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1 Johdanto

Kaikki haluavat voida hyvin ja nahdé hyvinvoivia ihmisia ymparillaan, luomassa positii-
vista ilmapiiria niin tyoyhteisdssa kuin vapaa-ajallakin. Hyvinvointi on kaikkien oikeus
ja siihen liittyy vahvasti elinikdinen kyky toteuttaa haluamiaan asioita ja viihtyd ympa-
roivassa maailmassa. Kaikilla on myds vapaus ja velvollisuus toteuttaa hyvinvointia itse-
aan ja toisiaan ajatellen. T&ssd opinndytety0ssé esitetdén tyohyvinvointiin liittyvaa teo-
riaa, selvitetddn, kuinka tyohyvinvointi vaikuttaa yksilon toimintakykyyn ja yrityksen

kannattavuuteen sekéd mitka yhteiskunnalliset vaikutukset hyvinvoinnilla ovat.

Hyvinvoiva ihminen jaksaa tydssaan, kokee tyonsa turvalliseksi ja mielekk&éksi seké
pystyy pitdmaan itsensé terveend ja tyokykyisena niin fyysisesti kuin henkisesti. Tyohy-
vinvointi tehdaan yhdessa koko tydyhteisdn kesken tydnantajan luodessa siihen mahdol-
lisuudet ja puitteet. Tyonantajan on huolehdittava lain sdatamélla tavalla tyohyvinvoin-
nista, siihen kuuluvista ty6turvallisuudesta, hyvéstd johtamisesta ja yhdenvertaisesta koh-
telusta. Ty6hyvinvointi ja sen kehittdminen sekd omasta tyohyvinvoinnista huolehtimi-
nen ja myonteisen tydilmapiirin luominen kuuluu kuitenkin koko tydyhteisélle. (Sosiaali-

ja terveysministerié 2020.)

Tyohyvinvointi on yhteiskunnallisesti erittain merkittdva ja ajankohtainen aihe, johon on
Kiinnitetty jo aiemmin huomiota. Se on puhuttanut ja tulee puhuttamaan tyéelamaa myos
kansainvélisessa mittakaavassa. Kuinka sairauspoissaolojen mééran kasvuun voidaan
puuttua ja kuinka muun muassa ikaantyva tyovéesto saadaan pysymaan tydeldmasséa pi-
dempéan? Kuinka ehkéistdan tydvoimapulaa, joka on véajaamatonta vaeston ikaraken-
teen muuttuessa? Vaeston ikd&ntymisen myo6té haasteeksi on muodostunut se, kuinka yh-
teiskunta selvida lisaantyvista eldkemenoista seké terveyden- ja sairaanhoidon kuluista.
(Otala & Ahonen 2003, 15.) Vaikutukset ovat merkittavat yhteiskunnallisesti, kun otetaan
huomioon muun muassa huoltosuhde seka tyokyvyttomyyselakekulut. Varhaiseen puut-
tumiseen ja ennaltaehkaisyyn on pyritty vaikuttamaan muun muassa lakimuutoksilla ja
Kelan myonnytyksilla tyonantajayrityksille, jotka panostavat ennaltaehkaisyyn. (limari-
nen 2020, 4-5.)



Tyohyvinvoinnin merkitys litketoiminnalle on huomattava. Tyéhyvinvoinnin on tutkittu
pienentévan kustannuksia ja lisdévéan kustannustehokkuutta, parantavan kilpailukykya ja
tyon laatua, nostavan tydmotivaatiota ja tuottavuutta seka sitouttavan henkilostoa. Liséksi
se parantaa yrityksen imagoa ja sen mielikuvaa tyénantajana. (Resilio 2020.) Tydterveys-
laitoksen (2020a) mukaan yksi tydhyvinvointiin sijoitettu euro tuo sijoituksen moninker-
taisena takaisin.

Hyvin, linjassa muun liiketoiminnan kanssa johdettu tyohyvinvointi edistaa yrityksen tu-
loksellisuutta sek& henkildston tyodssé jaksamista ja jatkamista. Jotta tyd sujuu, on tyohy-
vinvointiin vaikuttavien osa-alueiden kuten esimiestyon, tydyhteison yhteisollisyyden,
tyontekijan osaamisen ja ihmisen kokonaishyvinvoinnin oltava tasapainossa. Hyvinvoi-
van tyoyhteison perustana ovat myds yhteisollisyys, osallistaminen seka tyohén sitoutu-
minen, jota edesauttaa yrityksen strategian ja arvojen tunteminen. (Ilmarinen 2020, 5.)
Tyo6hyvinvointiin panostaminen, varhainen puuttuminen ja ennaltaehkaiseva tyoterveys-
huolto ovat paitsi tydnantajan valittamista tyontekijastadn, myos keinoja puuttua tyéhy-
vinvoinnin haasteisiin ja saada tuottava ja tarkea tyontekija pysymaan toimintakuntoi-

sena.

Opinnaytetyoni aihe tyéhyvinvoinnin kehittamisestd valikoitui minulle sen ajankohtai-
suuden, tarkeyden ja tydnantajayrityksen tarpeen seka henkilokohtaisen kiinnostukseni
vuoksi. Lakiséateisen tyoterveyshuollon lisdaksi muuhun tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin
panostaminen ja& monella pienell& yrityksella muun liiketoimintaan panostamisen ja tuo-
tantopaineiden, seka tuloksenteon varjoon (Otala & Ahonen 2003, 15). Ty6nantajayrityk-
sellani, Kahdeksan Veljestd Oy, Hotel Golden Domella, oli tarve henkildston tyohyvin-
voinnin kartoitukseen. Tyoyhteisossa kaytyjen keskustelujen perusteella havaitsin tyohy-
vinvoinnin kartoittamiselle ja sen kehittdmistoimenpiteille olevan tilausta niin tydnanta-
jan kuin tyontekijoidenkin suunnalta. Kehittamistyoni tydhyvinvoinnin kartoituksesta ja
tyontekijalahtoisten tydhyvinvointia parantavien ideoiden tuomisesta tyonantajayrityk-
selleni palvelee yritystd, silla se auttaa paitsi sddstamaan kustannuksissa, myos sitoutta-
maan henkilostod. Tyontekijoita kehittdmistyoni auttaa antamalla yritykselle tyokalut
heidan tydhyvinvointinsa parantamiseen, ja sen my6ta kannattavuuden lisédmiseen ja toi-
den jatkumisen mahdollistamiseen. On my0s ensiarvoisen tarkead niin yksilon kuin yh-
teiskunnan kannalta saada henkil6 jaksamaan eldkeikddn saakka tyokykyisend, sekd naut-

timaan eldkevuosista ja niiden tuomista vapauksista terveena ja toimintakykyisena.



2 Kehittamistyon lahtékohta, tavoite, tarkoitus ja toteutus

2.1 Henkilosto, tytehtavat ja tydajat

Opinnaytetyoni toimeksiantaja, boutique hotel -tyyppinen Hotel Golden Dome, tarjoaa
yksilollisid majoitus-, ravintola- ja kokouspalveluja lisalmen keskustan valittomassé 1&-
heisyydessa (Goldendome 2020). Hotel Golden Domen palveluksessa on kolme kokoai-
kaista seka kuusi osa-aikaista tyontekijaa, jotka ovat yrityksen omia tyontekijoita. Vas-
taanotto- ja ravintolahenkiltsto tydskentelee paasaantoisesti kahdessa vuorossa klo 9.00—
22.00 vélisend aikana. Tyodvuorossa on yleisesti ottaen yksi henkil6 ja toinen henkil6 pal-
kataan tarvittaessa. Keittidhenkildston tydaika on aamuvuorossa paasaantoisesti klo
5.00-12.00, arkisin iltavuorossa klo 16.00-21.30 ja viikonloppuisin tilausten mukaisesti.
Tyovuorot jatkuvat mahdollisesti tilanteiden mukaan. Yrityksen tyontekijoiden taman-
hetkinen ian keskiarvo on 45 vuotta, ja henkiloston ikdjakauma on 30 vuoden ja 59 vuo-
den valilla. (Hirvonen 2020.)

Pienessa yrityksessa henkildston on oltava monitaitoista ja itseohjautuvaa. Hotel Golden
Domessa keittiomestari vastaa suorittavan tyon ohessa keittion toiminnoista, tyévuoro-
suunnittelusta, toiminnan kehittdmisesta ja raaka-ainetilauksista seka yhteistyosté raaka-
aineiden lahituottajien kanssa. Hotellipaallikko vastaa hotellin toiminnoista, kokonaisval-
taisesti myynnista ja markkinoinnista seka toimii esimiehend vastaanoton seka ravintolan
henkilostolle. Han laatii tdmén osaston tyévuorosuunnitelmat, tehden samalla suorittavaa
ty6té vastaanotossa ja ravintolassa. Yrityksen siisteydesta ja siihen liittyvista tilauksista
sekd tyovuorosuunnittelusta vastaa yksi henkil®, joka tekee myds suorittavaa tyota pai-
vittéin. Yhden henkilon vastuulla ovat ravintolan tilaukset seka tilaisuuksiin ja tapahtu-
miin liittyvat jérjestelyt suorittavan tyon ohessa. Osastoistaan vastaavia yrityksessa on
nain ollen nelja henkil64, jotka kaikki tekevat myos suorittavaa ty0td. Osastoistaan vas-
taavista kaksi on esimiehid. VVuokratyoyritysten kautta palkataan ty0voimaa tarvittaessa
sesonkeihin, tilaisuuksiin ja vakituisen henkiloston loma-ajoille. Henkiléstojohtajana toi-
mii yksi omistajayrityksen osakkaista. YKksi heisté toimii kiinteistdvastaavana ja yksi hoi-

taa yrityksen palkka-, osto- ja myyntikirjanpidon ynna muun taloushallinnon.



Osa-aikaiset tyontekijat ovat padosin omasta halustaan osa-aikaista tyoté tekevig, pienten
lasten vanhempia. Ty0Oaika- ja tyGjarjestelyin pyritdan tukemaan tydn ja muun eldmaén
yhteensovittamista (Tyoterveyslaitos 2020b). Kaikkien tydntekijoiden on hallittava jos-
sakin madrin kaikkien osastojen tyotehtavid, koska yritys ja sen palvelut ovat kuitenkin
pienimuotoisia ja esimerkiksi aamuisin keittihenkil0std hoitaa aamiaistarjoilun ohessa
vastaanoton tyotehtavat. Tdma asettaa haasteensa niin henkilostolle kuin tydvoiman rek-

rytoinnille ja sen saatavuudelle.

Taman kehittdmistyon toteuttaminen ja Covid-19-pandemia ajoittuivat samaan aikaan.
Pandemia vaikutti matkailualaan kevaéalla ja alkukesalld 2020 matkailijamé&éaria vahenta-
vasti, koska ulkomaista suuntautuva matkailu Suomeen rajoitusten vuoksi tyrehtyi. Hotel
Golden Domen asiakaskunnan koostuessa suurelta osin tyonsé vuoksi matkustavista,
kayttdasteet romahtivat ja lahes koko henkildsté jouduttiin lomauttamaan. Lomautuksen
ajan paivittaisestd toiminnasta vastasivat yrityksen osakkaat. Kesakuun loppupuolella ja
heindkuussa 2020 kotimaan lomamatkailun suosio nousi huippuunsa, ja lahes kaikki Ho-
tel Golden Domen tyontekijat kutsuttiin takaisin téihin, koska toimintaa ei enda pystytty
taysipainoisesti osakkaiden voimin takaamaan. On ilmeist4, etta kyseinen tilanne ja no-
pealla aikataululla Kiireiseen tydymparistéon palaaminen aiheutti henkildstossa epévar-

muutta ja stressia.

2.2 Tarve tyohyvinvoinnin kartoitukselle

Kuluneen vuoden aikana péésin seuraamaan kolme vuotta nykyisell& omistajapohjalla
toimineen yrityksen vaiheita. Tuona aikana kuuntelin henkiléston ajatuksia ja pohdin,
kuinka asioita voisi kehittad, jotta henkiloston hyvinvointia ja tydyhteison tydviihtyvyytta
voisi parantaa, pitaa ylla tyokykya ja nykyisié hyvié kayténteitd sekd vahvistaa niitd. Yhté
lailla keskusteluissa mietittiin, kuinka tuottoa saataisiin lisattya niin, ettd tyévoimaa voi-
taisiin palkata liséa Kiireisille ajoille helpottamaan tyon kuormitusta. Tarke&é oli kuun-
nella kaikkia osapuolia ja havainnoida itse mahdollisimman puolueettomasti, kuinka hen-
kilostod toimi, millaista yhteistyd tydnantajien kanssa oli ja mitd hyvaa ja mita haasteita

tydyhteisdssé ja toiminnassa oli.



Yritysjohto maérittelee tyohyvinvoinnin tavoitteineen, siséltéineen sek& resursseineen
muiden liiketoiminnan osa-alueiden mukana yritysstrategiassa. Se voi asettaa myos mit-
taustavat tyohyvinvoinnin toteutumiselle. Jokainen voi omalla asenteellaan seké vuoro-
vaikutustaidoillaan vaikuttaa siihen, ettd tyoyhteisd toimii hyvassé hengessa, toistensa
tyOté arvostaen ja yhteiseen tavoitteeseen pyrkien. (Ilmarinen 2020, 6-8.) Hotel Golden
Domen tyOnantajien ja tyontekijoiden véliset suhteet ovat valittomat ja laheiset. Tydyh-
teisossa toimitaan hyvéssd hengessé ja yhteistydssa. Haasteellisinta tassé tyoyhteisdssa
oli, ettei yrityksen strategiaa, arvoja eiké toimintamalleja selkiytetty tyontekijoille. Hen-
kiloston olisi helpompi sitoutua yrityksen strategisiin tavoitteisiin, kun ne avataan yrityk-
sen johdolta henkiltstolle. Henkildsto kaipasi rajoja ja toimintaohjeita sek& varsinkin
osastojen esimiehet valiaikatietoja esimerkiksi tuloksesta ja kuluista, jotta he osaisivat
toteuttaa kannattavalla tasolla arjen toimintoja ja suunnitella tulevaa seka kehittaa uusia
toimintoja, mikali nykyiset eivat ole toteutettavissa kannattavalla tasolla. Kirjalliset toi-
menkuvaukset, méaritellyt roolit ja vastuut organisaatiossa sek& tuloskorttimallit ovat

erditd tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (llmarinen 2020, 6-10.)

Itseohjautuvuus on monessa tydyhteisdssa tdman péivan trendi. Se voi olla menestys sil-
loin, kun sita toteuttamassa ovat oikeat siihen soveltuvat henkil6t ja johto tukee heitd toi-
minnoissa sekad kehittadd itseohjautuvuuden linjaa tydyhteisdssa eteenpain. Itseohjautu-
vuuteen kykeneméttomalla henkil6lla ja huonosti johdettuna, itseohjautuvuus voi aiheut-
taa tyontekijalle uupumuksen ja vieda tyokyvyn. Onnistuessaan se antaa tyontekijalle
mahdollisuuden madritell& itse oma tydnsg, toteuttaa sen kehittdmista ja voida hyvin tyos-
séan. (Duunitori 2019.) Tyoyhteiso, varsinkin esimiestaso oli tdssa organisaatiossa itse-
ohjautuva, esimiehilla oli taysi osittain valvomaton vastuu arkirutiinien pyorittdmisesta
ja tuloksen seuraamisesta seka yrittajien luottamus ohjata toimintoja kannattavasti. Tyon-
kuvien ja organisaatiorakenteen selkiyttdminen oli yrityksessad tarpeen, jotta véltyttiin
tyotehtdvien paallekkaisyyksiltd ja tyon tehottomuudelta. Tyon tehottomuus ja paallek-

kéisyydet tyotehtdvissa laskivat yrityksen kannattavuutta.

Tyohyvinvoinnin vaikutus kannattavuuteen on térkeéa ottaa huomioon varsinkin palve-
lualoilla, joissa asiakas ja henkiloston edustaja kohtaavat ja ensivaikutelma luo edellytyk-
set sille kayttdako asiakas yrityksen palveluita uudelleen tai onko hén suosittelemassa
niitd eteenpdin. Asiakaspalautteiden keskiarvo Hotel Golden Domessa oli erittdin hyvalla

tasolla. Esimerkiksi Booking.com asiakaspalautteiden keskiarvo Hotel Golden Domen
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osalta oli 9,1 / 10 (Booking.com 2020). Jotta se saadaan pysymaan ndin hyvélla tasolla,
on panostettava henkildston tyéhyvinvointiin. Ty6hyvinvointiin panostamalla ja motivoi-
malla saadaan henkildstd pysymaan yrityksen tyéntekijoind ja se jaksaa yha edelleen pa-

nostaa hyvaan, laadukkaaseen ja odotuksetkin ylittavaan asiakaspalveluun.

Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009) mukaan tutkimuksella tulee olla aina jokin
tehtdva tai tarkoitus. Tdman kehittamistyon tarkoitus oli Hotel Golden Domen tydyhtei-
son tyéhyvinvoinnin kartoittaminen, tdman tarkedn kannattavuutta parantavan liiketoi-
minnan alueen selkiyttdminen ja henkil6stohaastattelujen avulla tydhyvinvoinnin kehit-
tdmisideoiden koonti tyonantajalle. Kyseessa oli toiminnallinen opinndytetyd, jonka yh-
tend tehtadvana oli toimeksiantajalle tuotettavan kehittdmisideakoonnin ohella myos ke-
hittda opiskelijan ammatillista osaamista seka ajattelua sille tasolle, ettd han pystyy omak-
sumaan sen my0s luonnolliseksi osaksi opiskelujen jéalkeisté tydskentelyaén. Toiminnal-
lisen opinndytetyon tunnusomaisiin piirteisiin voidaan lukea myds muiden toimijoiden
osallisuus tuotoksen eri vaiheissa seké vuorovaikutteisuutta esimerkiksi toimeksiantajan
kanssa tyon edetessa toisin kuin tutkimuksellisessa opinndytetydssd, jossa tutkija usein

koostaa yksin uutta tietoa sisaltavan tutkimusraportin. (Salonen 2013, 5-6.)

Opinnaytetyoni aineistonkeruu toteutettiin haastattelun keinoin, koska henkiléstoltd ha-
luttiin saada mielipiteet hyvinvointisuunnitelman tarkeimmiksi aiheiksi. Haastattelija
varmisti haastattelujen edetess, etta esille tullut kehittdmiskohde oli tarkeé koko henki-
I6stOlle. Lisaksi keskustelimme toimeksiantajan kanssa tyon edetessa siitd, mitka aineis-
tossa esille tulleet seikat otettiin esille tyéhyvinvointisuunnitelmassa. Nama tarkennukset
tuli tehda, koska hyvinvointisuunnitelmaan valittiin tdrkeimmat ja ajankohtaisimmat to-
teuttamiskelpoiset kehittdmiskohteet. Tehtdvéana tassé toiminnallisessa tutkimuksessa oli
litketoiminnan kehittdminen tyohyvinvoinnin osa-alueella ja kannattavuuteen vaikutta-

minen henkildston tyéhyvinvoinnin kautta.

2.3 Kehittamistyon tehtava ja tietoperusta

Tutkimukseen liittyy aina ongelma, jonka ratkaisuun johtavat asiat opinnéytetyossa sel-

vitetddn. Tutkimusongelman ratkaisemiseksi maaritetddn tietoperusta, joka rajaa tyossa

kasiteltdvad aineistoa. Tadman liséksi valitaan tutkimus- ja analyysimenetelmét ja
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perustellaan, miksi juuri nd&mé& menetelmét valitaan tdman tutkimusongelman selvitta-

miseksi tdssa nimenomaisessa kehittamistyossa. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu 2020.)

Tutkimusongelma opinnéytetydssani oli tyéhyvinvointi ja sen kehittdminen. Pohtiessani
kehittamistyoni aihetta mietin, mika olisi itselleni tyokokemukseni ja koulutukseni huo-
mioiden sopivan mielenkiintoinen, josta voisin itsekin oppia ja hyodynta4 tata aihetta tu-
levaisuudessa kaytannon tyossd, ja jonka tutkiminen olisi minulle luonnostaan kiinnosta-
vaa. Liséksi aiheen tuli olla ajankohtainen, suhteellisen vaivaton, nopea ja edullinen to-
teuttaa, merkityksellinen tydyhteisolleni seka tydnantajayritykselleni ja mallinnettavissa
vastaaville yrityksille omaan kayttoon. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) ovat,
Hirsjérvi, Remes ja Sajavaaraa mukaillen, tutkimusaiheen valintakriteeristossaan esitté-
neet, ettd sitd valittaessa on tarkead valita aihe, joka Kiinnostaa ja motivoi tutkijaa, on
merkityksellinen, siit4 on saatavilla kyllin tietoa eika sen valmistuminen vaadi liikaa re-

sursseja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.)

Opinnaytetyoni toimeksiantajayritys, Hotel Golden Dome, oli toiminut nykyisten yritta-
jien omistuksessa kolme vuotta eika silla ollut kirjattua suunnitelmaa koskien tyéhyvin-
vointia tai henkilostod. Tyoskennellessani yrityksessd havaitsin, ettd tydhyvinvoinnin
kartoitukselle ja tydhyvinvointia tukeville toimenpiteille, kuten tyéhyvinvointisuunnitel-
malle, oli tarvetta. Tassa kehittdmistehtdvassa tarkeimmat kehittdmiskohteet ovat oman
havainnointini lisaksi kartoitettu lomakekyselylla sekd ryhméhaastattelun keinoin kera-
tylla aineistolla yrityksen koko henkildstolta.

Opinndytetyoni tavoite oli etsid keinoja tarkean liiketoiminta-alueen, yrityksen kannatta-
vuutta lisddvan ja kustannuksia pienentavén tyohyvinvoinnin kehittdmiseen Hotel Golden
Domessa. Toimin hotellipaallikkona téssa iisalmelaisessa boutique-tyylisessé hotellissa,
ja vastasin osittain myds henkildstdasioista. Opinndytetyon tavoite oli myds havainnol-
listaa, kuinka merkittava osuus tyoviihtyvyydelld on henkilon kokonaisvaltaiseen hyvin-

vointiin ja tyokykyyn seka yrityksen kannattavuuteen.

Tietoperusta eli aiheen teoriapohja jasentda kehittamistyon tarkoitusta ja rajaa tehtévan.
Se perustuu aiempaan tietoon, jota kehittdmistyon tekija kokoaa aiempia tutkimuksia, Kir-
jallisuutta ja tydeldméakokemusta sekd intuitiotaan hyddyntéen ja niité kriittisesti vertail-

len. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu 2020.) Tat4 kehittdmistehtdvaa jasentadkseni ja
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rajatakseni hain teoriatiedon, kuten Maslowin tarvehierarkia, myéhemmin luvussa 3.3
seka tyohyvinvoinnin osa-alueet, myohemmin luvussa 3.1 sek& muuta aihealueeseen liit-
tyvéa teoriaa opinnaytetyoni tietoperustaksi mm. alan kirjallisuudesta, tydnantajaa kos-
kevista tydlaeista, tydsopimuslaista, kotimaisista ja kansainvélisista verkkojulkaisuista,
hyvinvointiasiantuntijoiden blogeista ja muista julkaisuista. Lisaksi kaytin tietoperustassa
omaan pitk&an ja monipuoliseen tyohistoriaani sisaltyneita tyéhyvinvointiin vaikuttaneita
kokemuksia sek& omia havaintojani, kun tydskentelin toimeksiantajayrityksessé. Tieto-
perustaa kaytin opinnaytetyoni jasentdmiseen seké rajaamiseen, mutta ennen kaikkea oh-
jaamaan haastattelukysymysten ja lopullisen kehittdmistydn tuotoksen eli hyvinvointi-

suunnitelman laadintaa.

2.4 Kehittamistyon toteutus, tiedonhankinnan menetelmat ja eettisyys

Kehittamistyoni toteuttamisajankohta oli vuosi 2020. Kehittamistydni tutkimusote on laa-
dullinen eli se on kvalitatiivinen tutkimustyd. Tiedonhankinta tapahtui kokoamalla yksi-
I6lliset taustatiedot kultakin tyontekijaltd lomakkeella ja tyohyvinvoinnin kehittdmisen
tarpeet ja ideat ryhméhaastattelun keinoin. Lomake tulee laatia selkedksi, helpoksi ym-
martdd. Lomakkeen tayttdminen ei saa vieda liian paljon aikaa, jotta kaikkiin kysymyk-
siin saadaan vastaus, ettei tutkijalle tule liian laajaa eika vastaavasti liian suppeaa aineis-

toa purettavaksi (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b).

Lomakkeen (liite 1) kysymykset perustuvat huomioihin, joita yrityksessa tyoskennelles-
séni tein. Lomakkeella on suljettuja kysymyksia asetetulla numeroasteikolla tai vaihtoeh-
dot kyll& tai ei, ndihin tarkentavia kysymyksia seka lopuksi avoimia kysymyksia. Ano-
nyymisti tapahtuva tiedonkeruu mahdollistaa sen, ettd henkilo kertoo sellaisia asioita,
joita han ei muutoin haluaisi muiden tietoon. Tutkimukseen osallistuvat tayttivat lomak-
keen tutkijan lasna ollessa, joten heilld oli mahdollisuus esittdd myos tarkentavia kysy-
myksid, mikéli jokin asia oli epaselvd. Tdman kehittdmistyon aineistonkeruussa kéytet-
tdvé lomakekysely on edelld mainitun mukaisesti toteutettu eli informoitu kysely (Hirsi-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 196-197).

Laadullinen tutkimus pyrkii antamaan tutkittavasta aiheesta kokonaiskuvan, ja sen avulla

voidaan Kartoittaa haastateltavien nakemyksid, mielipiteita ja kokemuksia aiheesta
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(Alasuutari 2001, 31-54). Kehittamistehtavani tyontekijalahtoisyyden varmistamiseksi
tein my6s ryhmahaastattelun, jossa tyontekijét saivat vapaasti puhua tietyista teemoista.
Kuten Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006a) menetelméopetusaineistossaan totea-
vat, on kvalitatiiviselle tutkimusty6lle ominaista ihmisten eldmismaailman tutkiminen ja
tarkedtd on kartoittaa merkityksid, joita tutkimukseen saadaan esimerkiksi haastattelun
keinoin. Kvalitatiivinen tutkimus on aineistolahtoistd, ja sille on luonteenomaista haas-
tattelun keinoin keratty aineisto. Haastattelu onkin yksi kdytetyimmista tiedonkeruume-
netelmistd. Haastattelulla on selked paamaara eli kehittdmistydssani se oli monipuolisen
materiaalin saaminen hyvinvointisuunnitelmaa varten. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006a.)

Haastatteluissa saatavan tiedon voidaan katsoa lukeutuvan empiirisiin eli kokemusperai-
siin aineistoihin, joille on tyypillista perustua havaintoihin seka tutkittuun tietoon. Aineis-
tonkeruumenetelména se soveltuu kehittdmisty6honi, jossa toimeksiantajayrityksen tyon-
tekijoiltad keratadn kéytdnnosta havaintoja ja kokemuksia tydhyvinvoinnista ja mielipi-
teitd sen kehittdmiseksi (Wikipedia 2020.) Kehittdmistyodssani kerasin aineiston haastat-
telujen keinoin henkildstolta, jonka tyohyvinvointia kehittdmistyoni koskee. Haastattelu-
jen jalkeen analysoin aineiston, tulkitsin vastaukset ja tein niiden pohjalta kehittdmiseh-
dotukset toimeksiantajayritykselle toimenpiteitd varten. Nain toteutettu aineistonkeruu
mahdollisti myos tyontekijaldhtdisen tiedon keruun, joka oli tassa kehittamistydssa olen-

naista.

Yksilohaastattelujen sijasta tai niiden ohella voidaan aineistonkeruu toteuttaa myos ryh-
méhaastattelulla. N&in saadaan mahdollisesti haastatteluun osallistuvilta henkil6iltd yh-
teinen ndkemys tutkittavasta asiasta. Tutkimusaihetta voidaan késitella ryhméssa haastat-
telijan puhuessa koko ryhmalle samanaikaisesti ja kysyen vélilla tilanteen mukaan kysy-
myksid myds ryhman yksittaisilta jaseniltd. Ryhmahaastattelussa vuoropuhelu voi olla
rennompaa kuin tuntemattoman haastattelijan kanssa kdydyssa kaksinpuhelussa ja ryh-
méssa voidaan saada laajempaa aineistoa, kun joku muistaa jotain ja siitd kehittyy laaja
aineistoa rikastuttava vuoropuhelu. Haastattelu voidaan toteuttaa laveasti tutkimuksen ai-
hepiirista keskustellen tai jarjestelméllisesti tietyt strukturoidut kysymykset haastatelta-
ville asettaen, riippuen siitd millaista aineistoa haastattelun keinoin on tarkoitus kerata.
Kehittdmistyohoni sopi vapaamuotoinen puolistrukturoitu ryhméhaastattelu, jossa aineis-

toa saatiin kollektiivisesti annetuista teemoista keskustellen. Ryhmahaastattelun
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toteuttamiseksi voidaan kayttdd apuna teemahaastattelurunkoa, jolloin haastattelija kdy
kaikki valitsemansa teemat l4pi haastateltavien kanssa vapaamuotoisen keskustelun
kautta, innostamalla ja ohjaamalla ryhmaa tuottoisaan keskusteluun (Saaranen-Kauppi-
nen & Puushiekka 2006a).

Paitsi tutkimuksen aiheen avaajana, teoriaan tukeudutaan myds aineistonkeruun suunnit-
telussa. Yksi aineistonkeruumenetelma on havainnointi eli observointi, joka voi toimia
haastattelun tukena. Sen avulla ryhmén toiminnasta saadaan suoraa ja vélitonta tietoa.
Tutkimusasetelman ja tutkimuksen etenemisen kannalta on tarke&s, ettei tutkija omilla
vankoilla ennakko-oletuksillaan tai kokemuksillaan rajoita niit4 vaan kokee itsekin tutki-
muksen edetessé uutta ja oppii tutkimusta tehdessaan. Talldin puhutaan tutkijan hypotee-
sittomuudesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.) Tassa kehittdmistyossa kay-
tin apuna oman ty6urani aikana tekemiéni havaintoja laatiessani haastattelukysymyksia
teemoittain. Opinndytetydni haastattelukysymysten teoriapohja keréttiin syventymall ai-
heeseen ja kohdistamalla haastattelukysymykset nojaten tyéhyvinvoinnin teoriaan seka
omiin aiempiin havaintoihini. Kehittdmistyosséani valitsin haastattelun teemoiksi tyohy-
vinvoinnin teoriasta aiheet, jotka koin tekemieni havaintojeni perusteella tydyhteisossani
tarkeiksi ottaa esille. Otin huomioon teemahaastattelua laatiessani, etten anna omien ko-
kemuksieni enké ennakko-olettamuksieni vaikuttaa teemakysymyksiin aineistoa rajoitta-

vasti, vaan ettd teemat tukeutuivat vahvasti opinndytetyoni tietoperustaan.

Haastattelukysymykset on syyta suunnitella tarkkaan ja haastatteluun valmistautua huo-
lella. Haastattelukysymykset tulee laatia haastateltavat huomioiden. Haastattelun onnis-
tumiseen vaikuttavat haastattelijan sosiaaliset taidot sekd se, kuinka hyvin han pystyy
motivoimaan haastateltaviaan ja saamaan heidat luottamuksellisesti kertomaan tutkitta-
vasta aiheesta mahdollisimman avoimesti. Kasvokkain tapahtuvassa haastattelutilan-
teessa my0s sanaton viestintd vaikuttaa tilanteeseen ja haastateltaviin, joten haastattelijan
on tarkead huomioida myds tdmé niin omassa kuin haastateltavien kaytoksessa ja viestin-
néssa ja vieda haastattelua eteenpéin ndmé asiat huomioiden. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006a.)

Tutkimuksessani haastateltavien ryhma oli valikoitunut niin, ettd koko tydyhteiso haasta-
teltiin. Covid-19-pandemian myo6td koko tydyhteisomme oli lomautettu ja yhteiskunnal-

lisella tasolla kokoontumisia oli tartuntavaaran vuoksi rajoitettu. Tamé asetti haasteensa
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ryhmahaastattelulle. Ymmarrettavaa oli, etteivat kaikki ty0yhteison jasenet vélttamatté
halunneet riskeerata omaa tai toisen hyvinvointia mahdollisella tartuttamisvaaralla. Maa-
rittelin ryhmékoon sen jalkeen, kun olin tiedustellut kuinka moni voi osallistua paikan
paalla tapahtuvaan ryhmékeskusteluun. Mikali kaikki kahdeksan henkiléstoon kuuluvaa
olivat halukkaita osallistumaan, paatin jakaa ryhman kahteen osaan. Ndin sain pienem-
pien ryhmien avulla ryhmassé selkedmpéa seké tuottoisampaa keskustelua aikaiseksi, ja
aineiston tallennus oli ndin myos selkeampaa. Mikali joku ei paéassyt osallistumaan, haas-
tattelin hanet yksilollisesti. Haastattelukysymykset olivat kuitenkin kaikille samat ja nii-
den koonti tapahtui yhtendisesti, joten yksittdisia vastauksia ja haastattelutuloksia ei voi
kohdentaa kehenkaan henkil6on, vaan haastattelun tulokset ovat eettisesti toteutettuja ja
luotettavia. Yksilohaastattelun etuja ryhméhaastatteluun verrattuna ovat muun muassa
haastattelijan ja haastateltavan aikataulun helpompi sovittaminen ja mahdollisuus saada
mielipiteensa kuuluviin sek& puhua myo6s arkaluontoisemmista asioista, joista ei ryh-
méassd omalla nimelldan valttamatta halua keskustella. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006a.)

Kehittdmistyoni on tutkimuksellinen opinnaytetyd. Siind tutkitaan opinndytetydssé ase-
tettua aihetta. Aiheesta kerattiin haastattelumenetelmén avulla tietoa, jonka pohjalta ke-
hittdminen tapahtui. Liséksi tdamén opinndytetyon tuloksena tuli olemaan uutta tietoa si-
séltdva tutkimusraportti, joka on myds ominaista tutkimukselliselle kehittdmistyélle.
Ty0Oskentelytapa téssa opinndytetydssé oli myos tutkimukselliselle kehittdmistyolle tun-
nusomainen eli 1&hinnd yksisuuntainen tiedonkeruu, joka tapahtuu lahtokohtaisesti ryh-
mahaastattelumenetelmalld. (Salonen 2013, 5-6.) Arkojen tutkimusaiheiden ollessa ky-
seessa voi haastattelija pelatd sanktion tai leimaantumisen riskid. Taman vuoksi kehitta-
mistyoni aineistonkeruussa annettiin mahdollisuus myos lisskommentointiin yksityisesti
seké yksityisille haastatteluille, mikali henkil6 ei halunnut tuoda mielipidettadén julki ryh-
massa. Tutkimukseen on tarked4 saada tarvittava maéra aineistoa niin laadullisesti kuin
méaérallisesti ja henkilokohtaisella haastattelulla pyritdan takaamaan se, etté jokainen voi
kertoa kaiken pelkddmattd leimautumista tyOyhteisossa. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006a.)

Haastateltavien tyontekijoiden ndkdkulman huomioiminen on luonteenomaista laadulli-
selle tutkimukselle. Laadullisen tutkimuksen luonteeseen kuuluvat tarinallisuus ja tietty

aineiston kasittelyn vapaus (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a), joiden avulla
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tassé tutkimuksessa sain haastateltavilta monipuolista aineistoa ja pystyin toteuttamaan
aineistonkeruun tyontekijalahtdisesti. Ryhméhaastattelussa tutkittaville annettiin keskus-
teltavaksi teemoja, joita ei rajattu liikaa. Keskustelu ronsyili vapaasti teemojen ympérilla
ja antoi tutkimukseen lisamateriaalia keskustelussa virinneiden uusien aiheiden myoté.
Pienestd otannasta huolimatta haastattelun keinoin pystyttiin kokoamaan tutkimusaineis-
toa tarvittava madré, jotta tydhyvinvoinnin kehittdmisen ideoiksi saatiin riittdvd materi-

aali.

Keskustelun tallentamisen sek& aineistomdaran tuottamisen kannalta on térkead, ettd
haastatteluryhma ei ole liian suuri. Tallennuslaitteeksi on hyvé valita aanitallennelaitteen
lisaksi myos videotallennelaite, jotta litterointiin saadaan luotettavaa, selkead aineistoa
kasiteltavéaksi ja mahdolliset nonverbaaliset viestit myds tallennettua analysointia varten.
Litteroinnissa haastatteluaineisto muunnetaan helpommin analysoitavaan kirjalliseen
muotoon. Litteroidussa aineistossa poimitaan tutkimuksen kannalta tarkeimmat asiat. Lit-
terointi on hyvé tehda mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen, jotta tutkija muistaa
haastattelutapahtuman ja pystyy poimimaan sieltd aineistoon kaikki oleelliset nyanssit.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.) Litteroin ja analysoin haastattelumateriaalin

heti haastattelujen jalkeen.

Kehittamistyon aineisto koostuu ryhmaé- ja yksilohaastatteluista, ja haastattelukysymys-
ten aiheina ja teemoina olivat haastateltavien tyotyytyvéisyyteen ja tyéhyvinvointiin vai-
kuttavat seikat sekd heidan mielipiteensa siihen, kuinka nditd asioita heidan kohdallaan
seka koko tydyhteison osalta tulisi kehittdd. Tamén laadullisen aineiston pohjalta esitet-
tiin tyOnantajayritykselle raportti ja ohjeistus siitd, kuinka asioita voi tyontekijéléhtoisesti
kehittdd eteenpdin. Aineiston toimeksiantajalle esittelemisen jalkeen keskustelimme
vield, mitka ehdotetuista toimenpiteisté toteutetaan, mika on toteuttamisaikataulu ja kuka
on vastuussa tyéhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisesta ja tyontekijoiden hyvin-
voinnin seuraamisesta tulevaisuudessa. Aikataulut ja vastuuhenkil6t kirjattiin tyohyvin-

vointisuunnitelmaan, joka toimitettiin toimeksiantajayritykselle seka henkilostolle.
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3 Ty6hyvinvointi

3.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa terveellistd, turval-
lista ja tuottavaa ty6td, ammattitaitoisten tyontekijéiden ja tydyhteisdjen tekemané hyvin
johdetussa organisaatiossa. TyoOntekijat kokevat tyonsa mielekkadksi ja palkitsevaksi
sekd mieltavat tyon elamanhallintaansa tukevaksi. (Tyoterveyslaitos 2020a.)

Kun yrityksesséd panostetaan tyéhyvinvointiin, hyvinvoiva henkildsto jaksaa paremmin.
Tyo6hyvinvointiin panostamalla, tyon tuottavuuden seka tydhon sitoutuvuuden on voitu
todeta kasvavan, ja sairauspoissaolojen mééran pienenevan. Tyohyvinvointi muodostuu
itse tyostd, sen mielekkyydestd, tydpaikan turvallisuudesta, tyontekijan terveydesta ja hy-
vinvoinnista. Motivoiva johtaminen, tyéntekijoiden ammattitaito seké tyoyhteison ilma-
piiri ovat merkittavia tekijoita tyéhyvinvoinnin toimivuudelle. (Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2020.) Ty6hyvinvoinnin toteuttaminen ja sithen panostaminen on ajankohtaista, niin

yleisesti kuin omassa tydyhteisdssani Hotel Golden Domessa.

Tyohyvinvointi voidaan (kuvio 1) jakaa kolmeen osaan: fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen hyvinvointi (Mehildinen 2020). Kaikki osa-alueet ovat tarkeitd ihmisen hyvinvoin-
nin kannalta ja on tarke&é huolehtia omasta hyvinvoinnistaan kaikilla osa-alueilla, niin

vapaa-ajalla kuin ty0ssé.

[ X X ]
1. Fyysinen 3. Sosiaalinen
hyvinvointi hyvinvointi

o

2. Psyykkinen
hyvinvointi

Kuvio 1. Tyo6hyvinvoinnin kolme osa-aluetta (Mehil&inen 2020).



18

Fyysinen hyvinvointi

Riittava liikunta, ravinto ja ty6sta palautuminen kuuluvat fyysiseen hyvinvointiin. On tar-
keda huolehtia riittdvasta unen ja levon saannista, jotta jaksaa tehdé toita tehokkaasti ja
oman mielentilan hallinta pysyy hyvana. (Mehildinen 2020.) Ty®nantaja voi tukea fyy-
sistd hyvinvointia jarjestamalld tyoyhteisolle esimerkiksi ostopalveluna ohjattua liikuntaa
viikoittain tai toimittamalla henkil6stolle liikuntapalveluihin oikeuttavan sporttipassin tai

muun hyvinvointiedun.

Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalvelujen tydehtosopimuksessa maaritell&an tyévuo-
rojen valiseksi lepoajaksi kymmenen tuntia, ellei tyontekijan kanssa sen erikseen sovita
olevan lyhyempi, kuitenkin vahintddn kahdeksan tuntia (Palvelualojen ammattiliitto
2018). Alalle ominainen vuoroty0 asettaa levon saannille haasteensa ja tyévuorojen vali-
nen lepoaika voi ja&da lyhyeksi, jolloin riittdva unen ja levon saanti ei toteudu. Tall6in
on tarkedd huolehtia fyysisesta hyvinvoinnistaan, ja hakea hyvissé ajoin apua, mikali huo-
maa vaikeuksia esimerkiksi unen saannissa. Ensisijaisesti on pyrittadvd muuttamaan tyos-
kentelyolosuhteita ja tarpeen mukaan otettava tyoterveyshuolto avuksi kartoittamaan on-
gelmaa ja pitaméaan tyontekija tyokykyisend. Pitkittyessaan tallaiset ongelmat voivat joh-
taa tyduupumukseen, joka voi esimerkiksi muuttaa aivotoimintaa pysyvésti ja johtaa pa-

himmillaan tyokyvyttémyyteen. (Mehildinen 2020.)

Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi

Henkilon onnellisuutta, tyytyvéisyytta tydhonsé ja muuhun elamaansé, kykya sietad epa-
varmuutta ja vastaiskuja seka asennoitumista myonteisesti tulevaan, kutsutaan psykososi-
aaliseksi hyvinvoinniksi (Rauramo 2008, 11). Kuviossa 1 psyykkinen ja sosiaalinen hy-
vinvointi on erotettu omiksi kasitteikseen, ja niitd kasitellddn omina kasitteinddn myaos

tassa opinnaytetydssa.

3.2 Tyokyky

Tulopoliittisen sopimuksen yhteydessd vuonna 1989 alkunsa saanut tyokyky - eli parem-
min tunnettu TYKY-toiminta on tydnantajan, tydsuojelun, tyontekijajarjestdjen, tyoter-
veyshuollon ja tyontekijan kesken tehtavéaé yhteistyotad. 1990-luvulla kehitettiin TYKY -
toiminnan malli, jonka tavoite on kehittda ja yllapitaa tyontekijoiden tyokykya. TYKY -
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toiminnan rinnalle on kehittynyt TYHY-toiminta, joka on tydpaikoilla toteutettavaa laaja-
alaisempaa kehittdmistoimintaa. Tyéhyvinvoinnin kehittdmista ohjaa yrityksen omien ar-
vojen, strategian ja tavoitteiden liséksi lainsaadanto ja suositukset. Tyohyvinvoinnin seu-
raamisessa ja kehittdmisessa on tarkedd sen mitattavuus, jotta tyokykya ja sen kehitysta

voidaan arvioida ja tyohyvinvointitoimintaa kehittd4. (Rauramo 2008, 24-26.)

Tyokyky on ihmisen psyykkisten ja fyysisten voimavarojen seka tyon vélinen tasapaino.
Sen perustana on ihmisen psyykkinen ja fyysinen toimintakyky, tyokykyyn vaikuttavat
my06s ammattitaito ja asenteet. 1an myo6ta fyysinen toimintakyky voi heiketd, toisaalta
kokemuksen tuoma ammattitaidon kehittyminen voi vahvistaa tyokykyé, samoin kuin so-
pivan haasteellinen ja mielekés ty6. Kun puhutaan tyokyvyn arvioimisesta, on fyysisen
ja psyykkisen toimintakyvyn lisaksi otettava huomioon, kuinka ihminen ja ty6 sopivat
yhteen. (Tyo6eldkevakuuttajat Ry 2020.) Tyokykya kuvaa hyvin professori Juhani lImari-
sen laatima tyokyky-talomalli (kuvio 2).

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tyolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO ‘ |

PERHE

Tyéterveyslaitos

Kuvio 2. Tyokykytalo-malli (Ty6terveyslaitos 2020c).

Tyokyky-talomalli perustuu tutkimuksiin tyokykyyn vaikuttavista tekijoista. Tyokyky on
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn seké terveyden summa. Ndamé yhdessa
muodostavat perustan tyokykytalolle, jota voidaan kayttda kuvaamaan ihmisen tyokykya.
Taman professori Juhani limarisen kehittdman tydkyky-talomallin toinen kerros muodos-
tuu osaamisesta eli ihmisen peruskoulutuksesta sekd ammatillisista tiedoista ja taidoista.

Tata kerrosta on hyva péivittda ja elinikdisen oppimisen kautta pysya tyGvaatimusten
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tasolla. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio seka yksityisen el&-
méan ja ty0elaman yhteensovittaminen. Asenteen merkitys tyéntekoon on merkittava,
koska tydn ollessa mielekasta ja sopivan haasteellista, vahvistaa se myds tyokykya. Talon
neljannessa kerroksessa ovat tyoolot, johtaminen ja tydyhteisd. Esimiestasolla on vastuu
ja velvollisuus kehittad ja pitad ylla tyOyhteison tyokykyé ja toimintaa sen toteutta-
miseksi. (Tyoterveyslaitos 2020c.) Tyonantajan ja esimiehen velvollisuuksista ja tyohy-

vinvointiin liittyvisté laeista my6hemmin opinnéytetyon luvussa 4.

Jotta tyokykytalo pysyy pystyssa ja toimii, on ndiden kaikkien kerrosten tuettava toisiaan
ja kaikkia talon kerroksia on myos kehitettava jatkuvasti. Tat4 edesauttaa muun muassa
yhteistyd tyontekijan, tyonantajan sekd tyoterveyshuollon kesken. (Tyoterveyslaitos
2020c.)

Tyoyhteison ohella tyontekijan tyokykyyn ja hyvinvointiin vaikuttaa my6s muu ympé-
roiva verkosto, kuten perhe, ystévat ja sukulaiset seké yhteiskunta saantdineen ja raken-
teineen (Tyoterveyslaitos 2020c). On myds huomioitava, ettei fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen hyvinvointi ja niihin liittyvéat riskit koostu pelkéstdén tyoolosuhteista, vaan
jokainen on velvollinen toteuttamaan eldméénsa itse niin, ettd huolehtii jokapdaivaisesta

hyvinvoinnistaan.

3.3 Tarpeet ja motivaatio

Ihmisid motivoi tydsséén eri asiat, ja tyohyvinvoinnin voidaan katsoa olevan kaikille yk-
siléllinen asia sen mukaan, mitd tarpeitaan han tyon teolla ja siitd saatavalla vastikkeella
tyydyttdd. Omaa tyota ja tyohyvinvointia voidaan arvioida soveltaen Maslowin tarve-
hierarkiaa. Sen mukaan ihmiselld on perustarpeet, joiden tayttyessa ihminen voi hakea
tyydytysta ylemmille tarpeilleen. Tata tarvehierarkiaa voidaan kayttaéa silloin, kun halu-

taan ymmartad muun muassa ihmisen turhautumia ty6eldmassa. (Tribe 2015).

Maslowin mukaan tdméa ihmisen tarpeiden hierarkiajérjestys on

1. fysiologiset tarpeet - hengissé sailymisen tarpeet

2. turvallisuuden tarpeet

3. yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet — sosiaaliset tarpeet
4. arvostuksen tarpeet - merkityksellisyyden tarpeet
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5. itsensd toteuttamisen tarpeet — itsensé kehittdmisen tarpeet. (Wikipedia
2020.)

Fysiologiset eli hengissa sailymisen tarpeet, kuten fyysiset tarpeet, nélka, jano ja vasy-
mys, ovat koko hierarkian pohja. Niiden tayttyminen on valttamétonta, jotta myods muut,
hierarkiassa seuraavilla tasoilla olevat tarpeet tayttyvat. Jotta ndma perusasiat tyosséjak-
samisessa toteutuvat, on syytd huolehtia levosta, liilkkumisesta ja ravinnon saannista seka
tauottaa tyotaan riittavasti. (Tribe 2015.)

Turvallisuuden tarpeita voivat olla esimerkiksi tyon jatkumisen varmuus seka yksilolli-
nen vaihteluntarve ja pelon voittamisen tarve. Mikali ty6ssa on esimerkiksi lomautus-
uhka, putoaa taas ylemmilta tarpeilta pohja. Turvallisuuden tarpeiden tayttdmisen yksi
tekija on palkka, jolla taas yllapidetadn esimerkiksi fysiologisten tarpeiden tayttymista.
(Tribe 2015.)

Sosiaaliset eli yhteenkuuluvuuden tarpeet ovat yksil6llisid; joku voi nauttia yksin tyos-
kentelystd, kun taas joku muu tarvitsee ymparilleen tydyhteison, jolta muun muassa saa
tukea tydssaan. Tyohyvinvoinnin yhtena tarkeimmista mittareista voidaan katsoa olevan-
kin ryhmahengen. (Tribe 2015.)

Arvostuksen tarpeet eli oman tyén arvostaminen ja tyon merkityksellisyys ovat tarve-
hierarkiassa seuraavana. Epakohdat, kuten huono esimiesty0 ja epatasa-arvoisuus ty0ssa
voivat laskea henkilon motivaatiotasoa. Kun tyonsd kokee merkityksettdmaksi, tydssa
my6s uupuu helpommin. Palautteen antamisen ja vastaanottamisen taito ja mielipiteiden

arvostaminen ovat myos tarkeité tyoyhteisossa. (Tribe 2015.)

Itsensé kehittdmisen tarpeet ovat tarvehierarkiassa ylimpina ja tyontekija hakeutuu kehit-
tdmaan itseddn tyonsé ulkopuolella, mikali tydpaikka ei tallaista mahdollisuutta tarjoa.
Mikali alempien tasojen tarpeet eivét ole tayttyneet, voi kehittdmisen tarve tydssa aiheut-
taa tyontekijélle negatiivista stressid. Sopivan haasteellinen ty6 motivoi eteenpdin. (Tribe
2015.)

Kun tarvehierarkian kaikki tasot ovat tasapainossa, voi tyontekijan katsoa olevan moti-
voitunut ja hyvinvoiva. Hanell& voi olla tarve kehittyd ammatissaan ja han saa tyostaén

kehittdvadd ja positiivista palautetta ja mahdollisuuden edetd yrityksessa eteenpéin
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tavoitteidensa mukaisesti. Hantd motivoi annettu palaute ja mahdollisuus edeta urallaan.
Tallainen motivoitunut ja hyvinvoiva tyontekija on jokaisen yrityksen menestystekija, ja
jokaisen organisaation tehtdvana on yhdessé luoda hyvinvoiva tydyhteiso ja pitaa yll& sen
hyvinvointia. (Tribe 2015.)

Tyypillisia tarvehierarkian toteutumista estavié ja hyvinvointiin heijastuvia epakohtia ny-
kyajassa katsotaan olevan muun muassa: univaje, alkoholin kaytto, tyonkuormitukseen
liittyvat ongelmat, uhka- ja vakivaltatilanteet, tydsuhteeseen ja toimeentuloon liittyvé tur-
vattomuus, muutokset, tydyhteison ilmapiiri- ja johtamisongelmat, puute tiedonkulussa
ja palautteen saamisessa sekd osaamisen kehittaminen. (Rauramo 2008, 9-10.)

Mastersuomi-blogissaan Yksil6llinen johtaminen, Vilkman (2015) toteaa motivaation
vahvistuvan yksilolliselld johtamisella. Esimiehelle voi olla haasteellista luotsata moni-
naista henkilostod sek&d ymmartad ja ottaa jokaisen yksilon motivaatioon ja hyvinvointiin
vaikuttavat asiat huomioon — sen vuoksi onkin tarkeda tuntea niin oma johtamistyyli kuin
tydyhteison jasenet ja luoda tydyhteisdssa avoin ja keskusteleva ilmapiiri. On tarkeaa tun-
nistaa, mika tyontekijoitd motivoi ja osata vahvistaa néité yksilollisia motivaatiotekijoita
ja sen myota luoda motivoitunut, hyvinvoiva ja tuottava tydyhteiso. (Vilkman 2015.)

Oman johtamistyylin tunnistaminen ja kehittdminen on tarpeen muun muassa silloin, kun
huomaa tydyhteisdssé nousevan ongelman (Vilkman 2015). Téllainen tilanne voi olla esi-
merkiksi, kun huomaa henkil6ston turhautuvan liian haasteellisista tai kapea-alaisista ty6-
tehtdvistd ja vastuunjaon puuttumisesta. Ty0 ei motivoi tydntekijaa ja han voi hakeutua
toiseen tyopaikkaan, joka taas ei yritykselle useimmiten ole kannattavaa. Uuden tyOnte-
kijan rekrytoinnista ja perehdyttdmisesta koituu yritykselle lisékustannuksia. Liséksi uu-
della tyontekijalla kestéé aikaa, ennen kuin han on omaksunut tyon ja tekee sitd yhté te-
hokkaasti kuin aiempi tydntekija teki (Bisnes 2020). Kun tydntekija kokee tydnsé hanelle
tarpeelliseksi ja merkitykselliseksi, han tuntee mielihyvaa, ja se saa hénet toimimaan tyo-

yhteisonsé hyvaksi, tuntemaan myos tyokykynsé paremmaksi ja sitoutumaan yritykseen.
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4 Vastuu ty6hyvinvoinnin toteutumisesta

4.1 Tybdnantajan ja esimiehen vastuu

Tydsopimuslaissa sdédetyn yleisvelvoitteen mukaan tyonantajan tulee edistdd suhteitaan
tyontekijoihin seka tyontekijoiden valisia suhteita. Tydnantajan tulee myos tdmén vel-
voitteen mukaan huolehtia tyontekijan perehdyttdmisesté ja kouluttamisesta silloin, kun
tyontekijan tydmenetelmat tai tyotehtavat sitd vaativat. Tydsopimuslaki on péésaantoi-
sesti ylin sddnnds ja sen alapuolella toimivat ty6ehtosopimukset, tyésopimukset seka
tydnantajan méaaraykset. Tyonantaja voi tulkita séannoksia ja méaarayksia, mutta hénen

vastuullaan on, ettd han tulkitsee niité oikein. (Erasalo 2008, 54-55.)

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja sen edistdminen on sekd tydnantajan ettd tyontekijan
vastuulla. Sitd toteutetaan padasiassa jokapaivaisessa tydssa johtajien, esimiesten seka
tyontekijoiden yhteistyolla. (Tyoterveyslaitos 2020c.) Anna Makelé painottaa Duunitorin
artikkelissaan tyontekijan omaa vastuuta oman hyvinvointinsa seké koko yhteison tydil-
mapiirin yllapitdmiseksi ja kehittdmiseksi sen ohella, ettd tyonantaja antaa siithen mah-
dollisuuden ja tyokalut (Mékeld 2018). Tyéhyvinvoinnin toteuttaminen on siis monen eri
tahon yhteistyotd, ja se on pitkajanteistd toimintaa, joka kohdistuu niin henkiléstdon, tyo-
yhteis6on, -ymparistoon, -prosesseihin kuin johtamiseenkin (Tyo6terveyslaitos 2020a).
Myos lainsadadanto velvoittaa tydnantajaa ja esimiehid toimimaan tyontekijan hyvéksi ja
yllapitdméén tydyhteison tyohyvinvointia. Ty6lainsdadantdon on viime vuosina tehty
muutoksia muun muassa tydeldman painotuksen siirtyessa ruumiillisesta tyosta henki-
seen ja ndyttopaatetyon yleistyessa (Otala & Ahonen 2003, 25). Tulevaisuudessa muu-
toksia tyolainsaadantdon odotetaan myds tietotydn sekéd kotona tehtévan tyon yha yleis-

tyessa.

4.2 Tyoterveyshuoltolaki, tyéturvallisuuslaki ja tyaikalaki

Tydterveyshuoltolaissa (21.12.2001/1383) saddetdan tyonantajan velvollisuudesta jér-
jestéa tyoterveyshuolto sekd sen sisallosté ja toteuttamisesta.

Lain tarkoituksena on edistd4 tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yh-
teistoimin:
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1) ty6hon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya

2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta

3) tyontekijoiden terveyttd seka tyo- ja toimintakykyé uran eri vaiheissa; seké
4) tydyhteison toimintaa. (Tyd6terveyshuoltolaki 2001/1383.)

TyoOnantajan tulee lain edellyttavalld tavalla jarjestaa tyoterveyshuolto ja toteuttaa se
niissa mitoissa kuin tyostd, henkilostostd, tydpaikan olosuhteista ja tydjarjestelyista joh-
tuva tarve edellyttaa (Tyo6terveyshuoltolaki 2001/1383,28). Tydterveyshuolto on yrityk-
sen tarked yhteistyokumppani tyéhyvinvoinnin yllapitdmisessa. Muita tarkeita toimijoita
voivat olla yrityksen tydsuojeluhenkildstd seka luottamushenkilot. (Tyoterveyslaitos
2020c.)

Lakisaateinen tyoterveyshuolto sisaltaa terveystarkastukset, ensiapuvalmiuden, tiedotuk-
sen ja neuvonnan, hoitoon ja kuntoutukseen ohjauksen, TYKY -toiminnan sek& tytpaik-
kaselvitykset, jotka toimivat tietopohjana tyoterveyshuollolle muun muassa tydymparis-
tosta ja tyon kuormittavuudesta. Hyvé tydterveyshuolto on toimiva, tehokas, riittava ja
saatavilla oleva, laadukas seké& tarkoituksenmukainen. (Rauramo 2008, 74-75.) Hotel
Golden Domen tyoterveyshuoltosopimus on yleislaékaritasoinen ja tyoterveyshuoltopai-

notteinen (Koivunen 2020).

Tyoturvallisuuslain (738/2002) tarkoituksena on parantaa tydymparistéd ja sen olosuh-
teita niin, ettéd tyontekijoiden tyokyky on turvattu ja kuormitustekijat minimoitu. Ty6tur-
vallisuutta yllapidetdan ja ennaltaehkaistaan seké torjutaan tydtapaturmia, ammattitauteja
ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia fyysisia ja henkisia haittoja terveydelle. Lain

noudattamista valvovat tygsuojeluviranomaiset. (Vihavainen 2016, 122.)

Tyodaikalaki (605/1996) méarittelee alakohtaisesti sdanndllisen paivittdisen ja viikoittai-
sen enimmaistyfajan. Se voi méaérittdd myds tyovuorojen valisen lepoajan, kuten mat-
kailu-ravintola- ja vapaa-ajan palvelualoilla olevan kymmenen tunnin, tai erikseen pai-
kallisesti sovittuna kahdeksan tunnin véhimmaislepoajan tydvuorojen valilla. Perakkaisié
tyOpadivia ei saa olla seitseméa enempéé ja viikonloppuvapaat matkailu, -ravintola- ja va-
paa-ajan palvelualoilla on jarjestettavéd véahintédan joka viides viikonloppu toteutuvaksi,
siten ettd perékkaiset pdivat ovat vapaat, joko perjantai ja lauantai- tai lauantai ja sunnun-
taiyhdistelmé tai tyGpaikkakohtaisesti sopien sunnuntai ja maanantaiyhdistelmasté. (Pal-

velualojen ammattiliitto 2018.)
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4.3 Yhteistoimintalaki seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaki

Yhteistoiminta- eli YT-lakia (30.3.2007/334) sovelletaan yrityksissd, joissa tyoskente-
lee séannollisesti vahintddn 20 henkilda. Sen tavoitteena on kehittadé tyonantajan ja tyon-
tekijoiden sek& mahdollisesti luottamusmiehen tai muun henkiloston edustajan yhteis-
tyoll& yrityksen toimintaa ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksia tyéhon ja tyéolosuh-
teisiin. Tarkedd on myds pyrkid kehittdmaan henkiloston keskindista vuorovaikutusta.
Yhteistoimintaneuvottelu suoritetaan yhdessa ja vuorovaikutuksellisesti henkildstén ja
tyonantajan vélilla, yksimieliseen ratkaisuun tahdaten. Yhteistoimintamenettely voi kos-
kea tyOaikajarjestelyja, tehtavien paivittdmista tai henkildston kouluttamista esimerkiksi
yrityksen lisatessa palveluitaan tai sen supistaessa toimintaansa. (Ty0- ja elinkeinominis-
terid 2020a.) Usein YT- neuvottelut yhdistetdan henkiloston lomautuksiin tai irtisanomi-
siin, jotka tana aikana ovatkin valitettavan ajankohtaisia. On kuitenkin muistettava, etta
tdhan termiin voi liittyd myos positiivisia asioita ja nahtavé yhteistoimintamenettely yri-
tystoimintaa ja henkil0st6d tukevana toimintana. Henkilostomaarén ollessa alle 20, kuten
Hotel Golden Domessa on, tydyhteisdssa olisi mielesténi kuitenkin hyva noudattaa YT-

lain sdddoksia hyvassé yhteishengessé ja toimintaa kehittéen.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaki (1325/2014):

TyOnantaja ei saa asettaa tyontekijoita eriarvoiseen asemaan ian, alkuperén, kan-
salaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen, sukupuolen tai muun henkiléon liittyvan syyn pe-
rusteella. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2020b.)

Néiden lakien noudattamista valvovat tydsuojeluviranomaiset, tasa-arvovaltuutettu seké
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta (Tyo- ja elinkeinoministerié 2020b). Tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuuslaki koskee myds rekrytointia tai yrityksen siséista koulutusta uusiin
tehtdviin, jolloin muun muassa ikd, sukupuoli tai perhesuhteet eivat saa vaikuttaa henki-

I6n valintaperusteisiin (Tasa-arvovaltuutettu 2020).
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5 Tyo6hyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset

51 Henkildstotuottavuus

Hyvén johtamisen avulla henkildstén osaaminen valjastetaan tuottavaan toimintaan ja
synnyttdmaan yritykselle Kilpailuetua. Hyva johtaja varmistaa henkil6ston osaamisen,
yksilon kasvun tydsséén ja ottaa huomioon yksilélliset vahvuudet, joiden avulla yritys-
toiminta on tehokasta ja tuottavaa. (Komulainen & Lappalainen 2020.) Kuten Ossi Aura
(2016) blogissaan “Mistd ne henkildstotuottavuuden eurot tulevat?” toteaa: “Eurot eivat
tule Exceleistd — eurot tulevat ihmisten motivaatiosta, ihmisten tyokyvysta ja ihmisten

osaamisesta. T&ssa jarjestyksessa!”

Koska henkildstétuottavuus on myds motivaatiosta (tyon innostavuus ja tydnantajaan si-
toutuminen), osaamisesta (ammattitaito ja vaikuttamisen mahdollisuus omaan tyéhén) ja
tyokyvysté (suhteessa elinian parhaaseen) muodostuva henkilékohtainen ominaisuus, on
sitd haasteellista mitata ja verrata. Mittaamisen avuksi on kehitetty henkil6tuottavuus-
indeksi (HTI), joka on koetun tydkyvyn, osaamisen ja motivaation tulo. Henkilostoky-
selyssa asetetaan pisteytetyt kysymykset kultakin osa-alueelta ja verrataan tuloksia edel-
lisvuosiin. Tuloksia voidaan verrata koko tydyhteison osalta sekd yksilotasolla. Mikéli
muutoksia on havaittavissa, osataan puuttua oikeisiin ongelmakohtiin ja luoda tuottavuu-
delle suotuisat olosuhteet. Kuviossa 3 on kuvattu tatd osaamisen, motivaation ja tydkyvyn
suhdetta kuutiolla. Mit& suurempi kuutio on, sita suurempi on henkilétuottavuus, koska

kuution kolmen sivun arvot ovat kaikki korkeita. (Fiilismittari 2020.)
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OSAAMINEN

MOTIVAATIO
Kuvio 3. HTI-kuutio (Aura 2019, 25).

Tarkastellessamme hyvinvoinnin, osaamisen ja tuottavuuden liittoa henkildstojohtamisen
avuksi luodun HOT-mallin (kuvio 4) kautta, voimme todeta yhden osa-alueen heikenty-
essd, sen vaikuttavan myods muihin osa-alueisiin. Mikéli tydympdriston aineettomat paa-
omat eli hyvinvointi tai osaaminen heikkenevat, heikentéd& niiden laskeminen myds ai-
neellista pddomaa eli tuottavuutta. Tuottavalla toiminnalla yritys taas antaa itsestaan po-
sitiivisen mielikuvan ja kartuttaa aineetonta pddomaa. Puhutaan hyvinvoinnin, osaamisen
ja tuottavuuden integraatiosta. (Nivala 2012, 105-115.)

Tuottavuuden ja hyvinvoinnin yhteyttd voidaan tarkastella kahdesta ndkokulmasta. Yk-
sittdisen henkilon tuottama palvelujen maaré on palveluyrityksessé rajallinen, mitataan se
sitten asiakaskontakteina, tydtehtévina tai ajallisesti. Tyomaara on sopeutettava tehtévien
tasolle, jotta henkild ei kuormitu liikaa. Toinen ndkdkulma on hyvinvoivan ihmisen tuot-
tavuus, kun vastaavasti ihminen, joka voi huonosti, saattaa saada tuottavuuden paitsi
omalta osaltaan myds koko tydymparistossa laskemaan. Yrityksen tyontekijat ovat yksi-
I6itd samoin kuin tydsuoritteet, joita he tydsséan tekevét. Joku voi tehda tehokkaasti mon-
taa eri tyotehtdvad samanaikaisesti, kun toisen tyotehtava tyollistad tai kuormittaa enem-
man. (Nivala 2012, 113.)

Osaamisen ja tuottavuuden yhtélo on etenkin palvelualoille ominaista. Henkilostokulujen

osuus palvelusektorilla voi olla jopa 80 prosenttia yrityksen kaikista kustannuksista.
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Mikali yrityksen on leikattava kuluja, on luonnollista, ettd ensimmaisend se tapahtuisi
henkilostoséastoilla. On kuitenkin huomioitava ndin toteutettujen séastdjen olevan lyhyt-
aikaista, koska palveluorganisaatiossa juuri henkil6sto tuottaa ja nain ollen yrityksen tuot-
tavuus jonkin ajan kuluessa alkaa laskea. Kun yrityksessa osataan kehittaa palveluproses-
sit sujuviksi ja laadukkaiksi, ja& yrityksessa aikaa kehittdmiselle ja asiakastarpeista lah-
tevien menetelmien kehittamiselle. (Nivala 2012, 112-113.) Esimerkiksi hotellipaallikon
tehtdvissé palveluprosessien kehittdminen tehokkaammaksi, muun muassa tydtehtavien
paallekkaisyyksia tarkastamalla, antaisi aikaresursseja markkinoinnille ja hotellin toimin-

tojen kehittamiselle.

Mielekés tyd on hyvinvoinnin edellytys. Sen luo vaikuttamismahdollisuus tyéhon ja osal-
taan tyon osaaminen myds muutosten mydtad. Osaaminen vaikuttaa siis hyvinvointiin ja
tyomotivaatioon. (Nivala 2012, 113.) Kun henkilost6a rekrytoidaan, on tarkedd huolehtia
osaamisesta muun muassa heti tyosuhteen alussa perehdytyksen kautta ja tydtehtavien

laajentuessa, uusiin tehtéviin tarvittavan lisdakoulutuksen kautta.

Hyvinvointi

Osaaminen Prosessien ja menetelmien hallinta Tuottavuus

Kuvio 4. HOT-malli (mukaillen Nivala 2012, 114).
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HOT-mallia voi kayttadé johtamisen vélineena esimerkiksi kehityskeskustelun suunnitte-
luun, kartoittaen keskustelussa tyontekijan osaamista ja mahdollisia koulutustarpeita, laa-
dittaessa perehdytysmateriaalia tai mietittdessa resurssien riittavyytté ja tydprosessien su-
juvuutta ja niiden kehittdmista. (Nivala 2012, 114-115.) Hot-johtamisen vélineet Nivalan

(2012). mukaan tarkemmin taulukossa 1.

Taulukko 1. HOT-johtamisen vélineet (mukaillen Nivala 2012, 115).

Malliin liit- | Merkitys Johtamisen véli- | Valineisiin liittyvia

tyva toi- neet tarkennuksia

minta

Resursointi | * Oikealla resursoinnilla | * Suorituksen ar- | * Tehtavien vaikeu-
turvataan se, etta ao. viointi den arviointi ja luo-
henkil6a ei kuormiteta * Resurssitau- Kittelu
liikaa ja ettd kuormitus | lukko * Palkitsemisperustei-
eri osaajien kesken on * Tavoite- ja tu- den madrittdminen
oikeudenmukainen loskeskustelu

* Suuntaamalla henkil6- | (tatu)

resurssit henkildiden to- | * Palkitseminen
dellisen osaamisen mu-
kaan, osaajat voivat hyo-
dynt&& parasta osaamis-
taan

* Palkitsemalla yllapide-
tdan halua tavoitteiden
saavuttamiseen

Prosessien ja | * Hallinta turvaa par- * Perehdyttami- * Perehdyttamisohjel-
menetelmien | haan mahdollisen tuotta- | nen man laatiminen
hallinta vuuden * Prosessikuvauk- | * Keke- rungon laati-
* Tyon hallinta tuottaa set minen
tyydytysta ja liséa hy- * Laatukésikirja
vinvointia * Kehityskeskus-
telu (keke)
Osaamisen * Osaamisen kehittdmi- | * Osaamisen arvi- | * Osaamiskartan laa-
uudistami- selld voidaan tuottaa uu- | ointi timinen
nen sia innovaatioita * Kehityskeskus- | * Tyon siséltoon liit-
* Osaamisen kehittami- | telu tyvien kokousten or-
nen antaa mahdollisuu- | * Koulutus- ja ke- | ganisointi ja muu
den tydssa uudistumi- hittymissuunni- tydssaoppimisen edis-
seen ja ehkdisee urautu- | telma tdminen
mista * Urapolku- ja

palkkausmaaritys
* TyoOn sisaltoon
ja vélineisiin liit-
tyvén vuorovaiku-
tuksen lisdédminen
(tydssaoppiminen)
* Palkitseminen
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Taman kehittamistehtavéan tuloksena toimeksiantajayritys sai kartoituksen siitd, kuinka
tyontekijat kokivat tyoturvallisuuden. Kehitettaviin tyoturvallisuutta koskeviin seikkoi-
hin voidaan laatia muun muassa perehdytyssuunnitelma, joka auttaa tyéntekijoita toimi-
maan turvallisesti ja tehokkaasti tydssaan. Tama liséa tyon hallintaa ja tyéhyvinvointia

seké pienentaa riskeja tapaturmiin.

5.2 Henkildston hyvinvointi Kilpailutekijana

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyéhyvinvointi vaikuttaa organisaation maineeseen, Kilpai-
lukykyyn ja taloudelliseen tulokseen. Hyvin suunnitellun tyéhyvinvoinnin voidaan katsoa
maksavan itsenséd monin verroin takaisin muun muassa tuottavuuden, asiakastyytyvaisyy-
den ja tyontekijoiden pysyvyyden osalta. (Tyoterveyslaitos 2020a.) Tyodhyvinvoinnin
puutteen on tutkittu lisddvan kustannuksia henkildston tyokyvyn ja sitd mukaa tyGtehon
ja tuottavuuden laskiessa. Sairauspoissaoloista johtuvat kustannukset pystytaan minimoi-
maan kehittamalla tydoloja ja tyéhyvinvointia sekéd puuttumalla tyoterveyteen vaikutta-

viin seikkoihin ty0paikalla ennakoivasti. (Otala & Ahonen 2003, 36.)

Kilpailukyvyn rakennetta tarkasteltaessa (kuvio 6) voidaan huomata henkildstén olevan
kilpailukyvyn kivijalka. Kilpailukyvyn personoidut erot koostuvat henkildston osaami-
sesta, ajattelutavasta, luovuudesta ja yrittdjyydestd, joita kilpaileva yritys ei pysty kopioi-
maan samoin kuin fyysisia tekijoité, kuten toimitiloja tai jarjestelmid. Kunkin kilpailuky-
vyn osatekijan ollessa parempi kuin Kilpailijalla, tuo se yritykselle kilpailuarvoa ja me-
nestystd. Mikali yrityksen kilpailukyky on Kilpailijoita huonommalla tasolla, on muutet-
tava koko henkil6ston ajattelutapaa seké johdon ja esimiesten johtamistapaa. Mikali yri-
tyksen kilpailukyky on kilpailijoihin ndhden jo parempi, on tarkeda séilyttda tama asema
ja tehdd muutokset sen pohjalta. Tarke&a on pitk&jénteinen tyo ja kilpailukyvyn ja siihen

liittyvien osatekijoiden pysyva kehittdminen. (Halonen 2001, 45-48.)



Kuvio 6.

Kilpailukyky

Myyntihenkinen toimintatapa

Henkildston osaaminen,

yrittajyys ja luovuus
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Henkildston ajattelutapa

Kilpailukyvyn kivijalka: henkil6sto

Kilpailukyvyn tekijat (mukaillen Halonen 2001, 46).

Tutkimusten mukaan henkildston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestyk-

selld on selked yhteys, ja tychyvinvointi on kestavaa ja pitkékestoista tuloskehitystéd luova

kilpailukeino (Otala & Ahonen 2008, 51). Taulukossa 2 on esitelty tekijoita, jotka vaikut-

tavat tyokyvyn edistamisen kautta liiketalouteen.

Taulukko 2. Tyohyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset (mukaillen Otala & Ahonen

2008).

Toimenpide

Valiton
talousvaikutus

Valillinen
talousvaikutus

Lopullinen talous-
vaikutus

Tyo6hyvinvointi-

toimenpiteet

sairaus- ja tapatur-
makulut

tehokas tybaika

yksil6tuottavuus

tyOprosessi

kehitystoiminta

tyon tuottavuus
tyon laatu

tuote- ja prosessi-
innovaatiot

kannattavuus

kilpailukyky

Vélittémiin talousvaikutuksiin voidaan lukea sairauspoissaolojen vaheneminen seké kus-

tannustehokkuuden lisdys esimerkiksi tyoturvallisuustoimiin seka tyontekijan fyysiseen

hyvinvointiin panostamalla. Yksilon tuottavuutta parantaa osallistumis- ja vaikutusmah-

dollisuudet sek& monitaitoisuus ja koulutuksen lisdédminen. Tyohyvinvointi vaikuttaa
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vélillisesti laatuun, johon panostaminen takaa yritykselle jo olemassa olevan asiakkaan
palaamisen sekd sen, ettd hdn markkinoi yritysta eteenpéin. Tam4 taas sééstdd markki-
nointikustannuksia, koska uuden asiakkaan hankkimiseen kaytettdva panostus markki-
noinnissa on jopa kuusinkertainen vanhan asiakkaan sailyttdmispanostukseen verraten.
(Otala & Ahonen 2003, 51-56.)

Henkiloston mielipiteet ja kehittdmisehdotukset tulee ottaa vakavasti huomioon, koska
he tekevét paivittaisen tyon asiakaspinnassa ja aistivat ja kuulevat asiakkaiden toiveet ja
palautteet, jotka ovat yrityksen voimavara asiakaslahtdiseen palvelujen kehittdmiseen.
Sosiaalisen median aikakautena on ensiarvoisen tarke&é panostaa laatuun ja hyvaa palve-
luun, jotta nakyvyys laadukkaana ja arvostettuna palveluntarjoajana nakyy niin koti-
maassa kuin kansainvalisilla markkinoilla. Hyvéa, asiakkaan odotukset ylittdvé asiakas-
palvelu on siis yksi tarkeimmisté kilpailukeinoista, kun yrityksen on erotuttava massasta
ja kilpailtava muiden vastaavia palveluja tuottavien yritysten kanssa. Hotel Golden Do-
men henkil6stéd kuunnellaan ja palautteenanto tydnantajalle on vapaamuotoista. Yrityk-
sessd tulisi reagoida tyontekijoilta tulleisiin ja asiakkailta valitettyihin palautteisiin nope-
ammin ja toimia niiden pohjalta. Kun henkilostd huomaa palautteenannon vaikuttavuu-
den, kokee se sitoutuneisuutta yritykseen ja antaa sen nakya myos asiakaspalvelussa.
Asiakas puolestaan kokee, ettd hanen palautteeseensa on reagoitu ja palaa yritykseen tyy-

tyvéisend seka antaa palautetta myds eteenpain.

5.3 Henkildstovaihtuvuuden kustannukset

Henkiloston vaihtuvuus yrityksessa aiheuttaa yritykselle kustannuksia. Kustannuksia
syntyy uuden henkilén rekrytoinnista, tydsuhteen lopettamiseen ja uuden henkilon pereh-
dyttamiseen liittyvista kuluista seké kustannuksista, jotka syntyvat tuottavuuden véhene-
misestd tutkitusti kymmenen ensimmaisen tydssédolokuukauden aikana. Karkeasti laskien
henkilstovaihtuvuus yhden tydntekijan kohdalla maksaa kymmenen kuukauden palkan.
Nain ollen tydhyvinvointiin panostaminen kannattaa, koska tyontekija sitoutuu siten yri-
tykseen. (Aura 2018.) Taloudellisten kustannusten lisdksi on otettava huomioon myds
henkil6ll& olevan tiedon poistumista yrityksen kdytostd, ja sen siirtyminen mahdollisesti
kilpailevalle yritykselle.
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Schaufeli (2012) késittelee artikkelissaan "Work Engagement. What Do We Know and
Where Do We Go? Work Engagement in Everyday Life, Business, and Academia.” ty0-
hon sitoutumista, jota on tutkittu monikansallisesti kolmenkymmenen vuoden ajan. On
tutkittu muun muassa, mita tyéhon sitoutuminen on, mita seurauksia sitoutumisesta on,
kuinka sité voidaan mitata ja kehittdé seka eroaako sitoutumisen vahvuus eri ikaryhmissa
ja kulttuureissa. Sitoutumiselle, joka on tyotyytyvaisyyden ja tyéholismin ohella psyyk-
kinen tila, on ominaista tarmo, omistautuminen ja uppoutuminen. Sitoutumista lisaa hyva
tydnsuunnittelu ja kehittymisen mahdollisuus seka tyétehtavien vaihtelu, joka haastaa ja
stimuloi oppimista ja ammatillista kehittymistd. Sitoutunut tyontekija on tuottavampi
kuin tyytyvéinen tyontekija, ja han kehittdd myos tyotadn seka tartuttaa sitoutumisen mui-
hin tyodntekijoihin. (Schaufeli 2012, 3-6.)

Esimiehen vastuuta sitouttamisessa painotetaan, ja hanen tulisi tuoda esille yrityksen vi-
sio ja olla kiinnostunut tyontekijan tarpeista, motivoida ja tarjota alyllisi& haasteita seka
huomioida heikkouksien sijaan tyéntekijan vahvuudet. Tyontekijélta tulisi lomakekysely-
jen sijaan kysyé, kuinka hén itse madrittelee tyohon sitoutumisen, ja tdiman kautta kehittaa
yrityksen sitoutumiskulttuuria. Ty6hon sitoutumista on tutkittu paljon kansainvalisesti,
mutta vield kaivataan jotain uutta ja ty6hon sitouttamista eteenpdin vievaa tutkimusta.
(Schaufeli 2012, 6-8.)

Kuviossa 7 selkeytetadn mitka seikat koetaan tarkeimmiksi sitouttamista selittaviksi
muuttujiksi. Tutkimus toteutettiin yli 200 yrityksesté kerattyja henkildstotutkimusten tun-
nuslukuja apuna kayttaen, ja nama kolme tekijaa (tyytyvéisyys nykyiseen tyohon, osaa-
miseni vastaa tyotehtdvidni ja tiedan perustehtdvéni ja tyénkuvani) nousivat esille vah-
vimmin. Tutkimuksen ollessa laaja ja tulosten hyvin yhtendiset, voidaan todeta, etta
edelld mainitut kolme tekijaé ovat yleistettdvissé koko tyontekijésektorille. (Aura 2018.)
Ty0Onantajan panostaessa naihin osa-alueisiin henkildston tyéhyvinvoinnissa, se voi vah-
vistaa henkildston sitoutumista ja pysyvyytta. Artikkelissaan Schaufeli (2012) nosti esille

monikansallisia tutkimuksia, joissa sivuttiin naitd samoja tekijoita.
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Sitoutuminen
tyonantajaan

=)
Tyytyvaisyys Osaamiseni Tiedan
nykyiseen vastaa perustehtavani/
tyohon tyotehtaviani toimenkuvani

Kuvio 7. Sitoutumisen yksityiskohtaisia eroja selittavat tekijat yritysten valisen ana-
lyysin tuloksena (Aura 2018).

Kehittamistydssa Hotel Golden Domen tydntekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat
myotailivat Auran (2018) tutkimustuloksia, esille nousivat erityisesti perustehtavien ja

toimenkuvan tietdmisen tarkeys seké& osaamisen ja tyotehtavien vastaavuus.

5.4 Mittarit ja raportointi

Yrityksen hankkiessa uusia laitteita kiinnitetddn huomiota muun muassa siihen, mika lait-
teen kayttoika on, millainen takuu laitteella on ja kuinka sité on huollettava ennakoivasti,
jotta se pysyy toimintakuntoisena mahdollisimman pitk&&n. Kuinka moni yritys kiinnittaa
huomiota ndihin asioihin rekrytoidessaan, kun investoi henkildstoon? Laaditaanko palka-
tulle henkil6lle huoltosuunnitelma ja seurataanko hanen hyvinvointiaan koko tyéuran
ajan? (Otala & Ahonen 2003, 162.)

Ty6hyvinvoinnin mittaamiseen on monenlaisia keinoja ja yrityksen on valittava mitta-
risto omaan toimintaansa sopivaksi. VVoidaan mitata maaréllisesti sairauspoissaoloja, pi-
t&4 tilastoja tyotapaturmista tai henkiloston vaihtuvuudesta. Kyselyilld voidaan mitata
henkiloston tyGtyytyvaisyyttd, koettuja kehittamistarpeita, tydon kuormitusta, stressi- ja
tyytyvéisyystekijoitd, jaksamista tai millaisena johtaminen yrityksessa koetaan. (Otala &

Ahonen 2003, 162-164.) P&aasia mittaamisessa on, ettd mittaaminen toteutetaan
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sédannollisesti ja pitkdjanteisesti, seurataan kehitysta ja puututaan ongelmakohtiin seka
pyritdén pitdmaan hyvéksi havaitut toiminteet kaytossé ja mahdollisesti kehitetddn niité.

Tyohyvinvointia mitattaessa voidaan rinnalle ottaa esimerkiksi asiakastyytyvaisyyden tai
litkevoiton kasvun mittaaminen ja verrata naitd keskenadn. Nain voidaan tarkastella kas-
vaako asiakastyytyvaisyys tyotyytyvaisyyden kehittyessa tai kuinka liikevoitto kasvaisi
sairauspoissaolojen véhentyessa. (Otala & Ahonen 2003, 163.) Toimeksiantajayrityksen
asiakastyytyvéisyyttd mitataan jakelukanavien kuten Booking.com sek& Expedia toi-
mesta. Liséksi tulisi mitata yrityssopimusasiakkaiden ynn& muiden suoraan hotellilta va-
raavien yksityisasiakkaiden asiakastyytyvéisyyttd, jotta mittaus olisi kattava ja asiakas-

tyytyvéisyyden kehittymista voisi verrata tyotyytyvaisyyden kehittymisen rinnalla.

Yritys voi koota henkilostod koskevat tiedot henkilostoraporttiin, joka sisaltdd henki-
I6sta palkanmaksuun, kirjanpitoon, sosiaaliturvaan, verotukseen seka vakuutuksiin liitty-
via tietoja. Naitd henkildstonsa tilaa ja kehitystd koskevia tietoja tilastoksi kokoamalla,
yritys luo pohjan jérjestelmélliseen henkilopddoman kehittdmiseen. Téllainen henkilds-
toraportti on sen siséltdmien tietojen vuoksi yrityksen sisdinen raportti ja toimii johtami-
sen aputydkaluna. Usein suuret yritykset tydstavat raportista julkisena kdytettavan hen-
kilostotilinpaatoksen, jonka avulla ne voivat tiedottaa henkilostonsa tilasta verkostoil-

leen ja esimerkiksi lisata kiinnostavuutta tydnantajina.

Muita raportointijarjestelmié henkilostoon liittyen ovat henkildstotase, jossa tasearvona
voivat toimia kustannukset, jotka koituisivat kokonaan uuden henkildston rekrytoinnista
sekd perehdyttdmisestd. Tata raportointimallia kdytetddn harvoin, mutta sen avulla voi-
daan todentaa, mik& on henkil6ston arvo ja kuinka se suhtautuu muihin alalla toimiviin
vastaaviin yrityksiin sekd suunnitella tulevaa henkildstostrategiaa. Osaamispadomara-
portti on tyéhyvinvoinnin raportointijarjestelmistd kansainvélisesti laajemmin hyvék-
syntda saanut, kuin aiemmin mainittu henkildstoraportti. Sen lahtokohtana on asiakasar-
voa tuottava tehtdva ja sen sisallon muodostaa henkilstén osaaminen, yrityksen laatujar-
jestelmét sek& verkosto- ja suhdep&&oma- toisin sanoen yrityksen aineeton varallisuus.
Raportointimallia voidaan kéyttada apuna esimerkiksi koulutuksen suunnitteluun. (Otala
& Ahonen 2003, 167-168, 172-173.)
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55 Tutkimus- ja toteutusesimerkki

Mikkosen (2016) mukaan Tyoterveyslaitoksen emeritusprofessori Guy Ahonen toteaa,
ettd puutteellinen tyéhyvinvointi ja johtaminen aiheuttaa noin viidenneksen menetyksen
tyon tuottavuudessa ja véhintdan 25 miljardin vuosittaiset kustannukset tyopahoinvoin-
nista. TyOpahoinvointi aiheuttaa sairauspoissaoloja, tyokyvyttomyytté ja tyontekijan si-
toutumattomuutta tyonantajayritykseen. Paasyy tdhan hanen nakemyksensa mukaan on
se, ettd keskitytdan vain yrityksen ydintoimintaan. Henkil6sté nahdaéan vain lukuina eika
tyohyvinvointia seurata, jolloin sitd ei myoskaan pystyté kehittdmaan. Ahonen tutki kah-
tatuhatta suomalaista yritysta kollegansa henkildstotuottavuuden tutkijan ja kehittgjan
Ossi Auran kanssa. Tutkimustulokset osoittavat yrityksen tuottavan paremmin, kun sen

tyéhyvinvointiin on panostettu ja henkildstdjohtamista on kehitetty. (Mikkonen 2016.)

Esimerkkina hyvin johdetusta tychyvinvoinnista voidaan mainita Luja-konserni. Yhtio
nakee sitoutuneen henkildston yhdeksi tdrkeimmaksi menestystekijékseen, hyvan tydyh-
teison ja ilmapiirin motivoivan henkildstdéd ja tukevan Kilpailukyvyn parantamista. Luja-
yhtiot on panostanut henkildston koulutuksiin, ty6turvallisuuteen seka tyéhyvinvointiin
ja saanut henkil6stotyytyvaisyyden vuosittaiseen nousuun seka tyotapaturmien ja sairaus-

poissaolojen mé&aran huomattavaan laskuun. (Luja-yhtiot 2017.)
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6 Tyohyvinvointisuunnitelma

6.1 Tybhyvinvoinnin portaat

Kokonaishyvinvointi muodostuu arjen ja tyon tuomista perustarpeiden tayttymiskoke-
muksista, kun tyéhyvinvoinnin ydin on puolestaan itse tydssa. Kun tyohyvinvointisuun-
nitelmaa laaditaan, otetaan huomioon juuri nimenomaisen tyopaikan lahtékohdat ja tar-
peet mahdollisimman laaja-alaisesti. Tyohyvinvointisuunnitelman tarkoitus on tukea
koko tydyhteisd yhteiseen pdamaéradn paésemisessd, joten on tarkeda ottaa alkukartoi-
tuksessa kaikkien mielipiteet huomioon. Itse kehittdmiskohteiksi valitaan kyseisen orga-
nisaation kannalta tarkeimmat tekijat. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.) Tarkeimmat tekijéat
on hyva laittaa tarkeysjarjestykseen ja niiden olisi hyva olla toteutettavissa vuoden sisélla
(Rauramo 2008, 181).

Tyoturvallisuuskeskuksen Tyohyvinvoinnin portaat -malli (kuvio 8) ohjaa tydyhteisén
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Tdméan mallin mukaan arvioidaan ensin nykytila, selvi-
tetdan esteet ja vahvistajat hyvinvoinnille ja lopuksi laaditaan tavoitteet sek& toiminta-
suunnitelma tydhyvinvoinnin toteuttamiseksi. Taman mallin perustana ovat ihmisen pe-
rustarpeet, jotka kasiteltiin luvussa 3.3 Maslowin tarvehierarkian muodossa. Néiden pe-
rustarpeiden tdyttyessa ihmisen arjessa ja tyossa ovat edellytykset hyvinvoinnille toteu-
tuneet ja sen vaikutukset ovat havaittavissa koko tydyhteisdssa. (Tyoturvallisuuskeskus
2020a.)



5. OSAAMINEN

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja
vapaus

Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. ARVOSTUS

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut

Tyéntekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja
kehittamisessa

Arviointi: Tystyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset
tulokset

3. YHTEISOLLISYYS

Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot

Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys
Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tyoyhteison toimivuuskyselyt

2. TURVALLISUUS

Organisaatio: Tyosuhde, tydolot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat ty6- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys

1. TERVEYS

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto
Tyontekija: Terveelliset elintavat

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset
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- Tavoite: Oppiva organisaatio,

omien edellytysten

~ taysipainoinen hyodyntaminen,
- uuden tiedon tuottaminen,
~ esteettiset elamykset

Tavoite: Eettisesti kestavat
~ arvot, hyvinvointia ja
tuottavuutta tukeva missio,

visio, strategia,
oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan
arviointi ja kehittaminen

- Tavoite: Yhteishenked tukevat
toimet, tuloksesta ja
henkilostosta huolehtiminen,
ulkoinen ja siséinen yhteistyo

. Tavoite: Tyon pysyvyys, riittava
. toimeentulo, turvallinen ty6 ja
| tydymparisto seka

oikeudenmukainen, tasa-

| arvoinen ja yhdenvertainen
. tydyhteisd

Tavoite: Tekijansa mittainen
tyo, joka mahdollistaa
virikkeisen vapaa-ajan, riittava
ja laadukas ravinto ja liikunta,
sairauksien ehkaisy ja hoito

Kuvio 8. Tyo6hyvinvoinnin portaat (Kallio, Kiviniemi & Sandelin 2015).

Tassé kehittdmistydssa tyohyvinvoinnin portaat -mallia on sovellettu haastattelukysy-

mysten suunnittelussa tyéhyvinvoinnin nykytilan kartoittamiseen sek& tydhyvinvointi-

suunnitelman laatimisessa.

6.2 Tydhyvinvointisuunnitelman vaiheet ja malli

Tyo6hyvinvointisuunnitelman toteuttamisessa on oltava realistinen, ja se on rajattava tar-

keimpiin esille tulleisiin aiheisiin (Rauramo 2009, 1).

Tybhyvinvointisuunnitelman vaiheet:
1. tyéhyvinvoinnin portaat -malliin tutustuminen
2. nykytilan arviointi portaittain

3. oman ja tydyhteison hyvinvoinnin esteiden ja voimavaratekijoiden tunnista-

minen

4. pddmaaran/tavoitteen maarittely
5.toimintasuunnitelman laadinta.
(Rauramo 2009, 1.)



39

Tyohyvinvointisuunnitelmassa on kdytetty mallina Rauramon Ty6hyvinvoinnin portai-
den TYHY-aihealueisiin pohjautuvaa mallia (taulukko 3).

Taulukko 3. Tyohyvinvoinnin portaiden mukainen tyéhyvinvointisuunnitelman malli
(mukaillen Rauramo 2008).

TYHY-aihealueet Mitd toimen- | Kenelle? Milloin? Kuka vastaa,
piteitd? arviointi?

PSYKOFYSIOLO-
GISET PERUSTAR-
PEET

Terveyden edistami-
nen Tyodnkuormituk-
sen hallinta
TURVALLISUU-
DEN TARVE
TyOympériston  tur-
vallisuus, terveelli-
syys ja toiminnalli-
suus, tyotavat
Ty0Oyhteison ilmapiiri
Tyo6suhde
Turvallisuuden huo-
miointi tyossa ja va-
paa-aikana
LITTYMISEN
TARVE

IImapiiri, yhteistyo
Tiedonkulku
TyoOyhteisttaidot
ARVOSTUKSEN
TARVE

Arvot ja kulttuuri
Johtaminen

Palaute ja palkitsemi-
nen
Kehityskeskustelut
ITSENSA TOTEUT-
TAMISEN TARVE
Osaamisen arviointi
ja kehittdminen
Luovuus

Kun ty6hyvinvointisuunnitelmaa laaditaan, on huomioitava toimeksiantajayrityksen tar-
peet. Lisasin tdman vuoksi sarakkeeseen vastuuhenkilon tiedotuksen osalta, koska se osa-
alue oli yksi tarkeimmista toimeksiantajayrityksen tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteista.
Kehittamistydssa muokattiin TYHY-aihealueita henkilostoltd saadun aineiston perus-

teella, joskin néiden padaihealueiden mukaisesti.
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6.3 Seuraaminen

Tyo6hyvinvoinnin toteutumisen ja kehittdmisen kannalta on térkeda seurata sité esimer-
kiksi osana henkilokyselya. Aiemmin tydhyvinvointikyselyjé tehtiin yleisesti kerran tai
kaksi kertaa vuodessa. Sittemmin on huomattu tyéhyvinvoinnin yhteys tuottavuuteen ja
mahdollisiin ongelmiin halutaan puuttua ennaltaehké&isevésti tai viimeistdan heti niiden
tultua esille. Néin ollen hyvinvointimittauksia on varsinkin suuremmissa yrityksissa
alettu tekemaan neljannesvuosittain, jotta ongelmat saadaan heti hallintaan ja tuottavuus

pysymaan véhintaan samalla tasolla. (Valkama 2020.)

Tyo6hyvinvointia on siirrytty mittaamaan myoés yksilotasolla, sen sijaan ettd mitattaisiin
pelkéstaan osastojen tai koko yrityksen henkildston hyvinvointia. Yksilon hyvinvoinnista
ollaan kiinnostuneita ja ndin huomataan herkemmin psykososiaaliset riskit, jotka aiheut-
tavat sairaspoissaoloja ja tyokyvyttomyytta nykytietoyhteiskunnassa enemman kuin tuki-
ja liikuntaelinsairaudet. (Valkama 2020.) Tyosuojeluhallinnon mukaisen maaritelman
mukaan psykososiaaliset riskit liittyvat tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen, tyon jar-

jestelyihin seké sisaltoon (Tyosuojelu 2020).

Yksilomittauksessa hyddynnetéan terveys- ja tietoteknologiaa, eivatka mittaustulokset
vality yksilésuojan vuoksi tyonantajalle eivatka esimiehelle. Tyontekija seuraa itse mit-
taustuloksia esimerkiksi stressitason osalta, ulottaen mittauksen halutessaan myos vapaa-
ajalle. Mikali han huomaa stressitason nousun liittyvan johonkin tiettyyn tydtehtavaan tai
stressin olevan jatkuvaa, on ongelmaan puututtava ja ratkaisua etsittava esimerkiksi yh-
teistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin seuraami-
seen on kehitetty ja kehitetddn mittareita ja valineita valittavaksi juuri oman yrityksen ja

henkildston tarpeisiin. (Valkama 2020.)
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7 Kehittamistyon tulokset ja kehittamisideat

7.1 Yksilokysymysten tulokset

Tutkimukseen osallistui yhteensa kahdeksan henkiléd, joiden keski-ika tutkimuksen to-
teuttamisajankohtana oli 45 vuotta ja henkildston ikdjakauma oli 30 vuoden ja 59 vuoden
valilla. Kaikki henkildstoon kuuluvat olivat naisia, ja heisté kaksi tyoskenteli esimiesase-
massa hotellipdéllikkona seké keittiopaallikkond. Kuusi tyontekijaa tyoskenteli laaja-
alaisissa tehtévissa kerroshoitajana, kokkina, ravintolavastaavana, tarjoilijana ja vastaan-
ottovirkailijana. Viisi tyontekijaa oli tyoskennellyt Hotel Golden Domessa kauemmin
kuin nelja vuotta eli myos edellisen tyonantajan aikana, ja kolme tyontekijaé alle nelja

vuotta.

Tiedonkeruumenetelmind olivat lomakekysely (liitel), johon kaikki kahdeksan tutkimuk-
seen osallistunutta vastasivat ennen haastattelua seka puolistrukturoitu teemahaastattelu
(liite2), joka toteutettiin kuudelle henkildlle ryhméssé ja kahden henkilon osalta yksil6-
haastatteluna. Naiden liséksi kaytin kehittdmistydssani hotellipaallikon tehtavissa tyos-
kennellessani yrityksessa runsaan vuoden ajalta tekemiani havaintoja. Tutkimuksessa ei

eritelty eri tavoin saatuja tuloksia, jotta tutkimuksen eettinen késittely ei vaarantunut.

Tutkimukseen osallistuvat vastasivat taustakysymyksiin, joissa kartoitettiin yksilon ta-
manhetkista kokonaisvaltaista hyvinvointia, tyokykya, tydn ja vapaa-ajan tasapainoa seké
lisakoulutustarvetta ja mahdollista halukkuutta tydskennelld yrityksen muissa tehtévissa.
Kaikki kahdeksan tutkimukseen osallistujaa vastasivat taustakysymyksiin. Koska otanta
oli pieni, ei tutkimuksessa eritelty vastausten antajien k&g, tyotehtévaa tai asemaa tyoyh-
teisdssa. Yksilollisten taustakysymysten tarkoituksena oli selkeyttad tutkimuksen tarpeel-
lisuutta, tydyhteison tyohyvinvoinnin nykytilaa ja sitd mihin tyéhyvinvointikartoituk-

sessa ja tyohyvinvointisuunnitelmassa tuli henkilostélahtoisesti paneutua.
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Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Kysyttéessd kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tilaa vastaukset jakautuivat seuraavasti:

Kokonaisvaltainen hyvinvointi

W Vastaaja 1 W Vastaaja 2 W Vastaaja 3 W Vastaaja 4 W Vastaaja 5 M Vastaaja 6 B Vastaaja 7 B Vastaaja 8

10

Henkinen Fyysinen Sosiaalinen

w

00

~J

()]

wu

Kuvio 9. Arvioi tdméanhetkinen kokonaisvaltainen hyvinvointisi asteikolla 4-10 (n=8).

Tutkimukseen osallistuneita pyydettiin arvioimaan kokonaisvaltaista hyvinvointia kol-
mella osa-alueella asteikolla 4-10 (4 heikoin ja 10 paras). Hajonta vastauksilla oli 7-9
valilla. Henkinen hyvinvoinnin taso oli yleisesti 8. Fyysinen hyvinvointi oli suurimmalla
osalla tasolla 9 tai 8 ja yhdella osallistujalla se oli tasolla 7. Sosiaalinen hyvinvointi oli
suurimmalla osalla tasolla 8 ja kahdella vastaajalla se oli tasolla 9 (kuvio 9).

Vastaajia pyydettiin avoimesti kommentoimaan, mika hyvinvointiin vaikuttaa. Seuraa-
vassa muutamia esimerkkeja vastauksista:

e epavarmuus toiden maarasta / laadusta vaikuttaa henkiseen motivaatioon ja
jaksamiseen. Fyysinen jaksaminen hyva, voisi olla parempi

e tydvuoron pituus vaihtelee ja koska iltavuorossa illat venyy yli sovitun, niin
se aiheuttaa stressié

e pitk&t paivat vasyttavat, tyon henkinen kuormittavuus ajoittain korkea kii-

reen takia

korona-aika, epdvarmuus

younet, perhe / ystdvyyssuhteet, elaman hektisyys

kolmen viikon palauttava loma takana

vapaan ja ty0ajan yhteensovittaminen, unen ja litkunnan maéara, stressitaso

ja ystavien / 1aheisten tapaaminen.
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Tamanhetkinen tyokyky
Tutkimukseen osallistuneita pyydettiin arvioimaan tdménhetkista tyokykya asteikolla 4—
10. Keskiarvoksi saatiin 7,9 ja hajonta vastauksilla oli 7-9 valilla. Tyékykyyn kohenta-

vasti vastattiin vaikuttavan muun muassa:

mukavat tyokaverit

vaihtelevat tyot

tydymparisto

fyysinen ja psyykkinen kunto hyva tai parantunut
oma oppimishalukkuus

harrastukset ja perhe.

Heikentavasti tyokykyyn katsottiin vaikuttavan muun muassa:

ainainen Kkiire — ei ehdi keskustella ajan kanssa muiden kesken
epavarmuus

ulkopuoliset paineet

huonot younet

Kiire

johto huonosti tavoitettavissa

stressi ja oma riittamattémyyden tunne.

Kyvykkyys nykyiseen tydtehtavaan viiden vuoden kuluttua

Kysyttaessa kyvykkyytta nykyiseen tyohon viiden vuoden kuluttua, vastaajista yksi vas-
tasi, ettei h&n tunne kykenevénsd, yksi ei tiedd, mutta mikali riittdmattomyyden tunne
jatkuu ja on koko ajan lasn, ei han tunne kykenevansd samaan tyohon. Kuusi vastasi
kykenevénsa samaan tyohon myds viiden vuoden kuluttua. Tahén vaikuttaa se, kuinka
omaa hyvinvointia pystyy pitdmaan ylla ja kuinka tyonantaja mahdollistaa tyokyvyn yl-
lapitdmisen. Vuorotyon ja siitd palautumisen, kiireen, tyon vaativuuden sekd tyoméaéran
lisd&ntymisen ja epdvarmuuden katsottiin vaikuttavan heikentavasti kykenevyyteen tehda
samaa tyotéd edelleen viiden vuoden kuluttua. Kohentavasti kykenevyyteen tehda toita
viiden vuoden kuluttua koettiin vaikuttavan fyysisen kunnon yllapitdmisen seka tasapai-

non tyon ja vapaa-ajan valilla.

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Kysyttédessa tuntevatko tutkimukseen osallistuneet tyon ja vapaa-ajan olevan tasapai-
nossa, vastaukset jakautuivat seuraavasti: Kolme vastasi tyon ja vapaa-ajan olevan tasa-
painossa, nelja vastasi, ettei ty0 ja vapaa-aika ole tasapainossa ja yksi vastasi olevansa

epavarma.
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Tasapainoon kohentavasti vastattiin vaikuttavan aktiivisen vapaa-ajan, tyokaverien jous-
tavuuden, tyonteon vdhenemisen ja osa-aikaisen tyon. Heikentdvasti tyon ja vapaa-ajan
tasapainoon koettiin vaikuttavan pitkan tyématkan ja siité johtuvan tydpaivén pituuden,
epavarmuuden lomien pitamisestd, epasaannolliset ja nopeasti muuttuvien tyaikojen va-
hentévat harrastusmahdollisuuksia, tyévoiman vahyyden, tyon fyysisyyden ja tyopdivan
pituuden. Liséksi todettiin vuorotyon hektisyyden vaikuttavan unenlaatuun ja -maaréan
ja toivottiin tyévuorosuunnittelussa otettavan huomioon tydehtosopimusta noudattavat

viikonloppuvapaat.

Osaamisen ja tyotehtavien vastaavuus

Tunnetko osaamisesi ja tydnkuvasi vastaavan toisiaan- kysymykseen viisi vastasi kylla,
yksi vastasi ei ja kaksi vastasi seka kylla ettd ei. Kohentavasti tdhan koettiin vaikuttavan:
Oman oppimisen, konsultin tulevan avun, mahdollisuuden vaikuttaa asioihin, hyvin su-
juvien tyotehtdvien sekd tyon monipuolisuuden ja mielenkiintoisuuden. Heikentavésti
osaamisen ja tyotehtdvien vastaavuuteen vastattiin vaikuttavan: Koulutuksen puuttumi-
sen, Kiireen, ajoittaisen epavarmuuden odotuksista ja vastuusta ja valtuuksista, vastaan-

otossa tydskentely seka a la carte -annosten tekeminen.

Lisékoulutuksen tarve
Kysyttéessa lisdkoulutus- tai kehittamistarpeista, vastattiin seuraavasti:

e yhteisia koulutuksia esim. myynnistd, asiakaspalvelusta

e englannin kieli paremmaksi, jotta parjaisi paremmin ulkomaalaisten kanssa

e tarjoilupuoleen jotain peruskoulutusta, tydnkuva on laajentunut paljon tilai-
suuksien hoitamiseen

e alan koulutusta

e toivottavasti Maulavirralta saamme apua ja opastusta...sitd odotellessa

e 0saamattomuuden ja riittdmattomyyden tunne.

Haluaisitko vaihdella tydtehtavid yrityksen sisalla-kysymykseen yksi vastasi kyll4,
kuusi vastasi ei ja yksi ei vastannut: Avoimesti yhdelld lomakkeella tdhan liittyen oli vas-
tattu: Tulee tehtya paljon erilaisia tehtavia ja tykkaan siitd. Saa erilaista nakokulmaa ja

kokonaiskuvaa talon eri toiminnasta, seka tyotehtavista.”
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7.2 Ryhmaé&haastattelun tulokset

Haastattelin Hotel Golden Domen henkildston syksyn 2020 aikana. Koolle kutsutussa
ryhmahaastattelussa paikalla oli haastattelijan lisdksi kuusi tyontekijaé, joista kaksi oli
esimiesasemassa ja nelja kerroshoidon, vastaanoton, ravintolan ja keittion toimintoja hoi-
tavaa tyontekijad. Jokaiselle ryhméhaastatteluun osallistuneelle annettiin mahdollisuus
my6hemmin myds kahdenkeskiseen keskusteluun tai viestin lahettdmiseen, mikéli osal-
listuja ei tuntenut haastattelussa pystyvéansa kaikkea avoimesti kertomaan. Lisaksi kaksi
henkildstoon kuuluvaa tyontekijaé haastateltiin myohemmin henkilokohtaisesti aikatau-
lun ndin paremmin salliessa. Henkilokohtaisissa haastatteluissa kéytettiin samoja aiheita

kuin ryhmahaastattelussa ja haastatteluista pyrittiin luomaan vapaamuotoisia.

Ryhméhaastattelussa keskusteltiin, mika henkiléston tyohyvinvoinnin nykytila on, mité
yhteisollisté ja yksilollista tekemistd kaivataan sekd kuinka tyohyvinvointiin itse voidaan
vaikuttaa ja kuinka tydnantaja osaltaan voi sitd tukea. Keskustelussa toivottiin tyénanta-
jan nopeampaa reagointia jo sovittujen kulttuuri- ja liikuntasetelien toimittamiseen tyon-
tekijoille. Kulttuuri- ja litkuntasetelien katsottiin toimivan hyvin tukena henkildston oma-
toimiselle hyvinvoinnista huolehtimiselle yksil6tasolla. Vuoroty6 asettaa rajoitteet yhtei-
sOlliselle tekemiselle eikd liikuntaharrastukseen vélttdmatta enda pitkan tydpaivan paat-
teeksi jaksa lahted, vaan haluaa rentoutua ja palautua mieluummin kulttuurin parissa. To-
dettiin my0s olevan kiinnostavaa kokeilla joogaa ja eri liikuntalajeja yhteistyota yrityksen
kanssa tekevalla litkuntasalilla. Tyontekijoiden yhteisolliseksi tychyvinvoinnin ja tyoky-
vyn yllapitdmiseksi ehdotettiin tydhyvinvointi-iltaa tai -péivaa, jonka voisi viettaa ren-
nosti yhdessé saunoen tai luonnossa litkkuen ja hyvéa ruokaa nauttien. Paivaan voisi yh-
distdd kuntokartoituksen tai kehonkoostumusmittauksen, jonka tulosta seurattaisiin esi-
merkiksi seuraavan tyohyvinvointipdivan yhteydessd. Taman koettiin motivoivan liikku-

maan ja pitdméan huolta toimintakunnosta ja tyokyvysta.

Tyoterveyshuolto toimii tyontekijoiden mielesta hyvin ja se on riittdva, joskin muulta
paikkakunnalta tytssé kayvélle tyontekijalle sen ulottuminen myds lisalmen ulkopuolelle
olisi parannus. Tyo6turvallisuudesta vastaava tyonantajan edustaja ei ole henkildston tie-
dossa, ja tdhan toivottiin tietoa, jotta voidaan ottaa yhteyttd oikeaan henkil6on asioiden
tullessa esille. Koettiin myds, ettd tyoturvallisuusasiat eivat etene eiké niihin kaikkiin ole

tullut korjauksia huolimatta siitd, etta niista on tydnantajataholle viestitetty. Suurimmat
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huolenaiheet tyoturvallisuuden osalta katsottiin olevan keittiélla ja kerroksilla. Esille nou-
sivat my0s yksintydskentelyn vaarat iltaisin vastaanotossa ja aamuisin keittiolla. Kiireen
koettiin olevan tyoturvallisuuteen vaikuttava asia ja todettiin, ettd siihen voi vaikuttaa
muun muassa omalla asenteella seka tyopisteen toimivuudella. Pelastautumisharjoitus ja
alkusammutuskoulutus seké perehdytykset talon toimintoihin ovat henkildston mielesta
asioita, jotka tulisi hetimmiten saada paitsi uudelle myds jo yrityksessa tydskentelevalle

henkildstolle jo asiakasturvallisuuttakin ajatellen.

Ty0Oyhteison hyvinvointiin vaikuttaa sen kommunikaation ja viestinnan toimivuus.
Oman asenteen ja tavan viesti tydyhteisossa, asiallisen palautteen antamisen ja saamisen
sekd avoimuuden todettiin vaikuttavan tydyhteison hyvinvointiin. Tyoyhteison koettiin
joustavan ja toimivan yhdessa yleisesti ottaen hyvin. Tapa, jolla tyokaverin kanssa kes-
kustellaan, ei saisi olla kaskyttava eik&d muutoinkaan epéasiallinen. Epaasiallinen kéytos
alentaa tyohyvinvointia sek& motivaatiota ja saattaa pahimmillaan aiheuttaa tydntekijén
hakeutumisen toiselle tyonantajalle tai jopa loppuun palamisen, mikali asiaa ei pystyta
ratkaisemaan. Haastattelussa viitattiin myods jonkin asteiseen kuppikuntaisuuteen, jonka
osalta todettiin myds jokaisen voivan tarkastella omaa kéayttaytymistdan. Tarkeana pidet-
tiin henkiloston keskindisen kommunikointikulttuurin lisdksi myds tyfantajan ja tyonte-
kijoiden valista kommunikointia ja avoimuutta. Keskustelussa painotettiin, kuinka tar-
keda tydnantajan aito kiinnostuneisuus tyontekijoiden hyvinvoinnista on seké palautteen

antamisen ja saamisen térkeytta.

Sisdisen viestinnan ja tiedottamisen osalta henkildsto toivoi, ettd tydnantaja olisi enem-
mén yhteydessa tyontekijoihin ja tiedottaisi muun muassa yrityksen tuloksesta, kehityk-
sestd ja mahdollisista suunnitelmista. Tarkeana pidettiin myos sité, ettd tydnantaja kuulisi
henkil0stoé ja osoittaisi aitoa kiinnostusta mahdollisiin haasteisiin ja onnistumisiin. Vies-
tintdan tyonantajan ja tyontekijoiden vélilla toivottiin parannusta. Henkildston keskinéi-
sen viestinndn avuksi on etsitty ja kehitetty erilaisia malleja ja viimeisin niistd on viikoit-
tain luettava ja kuitattava tiedote, jossa kasitellddn tulevia asioita. Tunnettiin epavar-
muutta siitd mitd tulisi viestid, kenelle ja missa vaiheessa. Oltiin myds epatietoisia siitd,
kenelté asioita tulisi kysya, koska oli epéselvad kuka mistékin asiasta vastaa. Todettiin
mya0s, ettd osastojen vélisen viestinnan epdselkeys vie tydsta tehokkuutta ja tyontekijan
aikaresursseja moninkertaisen asioiden tarkistamisen my6td. Kommunikoinnin esimies-

ten kanssa katsottiin olevan helppoa, mutta asioiden etenemiseen esimiehen kautta ei
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taysin luotettu. Esimiestasolta toivottiin ryhtiliikettd, esimiesaseman edellyttaméa toimin-
taa ja asioihin rohkeasti puuttumista. Ymmérrettiin kuitenkin, ettd tdmé edellyttdd ensin

esimiehen oman toimenkuvan ja vastuualueen selkiyttamista tyénantajan taholta.

Tyonkuvien selkiyttdmisen katsottiin olevan yrityksessa yksi tarkeimmistd kehitetta-
vistd asioista. Tydnantajan tulisi selkiyttad toimintarajat ja vastuualueet esimiehille ja esi-
miesten jakaa ty0 tasa-arvoisesti ja tehokkaasti tyontekijoille. Sek& ryhméhaastattelussa
ettd yksiloittain keratyssa aineistossa tuli esille riittaméattdmyyden tunne. Koettiin, etta
0saaminen ei riit4, ei tiedetd mité tehtdvia vastuualueeseen kuuluu, tehtévia on liikaa toi-
menkuvaan nahden tai tehtdvakenttd on laajentunut eikd aika- ja osaamisresursseja tehta-
vien tekemiseen ole riittavasti. Esille tuli myds, ettei tydnantajalta tai esimiehelta tule
selkeitd toimintaohjeita, jotta oman tydn voi tehdé tehokkaasti ja ilman péaéllekkaisyyksia

tyotehtavissa.

Edella mainittujen seikkojen liséksi tyontekijat tunsivat, etteivat kaikki osakkaat ymmar-
téneet tyon vaativan kiireisempana sesonkiaikana voimavaroja ja aikaresursseja enem-
man kuin sesongin ulkopuolella pandemiarajoitusten aikaan, kun osakkaat itse vastasivat
paivittaisistd tyotehtavistad. Tyontekijat kokivat, ettd tdma vaikutti heidan tydmotivaati-

oonsa ja psykososiaaliseen tyohyvinvointiinsa heikentévasti.

7.3 Henkilostokyselyn ja - haastattelun perusteella valitut kehittamiskohteet

Henkiloston kanssa kdymieni haastattelujen ja yksilokysymysten sekd omien havainto-
jeni pohjalta Hotel Golden Domen tydhyvinvoinnin tarkeimmiksi kehittdmiskohteiksi
nousivat:
o psyykkisen, sosiaalisen seké fyysisen tyohyvinvoinnin yllapitdminen (Psykofy-
siologiset perustarpeet tyéhyvinvoinnin portaiden mukaisesti)
e siséisen viestinnan sekd keskindisen kommunikointityylin kehittdminen (Liitty-
misen tarve)
e tyonkuvien ja organisaation selkiyttdminen (Liittymisen tarve ty6hyvinvoinnin
portaiden mukaisesti)
o perehdyttdminen seké tyoturvallisuusseikkojen tarkistaminen (Psykofysiologi-
set perustarpeet).
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Néiden tulosten pohjalta esitettiin toimeksiantajayritykselle kehittdmiskohteet, joista se
valitsi tydhyvinvointisuunnitelmaan tarkeimmat ja resurssien kannalta toteutettavissa ole-
vat. Tyohyvinvointisuunnitelman osa-alueita tarkennettiin teoriapohjalla, joka tukee ty6-
hyvinvointisuunnitelmaa, auttaa ymmartaméaan kutakin aihetta seka perustelee osa-aluei-

den kehittdmisehdotuksia.

Psyykkisen, sosiaalisen seka fyysisen tyéhyvinvoinnin yllapitaminen

Viisi vinkkia tydhyvinvoinnin edistdmiseen tydhyvinvointiasiantuntija Marja-Liisa Man-

kan mukaan:
1. tyohyvinvointi asetettava strategiseksi tavoitteeksi
2. tue taukoja: yhteiset lounastauot auttavat jaksamaan
3. panosta yhteisollisyyteen ja tiimityohon
4. tue my0s vapaa-aikaa ja tarjoa virikkeita
5. jarjestele tyGtehtavét ja anna positiivista palautetta.

(Manka 2020.)

Mankan mukaan on tarkead ongelmien esille tuomisen liséksi nostaa esille positiivisia
tekijoitd, mitka tuottavat iloa (Manka 2020). Hotel Golden Domen tydyhteisdssa koettiin
positiivisena hyvinvoinnin tekijana yhteisollisyys, ja tahan liittyen hyvé toimintatapa is-
tahtamalla mahdollisuuksien mukaan aamiaispdytadn vaihtamaan kuulumisia. Toivon,
ettd taméan kehittamistydn mydta myos nama Mankan tyéhyvinvoinnin edistdmisen vinkit
tulevat laajemminkin kayttéon. Paneudumme nyt lahemmin teoriaan, joka liittyy kerét-

tyyn tutkimusaineistoon sekd hyvinvointisuunnitelmaan.

Tyo6hon, tydymparistoon ja tyon sisaltoon liittyy aina fyysisia ja psykososiaalisia kuor-
mitustekijoitd, joiden riskien tunnistaminen ja niiden ennaltaehkaisy sekad toimivuuden
valvonta kuuluu esimiehen ja tydnantajan vastuualueisiin (Finlex 2020). Fyysisten kuor-
mitustekijoiden, kuten tyGasennot, valaistus, tyotila tai lampdtila, lisdksi on tunnistettava
psykososiaaliset (psyykkiset ja sosiaaliset) kuormitustekijat:

e Tyon jarjestelyihin eli tydn jakamiseen, suunnitteluun ja tyon tekemisen edel-
lytyksistd huolehtimiseen liittyvat kuormitustekijat. Haitallista kuormitusta ai-
heuttavat esimerkiksi liian vahainen tai liiallinen tyémaarg, tyon kohtuuton ai-
kapaine, epaselkeét tehtdvankuvat, vastuut seka tyénjako, puutteet tyoskentely-
olosuhteissa tai tydvalineissa seka tyoaikoihin liittyvat haittatekijat, kuten vuo-

rotyo tai tyéhon sidonnaisuus.
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e Tyon sisaltoon eli tyon luonteeseen ja tyGtehtaviin liittyvat kuormitustekijat.
Haitallisen kuormituksen aiheuttajia voivat olla esimerkiksi tyon sirpaleisuus,
kohtuuton vastuu, jatkuvat keskeytykset, yksitoikkoinen tyo tai jatkuva valp-
paana olo.

e Tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat, joihin liittyvia
kuormitustekijoita ovat esimerkiksi yksintyoskentely, huono tiedonkulku, esi-
miehen puutteellinen tuki seka toimimaton vuorovaikutus tai yhteistyd. (Tyo-
suojelu 2020b.)

Kun ty6 ottaa enemmaén kuin antaa ja tyon kuormitus ylittaa tydntekijén voimat, puhutaan
tyduupumuksesta. Vasymys on luonnon keino muistuttaa levon tarpeesta ja se hoidetaan
vapaapaivat lepdamalla. Mikali vasymys péaéstetddn uupumuksen asteelle, se ei vaisty le-
paamaélla, vaan jatkuu jopa vuosien ajan vaikuttaen henkilon toimintakykyyn seké luon-
teeseen ja johtaen vahitellen tyokyvyttomyyteen. Riskiin uupua tydssaan liitetdan usein
persoonallisuustekijoitd kuten tunnollisuus, velvollisuudentunto ja kiltteys, jotka kuulu-
vat ihanteellisen tydntekijan luonteenpiirteisiin. Tyduupumusta aiheuttavaksi tekijéksi
mainitaan usein raskas ja uuvuttava eldmantilanne. Tdma voi persoonallisuustekijoiden
liséksi olla yksi osatekija ihmisen uupumiseen, mutta kaiken kaikkiaan tyduupumuksessa
on aina kyse tyosta ja siitd, ettei psykososiaalisen kuormituksen riskitekijoita ole hoidettu
ajoissa. Esimiehen vastuulle kuuluu tarkastella tyén kuormittavuutta ja puuttua enna-
koivasti riskeihin, mutta koko tydyhteisolla on vastuu toisesta ihmisesté ja kaikilla on
velvollisuus puuttua mahdollisiin epdkohtiin ja olla vastuullinen ja valittava tyotoveri.
(Karjalainen 2020, 32-53.)

Tyon imusta puhutaan, kun tyontekija kokee tydnsa mydnteisend ja motivoivana. Ener-
ginen tyontekija haluaa panostaa ty6hon, omistautuu sille ja uppoutuu tydhonsa. Tyon
imu on hyvinvoinnin tila, jota voidaan edistaa tydyhteisossa esimerkiksi palautteenannon,
perehdytyksen, tyon merkityksellisyyden, tyéroolien ja tavoitteiden selkeyden, luotta-
muksen, oikeudenmukaisuuden, ja joustavuuden seka tydyhteison ja esimiehen osaavan
tuen keinoin. (Hakanen 2011, 38-64.)

TyoOn imua ei pida sekoittaa tycholismiin (tunnetaan myods kasitteend tyonarkomania),
jolloin tydn merkitys voi vahitellen ylittdd kaiken muun. Ty ottaa valtaansa ja tyontekijé

kokee olevansa riippuvainen tydstdan saamasta arvostuksesta korvaten jonkin muun
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puutteen eldmdassééan. Vapaa-ajan ja tyon vélilla ei ole rajaa, vaan vapaapdivind hoidetaan
tybasioita, ollaan tavoitettavissa ja ajaudutaan velvollisuuksien noidankehdan, josta ei
paasta irti. Tydnarkomaani 16ytaa aina jonkin syyn omalle korvaamattomuudelleen, eiké
osaa jakaa tyotaan, koska kukaan muu ei sitd hanen mielestdan osaa niin hyvin kuin hén
itse. Huomattuaan tilanteen, yrittavat tydyhteison muut jasenet tarjota apuaan, mutta se ei
kelpaa. (Jabe 2010, 41-48.)

Néin paaset irti taydellisyydesta:

opi sanomaan El. Keskity oleelliseen

tunnista jaksamisen vaaran merkit ajoissa

hillitse tekemisen intoasi. Téarkeinta ei ole se, etté teet paljon toita
salli virheitd myos itsellesi

ota tavoitteeksi hyva tulos, ei tdydellinen suoritus

liiku ja harrasta. Varaa aikaa akkujen lataamiseen

etsi tasapaino tyon, perheen ja vapaa-ajan valilla

opi pyytaméan apua ja tekemaan asioita yhdessa

puhu asioista jonkun kanssa

0. itse voit valita murheen tai ilon, vasymyksen tai virkeyden.
(Jabe 2010, 49.)

BOoo~NoGa~WONE

Tyonarkomaani kerad itselleen tehtdvig, jotka toinen henkil® osaisi ja voisi hoitaa. Tama
voi johtaa siihen, ettd tyonarkomaani rasittuu liiasta tydmaarasta, kun toinen henkild vas-
taavasti kuormittuu henkisesti lilan véahaisesta tyomaarasta tai liian yksitoikkoisesta
tyostd. Palkkakustannuksissa ongelma nayttaytyy tyonarkomaanille kertyvien ylitdiden
osalta, kun toiselle henkil6lle ei vastaavasti kerry kylliksi tydtunteja. Tasta voi seurata se,
etta sekd tydnarkomaani ettd toinen tyontekija uupuvat tydsséan tai toinen tyontekija ha-
keutuu toisaalle. On tyonantajan velvollisuus ja yrityksen etu puuttua terveytta vaaranta-
vaan tyon kuormitukseen (Jabe 2010, 53). Kun tydpaikan ongelmiin puututaan, puhutaan
interventiosta, jolloin asetetaan ihminen vastatusten tekojensa kanssa kokemaan ja néke-
maan vélittdmisen kautta se mita hén ei muuten tunnista. Sopeutumisen sijasta puututaan
ongelmaan, oli se sitten tyonarkomaani tai henkild, joka omalla kdytoksell4&n ja toimin-
tatavoillaan rikkoo tydyhteison pelisdantoja tai moraalikésityksid. (Hellsten 1998, 221
223.)

Hotel Golden Domen ty6hyvinvointikartoituksessa ilmeni seikkoja, joihin tuli puuttua
niin fyysisen kuin psykososiaalisen kuormituksen vahentamiseksi. Tydymparistossa teh-
tavien kehittdvien ja ennaltaehkaisevien toimenpiteiden liséksi fyysisestd, psyykkisesta

ja sosiaalisesta hyvinvoinnista voi henkildsto ja yksittédinen tyontekija huolehtia myoés
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omatoimisesti. Koonti tutkimustuloksista on luettavissa opinnédytetyon luvuissa 8.1 ja 8.2
ja kehitysehdotukset seké& kuormitustekijoihin ettd hyvinvoinnin kehittamiseen liittyen

ovat ty6hyvinvointisuunnitelmassa (liite 3).

Sisaisen viestinnan seka keskindisen kommunikointityylin kehittdminen

Yrityksen sisdisesta viestinnasta kaytetddn myos termia tydyhteisoviestintd, joka on tie-
don tuottamisen, muokkaamisen ja valittdmisen liséksi keskustelua ja ymmarryksen luo-
mista. Tyodyhteisoviestintd on myds tydyhteisdn arvoja ja historiaa heijastavaa kulttuuria
ja yhteisollisyyden rakentamista. Viestintd voi olla suullista, vélittomasti kasvokkain tai
vélillisesti puhelimessa tapahtuvaa. Se voi olla myos vélillisté eli aina jonkin valineen
kautta kirjallisesti esimerkiksi séhkdpostin tai sosiaalisen median avulla tapahtuvaa vies-
tintdd. Viestintd suuntautuu tyoyhteisdssa pystysuuntaisesti johdolta alaisille tai toisin-
péin seka vaakasuuntaisesti tyontekijoiden sek& osastojen kesken. (Honkala, Kortetjarvi-
Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2017, 104-105.) On tarke&& varmistaa, ettd tieto kul-
kee seké horisontaalisesti etté vertikaalisti ja molempiin suuntiin (Hokkanen & Strémberg
2003, 259). Yhteistoimintalaki méaérittaa vahintdan 20 tyontekijaa kasittdvan yrityksen
tiedottamisvelvollisuuden (Erésalo 2008, 139). Yrityksen oman edun mukaista on pitéa
henkilsto ajan tasalla yrityksen tilasta ja toimista, vaikka sitd ei laki velvoitakaan.

Ty6ajan tehottomuus voi johtua tiedonkulun huonosta organisoinnista, johtamisen ylei-
sestd sahlayksesta tai turhasta odottelusta (Nivala 2012, 111). Tydyhteisoviestinnén ta-
voitteena on avoin ja hyva tiedonkulku, jotta ty6tehtavien tehokas hoitaminen on mah-
dollista. Kun tyontekija tietdd omat tehtavansé ja merkityksensa yrityksen tavoitteiden
saavuttamisessa, tukee viestintd hédnen tyémotivaatiotaan ja auttaa mieltdmaan tyon tar-
keyden seka tydskenteleméédn koko tydyhteison hyvaksi. TydyhteisOviestinnan onnistu-
minen nakyy myos hyvéna yrityskuvana yrityksen ulkopuolelle asiakkaille ja tyonhaki-
joille. Suunnitelmallinen ja avoin viestintakulttuuri sujuvoittaa pienenkin yrityksen tyota.
Vaikka viestintdé tapahtuu paljon tyon ohessa keskustellen, niin esimerkiksi vuoroty6
asettaa vuorovaikutuksellisen viestinndn onnistumiselle rajoitteita. Toiden sujumisen
kannalta osastojen vélisessé viestinndssa suurin vastuu on esimiehilld, mutta jokainen
tyontekija vastaa omalta osaltaan tiedonkulusta. Asioista tiedottaminen on térkeaa ajoit-
taa oikein sekd huomioida kaikki osalliset tiedotuksessa tasa-arvoisesti esimerkiksi hen-
kilostotiedotteen osalta. (Honkala ym. 2017, 107-109.)
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Puhutun ja Kirjoitetun viestinnan lisaksi vuorovaikutus koostuu eleista, ilmeisté ja d&nen-
sévyisté eli fyysisestd viestinnasta seké sanattomasta viestinnésté. Sanaton viestinta jae-
taan tunneviestintaan, vallan viestintaan ja intuitiiviseen viestintaan. Perehtymalla naihin
viestinnan ulottuvuuksiin, oppii ymmaértamaan ihmisten vuorovaikutusta syvemmin. (Ka-
sanen 2017.)

Psykologi Tony Dunderfeltin (2016) mukaan intuitiivisessa viestinnassa samalla aaltopi-
tuudella olevat ihmiset puhuvat vapaasti ja heidén yhteytensa on luontevaa, lisaksi intui-
tiiviseen viestintdan kuuluu luottamus, kunnioitus ja arvostus toista kohtaan sek& lasndolo
jaaito kiinnostuneisuus asiaan. Dunderfelt pitad tarkedna kuuntelemisen taitoa, l&snd ole-
vaa kuuntelemista, jolloin ihminen pelkdn oman puheensa sijasta ottaa vastaan toisen
henkilon viestin. (Dunderfelt 2016, 27-30.) Toisen ihmisen tunnetila, paikan ilmapiirin
kokeminen tai ihmisen tunteiden tarttuminen toiseen luetaan tunneviestinnaksi. Ihmiset
kokevat erilaisia hetkellisid tunteita. Ne ovat hyvéksyttavia niin kauan, kuin ne eivét
muutu uskomusten ja ajatusten kautta haitallisiksi ja pitkékestoisiksi emootioiksi, jotka
pyoOrivat mielessé kauan ja jopa lamaannuttavat ihmisen. (Dunderfelt 2017.) Vallan eli
voimien viestintd on parhaimmillaan tyGyhteison me-henked, ihmisten kohtaamisessa
olevan energian ohjautuessa oikein ja tavoitesuuntautuneesti jonkun toimesta. Vallan
viestintaa voi kayttdd myos negatiivisesti omaa paremmuutta nostavasti tai liian 16ysasti,
jolloin ihminen ei uskalla ohjata kohtaamisen energiaa, eivatka asiat etene mihink&an.
Vallan viestintd on tilannekohtaista. On taito ottaa ohjat kasiin silloin, kun tilanne sita
vaatii tai antautua ohjattavaksi silloin, kun sen aika on. Onnistuessaan vallan viestinta luo

vahvan yhteenkuuluvuuden tunteen. (Kasanen 2017.)

Kehityskeskustelu on yksi kahdenkeskisista, luottamuksellisista viestintatilanteista tyon-
tekijén ja esimiehen valilla. On muistettava kuitenkin, ettd molemmin puolinen palautteen
anto ja keskustelu on mahdollistettava muulloinkin. (Honkala ym. 2017, 108.) Henkil6s-
ton kehittdmisen yhteen tarkeimpéan tyokaluun eli yrityskohtaisesti suunniteltuun kehi-
tyskeskusteluun tulee valmistautua hyvin esimerkiksi ennalta mietittdvien aiheiden
avulla. Kehityskeskustelu tulisi pitdé sdannollisesti vahintadn kerran vuodessa jatkumona
edellisille keskusteluille. Kehityskeskusteluun tulisi siséllyttaa tavoitteet ja niiden ase-
tanta, tulokset palautteineen ja arviointeineen sekd henkilékohtainen kehittyminen ja va-
paus ottaa esille muita tyohon liittyvia asioita. Kehityskeskustelu tulisi Kkirjata ja kopio

allekirjoitetusta yhteenvedosta toimittaa asianosaisille. Dokumentointi on tarkeda
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seurannan ja kehittymisen kannalta, liséksi se sitouttaa asianosaiset kehityskeskustelussa
lapikaytyihin ja Kirjattuihin asioihin. Tuottoisa, molemmin puolin hyvin valmisteltu ja
hyvahenkinen kehityskeskustelu motivoi tyontekijaa ja antaa yritykselle mahdollisuuden
kuulla palautetta ja mahdollisia keskustelussa esille tulevia kehittdmisideoita muun mu-
assa toiminnan suunnittelua ajatellen. (Aarnikoivu 2010, 79-102.) Kuviossa 10 on esi-

tetty kehityskeskusteluun valmistautuminen, sen toteuttaminen ja seuranta.

Tyypillisen kehityskeskustelun kulku

YHTEENVETO TOTEUTUS
i V’;b",c:]SNTQ# — AVAUS — LAPIVIENTI [ & — & =
LOPETUS SEURANTA
Kerataan tietoa Varmistetaan Annetaan palautetta ja  Tehdaan yhteenveto Sovittujen asioiden
aikataulu arvioidaan tarkeimmista asioista ja toteutus alkaa
Sovitaan, miten . kehityssuunnitelmista sovitun mukaisesti
valmistaudutaan Kysytaan Sovitaan uudet
kuulumisia tavoitteet Dokumentoidaan Arvioidaan tuloksia
Varataan aika ja saannollisesti esim.
rauhallinen paikka Luodaan Keskustellaan palavereissa ja
luottamuksellinen osaamisesta, kehityspaivilla
Tutustutaan ja kiireeton hyvinvoinnista
dokumentteihin iimapiiri

Laaditaan
kehityssuunnitelma

Hyppanen, 2013: Esimiesosaaminen — liketoiminnan menestystekija.

Kuvio 10.  Kehityskeskustelun kulku (Hyppénen 2020).

Hotel Golden Domessa on aiheellista aloittaa vuosittaiset kehityskeskustelut. Kehityskes-
kustelun aiheet tulee suunnitella kehittamistydssa esille tulleet haasteet huomioiden. Li-
séksi tulee ottaa kaytannoksi vuosittainen henkildstokysely, jonka vastaukset osaltaan
auttavat kehityskeskustelun aihevalinnassa. Molemmat johtamisen tydkalut voidaan si-
séllyttaa henkildstoraporttiin, joka tukee henkildstojohtamista ja auttaa osaltaan kehitta-

maan tyohyvinvointia.

Esimies-alainen-kahdenkeskisen kehityskeskustelun liséksi voidaan toteuttaa myos ryh-
man kehityskeskustelu esimerkiksi haluttaessa kiteyttad yhteiset tavoitteet tai lisata tyo-
ryhman vuorovaikutuksen avoimuutta ja kannustavuutta. Ryhman yhteisvaikuttavuuden
tukeminen on ryhman kehityskeskustelussa olennaista. Osaavalla ja kannustavalla esi-
miehelld on suuri merkitys aktivoida ryhmaa, niin ettd sen vahvuudet saadaan esille ja se

toimii vuorovaikutteisesti ideoiden. (Aarnikoivu 2010, 107-120.)

Avoin vuorovaikutus on tarkedd niin kehityskeskustelussa kuin tydyhteison jokapdivai-
sessd viestinndssd, mutta se ei ole aina helppoa eika yksiselitteistd. Viestinta onkin altis
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erilaisille hairidille, joita voivat olla esimerkiksi viestin perille menon estéva hairi6 tai
vaaristyma4, jolloin vaarana on vaara tulkitseminen oman elamaéntilanteen ja kokemuspii-
rin mukaan. Viestinnan onnistumisen haasteeksi voidaan nahda myas se, etta tydyhteison
jasenet ovat erilaisia. He kokevat eri arvot itselleen térkeiksi ja poimivat viesteista juuri

itselleen olennaisimman tiedon. (Hokkanen & Stromberg 2003, 258-259.)

Palautteen antamisessa viestintatavalla on merkitystéd. Palautteen ollessa kriittista eli kor-
jaavaa eli kehittavaa, tulisi se antaa niin ettd palautteen saajalle kokemus jattéisi positii-
visen muistijaljen. Hyvalle palautteelle tunnusomaista on, ettd se on oikea-aikaista, tyo-
suuntautunutta ja arvioivaa. Palautteen on perustuttava tosiasioihin ja se on vuorovaikut-
teista keskustelua. Palautteen tavoitteena on auttaa tyontekijéa tunnistamaan kehittymis-
tarpeensa ja vahvuutensa. Osaaminen saadaan ndkyvammaéksi ja organisaation yhteiseksi
hyvaksi. (Erdsalo 2008, 126-127.) Kannustavan palautteen antaminen on tarpeen, mikéli
tyontekijalla on vaikeuksia onnistua tyotehtavassaan. Myos korjaava palaute voi olla kan-
nustavaa, mutta sen on tuotava selkeésti ja madratietoisesti esille mita on korjattava. Po-
sitiivinen kiittdva palaute olisi hyva ottaa palkitsemiskeinoksi jokapéivaisessa arjessa.
Neutraalia ns. OK-palautetta tulisi valttada, koska se koetaan usein niin, ettei tyohon kan-
nata panostaa. Negatiivissavytteinen palaute tulee antaa aina henkilékohtaisesti ja posi-
tiivisen palautteen antamisen osalta miettia tapauskohtaisesti antaako sen henkilokohtai-
sesti vai koko tydyhteison kuullen, koska se voi vaikuttaa tydyhteison motivaatioon myos
kielteisesti. (Juholin 2009, 247-250.)

Palautteen saaminen on tarkedd myds esimiehelle hdnen oman itsetuntemuksensa ja joh-
tajana kehittymisen vuoksi. Esimiehen on kyettéva vastaanottamaan palautetta alaisiltaan
jaantamaan mahdollisuus tydyhteisdn avoimeen vuorovaikutukseen. (Juholin 2009, 251.)

Palautteen antamisen muistilista:

anna palaute mahdollisimman pian suorituksen jélkeen

muotoile palaute mieluummin tukevaksi ja kannustavaksi kuin moittivaksi
jos moitteisiin on syyt4, ole selkedsanainen ja perustele

muista ohimennen-palaute, joka voi olla olalle taputus, hymy tai suora kiitos
puutu tilanteisiin mahdollisimman varhain, mutta valta kyylaamisen tuntua.
(Juholin 2009, 254.)

Palautteen vastaanottamisen muistilista:

e  Kkiitd palautteesta

e jos et ymmarra tai saa riittavasti tietoa, pyyda ystavallisesti tarkennusta
e pyyda palautetta, ellet mielestési saa sité riittavasti.

(Juholin 2009, 254.)
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Hyvan tyoilmapiirin luominen on mahdollista, kun opitaan toimimaan kaikilla vuorovai-
kutusviestinnan alueilla (Kasanen 2017). Kun avoin vuorovaikutus toimii ty0yhteisossa,
estaa se vadrinkésityksia ja epéluuloja parantaen viestintatyytyvaisyytta ja tutkimusten

mukaan sen kautta myos tyotyytyvaisyytta (Hokkanen & Stromberg 2003, 258).

Hotel Golden Domen ty6hyvinvointikartoituksessa ilmeni haasteita viestinnén osalta.
Koonti tutkimustuloksista on luettavissa opinndytetyon luvuissa 8.1 ja 8.2 ja kehityseh-
dotukset sisdisen viestinndn kehittdmiseen liittyen ovat tydhyvinvointisuunnitelmassa
(liite 3).

Tydnkuvien selkiyttaminen

Vaikka pienen yrityksen, kuten Hotel Golden Dome, toiminta edellyttdd moniosaamista
ja monen osaston tehtdavissa toimimista tyévuoron aikana, on tyéhyvinvoinnin ja tyonte-
kijan jaksamisen kannalta tehtévia rajattava ja tyonjakoa selkiytettdva. Sopiva ty0maaré
ja tahti, selkeat tyon tavoitteet sekd tyonjaon ja vastuiden selkeys ehkdisevét haitallista

psykososiaalista tydn kuormitusta (Tyoterveyslaitos 2020d).

Moni tyontekija kokee riittdmattomyyden tunnetta tydssadn, jossa on toimittava tehok-
kaasti ja osattava monia asioita. Riittdamattomyyden tunne syntyy, kun vaadimme itsel-
tdmme enemman kuin mihin silld hetkella pystymme. Tyontekijan tulisi olla itselleen ar-
mollinen ja keskittya tekeméattémien asioiden sijaan siihen, mitd kaikkea on saanut tehtyé
ja kuinka hyvin. Riittdmattomyyden tunnistaminen tydyhteisossa tulisi tapahtua ajoissa,
ennen kuin ihminen suorittaa itsensa loppuun. (Laukkanen 2020.) Ty6tehtavien ja tyon-
tekijan aika- tai osaamisresurssien epdsymmetria voi aiheuttaa riittdmattomyyden tun-
netta. Mikali tyon rakenteelliset eli hygieniatekijat, kuten tyon organisointi tai ty6olot

eivat ole kunnossa, heikentavat ne myos tyontekijdn motivaatiota (Nivala 2012, 109).

Tyonohjauksen keinoin voidaan kehittda yritys-, esimies- tai henkil6tasolla esimerkiksi
tyotd, toimintastrategioita ja tyorooleihin liittyvia seikkoja tyénohjaajan kanssa muun
muassa tyorooleja selkiyttdmalla. Tyonohjaus tapahtuu ohjattavan omasta motivaatiosta
ja téysin luottamuksellisesti. Tydnohjaukselle asetetaan tavoite, joka voi olla esimerkiksi
tyontekijaroolin tai ammatti-identiteetin selkiyttdminen tai ammattitaidon ja tydmenetel-
mien hallinnan lisédminen. Valmiita ratkaisuja tydnohjauksessa ei anneta, vaan ohjataan

ohjattavaa loytamaan itse ratkaisuja. Hyodyt tydnohjauksesta voivat olla esimerkiksi
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perustehtavien selkiytyminen, tiimityon kehittyminen tai johtamisen ja johtajuuden sel-
kiytyminen. Tyonohjaus voi antaa lisdd nakdkulmia ja ideoita tyohon seka keinoja tyo-
tehtdvien rajaamiseen, opettaa oman kaytoksen séatelyyn seka tyon analysointiin, vapaut-
taa ylikriittisyydesta ja lisata itseluottamusta. Tyonohjaus on pitkakestoista, koska muu-

tos toimintatapoihin vaatii aikaa. (Ancor 2020.)

Hotel Golden Domen tydhyvinvointikartoituksessa ilmeni, ettei kaikilla henkildstoon
kuuluvilla ole riittdvaéd osaamista tydtehtdvansa taysipainoiseen suorittamiseen tai on epa-
selvdd mitd vastuualueeseen siséltyy. Nama epakohdat aiheuttavat riittdmattomyyden
tunnetta. Koonti tutkimustuloksista on luettavissa opinnédytetyon luvuissa 8.1 ja 8.2 ja
kehitysehdotukset tyonkuvien selkiyttamiseksi ovat tyohyvinvointisuunnitelmassa (liite
3).

Perehdyttaminen sekéa tyoturvallisuusseikkojen tarkistaminen

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maarittelee vahimmaisvelvoitteen perehdyttamiselle ja
edellyttad opastamista turvalliseen tyén tekemiseen huomioiden tyépaikan olosuhteet ja
tyontekijan ominaisuudet. Lain mukaan perehdytykseen tulisi kuulua muun muassa:

paloturvallisuusohjeet ja yleiset turvaohjeet

tyoturvallisuusohjeet ja -maaraykset

varautuminen ja kayttdytyminen uhkaavissa tilanteissa

yksintyoskentely, kuinka hélytetadan ja saadaan apua

tapaturma- ja sairaskohtauksissa toimiminen

tyosuojeluorganisaatio ja sen toiminta tyopaikalla. (ty6turvallisuuslaki
738/2002.)

Perehdytys kuuluu esimiehen vastuualueisiin, ja tapaturman sattuessa tydpaikalla, jossa
tyoturvallisuus ja perehdyttdminen on laiminly6ty, voidaan tyonantaja méarata sakkoihin.
Lisaksi tyonantajalle voi aiheutua kustannuksia sairasloma-ajasta ja mahdollisista kor-
vauksista tyontekijélle. (Erasalo 2008, 63.)

Henkiloston perehdyttdminen on osa turvallisen ja toimivan yhtenéisen toimintakulttuu-
rin ja tydympariston kehittdmista. Asianmukainen ja tehokas perehdyttdminen ajaa uuden
tyontekijan yrityksen kulttuuriin, sitouttaa tyontekijan yritykseen ja luo mydnteisen asen-
noitumisen tyota, yritysta ja sen tyontekijoita kohtaan. Hyva perehdytys luo pohjan tyén-
tekijan tulokselliselle toiminnalle ja yrityksen kilpailuedun yllapitamiselle. Perehdytyk-
sessa tyontekijalle selkiytetddn haneen kohdistuvat odotukset ja hé&nen roolinsa
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tydyhteison jasenend, mika lisad tydyhteison perusturvallisuuttaa ja viihtyvyytta. Pereh-
dytyksen tavoitteena on antaa tyontekijalle riittdvat valmiudet hallita oma tyénsa niin tuo-
tannollisesti kuin laadullisesti esimerkiksi perehdyttden hanet myynti- ja asiakaspalvelu-
henkiseen toimintaan. Uudelle tydntekijélle on perehdytyksen lomassa hyvé antaa tilaa
kyseenalaistaa yrityksen toimintoja ja tuoda mahdollisesti vield olemassa olevia parempia
kaytanteita yritykseen. On tarke&a huolehtia jo olemassa olevan henkildston perehdytta-
misestd. Tamé on tarpeen muun muassa, kun uuden tyontekijan osaamista tuodaan lisa-
arvona yhteiseksi osaamiseksi, tyontekijé on ollut pitkaéan poissa, laitteita tai tydémenetel-

mi& on uusittu tai tyontekijan tyotehtavat laajenevat. (Erésalo 2008, 60-63.)

Yrityksessa voidaan laatia perehdytyssuunnitelma, jossa lahtokohtana ovat yrityksen
tarve ja kaytettavissa olevat resurssit sekd perehdyttamistarve eli mita tyontekijan tulee
osata, tietdd ja hallita tyossaan. Perehdyttdmissuunnitelmassa on yleisrunko, joka sisaltaa
kaikki ne asiat, jotka jokaisen tyontekijan tulee tietdd. Uudelle tydntekijélle laaditaan yk-
silollinen perehdyttamissuunnitelma tausta ja osaaminen sekd tyonkuva huomioiden.
Suunnitelmassa méaaritellaén tavoitteet, osa-alueet sisaltdineen seka vastuuhenkild pereh-
dytyksen seuraamiselle ja suunnitelman péivittamiselle. Lisdksi seurataan, kuinka pereh-
tyminen etenee ja viimeistadn ennen koeajan umpeutumista suoritetaan arviointikeskus-
telu. (Erdsalo 2008, 61-65.) Perehdyttamiseen ja tydnopastamiseen liittyvad apumateri-

aalia ja koulutuksia saa tydturvallisuuskeskukselta (Tyoturvallisuuskeskus 2020b).

Tyo6hyvinvointikartoituksessa ilmeni, ettd Hotel Golden Domen tyo6turvallisuutta ja pe-
rehdytystd koskevat asiat kaipaavat paivittdmistd. Koonti tutkimustuloksista on luetta-
vissa opinndytetyon luvuissa 8.1 ja 8.2 ja kehitysehdotukset perehdyttamisen ja turvalli-

suusseikkojen osalta ovat tyéhyvinvointisuunnitelmassa (liite 3).
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8 Pohdinta

8.1 Kehittamistyon aihevalinta

Tutkimustyyppisen opinndytetyon on Karelia-ammattikorkeakoulun opinndytetydohjeis-
tuksessa mainittu olevan tytelaméaa palveleva soveltava tutkimus, jossa ratkaistaan jokin
ammattialaan rajattu erityisongelma (Karelia-ammattikorkeakoulu 2018, 7). Tassa kehit-
tdmishankkeessa tehtdvana oli tyohyvinvoinnin haasteiden selvittdminen ja tyohyvin-
voinnin kehittdminen Hotel Golden Domessa, jossa tydskentelin vuoden sijaistaen hotel-
lipaallikon perhevapaata. Tuona aikana huomasin, kuinka itseohjautuvaa henkilosto oli.
Yhteenkuuluvuuden tunne, eteenpdin menemisen into ja sisdinen yrittajyys olivat henki-

16ston keskuudessa huomiota heréttavaa.

Aika-ajoin esille tuli epakohtia, jotka tuntuivat vaikuttavan henkildston viihtyvyyteen,
hyvinvointiin sekd tyon tehokkuuteen ja sitd kautta yrityksen kannattavuuteen. Samaan
aikaan mietin — opintojeni loppusuoralla— mika olisi ajankohtainen, tyénantajayritykselle
tarpeellinen, itselleni kiinnostava ja tulevaa tydnhakua hyodyttavé aihe, joka olisi kan-
santaloudellisestikin merkittava. Opinnaytetyoni sai alkunsa tydyhteison kokemasta tar-
peesta seké tyonantajayrityksen tarpeesta kehittdmistyohon, jonka suorittamiseen silla ei
ollut resursseja. Haluni kehitt&a juuri timén henkiléston tyéhyvinvointia ja oma kiinnos-
tukseni tydhyvinvointia kohtaan innosti minua aiheen pariin. Halusin oppia lisaa aiheesta,
jonka koen téarkedksi palveluliiketoiminnan laatuun liittyen. Esimiehelld ja tyonantajalla
on merkittava rooli tyGyhteison hyvinvoinnin toteuttamisessa, ja néin ollen palvelun laa-

dun toteutumisessa.

Kun tarkastelin EBSCO-julkaisutietokannan aineistoja hyvinvointiaiheesta, havaitsin
tydhyvinvointia tutkittavan runsaasti myods kansainvalisesti. Mielenkiintoni herétti espan-
jalainen yliopistotutkimus (Lucia-Casademunt, Garcia-Cabrera & Cuéllar-Molina 2015),
jossa todettiin kulttuuritaustalla olevan merkitysta matkailualalla tyoskentelevien ty6- ja
perhe-eldman yhdistamisen haasteisiin. Tutkimuksessa todettiin myds, etté tyoelamén so-
peuttaminen perhe-eldman tarpeisiin on tarkeé tekija tydhyvinvoinnin kannalta ja sen vai-
kutus tybasenteisiin seké asiakaspalvelun laatuun on merkittavd. Tydhyvinvoinnin ja

asiakaspalvelun laadun yhteys saa tukea my0ds kansainvélisissd tutkimuksissa.
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Tutkimusten tulokset tukevat néin ollen osaltaan aihevalintaani ja osoittavat aiheen ole-
van tarked yleismaailmallisesti. TyOvaeston kansainvalistymisen ja monimuotoistumisen

kautta voidaan sanoa samankaltaisille tutkimuksille olevan tilausta vastaisuudessakin.

8.2 Kehittamistyon toteutuksen arviointi

Aiheen mielenkiintoisuuden ja oman pitkan tyohistoriani aikana esille tulleet vaihtelevat
kokemukset veivat minua kehittdmistydssa eteenpain. Omat kokemukseni tyéhyvinvoin-
nin osalta ja oma kehittymiseni esimiehend tyGhyvinvointiin liittyen palasivat mieleen.
Kokemukset ovat auttaneet tasapainottamaan ty6té ja vapaa-aikaa seké hiljentdmaan tyo-
tahtia, ennen kuin tyokyky ja kokonaishyvinvointi kérsivat. Omat kokemukseni vaikutti-
vat my0Os osaltaan tdmén kehittdmistyon valintaan, ja koin ettd sain kéasiteltyd samalla
omakohtaisia, joskus hieman kipeitakin kohtaamisia tyGeldman paineissa. Niin sanottujen
ruuhkavuosien aikana riittdamattomyyden tunne saattoi vallata, mutta lopulta kuitenkin
huomasin, ettd kaikesta siitd selvisin ja kasvoin ihmisend, tyontekijana ja toivottavasti

my0s esimiehena.

Koska oma psykososiaalisen ja fyysisen hyvinvointini on etusijalla, kehittdmistyon to-
teuttaminen vei aikaa. Huomasin, ettd uuden tydn ja pitkén tyématkan vastapainoksi oli
otettava aikaa itselle liikkuen ja levaten. Kokopaivatyossa ulkopaikkakunnalla ollessani
ei minulla ollut voimia eika aikaa aloittaa opinnédytety6tani. Luova ajatteleminen ja kes-
kittyminen kehittdmistyon tekemiseen tuli mahdolliseksi, kun mééraaikainen tyosuhteeni
loppui ja tyoni jatkui osa-aikaisena tyontekijand. Kolme kuukautta myéhemmin, Covid-
19-pandemian alkaessa, minut lomautettiin. Positiivisesti ajatellen pystyin ndin ollen pa-

neutumaan kehittdmistyohan taysin.

Ty0 eteni, kokosin tyGhyvinvoinnin teoriaa opinndytetyon tietopohjaksi seka aineiston
kerddmisessé kaytettyihin lomakekyselyn aiheisiin ja haastatteluteemoihin. Teoriatieto
tukee mielesténi hyvin aineistonkeruumenetelmié ja auttaa lukijaa aiheen hahmottami-
sessa. Pandemian vaikutuksesta Kirjastot sulkeutuivat ja kehittdmistyon tiedonkeruu vai-
keutui. Pidin taukoa ja kerdsin motivaatiota. Samalla otin aikaa itselleni ja l&heisilleni
lomailemalla pitkastd aikaa kunnolla. Kehittdmistyon aloitus ja sen toteuttaminen olivat

tasapainoilua oman kokonaishyvinvointini kanssa.
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Covid-19-rajoitusten hellittdessa tiedonkeruu kehittamistyohon alkoi jalleen ja lomien
jalkeen olimme yhteydessé ohjaajani kanssa sopien toimenpiteistd ja aikatauluista. Koska
kyseessa on erityisesti toiminnallinen tutkimus, olisin itse voinut olla enemmaén yhtey-
dessa ohjaajaan ja toimeksiantajaan. Osaltaan itsestd johtumattomista syista tyon etene-

minen ei sujunut toivomallani tavalla, joten yhteydenotot jaivat senkin vuoksi vahaisiksi.

Sovin ryhmahaastatteluajan toimeksiantajayritykseen, jonne sain koolle kuusi tyonteki-
jaa. Kaksi tyontekijaa haastattelin myohemmin kahden kesken. Ryhméhaastatteluun osal-
listuneet keskustelivat melko avoimesti annetuista aiheista. Oli kuitenkin havaittavissa,
etteivat kaikki uskaltaneet tuoda ryhméssa kaikkia asioita esille. Annettu mahdollisuus
lisakommentointiin kahden kesken oli siis tarkoituksenmukaista. Jélkiviisaana ryhmé
olisi ollut hyva jakaa, jolloin henkildstoltd olisi tullut haastatteluaineistoa vielakin laa-
jemmin. TyOyhteison ollessa pieni koin haasteelliseksi aineiston analysoinnin ja tyosta-

misen hyvinvointisuunnitelmaksi niin, ettei tyon eettisyys vaarannu.

Tyon eteneminen motivoi eteenpdin ja haastattelujen jalkeen tunne kehittdmistyon tar-
peellisuudesta vahvistui. Toimeksiantajalta olisin toivonut kiinnostuneisuutta kehittamis-
tyota kohtaan enemman. Toisaalta Covid-19-pandemia toi lisapaineita yrittgjille, jotka
tekivat yrittajyyden ohella suorittavaa tyotd, kun osa henkilostosta oli lomautettuna. Toi-
von kuitenkin, etta henkildston ja tydhyvinvoinnin yhteys kannattavuuteen ja Kilpailuky-
kyyn huomataan, ja ty6hyvinvoinnin kehittdminen aloitetaan suunnitelman mukaisesti
ajoissa ja tarkoituksenmukaisesti. Toivon myads, ettd toimeksiantaja tulkitsee teoriatietoa
ja tutkimusaineistoa positiivisella asenteella. Tyon tarkoitus oli toteutuneen tyéhyvin-
vointisuunnitelman lisaksi auttaa etsimaan tietoa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja ylla-
pitdmiseen koko tydyhteison parhaaksi. Opin itse paljon tdman prosessin aikana paitsi
tyéhyvinvoinnista itsestddn, myos hakemaan tietoa aiheesta ja tarkkailemaan omaa hy-

vinvointiani entista paremmin.

8.3 Kehittamistyon kaytettavyys sekéa jatkokehittamismahdollisuudet

Teoksessaan Tyohyvinvointi tuloksen tekijand Otala ja Ahonen (2003) pohtivat, kuinka

nuorta, osaavaa sukupolvea voidaan motivoida hakeutumaan ty6hon ja sitoutumaan sii-

hen (Otala & Ahonen 2003, 33). Hyvinvointiin olennaisesti liittyvélle motivaatiotekijoita
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kartoittavalle tutkimukselle on siis tilausta laajemminkin. Suomen ty6kykyinen vaest6 on
kohdennettava tyOpaikkoihin, joissa he viihtyvét, tuottavat ja voivat hyvin.

Hotel Golden Domessa ei ole kirjattua ty6hyvinvointistrategiaa, joten tamé kehittdmisty6
voi olla ensiaskel sen julkaisemiselle. Opinndytetyoni antaa mahdollisuuden kehittaa hy-
vinvoinnin osa-alueita seka itse liiketoimintaa henkildston hyvinvoinnin kautta. Se antaa
my6s mahdollisuuden toteuttaa uusia tarkentavia tutkimuksia Hotel Golden Domessa.
Tallaisia kehittdmistoimenpiteitd tutkimusaineiston pohjalta voi olla esimerkiksi koulu-
tustarvekartoitus yhdessa koulutuksentarjoajan kanssa (asiakaspalvelu- ja myyntity0, ra-
vitsemispalvelut, anniskelupassi ja tyohyvinvointikortti) tai yrittdjien oman hyvinvoinnin
kehittdminen esimerkiksi viestintdd tehostamalla tai toimialaa koskevien koulutusten
kautta. Tutkimus voi olla esimerkki myés muille samankaltaisille yrityksille tyéhyvin-
voinnin haasteiden selvittamiseksi ja ty6hyvinvoinnin parantamiseksi omassa tyoyhtei-

sOssa.

Tama tutkimus voi olla myds pohjana hyvinvoinnin osa-alueiden kehittdmiselle, kuten
kehityskeskustelun tarkoituksenmukaiselle ja kohdennetulle suunnittelulle tai tiedonku-
lun kehittdmiselle. Tutkimusta voidaan kéyttda pohjana tulevaisuudessa tehtaville tarken-
taville henkilostotutkimuksille tai tutkimukselle, joka mittaa tydhyvinvoinnin kehitysta
verraten sitd asiakastyytyvaisyyden kehittymiseen ja sen my6ta vaikutuksia Hotel Golden
Domen kannattavuuteen. Tutkimus antaa tukea myds tyon organisoinnin haasteisiin ja
tehostamiseen. Kehittdmistydn lahteiné on kéytetty alan kirjallisuutta ja verkkojulkaisuja.
Kéytettyja lahteitd apuna kayttéden tydnantaja, esimies tai tydntekija voi tarvitessaan ha-
kea tietoa tyOhyvinvoinnista sekd hyvinvointiin ja tyéeldmaan liittyviin kysymyksiin.
Tuntiessani toimeksiantajayrityksen uskon, ettd se vastuuntuntoisena ja tyontekijoitdan

arvostavana tyonantajana hyddyntaa tyéhyvinvointisuunnitelman kehittdmisehdotuksia.

Kehittdmistyota tehdessani pohdin myos tydhyvinvoinnin ja palvelumuotoilun yhdista-
mistd. Huomasin my6hemmin erdan koulutuksen tarjoajan mainostavan Palvelumuotoilu
HR -tydssa- erikoisammattitutkintoa, jonka infotilaisuuteen jo ilmoittauduinkin. Toinen
havaintoni oli, ettd tydhyvinvoinnin samoin kuin markkinoinnin mydhempéaé tulovaiku-
tusta ei usein huomioida, vaan ne lasketaan pelkastaan yrityksen menoiksi. Tyohyvin-
vointia investointina ja sen vaikutuksia liiketoiminnan kannattavuuteen voitaisiin siis tut-

kia viela lahemmin.
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Lopuksi kiitokset ikimuistoisen ihanille entisille tyGkavereille ja reilulle tyonantajalle

piispa Irja Askolaa (2020) lainaten:

“Mie tahtoisin
ihan tavallisen tyopaikan

semmosen
missa pomo
on paikalla
kun sita tarvii

tyokaveri
ei noki eika nalvi

kysya uskaltaa
ja apuakin kehtaa pyytaa

hommansa voi hoitaa
niin hyvin kuin taitaa
ja muutkin sen huomaa

uuttakin oppii
vaikkei kaikkien kotkotusten
tahtiin hyppisikaan

semmosen
tavallisen tyOpaikan
mie tahtosin
ei tarvis tOihin tullessa pelata
ja kotiin vois lahtea
hyvilld mielin”
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Yksilokysymykset

YKSILOKYSYMYKSET

Hyvinvointi voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: Henkinen (kuinka jaksan psyykki-
sesti), fyysinen (kuinka fyysiset voimavarani riittavéat) ja sosiaalinen (kuinka yhteistyo ja
sosiaaliset suhteet toimivat) hyvinvointi. Jokainen on vastuussa kokonaisvaltaisesti
omasta hyvinvoinnistaan ja tyonantaja mahdollistaa osaltaan henkilostonsa tyéhyvin-

voinnin kehittdmisen ja sen yll&pitamisen.

Néiden taustakysymysten tarkoituksena on selvittad mika on tydyhteison jasenten henki-
sen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin taso ja kuinka niihin voidaan esimerkiksi tyo-
hyvinvointiin panostaen vaikuttaa. Avoimesti ja rehellisesti vastaten tutkimukseen saa-
daan aineistoa, joka edesauttaa tydyhteison tyohyvinvointiin panostamisessa. Vastaukset
kasitellaan taysin luottamuksella ja anonyymisti.
1. Arvioi taméanhetkinen kokonaisvaltainen hyvinvointisi asteikolla 4-10
(4= erittain huono ja 10= erittdin hyva)
Henkinen Fyysinen Sosiaalinen

Kerro mikéa tahan vaikuttaa?

2. Arvioi taméanhetkinen tyokykysi asteikolla 4-10
(4= erittain huono ja 10= erittdin hyva)

Tyokykyysi vaikuttaa

a) kohentavasti:

b) heikentavasti:

3. Tunnetko kykenevasi nykyiseen tyohosi viiden vuoden kuluttua? K/ E
Tdahan tunnet vaikuttavan

a) kohentavasti:

b) heikentavasti:
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4. Tunnetko tydsi ja vapaa-aikasi olevan tasapainossa? K / E
Tahan koet vaikuttavan

a) kohentavasti:

b) heikentévasti:

5. Tunnetko osaamisesi ja tyonkuvasi vastaavan toisiaan? K/ E
Tahan koet vaikuttavan

a) kohentavasti:

b) heikentavasti:

6. Millaista lisakoulutusta tai muuta kehittavaa kaipaisit tyéhosi?

2(2)

Miksi?

7. Haluaisitko vaihdella tydtehtavia yrityksen sisalla? K / E

Vapaa sana aiheesta k&antopuolella, jonne voit myds jatkaa vastauksia edelld oleviin.

kysymyksiin.



Liite 2
Ryhmaéahaastattelun teemat

TEEMAT RYHMAHAASTATTELUUN

1. Tyéhyvinvointi Hotel Golden Domen tydyhteisdssa
Nykytilanne
Tuleva ja toiveet tydhyvinvoinnin kehittamiseksi
- Yhteiset tekemiset
- Yksilon tekemiset
Oma vaikuttaminen omaan ja tydyhteison hyvinvointiin

2. Tyoturvallisuus ja tyoterveyshuolto
Tyoturvallisuusasioiden vastuut
Ty0terveyshuolto ja sen toimivuus
Kehitettavat asiat

3. Tyotehtavien selkeydet ja kommunikaatio
Tyonkuvien selkeys
Tiedottaminen
Tyo6hyvinvointiasioista keskustelu ja muu kommunikointi esimiehen kanssa

4. Oman ja tydyhteison tyohyvinvoinnin edistdéminen
Hyvéksi havaitut tavat ja kaytanteet
Kehitettavat asiat
Muuta mieleen tullutta
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minen

jaistavat

Kehittdmiskohde | Toimenpidesuositus | Kenelle? Milloin? Vastuuhenkild | Tiedotus
LITTYMISEN TARVE
(llmapiiri, tiedonkulku, tydyhteisotaidot, yhteistyd)
Sisdinen viestinta | Osakaskokouksen Henkiloston | Alkaen heti, Jouko Jouko tie-
tyGnantajan ja alkuun osallistumi- | edustaja kuukausittain dottaa hen-
tyontekijoiden vé- | nen Kilostoa va-
lilla ratessaan ti-
lan
Wa-ryhmad tai muu | Osakkaat ja Antti kokoaa | Wa-ryhma
toimiva kanava henkildsto jokainen osal-
taan
Avoin vuorovaiku- | Henkiloston ideat & | Henkilostd | Jatkuva kuu- | Jouko Jouko
tus & toiminnan yrityksen tilanne- kausittainen
kehittdminen katsaus kaytanne
Sisdinen viestintd | Tilausmé&araysten Sali, kerros | Heti Miialla paa- Miia
eri osastojen vé- ajantasaisena pita- keittio, toi- vastuu, kaikki
lilla minen, liséana viik- misto ja osaltaan
kouutiset vastaanotto
Sisdinen viestintd | Wa-ryhma, ilmoi- Henkildsto | Heti Miia p&avas-
tyontekijoiden va- | tustaulu paivakirja tuu ja kaikki
lilla tms. kanava osaltaan
Tyo6nkuvien sel- Kehityskeskustelu Henkilostd | Kevaan 2021 | Antti (apuna | Antti sopii
kiyttdminen suunnitelmallisesti aikana tth tai tyonoh- | henkil®-
jaus) kohtaisesti
Organisaation sel- | Osakkaiden jaesi- | Osakkaat & | Kevadn 2021 | Osakkaat Antti
keytys miesten vastuualu- | henkil6sto aikana
eet kirjataan yl6s
PSYKOFYSIOLOGISET PERUSTARPEET
(Terveyden edistdminen & tydénkuormituksen hallinta)
Fyysisen ja psyko- | Liikunta- ja kulttuu- | Henkildsté | Tammikuu Jouko Jouko tie-
sosiaalisen tervey- | risetelien hankinta 2021 dottaa
den edistdminen Miiaa, ja
hén henki-
Kuntokartoitus ja Henkilosto | Kevat 2021 Jouko 10stoé
seuranta alkaen
Tyhy-péivé, suun- Henkildsté | 1-2/ vuosi. Antti & henki- | Miia
nittelu ja osallistu- | Osakkaat si- 16st0
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perehdytys seké
seuraaminen ja vali-
perehdytykset tar-
vittaessa

Kehittamiskohde | Toimenpidesuositus | Kenelle? Milloin? Vastuuhenkilo | Tiedotus
Tyotyytyvaisyy- Tyotyytyvéisyys- Henkilostd | Kevét vuosit- | Antti Antti
den, tydkyvyn ja kysely henkildstolle tain
tyohyvinvoinnin ennen vuosittaista
kehittdminen ja yl- | kehityskeskustelua
lapitdminen
Tyo6n kuormitta- Tyoterveyshuollon | Henkilostd | Helmikuu Jouko Jouko wa-
vuuden hallinta tyopaikkaselvitys 2021 ryhmassa
Ergonominen Tyo6terveyshuollon | Sali, kerros | Helmi-kuu Jouko Jouko wa-
tyoskentely-ympa- | ergonomiakartoitus | keittio, vas- | 2021 ryhmassa
risté taanotto ja
toimisto
Yksintydskente- Kéytanteiden sopi- | Keittio, vas- | Heti Antti sopii Antti tie-
lyn vaarojen mini- | minen taanotto ja vartiointiyri- | dottaa
mointi sali tyksen kanssa | Miiaa, ja
hén henki-
10stoé
Kannettava halytin | Henkildstd | Heti Antti Antti
ja koulutus sen
kayttoon
Ty6turvallisuus Uusi keittion jak- Keittio Heti Anneli ja Anneli
kara ja ulkovalais- Lauri
tuksen lisdédminen
Pelastussuunnitelma | Kaikki Kevit 2021 Lauri jakon- | Lauri
Alkusammutus- ja sultaatio-
palonsammutusjar- apuna Pelas-
jestelmakoulutus tuslaitos ja /
Evakuointiharjoitus tai vartiointi-
yritys
Perehdytyskansio Kaikki Kevat 2021 Anneli, Antti, | Antti
Lauri ja Miia
Uuden tyontekijén Oma esimies
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Haastattelusaate

Hyvé haastateltava ja tyokaveri,

Opiskelen Karelia ammattikorkeakoulussa liikkeenjohdon koulu-
tusohjelmassa (YAMK, Johtaminen ja liiketoimintaosaaminen).
Teen opinndytetyoni liittyen tydyhteisomme tyOhyvinvointiin
tarkoituksenani Kkartoittaa tydhyvinvoinnin nykyinen tila ja tyo-
yhteison tarpeet ja toiveet sen kehittdmiseksi. Ryhmahaastatte-
lussa keréttédvan aineiston pohjalta kokoan kehittdamisehdotukset
tyonantajallemme Hotel Golden Domen henkilGston tyhyvin-
vointitoimenpiteita varten. Olemme siis yhteisella asialla ja kaik-
kien hyvai ajatellen.

Haastattelut kasitelldan tutkimusaineistossa taysin luottamuksel-
lisesti ja nimettdmaésti. Pyydan myos kaikkia haastatteluun osal-
listuvia huomioimaan tdman omassa toiminnassaan. Haastatte-
luun voi halutessaan antaa tdydentévaa tietoa minulle henkilékoh-
taisesti, jolloin annettu tieto pysyy luottamuksellisesti taysin kah-
den vélisend tietona sen kertojaa tutkimuksessa yksildimatta. Jo-
kaisella on oikeus kieltdytya haastattelusta tai keskeyttaa haastat-
teluun osallistumisensa, mutta tutkijalla on Tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan (Tenk.fi) mukaan oikeus kayttaa tutkimuksessaan
siihen saakka tallennettua materiaalia.

Haastattelutilanteessa pyydan kaikkia osallistumaan aktiivisesti,
kunnioittamaan muiden puheenvuoroa ja pysymaan mahdollisim-
man hyvin kulloinkin annetussa aiheessa. Haastattelu nauhoite-
taan sekd video-, ettd danitallentimella, jotta aineiston purkami-
nen opinnaytetyon kirjalliseen analyysiin on mahdollista. Eettis-
ten sdédnndsten mukaan nauhoitukset tullaan tuhoamaan heti nii-
den analysoinnin jalkeen.

Lisatietoa opinndytety6honi liittyen voi kysya opinnéytetydni oh-
jaajalta, yliopettaja Tarja Kupiaiselta (tarja.kupiainen@kare-
lia.fi).

Yhteistydsta kiittaen,

Anne

Anne Hirvonen

p. 040 769 1968
anne.hirvonen@edu.karelia.fi



