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Tama opinnaytetyo on toteutettu toimeksiantona hotelli-ravintola X:lle. Opinnay-
tetydn aiheena on Yritys X Oy:n tydntekijoiden tydhyvinvoinnin tilan selvittdminen
ja kehittdminen. Opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa tydhyvinvoinnin tila
tyontekijoiden nakokulmasta. Tavoitteena on antaa vinkkeja tydhyvinvoinnin ylla-
pitamiseen ja parantamiseen.

Yritys X Oy on vuonna 2017 avattu hotelli- ja ravintola-alan yritys, joka sijaitsee
Etela-Pohjanmaalla. Hotellin asiakaskuntaan kuuluu yksityisten asiakkaiden li-
saksi tuettujen lomien asiakkaita. Tuettuja lomia jarjestetdan etenkin lapsiper-
heille ja ikaihmisille. Kohdeyrityksessa on toteutettu aiemmin vain yksi tydohyvin-
vointitutkimus. Se toteutettiin tammikuussa 2020.

Opinnaytteen teoriaosuus koostuu tydhyvinvointiin liittyvasta kirjallisuudesta
seka sahkoaisista lahteista. Teoreettinen viitekehys muotoutuu tydhyvinvointiin liit-
tyvista keskeisista asioista; mita on tyohyvinvointi, mitka asiat vaikuttavat siihen
ja millaisia vaikutuksia tyohyvinvoinnilla on yksildihin ja organisaatioihin.

Opinnaytetyon yhteydessa toteutettu tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella eli
maaralliselld menetelmalla. Tutkimusaineisto kerattiin lahettamalla sahkoinen ky-
sely tyOpaikan yhteiseen viestiryhmaan, jossa se oli jokaisen tyontekijan saata-
villa. Kysely koostui monivalintakysymyksista, joita oli 29 seka kahdesta avoi-
mesta kysymyksesta. Kysely tavoitti kaikki kesalla 2021 Yritys X:ssa tyoskennel-
leet henkildt, joita oli 35. Naista henkildista 22 vastasi kyselyyn. Nain ollen vas-
tausprosentti oli 63 %.

Tulosten perusteella tyohyvinvointi on melko hyvalla tasolla. Etenkin tasa-arvoi-
nen kohtelu, tyontekijdiden motivaatio, seka tyytyvaisyys tyohon olivat tulosten
perusteella kunnossa. Kyselyssa paljastui, etta perehdytys, viestinta ja avoimuus
kaipaavat kehittamista. Tyontekijat kaipaavat myds enemman palautetta, arvos-
tusta ja virkistystoimintaa. Myds 60 % tydntekijoista kertoi tuntevansa stressia
useita kertoja tyodviikon aikana. Naita asioita halutaan kehittda kohdeyrityksessa,
jotta tyontekijdiden tyohyvinvointi paranisi jatkossa. Opinnaytetydn lopussa on
Yritys X:lle luotuja kehittdmisehdotuksia.
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This thesis was commissioned by hotel-restaurant X Oy. The subject of the thesis
was to learn the current state of employees’ job satisfaction and find ways to
maintain and improve it.

Corporation X is a hotel/restaurant which was incorporated in 2017. The corpo-
ration is located in South Ostrobothnia, and it arranges holidays for families and
elderly groups. Only one job well-being survey was conducted earlier in the cor-
poration. It was performed in January 2020.

The theory part of this thesis consisted of various books and web sources. The
theoretical framework of the thesis dealt with crucial things about job well-being;
what job well-being is, what things effect on it and how it affects employees and
corporations.

The data were collected through a quantitative survey. The survey was completed
in the summer of 2021. The survey material was collected by sending the survey
to employees’ work chat. The survey consisted of 29 multiple choice questions
and two open questions. The survey reached all the 35 employees, who worked
in the corporation during summer 2021. The total of 22 employees responded to
the survey. Therefore, the response rate was 63 %.

According to the results of the survey, job well-being was in quite a good state.
Especially equality, motivation, and satisfaction on the job were at a good level.
However, introduction, communication and transparency needed improving. Em-
ployees wished more feedback, valuation, and recreation activities. 60% of the
employees felt stress many times during a week. These are the areas that should
be further developed.

Key words: occupational well-being, survey, developing, job satisfaction
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Yritys X:n tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin tilaa ja 16ytaa kohteita, joita kehittamalla tydhyvinvointia voidaan pyrkia

parantamaan entisestaan.

Opinnaytetyon alussa kaydaan lapi lainsaadantoa, joka liittyy tyohyvinvointiin ja
ohjaa tyohyvinvointitoimintaa. Tyohyvinvointiin liittyy useita lakeja, kuten tyoter-
veyshuoltolaki, tyoturvallisuuslaki seka laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta. Suorasti ja epasuorasti vaikuttavia lakeja on useita,
mutta esimerkkeja naista ovat tasa-arvolaki, yhdenvertaisuuslaki, laki yksityisyy-

densuojasta tydelamassa, sairasvakuutuslaki ja elakelaki.

Kolmannessa kappaleessa kaydaan lapi mita on tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin
osa-alueita seka niiden sisaltda. Kappaleessa kasitellaan myos tyohyvinvoinnin
merkitysta niin organisaatioiden kuin yksildidenkin nakdkulmasta ja kasitellaan
motivaatiota seka tydon imua. Opinnaytetydssa avataan myds tydhyvinvoinnin
portaita, jotka Paivi Rauramo on kehittanyt Maslowin tarvehierarkian pohjalta.
Portaiden avulla voidaan ymmartaa tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita yksilon na-

kokulmasta ja huomata, kuinka hyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat toisiinsa.

Tyohyvinvoinnin portaitten jalkeen tutustutaan tehtyyn tutkimukseen. Kasitellaan
tutkimusajankohtaa, kuinka tutkimus toteutettiin ja millaisia kysymyksia se sisalsi.
Taman jalkeen kaydaan lapi myos tutkimustulokset teemoittain. Apuna on myds
kuvioita, jotka auttavat hahmottamaan, millaisia vastauksia kysymykset ovat saa-

neet.

Taman jalkeen kerrotaan kehityskohteista, jotka laadittiin tutkimustulosten perus-
teella. Kehityskohteita ovat seikat, joihin tyontekijat olivat tyytymattomimpia tutki-
mustulosten perusteella. Naita kohteita ovat muun muassa perehdytys, avoi-
muus, tiedonkulku, palautteenanto ja arvostus. Lisaksi tyontekijat tuntevat, etta
heilla ei ole tarpeeksi aikaa ja jaksamista yllapitaa sosiaalisia suhteita ja he tun-

tevat usein myds stressia, joten namakin otettiin kehityskohteiksi.
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Viimeisena ennen lahteita ja liitteita vuorossa on viela pohdinta. Siina keskitytaan
siihen, tayttikd opinnaytetyo tutkimuksen tavoitteet ja tarkoitukset ja voidaanko
sita pitaa luotettavana. Lisaksi esille on tuotu mahdollisia jatkotutkimusaiheita,

joita kohdeyritys voi halutessaan hyodyntaa.

1.1 Tyon aihe, tavoitteet ja ajankohtaisuus

Yrityksessa on tehty aiemmin vain yksi tydhyvinvointikysely, joka toteutettiin tam-
mikuussa 2020. Se toteutettiin Tyoturvallisuuskeskuksen yksilétutkalla, jossa on
23 kysymysta seuraavista nakokulmista:

1. terveys ja toimintakyky,

2. osaaminen,

3. tyo, tyon organisointi, tyoolot ja johtaminen,

4. arvot, asenteet ja motivaatio ja

5. perhe ja lahiyhteisd. (Tydturvallisuuskeskus n.d.)

Kysymykset pohjautuivat Tyokykytalo-malliin ja jokaiseen kysymykseen vastattiin
asteikolla 1-10. Keskimaarin vastaukset olivat hyvalla tasolla ja koko tyohyvin-
vointikyselyn keskiarvoksi saatiin 7,5/10. Kaikista heikoimmat pisteet sai kaveri-

suhteet ja harrastukset seka koulutuksen riittavyys.

Kyseisen tutkimuksen tulokset ovat jo yli vuoden vanhoja ja tydhyvinvointikysely
halutaan toteuttaa uudelleen, silla tydhyvinvointia pyritaan tarkkailemaan jatku-
vasti ja kehittdmaan systemaattisesti. Kohdeyrityksen henkildstéssa on ollut vuo-
den sisalla myos paljon vaihtuvuutta ja uudistuksia tyojarjestelyihin on tehty muun
muassa koronaviruksen vaikutusten vuoksi. Kysely on hyva toteuttaa nyt, kun
tydntekijat ovat jo jonkin aikaa tyoskennelleet uudella kokoonpanolla ja aiempaa

laajemmissa tehtavissa.

Tutkimuksen paa ongelma ja alaongelmat:

1. Mika on Yritys X:n tyéhyvinvoinnin tila?

a. Mihin tekijoihin tydntekijat ovat tyytyvaisia?
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b. Mita eroja on vakituisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden tyotyyty-
vaisyyden valilla?

c. Mita asioita tulisi kehittaa, jotta tyontekijat olisivat entista tyytyvai-
sempia ja voisivat tydssaan paremmin?

d. Kuinka tulokset ovat muuttuneet aiempiin tuloksiin verrattuna?

Naiden kysymysten perusteella selvitetaan mahdollisimman laajasti, miten tyo-
hyvinvoinnin eri osa-alueet voivat Yrityksessa X. Toimeksiantajaa kiinnostaa eri-
tyisesti, mita asioita parantamalla tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa entisestaan
ja loytyyko tyytyvaisyydessa eroja vakituisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden

valilla.

1.2 Yritysesittely

Yritys X Oy on Etela-Pohjanmaalla sijaitseva hotelli-ravintola, joka on perustettu
vuonna 1989. Hotelli on kuitenkin ollut valissa suljettuna vuosina 2015-2017 ja
se avattiin jalleen kesalla 2017 uusien omistajien toimesta. Kesalla 2021 yrityk-
sen palveluksessa on 15 vakituista tyontekijaa ja 20 maaraaikaista tyontekijaa.
Kohdeyritys on karsinyt koronaviruksen tuomista rajoituksista ja aukioloaikojen
supistuksista kevaasta 2020 lahtien ja henkildkuntaa on jouduttu lomauttamaan.
Kesaisin toiminta on kuitenkin palautunut normaalille tasolle ja tutkimus halutaan
toteuttaa kesalla 2021 mahdollisimman normaaleissa olosuhteissa, jotta saadaan

luotettavat ja hyodynnettavissa olevat tiedot tydhyvinvoinnin tilasta.



2 TYOHYVINVOINTI LAINSAADANNOSSA

2.1 Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on yhdessa tyonantajan, -tekijan ja tyoter-
veyshuollon kanssa edistaa tyohon liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkaisya,
tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn yllapitamista seka tyon ja tydympariston tur-
vallisuutta. Tydnantajalla on velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto ja laissa maa-
rataan sen sisallosta. Tyopaikalla tulee olla muun muassa toimintasuunnitelma,
josta kay ilmi tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet ja niista johtuvat toimenpiteet.
TyoOntekijan tulee myods osallistua tyoterveystarkastuksiin, ellei hanella ole perus-

teltua syyta olla menematta. (Tyoterveyshuoltolaki 2001/1383.)

2.2 Tyéoturvallisuuslaki

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmia, am-
mattitauteja seka muita haittoja, joita tyd voi aiheuttaa niin fyysisesti kuin henki-
sestikin. Lisaksi tydymparistda ja tydolosuhteita pyritaan parantamaan tyokyvyn
yllapitamiseksi ja turvaamiseksi. Tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tyonte-
kijan turvallisuudesta ja terveydesta tyossa ja tyOpaikalla. Tyoolojen ja tydympa-
riston lisaksi on huomioitava tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat
seikat. TyOnantajan tulee suunnitella, valita, mitoittaa ja toteuttaa toimenpiteet,
joilla tydoloja voidaan parantaa. Lakiin liittyy myos velvollisuuksia tyontekijalle.
Tyontekijoiden tulee noudattaa tyonantajan ohjeita ja maarayksia seka ilmoitet-
tava valittomasti tyonantajalle, jos huomaa puutteita tai vikoja, jotka voivat aiheut-
taa vaaraa tai haittaa tyontekijoiden turvallisuudelle. (Tyoturvallisuuslaki
2002/738.)
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2.3 Tyosuojelun valvonta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminta

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta varmistaa,
etta tyosuojelua koskevia maarayksia noudatetaan ja parantaa tydolosuhteita ja
tydymparistdéa viranomaisvalvonnan avulla. Tydsuojeluviranomaisia ovat alue-
hallintovirasto seka sosiaali- ja terveysministerid. Tyosuojeluviranomaiset tarkas-
tavat tyopaikkoja ja niiden tulee valvontaa toteuttaessaan edistaa tyonantajan ja
tyontekijoiden valista yhteistoimintaa. Lain tarkoituksena on my6s mahdollistaa
tyontekijoiden osallistuminen ja vaikuttaminen tyOpaikan turvallisuutta ja terveel-
lisyyttd koskevien asioiden kasittelyyn. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpai-

kan tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006/44.)

2.4 Muut lait

Muita tyohyvinvointiin vaikuttavia lakeja ovat muun muassa laki naisten ja mies-
ten valisesta tasa-arvosta, laki yhteistoiminnasta yrityksissa, tyontekijan elake-
laki, vuosilomalaki, tyoaikalaki, tydsopimuslaki, sairausvakuutuslaki seka laki yk-

sityisyyden suojasta tydoelamassa.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta pyrkii estamaan sukupuoleen pe-
rustuvaa syrjintaa ja edistamaan naisten ja miesten valista yhdenvertaisuutta
etenkin tyoelamassa. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa puolestaan edistaa yri-
tyksen ja sen tyotekijoiden valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja

ja tavoitteena on kehittaa yrityksen toimintaa tyontekijoiden kanssa yhteistuumin.

TyoOntekijan elakelaki, vuosilomalaki ja tyoaikalaki saatavat tyontekijoiden oikeu-
desta elakkeeseen, lomiin ja maarittavat tydaikoja. Sairausvakuutuslaki koskee
korvauksia sairauden hoidon kustannuksista seka lyhytaikaisen tyokyvyttomyy-
den, raskauden ja lapsen hoidon aiheuttamien tulonmenetysten korvaamisesta.
Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa toteuttaa yksityiselaman suojaa ja muita
yksityisyyden perusoikeuksia tydelamassa. Se koskee esimerkiksi henkilotietojen
kasittelya, tyontekijoille tehtavia testeja, teknistd valvontaa seka tyontekijoiden

sahkopostiviestien availua.
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3 TYOHYVINVOINNIN MERKITYS

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvoinnista on olemassa monia erilaisia maaritelmia. Tyohyvinvointi on
psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen tila, jossa tydntekija kokee tyytyvaisyytta seka
kokonaisvaltaista hyvaa oloa. Tyohyvinvointi on yksilon oma kokemus niista asi-
oista, jotka auttavat tai estavat hanta tekemasta tyotaan. Sita maarittelee myos
elamantilanne, perhe ja muut tyon ulkopuoliset tekijat. Tutkimuksien mukaan tyo-
hyvinvointia pidetaan etenkin mahdollisuutena tehda tyota ilman paineita vir-
heista ja sietden epavarmuutta, kannustavassa ilmapiirissa. Yksildiden tyohyvin-
vointiin vaikuttavia asioita ovat johtaminen, tyGilmapiiri, henkiléston mahdollisuu-
det kehittya ja vaikuttaa tydssa, seka tyon organisointiin liittyvat asiat. Silloin kun
koko tyoyhteiso voi hyvin, on mahdollista yhdessa iloita tyosta seka jakaa ajatuk-
sia ja kokemuksia avoimesti. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 12;
Vesterinen 2006, 35.)

Tyohyvinvointiin sisaltyy myonteinen asenne tyohon, aktiivisuus seka tyytyvai-
syys ja oman itsensa hyvaksyminen. Tarkeana perustana on tyo, joka vastaa
tyontekijan ammatillisia taitoja ja tavoitteita. Tyytyvainen tyontekija on motivoitu-
nut seka sitoutunut tydhonsa ja voi tuntea tyon imua. Tyo antaa myos taloudellista
turvaa, luo mielekkyytta elamalle ja mahdollisuuksia kanssakaymiseen. (Vesteri-
nen 2006, 7.)

Hyvinvoivalle tyOyhteisdlle ominaista on terveelliset ja turvalliset tydolosuhteet,
mahdollisuus itsensa kehittamiseen ja paatoksentekoon, tasa-arvoisuus ja arvos-
tuksen saaminen. Hyvinvoivassa tyOyhteisdssa vallitsee avoin, kannustava ja
vuorovaikutteinen ilmapiiri, jossa tuen ja palautteen saaminen seka antaminen
on helppoa. Lisaksi tyOyhteisossa hyvaksytaan erilaisuus, sitoudutaan yhdessa
maariteltyyn strategiaan ja jaetaan vastuuta. Henkilostolla on mahdollisuus vai-
kuttaa omaan ty6honsa, sen tuloksiin ja tavoitteisiin. Tyossa on myos kehittymis-
mahdollisuuksia ja se on mitoitettu oikein tyontekijan osaamisen, ajan ja henki-

|6stén maaran suhteen. (Vesterinen 2006, 41.)
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3.1.1 Motivaatio

Motiivit ovat pyrkimyksia ja psykologisia tarpeita. Ne kertovat miksi ihminen toimii
ja ajattelee tietylla tavalla. Sisaiset motiivit ovat vahvasti yhteydessa geeneihin ja
lapsuuden kokemuksiin. Sisaisten motiivien lisdksi on myos ulkoisia motiiveja,
jotka muodostuvat omien ja muiden odotusten perusteella. Ihanne tilanteessa si-
sainen motivaatio vastaa elamantilanteen ja tavoitteiden kanssa, silla silloin ihmi-

nen kokee tyydytysta ja on motivoitunut. (Mayor & Risku 2015, 37.)

Motivoitunut ihminen on kaikista tehokkain ja luovin. Lisaksi energiaa kuluu vahi-
ten silloin kuin sisaiset motiivit ja ulkoiset tavoitteet vastaavat toisiaan. Tydympa-
ristdssa suoritukset paranevat, kun tyon tavoitteet ovat linjassa sisaisten motii-
vien kanssa. Jos nama tekijat ovat ristiriidassa, ihminen turhautuu ja vasyy hel-

posti, eika ole motivoitunut tekemaan tyétaan. (Mayor & Risku 2015, 38—-39.)

3.1.2 Tyonimu

Tyon imu on positiivinen tunne- ja motivaatiotila, johon liittyy kolme ulottuvuutta:
uppoutuminen, omistautuminen ja tarmokkuus. Tyohon paneudutaan ja se tun-
netaan merkitykselliseksi. Parhaimmassa tapauksessa tyosta saadaan nautintoa
ja tyotehtavista irrottautuminen voi olla jopa hankalaa. Tyon imulla on paljon hyvia
puolia niin yksilon kuin yrityksenkin kannalta. Tydon imua kokevat ihmiset tuntevat
elamanlaatunsa parantuneen ja ovat kaiken kaikkiaan muita tyontekijoita onnelli-
sempia. He myoOs auttavat tyOkavereitaan ja tartuttavat tyon imua muihin. Nain
ollen tydn imulla on vaikutus myos yrityksen taloudelliseen menestymiseen. (Ha-
kanen 2011, 38-39.)

3.2 Tyohyvinvoinnin merkitys yritykselle ja yksilolle

Henkildstosta on tullut yksi yritysten keskeisistd menestystekijoista. Useimpien

yritysten tulos muodostuu asiakaspalvelusta, inhimillisesta osaamisesta tai luo-
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vuudesta ja innovaatioiden kehittelysta. Tallaisilla yrityksilla henkilosto on yrityk-
sen keskeisin voimavara, jonka hyvinvointiin tulee aidosti panostaa. Henkilosto
on monimutkainen resurssi yrityksen johtamisen nakokulmasta, silla tyosuoritus
voi vaihdella paljolti verrattuna toisiin ihmisiin ja myo6s yksilon kohdalla elamanti-
lanteesta, motivaatiosta, tyohyvinvoinnista ja terveydesta riippuen. (Riikonen,
Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 33.)

Tyohyvinvointi on vahvasti sidoksissa tyossa viihtymiseen, pysymiseen ja jaksa-
miseen (Vesterinen 2006, 47). Hyvalla tyoilmapiirilla on vaikutuksia tuloksellisuu-
teen, tuottavuuteen ja innovatiivisuuteen. Lisaksi se lisaa yleista hyvinvointia
tyossa seka vahentaa stressia, tyouupumusta ja yhteistydongelmia. Myos yrityk-
sen kyky tuottaa arvoa sidosryhmille kasvaa ja tyGilmapiiri toimii pitkaaikaissai-

rauksia ja ennenaikaista elakoitymista vastaan. (Aro 2018, 24-25.)

Huono tyGilmapiiri puolestaan vaikuttaa negatiivisesti yhteistyokykyyn, aloitteelli-
suuteen ja ongelmanratkaisukykyyn. Se lisaa tyotapaturmien maaraa, sairaus-
poissaoloja ja nostaa tyontekijoiden vaihtuvuuden epaterveelle tasolle. Rekry-
tointi voi vaikeutua ja organisaation maine, talous ja palvelukyky heikkenevat.
(Aro 2018, 28.) Huono tyo6ilmapiiri aiheuttaa siis lukuisia ongelmia ja vaikuttaa
merkittavasti niin yksiléon kuin yrityksenkin toimintaan, kustannuksiin ja mainee-

seen.

Vaikka tyohyvinvointia edistavat toimet saavat aikaan valillisia ja valittomia kus-
tannuksia, monet tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta ihmisiin investointi tuottaa
voittoa pitkalla aikavalilla. Puolet saastoista tulevat, kun tyétapaturma-, sairaus-
poissaolo-, ja tyokyvyttomyyselakekustannukset vahenevat. Toinen puolikas tu-
lee parantuneesta tuottavuudesta. Tyoterveyslaitoksen tutkimukset osoittavat,
ettd tyohyvinvoinnilla ja taloudellisella menestykselld on yhteys. Yrityksen on
mahdollista saada tyohyvinvointiin sijoitetut rahat takaisin jopa 10-20 kertaisina,

jos siihen panostetaan pitkajanteisesti. (Kehusmaa 2011, 81.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisella tavoitellaan myds organisaation toiminnan kehit-
tamista huippusuorituksiin asti (Juuti 2006, 86). Tyohyvinvointiin liittyy vahvasti

tuottavuus, laatu ja tuloksellisuus, mutta myos eettiset ja inhimilliset perusteet
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ovat tarkeita. Yhteiskuntavastuulla on kasvava merkitys organisaatioiden toimin-
nassa ja henkiloston kokonaisvaltainen hyvinvointi on olennainen osa sita, silla
se parantaa yrityksen imagoa tyOpaikkana seka yhteistyokumppanina. Yrityksen
tulos ja hyva tyoymparistd ovat sidoksissa keskenaan. Kehittamisen perusperi-
aatteita ovat turvallisuuden ja viihtyvyyden lisddminen seka tapaturmien ja mui-

den terveyshaittojen ennaltaehkaiseminen. (Rauramo 2008, 18-19.)
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4 TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

Paivi Rauramo (2008) on kehittanyt Maslowin tarvehierarkiaa ja olemassa olevia
TYKY- ja TYHY-malleja hyodyntaen tyohyvinvoinnin portaat (kuvio 1). Kyse on
ihmisten perustarpeista suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta tyo-
motivaatioon. Jokaiselle portaalle on keratty tydohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
seka yksilon etta organisaation nakdkulmasta seka aiheeseen liittyvia mittareita

tai muita arviointimenetelmia. (Rauramo 2008, 34.)

Maslowin mukaan on olemassa viisi perustarvetta eli fysiologiset tarpeet seka
turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Perustar-
peet ovat toisistaan riippuvaisia, mika tarkoittaa sita, etta ylempi tarve voi tyydyt-
tya vain, jos alempi on taysin tai miltei kokonaan tyydytetty. Tutkimusten mukaan
hyvinvointivaltioissa ihmisten fysiologisista tarpeista tyydyttyy 85 % kun taas vii-
meisesta tarpeesta eli itsensa toteuttamisen tarpeesta vain 10 % tyydyttyy. Kun
kaikki tarpeet on tyydytetty, on ihminen yleensa luovimmillaan ja hyvinvoivin.
(Rauramo 2008, 29, 33.)

3. Littymisen tarve:
Organisaatio: tyoyhteiso, tydilmapiiri

Tyontekija: erilaisuuden hyvaksyminen, suhteiden yllapitaminen, positiivinen
ihmiskasitys

2. Turvallisuuden tarve:

Organisaatio: tyGolot, tydympéristd, tydsuhde ja toimeentulo

Tyontekijd: turvalliset ja sujuvat tyGtavat, turvallinen tyoyhteiso

1.Psyko-fysiclogiset perustarpeet:

Organisaatio: tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto, tyon kuormitustekijat

Tyontekijd: lepo, terveelliset elamantavat

KUVIO 1. Tybhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2008).
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4.1 Psykofysiologiset tarpeet

Ensimmainen tyohyvinvoinnin porras on psykofysiologiset tarpeet. Pysyakseen
kunnossa inmisen elimisto kaipaa kuormitusta ja haasteita. Tyokuormitus edistaa
terveytta ja tyokykya, jos se ei ole liiallista. Mikali tyontekija ehtii toipua tyon rasi-
tuksesta pian tyovuoron loputtua ja jaksaa viettaa virikkeellista vapaa-aikaa, on
palautumisen ja rasituksen valilla tasapaino. Palautumisessa tarkeaa on riittavan
unen saaminen. Myos tyon tauotus ja monipuolisuus vaikuttavat paljon jaksami-
seen ja hyvinvointiin tydssa. Yksilot kestavat rasitusta eri tavoin ja olisi tarkeaa
antaa yksiloille heidan tasoisiaan tehtavia seka esimerkiksi keventaa tyotahtia,

jos tyontekija vaikuttaa sita kaipaavan. (Rauramo 2008, 37-39.)

4.1.1 Elamantavat

Elamantavat kuten liikunta, ruokatottumukset ja uni ovat perusta fyysiselle ter-
veydelle. Saanndlliselld ja monipuolisella likunnalla on merkittavia vaikutuksia
terveyteen ja tydokykyyn. Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan tydssa ja palau-
tumaan vapaa-ajalla. Liikunnalla voidaan edistaa kaikkia hyvinvoinnin osa-alueita
seka tyokykya. Oikeanlaiset ruokatottumukset ja liikunta ehkaisevat sairauksia ja
yllapitavat terveyttd. Saannodllinen ruokailu on tarkeaa tydtehon, vireyden ja hy-

vinvoinnin kannalta. (Rauramo 2008, 61,64.)

Uni ja lepo ovat tarkeitd muun muassa palautumisen ja vireyden takia. Unen tarve
vaihtelee yksilosta riippuen noin kuudesta yhdeksaan tuntiin. Liian vahan unta
saanut ihminen on usein vasynyt, artynyt ja karsii keskittymisvaikeuksista. Pitka-
aikaisvasymys vaikuttaa myos tyo- ja toimintakykyyn ja sita esiintyy etenkin vuo-
roty6ta tekevilla. Oireita ovat muun muassa unettomuus, ruuansulatuselimiston
vaivat seka paivaaikainen vasymys. Nama oireet vaikuttavat koettuun hyvinvoin-

tiin ja terveyteen merkittavasti. (Rauramo 2008, 68—69.)
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4.1.2 Tyon fyysinen kuormitus

Tyon fyysiselld kuormituksella tarkoitetaan verenkierto- ja liikkuntaelimistéén vai-
kuttavaa kuormitusta. Tyon fyysisia kuormituksen aiheuttajia ovat esimerkiksi tyo-
asennot, fyysinen voimankaytto, tyoliikkeet ja jatkuva liikkuminen. Esimerkkeja
kuormittavista tyotehtavista ovat raskaiden tavaroiden liikuttelu ja nostelu seka
jatkuva paikallaan istuminen. Mita enemman tyo sisaltaa paikallaan istuskelua,

sita tarkeampaa on liikkkua vapaa-ajalla monipuolisesti. (Rauramo 2008, 42.)

Tyon fyysista kuormittavuutta helpottaa tarpeellisten apuvalineiden hankkiminen
ja niiden oikeaoppinen kaytto, tyotilojen suunnittelu tydhon sopivaksi seka tyon
hyva organisointi. Tydvalineiden ja kalusteiden on hyva olla sdadettavia yksilon
tarpeiden mukaisiksi ja oikeiden tydasentojen ja -liikkeiden kayttamiseen tulee

perehdyttaa tyontekijat heti alussa. (Rauramo 2008, 42.)

4.1.3 Tyon psykososiaalinen kuormitus

Psykososiaalinen tydymparistd muodostuu tyonjohtamisesta, organisoinnista,
viestinnasta, vuorovaikutuksesta ja yhteistyosta. Psykososiaalisen kuormituksen
vahentamiseksi hyvia keinoja ovat tyon mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuk-
sien lisaaminen, hyvan tydilmapiirin vahvistaminen seka kiireen hallinta. Kiire voi
johtua monien asioiden summasta kuten tyon suuresta maarasta, tdiden huo-
nosta organisoinnista tai puutteellisesta tyonhallinnasta. Kiireessa tyon laatu
seka ihmissuhteet karsivat ja se voi koetella myds yksilon arvoja. Jotta Kiiretta ei
olisi, on hyva priorisoida, suunnitella hyvin ja keskittya olennaisiin asioihin. Kai-
kista oleellisinta on luoda olosuhteet, joissa kiire haittaa mahdollisimman vahan
tydntekoa. (Rauramo 2008, 54-55.)

Kiiretta voidaan hallita selkiyttamalla tehtavankuvaa ja tyon tavoitteita tai jaka-
malla tehtavia tasaisemmin tyontekijoiden kesken. Myos yllattavien tilanteiden
kuten teknisten ongelmien tai sairastumisien varalle on hyva miettia toimintamallit

etukateen, jotta sdastytdan suurimmalta kaaokselta. Vasymisen ehkaisemiseksi
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ja tyovireen parantamiseksi toimivia keinoja ovat tauotus, tyotehtavien monipuo-
lisuuden lisaaminen, seka jaksotus helpompien ja vaativimpien tehtavien valilla.
(Rauramo 2008, 56.)

4.1.4 Tyouupumus ja stressi

Stressia on kahdenlaista. Silla voidaan tarkoittaa tilannetta, jossa ihminen on het-
kellisesti menettanyt tasapainonsa ja joutuu ponnistelemaan sen uudelleen saa-
vuttamiseksi. Tallainen stressi ei sinallaan ole pahaa. Stressi voi olla myos tydssa
koetun, pitkaaikaisen ja toistuvan ponnistelun ja ahdistuksen aikaansaama tila,
joka syntyy, kun ihminen ei palaudu levolla. Tallainen stressi on kuluttavaa ja syo
yksilon voimavaroja. (Heiske 2001, 21.) Tybuupumus on pitkdaikaisen stressin
seurauksena syntyva hairié. Sen oireita ovat heikentynyt ammatillinen itsetunto,
kyyninen asenne ty6ta kohtaan ja kokonaisvaltainen vasymys. (Rauramo 2008,
57.)

4.2 Turvallisuuden tarve

Seuraava porras on turvallisuuden tarve. TyOsuhteisiin liittyva turvattomuus on
lisaantynyt merkittavasti Iahivuosina ja huoli toimeentulosta, tyollistymisesta ja
muista taloudellisista ongelmista heikentavat hyvinvointia. Hyva tydymparisto tu-
kee tyontekoa ja tydntekijaa, sekd antaa edellytyksen laadukkaalle tyonteolle.
Hyvinvointia lisdava tydymparisto on turvallinen, terveellinen ja viihtyisa. Tyopai-
kan turvallisuutta yllapitdaa muun muassa tyoympariston siisteys, silla useimmat
tapaturmat johtuvat kaatumisista tai esineisiin satuttamisista. TyOpaikoille voi-
daan laatia yhteistoiminnassa huonon kohtelun varalle pelisdannét, joiden mu-
kaan tulee toimia hairittilanteissa. Myos tyoturvallisuuslaki maaraa tydnantajaa
puuttumaan hairintaan tai muuhun epaasialliseen kohteluun ja toimillaan koittaa
poistaa nama epakohdat. (Rauramo 2008, 85, 101, 116.)
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4.2.1 Muutokset

Muutokset edellyttavat jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista niin yksiloilta kuin
yrityksiltakin. Kun muutoksia tapahtuu yhtaaikaisesti monella eri tasolla ja nope-
alla tahdilla, voi ihminen kokea turvattomuutta. Olemassa oleva tilanne koetaan
usein puolustamisen arvoiseksi, eika muutokseen haluta suostua tai mukautua.
Tunne siita, etta saa itse vaikuttaa muutokseen ja osallistua sen toteuttamiseen
kuitenkin helpottavat. Tallaista tyontekijoiden osallistamista kutsutaan osallista-
vaksi suunnitteluksi. Sen onnistumisen edellytyksena on selva visio ja tavoitteet

seka henkildston ja johdon valinen luottamus. (Rauramo 2008, 86.)

Jo ennen muutosta olisi hyva suunnitella ja resursoida tarvittavat tukitoimet ja
tehtavanjako seka hyodyntaa tyoterveyshuollon ja tyOsuojelun asiantuntijuutta.
Kasvokkain tapahtuva tiedottaminen on erityisen tarkeaa, mutta sen lisaksi sah-
kdinen ja kirjallinen viestinta ovat hyvia tukitoimia muutoksessa. Viestinnassa tar-
keinta on selittaa, miksi vanha tapa toimia ei ollutkaan paras tapa ja sen kautta
oikeuttaa muutos. TyOntekijdille on annettava aikaa vanhasta luopumiseen ja

mahdollisuus yhdessa tydstaa tunteitaan. (Rauramo 2008, 86-89.)

4.2.2 Turvallinen tyoymparisto ja tyoyhteiso

Turvallisen tydpaikan luominen ei onnistu pakkotoimilla, vaan se vaatii henkilos-
ton laajaa osallistumista joka organisaatiotasolla. Oleellisinta on se, miten hyvin
koko henkilosto ja johto ovat sitoutuneet noudattamaan turvallisia tyotapoja ja
miten se nakyy toiminnan suunnittelussa ja kehitystyossa. Myos vastuiden maa-
rittdminen ja tyontekijoiden perehdyttdminen vaarojen tunnistukseen ovat tarkeita

askeleita kohti turvallista tydymparistéa. (Rauramo 2008, 92-93.)
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4.3 Liittymisen tarve

Kolmas porras on liittymisen tarve. Yhteiso on yksilolle tarkein voimanlahde ja
toiminnan edellytys. Hyvassa tyoyhteisossa jokaisella on tarkea rooli omana itse-
naan ja oikeus hyvaan kohteluun. Sosiaalisen tuen saaminen on tarkeaa tyossa
jaksamisen kannalta ja avoin, luottamuksellinen ilmapiiri edistaa tydmotivaatiota
ja hyvinvointia. Tuen maaraan ja laatuun vaikuttavat yksilolliset ominaisuudet,
yhteison kulttuuri ja toimintatavat seka itse tyo ja sen organisointi. Myos tyoilma-
piiri ja toimiva tyoyhteiso ovat tarkeita, jotta tyontekija voi nauttia tyostaan ja tun-

tea olonsa itsevarmaksi tydssa. (Rauramo 122-124.)

Tyoilmapiiri on seurausta tyon oloista ja siihen vaikuttavat muun muassa arvot,
tyopaikan tapakulttuuri, tavoitteiden ja roolien selkeys ja mielekkyys, viestinnan
laatu, toimintaympariston tilanne seka ongelmaratkaisukaytanteet. Nama tekijat
muodostavat organisaatiokulttuurin ja sen terveyden. (Aro 2018, 41.) Jos organi-
saatiossa vallitsee positiivinen ihmiskasitys, suhtaudutaan erilaisuuteen positiivi-
sesti ja kunnioitetaan erilaisia nakemyksia. Toinen mahdollinen kasitys on nega-
tiivinen ihmiskasitys, jossa erilaisuus nahdaan uhkana. Tyontekijat jaetaan pa-

hoihin ja hyviin ja toisia vahatellaan. (Kaivola 2003, 19-20.)

Hyvan tydilmapiirin syntyyn liittyy kolme perusasiaa. Ne ovat organisaation arvo-
jen mukaisesti toimiminen, ydintavoitteiden selkea maaritteleminen ja oman roo-
lin ja tydn merkityksen tunnistaminen organisaatiossa. Tutkimukset ovat myos
osoittaneet sen, etta jo yksi ihminen voi myonteisella toiminnalla saada aikaan

isoja muutoksia tyopaikan ilmapiirissa. (Aro 2018, 26-27.)

Tiedonkulku ja viestinta ovat tarkeita tyGilmapiiriin kytkOksissa olevia seikkoja.
Etenkin positiivinen viestinta on tarkeaa; pyydetaan anteeksi, jos siihen on aihetta
ja samoin kiitetaan, jos on kiitollinen. Jokaisessa tyopaikassa tulee valilla ristirii-
toja, mutta niista selviaa parhaiten selvittamalla tilanteet heti ja asiallisesti. Vaikka
kemiat kollegoiden kanssa eivat kohtaisi, ystavallisyys, toisen kannustaminen ja
rehellisyys auttavat hyvan ilmapiirin luomisessa ja yllapitamisessa. Kaikenlainen
juoruilu ja spekulointi puolestaan johtaa ilmapiirin myrkyttymiseen, joka leviaa

helposti koko tydyhteis6on. (Duunitori 2021.)
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4.4 Arvostuksen tarve

Neljas porras on arvostuksen tarve. Maslowin mukaan arvostuksen tarve voidaan
jakaa kahteen luokkaan: alempaan ja ylempaan. Alemmalle luokalle kuuluu toi-
silta saatu sosiaalinen arvostus, johon liittyy muun muassa henkilon status, kun-
nia, huomiointi ja maine. Korkeampaan arvostuksen tarpeeseen kuuluu itsear-
vostus ja asiat kuten itseluottamus, saavutukset, riippumattomuus ja johtajuus.
Ystavien, tyokaverien, esimiesten ja muiden osoittamaan arvostukseen vaikuttaa
se, miten itse arvostaa tyotaan ja itseaan. Arvostuksen kokeminen on tarkea
edellytys itsetunnon sailymiselle ja kehittymiselle. Erityisen merkityksellista on
saada arvostusta sellaisilta henkildilta, joita pitaa tarkeina. Tyokulttuurilla, palkit-
semisella ja johtamisella on suuri merkitys arvostuksen saamiseen ja tuntemi-

seen organisaatioissa. (Rauramo 2008, 143.)

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen ovat tyon tuloksellisuuden ja tyo-
hyvinvoinnin kannalta tarkeita. Palautteen kautta on mahdollista arvioida omaa
tyota, kehittaa sita seka korjata virheitd. Myos mielekkyyden ja onnistumisen ko-
kemukset kasvavat. (Rauramo 2008, 152.) liman palautetta tyontekija voi tuntea,
ettda hanen tyonteollaan ei ole merkitysta ja hanta ei arvosteta. Positiivisen pa-
lautteen saaminen antaa ihmisille energiaa ja lisda tydomotivaatiota. Jos palaute
on jatkuvasti negatiivista, energisyys ja tyokyky puolestaan vahitellen heikkene-
vat. Uupumisriskin vahentamiseksi tyOyhteisossa tulisi antaa rohkaisevaa, ym-
martavaa ja erittelevaa palautetta. Hyva kritiikki on tasmennettya, suoraa ja sisal-

taa ohjeita siita, mita voisi ensi kerralla tehda toisin. (Heiske 2001, 142.)

Erilaiset palkitsemisjarjestelmat ovat yha suositumpia tydoelamassa, silla hyvista
suorituksista saatu palkkio motivoi ja rohkaisee jatkossakin tekemaan tyota hyvin.
Toimivan palkitsemisjarjestelman aikaansaamiseksi tulee tehda yhteisty6ta orga-
nisaatioiden eri ryhmien kesken, jotta erilaiset tiedot ja kokemukset yhdistyvat.
Palkitsemisjarjestelman tulisi olla kannustava, mutta samalla tukea tyontekijan
voimavaroja seka organisaation tavoitteita ja visiota. Tyontekijoita voidaan palkita
hyvista suorituksista, koko organisaation menestyksesta tai osaamisen kehitta-

misesta. Palkkio voi koostua esimerkiksi tulospalkasta, erilaisista eduista tai vaik-
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kapa joustavista tyoelaman jarjestelyista. Palkitseminen luo kannustavan ja po-
sitiivisen ilmapiirin ja rohkaisee tyontekijoita kayttamaan kaikkia taitojaan. (Rau-
ramo 2008, 154—-155.)

4.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Itsensa toteuttamisen tarve on tarvehierarkiassa kaikista ylimpana. Se perustuu
haluun olla parempi, 16ytaa uusia kykyja ja puolia itsestaan seka koetella ja ylittaa
rajojaan. Myos uuden oppiminen ja kehittyminen inmisena ovat ihmisen perus-
tarpeita. Itsensa toteuttamisen tarpeen tayttymista edistavat muun muassa oppi-

minen ja osaamisen tukeminen. (Rauramo 2008, 161.)

Yksi ihmisten suurimmista peloista tydelamassa on, etta he eivat hallitse tyoteh-
taviaan niin hyvin kuin organisaatiossa odotetaan. Osaamisen merkitys onkin ko-
rostunut, silla tutkimusten mukaan Suomen menestyminen globaaleilla markki-
noilla mahdollistuu vain uusien innovaatioiden, luovuuden ja erityisosaamisen
kautta. Myos uudempi delegoiva johtajuus edellyttaa uudenlaisia osaamistarpeita
tyontekijoilta, silla nykypaivana tyontekijoilta odotetaan samankaltaista osaa-
mista, jota aiemmin pidettiin johtajien vastuuna. (Salojarvi 2006, 51-52.) Oman
osaamisen yllapito edistda hallinnan tunnetta, hyvinvointia ja jaksamista. Se on
myos merkittava Kilpailutekija tydmarkkinoilla, silla jos ammattitaito vastaa nyky-
tydelaman ja tulevaisuuden tarpeisiin, on tydllistyminen todennakdista. (Rauramo
2008, 161.)

Osaamisen kehittaminen on koko ajan kaynnissa olevan vuorovaikutuksen tu-
losta. Se alkaa yksilotasolla rekrytoinnista ja kestdd aina eldkkeelle jaantiin
saakka. Se on yksildon ammattitaidon kehittamisen lisaksi myds arvostavan, hy-
van ja kehittavan suhteen luomista yksilon ja tydyhteison valille. (Juuti & Vuorela
2002, 41.) Oppiminen voidaan jakaa kolmeen ryhmaan, jotka ovat tydssa oppi-
minen, omaehtoinen osaamisen kehittaminen ja tydnantajan jarjestama koulutus.
Suurin osa oppimisesta tapahtuu tydpaikalla pitkdn ammatinharjoittamisen
kautta. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta erilaisista tyojarjestelyista onkin strate-
gisen osaamisen kannalta enemman hyoétya kuin lyhyistd koulutuksista. (Rau-
ramo 2008, 162.)
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Azneton, kokemuksellinen taito on tarkeaa yksildiden ja organisaatioiden menes-
tymisen kannalta. Keskeista on se, kuinka avoimesti yksilot jakavat aanetonta
taitoa keskenaan. (Juuti & Vuorela 2002, 53.) Uuden oppiminen edellyttda niin
yksilGilta kuin organisaatioiltakin jatkuvaa uudistumista ja sopeutumista. Paavas-
tuu henkiloston kehittamisesta on kaytannossa esimiehilla, jotka ohjaavat toimin-
taa, paattavat resursseista ja nayttavat itse esimerkkia jokapaivaisessa arjessa,
mutta tyontekijat ovat vastuussa omasta oppimisestaan. Oppimisen ydin edelly-

tys on oppimismotivaation yllapitaminen. (Rauramo 2008, 164.)
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5 TUTKIMUS TYOTYYTYVAISYYDESTA

Tutkimus toteutettiin toimeksiantoja hotelli- ja ravintola-alan yritykselle X. Tutki-
muksen ajankohdaksi valikoitui heina-elokuu 2021. Tama valittiin, koska kiireinen
kesa alkoi hellittamaan ja myos kesatyotekijat olivat ehtineet paasta hyvin sisalle
yrityksen tapoihin seka tyonsa sisaltoon. Lisaksi kesatyontekijoiden perehdytyk-
sesta ja sopeutumisesta oli mahdollista saada ajantasaista tietoa. Kesatyonteki-
jéiden viihtyvyys ja tyohyvinvointi ovat tarkeita, koska heista voi tulla yritykselle

pitkaaikaisia tyontekijoita.

Kysely toteutettiin Survio -onlinekyselyjarjestelmalla. Tyontekijoille jaettiin saate-
kirje (Liite 1) seka linkki kyselyyn, jonka kautta he paasivat vastaamaan kyselyyn
anonyymisti aikavalilla 20.7. — 24.8.2021. Vastausajaksi suunniteltiin alun perin
kahta viikkoa, mutta aikaa pidennettiin viiteen viikkoon tyonantajan ja tyontekijoi-
den toiveesta. Kyselysta muistutettiin tyontekijoiden chattiryhmassa kerran vii-

kossa ja viela viimeisenakin paivana saatiin muutama vastaus.

Kysymyksia oli yhteensa 31, joista 3 oli taustatietokysymysta, 26 oli tydhyvinvoin-
tiin liittyvaa monivalintakysymysta ja 2 avointa kysymysta (Liite 2). Avoimet kysy-
mykset olivat vapaaehtoisia. Osa-alueita olivat muun muassa tyon organisointi ja
johtaminen, tyon kuormittavuus ja motivaatio, tydilmapiiri seka yleinen tyytyvai-

syys tyOpaikkaan ja tyohon.

Kyselyn alussa oli kolme taustatietokysymysta: ika, tydssaoloaika ja tydsuhteen-
muoto. lka paadyttiin jakamaan neljaan lohkoon, joista vastaaja sai valita
omansa, jotta henkilon tunnistettavuus ei ian perusteella kasvaisi liikaa. Tyossa-
oloaika ja tydsuhteenmuoto otettiin kyselyn luokitteleviksi tekijoiksi, koska halut-

tiin selvittda, onko nailla tekijoilla vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin.

Suurimpaan osaan tutkimuksen kysymyksista vastattiin Likertin -asteikolla. 1
taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en samaa enka eri mielta, 4 =
jokseenkin samaa mieltd ja 5 = taysin samaa mieltd. Kysymykset 11, 13 ja 14

olivat vastattavissa myds asteikolla 1-5, mutta kysymykset ja vastausvaihtoehdot
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oli esitetty hieman eri muodoissa. Kysymys 24 oli "Minulle on tapahtunut hetkel-
lisesti tai pitkaaikaisesti tyokykyyn vaikuttanut tyotapaturma viimeisen vuoden ai-
kana” ja siihen vastattiin asteikolla 1-3, 1 = ei lainkaan, 2 = yksi tai 3 = useita.
Tyotapaturma oli tapahtunut vain kahdelle vastaajalle, toiselle kerran ja toiselle
useammin kuin kerran. Avoimet kysymykset eivat olleet pakollisia. Niista ensim-
maisessa sai esittaa toiveita tyonantajalle ja kertoa viela tarkemmin, mika paran-
taisi tyohyvinvointia. Toisen kysymyksen vastauskenttaan sai puolestaan kertoa
mika tyopaikalla toimii jo nyt erityisen hyvin tai halutessaan tarkentaa jotain toista

vastausta.

Kyselyyn vastasi yhteensa 22 tyontekijaa 35 tyontekijasta. Vastausprosentti oli
taten 63 % ja vastaamatta jatti 37 % tyontekijoista. Suurin osa vastaajista oli joko
20-35-vuotiaita tai yli 50-vuotiaita (kuvio 2). Noin joka kolmas oli joko alle 19-
vuotias tai 36-50-vuotias. Vastaajien tyosuhteen pituuksia kysyttaessa selvisi,
etta eniten vastauksia oli tullut henkildilta, jotka ovat olleet yrityksen palveluk-
sessa jo yli kolme vuotta (kuvio 3). Yli kolme vuotta kestaneessa tydsuhteessa
oli 43 % vastaajista ja 1-2 vuotta kestaneessa 36 %. Loput 23 % vastaajista olivat
olleet toissa alle vuoden. Vakituisia ja maaraaikaisia vastaajia oli puolestaan yhta

paljon, eli molempia 11.

Vastaajien ikdjakauma

M 19 tai nuorempi
W 20-35
36-50

51 tai vanhempi

KUVIO 2. Vastaajien ikdjakauma
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Vastaajien tyossdoloaika

M alle vuosi
M 1-2 vuotta

yli 3 vuotta

KUVIO 3. Vastaajien tydsuhteen pituus

5.1 Tyon organisointi ja johtaminen

Taustakysymysten jalkeen kysyttiin kysymyksia tyon organisoinnista (kuvio 4) ja
tyontekijoiden tyytyvaisyytta tydopaikan toimintatapoihin pyrittiin selvittamaan. Ky-
symyksia oli muun muassa tyovalineista, perehdytyksesta, viestinnasta ja tiedon-
kulusta, palautteen saannista seka omiin ty6tehtaviin vaikuttamisesta. Vastaus-
ten perusteella tydon organisointiin ei paapiirteittain oltu tyytymattomia, mutta pa-
rantamisen varaa loytyy. Vastaajista yhteensa 41 % vastasi olevansa jokseenkin
tai taysin samaa mieltd sen kanssa, ettd saavat tarpeeksi palautetta. Toisaalta
myds tasan 41 % oli jokseenkin tai taysin eri mieltd kyseisen vaittdman kanssa.
Palautteen maaraan tyytyvaisia ja tyytymattomia tyontekijoita on siis yhta paljon,
mutta tulokset osoittavat, etta etenkin maaraaikaiset tyontekijat kaipaavat lisaa

palautetta tyostaan.

Yleisesti tyontekijat tietavat kuka paattaa mistakin asiasta ja vastausvaihtoehto
“jokseenkin eri mieltd” sai vain 18 % vastauksista. Taysin tai jokseenkin samaa
mielta vastasi olevansa 68 %. Tuloksia tarkasteltaessa pystyi huomaamaan, etta
vakituiset olivat enemman tietoisia siita, kuka paattaa mistakin asiasta verrattuna
maaraaikaisiin. Tama on toisaalta luonnollista, silla monet maaraaikaiset ovat uu-
sia tyontekijoita, jotka tekevat toita osa-aikaisesti. Myos tyovalineisiin oltiin koh-

tuullisin tyytyvaisia, silla 55 % oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta
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tyovalineet ovat asianmukaiset ja niita on tarpeeksi. Jokseenkin tai taysin eri

mielta vaittdman kanssa oli puolestaan 32 %.

Perehdytys sai taman osion eniten "taysin eri mieltd” -vastauksia eli 23 %. Lisaksi
5 % vastasi "jokseenkin eri mieltd” ja 23 % ei ollut samaa eika eri mielta. Jok-
seenkin samaa mielta tai samaa mielta oli kuitenkin tasan 50 %. Tulokset osoitti-
vat etenkin alle vuoden toissa olleiden olevan sita mielta, etta perehdytys ei ole
ollut riittdvaa, kun taas kauemmin toissa olleet olivat siihen keskimaarin tyytyvai-
sempia. Myos viestinnassa ja tiedonkulussa |0ytyisi vastausten perusteella pa-
rannettavaa, silla 46 % valitsi olevansa jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta
siita, etta viestinta ja tiedonkulku on sujuvaa. Vaitteen kanssa samaa tai osittain

samaa mielta oli puolestaan 36 %.

Tyota koskeviin paatoksiin tunsi voivansa vaikuttaa 32 % ja 27 % vastasi ole-
vansa eri mielta. Vastaukset jakautuivat siis melko tasaisesti samaa ja eri mielta
olevien kesken. Vastauksista tuli kuitenkin ilmi, ettd maaraaikaiset tunsivat voi-
vansa vaikuttaa tyotaan koskeviin paatoksiin huonommin kuin vakituiset tyonte-
kijat. TyOpaikan tavoitteet ja strategia on enemmiston mukaan viestitty joko kes-
kiverroin tai huonosti, koska jokseenkin tai taysin eri mielta niiden selkeydesta oli
yli kolmas osa, tarkemmin sanottuna 36 %. Toisaalta my0s 36 % vastaajista ei
ollut samaa eika eri mielta ja 27 % oli jokseenkin tai taysin samaa mielta vaitteen

kanssa.

Avoimessa kysymyksessa, jossa vastaajat saivat itse ehdottaa parannuksia, toi-
vottiin muun muassa enemman henkildkohtaista palautetta tyonantajalta ja esi-
miehilta, kehityskeskusteluja, parempaa perehdytysta, panostusta viestintaan

seka tyontekijdiden nakemysten parempaa huomioonottamista.

Edellisessa tyohyvinvointi tutkimuksessa koulutuksen riittavyys oli saanut 5,8 pis-
tetta kymmenesta ja tassa tutkimuksessa perehdytys sai keskiarvoltaan 3,1 pis-
tetta viidesta. Nama asteikot eivat ole suoraan verrattavissa, mutta karkeasti aja-
teltuna perehdytykseen ollaan nyt hieman tyytyvaisempia kuin aiemmin. Jos pa-
lautteen maaraa vertaa aiemman tutkimuksen tuloksiin, oli keskiarvo 7,1/10.
Tana vuonna se on 3/5. Palautteen maaraan oltiin siis hieman tyytyvaisempia

aiemmin kuin nyt.
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TyOn organisointi ja johtaminen

Saan tarpeeksi palautetta tyostani I
Tiedan kuka paattaa mistakin asiasta
Tyovélineet ovat asianmukaiset
Perehdytys on ollut riittavaa

Viestinta ja tiedonkulku on sujuvaa

Voin vaikuttaa ty6étdni koskeviin paatoksiin

Tavoitteet ja strategia on viestitty selkeasti [N
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

M taysin eri mielta jokseenkin eri mielta en samaa enka eri mielta

M jokseenkin samaa mieltd M tdysin samaa mieltad

KUVIO 4. Tyon organisointi ja johtaminen

5.2 Motivaatio ja voimavarat

Voimavaroja ja motivaatiota kartoittavassa osiossa (kuvio 5) kysymykset liittyivat
motivaatioon, tyosta palautumiseen, sosiaalisten suhteiden yllapitomahdollisuuk-
siin, arvoihin, stressiin, seka tydon haastavuuteen ja merkityksellisyyteen. Tyonte-
koon osittain tai taysin motivoituneiksi koki itsensa 68 % vastaajista ja vain va-
jaalla 14 % oli jonkin asteisia motivaatio-ongelmia. Tdma osoittaa motivaation

olevan melko korkealla kyselyyn vastanneilla tyontekijoilla.

TyoOsta palautuminen onnistui melko hyvin tyontekijoilta, mista kertoo se, etta 41
% vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta siita, ettd he pystyvat palautumaan
tyostaan vapaa-ajalla. Toisaalta vastaukset "taysin samaa mieltd” ja "taysin eri
mieltd” saivat molemmat 14 % vastauksista, joten myds molemmista aaripaista
l0ytyy tapauksia. Vastauksia analysoitaessa kavi ilmi, ettd yrityksen vakituiset

tydntekijat kokevat palautumisen keskimaarin vaikeammaksi, kuin maaraaikaiset.

Seuraavaksi kysyttiin, onko tydntekijoilla aikaa ja jaksamista pitaa ylla sosiaalisia
suhteita tydn ulkopuolella. 41 % vastaajista koki, etta heilla ei ole paljon aikaa tai

voimavaroja sosiaalisille suhteille. Tama ei tullut yllatyksena, silla jo edellisessa
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tyohyvinvointitutkimuksessa tulos oli samankaltainen. Toisaalta myds taysin sa-
maa mielta vaitteen kanssa oli miltei joka kolmannes vastaajista. Tulosten perus-
teella vakituisilla tyontekijoilla on vahemman aikaa ja jaksamista sosiaalisten suh-
teiden yllapitoon kuin maaraaikaisilla. Yhtena kysymyksena oli, kohtaavatko tyon-
tekijan arvot yrityksen arvojen kanssa. Tahan 41 % vastasi olevansa jokseenkin
samaa mielta. Ei samaa eika eri mielta oli 46 %. Nain suuri prosenttiosuus voi
kertoa siita, etta tyontekijat eivat tieda yrityksen arvoja kunnolla ja valitsivat sen

takia taman vastausvaihtoehdon tai sitten heilla ei ole mielipidetta asiasta.

Stressin osalta tulokset olivat melko huonot. Miltei 60 % vastaajista tunsi stressia
melko, varsin tai erittain usein. 41 % vastaajista kuitenkin vastasi, etta ei tunne
stressia kovin usein. Vastaukset paljastavat, etta maaraaikaiset tyontekijat eivat
tunne stressia yhta paljon kuin vakituiset tyontekijat. Melko, varsin tai erittain mer-
kitykselliseksi tydnsa koki 82 % vastaajista. Positiivista on, etta yksikaan tydnte-
kijoista ei vastannut tuntevansa ty6taan taysin merkityksettomaksi ja vain 18 %
koki sen osittain merkityksettomaksi. 80 % koki tydnsa olevan melko tai varsin
haastavaa. 5 % vastaajista vastasi, ettei tunne tyotaan lainkaan haastavaksi ja 5

% tunsi tydnsa erittdin haastavaksi.

Vastatessaan avoimeen kysymykseen, tyontekijat olivat maininneet toivovansa
tydvuoroihin lisda vakea ylitdiden ja kiireen valttamiseksi, sekd mahdollisuutta
vaikuttaa itse lomien ja vapaapaivien viettoon. Asteikolla 1-5 motivaatio sai kes-
kiarvoksi 3,7. Jos tuloksia verrataan edelliseen kyselyyn, voidaan motivaation
katsoa olevan samalla tasolla, jolloin se sai keskiarvon 7,4/10. Sosiaalisten suh-
teiden yllapitoa voi verrata edellisen kyselyn kohtaan “ystavat ja harrastukset”,
joka sai melko heikon arvon, 5,8/10. Tassa kyselyssa sosiaalisten suhteiden yl-
lapito sai keskiarvon 3,3/5. Voidaan siis katsoa, etta tyontekijat tuntevat omaa-
vansa enemman aikaa ja voimavaroja pitaa ylla sosiaalisia suhteita, kuin puoli-

toista vuotta aiemmin.
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Motivaatio ja voimavarat

Olen metivoitunus tydneekoon [ e
T pSlsmRRn VOSSN S I
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Minulla on aikaa ja voimavaroja pitaa ylla l _
sosiaalisia suhteita
kanzsz

0% 20 % 40 % B0 % % 100%

B t3ysin eri mielts Jokseenkin en miefta en samas enka eri mielta

B jokseenkin samaa mielts W t3ysin samaa miska

Kuinka usein tunnet itsesi
stressaantuneeksi

Kuinka merkityksalistd tydsi on

Kuinka hazstawvaa tydsi on I

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

m 2i lainkaan &i kavin melke BEwvarsin W erittdin

KUVIO 5. Voimavarat/motivaatio

5.3 llmapiiri ja tyoyhteiso

llmapiiriin liittyvat kysymykset vaikuttavat olevan paaasiassa kunnossa (kuvio 6).
Kysymyksia oli muun muassa avoimesta keskustelusta, esimiesten ja tyokave-
rien antamasta arvostuksesta, reilusta ja tasapuolisesta kohtelusta, tyosta saa-
dusta korvauksesta seka tyontekijoiden kokemasta ilmapiirista. Tyontekijoista
puolet koki osittain tai taysin, etta yrityksen sisalla ei puhuta avoimesti kaikista
asioista eika yksikaan vastannut olevansa taysin samaa mielta siita, etta asioista
puhutaan avoimesti. Vain 23 % oli vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta.

Tassa on siis selvasti parantamisen varaa tulosten perusteella.
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Palkkaansa osittain tai taysin tyytyvaisia olivat 46 % vastaajista ja taysin tai osit-
tain tyytymattomia oli 32 %. On vaikea arvioida, johtuuko tulos matkailualan ylei-
sesta palkkatasosta vai jostain muusta. Arvostusta vastaajat tunsivat saavansa
enemman tyokavereiltaan kuin esimiehiltaan. Arvostuksen kokemus oli riippuvai-
nen tyontekijoiden iasta, silla mitd nuorempia vastaajat olivat, sita vahemman he
kokivat esimiehiensa arvostavan heitd. 68 % vastaajista koki esimiehien arvosta-
van heita tai vastasi ’en samaa enka eri mieltd”. Tydkaverien arvostusta kysytta-

essa tama sama prosentti oli 91 %.

Tasapuolinen ja reilu kohtelu on selvasti onnistunut tyopaikalla, koska tyonteki-
joista 68 % oli sitd mielta, ettd heitd kohdellaan jokseenkin tai taysin reilusti. 14
% oli jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa, mutta yksikaan tyontekija ei vas-
tannut kokevansa kohtelua taysin epareiluksi. Tyopaikan ilmapiiriin vastaajista 41
% suhtautui neutraalisti ja 50 % piti sité jokseenkin hyvana. Yksikaan vastaajista

ei pitanyt ilmapiiria erittain hyvana tai erittain huonona.

Aiemman kyselyn tuloksiin voidaan verrata arvostusta ja tasapuolista kohtelua.
Aiemmassa kyselyssa saatu arvostus sai keskiarvon 7,1/10. Tassa kyselyssa
esimiehilta saatu arvostus sai keskiarvoksi 3,2/5 ja tydkavereilta saatu arvostus
3,5/5. Naita lukuja vertaamalla voidaan siis ajatella arvostuksen kokemuksen ole-
van hieman alempana aiempaan verrattuna. Oikeudenmukainen kohtelu on saa-
nut viime kyselyssa keskiarvoksi 7,2/10 ja tassa kyselyssa reilu ja tasapuolinen
kohtelu sai keskiarvoksi 3,9/5. Taman perusteella tasapuolinen kohtelu on siis

hieman parantunut tyoyhteisdssa.
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llImapiiri ja tyoyhteiso
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H jokseenkin samaa mieltd B tdysin samaa mielta

KUVIO 6. limapiiri ja tydyhteisd

5.4 Yleinen tyytyvaisyys

Kuten seuraavasta kuviosta voi paatelld, yleinen tyytyvaisyys tyohon ja tyonan-
tajaan olivat hyvalla tasolla (kuvio 7). Tyopaikan vaihtamista oli miettinyt jonkin
verran tai paljon 36 % tyontekijoista. 32 % puolestaan ei ollut miettinyt ollenkaan
ja 9 % ei juurikaan. Keskimaaraisesti tydyhteison ei nahty kehittyneen oikeaan
suuntaan, silla kyselyyn vastanneista 41 % oli taysin tai osittain sita mielta, etta
kehitysta ei ole tapahtunut oikeaan suuntaan. 32 % vastasi "en samaa enka eri
mieltd”, mika voi johtua siita, etta esimerkiksi juuri tyonsa aloittaneilla ei ole tietoa

tydpaikan aiemmasta toiminnasta ja siksi kysymykseen on hankala vastata.

Tydhon ja tyotehtaviin oltiin melko tyytyvaisia ja vain 23 % koki olevansa jokseen-
kin tyytymattdomia tydhdnsa eikd yksikaan ollut taysin tyytymatén. Yli 60 % vas-
taajista oli jokseenkin tai taysin tyytyvaisia tydhonsa. Melko samankaltainen tulos
saatiin myos tydnantajaan liittyen. Vain 18 % oli jokseenkin tyytymattomia ja jok-
seenkin tai taysin tyytyvaisia oli 59 % vastaajista. Avoimessa kysymyksessa vas-
taajat kertoivat toivovansa enemman yhteista tekemista tyoajan ulkopuolella, vir-
kistyspaivia seka entistd avoimempaa kommunikaatiota ja tasapuolista kohtelua

jokaista kohtaan.
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Yleinen tyytyvaisyys
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B jokseenkin samaa mieltd M tdysin samaa mielta

KUVIO 7. Yleinen tyytyvaisyys

Kysymyksen 29 avulla selvitettiin, onko koronavirus heikentanyt tyontekijoiden
tyohyvinvointia ja lisannyt esimerkiksi stressia, pelkoa sairastumisesta tai epa-
varmuutta tyopaikasta ja toimeentulosta (kuvio 8). Vastaajista 55 % koki tydohy-
vinvointinsa heikentyneen koronaviruksen aikana ja 27 % oli eri mielta vaittdman
kanssa. Tulosten perusteella korona on siis vaikuttanut tyohyvinvointiin negatiivi-
sesti, mutta joidenkin yksildiden hyvinvointiin ei ole ollut vaikutusta tai se on ollut
jopa positiivista. Vastausten perusteella vakituiset tyontekijat kokevat koronavi-
ruksen vaikuttaneen negatiivisemmin heidan hyvinvointiinsa kuin maaraaikaiset

tyontekijat.

Koronavirus on heikentanyt
tyohyvinvointiani

M tdysin samaa mielta

H jokseenkin samaa mielta

B en samaa enka eri mielta
jokseenkin eri mielta

M tdysin eri mielta

KUVIO 8. Koronaviruksen vaikutus tydhyvinvointiin
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6 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen taustalla on yksildiden hyvinvoinnin kehittaminen.
On havaittu, etta mita aiemmin kehittaminen aloitetaan, sitd enemman on keinoja
puuttua ongelmiin ja myds kustannukset jaavat pienemmiksi (Manka & Manka
2016, 91). Tydhyvinvointia voidaan kehittaa fyysiselta, psyykkiselta ja sosiaali-
selta osa-alueelta. Silla missa jarjestyksessa osa-alueita kehitetaan ei juurikaan
ole valia, kunhan kehittamisprosessi aloitetaan. Kehittamistydssa on otettava
huomioon tydntekijan ja tydn valinen suhde. Ollakseen mielekasta tyon tulisi olla
kiinnostavaa, haastavaa ja kehittavaa. TyOsta tulisi saada myos myonteista pa-
lautetta. (Juuti 2006, 86-87.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen ja kehittaminen mahdollistuu henkildston tilaa seu-
raamalla. Tama onnistuu monipuolisen mittariston ja pitkajanteisen tyon avulla.
Mittareita tulee olla niin taloudellisia kuin henkildst6a kuvaavia. Henkil6st6a voi-
daan kuvata muun muassa terveyden, osaamisen, ajankayton, yhteisollisyyden
ja tuloksellisuuden mukaan. Kokoamalla kattavat tilastot henkiloston tilasta mah-

dollistuu jarjestelmallinen henkiléstopaaoman kehittdminen. (Rauramo 2008, 19.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta johtamisella on suuri vaikutus tydyhteison hy-
vinvointiin. Vaikka kehittamistapoja on useita, on niissa kaikissa johtamisella kes-
keinen rooli. Esimiehen on kyettava luomaan avointa ilmapiiria ja positiivista vuo-
rovaikutusta tyopaikalle. Esimiehen rooli onkin yleisesti muuntunut asioiden joh-
tamisesta ihmisten johtamisen suuntaan. Hyva johtaminen tukee jokapaivaista
tyoskentelya ja luo edellytyksia tyontekijoiden onnistumisille. Heti tydosuhteen
alussa on tarkea perehdyttaa tyontekija tydhonsa ja tydyhteisoon. Nain luodaan
hyva perusta uusien ihmissuhteiden synnylle ja tydmenestykselle. (Juuti 2006,
83-84.)
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6.1 Kehittamisehdotukset

Kehittamisehdotuksiin on koottu tyohyvinvointikyselyn perusteella kehittamista
vaativia seikkoja. Kehityskohteiksi valikoitui asioita, jotka olivat saaneet alhaisia
keskiarvoja ja joissa oli taman perusteella eniten parantamisen varaa. Kehitta-
miskohteita ovat tiedonkulku ja avoimuus, palautteenanto, arvostus, perehdytys,
virkistystoiminta, stressinhallinta seka sosiaalisten suhteiden yllapito tyon ulko-

puolella.

6.1.1 Tiedonkulku ja avoimuus

Enemmistod vastaajista koki, etta tyopaikalla ei puhuta avoimesti kaikista asioista.
Tama on ymmarrettavaa, silla Laineen ja Rauramon (2017, 3) mukaan ilmi6é on
yleinen monissa yrityksissa. Avoin vuorovaikutus on kuitenkin toimivan ja tuotta-
van tyOyhteison perusta, silla se yhdistaa ihmisia toisiinsa. Jotta perustehtavat
hoituisivat ja tyo sujuisi, vaaditaan avointa vuorovaikutusta kaikilta osapuolilta.
Taman lisaksi avoimuus lisaa tyontekijan turvallisuuden tunnetta, joka puolestaan
lisaa luottamusta tyonantajaan, yhteisollisyytta ja yhteishenkea. Nailla asioilla on
positiivinen vaikutus tyontekijdiden motivaatioon ja tydhon sitoutumiseen. Luotta-
muksellinen tyOyhteisd selviaa kriiseista ja ongelmista, seka pystyy myds enna-
koimaan niitd muita paremmin. (Kaivola & Launila 2007, 135; Laine & Rauramo
2017, 3.)

Tilanteet, joissa tyontekijat kokevat, etta tyopaikan tapahtumista ei anneta tietoa
ajankohtaisesti tai riittavasti ovat tyoelamassa yleisia. Asiallinen tiedottaminen ei
auta enaa silloin, jos tieto on jo levinnyt tydpaikan ulkopuolella tai tullut tydpaikan
sisalla kaikkien tietoisuuteen muualta kuin johdolta. Jos tiedottamisesta ei huo-
lehdita, syntyy tydntekijoille helposti olo, etta heita ei arvosteta. Toimiva tiedotta-
minen puolestaan saa aikaan tyontekijoiden sitoutumista, koska he tuntevat ole-
vansa arvostettuja. Ikavatkin uutiset on helpompi hyvaksya, jos niista on tiedo-
tettu jo varhain henkilost6a arvostaen ja vuorovaikutuksellisesti. Epaonnistunut
viestintd aiheuttaa tyytymattomyytta ja pahimmillaan se voi synnyttaa epavar-

muutta, joka lisda tyon aiheuttamaa henkista rasitusta. (Mohsen 2018.)
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TyOpaikalla on jo kaytossa viikkopalaverit, mutta niita voitaisiin kehittaa entises-
taan. Kaikki tyontekijat eivat kerkea tai paase mukaan ja usein palavereissa on
vain noin viisi henkea paikalla. Tasta syysta on hyva, etta yrityksessa on jo kay-
tossa viikkopalaverimuistio, joka jaetaan yrityksen tyontekijoiden viestiryhmassa
kaikkien saataville. Taman lisdksi esimiehet voisivat kertoa palavereiden oleelli-
simmat asiat ja etenkin yksikdiden omaan tyoskentelyyn vaikuttavat ohjeistukset
viela tyontekijoille kasvotusten, silla kaikki eivat valttamatta huomaa viikkopala-
verimuistiota, ymmarra uutta ohjeistusta tai muista ottaa sita kayttoon. Viikkopa-
laverimuistioiden lisaksi tyopaikalla olisi hyva olla jonkinlainen tapahtumakalen-
teri esimerkiksi taukotilan seinalla tai jossain, jossa se on kaikkien nahtavilla. Nain
sielta olisi helppo tarkistaa millaisia tapahtumia, lomaryhmia tai muuta huomioi-
misen arvoista hotellissa milloinkin tapahtuu. Siihen olisi myds jokaisen vaiva-

tonta merkita muistiin huomioimisen arvoisia asioita.

Hyva tiedonkulku on sujuvaa ja saavuttaa nopeasti kaikki ne tahot, joita tieto kos-
kee. Vastuu tiedon valittdmisesta ja vastaanottamisesta on jokaisella tydyhteison
jasenelld. Siksi olisikin hyva sopia selvat kaytannot siita, missa kanavassa vies-
titaan ja kuka on velvollinen viestimaan missakin tilanteessa. Yrityksessa on kay-
tossa koko tyopaikan yhteinen WhatsApp -ryhma seka eri yksikdiden omat ryh-
mat, joissa suurin osa viestinnasta tapahtuu vaivattomasti ja nopeasti. Kaytan-
ndssa olisi hyva sopia, millaisista tydasioista pitaa laittaa viestia heti koko tyopo-
rukalle ja millaiset asiat taas voi jattaa myohemmaksi tai kertoa niista vain omalle
yksikolle. Nain tiedot esimerkiksi muutoksista leviaisivat tehokkaasti ja saastyt-
taisiin mahdollisilta vaarinkasityksilta ja tietokatkoksilta, joita voi sattua, jos yhtei-

sia saantoja viestinnalle ei ole sovittu.

6.1.2 Palautteen anto

40 % kyselyyn vastanneista tyontekijoista koki, ettd palautetta ei anneta tar-
peeksi. Tarvetta palautteen lisdamiseen siis 10ytyy. Sarkkisen (2017) mukaan
tyontekijoille palautteen saaminen on usein merkki siita, etta heidan panostuk-
sensa huomataan. Jos palautetta ei saa ollenkaan, tydntekija ei voi olla varma,

tekeeko asioita oikein ja olo voi tuntua merkityksettomalta. Tama on haitaksi tyo-
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moraalille ja hyvinvoinnille. Myodnteinen palaute puolestaan vahvistaa halua toi-
mia jatkossakin hyvin. Se lisaa positiivisia tunteita ja synnyttaa tyén imua. Jatkuva
palaute tukee myos yksilon kasitysta siita, millainen han on tyontekijana. Nain

myoOs motivaatio oppia lisaa ja kehittya kasvaa samalla. (Sarkkinen 2017.)

Palautteen annolle ei ole olemassa yhta ainoaa kaavaa tai tapaa, silla eri ihmiset
pitavat erilaisista palautteenantotavoista. Hyva palautteenanto koostuu kuitenkin
viidesta perusasiasta: se on tyo- ja asiakeskeista, rakentavaa, yksilOllista, toista

kunnioittavaa ja vuorovaikutuksellista (Rinne 2006, 37).

Hyva palaute on tydlahtdista. Tavoitteet, strategia ja yrityksen arvot maaraavat
mista, miksi ja miten palautetta annetaan tyontekijoille ja luovat ne kriteerit, jonka
perusteella tyéta arvioidaan. Tavoitteet luovat myos mittapuun sille, minkalainen
toiminta on hyvaa ja mika ei. Toimiva palautteenanto edellyttaa siis sita, etta kai-
killa tyOyhteisOn jasenilla on samankaltainen kasitys siita, mita tyo vaatii ja milla
perusteilla sita arvioidaan. Kun tydyhteiséssa on avoin ilmapiiri ja kunnioitetaan

toisia, on palaute automaattisesti keskustelevaa ja rakentavaa. (Rinne 2006, 38.)

Palautteen paatarkoituksena on auttaa tyontekijaa kehittymaan ja parjaamaan
tydssaan entista paremmin. Siksi palautteen tulisi olla neuvovaa, kehittavaa ja
rakentavaa. Joillekin tyontekijoille voi joutua sanomaan kovemmin kuin toisille,
jotta tyontekija kuuntelee ja ottaa palautteen todesta. Tallaisessa tilanteessa tar-
keinta on kuitenkin halu auttaa ja pyrkia esittamaan palaute mahdollisimman asi-
allisesti, sillda muuten palaute voi aiheuttaa vastareaktion, jonka ansiosta tyonte-
kija periaatesyista tekee juuri painvastoin. Mita aiemmin palautetta annetaan, sita

helpompi se on pitda rakentavana. (Rinne 2006, 42—44.)

Hyvassa palautteenannossa kontakti ja vuorovaikutus ovat valttamattomia. liman
sitd palautteenantajaa ei kuunnella eika viestia oteta todesta. Parhaimmillaan
kontaktin luonti tapahtuu jo muutamassa minuutissa, mutta se jatkuu ja kehittyy
jatkuvasti ihmisten valisessa kanssakaymisessa. Kontakti syntyy, kun toisen ih-
misen kohtaa hanen maailmankuvassaan ja han tulee ymmarretyksi. Luodessa
kontaktia sanallista viestintdd tarkedmpaa on ei-sanallinen kayttaytyminen.
(Rinne 2006, 55-56.)
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Kontaktinluontitavat voidaan jakaa karkeasti kolmeen eri ryhmaan, joita ovat: yla-
puolella, samalla tasolla ja alapuolella. Ylapuolella -tavassa palautteenantaja
asettuu ylempaan asemaan. Tama tapa toimii parhaiten kriisi- tai hatatilanteissa
seka silloin, kun on kova melu tai halinaa ja palautteensaajan huomio saattaisi
muuten jakautua muualle. Samalla tasolla -tyyppisessa vuorovaikutuksessa py-
ritaan samalle tasolle ja aaltopituudelle palautteen saajan kanssa ja samaistu-
taan hanen kokemuksiinsa. Tama tapa on paras arkipaivan tilanteissa niin kolle-
goiden kuin esimiehen ja tyontekijankin kesken. Viimeisessa, eli alapuolella -
tyyppisessa tavassa asetutaan toisen henkilon alapuolelle joustamalla ja sopeu-
tumalla toisen tarpeiden mukaan. Tata tapaa voi kayttaa esimerkiksi silloin, kun
toinen on erittain ylpea ja hanella on heikko kyky vastaanottaa kritiikkia. Tallai-
sessa tilanteessa usein toimii myds, jos korostaa vastaanottajan vahvuuksia ja
tarkeytta. (Rinne 2006, 56-58,68,70.)

Palautetta voi antaa monella eri tavalla, mutta yksi toimiva esimerkki on "hampu-
rilaismalli”. Taman mallin ensimmainen vaihe on antaa myonteistd palautetta,
silla palautteeseen kannattaa aina ottaa mukaan myds positiivisia asioita. Nain
voi pehmittaa kriittista palautetta ja tyontekija saa tietoonsa, missa asioissa han
on toiminut hyvin, silla aina tyontekija ei itsekaan tunnista onnistumisiaan. Jos
myoOnteista palautetta antaa samasta asiasta, josta aikoo antaa kriittista pa-
lautetta, on korjaavan palautteen vastaanottaminen helpompaa. (Rinne 2006,
70-72.)

Seuraavaksi voidaan siirtya korjaavaan palautteeseen. Siina tarkeaa on sailyttaa
neuvova ja rakentava savy ja antaa se mahdollisimman yksityiskohtaisesti, jotta
siita saa parhaan hyodyn irti. Rakentavaa palautetta annettaessa kannattaa kayt-
taa sanamuotoja, jotka viestivat tilanteen valiaikaisuudesta ja poikkeavuudesta,
jotta tydntekija ymmartaa, etta tilanne voi muuttua eika han ole aina toiminut huo-
nosti. Kriittinen palaute kannattaa antaa pehmein, mutta suorin sanoin. Myo6s kes-
kustelu ja asioiden yhdessa pohdinta ovat hyvan palautteenannon merkkeja.
(Rinne 2006, 79-80,82.)
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Hampurilaismallin viimeisena osana on myonteinen loppukommentti. Nain kes-
kustelusta jaa hyva maku, kritiikki tasapainottuu ja vuorovaikutusta voi jatkaa ma-
talammalla kynnyksella jatkossa. Loppukommentti voi olla esimerkiksi yhteen-
veto positiivisesta palautteesta, jokin positiivinen seikka palautteen vastaanotta-
jasta, joka ei viela tullut esille aiemmin tai rohkaiseva kommentti juuri kaydysta
keskustelusta. (Rinne 2006, 100-101.)

Positiivista palautetta voi antaa tyon ohessa eika se vaadi sen erityisempaa kes-
kustelutilannetta. Yrityksessa on pidetty satunnaisesti kehityskeskusteluja, mutta
ne olisi hyva ottaa vakituisesti kayttoon ja pitaa esimerkiksi kahdesta neljaan ker-
taa vuodessa. Niiden avulla on hyva seurata tuloksellisuutta seka tyohyvinvointia.
Kehityskeskustelusta olisi hyva ilmoittaa vahintaan viikko etukateen, jotta tyonte-
kijakin osaa valmistautua ja ehtii miettimaan mahdollisia asioita, joita haluaa ottaa

esille keskustelussa.

Keskustelussa kaytaisiin 1api tyontekijan onnistumisia seka kehittamiskohteita.
TyoOntekija saisi itsekin esittdd mielipiteitaan ja toiveitaan esimerkiksi siita, millai-
sia tehtavia haluaisi tehda jatkossa enemman tai milla lailla haluaa jatkossa pa-
lautetta toiminnastaan. My0Os tyontekijan tavoitteista ja motivaatiosta olisi hyva
keskustella, jotta voidaan yhdessa luoda tydntekijalle sellaiset tavoitteet, joihin
han voi paasta kehittamalla itseaan. Parhaat tavoitteet palvelevat seka yritysta
etta yksiloa ja sellaiset saadaan aikaan, jos yksilon tavoitteet johdetaan yrityksen

omista.

Kehityskeskustelussa olisi hyva sailyttda mahdollisimman avoin ja tuomitsema-
ton ilmapiiri, jotta tyontekija rohkaistuu esittamaan omat toiveensa ja kertomaan
esimerkiksi, jos kaipaisi joustoja elamantilanteensa vuoksi tai haluaisi antaa itse
myds tydnantajan suuntaan rakentavaa palautetta tai kehitysehdotuksia. Tarkeaa
on myos sitoutua kehityskeskustelussa sovittuihin asioihin molemmin puolin, jotta

keskustelusta voidaan katsoa olleen oikeasti hyotya.



40

6.1.3 Arvostus

32 % tyodntekijoista koki, ettei saa tarpeeksi arvostusta esimieheltaan ja 9 % koki,
etta ei saa sita tarpeeksi tyokavereiltaan. Arvostus on tarkeaa, silla ilman muilta
saatua arvostusta voi olla vaikea arvostaa itsekaan itseaan tai tyonsa jalkea. Eri-
tyisen tarkeaa on saada arvostusta sellaiselta henkilolta, jolta sita itse kaipaa ja

kenen mielipiteita pitaa tarkeana.

Arvostus on kunnioittavaa suhtautumista toiseen ihmiseen hanen asemastaan tai
persoonastaan riippumatta. Lisaksi arvostus valittyy toista kuuntelemalla ja huo-
mioimalla, koska silloin vastapuoli kokee tulleensa nahdyksi ja kuulluksi sellai-
sena kuin on. Ty6elamassa tarvitaan ja kaivataan kuitenkin paaasiassa sellaista
myoOnteista palautetta, joka saa tuntemaan oman tyon ja panoksen tarkeaksi ja
tyoyhteisOssa arvostetuksi. Arvostuksen voi valittaa kertomalla suoraan, etta ar-
vostaa toista, mutta se voi valittya jopa paremmin muilla tavoilla kuten kysymalla
toiselta neuvoa, ohjeita tai mielipidetta jossakin tydasiassa, osoittamalla kiinnos-
tusta hanen tekemaa tyotansa kohtaan tai kertomalla, kuinka paljon toisen avusta
on ollut hyétya. (Furman & Ahola 2002, 20-22; Kaivola & Launila 2007, 102.)

Arvostava vuorovaikutus on hyvaksi molemmille osapuolille, silla se synnyttaa
myonteisyyttd ja usein muita arvostava esimies tai tyontekija saa itsekin arvos-
tusta. Kun ihnminen kokee itsensa arvostetuksi, han ottaa vastuuta, tuntee luotta-

musta seka toimii aikuismaisesti ja rakentavasti. (Kaivola & Launila 2007, 102.)

Kuten ylempaa kay ilmi, arvostusta tunteakseen tyontekijat tarvitsevat lasnaoloa
ja heidan kuulemistaan. Seka tydkaverien etta tyontekijan ja esimiehen valilla on
tarkeaa, etta jos toisella on sanottavaa, asia kuunnellaan ja siihen vastataan kun-
nioittavasti. Tyontekijat tuntevat arvostusta, jos heilta kysytaan apua, mielipidetta
tai annetaan positiivista palautetta edes silloin talléin. Myds tydntekijoiden ehdo-
tusten ja ideoiden kuuntelu seka paatoksentekoon osallistaminen lisaavat arvos-
tuksen tunnetta ja tata olivat tyontekijat itsekin toivoneet kyselyssa. Tyontekijoita
voitaisiin ottaa mukaan heita koskevaan paatoksentekoon, kuten valitsemaan uu-

sia tyOvaatteita, paattamaan uusista tyodvalineistd, vaikuttamaan tydvuorojen
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suunnitteluun seka tyojarjestykseen. Ennen kaikkea olisi tarkeaa kuunnella tyon-
tekijoiden ehdotuksia ja huolia oikeasti, silla ehdotukset voivat olla hyvia ja niita

kuuntelemalla saisi tyontekijoille arvostetun olon.

6.1.4 Perehdytys

Tyoyhteis0ssa moni koki, ettd perehdytys ei ole ollut riittavaa. Leinon (2020) mu-
kaan perehdytys on tarkea prosessi, silla se sitouttaa tyontekijan tydopaikkaan ja
toimiva perehdytys on myos kilpailuetu. Lisaksi kunnollinen perehdytys vahentaa
tyontekijoiden vaihtuvuutta, vaikuttaa yrityksen tulokseen positiivisesti, parantaa
tydnantajan imagoa seka lisaa tyotyytyvaisyytta. Toimiva perehdytys tukee

tydssa jaksamista ja vahentaa myos tyotapaturmia. (Leino 2020.)

Perehdytyksen tarkoituksena on varmistaa, etta uusi tyontekija saa tarvittavat
opit tydssa onnistumiseen. Omien tyotehtavien lisdksi opastuksen tulisi kattaa
my0s perustiedot yrityksesta ja sen toiminnasta, palveluista ja tuotteista seka ar-
voista ja tavoitteista. Nain tyontekijan on helpompi paasta kiinni tyopaikan tapoi-
hin ja ymmartaa oman tyopanoksensa merkitys. Yleensa perehdytyksesta vastaa
esimies, mutta myods tyoyhteison muut jasenet voivat olla mukana, silla vertais-
opetuksella on havaittu olevan suuri merkitys perehdytyksen onnistumisen kan-
nalta. Myos perehdyttajalla on merkitysta perehdytyksen onnistumisessa, silla
pateva perehdyttaja saa suurenkin informaatiomaaran sellaiseen muotoon, etta

uusi tyontekija ymmartaa sen. (Pellinen 2019; Leino 2020.)

Perehdytyksen onnistumiseksi olisi sille hyva varata kalenterista aikaa ja nimeta
se, kenen paavastuulla perehdyttamine on. Perehdyttamiselle olisi hyva tehda
selkeat ohjeet, joita kaytetaan aina uuden henkilon aloittaessa ty6t. Nain pereh-
dyttaja tietaisi tismalleen, miten toimia, eika uudelta tydntekijalta jaisi oppimatta
mitaan olennaisia asioita. Tarkkaan mietittyjen perehdytyskaytantojen ansiosta
prosessi olisi tehokas ja looginen. Parasta olisi my0s, jos perehdyttajalla ei olisi
perehdytyksen aikana muita tyotehtavia, jotta han pystyy keskittymaan kunnolla
perehdyttamiseen eika perehdytettava joudu istuskelemaan toimettomana, kun
hanta ei kereta perehdyttdmaan. Uutta tydntekijaa olisi hyva informoida jo ennen

ensimmaista tyopaivaa lounaasta, tauoista, sopivasta pukeutumisesta ja muista
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oleellisista seikoista. Myos muita tyontekijoitéd voisi informoida uudesta tulok-
kaasta etukateen, jotta hanen tulonsa ei ole yllatys ja hanet osataan ottaa hyvin

vastaan.

Tyopaikalla on jo kaytossa perehdytyskansio, joka uuden tyontekijan tulee lukea
ja josta saa paljon tarpeellista tietoa. Tama on hyva, koska kansio toimii tukena
perehdyttajan rinnalla ja sielta on helppo tarkastaa asioita myéhemminkin tyopai-
kalla, jos ei muista jotain. Kansiota on tarkea paivittaa aika ajoin, jotta sen tiedot
pysyvat ajantasaisina. Taman lisaksi yrityksessa voitaisiin panostaa edellisissa
kappaleissa mainittuihin seikkoihin, silla etenkin kiireisina ajankohtina tyonteki-
joilla ei ole ollut varsinaista perehdyttajaa ja uusien tulokkaiden on pitanyt oma-
toimisesti kysella asioita muilta tyontekijoilta, jotka ovat itsekin olleet kovassa Kkii-
reessa, eika tilanne ole ollut ndin ollen optimaalinen uuden henkildn oppimisen

kannalta.

6.1.5 Virkistystoiminta

Saanndllisilla virkistyspaivilla edistetdan tyontekijdiden jaksamista ja hyvinvoin-
tia. Tyontekijat oppivat tuntemaan toisensa paremmin ja heidan kommunikaati-
onsa paranee, kun he viettavat aikaa myds tyotehtavien ja tydpaikan roolien ul-
kopuolella. Tyo tuntuu mielekkaammalta ja tyontekijat ovat motivoituneempia,
kun tyékaverien kesken on positiivinen ilmapiiri ja porukka on tuttu (TYKY-

paiva.net n.d.).

Virkistys- tai TYKY-paivan ohjelmaa suunniteltaessa tulee muistaa, etta tekemi-
sen tulisi sopia kaikille osallistujille iasta ja kunnosta riippumatta. Hyva lahtokohta
on se, etta ohjelma liittyy jollain tapaa tyokyvyn yllapitoon ja edistamiseen seka
mahdollistaa yhdessa tekeminen ja oleminen. Tyokykya yllapitava toiminta ei siis
ensisijaisesti sisalla alkoholipainotteista ohjelmaa, vaan esimerkiksi jotain, mita
ei yksin tulisi kokeiltua. Hyva ohjelma on monipuolinen, hieman yllatyksellinen ja

siita 16ytyy jokaiselle jotain piristavaa.
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Kohdeyrityksessa on perinteisesti jarjestetty vuosittain pikkujoulut ja satunnai-
sesti muita illanistujaisia tai virkistysmatkoja tilanteesta riippuen. Tyontekijat kui-
tenkin toivoivat palautteissaan lisaa yhteista tekemista ja virkistyspaivia. TYKY-
paivia olisikin hyva jarjestaa vaikkapa kaksi kertaa vuodessa. Olisi hyva, jos tal-
laisina paivina poistuttaisiin tydpaikalta, jotta tyontekijoiden olisi helpompi rentou-

tua ja poistua tyoroolista.

Tekemisen ei tarvitsisi olla kallista, vaan tyoporukalla voitaisiin menna esimer-
kiksi kokeilemaan uutta harrastusta, teatteriin tai hyvinvointiluennolle. Virkistys-
paivan ohjelmaa voitaisiin suunnitella yhdessa tyontekijoiden kanssa esimerkiksi
kahvitauoilla ja paattaa aanestamalla, mita lahdetaan kokeilemaan. Nain tyonte-
kijdiden kiinnostuksen kohteet tulisivat huomioiduiksi ja hyvia ideoita |0ytyisi var-
masti. Tyontekijat lahtisivat myods innokkaammin mukaan, kun ovat itse saaneet
olla vaikuttamassa paivaan. Kohdeyrityksen tiloissa on myds liikunta- ja kunto-
sali, joten tyontekijat voisivat jarjestaa omia palloiluvuorojaan tai kayda yhdessa

kuntosalilla, jos haluavat harrastaa yhdessa vapaa-ajalla.

6.1.6 Stressin hallinta

Kuten aiemmista kappaleista on tullut ilmi, stressi voi olla lyhytkestoisena jopa
hyddyksi ihmiselle, mutta pitkékestoisena haitaksi. Tyontekijoistda 60 % koki it-
sensa tyypillisen tydviikon aikana stressaantuneeksi. Takalan ja Kalimon (2011,
119-122) mukaan mika tahansa muutos tai tapahtuma voi aiheuttaa stressireak-
tion ja sen puhkeamiseen vaikuttavat monet tekijat kuten ihmisen ika, tempera-
mentti, asenteet, mieliala ja vireystila. Yleensa ihminen kohtaa paivan aikana mo-
nia stressitekijoita, joista jotkut ovat isompia kuin toiset. Tydssa stressia lisaavat
koettu vastuu, kiire ja ammattitaitoon nahden liian vaativat tehtavat. Lisaksi monia
stressaa ylityot, epamieluisat tydajat ja puutteellinen tauotus. (Takala & Kalimo
2011, 119-122.)

Stressi voi ilmentya psyykkisina oireina, kuten keskittymis- ja muistihairidina, ar-
tymyksena, ahdistuksena tai masennuksena. Fyysisina oireina voivat olla lihas-

jannitys, huimaus, hikoilu, erilaiset kivut, unihairiot tai sydamentykytys. Tyohon
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liittyvia varoitussignaaleja ovat motivaation puute, poissaolot, ihmissuhdeongel-
mat ja tyossa tehdyt virheet. Mikali stressia ei saa millaan hallintaan, tyduupumus

ja burnout ovat lopulta todennakdisia. (Takala & Kalimo 2011, 123—-124.)

Stressia voidaan hallita joko poistamalla ympariston stressitekijoita tai helpotta-
malla ihmisen sopeutumista stressaavaksi koettuun tilanteeseen. TyOpaikalla
stressia voidaan ehkaista kehityskeskusteluilla, toimivilla tyojarjestelyilla, hyvilla
tyooloilla ja toimivalla viestinnalla. Tyontekijoiden stressia tyopaikalla lievittaa
muun muassa esimiesten riittava tuki, selkeat roolit, hyva organisointi ja selkeat
toimintatavat seka tyotekijoiden vaikutusmahdollisuuksien parantaminen liittyen
tydn terveellisyyteen ja turvallisuuteen. (Andersson ym. 2008, 2—-3.) Tyontekijat
voivat myds omalla toiminnallaan lievittaa stressia. Yksi peruskeinoista stressin-
hallinnaksi onkin pitaa riittdvasti lepo- ja rentoutumishetkia. Muita stressin lievit-
tamisen keinoja ovat esimerkiksi liikunta, uni, stressista puhuminen, tunteiden

nayttaminen ja aikataulutus. (Takala ja Kalimo 2011, 127-129.)

On selvaa, etta tyontekijat tuntevat stressia aina valilla, etenkin hektisena ke-
sasesonkina. Kuten ylempana on tullut ilmi, stressin hallintaan auttaa oman toi-
minnan lisaksi tyopaikalla tapahtuvat jarjestelyt. Palautteessa tuli ilmi, etta tyon-
tekijat kokivat ylityot ja kiireen stressaavaksi. Tydvuorolaisten maara on tarkea
mitoittaa oikein jokaiseen vuoroon. Nain tyot sujuvat mallikkaasti, tyontekijat eivat

koe lilan kovaa kiiretta ja asiakkaat saavat parasta mahdollista palvelua.

Kiireeseen ja stressiin auttaa myos selkeat roolit ja tehtavat, jotka tyontekijoille
jaetaan vuoron alussa ja joissa jokaisen tulisi paaasiallisesti pysya ja hoitaa kun-
nolla. Kun tehtavat ja vastuualueet on jaettu, saastytaan turhalta santailylta ja
jokainen voi keskittya omiin tehtaviinsa ilman huolta muista asioista. Myos tyova-
lineet ja niiden asettelu vaikuttavat tydon sujuvuuteen. Jos aikaa kuluu turhaan
valineiden hakemiseen ja etsintaan, aiheuttaa se tarpeetonta stressia kiireen kes-
kella. Taman vuoksi on tarkeaa, etta tyovalineet on sijoitettu tydn sujuvuuden
kannalta sopiville paikoille ja etta jokainen huolehtii tyOpisteiden siisteydesta ja

laittaa tavarat paikoilleen kayton jalkeen.
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6.1.7 Sosiaalisten suhteiden yllapito tyon ulkopuolella

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen seka sosiaalisten suhteiden yllapito
osoittautui tutkimustulosten perusteella haasteelliseksi tyontekijoille. Tama ei ole
ihme, koska vuoroty0, tyoskentely iltaisin ja viikonloppuisin seka ylityot vaikutta-
vat negatiivisesti sosiaalisiin suhteisiin ja rasittavat tyontekijaa. Tydajan ennus-
tettavuus ja saanndllisyys vaikuttavat tyontekijan vapaa-ajan hallintaan ja siksi
mitd myohemmin tydvuorot saa tietoonsa, sita raskaammaksi vapaa-ajan hallinta
helposti koetaan (Natti & Anttila 2012, 161-162).

Tyopaikka voi tehda paljon helpottaakseen toiden ja yksityiselaman yhteensovit-
tamista. Tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseksi parhaita keinoja ovat muun muassa
joustavat tydajat, tydaikapankki ja etatyd mahdollisuudet. Mahdollisuus vaikuttaa
omiin tyoaikoihin lisaa merkittavasti tyontekijoiden autonomian tunnetta, joka
puolestaan on yhteydessa tyohyvinvointiin ja elaman laatuun (Natti & Anttila
2012, 162). Myos selkeat toimintaohjeet ja yhdessa sovitut pelisaannét auttavat
esimiehid kohtelemaan tyontekijoita tasapuolisesti ja joustamaan sovittujen rajo-
jen sisalla. Tyon ja muun elaman yhteensovittamisesta kannattaa keskustella ke-
hityskeskusteluissa, jotta vaikeat yksityiselaman tilanteet tulevat johdon tietoon
ja mahdollisia helpotuksia pystytdan yhdessa miettimaan. (Tyoterveyslaitos
2016, 8,18.)

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta tydaikajoustot tuottavat etua niin tyonan-
tajalle kuin tyontekijallekin. Joustot lisdavat esimerkiksi tyontekijan ja tydnantajan
valista luottamusta, tehostavat asiakaspalvelua ja parantavat yrityksen imagoa.
Hyvan imagon ansiosta myos rekrytointi on helpompaa. Joustojen ansiosta myos
poissaolot vahenevat, henkiloston vaihtuvuus on vahaisempaa ja tyontekijat ovat
sitoutuneempia. Joustoilla on siis mydnteinen yhteys yrityksen menestykseen.
(Natti & Anttila 2012, 159-160.)

TyOn ja sosiaalisen elaman yhteensovittaminen ei ole helppoa matkailualalla eika
kohdeyrityksessakaan, silla toita on pakko tehda iltaisin, viikonloppuisin ja valilla
my0s disin. Monet kaveriporukat kokoontuvat iltaisin tai viikkonloppuisin ja vuoro-
tyota tekevat eivat aina paase mukaan. Kyse voi olla myds jaksamisesta. Pitkan
tyopaivan jalkeen ei valttamatta enaa ole energiaa lahtea tapaamaan kavereita
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tai harrastuksiin. Tata voidaan helpottaa kuitenkin esimerkiksi tydvuorojen suun-
nittelulla. Tyontekijoiden olisi hyva saada keskenaan tasapuolisesti niin ilta- kuin
aamuvuoroja ja mita aiemmin vuorot saadaan tietoon, sita helpompi on suunni-

tella vapaa-ajalle tekemista.

Tyontekijat saavat jo nyt toivoa vapaapaivia, mutta heita voisi ottaa viela tiiviim-
min mukaan tyovuorojen suunniteluun. Esimiehet voisivat esimerkiksi tiedustella,
olisiko tyontekijoille parempi, jos he tekisivat vuoroviikoin ilta- ja aamuvuoroja tai
kokeilla jarjestelmaag, josta tyontekijat itse valitsevat tydnantajan asettamista vuo-
rovaihtoehdoista itselleen parhaiten sopivat. Siistijoilla onkin ollut jo noin vuoden
ajan kaytossa tyovuorolista, josta ekstratyontekijat saavat itse valita vapaina ole-
via vuoroja itselleen. Taman kaltaista ratkaisua voisi testata muissakin yksi-
kdissa. Kuten edelld on tullut ilmi, myds esimiesten avoin ja myodnteinen asenne
helpottaa tyontekijoita kertomaan esimerkiksi yksityiselaman tilanteista, joiden

vuoksi voisi tarvita palkatonta vapaata tai tyotuntien vahentamista.
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7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n henkiloston tyotyytyvaisyyden
nykytila seka I0ytaa kehitysehdotuksia tulosten pohjalta. Taman saavuttamiseksi

jarjestettiin kyselytutkimus koko Yritys X:n henkilokunnalle.

Kyselytutkimukseen vastasi 35 tyontekijasta 22. Vastausprosentti oli siis 63 %.
Mielestani tutkimus voidaan todeta onnistuneeksi, silla opinnaytetyolla saatiin
vastaukset tyotyytyvaisyyden nykytilasta seka I0ydettiin myds kehityskohteita, joi-
den avulla tydhyvinvointia voidaan kehittaa jatkossa. Tuloksissa I0ydettiin myos
eroja vakituisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden valilla seka aiempaan tutkimuk-
seen verrattuna. Tulosten perusteella voi todeta, etta Yritys X:n tydhyvinvointi on

melko hyvalla tasolla, vaikka parannettavaakin 10ytyy.

Kyselyn tulosten perusteella kehityskohteiksi valittiin ne asiat, jotka vastausten
perusteella kaipaisivat erityisesti huomiota. Kehityskohteita ovat muun muassa
perehdytys, viestinta ja avoimuus, palautteen anto seka arvostus. Toimeksiantaja
oli tyytyvainen monipuolisiin kysymyksiin seka tulosten pohjalta I0ytyneiden kehi-

tyskohteiden hyodyntamismahdollisuuksiin.

Jatkotutkimuksena voisi tutkia miten tyotyytyvaisyys vaihtelee eri osastoilla. Nain
saataisiin selville, onko tyohyvinvoinnissa merkittavia eroja esimerkiksi siistijoi-
den ja tarjoilijoiden valilla. Jokaisella osastolla on oma esimies, omat tyovalineet
ja kaytanteet, joten eroja naiden valilla voisi 16ytya. Tutkimusta voisi myods hyo-
dyntaa toteuttamalla se tasaisin valiajoin jatkossakin. Nain voitaisiin seurata, mi-
ten tilanne muuttuu ja nahda paraneeko tyohyvinvointi, jos heikompiin osa-aluei-

siin puututaan ja kehitysehdotukset toteutetaan yrityksessa.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Tyohyvinvointikysely Yritys X:n tyontekijoille

Hei!

Olen Noora Aho-Vinkka ja opiskelen Tampereen Ammattikorkeakoulussa liiketa-
loutta ja teen opinnaytetyotani tyohyvinvointikyselyn. Kyselylla selvitetaan tyohy-

vinvoinnin tamanhetkinen tila ja pyritdan Ioytamaan kehittdmiskohteita.

Kysely koostuu 29 monivalintakysymyksesta seka kahdesta avoimesta kysymyk-
sesta. Kysely on anonyymi, eli vastaajan henkil6llisyys ei tule ilmi missaan vai-
heessa. Vastata voi jokainen tyontekija, myos maaraaikaiset. Kyselyyn vastaa-

minen vie noin 5-10 minuuttia.

Tassa linkki kyselyyn: https://www.survio.com/survey/d/Y4A3F6TOO7JI9P2E7A

Kiitos jo etukateen vastauksistanne!

Terveisin
Noora Aho-Vinkka


https://www.survio.com/survey/d/Y4A3F6T0O7J9P2E7A

Liite 2. TyOhyvinvointikysely

Tyohyvinvointikysely Yritys X:n tyontekijoille

1. TyOmuoto*
o vakituinen
o maaraaikainen

2. Tyoéssaoloaika*
o alle vuosi
o Vuosi - 2 vuotta
o yli 3 vuotta

3. lkasi*
o 19 tai nuorempi
o 20-35
o 36-50
o 51 tai vanhempi

4. Viestinta ja tiedonkulku tydpaikalla on sujuvaa*®
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
5. Koen voivani vaikuttaa paatoksiin, jotka ovat tarkeita tydoni kannalta®
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
6. Tiedan, kuka paattaa mistakin asiasta*
o Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mielta

Jokseenkin eri mielta

@)
@)
©)
o Taysin eri mielta



7. Perehdytys tyohon on ollut riittavaa*® 2 (5)
o Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

En samaa enka eri mielta

Jokseenkin eri mielta

O
O
O
o Taysin eri mielta

8. Tyovalineet ovat asianmukaiset ja niita on riittavasti*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
9. Minulla on voimavaroja ja aikaa pitaa ylla sosiaalisia suhteita myods tyon
ulkopuolella*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
10.Pystyn palautumaan vapaa-ajalla tyostani hyvin*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
11.Kuinka usein tunnet olosi stressaantuneeksi tyypillisen tyéviikon aikana?*
o Erittain usein
o Varsin usein
o Melko usein
o En kovin usein
o En lainkaan
12. Olen motivoitunut tydni tekoon*
o Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mielta

Jokseenkin eri mielta

@)
©)
©)
o Taysin eri mielta



13.Kuinka haastavaa tyosi on?*
o Erittain haastavaa
o Varsin haastavaa
o Melko haastavaa
o Eikovin haastavaa
o Eilainkaan haastavaa

14.Kuinka merkityksellista tyosi on sinulle?*
o Erittain merkityksellista
o Varsin merkityksellista
o Melko merkityksellista
o Ei kovin merkityksellista
o Eilainkaan merkityksellista
15.Koen tyopaikan ilmapiirin hyvaksi*
o Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta

@)
@)
@)
o Taysin eri mielta

16.Koen, ettd minua kohdellaan tasapuolisesti ja reilusti*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
17.Tunnen, etta tydkaverini arvostavat minua ja mielipiteitani*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
18.Tunnen, etta esimieheni arvostavat minua ja mielipiteitani*
o Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mielta

Jokseenkin eri mielta

©)
@)
©)
o Taysin eri mielta



19.Koen saavani tyostani reilun korvauksen* 4 (5)
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
20.Organisaation strategia ja tavoitteet on selkeasti viestitty*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
21.Arvoni ovat yhtenevaisia yrityksen arvojen kanssa*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
22.Koen, etta yrityksen sisalla voidaan puhua avoimesti kaikesta*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
23.Koen saavani tarpeeksi palautetta tyostani*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
24.Minulle on tapahtunut hetkellisesti tai pitkaaikaisesti tyokykyyni vaikutta-
nut tybtapaturma viimeisen vuoden aikana*
o Useita

o Yksi
o Eilainkaan



25.Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen tydnantajaani®
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta
26.Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen tyohoni*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta

27.Tyoyhteiso on kehittynyt oikeaan suuntaan viime aikoina*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta

28. Olen miettinyt ty6paikan vaihtamista*
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

En samaa enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

0O O O O O

29.Koen tyéhyvinvointini heikentyneen koronaviruksen aikana (lisadantynyt
epavarmuus toimeentulosta/tydpaikasta, stressi, pelko sairastumi-
sesta...)*
o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta

30. Miten tydhyvinvointia voitaisiin edistaa tydpaikalla? Mihin asioihin toivoisit
muutosta?

31.Vapaa sana: voit esim. kertoa mika tyopaikalla on erityisen hyvin tai tar-
kentaa jotain vastauksistasi



