 44.) Lisaksi ver-
kossa tehtdvaan kyselyyn saattaa aina liittyd myos tavoitettavuusongelma. Osallistumis-
prosentti voi myos jaada pieneksi, jos vastaajilla ei ole kaytdssaan tietokonetta tai verkko-
yhteytta tai he eivat muuten koe verkossa vastaamista luontevaksi tavaksi. (Vehkalahti
2008, 48.) Kyselyn vastausprosentti Kylpylahotelli A:ssa oli vain 47,8 % ja Kylpylahotelli
B:sséd 54,9 %, mika heikentaa tuloksen reliabiliteettia. Toisaalta kaikki osastot olivat edus-
tettuina vastauksissa, mikéa hieman parantaa vastausten luotettavuutta. Vastausten perus-
teella saatiin kuitenkin selville vallitseva kasitys yrityksen tamanhetkisesta tyéhyvinvoin-

nista. Koska kysely tehtiin lahes heti pitk&n lomautusjakson p&atyttya, on silla saattanut
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olla vaikutusta vastauksiin. Mikéli kysely olisi tehty esimerkiksi vasta vuoden lopussa, tu-

los olisi voinut olla monilta osin erilainen.

4.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aiheen valinta opinnaytetydhoni oli helppo, koska olen aina ollut kiinnostunut tydntekijoi-
den ty6hyvinvoinnista ja nyt aihe oli myds erittéin ajankohtainen tydpaikallani. Opinnayte-
tyon aloittaminen helmikuussa tuntui mukavalta ja tarkoitukseni oli saada tyd kokonaan
valmiiksi elokuun loppuun mennesséa. Kahden kuukauden jalkeen teoriaosuus oli jo hy-
valla mallilla. Olin jo sopinut aikaisemmin ohjaavan opettajani kanssa siita, etté keskeytan
opinnaytetytn tekemisen huhtikuun ja toukokuun véliseksi ajaksi muiden koulukiireiden
vuoksi. Maaliskuussa COVID-19 virus levisi ympéari maailmaa ja saavutti myds Suomen.
Huhtikuun alusta Yritys X Oy:n molemmat hotellit suljettiin koronan leviamisen takia,
mink& vuoksi opinnaytetydni valmistuminen siirtyi myohempaan ajankohtaan. Syyné ol
kyselyn tekemisen viivastyminen, koska ei ollut henkilokuntaa vastaamassa siihen. Taméa
aiheutti minulle my6s pienta stressia ja samalla into opinnaytetydn tekemiseen laantui het-
keksi. Elokuussa sain viimein kyselyn lahetettya ja paasin jatkamaan empiirisen osuuden
kirjoittamista. Kyseinen osio on tuottanut minulle kaikkein eniten haasteita. Kasitteiden op-
pimisessa ja ymmartdmisessa meni paljon aikaa ja sain kirjoittaa ja korjata tekstia monta
kertaa. Itsellani alkoi jo loppuvaiheessa tuntua silta, ettd opinnaytety6 ei valmistu koskaan.
Tyo6n teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen oli mukavaa ja erittdin opettavaista. Opin
tekemaan koontitaulukoita ja paasin paneutumaan moniin tyéhyvinvointiin liittyviin osa-
alueisiin tarkemmin. Eniten teoreettisessa osuudessa tuotti vaikeuksia l6ytaé luotettavia

ulkomaalaisia lahteité teoriaosuuden tueksi.

Kyselyn tekeminen oli mielenkiintoista ja opettavaista. Kysymysten suunnitteleminen vas-
taamaan teoriaa ei ollut helppoa ja nain jalkikéteen olisin muuttanut muutamia kysymyksia
toisenlaisiksi seka vahentanyt kysymysten ja vaihtoehtojen maaraa. Tydomaara paisui suu-
remmaksi kuin aluksi olin ajatellut. Opin, etta opinnaytetyd kannattaa rajata alussa viela
tarkemmin. Liséksi olin alun perin suunnitellut tekevani toiminnallista opinnaytety6ta, josta
tuotoksena olisi erillinen tyéhyvinvointisuunnitelma, mutta sen toteuttaminen tuntui minulle
hankalalta. Tasta syysta paatin muuttaa opinnaytetyoni toiminnallisesta opinnaytetydsta
tutkimukselliseksi seké tapaustutkimukseksi, mika aiheutti sen, etta empiirinen osuus piti

kirjoittaa osittain uudelleen.
Opinnaytetydhoni kuuluu myoés johdolle ja esimiehille esiteltava PowerPoint-esitys, jonka

tekeminen vei suuren osan ajasta. Sen avulla esitetdan molempien talojen omat tyéhyvin-

vointikyselyn tulokset, kootaan yhteen kyselyssa ilmenneet kehittdmisté vaativat asiat
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seka esitetaén kehitysehdotukset tiivistettynd. Koska kysymyksia oli 18, oli selvaa, etta nii-
den vastausten tekeminen taulukoiksi ja kuvioiksi seké esitettavaan versioon etté raport-

tiin, oli valtava urakka ja vaati kymmenia tunteja tyota.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoinen ja opettavainen pro-
jekti, mutta henkisesti raskas kokemus. Opin kuitenkin paljon uutta asiaa tydhyvinvoin-
nista ja sen edistamisesta. Toivottavasti padadsen hyddyntaméaéan kaikkea oppimaani nykyi-

sessa ammatissani ravintolapaallikkona seka tulevaisuudessa HR-osaajana.
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Liitteet

Liite 1. Suurimmat fyysiset kuormitustekijat

Suurimmat fyysiset kuormitustekijat
keittiohenkilokunnalla

Seisominen tai kdveleminen — 3%35
Raskas ruumiillinen tys [ ﬁgl

Etukumarassa asennossa tydskentely - ﬁ%r%
Kdden puristusvoimaa vaativa tyo - 3%56
Kasi hartiatason yldapuolella tyoskentely 2223'26
Kuormien nostaminen (5kg) - %2,6

Kuormitustekija

0 50 100 150
M Naiset ®Miehet  Osuus ty6tekijoistd %

Suurimmat fyysiset kuormitustekijat keittichenkilékunnalla (mukaillen Ty6terveyslaitos
2019)

Suurimmat fyysiset kuormitustekijat kauneudenhoito-
ja kuntoutusalalla

Kaden puristusvoimaa vaativa tyd e 85,71
Seisominen tai kdveleminen S 78,57
Etukumarassa asennossa tyOskentely e 71,43
Raskas ruumiillinen tyé e 28,57
Istuminen B 21,43
Kasi hartiatason ylapuolella tydskentely e 14,29
Polvillaan tai kyykyssa tyéskentely s 14,29

ja

Kuormitusteki
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Osuus tyontekijoista %

Suurimmat fyysiset kuormitustekijat kauneudenhoito ja kuntoutusalalla (mukaillen

Tyoterveyslaitos 2019)
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Suurimmat fyysiset kuormitustekijat
toimistotyontekijoilla
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Suurimmat fyysiset kuormitustekijat toimistotyontekijoilla (mukaillen Tyoterveyslaitos
2019)
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Liite 2. Webropol-kysely

TYOHYVINVOINTIKYSELY 2020

TAUSTATIETOJA

1. Toimipiste

Kylpylahotelli A
Kylpylahotelli B

2. Osasto

Ravintola

Hotelli
Kylpyl&/kuntoutus
Siivous

Myynti

Hallinto

Huolto

3. k&

alle 20

20-29v

30-39v

40-49v

50+

En halua kertoa
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TYOHYVINVOINTI

Lukemani perusteella maarittelen tyéhyvinvoinnin seuraavasti: tydhyvinvointi koostuu
turvallisessa, terveellisessa, hyvinvoivassa ja hyvin johdetussa tydymparistossa
toteutettavasta, palkitsevasta, mielekkaasta ja tuottavasta tyosta, jossa otetaan huomioon
tarkednd osana myds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen seka tyontekijan
ammattitaidon kehittaminen.

4. Ylla on maaritelty tydhyvinvointi teorian nakdkulmasta, mutta kerro omin sanoin

mita tydhyvinvointi sinulle tarkoittaa

TYOKYKY

Lukemani perusteella maarittelen tydkyvyn néin: Tydkyky muodostuu yksildn terveydesta,
toimintakyvysta (fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta), ammatillisesta osaamisesta,
omasta asenteesta ja motivaatiosta tydhon seka tyon ja oman elaman yhteensovittami-
sesta. Lisaksi siihen vaikuttavat myds yrityksen johtamiskulttuuri, tydyhteisé ja sen toi-

minta, tydymparisto ja tytolot seké niiden turvallisuus.

1. Erittdin huono
2. Huono

3. Hyva

4, Erittain hyva
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6. Jos vastasit huono tai erittéin huono, perustele vastauksesi

7. Mitd mieltd olet seuraavista vaittamista?

Fyysinen kuntoni on hyva
Paineensietokykyni on hyva

Ty6ni on sopivan haastavaa

Tunnen olevani sitoutunut tydhoni

Tyo6ni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa
Ty6ni on mielekasta

Tyo6ni vastaa osaamistani

Tyo6ni on sopivasti kuormittavaa

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

TYKY TOIMINTA

TYKY toiminnalla tarkoitetaan usein omaehtoista, fyysista toimintakykya tukevaa toimin-
taa. Paaasiallisesti TYKY-toiminnan kohteita ovat muun muassa tyon ja tydympariston ke-
hittdminen, tydntekijéiden terveyden edistaminen, ammatillisen osaamisen kehittdminen
seka tydyhteison ja organisaation toiminnan parantaminen. Lisaksi on tarkeaa ottaa huo-
mioon myds “akkujen lataamiseen” liittyvéa toiminta. Esimerkkeja TYKY -toiminnoista orga-
nisaatioissa ovat muun muassa tydaikamuutokset, ikaohjelmat, kuntoiluun ja likkumiseen
littyvat bonukset, kulttuuri- ja liikuntasetelit, tuetut teemapaivat, konsertit jne. (PAM 2019;
Pekkaniska 2020; Ripatti 2007.)

8. Miten tarkedksi koet/kokisit TYKY toiminnan tyopaikalla?

1. Tarkea
2. Ei tarkea

(Jos vastaa tarkea, tulee lisakysymys)

9. Minkalainen TYKY toiminta parantaisi sinun tydkykyasi tai tytéssé jaksamistasi?
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TYON KUORMITTAVUUS

Lukemani perusteella maarittelen fyysisen kuormittavuuden seuraavasti: fyysinen kuormit-
tavuus kohdistuu liikunta- ja verenkiertoelimistdon ja naihin liittyvid kuormitustekijoita ovat
muun muassa huonot tyéasennot ja -liikkeet, likkuminen, seisominen, painavien taakko-
jen nostaminen jne.

10. Mitkéa seuraavista asioista kuormittavat sinua tydssasi fyysisesti eniten?

Voit valita myds useamman vaihtoehdon.

Hankalat tydasennot

Raskaiden tavaroiden nostaminen ja siirtdminen
Kaden puristusvoimaa vaativa tyd
Seisominen

Liikkuminen

Istuminen

Epasaannolliset tybajat

Huono tybergonomia

Kuumuus

Kylmyys

Vetoisuus

Tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa
Muu, mika?

Lukemani perusteella méaarittelen tyon psyykkisen kuormittavuuden seuraavasti: psyykki-
nen kuormittavuus pitaa sisallaan tydyhteison ja erilaisten tydprosessien aiheuttamia kuor-
mittavuustekijoita, joita ovat muun muassa tiedonkulun puutteet, jatkuva kiire, liiallinen

tyomaara, epavarmuus, arvostuksen puute, huonot suhteet tydyhteiséssa jne.
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11. Mitk& seuraavista asioista kuormittavat sinua tydssasi psyykkisesti eniten?

Voit valita myds useamman vaihtoehdon.

Jatkuva kiire

Liiallinen tydmaara

Yksitoikkoinen ty6

Jatkuvat muutokset

Tyon epéavarmuus

Keskeytykset

Puutteet sijaisjarjestelyissa

Ty6tani ei arvosteta
Vaikuttamismahdollisuuksien puute
En saa tyostani tarpeeksi palautetta
Heikko tiedonkulku

Yhteisesti sovittuja sdantdja ei noudateta
Huonot henkildstokemiat

Asiakkaiden epaasiallinen kaytos
Tyoni ei ole psyykkisesti kuormittavaa
Muu, mik&?

PALAUTUMINEN

Tyo6péaivan jalkeen on tarkeda palautua tydpaivan rasituksista. Nukkumaan pitdisi paasta
levollisin mielin ja aamulla heraté hyvin levanneena. Liséksi on tarkeda, etta tydssa ol-
lessa tuntee olonsa virkeaksi. (Rauramo 2012, 43.)

12. Koetko palautuvasi tyostasi vapaa-ajalla ennen seuraavaa ty6paivaa/tyéovuoroa?
En lainkaan

Jotenkin

Kohtalaisen hyvin
Erittain hyvin
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TYOYHTEISOVIESTINTA JA TIEDONKULKU

Lukemani perusteella maarittelen tydyhteisdviestinnan seuraavasti: tydyhteisdviestinnan
pitda olla avointa ja vuorovaikutteista. Viestinnan pitaa kulkea johdolta alaisille, alaisilta
johdolle seka tiimien yksikoiden, osastojen ja tydyhteison jasenten valilla. Tarke&é on

my0s ottaa huomioon toimipisteiden valinen viestinta.

13. Mitd mieltd olet seuraavista vaittamista?

Viestinta tyopaikalla on avointa

Viestinta tyOpaikalla on vuorovaikutteista

Viestinta osastoni sisalla on riittavaa

Viestinta osastojen valilla on riittdvaa

Viestinta johdolta tyontekijoille on riittavaa

Viestinta esimieheltani on riittavaa

Viestinta tyontekijoiltd esimiehille on riittavaa

Viestinta Kylpylahotelli A:n ja Kylpylahotelli B:n valilla on riittavaa

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

14. Mitk& seuraavista viestintdkanavista ovat tai olisivat parhaita sisaiseen viestin-
taan? Voit valita myds useamman vaihtoehdon.

Séahkdposti

Puhelin

Sisainen Intranet

Sisainen sosiaalinen media
WhatsApp

Talon sisainen tiedote/uutislehtinen kuukausittain
Radiopuhelin

Perinteinen ilmoitustaulu
Sahkadinen Online ilmoitustaulu
Kasvokkain tapahtuva kertominen
Muu, mika?
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TYOYHTEISOTAIDOT

Lukemani perusteella marittelen tydyhteisotaidot seuraavasti: tydyhteisotaitoihin kuuluu
muun muassa kollegoiden toisilleen osoittama arvostus ja tuki, kyky antaa ja saada pa-

lautetta seka toisen kannustaminen ja rohkaiseminen.

15. Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

Tyo6kaverini arvostavat tyotani

Uskallan antaa palautetta tydkavereilleni

Uskallan antaa palautetta esimiehelleni

Tyo6t jakautuvat osastollani tasapuolisesti

Tyo6ntekijat kannustavat ja rohkaisevat toisiaan

Osastoni osaa toimia tiimind

Tyo6ilmapiiri osastollani on hyva

Pystyn tunnistamaan, hallitsemaan ja ilmaisemaan tunteitani (tunnealykkyys)
Haluan jakaa omaa osaamistani myés muille

Tyo6yhteisotaidoilla on suuri merkitys tydssa viihtymiseeni

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta
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16. Mink&laisen arvosanan annat oman tydyhteisdsi ilmapiirista kouluarvosanoilla

JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO
17. Mit& mieltd olet seuraavista esimiestydhon liittyvista vaittamista?

Esimiehella tarkoitetaan tassa osaston paallikk6a/ paallikbéiden esimiehenda johtajaa/
johtajan esimiehena toimitusjohtajaa

Esimieheni kuuntelee minua

Esimieheni on helposti tavoitettavissa

Esimieheni on ansainnut luottamukseni

Esimieheni on kannustava

Esimieheni on innostava

Esimieheni on reilu

Esimieheni on tasapuolinen

Esimieheni huomioi toiveeni tydvuorosuunnittelussa
Esimieheni puuttuu ilmoittamiini epakohtiin nopeasti
Esimieheni uskaltaa jakaa vastuuta myos tyontekijoille

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

18. Miten kehittaisit omaa tai tydyhteistsi hyvinvointia. Vapaa sana.
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Pekkaniska 2020. Kuntobonukset. Luettavissa: https://www.pekkaniska.com//tietoa-

meista/kuntobonukset/

Rauramo, P. 2012. Ty6hyvinvoinnin portaat. Viisi vaikuttavaa askelta. Edita. Porvoo.
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Ripatti, H. 2007. “Miten ihmees me sitte paastaan alkuun?” - Opas pk-yrityksen tydhyvi
vointisuunnitelman laatimiseksi. PIRAMK. HyN&-hanke. Luettavissa: http://julkai-
sut.tamk.fi/PDF-tiedostot-web/Muut/Miten-ihmees-me-sitte-paastaan-alkuun-opas-pk-yri-

tyksen-tyohyvinvointisuunnitelman-laatimiseksi.pdf

Lammin kiitos osallistumisestasi kyselyyn!
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Liite 3. Webropol-kyselyn saatekirje

Hei,

Olen tekeméssa Haaga-Helian ammattikorkeakouluun opinnaytetyénéni tyéhyvinvointi-
suunnitelmaa Yritys X Oy:lle. Lahes vuosi on kulunut edellisesté tydhyvinvointikyselysta,
joten nyt on hyva aika kartoittaa mita mielta olette omasta seké tytyhteisénne hyvinvoin-
nista. Kyselyn tulosten pohjalta teen Kylpylahotelli A:n ja Kylpylahotelli B:n yhteisen tythy-
vinvointisuunnitelman. Suunnitelmasta on tarkoitus tulla johdolle ja esimiehille ty6kalu yri-

tyksen tydhyvinvoinnin kehittamiseksi.

Vastaukset tulevat vain minun kayttéoni tydhyvinvointisuunnitelmaa varten. Kéasittelen
vastaukset erittdin luottamuksellisesti. Teen vastausten perusteella koonnin tarkeimmista
esille nousseista tydohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Yksittaisten henkildiden vastauk-

set eivat tule koonnissa erottumaan.

Sinun mielipiteesi on erittain tarked; vastaamalla voit vaikuttaa oman tydsi ja tyoyhteisosi

kehittdmiseen. Vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja on taysin vapaaehtoista.

Linkki kyselyyn |6ytyy taalta.

Pyydan vastaamaan kyselyyn 25.8. mennessa.

Kiitos jo etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Mia Saario

XXX @ XXX.fi

P. XXX-XXX XXXX
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Liite 4. Tyohyvinvointikyselyn tulokset kokonaisuudessaan (luottamuksellinen)
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