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Hyvinvoiva henkildstd on tuottava, ja siksi yrityksen olisikin hyva selvittad ja yllapitaa
mahdollisuuksien  mukaan  tyontekijoidensa kokemaa  tyOhyvinvointia.  Koettuun
tydhyvinvointiin vaikuttavat seka tyopaikan ulkoiset ettd sisaiset asiat. Tyontekijalla on
mahdollisuus yllapitdad omaa tyohyvinvointiaan vapaa-aikana tekemillaan paatoksilla.
Esimerkiksi monipuolinen liikunta, riittdva uni ja palautuminen edesauttavat tydhyvinvointia.
Tyopaikan sisalla koettuun tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat muun muassa koettu
tyoturvallisuus, yhteisdllisyys, tasa-arvoinen kohtelu, tydstaan saatu arvostus ja oma innostus
tyon jalkeaan kohtaan.

Tyon tavoitteena oli antaa toimeksiantajalle kehitysehdotuksia siita, kuinka se voisi parantaa
tyontekijoidensa tydhyvinvointia tyopaikalla. Tama tutkimus tehtiin  kvantitatiivisena
tutkimuksena ravintolan tyontekijoille. Tutkimusta varten tehty kysely lahetettiin vastaajille
sahkoisesti. Kyselyn vastaajien anonymiteetti sailyi, ja siten varmistettiin todenmukainen
kuva vastaajien kokemasta tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen analysoinnissa kaytettiin
aineistolahtoista tapaa.

Kyselyn tuloksista selvisi, etta korona-aika on vaikuttanut tyontekijoiden tyohyvinvointiin
alentavasti. Esimerkiksi vastaajien stressitasojen ja mielenterveyden on koettu muuttuneen
poikkeusolojen aikana. Lisaksi pitkat, usein yli tydajan jatkuvat tyot ovat vaikuttaneet
vastaajien jaksamiseen tydssaan. Yhteensa 73 % vastaajista koki tydonsa henkisesti
raskaaksi ja 87 % vastaajista koki tyonsa fyysisesti raskaaksi. Vastaajat toivoivat
tydpaikalleen muun muassa lisda tydvoimaa ja uusia kunnossa olevia apuvalineita, jotka
laskisivat tyon kuormittavuutta.

Suurin osa vastaajista koki tydilmapiirinsa ja tasa-arvoisen kohtelun tydpaikalla olevan hyvaa
ja téihin meno on aina mielekasta. 88 % vastaajista koki tulevansa hyvin toimeen muiden
tydntekijoiden ja lahiesimiehensa kanssa.

Kyselyn tuloksista voidaan todeta, etta tyOntekijoiden tyohyvinvoinnin parantamiseksi
tydnantaja voisi esimerkiksi etsia keinoja, joilla alentaa tyon koettua kuormittavuutta ja
osoittavaa arvostustaan tyontekijoiden tekemaa tyota kohtaan useammin.

" Asiasanat: tydhyvinvointi, tyotyytyvaisyys, tuottavuus, tyokyky
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A well-being personnelis productive and therefore the employer should examine and
maintain, where possible, the well-being at work among its employees. Well-being at work is
affected by internal and external factors. Employees have a chance to maintain their own
well-being by the choices they make. For example, versatile physical activity, sufficient sleep
and recovery contribute towards their well-being. Experienced well-being at work is affected
by among others, safety at work, community spirit, equality, appreciation of the work and
personal enthusiasm for the work quality.

This thesis was performed by using a quantitative research method. The questionnaire made
for the research was sent to the participants via an online link. The anonymity of the
respondents was maintained throughout the process to ensure a truthful result for the
research. The results were analyzed with the help of scientific sources. The goal of the thesis
was to give the client ideas for developing the employees” well-being at work.

The results revealed that corona virus had affected the well-being of employees in
a demeaning way. For example, the stress levels and mental health of the
respondents had been experienced to have been changed during the corona
time. Furthermore, long, overtime shifts had affected the well-beingat work among the
respondents. 73% of  them thought that  their = work was mentally demanding and 87%
felt in the same way about their physical coping. They hoped for more workforce and new
equipment to lower the workload.

The majority of the respondents thought that the working atmosphere and equal treatment at
work place were good and going to work was meaningful. 88% of the respondents felt that
they got along well with other employees and with their closest superiors at the workplace.

The results of the research showed that to improve employees” well-being at work, the
employer could seek means to lower the workload and show more appreciation towards the
work of the employees.

" Keywords: well-being at work, work satisfaction, productivity, ability to work



SISALTO
Opinnaytetyon tiivistelma ... 2
TheSiS @bSracCt .......oooueiii e 3
SISALTO <o ettt 4
Kuva- ja KUVIOIUELLEIO.......... e 6
T JOHDANTO L.t e e e e e et e e e e e e et e e e eaaeeeees 7
2 TYOHYVINVOINTI ..ot 8
2.1 TyOhyvinvoinnin MAAritelMa..........oooiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e 8
2.2 Tyohyvinvoinnin 0S@-alUEet.............uui i 9
2.2.1 Fyysinen tyOhyVINVOINT ..........cooiiiiii e 9
22.2 Sosiaalinen tydhyvinvointi..........ccooooiiiiiiiiii e 10
223 Psyykkinen tyOnyVINVOINTi .............uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 11
2.3 SHIBSSI ettt 13
2.3.1 Stressin syyt ja 0Iret ... 13
2.3.2  Stressin VANENtAmMINEN .........ccuuiiiiiiiii e 14
2.4  Tyohyvinvoinnin POrtaatl ...........ooiiiiiii i 15
2.5 Korona-ajan vaikutukset tyOhyvinvointiin.............ccoooeiiiiiiii e, 17
2.6 Vapaa-ajan MeErKitYS........ouuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee ettt 19
2.7 Tyokykya yllapitava toiminta ja sen edistamisen keinoja............ccccceeeeiiiiiciniieennen. 19
2.8  TyOhyvinvoinnin JONtamMINEN .........cooiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 20
3 TYOHYVINVOINTIVS. TUOTTAVUUS ..o 22
3.1 TYON tUOLLAVUUS ..ottt 22
3.2 Tybhyvinvoinnista tuottavuuteen ... 23
4 RAVINTOLAN TYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINTIKYSELY ................. 25
g B o 41 Y= 1o = - I 25
4.2 Kyselytutkimuksen tavoitteet ja rajaaminen...............ccceeeeiiiiiiiiiiiiiiis 25
4.3 Kaytetyt MenNeteIME t...........uuiiiiiiiiiiiiii e 26
5 TUTKIMUSTULOKSET ..o 27
5.1 TaUSIAtIEAOL.....coeiiiiiiiiieie e 27

5.2 Koronan vaikutus tyOhyVinvoinNtin ... 27



5.3 TyoOn henkinen ja fyysinen KUOrMIttavuUUS.............coooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee 29
5.4 Ajankaytto ja sen hallinta............cooooiiiiiii e 30
5.5 Tyon mielekKyys ja tyOilmapiiri ..........ooeiiiiiiiiii e 31
5.6 Viestinta tyoyhteison SiSAlla .............uiiiiiiiiiii e 34
5.7 Oma panostus tyOhyvinvoinNin €teen.............cooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 35
5.8 Esimiehen rooli ja tyontekijan arvostus ... 37
5.9 TyoOkykya yllapitava toiminta...........ooooiiiiiiiiiiiieee 38
6 LOPPUPOHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET .......covniiie 39
LA HTEET <ottt e e, 42

L I I PP PRPPPPPP 45



Kuva- ja kuvioluettelo

Kuva 1. Nuorten tyohyvinvointi on heikentynyt verrattuna pandemiaa edeltaneeseen

HIANTEESEEN ... 18
Kuvio 1. Yksilon psyykkisiin voimavaroihin vaikuttavat tekijat. .......................... 12
Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin portaat -malli..............ccooiiiiiii e 15
Kuvio 3. Tyontekijoiden koettu tydohyvinvointi poikkeusaikana.............cccccoooiviiiiiiiiiiii e, 29
Kuvio 4. Koettu tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus ..............ccoooeviiiiiiiiiii e, 30
Kuvio 5. Ajankaytto ja sen hallinta tyopaikalla ... 31
Kuvio 6. Koettu tydn mielekkyys ja tyGilmapiiri ...........ooooiiiiiiiiiiiii e, 33
Kuvio 7. Tyontekijan oma panostus tyohyvinvoinnin eteen..........ccccooooviiiiiiiii e, 35

Kuvio 8. Koettu esimiehen rooli tyOyhteiSOSSa ..........ooooiiiiiiiiii 38



1 JOHDANTO

Tyohyvinvointiin vaikuttaa moni asia. Koettu tyohyvinvointi syntyy paaasiallisesti tyon arjessa
ja sita yllapitavat esimerkiksi itse henkilosto, tyoyhteisd, organisaatio ja tyOpaikan johto.
(Hakanen 2021). Tyohyvinvointi pitda sisallaan erilaisia osa-alueita, joita ovat fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi. Kaikki tyohyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat
toisiinsa. Taman vuoksi tyohyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti sen kaikkien osa-

alueiden kannalta. (Virolainen 2012, 11 — 12.)

Korona-aika on vaikuttanut tyoikaisten suomalaisten tyohyvinvointiin alentavasti. Miten Suomi
voi? -tutkimuksessa Hakanen ja Kaltiainen (2021) selvittivat muun muassa nuorten
tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia, joka on heikentynyt pandemiaa edeltaneeseen
tilanteeseen verrattuna. Nuoret tydssakayvat kokivat muun muassa tyon imunsa ja
tyokykynsa laskeneen pandemia-aikana. Lisaksi ty0ssa tylsistyminen ja tyduupumusoireet

olivat nousussa.

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan ravintolan tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia ja sen
vaikutuksia omaan jaksamiseen. Opinnaytetyon tarkoitus on antaa kehittdmisehdotuksia
kyselyn vastausten perusteella siihen, kuinka tyontekijdiden kokemaa tydhyvinvointia
voitaisiin parantaa. Yksilon lisdantyvalla tyohyvinvoinnilla on myos positiivinen vaikutus tyon
tuottavuuteen. Taman vuoksi tyonantajan on hyva yllapitaa omien mahdollisuuksiensa
mukaan tyontekijoidensa tyohyvinvointia esimerkiksi varmistamalla kunnossa olevat ja

turvalliset laitteet ja koneet seka yllapitamalla tyopaikalla tasa-arvoista kohtelua.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tydelamassa mukana olevaa ihmista. Virolaisen (2012, 9)
mukaan kaikki haluavat olla onnellisia ja ovat kiinnostuneita tyohyvinvoinnista. Han toteaa

ihmisten halun olla tydssaan seka tyopaivan jalkeen energisia ja iloisia.

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota
ammattitaitoiset  tyontekijat ja tyOyhteisot tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja
palkitsevaksi, ja heidan mielestdan tyo tukee heidan eldmanhallintaansa.
(Tyoterveyslaitos, [viitattu 22.5.2021].)

Pennonen (2021, 240-241) kuvailee tyohyvinvoinnin tarkoittavan kokonaisuutta, jonka
muodostaa turvallinen, terveellinen seka tuottava tyo, jota ammattitaitoinen henkilosto tekee
hyvin johdetussa organisaatiossa. Hanen mukaansa tyontekijoiden ja tyoyhteison on hyva

tuntea tehty tyd mielekkaaksi, palkitsevaksi ja se koetaan tukevan elamanhallintaa.

Perttula ja Latva-Somppi (2011, 8) mainitsevat hyvinvoinnin olevan seka subjektiivinen
kokemus, etta objektiivisesti maarittyva kasite. Heidan mukaansa subjektiivisella
hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon itse kokemaa ja maarittelemaa hyvinvointia, kun taas
objektiivisesti mitattava hyvinvointi maaritellddn muun muassa elintason ja materiaalisen
hyvinvoinnin maaralla. Perttula ja Latva-Somppi toteavat yksilon kokeman hyvinvoinnin
nakyvan esimerkiksi onnellisuutena, positiivisena elamankatsomuksena ja tyytyvaisyytena

omaan elamantilanteeseen.

Deneulin ja McGregor (2010, 513) kuvailevat yksilon kykenevan itse omilla paatoksillaan
kuvittelemaan, jatkamaan ja saavuttamaan hyvinvointia. Yksilon koettuun hyvinvointiin

vaikuttavat heidan mukaansa niin toisten ihmisten, kuin yhteiskunnan rakenteetkin.

Deneulin ja McGregorin (2010, 507) mukaan hyvinvointi toissd ja vapaa-ajalla ovat
perusoikeuksia, joiden yllapitamiseen ja koetun hyvinvoinnin kasvattamiseen jokaisella

yksil6lla tulisi olla mahdollisuus.



2.2 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi pitda sisallaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
tyohyvinvoinnin. Huomattavaa on, etta kaikki osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toinen
toiseensa, minka vuoksi tyohyvinvointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltaisesti. Puutteet
tyohyvinvoinnin jossakin osa-alueessa heijastuvat helposti toisiin osa-alueisiin. (Virolainen
2012, 11-12.)

Taman vuoksi onkin tarkeaa, etta tydnantaja on tietoinen tyontekijoidensa tyohyvinvoinnista
jokaiselta osa-alueelta. Kun tyohyvinvoinnin kaikki osa-alueet ovat kunnossa, on myos

tydyhteisd toimivampi ja yksilotasolla koettu tydhyvinvointi laadukkaampi.

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin edistaminen jakautuu yhteiskunnan, organisaation ja
yksilon kesken. Yhteiskunnan tehtavana on luoda puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn
yllapitamiselle saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla edistetaan kansalaisten
terveytta, oppimista, tydssa osaamista sekd tyonteon kannattavuutta. Organisaatioiden
vastuulla on huolehtia tyopaikan turvallisuudesta, noudattaa tyontekoa koskevaa
lainsdadantda seka rakentaa miellyttava tyoilmapiiri. Yksildo puolestaan vastaa omista

elintavoistaan seka tyopaikan saantdjen ja ohjeiden noudattamisesta. (Virolainen 2012, 12.)

2.2.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen terveys merkitsee tyontekijan toimintakykya (Friis, Eirola & Mannonen 2014).
Kehon fyysista rasitusta voidaan muuttaa esimerkiksi tyon kierrolla, jossa valilla tehdaan
erilaisia tyosuorituksia. Tyotehtavien vaihtuessa samalla tulee muuta ajateltavaa ja nain
myos tyon psyykkinen kuormitus muuttuu, mika on yksi tyohyvinvoinnin osa-alueista. Tama

tyypillisesti myos piristaa yksilda. (Virolainen 2012, 17.)

Suomalaiset 2011 -tutkimuksen mukaan huono fyysinen kunto ja epaterveellinen ravinto
heikentavat selvasti suomalaisten puhtia ja motivaatiota tyonteossa. Liikunnallisesti aktiivisilla
tyontekijoilla on vahemman stressia, ja heidan jaksamisensa on parempi kuin liikunnallisesti

passiivisemmilla tyontekijoilla. (Redera 2011.)

Vaikka hyva fyysinen kunto onkin yksi hyvinvoinnin osa-alueista, pelkastaan se ei takaa

hyvaa tydhyvinvointia. Hyva fyysinen kunto vahvistaa ihmista, mutta mikali tydpaikan sisalla
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asiat ovat huonosti, ei pelkka fyysisen kunnon yllapito auta kohentamaan koettua
tyohyvinvointia. Tyohyvinvointiin tarvitaan niin fyysisen kunnon yllapitoa, kuin organisaation

toimintatapojen kehittamista parempaan suuntaan.

2.2.2 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tyohyvinvointi merkitsee tyontekijan kokemaa yhteis6on kuulumista ja
vuorovaikutuksen toimivuutta tyOpaikallaan. Tyontekijan kokema tasa-arvo ja luottamus
tydyhteisbssa kertovat hyvastd sosiaalisesta tydhyvinvoinnista. (Tyoéturvallisuuskeskus,
[viitattu 22.8.2021].)

Tyoyhteison rooli. Tyodkaverit muodostavat tarkean osan tyOpaikan sosiaalisesta
tydhyvinvoinnista. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy osaltaan myds tyOkavereihin tutustuminen
ihmisena. Kun tyokaverin tuntee henkilokohtaisella tasolla, on hanta helpompi lahestya myos
tyOasioiden puitteissa tarpeen tullen. TyOpaikalla syntyneet ystavyyssuhteet lisaavat
motivaatiota, ja moni voi kokea tyotehonsa parantuneen tyopaikan ystavyyssuhteiden
ansiosta. (Virolainen 2012, 24-25.)

Hakala ([viitattu 1.6.2021]) kuvailee hyvan tydyhteison paapiirteita olevan muun muassa:

Sinne on mukava tulla.

- Vaihtuvuus on pieni.

- Suhteet esimiehiin ovat hyvat.

- Tyodnjako on selkea.

- Tyomaara on kohtuullinen ja oikeudenmukainen.

- Ketaan ei kiusata.
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2.2.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Tata tyota tehdessa on todettu eri lahteissa kasiteltavan psyykkista ja henkista
tyohyvinvointia erikseen ja yhdessa. Henkinen tyohyvinvointi liittyy usein psyykkisen

tyohyvinvoinnin alle, jonka vuoksi tassa tydssa nama kaksi osiota on yhdistetty.

Psyykkinen terveys merkitsee mielen hyvinvointia seka itsensd arvostamista. Omien
tunteidensa saately ja tunteiden nimeaminen ovat osa mielenterveytta. Mielen hyvinvointia

tukee myoOs hyva itsetunto ja varmuus tyonsa jaljesta.

Henkista hyvinvointia tunteva ihminen voi kuvailla mielentilaansa sanoilla ’hyva olo’. Hyva olo
saa yksilon kehon tuntumaan toimintakykyiselta ja elavalta. Talldin huolet tai negatiiviset

ajatukset eivat hairitse yksilon normaalia elamista. (Nupponen 2011, 44.)

Hyvaan henkiseen tasapainoon ja mielenterveyteen kuuluu itsensa tunteminen ja
tasapainoisuus elamassa. Hyva henkinen ymparistd lisaa koettua hyvinvointia. Hyvan
henkisen ympariston tunnusmerkkeja ovat muun muassa huolenpito, turvallisuuden tunne,
avoin ja kunnioittava vuorovaikutus, yksilollisyyden hyvaksyminen ja toisten kunnioittaminen.
(Keng, Smoski & Robins 2011.)

Mankan (2011, 15) mukaan tyopaikalla koettu epavarmuus, kiire ja tydmaaran kasvu nakyvat
tyontekijoissa psyykkisena kuormituksena. Han kertoo, ettd hieman paalle puolet
palkansaajista kokevatkin oman tyonsa henkisesti rasittavaksi. Kuntien terveys- ja

sosiaalialan tyontekijat seka opettajat kokevat hanen mukaansa tyénsa kuormittavimmin.

Nummelinin (2008) mukaan yksilon voimavaroihin ja tydssa jaksamiseen eivat vaikuta
pelkastaan tyOpaikan sisaiset asiat. Yksilon psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat kaikki
hanen elamassaan kokemansa asiat. Kuviossa 1 on Kkuvattu yksildbn voimavaroihin
vaikuttavia tekijoitd. Vaikka henkinen jaksaminen olisi ollut yksilolla hyva aiemmin, voi
elamanmuutokset ja kriisit elamassa kuormittaa ja laskea merkittavasti voimavaroja, joita

yksilo tarvitsee niin arkielamassaan kuin tyossa jaksamiseenkin.
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Kuvio 1. Yksilon psyykkisiin voimavaroihin vaikuttavat tekijat (Nummelin 2008).

Koska psyykkiseen jaksamiseen ja hyvinvointiin vaikuttavat myos tyopaikan ulkoiset tekijat,
on hyva, etta tyontekijan koko elama olisi tasapainossa. Tyontekija suoriutuisi tyostaan,
hanella olisi tyontekoaan kohtaan hyvan itsetunnon ja hanen yksityiselamansakin olisi
vakaalla pohjalla. Eldamassa voi kuitenkin tapahtua stressaavia, ikavia muutoksia, jotka voivat
vaikuttaa yksildon kokemaan psyykkiseen kuormitukseen hetkellisesti. On kuitenkin hyva
huomioida se, etta tallainen psyykkisesti rasittavan ajanjakson ei tulisi olla jatkuvaa, vaan

ohimeneva tila.

Psyykkisia rasitusoireita voivat olla muun muassa liiallinen stressi, tyduupumus seka
masennus. Nama oireet ovat haitallisia erityisesti tyotehtavissa, jotka vaativat
keskittymiskykya, sosiaalisia taitoja, luovuutta, uuden tiedon sisaistamista, nopeaa paatoksen
tekoa ja muistamista. Naista rasitusoireista stressi voi olla hyvaksikin, mutta vain pienissa
maarin. Pieni maara stressia lisdd energiaa seka virittdd henkilon luovuutta. Stressin
kokeminen on kuitenkin yksilollistda ja on myods sidoksissa suoraan omaan

elamantilanteeseen ja mita asioita henkil6 kokee myds vapaa-ajallaan. (Nummelin 2008).

Kengin ym. (2011) mukaan mindfullness ja meditointi voivat parantaa yksildon kokemaa
elamanlaatua, ja tata kautta yksilo jakaa hyvaa oloaan ymparillaan oleviin ihmisiin. Henkinen
hyvinvointi tarvitsee tuekseen tyohyvinvoinnin muita osa-alueita. Kuten jo alaluvussa 2.2.1
todettiin, koetun henkisen tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi tarvitaan fyysistd tydhyvinvointia

esimerkiksi liikkumalla tai muuten fyysista kuntoa kohottamalla.
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2.3 Stressi

Stressi tarkoittaa yksilon kokemaa tilaa, jossa yksilddn kohdistuvat haasteet, vaatimukset ja
tapahtumat ylittavat kaytdossa olevat voimavarat. Vaatimukset ja odotukset voivat olla niin
yksilon itsensa kuin ulkopuolisen maailman asettamia. Stressia koetaan usein
muutostilanteissa, jolloin sopeutumiskyvyt ja voimavarat laitetaan koetukselle. Asiat voidaan
kokea stressaaviksi yksilon omasta paineensietokyvysta riippuen. Jollekin stressaava asia tai

muutos voi olla toiselle ihmiselle voimavara. (YTHS, [viitattu 24.8.2021].)

Stressi ei ole aina haitallista ja stressia voi olla tilapaista tai jatkuvaa. Tilapainen stressi voi
motivoida yksiléa suoriutumaan elamassaan ja tydossaan paremmin. Pitkaaikainen stressi on

kuluttavaa ja monin tavoin vaarallista. (Mattila 2018.)

Kun yksilo tai tydyhteiso tunnistaa stressin merkit ajoissa, on mahdollista palauttaa elimiston
normaali tasapaino. Ajoissa havaitut stressitekijat ja niista paaseminen voi auttaa valttamaan

stressioireiden haitalliset tyokykyvaikutukset. (Nummelin 2008, 75.)

2.3.1 Stressin syyt ja oireet

Stressia voi aiheuttaa tydelamassa muun muassa tyon hallinnan puute, ihmissuhdeongelmat,
kiusaaminen, epatasa-arvo tyopaikalla, arvostuksen puute ja syyllisyys tekemattomasta
tyosta. (Mattila 2018.)

Jokainen yksilo reagoi stressiin ja stressin maaraan eritavoin. Kun yksilé on stressaantunut,
hanen biologinen puolustusjarjestelmansa heikkenee. Biologisen puolustusjarjestelman
heikkeneminen voi altistaa hanet juuri talle yksilélle tyypillisille niin fyysisille ja psyykkisille

oireille, kuin myos sairauksille. (Nummelin 2008, 75.)

Stressin oireet voivat olla seka psyykkisia etta henkisia. Psyykkisia, tunne-elaman oireita
voivat olla stressaantuneella ihmiselle esimerkiksi levottomuus, artyneisyys, vasymys ja
univaikeudet. Fyysisia stressioireita ovat muun muassa huimaus, kohonnut verenpaine,

paansarky, pahoinvointi ja vatsa- ja selkavaivat. (YTHS, [viitattu 24.8.2021].)
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Mattilan (2018) mukaan vakavasta stressitilasta on mahdollista seurata masennusta ja
tybuupumusta seka paihteiden, kuten alkoholin, huumeiden ja tupakan liikakayttoa. Hanen
mukaansa sosiaalisen elaman alueella stressi voi nayttdytya muun muassa perhe- ja

suhdeongelmina tai muista eristaytymisena.

2.3.2 Stressin vahentaminen

Stressia voi vahentaa erilaisilla keinoilla. Mattila (2018) kertoo stressin vahentamiseksi olevia
keinoja olevan muun muassa: omien huolien ja ajatusten jakaminen toiselle, huolien
murehtimisen vahentaminen, akkujen lataaminen yksildlle parhaiten sopivalla tavalla,

saanndllinen liikkuminen ja ihmissuhteistaan huolehtiminen.

Huolistaan ja ajatuksistaan on hyva puhua muille. Asiasta voi puhua esimerkiksi
perheenjasenen, tyokavereiden tai tyoterveyshoitajan kanssa. Huoliensa murehtiminen ja
niissa vatvominen voi altistaa jopa masennukselle ja ahdistukselle, ja siksi siita olisi hyva
paasta eroon. Asioista murehtimisen sijaan tulisi yrittda 10ytaa ratkaisuja, joilla ongelman
saataisiin ratkottua. Akkujen lataaminen voi olla mita tahansa yksilolle mieleista tekemista,
esimerkiksi ulkoilu, ruoanlaitto, siivoaminen tai ihan vain kotona sohvalla makoilu.
Saannodllinen liikunta taas auttaa masennuksen ja ahdistuksen lievittdmisessa seka vahentaa
stressia. Elamanhallinnan tunne ja itsetunto vahvistuvat liikkunnan my6ta. Omien
ihmissuhteiden yllapito ja parantaminen vahentaa myos koettua stressia. Ystavien ja perheen
kanssa ajan vietto saa ajatukset pois stressaavista asioista, ja positiiviset sosiaaliset
kanssakaymiset vaikuttavat suoraan koettuun hyvinvointimme stressia lievittavana tekijana.
(Mattila 2018.) Mattilan sanoja tukien myos YTHS (viitattu 24.8.2021) on sita mielta, etta
hyvilla ihmissuhteilla ja liikunnalla on merkitys stressia vahentavana tekijana. Lisaksi YTHS:n
mukaan terveellinen ja saannollinen ruokarytmi ja riittava levonsaanti ovat stressia

lieventavia tekijoita.



15

2.4 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramon (2012, 13-15) mukaan tydhyvinvoinnin portaat -mallissa on kyse ihmisen
perustarpeista, joita peilataan suhteessa tyohon ja tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon niin
vapaa-ajalla kuin tyOpaikallakin. Jokaiselle tydhyvinvoinnin portaalle on koottu
tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, seka yksilon etta organisaationkin nakokulmasta.
Tyohyvinvoinnin portaat -mallin tarkoituksena on voida kehittdad yksilon omaa, tyoyhteison
seka organisaation kokemaa tyohyvinvointia porras kerrallaan parempaan suuntaan. Portaat
on nimetty tydeldmaan sopivin kasittein: TERVEYS, TURVALLISUUS, YHTEISOLLISYYS,
ARVOSTUS JA OSAAMINEN (kuvio 2).

OSAAMINEN

ARVOSTUS

YHTEISOLLISYYS

TURVALLISUUS

TERVEYS

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat -malli (mukaillen Rauramo 2012, 15).

Terveys. Tyohyvinvoinnin portaat -mallin ensimmaisella askelmalla on terveys (kuvio 2).
Terveys on tyohyvinvoinnin perusta. Perustarpeiden tyydyttyminen vapauttaa yksilon
voimavaroja. Ihmisen hyvinvoinnin edistamiseksi terveyden yllapito on ensisijaisen tarkeaa.
Ensimmaisen portaan tavoitteena on niin ulkoisten kuin sisaistenkin terveyttd suojaavien
tekijoiden vahvistuminen. Toiminnan vaikutukset nakyvat niin yksilossa, kuin myos yhteison
ja yhteiskunnan hyvinvointina. Ensimmaisen portaan tavoitteina ovat muun muassa riittavan
monipuolinen ja saanndllinen liikkunta, terveellinen ja riittdva ravinnonsaanti, painonhallinta,

rittdva lepo ja uni, tupakoimattomuus seka mahdollisimman vahainen paihteiden kaytto,
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terveyden seuranta. Kun edella mainitut asiat ovat yksilolla toteutuneet, on ensimmaisen

portaan tavoitteet ja maaritelma saavutettu. (Rauramo 2012, 25-36.)

Turvallisuus. Toisella askelmalla on turvallisuus, joka kuvastaa turvallisuuden tarvetta (kuvio
2). Tahan portaaseen sisaltyy fyysinen, tydhdn ja toimeentuloon liittyva, psykologinen ja
moraalinen turvallisuus, vahva luottamus yksilon ja tyoyhteison valilla seka terveyteen ja
omaisuuteen liittyva turvallisuus ja turvallisuuden tarve. Turvallisuus -askelman arviointiin
voidaan kayttaa esimerkiksi riskien arviointia seka tilastoja. Yksilon tulee tuntea olonsa
turvatuksi tydssaan, niin taloudellisesti kuin fyysisesti ja henkisestikin. Turvallisuuden tunne
luo varmuutta yksilon tehtyyn tyohon ja tyopaikan sailyvyyteen. Tydymparistd voi monella
tapaa altistaa tyontekijan turvallisuuden. Esimerkiksi meluhaitat, liian vahainen valaistus,
aggressiiviset ja uhkaavat asiakaskohtaamiset, lampatilavaihtelut seka tyopaikalla tapahtuva

syrjinta, kiusaaminen ja hairintd. (Rauramo 2012, 70-71, 74, 78-83.)

Yhteisollisyys. Kolmas askelma tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on yhteiséllisyyden tarve
(kuvio 2). Yhteisollisyys liittyy sosiaalisuuteen ja se kasittda tunnepohjaiset suhteet, kuten
parisuhteet ja ystavyyssuhteet. Yhteisollisyyden maaraa voidaan arvioida esimerkiksi
tyotyytyvaisyyskyselylla tai kehityskeskustelulla, joilla selvitetaan yksilon kokemaa
yhteisollisyytta tyopaikallaan. Tydssa tapahtuvat kontaktit ja ihmissuhteet ovat iso osa
koettua tyomotivaatiota, tyon tuloksellisuutta seka koettua tyohyvinvointia. Jokaisella
tyoyhteison jasenella on tarkea rooli siind, kuinka muut tydyhteison jasenet tuntevat
yhteisollisyytta ja yhteen kuuluvuutta. Yksildo voi tuoda omalla panoksellaan tyGilmapiiriin
paljon hyvaa aikaiseksi. Toisten kuunteleminen ja ymmartaminen vievat jo pitkalle hyvan

tydilmapiirin luonnissa. (Rauramo 2012, 103-105, 121.)

Arvostus. Neljas porras on arvostuksen tarve (kuvio 2). Arvostuksen tarpeella tarkoitetaan
niin yksilon itsensa arvostamista kuin myos toisilta ihmisiltd saatua arvostusta esimerkiksi
tehdysta tyosta. Sosiaaliseen arvostukseen kuuluvat muun muassa kunnioitus, huomiointi,
status ja halu saavuttaa mainetta. Nama arvostukseen kuuluvat kohdat ovat sellaisia, joita
ihminen haluaa saada ympariltéd oleviltaan ihmisilta, ihminen haluaa tulla nahdyksi ja olla
tarkea osa yhteiskuntaa. Itse koettuun arvostukseen kuuluvat muun muassa itseluottamus,
saavutukset, riippumattomuus ja vapaus. Yksilon kokemaa arvostusta voidaan mitata muun

muassa tyotyytyvaisyyskyselylla. (Rauramo 2012, 123, 126 — 128.)
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Osaaminen. Viimeinen porras tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on itsensa toteuttamisen ja

osaamisen tarve (kuvio 2). Osaamisen tarve merkitsee yksilon halua tavoitella oman

potentiaalinsa aarirajoja. Itsensa toteuttamisen tarve perustuu siihen, etta yksild haluaa olla

parempi ja jotain enemman seka haluun ylittda rajojaan. Osaamisen ja toteuttamisen tarpeen

edellytyksend on jatkuva uuden oppiminen. Esimerkiksi tyonantajan tarjoavat kurssit ja

koulutukset uusia tyOtapoja ja -tehtavia varten kouluttavat yksilostd osaavampaa henkiloa

tydelamaan. Omassa tydssaan osaaminen ja parjaaminen ovat tavoitteita. (Rauramo 2012,
146-147, 150.)

Rauramo (2012, 16) tuo esille mahdollisia tydhyvinvoinnin haasteita portaittain (kuvio 2) joita

voivat olla esimerkiksi:

1.

Terveys: liiallinen tai haitallinen tyokuormitus, epaterveellinen ja -saanndllinen ravinto,

liian vahainen uni, tupakointi, liilan yksipuolinen liikunta ja runsas alkoholin kaytto.

Turvallisuus: TyoOsuhteeseen, toimeentuloon ja negatiivisin  muutoksiin liittyva
turvattomuus, tapaturman pelko, uhka- ja vakivaltatilanteet, epaasiallinen kohtelu,

hairinta ja syrjinta.

Yhteisollisyys: Ongelmat tyoyhteison ilmapiirissa ja johtamisessa, puutteellinen

tiedonkulku ja vahaiset mahdollisuudet kohtaamisiin kasvokkain.

. Arvostus: Palautekaytannén haasteet, palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvat

haasteet ja huono erilaisuuden sietokyky.

Osaaminen: Haasteet organisaation ja yksilon kehittamisessa, kilpailukyvyn ja tyon

tuloksellisuuteen liittyvat vaikeudet.

2.5 Korona-ajan vaikutukset tyohyvinvointiin

Covid-19 eli koronavirus lahti leviamaan Kiinasta joulukuussa 2019. Maailman terveysjarjesto

WHO on luokitellut koronaviruksen pandemiaksi eli taudiksi, joka on levinnyt kaikkialle

maailmaan. Koronavirukseen ei ole kehitetty |adkettd, mutta koronavirusta vastaan on
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kehitetty tehokkaita rokotteita, jotka laskevat koronaviruksen voimakkaiden oireiden riskia.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)

Pehkosen ja Savinaisen (2021) mukaan koronaan varautuminen seka rajoitukset
hankaloittivat tai jopa estivat kokonaan palveluiden tarjoamisen ravintola-alalla. Kulhan
(2020) mukaan huoli ja epavarmuus ovat normaaleja tunteita aikoina, jolloin oma tyopaikka ja
talous ovat riskissa vaarantua. Ravintola-alan tyontekijoilla on harvalla ollut mahdollista tehda
tyota etana kotona, jonka vuoksi lomautuksia on ollut paljon. Ihmisten voimavaroja syova
huoli ja stressi haittaavat toihin keskittymista ja voivat olla yhteydessa tydpanoksen

laskemiseen.

Tyoterveyslaitoksen teettama Hakasen ja Kaltiaisen (2021) Miten Suomi voi? -tutkimus
selvittaa korona-ajan tuomia muutoksia tyoikaisten suomalaisten hyvinvointiin. Tutkimuksen
kysely valitettiin samoille vastaajille kolmena eri ajankohtana korona-aikana. Tutkimuksessa
selvisi, etta tydssakayvien nuorten aikuisten tyohyvinvointi on heikentynyt verrattaessa
pandemiaa edeltdneeseen aikaan. Muun muassa koettu tydon imu ja tyokyky olivat laskeneet
2019 vuodesta 2020 vuoden loppuun tultaessa. Sen sijaan kyselyyn vastanneet nuoret
aikuiset havaitsivat tyouupumusoireiden seka tyossa tylsistymisen lisaantyneen pandemia

aikana (kuva 1).
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Nuorten tyohyvinvointi on heikentynyt
verrattuna pandemiaa edeltaneeseen tilanteeseen

© ® © ©

. TYOUUPUMUS- TYOSSA TYOKYKY
TYON IMu OIREET TYLSISTYMINEN teikko 0-10
(asteikko 0-6) . . (asteikko )

(asteikko 1-5) (asteikko 0-6)

5 26 35 9
49 25 34 88

438 33 8,6

47 24 32 l\./. 8.4

46 23 A 31 82 - Alle 36 v.

45 2.2 3 8 (n=125)
—a—"

44

29 7.8 L
4‘3 ./.\. 21 e i & 36 v.jayli
42 ./‘\- 2 27 /\. 74 (n=632)
a1 19 26 72

4 18 2,5 7

5 O O S 9 O O
U P o N

5 O O
N &
RO v

> S N v
S S
R} RO R\ RO A MR O\

Kuva 1. Nuorten tyohyvinvointi on heikentynyt verrattuna pandemiaa edeltdneeseen
tilanteeseen (Hakanen & Kaltiainen 2021.)
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2.6 Vapaa-ajan merkitys

Yksilon kokeman hyvinvoinnin yllapitamisen kulmakivista yksi on tyon ja vapaa-ajan
erottaminen. Tasapaino tyon, vapaa-ajan seka hyvinvoinnin eri osa-alueiden valilla takaa
yksildlle mahdollisuuden kokonaisvaltaisesti koettuun hyvinvointiin. (Hult & Leskinen 2010,
79-80.)

Vapaa-ajan ja tyon erottaminen toisistaan on tarkeaa tyossa jaksamisen kannalta. Vapaa-
ajalla tapahtuva riittava liikunta, terveelliset elamantavat seka mieluisat harrastukset
edesauttavat yksilon jaksamista. Hyvinvoinnin kannalta tarkeana pidetaan myos sita, kenen
kanssa vapaa-aikaansa viettda. Perhe, ystavat ja muut l&heiset yksilon ymparilla pidetaan
tarkeind hyvinvoinnin sailyttamiseksi. Yksilon kykya rentoutua ja huolehtia itsestdan vapaa-

ajalla pidetaan myds tarkeana tekijana tydssa jaksamisen kannalta. (Eskelinen 2016, 44-45.)

Vapaa-ajalla tapahtuvalla yksilodlle mielekkaalla liikunnalla on todettu olevan useita positiivisia
vaikutuksia ihmisen  mielialaan. Mielekkaalla saanndllisella liikkunnalla  voidaan
ennaltaehkaista ja lievittda jo ilmenneitd mahdollisia mielenterveyden hairidita, joita yksilo
kokee elamassaan. Vapaa-ajalla tapahtuva liikunta on tarkea kokea mielekkaaksi ja likunnan

tulisi olla saanndllista. (Mielenterveys 2013.)

2.7 Tyokykya yllapitava toiminta ja sen edistamisen keinoja

Tyokykya vyllapitava toiminta eli tyky-toiminta merkitsee kaikkea toimintaa, jolla tuetaan
tyontekijan kokemaa tyokykya ja tyohyvinvointia tyopaikalla. Tyokykya yllapitava toiminta

koostuu kolmesta eri tasosta. (Nummelin, 2008. 97.)

Ensimmainen tyokykya yllapitavan toiminnan tason muodostaa ennaltaechkaiseva toiminta.
Taman tason tavoitteena on sailyttdd jokaisen tydntekijan seka tydyhteison tyo- ja
toimintakyvyn tason mahdollisimman hyvin koko tyouran ajalla. Toisen tason muodostavat ne
toimenpiteet, joilla voidaan auttaa tyontekijaa seka tyoyhteisoa, joilla koettu tyohyvinvoinnin
taso on vaarassa laskea. Kolmannen tason toimenpiteet liittyvat niihin tydntekijoihin, joiden

tydhyvinvoinnin taso on jo laskenut. Kolmannen tason tavoitteena on sailyttaa jaljelld oleva
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tyokyky ja -hyvinvointi tyontekijalla seka ehkaista tyokyvyttomyytta. (Nummelin, 2008, 97—
98.)

Erilaisia tyokyvyn edistamisen keinoja voivat olla muun muassa kuntoutus, tyonkierto, tyon
uudelleen organisointi, uudelleenkoulutus, lisakoulutukset ja osaamisen kehittaminen
(Rauramo 2012, 40.)

Tyokyvyn seuranta sekda mahdollisissa ongelmatilanteissa varhainen tuen ja avun saaminen
ovat tyOpaikalla osa hyvaa henkilostopolitikkaa ja esimiestoimintaa. Ne ovat myos osa
toimivan tyopaikan toimintatapoja ja eettisia periaatteita seka edellyttavat yhteistyota,
sitoutumista sovittuihin periaatteisiin, vuorovaikutustaitoja ja rohkeutta puuttua myods vaikeilta

tuntuviin asioihin. (Rauramo 2012, 39.)

2.8 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyy tyohyvinvoinnin nakeminen kokonaisvaltaisena ilmiona,
mika on monen tekijan summa. Johtamiseen liittyy tydhyvinvointiin panostamisen nakeminen
investointina siina missa muutkin liketoimintainvestoinnit. Demokraattinen,
tyontekijakeskeinen, sopivasti vapauksia ja vastuuta antava, oikeudenmukainen johtamistyyli,
jossa johto keskustelee henkildoston kanssa ja antaa henkilostolle vaikutusmahdollisuuksia
omaan tyohonsa liittyen, on havaittu tyohyvinvoinnin kannalta toimivaksi johtamistyyliksi.
(Virolainen 2012, 105-106.)

Esimiestyo vaikuttaa tydhyvinvoinnin kokemisen lisaksi merkittavasti myos psykososiaalisen
tyokuormituksen kokemiseen tyopaikalla. Hyva ja osaava esimiestyd vahentaa haitallista

tydkuormitusta, jota tyontekijat voivat kokea. Hyvan esimiestydn paapiirteitéa ovat esimerkiksi:

- Oikeudenmukainen paatdksenteko ja tasa-arvoinen kohtelu

- Arvostava vuorovaikutus ja tyontekijoille esitettava kiitollisuus

- Tuki, kannustus, keskustelu ja tyontekijan kuuntelu
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- Oman positiivisen mielialan pitaminen tyopaikalla (Tyoturvallisuuskeskus, [viitattu
22.8.2021].)

Esimiehen taytyy kyeta luomaan tyopaikalle hyva ja turvallinen ilmapiiri, jossa jokainen
tydntekija kokee uskaltavansa nostaa esille mahdolliset ongelmat. Ongelmien ilmaantuessa
tulee esimiehen tarttua niihin ja tehda ripeasti kaytannon toimenpiteita, joilla ongelmat
voitaisiin ratkaista. Tarvittaessa esimies voi hakea ratkaisua ja apua ongelmaan myods
tyoyhteison ulkopuolelta. Esimiehella ja tyonantajalla on velvollisuus huolehtia riittavasta
tyovoiman maarasta ja etta tyontekijoiden osaamistaso vastaa tehtavan tyon vaatimuksia.
Myds tydonteossa kaytettavat laitteet ja valineet tulee olla riittdvat, tydntekoon soveltuvat ja
kunnossa. (Pakka & Raty 2010, 11, 30.)

Tyoyksikkotasolla tarkein vaikuttaja tyohyvinvoinnin  edistamisessa on lahiesimies.
Tyodhyvinvoinnin  johtaminen rakennetaan vahvalle perustalle, joka sisaltaa arvojen,
henkilostostrategian seka johtamisen toimintakaytantojen linjaamisen. Eettiset periaatteet
sekd moraaliset kaytannoét ohjaavat tyohyvinvoinnin kehittamista oikeaan suuntaan.
Merkittava osa johtamisen kokonaisuutta onkin tydhyvinvoinnin johtaminen ja sen

yllapitdminen. (Rauramo 2012, 19-20.)

Tyohyvinvoinnin jatkuva seuranta on olennaista johtamistydssa. Seurannassa voidaan
hyodyntaa esimerkiksi sairaspoissaolojen maaraa tai tyopaikan henkildston vaihtuvuuden
seurantaa, tyotyytyvaisyyskyselyita ja tydvahinkojen tilastointia ja tarkkailua. Tyéhyvinvoinnin
kehittdminen on taloudellisesti yritykselle kannattavaa, silla se kehittaa tyon tuottavuutta. Se

myo6s vahentaa kustannuksia, joita laskenut tydhyvinvointi voi aiheuttaa. (Pyoria 2021, 21.)
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3 TYOHYVINVOINTI VS. TUOTTAVUUS

3.1 Tyon tuottavuus

Tyon tuottavuutta tarkastellaan Aholan ym. (2018, 19) mukaan kahdesta eri nakokulmasta,
jotka perustuvat tuottavuuden vertailuun. Ensimmainen nakokulma on tarkastella tyGyhteison
tai yksilon tuottavuuden kehittymista. Esimerkiksi, jos tydyhteisdssd on tehty muutoksia
tuottavuuden parantamiseksi, voidaan uutta toimintamallia verrata edellisen toimintamallin
aikana toteutuneeseen tuottavuuteen. Taman pohjalta voidaan arvioida, onko toimintamallin
muutoksella ollut toivottua vaikutusta tuottavuuteen. Toinen nakokulma on heidan mukaansa
vertailla tuottavuutta kahden eri yksikon valilla, jossa on samankaltaiset toimintamallit. Talla
nakokulmalla pyritaan selvittamaan, mitka tekijat vaikuttavat yksikdiden valisiin

tuottavuuseroihin, kun toimintamalli on sama.

Tyontekijan tuottavuutta voidaan tarkastella organisaation sisalla. Tahan tarkasteluun otetaan
perustaksi tehtavaan liittyvat tavoitteet seka tyontekijan tehtadvankuva. Organisaation sisalla
voidaan tarkastella ja selvittaa, mita tyontekija saa tyopanoksellaan aikaan yksilotasolla, kun
useammalla tyontekijalla on tehtdvanaan sama tyonkuva samoilla tyovalineillda. (Ahola ym.
2018, 20) Esimerkiksi ravintolan keittiossa tuottavuuden kasvattaminen voi olla uusi tyyli
valmistaa esivalmisteita, tai muuttaa perussiivouksissa kaytettyja toimintatapoja. Keskeisena
ajatuksena on, etta tyéhyvinvointi ja tuottavuus kulkisivat rinnakkain organisaatiossa (Kroon,
van de Voorde & van Veldhoven 2009, 512).

Tilastokeskuksen teettamassa Tyodolo-tutkimuksessa (2018) on viime vuosina Kkiinnitetty
erityisesti  huomiota tyOntekijan sisdisen motivaation merkityksestd tuottavuuteen ja

tyohyvinvointiin.

Tyon imu. Tyon imu tarkoittaa yksilon kokemaa positiivista tunnetilaa ja motivaatiota
tekemastaan tyodsta. Tyon imua kokeva tyontekija lahtee mielellaan tyovuoroonsa ja kokee
nauttivansa tydstaan. Tyon imu on suorassa myonteisessa yhteydessa yksilon terveyteen,
tyosuoritukseen seka yrityksen menestymiseen. Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua, ovat
aloitteellisia ja sitoutuneita tydhonsa. He auttavat muita organisaation tyontekijoita ja kokevat,
ettd heidan tekemansa tyd parantaa heidéan eldmanlaatuaan. (Hakanen, Kaltiainen &
Seppala, [viitattu 24.8.2021].)
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Kolme tyossa koettua myonteista hyvinvoinnin ulottuvuutta kuvastavat tyon imua. Nama
kolme ulottuvuutta ovat: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuuden
ulottuvuudella tarkoitetaan muun muassa yksilon kokemusta energisyydesta ja halua
ponnistella vastoinkdymisistakin huolimatta. Omistautumisen ulottuvuudella tarkoitetaan esim
esimerkiksi yksilon kokemuksia merkityksellisyydesta, innokkuudesta, ylpeydesta ja tyon
haasteellisuudesta. Uppoutumisen ulottuvuudella tarkoitetaan esimerkiksi yksilon kokemaa
syvaa keskittyneisyyden tilaa, tydhonsa paneutumista ja nautintoa, jotka nama tuovat
yksilolle. Tyohonsa uppoutuneen yksilon aika tuntuu menevan nopeasti ja tyosta

irtaantuminen voi tuntua hankalalta. (Hakanen 2011, 38-39.)

Hakasen (2021) mukaan hyva tyon imu ennustaisi pienempaa riskia paatya esimerkiksi
ennenaikaisesti tyokyvyttomyyselakkeelle ja tyottdomyyden riski pienenisi myods. Hakanen
kertoo tyon imun vaikuttavan positiivisesti suomalaisten palkkatasoon seka ammatillisen
aseman kohenemiseen. Tyon imulla on hanen mukaansa monipuolisia ja mahdollisesti
kauaskantoisia seurauksia yksilon tyokyvylle ja tyouralle. Tyon imun- kasite liittyy vahvasti

yksilon sisaiseen motivaatioon (Tydolo-tutkimus 2018).

3.2 Tyohyvinvoinnista tuottavuuteen

Tyodntekijan kokemiin voimavaroihin ja vaatimuksiin vaikuttavat tyOpaikan palvelun laatu.
Tyontekijan kokemat voimavarat ja vaatimukset taas vaikuttavat suoraan tyontekijan
kokemaan tyéhyvinvointiin ja taman kautta tuottavuuteen (Kroon ym. 2009, 512).
Tyodhyvinvointia edistamalla saadaan seka valittomia etta valillisia taloudellisia vaikutuksia
muun muassa organisaation tuottavuuteen ja kestavaan tuloskehitykseen (Kehusmaa 2011,
80-81).

Kehusmaan (2011, 80-81) mukaan tuottavuus liittyy kannattavuuteen ja kannattavuuden
osatekijana on tuottavuus. Tuottavuuteen sen sijaan vaikuttavat monet eri osatekijat, muun

muassa talouskasvu, tyollisyys, terveys ja turvallisuus, osaaminen seka tydorganisointi.

Tyontekijat, jotka kokevat tydssaan tyohyvinvointia ovat sitoutuneita tydhonsa ja tukevat
yrityksen strategisia tavoitteita pitkalla aikavalilla. Tyytyvaiset tyontekijat ovat harvemmin
toista poissa ja alttius vaihtaa tyOpaikkaa on matalampi. Poissaolot ja tyOpaikan vaihdokset
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aiheuttavat yritykselle aina kustannuksia mutta myos haasteita tuotantonsa tehokkaalle
organisoinnille. Taman vuoksi poissaolot ja tydpaikan vaihdokset voivat heikentaa tyopaikan

tuottavuutta. (Bockerman & limakunnas 2020, 43.)

Ahola ym. (2018, 69) ovat listanneet seuraavia asioita, miten henkiléston tyéhyvinvoinnin

kehittamisesta saadaan osa tavoitteellista tuottavuuden parantamista:

- Organisaation strategisissa tavoitteissa tulisi olla tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden
kehittaminen ja niiden mittaaminen tulisi olla saanndllista. llman mitattua tietoa on

vaikea asettaa tavoitteita tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittamiselle.

- Henkiloston ja esimiesten kanssa yhteistydssa kehitetyt uudet parannellut

toimintamallit, jotka parantavat tyon tuottavuutta.

- Organisaatiossa jokaiselle tehdaan nakyviksi saavutetut tulokset ja muutokset

- TyoyhteisO ja esimies tunnistaa tyon yleisimmat kuormitustekijat ja kehityshaasteet.

Tunnistettuihin haasteisiin haetaan yhdessa ratkaisuja osallistaen koko henkilosto.

Aholan ym. (2018, 69-70) mukaan ylempana mainitun listauksen osat ovat osa toimivan ja
tuottavan tyoyhteisdn perustaa. Tuottavan ja hyvinvoivan tydyhteison toimivuudesta vastaa
niin esimiehet kuin jokainen tyontekijakin. Yrityksen tyontekijat ovat aktiivisia tyonsa
kehittgjia. He havaitsevat tydossaan ongelmakohtia ja ovat mukana muuttamassa tyopaikan

toimintamalleja tuottavimmiksi.
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4 RAVINTOLAN TYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINTIKYSELY

4.1 Toimeksiantaja

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii ravintolaketju, jolla on ravintoloita Suomessa
kolmella eri paikkakunnalla. Yritys tyollistda yhteensa noin 35 tyontekijaa. Toimeksiantaja on
halunnut selvittdd omien tyOntekijoidensa tyohyvinvoinnin tilaa seka saamaan
muutosehdotuksia, kuinka yritys voisi parantaa tyOpaikalla koettua tyohyvinvointia ja tata

kautta tyon tuottavuutta.

Kyselyn suunnitteluvaiheessa toimeksiantajan edustaja on ollut mukana ehdottamassa

kyselyyn kysymyksia, joita toimeksiantaja on tahtonut selvittaa tyontekijoiltaan.

4.2 Kyselytutkimuksen tavoitteet ja rajaaminen

Kyselytutkimuksen tavoitteena on selvittaa yrityksen tyontekijdiden tyohyvinvoinnin tilaa seka
tydpaikan ulkoisten ja sisaisten vaikutteiden osuutta koettuun tyéhyvinvointiin ja sen laatuun.
Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti Webropol-kyselysivuston avulla. Anonymiteetilla
haluttin varmistaa, ettei toimeksiantaja tai kukaan muukaan saa selville vastanneiden

tydntekijoiden henkildllisyytta, silld otanta on pieni ja rajoittuu vain pienelle ihnmismaaralle.

Kyselyn taustatiedoista jatettiin tarkoituksella kohdat iké ja sukupuoli pois, ettei vastaajaa
tunnistettaisi. Sen sijaan kyselyssa selvitettiin vastaajan tydpiste, yleisimmin toteutuvat

tyovuorot ja se, onko vastaaja tyytyvainen toteutuviin tydvuoroihinsa.

Kyselyyn haluttiin saada pienta otantaa myds koronan vaikutuksesta ravintolan tydntekijdiden
jaksamiseen seka henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. Koronan vaikutus tydhyvinvointiin
otettiin kyselyyn mukaan vallitsevan tilanteen vuoksi, mutta kyselyn aiheena on
kokonaisvaltainen tyohyvinvointi ja sen kokeminen ravintolan tyontekijoiden keskuudessa.

Kselyssa selvitettiin vastaajien tyon kuormittavuuden tilaa, ajankayton hallintaa, tyon

mielekkyytta, tyoyhteison sisaisen viestinnan toimivuutta, yksildon omaa panostusta
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tyohyvinvointinsa eteen, esimiehen roolia ja tyontekijan arvostusta seka lopuksi toivomuksia

tyky-toiminnan suhteen.

Kyselyn kysymykset esimiehen roolista tarkoittavat vastaajan lahiesimiesta. Nain saatiin
rajattua kyselyyn jokaisen ravintolan tyOntekijoiden kokemuksia oman lahiesimiehen

esimiestyosta.

4.3 Kaytetyt menetelmat

Tutkimusmenetelmana kaytetdan kvantitatiivista, eli maarallista kyselytutkimusta. Keskeisinta
kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa on, ettd tutkimusaineisto on mahdollista mitata
maarallisin keinoin. Kvantitatiivisen tutkimuksen onnistuminen edellyttda suurta ja edustavaa
otosta. Nain aineistosta saadaan tehtya Iluotettavasti johtopaatoksia. Kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma vastaa muun muassa kysymyksiin mika, missa, paljonko ja kuinka usein.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 139-140.)

Vilkan (2015, 61) mukaan kyselylomake on vakioitu aineiston keraamistapa, jossa jokaiselta
vastaajalta kysytaan sama asiasisaltd. Kyselylomake sopiikin hyvin tutkimukseen, jossa

halutaan sailyttaa vastaajan anonymiteetti.

Kysely toimitettiin sahkoisesti kaikille yrityksen tyontekijoille (liite 1). 33 tydntekijasta 16
vastasi kyselyyn, eli vastausprosentti on noin 51 %. Kysely oli avoinna tyontekijdille kahden
viilkon ajan elokuussa 2021. Opinnaytetyossa tutkittiin ravintolan tydntekijdiden kokemaa
tyohyvinvointia ja milla keinoin tyonantaja voi parantaa koettua tyohyvinvointia. Kyselyyn
annetuista vastauksista laaditaan mahdollisimman tarkka ja kattava tietopaketti koetun

tydhyvinvoinnin tilasta.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

51 Taustatiedot

Taustatiedoissa selvitettiin toimipiste, jolla vastaaja tyoskentelee seka minkalaisia vuoroja

vastaaja tekee tydssaan ja onko han tyytyvainen toteutuneisiin tydvuoroihinsa.

Vastaajia oli yhteensa 16 (n=16). Heista 56 % (n=9) tydskenteli paikkakunnalla A, 13 % (n=2)
paikkakunnalla B ja 31 % (n=5) paikkakunnalla C. Jotta vastaajien anonymiteetti saadaan

sailytettya, ei tyossa kayteta ristiintaulukointi menetelmaa pienen otannan vuoksi.

Suurin osa vastaajista kertoi tyovuorojensa sijoittuvan ilta-aikaan, silla vastaajista 81 %
(n=13) vastasi tekevansa iltavuoroja tydssaan. Toiseksi suurin vastaajamaara oli
aamuvuoroissa, joita 69 % (n=11) vastasi tekevansa. Paivavuoroja tekee 56 % (n=9)
vastaajista ja valivuoroja 31 % (n=5). Tyoajat sijoittuvat ketjun ravintoloissa yleisemmin kello
8-21 valille.

Vastaajista yhteensa 87 % (n=14) oli tyytyvaisia toteutuneisiin tyévuoroihinsa. Avoimeen
tekstikenttdaan annetuissa vastauksissa tyovuoroihin tyytymattomyydesta on annettu syyksi
pitkia kokopaivan kestavia vuoroja sekd se ettei viikonloppuvapaita ole ollut lainkaan

useampaan kuukauteen:

Teen kaytanndssa vain pitkia vuoroja, eika viikonloppuvapaita ole saanut viettaa
sitten toukokuun.

5.2 Koronan vaikutus tyohyvinvointiin

Yhdessa kyselyn aihealueessa keskityttiin  koronan vaikutuksiin  tyGhyvinvoinnin

nakokulmasta (kuvio 3).
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81 % (n=13) vastaajista oli samaa mielta vaittaman kanssa, jonka mukaan korona-aika olisi
vaikuttanut negatiivisesti heidan henkiseen tyohyvinvointiinsa. Vain 13 % (n=2) vastaajista
olivat vaittaman kanssa taysin eri mielta, eivatka he kokeneet korona-ajan vaikuttaneen
negatiivisesti koettuun henkiseen tyohyvinvointiin. Sen sijaan 69 % (n=11) vastaajista koki
korona-ajan vaikuttaneen fyysisella tasolla heidan koettuun tyohyvinvointiinsa negatiivisesti.
Naista tuloksista voidaan todeta korona-ajan seka mahdollisten lomautusten vaikuttaneet
ravintolan tyontekijdiden kokemaan hyvinvointiin negatiivisesti seka fyysisella ettd henkisella

tasolla.

50 % (n=8) vastaajista oli taysin samaa mielta vaittdman kanssa, ettd korona-ajan
poikkeusolot ja ravintosulut ovat vaikuttaneet vastaajien stressitasoihin. Korona-ajan tuomat
poikkeusolot ovat voineet esimerkiksi aiheuttaa huolta taloudellisesta parjaamisesta ja

tyotilanteen epavarmuudesta.

44 % (n=7) vastaajista on ollut poikkeusolojen aikana taloudellisessa ahdingossa. Tama tulos
vahvistaa ja osittain myds selittda tuloksia siita, ettd ison osan vastaajista mielenterveys ja

stressitasot ovat muuttuneet korona-aikana.

Yli puolet vastaajista, 56 % (n=9), koki osittain tai tdysin lomautuksien ja mahdollisen
eristdytymisen vaikuttaneen vastaajien mielenterveyteen. 13 % (n=2) vastaajista ol
vaittaman kanssa taysin eri mieltd. Lomautukset, elaman rajoittuminen ja eristaytyneisyys
muista ihmisista on luonut tydntekijoille stressia ja huonontaneet heidan mielenterveyttaan.

My0s taloudellinen ahdinko voi olla yksi syy koetun mielenterveyden muutoksiin.

87 % (n=13) vastaajista oli taysin tai osittain sitd mieltd, ettd heidan tydénsa on ollut
raskaampaa korona-ajan poikkeusolojen aikana. Lahes yhta moni, 80 % (n=12), vastaajista
koki, ettei korona-aika ole tuonut heidan elamaansa rytmia ja uutta sisaltéa. Myds nama
tulokset viittaavat siihen, ettd korona-aika on vaikuttanut ravintolan tyontekijoiden
tyohyvinvointiin alentavasti. Tyo on koettu raskaammaksi, stressitasojen ja mielenterveyden
tilaan on tullut muutoksia seka taloudellista ahdinkoa on koettu korona-ajan ja sen tuomien

poikkeusolojen vuoksi.

Kokonaisuudessaan vastauksien pohjalta voidaan siis todeta, etta korona-aika on vaikuttanut
ravintolan tyontekijoiden fyysiseen sekd henkiseen jaksamiseen negatiivisesti. Korona-aika
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on myos vaikuttanut tyontekijoiden stressitasoihin ja ty0 on koettu raskaammaksi

poikkeusolojen aikana, kuin ennen poikkeusoloja.
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B Taysin samaa mieltd B Osittain samaa miekd B Osittain eri mieltd B Taysin eri mielta

Kuvio 3. Tyontekijoiden koettu tydhyvinvointi poikkeusaikana (n=16)

5.3 Tyodn henkinen ja fyysinen kuormittavuus

Kyselyn kolmannessa osiossa kysymykset liittyvat tydn henkiseen ja fyysiseen

kuormittavuuteen.

Kuviossa 2 on kuvattu kyselyyn vastanneiden vastauksia, jossa vastaajat valitsivat heille
sopivamman vaihtoehdon kolmeen eri vaittamaan. Vain 27 % (n=4) vastaajista koki fyysisen
ja henkisen jaksamisensa riittdvan taysin tydnsa suorittamiseen. 40 % Vastaajista sen sijaan
oli osittain eri mielta vaittdman kanssa, ettd heidan fyysinen ja henkinen jaksamisensa riittaisi
tyosta suoriutumiseen. Ravintolan tyontekijoista vain pieni osa kokee jaksamisensa riittavan

tydnsa suorittamiseen taysin.

Yhteensa 73 % (n=11) vastaajista oli taysin tai osittain eri mielta vaittdman kanssa, etteivat
he koe tydnsa olevan henkisesti raskasta. 27 % (n=4) vastaajista taas oli vaittaman kanssa
taysin tai osittain samaa mieltéd. Sen sijaan 86 % (n=13) vastaajista oli osittain tai taysin eri

mieltd vaittaman kanssa. Suurin osa vastaajista siis kokee, ettei heidan jaksamisensa riita
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tyontehtavien suorittamiseen taysin, sekd iso osa vastaajista kokee tyonsa olevan seka
henkisesti etta fyysisesti raskasta.
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Kuvio 4. Koettu tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus (n=15)

Vastaajista 19 % (n=3) toivoi tyOpaikalleen apuvalineitd, joilla voitaisiin helpottaa tyon fyysista
kuormittavuutta. 63 % (n=10) vastaajista ei osannut sanoa, toivovatko he tyopaikalleen
apuvalineitd fyysisen kuormittavuuden vahentamiseksi. Vastaajat antoivat avoimeen
tekstikenttaan toiveita erilaisista apuvalineista, joita he kokevat tarpeelliseksi tydkuorman
helpottamiseksi. Ehdotuksina olivat muun muassa lisaa tyovoimaa, kunnossa olevat laitteet
ja ehjat ja asianmukaiset siivousvalineet. Tyovoiman lisdys oli mainittu useamman kerran

avoimissa vastauksissa.

5.4 Ajankaytto ja sen hallinta

Kyselyssa selvitettiin tydpaikan ja tyontekijoiden ajankayttda ja ajankayton hallintaa (kuvio 3).

67 % (n=10) vastaajista oli samaa mielta vaittaman kanssa, ettd tydaika on mitoitettu
riittdmaan hyvin tydtehtavien hoitamiseen. 13 % (n=2) vastaajista oli vaittdman kanssa taysin
eri mielta. Mitoitettu tyoaika olisi hyva tarkistaa aika ajoin, mikali tyotehtavat muuttuvat tai

tyotehtavien maara lisaantyy tyopaivien aikana.
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Kaikki vastaajat vastasivat saapuvansa tyovuoroonsa ajoissa (n=16). Sen sijaan vain 47 %
(n=7) vastaajista vastasi paasevansa usein lahtemaan toista tyovuorolistaan merkittyna
ajankohtana. Tyovuorot venyvat usein pitemmiksi kuin tyovuorolistaan merkitty ajankohta,
eika tyovuoron loppuessa tyopistetta, keittiota tai salia, voi jattaa siivoamatta ja kesken ennen
kotiin lahtéa. Tahan vaikuttaa suuresti esimerkiksi asiakasvirrat ja mahdolliset
sulkuajankohtaan ajoittuvat yllattavat muuttujat. Myos edelld mainittu tyoajan mitoitus

vaikuttaa siihen, ehtiiko tyontekija tehda kaikkia tyotehtaviaan oman tyoaikansa puitteissa.

87 % (n=13) vastaajista vastasi tekevansa usein yli 8 tuntia pitkia tydvuoroja. 80 % (n=12)
vastaajista vastasi tydvuorojensa ajoittuvan usein illoille ja viikonloppuihin. Pitkat, yli
kahdeksan tuntia kestavat tyovuorot koetaan usein raskaiksi ja ne vaikuttavat tyossa
jaksamiseen yleensa negatiivisesti. Mita pidempi tyovuoro on takana, sita kauemmin siita

kestaa palautua. Palautumiseen vaikuttavat myods tyon raskaus ja mahdolliset taukojen

vahaisyydet.
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Kuvio 5. Ajankaytto ja sen hallinta tyopaikalla (n=16)

5.5 Tyon mielekkyys ja tyoilmapiiri

Kaaviossa 4 vastaajista 63 % (n=10) oli taysin tai osittain sitd mielta, ettd he kokevat tydnsa
olevan merkityksellistd ja ettd heidan tyOpanostansa arvostetaan. 13 % (n=2) oli asiasta
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taysin eri mielta ja 25 % (n=4) oli vaittaman kanssa osittain eri mielta. Suurin osa vastaajista

siis kokee saavansa tyOstaan kiitosta ja arvostusta ja tyo koetaan merkitykselliseksi.

63 % (n=10) kyselyyn vastanneista oli taysin tai osittain sitd mielta, ettd heidan tyopaikallaan
kohdellaan kaikkia tyontekijoita tasa-arvoisesti. 38 % (n=6) vastaajista oli tasa-arvoisen
kohtelun vaittaman kanssa eri mieltd. Koettu tasa-arvoinen kohtelu tydpaikalla tulisi olla
itsestaanselvyys ja kaikki epakohdat ja ongelmat ottaa kasittelyyn. Avoin keskustelu

tyontekijoiden ja johdon valilla mahdollistaa ongelmakohtien esille tuomisen.

25 % (n=4) vastaajista oli osittain sitéd mielta, etta téihin tuleminen ei ole mielekasta. Loput 75
% (n=12) vastaajista koki toihin tulemisen olevan mielekasta. Yksikaan kyselyyn vastaaja ei

ollut omasta mielestaan sita mielta, etta olisi kokenut syrjintaa tyopaikallaan.

88 % (n=14) vastaajista kokivat, ettd he tulevat hyvin toimeen muiden tydntekijdiden ja
esimiestensa kanssa. Vain 6 % (n=1) vastaajista oli vaittdman kanssa eri mielta. Vastaajista
81 % (n=13) kertoi viettdvansa myds aikaa tyOkavereidensa kanssa tyopaikan ulkopuolella,

joka lisaa yhteisodllisyyden tunnetta myds tyopaikalla.

Vastaajista 63 % (n=10) koki jokaisen mielipidetta kuunneltavan tydyhteisdssa. 38 % (n=6)
vastaajista oli vaittamana kanssa osittain tai taysin eri mieltd. Tyoyhteisonsa kannustavaksi

koki 69 % (n=11) vastaajista, ja 31 % (n=5) vastaajista oli vaittdman kanssa eri mielta.

Kyselyyn saamista vastauksista tulee selville, ettei ravintolan tyontekijat ole kokeneet
joutuneensa syrjinnan kohteeksi tyopaikallaan ja ettd tydntekijat kokevat tulevansa hyvin
toimeen toisten tydntekijoiden kanssa. Suurin osa ravintolan tyontekijoista kokee myos, etta

tydntekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti tydpaikalla (kuvio 4).
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Kuvio 6. Koettu tyon mielekkyys ja tydilmapiiri (n=16)

Ravintolan tyontekijat vastasivat avoimeen tekstikenttaan, kuinka he kokevat voivansa
parantaa tyoilmapiiria tyOpaikalla itse ja/tai tyOyhteison kanssa. Avoimeen tekstikenttaan on
vastannut 8 henkil6a. Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, ettd jokaisen tulisi omalla
asenteellaan luoda hyvaa tyodilmapiiria tyopaikalle. Osa myds mainitsi yhteiset jo sovitut
pelisaannot ja niista kiinni pitamisen. Muutama vastaaja toivoi parempaa kommunikointia

tydyhteison ja esimiehen valille:

Kommunikaation parantaminen, asioista ilmoitetaan tyontekijoille (esim. Eri
kamppikset yms.). Vapaa-ajan kunnioitus (esim. Ei soiteltaisi ihmisille jotka ovat
vapailla ihan kaikesta ja annetaan rauhassa palautua tdista). Toisten
tydnteon/tekemisen arvostaminen.

Annetaan toisille tilaa nayttaa myos negatiiviset tunteet. Aina ei voi olla hyva
paiva. Kuunnellaan ja kannustetaan toisia jaksamaan.

TyoGilmapiiria ei oikeastaan tarvitse parantaa, tullaan kaikki hyvin toimeen kun
meita on niin vahan toissa taalla, mutta voisihan meilla olla useammin yhteisia
illanviettoja ja virkistyspaivia.
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5.6 Viestinta tyoyhteison sisalla

Ravintolan tyontekijoilta kysyttiin, kuinka he kokevat tyodyhteison sisalla tapahtuvan

informaation kulun ja mika on heidan tydpisteensa yleisin tapa informoida asioista.

75 % (n= 12) vastaajista oli sitd mielta, ettéd he ovat perilla kaikista informoiduista muutoksista
ja uusista asioista organisaation sisalla. 25 % (n=4) vastaajista oli vaittdman kanssa eri
mielta. 81 % (n=13) vastaajista oli sita mielta, etta tilanteen vaatiessa informaation on helppo
I6ytaa ja saada kayttdonsa. Vastaajista 63 % (n=10) koki, ettd informaatio saavuttaa jokaisen

tyontekijan.

Avoimessa tekstikentassa ravintolan tyontekijat kertoivat organisaation yleisimpia tapoja
informoida uusista asioista ja mitd mieltd he olivat informaation kulusta ja tavasta valittaa
uutta informaatiota. Vastauksista selvisi, ettd kaikissa toimipisteissa yleisin informaation
valittdminen tyontekijoille tapahtuu WhatsApp-sovelluksen kautta. Suurin osa myods koki, etta
WhatsApp-sovelluksen kaytté sopi heille hyvin ja informaatio oli helposti 16ydettavissa talla
tavoin. Muutama oli sitd mielta, ettd uusissa asioissa ei meinannut pysya perassa, kun
WhatsApp-ryhmaan saattoi tulla useampi uusi info joka paiva. Muina informaation valineina
mainittiin myos sahkoposti, liitutaulu ja infolista. Osa vastaajista toivoi myos perinteisia viikko-
tai kuukausipalavereita, joissa voitaisiin yhdessa kayda lapi uusia toimintamalleja tai opetella

uusien laitteiden tai ohjelmien kayttoa.

Alla muutama suora lainaus vastaajien vastauksista kysyttdessa yleisintd tapaa, jolla
tydyhteison sisalla informoidaan muutoksista ja uusista asioista. Heiltd kysyttin myds,
kokevatko he nykyisen informaation jaon olevan toimivaa ja toivoisivatko he muutoksia

kaytantoihin:

Tyopaikan Whatsapp ryhmat ja sahkoposti. Ja koen etta tapa on hyva, tiedon
saa viestilla nopeasti ja on myds helppo kysya asioita.

Whatsapp. Vanhanaikaiset palaverit olisi kivoja

Nykyinen tapa on tietaa asioista ilman ettd niistd kerrotaan mitaan. Esim.
Kampanijoissa olisi hyva etta niista infotaan ajoissa (tilaukset yms, ihmisilla olisi
tieto esim. Onko kassassa oma nappain tai miten se lyddaan koneeseen yms.)
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Whatsapp-ryhmakeskustelujen valityksella. Toimii osittain, mutta en tieda tuleeko
informaatio kaikille perille.

5.7 Oma panostus tyohyvinvoinnin eteen

Seuraavan osion aiheet liittyvat tydntekijan omaan panostukseen tydhyvinvointinsa eteen.
Tassa osiossa selvitettin - muun muassa, kuinka tyontekijat huolehtivat omasta
jaksamisestaan ja minkalaisia muutoksia he voisivat itse tehda elamaansa, jotka

vaikuttaisivat positiivisesti myos koettuun tyohyvinvointiin (kuvio 5).
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50,%
43,8%
40,% 37.5% 37.5%
31,2% 31,3% 31,2%81,2% 312
30,%
25% 25% 25 %
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riittéwasti, monipuolisesti ja  tarkeiden asioiden parissa  ilman, ettd tyDasiat pyorivat  ja yildpidan omaa kuntoani

terveellisesti mielessani

B Taysin samaa mielta B Osittain samaamielta WEnosaasanoa  WOsittain erimielta W Taysin eri mielta

Kuvio 7. Tyontekijan oma panostus tydhyvinvoinnin eteen (n=16)

Vastaajista 50 % (n=8) oli sita mielta, ettd he nukkuvat riittdvasti yon aikana. Riittdva unen
saanti vaikuttaa jaksamiseen ja vireystilaan, jolloin ty0 ei tunnu niin kuormittavalta ja
keskittyminen on parempaa tydssa. 38 % (n=6) vastaajista oli vaittdman kanssa eri mielta-

Yhteensa 44 % (n=7) vastaajista ei kokenut sydvansa riittdvasti ja monipuolisesti paivan

aikana. Vaittaman kanssa samaa mieltd oli yhteensd puolet vastaajista 50 % (n=8).
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Monipuolinen, riittdva ruokarytmi edistda jaksamista, vireystilaa, unen laatua ja yllapitaa
normaalin elaman rytmia. Tyontekijoiden olisi hyva ehtia pitamaan taukoja tyopaivansa

aikana ja syomaan riittavasti.

62 % (n=10) vastaajista oli sitd mieltad, ettd he viettdvat vapaa-aikaansa heille itselleen
tarkeiden ihmisten parissa. 31 % (n=5) oli vaittaman kanssa eri mielta, mika on
huolestuttavaa. Yhteydenpito laheisiin, varsinkin poikkeusolojen aikana, on voinut
hankaloitua. Etayhteyksien yllapitaminen ja mahdollisesti myos vierailut omien laheisten ja

ystavien luona auttavat meita jaksamaan ja ovat hyvaksi mielenterveydellemme.

Vastaajista vain 31 % (n=5) olivat sita mielta, ettd he voivat nauttia vapaa-ajastaan ilman etta
tydasiat pyorisivat mielessa. Suurin osa, 69 % (n=11) vastaajista oli asian kanssa eri mielta.
Tyobasioiden pyoriminen mielessa tyopaivan jalkeen voi olla haitallista ja nostattaa
stressitasoja. Vastaajista noin kolmasosa kokee miettivansa tyoasioita myos vapaa-ajallaan,
eli tydpaikan asiat voivat vaivata tydstd palautumista. Samoin myo6s vaittdman ’Harrastan
riittavasti liikkuntaa ja yllapidan omaa kuntoani’ kanssa yli puolet, 56 % (n=9) oli eri mielta.
Vain 25 % (n=4) vastaajista koki harrastavansa riittavasti liikuntaa ja pitavan huolta
kunnostaan. Kunnon yllapidolla on suuri vaikutus tyohyvinvointiin, varsinkin jo aiemmin

mainittuun psyykkiseen tyohyvinvointiin.

Kyselyn tuloksista yksi huolestuttavimmista ovat tydasioiden pydriminen padssa myods vapaa-
ajalla. Samoin riittdvan liikunta ja kunnon yllapitaminen oli suurimmalla osalla vastaajista
jaanyt vajaaksi. Nama kaksi ovat oleellinen osa oman hyvinvoinnin yllapitoa ja tyosta
palautumista. TyoOasioista murehtiminen voi vaikeuttaa keskittymista ja unen laatua seka
nostaa stressitasoja. Liikunta taas riittavasti harrastettuna loisi pohjaa hyvalle kunnolle ja
vahentda koettua stressia, jotka vaikuttavat suoraan yksilon kokemaan tyohyvinvointiin.
Omilla vapaa-ajan valinnoillaan ravintolan tydntekijat voisivatkin lisatd omaa jaksamistaan ja

vahentaa stressitasojaan.

Avoimeen vastauskenttaan ravintolan tyontekijat kirjoittivat, millaisia konkreettisia tekoja ja
muutoksia he voisivat tehda parantaakseen omaa tyohyvinvointiaan. Useampi mainitsi unen
maaran lisdamisen ja saannollisemman ruokarytmin olevan asioita, jotka voisivat auttaa heita
parantamaan omaa koettua tyohyvinvointiaan. Vastaajat siis itse tiedostavat puutteet, jotka

ovat edellytys hyvaan tydhyvinvointiin ja sen yllapitamiseen.
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5.8 Esimiehen rooli ja tydontekijan arvostus

Ravintolan tyontekijat paasivat vastaamaan omin sanoin, miten heidan tyonantajansa voisi
parantaa tyohyvinvointia ja -viihtyvyytta tyopaikalla. Useampi vastaaja toivoi tyky-toimintaa
lisaa seka sita, etta esimies olisi lasna ja kuuntelisi tyontekijoiden huolia. Muutama vastaaja

mya0s toivoi, etta esimies olisi oma-aloitteisempi arvostuksensa osoittamisessa:

E-passi, olemalla enemman Iasna siina mita ravintolassa tapahtuu.

Saannolliset virkistystilaisuudet, ilmainen henkilékunta ruoka ja jatkuvan kiireen
ja paineen poistaminen suuremmin mitoitetulla henkildkunnalla.

Kysymalla enemman mita kuuluu, onko jotain epaselvyyksia tai tarpeita tai
tarvetta keskustella jne

Virkistaytymispaivat ja kiitokset tehdysta tyosta

Vaittdama 'Koen esimieheni arvostavan tydpanostani’ jakoi vastaajia paljon (kuvio 6). 43,7 %
(n=7) vastaajista oli vaittaman kanssa taysin eri mieltd ja saman verran vastaajista oli
vaittdman kanssa osittain eri mielta. 50,0 % (n=8) vastaajista oli taysin sitd mielta, ettd heidan
esimiehensa on kannustava ja luo tyopaikalle hyvaa ilmapiiria. 13 % (n=2) vastaajista oli

vaittdman kanssa osittain samaa mielta ja 38 % (n=6) vastaajista osittain eri mielta.

81 % (n=13) vastaajista oli sitd mielta, ettd esimies kohtelee kaikkia tyontekijoita tasa-
arvoisesti. 19 % (n=3) vastaajista oli vaittdman kanssa osittain eri mieltd. 63 % (n=10)
vastaajista oli samaa mielta siina, etta esimies antaa tehdysta tyosta kiitosta silloin kun sille
on aihetta. 38 % (n=6) vastaajista oli vaittaman kanssa eri mielta. Yli kolmasosa vastaajista ei
siis koe saavansa kiitosta hyvin tehdysta tyosta esimieheltaan, joka voi vaikuttaa alentavasti
koettuun tyon merkityksellisyyteen ja omaan tyonjalkeen. Esimiehen arvostus tehtya tyota
kohtaan tulisi tulla kuulluksi tyontekijoille ja tyOyhteisolle, jotta tyontekijat kokevat tyonsa
olevan merkityksellistd. Tama kannustaa tyontekijad toimimaan tydpaikallaan hyvin ja
esimerkillisesti, joka taas on suorassa yhteydessa tyon tuottavuuteen ja koettuun tyon

mielekkyyteen.

69 % (n=11) vastaajista koki esimiehensda nayttdvan kaytoksellddan esimerkkia

tyontekijoilleen. Esimies toimii itsekin annettujen ohjeiden ja yhdessa Iluotujen
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toimintatapojen mukaan, ja luo kaytokselladn mahdollisesti myds parempaa yhteytta
tyontekijoiden ja esimiehen valille.
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Kuvio 8. Koettu esimiehen rooli tydyhteisdssa (n=16)

5.9 Tyokykya yllapitava toiminta

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa vastaajilla oli mahdollisuus toivoa erilaista tyky-toimintaa,
johon he lahtisivat mielelladn mukaan tyoporukkansa kanssa. Vastauksista iso oli sita mielta,
etta mika tahansa yhteinen tekeminen tyoporukalla olisi kivaa ja toisi vaihtelua. Vastaajat
toivoivat esimerkiksi vierailua ravintolan eri toimipisteissa, illanistujaisia, pienimuotoista
urheilua, ryhmakisoja ja -peleja, ravintolaruokailua, saunailtaa, pakohuonetta ja niin edelleen.
Alla muutama suora lainaus ravintolan tydntekijoiden vastauksista kysymykseen 'Mita on
sellainen tyky-toiminta, johon lahdet mielellddn mukaan? Mika taas on sellainen toiminta,

joka sinua ei kiinnosta?’

Kisailu, illanistujaiset, likunta (pienes muodos) karting

Kaikki yhteinen tekeminen on mieluisaa :)

Jonkinlainen illanistujaiset ruokaa viinia ja jokin aktiviteetti
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6 LOPPUPOHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tassa osiossa kaydaan lapi loppupohdintaa seka annetaan mahdollisia kehitysehdotuksia
toimeksiantajalle kyselyn vastausten pohjalta. Kehitysehdotuksien tavoitteena on saada
ravintolan tyontekijoiden tydhyvinvointi kasvamaan toimenpiteiden avulla, joita yrityksen johto

ja esimiehet voivat tehda yrityksen sisalla.

Kaiken kaikkiaan kyselyn toteutus saavutti tavoitteensa; karkeasti puolet ravintolan
tydntekijoista vastasi kyselyyn ja kyselyyn vastanneiden tyontekijdiden anonymiteetti saatiin
sailytettya. Kuitenkin suhteellisen pienen otannan vuoksi ei analysointiosiossa haluttu kayttaa
ristiintaulukointia taustatietojen perusteella, jotta vastaajien anonymiteetti sailyisi taysin.
Ristiintaulukointi olisi tuonut tydhon kaivattua syvyytta, ja mahdollisia epakohtia olisi voitu
kayda lapi myos paikkakuntakohtaisesti. Paikkakuntakohtaisten ongelmien selvittaminen olisi
saattanut tuoda esille ongelmia, jotka esiintyisivat vain osassa tyOyhteisdissa. Yhteistyd
toimeksiantajan kanssa sujui hyvin koko tyon tekemisen ajan, ja vaikka kesken tyon teon

yritys paatettiin pitaa nimettomana, tyo saatiin lopulta toivotulla tavalla valmiiksi.

Taustatiedoissa kay ilmi, etta suurin osa vastaajista tekee iltavuoroja tydssaan. Tama tieto oli
odotettavissa, silla ravintola-alalla tyétunnit usein sijoittuvat ilta- ja viikonloppuajalle. Suurin
osa vastaajista koki olevansa tyytyvaisia toteutuneisiin tydvuoroihinsa. Osa vastaajista nosti
esille sen, ettda useimmiten tyovuorot kestavat yli 8 tuntia putkeen ja viikonloput ovat vain
harvoin vapaana. Tahan tyonjohto voisi vaikuttaa esimerkiksi kunnollisella tydnkierrolla.
Jokainen tyontekija tekisi seka arki- etta viikonloppuvuoroja ja tydnkierto olisi suositeltavaa.
Nain mahdollistetaan jokaisen tyontekijan riittava levon saanti seka tyotehtavien kierron

ansiosta tyot pysyisivat monipuolisempana.

Korona- ja poikkeusaika ovat vaikuttaneet tyontekijdiden koettuun tydhyvinvointiin. Suurin
osa vastaajista koki seka fyysisen ettd henkisen kuormittavuutensa kasvaneen
poikkeusolojen aikana, eika tydssa jaksaminen ole enaa samalla tasolla kuin ennen. Ty on
koettu raskaammaksi, johon varmasti vaikuttavat laskenut tyohyvinvointi esimerkiksi

stressitasojen nousun ja uudenlaisen elamanrytmin myota.
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Vain pieni osa vastaajista kokee jaksamisensa riittdvan tyonsa suorittamiseen taysin. Tahan
voivat vaikuttaa korona-aika, yksilon henkilokohtaisessa elamassa tapahtuvat muutokset
seka tyoilmapiiri ja -ymparisto. Kuitenkin asiaan on hyva puuttua ja tydnantajan selvittaa syyt,

miksi tyontekijat kokevat jaksamisensa olevan riittamatonta.

73 % vastaajista koki, ettd heidan tyonsa on henkisesti raskasta ja 87 % vastaajista koki
tyonsa olevan fyysisesti raskasta. Koettuun tyon fyysiseen raskauteen voi tyonantaja
vaikuttaa esimerkiksi toimivalla tyovuoro- jalomajaoittelulla, uusilla toimivilla laitteilla

seka turvallisen tydympariston takaamisella.

Avoimeen tekstikenttaan annetut ehdotukset tyon fyysisen kuormittavuuden laskemiseksi on
hyva kiinnittdd huomiota. Suurin osa vastaajista toivoi lisda tydvoimaa, jolloin tydtehtavat
eivat kasaantuisi vain muutamalle henkilolle tyopaivan aikana. Lisaksi vastaajat toivoivat
toimivia laitteita seka asiallisia ja kunnossa olevia siivousvalineita, jotka mahdollistavat

ergonomisen siivoamisen ja puhtaana pidon.

Tybajan mitoitus seka tyovoiman maara vaikuttavat siihen, joutuuko henkildstdo jaamaan
usein ylitdihin tydvuoronsa paatteeksi. Erilaisia muuttujia voi tydpaivan aikana tulla vastaan,
joiden vuoksi tyontekija joutuu jaamaan tyopisteelleen viela vuoronsakin paatteeksi. Jatkuva
ylityd on uuvuttavaa ja raskasta, kun tyontekija itsekin tietaa, ettei ehdi tehda kaikkia
tyopaivan aikana suoritettavia tehtavia tydaikansa puitteissa. Tama voi aiheuttaa tyontekijalle
stressia ja tydasiat saattavat pydria mielessa myos vapaa-ajalla, jolloin tyontekija ei paase

kunnolla palautumaan tyopaivansa jalkeen.

Suurin osa vastaajista koki tyonsa olevan merkityksellistd ja heidan tyopanostansa
arvostetaan. Kuitenkin noin kolmasosa vastaajista koki, etta tasa-arvoinen kohtelu tydpaikalla
ei toteudu. Tata asiaa ravintolan johto voisi l&htea selvittdmaan esimerkiksi uudella, lyhyella
kyselylla, jonka tarkoituksena olisi selvittaa koetun tasa-arvon maaraa ravintola kohtaisesti, ja
kuinka heidan tyontekijansd kokevat tasa-arvoisen kohtelun nakyvan tyopaikallaan.
Keskustelut tydntekijoiden ja johdon valilla olisi tarkeaa, jotta saataisiin puutteet tasa-

arvoisesta kohtelusta selville ja tilannetta paastaisiin parantamaan.

Iso osa vastaajista ei syo riittavasti ja monipuolisesti, joka vaikuttaa suoraan jaksamiseen ja
vireystilaan ja tatd kautta tyon tuottavuuteen. Pitkia tyOpaivia tehdessa ilman kunnollisia

taukoja voi ruokailu jaada kokonaan valista. Tyonantajan tulisikin varmistaa varsinkin pitkien
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tyovuorojen aikana, ettd tyontekijoiden tauotus toteutuu, sillda hyva tyosuoritus tyovuoron

aikana on suoraan yhteydessa myos tuottavuuteen ja liikketoiminnan mahdolliseen kasvuun.

Yksi neljasosa vastaajista koki harrastavansa riittavasti liikkuntaa ja pitavan huolta
kunnostaan. Vaikka kunnon yllapitaminen onkin jokaisen tyontekijan oma valinta, voisi
tydnantaja kannustaa henkilostoaan vapaa-ajalla tapahtuvaan liikkumiseen esimerkiksi

likuntaseteleilla, salikortilla tai vaikkapa hierontapalveluiden kayttdmahdollisuudella.

Vastaajat kokivat esimiehensa olevan kannusta ja luovan tydpaikalle hyvaa ilmapiiria. Suurin
osa vastaajista koki myoOs esimiehensa kohtelevan kaikkia tyontekijoita tasa-arvoisesti.
Kuitenkin yli kolmasosa vastaajista ei kokenut saavansa esimieheltaan kiitosta hyvin tehdysta
tydsta. Kommunikointi esimiehen ja tyontekijoiden valilla on tarkeaa, ja tyontekijdiden on
hyva tuntea itsensa arvostetuksi. Esimerkiksi myyntikilpailut ja tyky-toiminnan yllapito ovat
asioita, jotka yllapitavat tyopaikalla hyvaa yhteisollisyytta ja luo yhteytta esimiehen ja
tyontekijoiden valille. Myos esimerkin nayttd omalla kaytoksellaan tyontekijoille on tarkeaa;
esimies toimii niin kuin toivoo tyontekijoidensakin toimivan ja mahdollisuuksien mukaan
osallistuu suorittavaan tyohon tyopaikalla nahdakseen laheltd mahdollisia epakohtia
esimerkiksi toimintatavoissa ja tyon kuormittavissa toimissa. Nain esimies pystyy myos
vaikuttamaan tyopaikan toimintamalleihin ja tata kautta edesauttamaan tyontekijoidensa

koettua tydhyvinvointia.
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Liite 1. Tyohyvinvointikysely ravintolan tyontekijoille

Tyohyvinvoitikysely ravintolan tyontekijoille

@ Pakolliset kentdt merkitdan asteriskilla (%) ja ne tulee tayttad lomakkeen ldhettdmiseksi.

SAATESANAT

laaja kuva fydntekijoiden kokemasta fydhyvinvoinnizta, jonka vuoksi toivoisin jokaisen tyontekijan vastaavan kyselyyn.

Kyselyn on laatinut Seinajoen ammatiikorkeakoulun kolmannen vuoden restonomiopiskelija Terhi Crava. Kyselyn
fuloksista kootaan yhteenvelo, joka toimitetaan toimeksiantajalle. Tuikimustulozien perusteella opinnaytetyossa
esitetaan toimeksiantajalle kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

Kysely toteutetaan anonyymina. eika kyselyn vastauksien analysoijalle tai toimeksiantajalle selvia kyselyyn
vastanneiden henkilollisyys. Toimeksiantaja saa nahiavilleen vain lopullisen yhteenvedon tutkimustuloksista, jollcin

toimeksiantaja ei voi paatella yksittaisten vastausten perusteella kyselyyn vastanneen henkilon henkildllisyyita.

Oszaan vastauksista kyselyssa on pakko vastata, ja osassa kysymyksissa voi valita useamman vastausvaihtoehdon.
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TAUSTATIEDOT

1. Paasaantdinen tyopaikkasi *

Y A

Az

2. Minkalaisia tydvuoroja teet tydssasi eniten? Voit halutessasi tarkentaa. Voit valita
useamman vastausvaihtoehdon

|:| Aamuvuoroja |

[ ] Paivavuoroia |
|:| litavuoraja |

|:| Walivuoroja

Valitse enintddn 4 vaihtoehtoa

Valitut vaihtoehdot: 0

3. Oletko tyytyvainen ty&vuoroihin, jotka sinulla toteutuu?

() Kyla

() Ei, miksi?




KORONAN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

4. Valitse mielestasi osuvin vaihtoehto

Taysin samaa Osittain samaa
mielta mielta
Korona-aika on vaikuttanut negativisesti

tyohyvinvointiini henkisella tasolla

Korona-aika on vaikuttanut negativisesti
tyohyvinvointiini fyysisella tasolla

Ravintolasulut ja poikkeusolot ovat
vaikuttaneet stressitasoihini

QOlen ollut taloudellisessa ahdingossa korona-
ajan vaikutuksen vuoksi

Koen, etta lomautukset ja mahdollinen
eristaytyminen ovat vaikutianeet
mielenterveyteeni

Koen, etta tyoni on ollut raskaampaa
poikkeusolojen aikana

Keoen korona-ajan tuoneen elamaani ryimia
j& uutta =sizaltoa

Osittain eri
mielta

3(8)

Taysin eri
mielia
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TYON FYYSINEN JA HENKINEN KUORMITTAVUUS

£. Valitse mielestdsi osuvin vaihtoehto

Taysin samaa Osittain samaa Oszittain er Taysin eri
mielta mielta mielta mielia

Fyyzinen ja henkinen jaksamiseni riitiaa tyoni
suorittamisean

En koe tyoni olevan henkisesti raskas

En koe tyoni olevan fyysisesti raskas

6. Toivoisitko ty&paikallesi apuvilineits, jotka helpottaisivat tyén fyysista
kuormittavuutta?

() Kyna, mita?| |

B

) En osaa sanoa

AJANKAYTTO JA SEN HALLINTA

7. Valitse mielestasi osuvin vaihtoehto

Taysin samaa Ogittain samaa Ogittain er Taysin eri
mielta mielta mielta mielia

Tyoaikani on mitoitetiu niin, efta se riitiaa
hyvin tyotehiavieni hoitamiseen

Saavun tyovuorooni ajoissa

Paasen usein lahtemaan tyovuorclistaan
merkittyna ajankohiana

Tyavuoroni oval usein yli & tuntia pitkia

Tyavuoroni ajoittuvat usein illoille ja
vilkenlopuille



TYON MIELEKKYYS JA TYOILMAPIIRI

8. Valitse mielestasi osuvin vaihtoehto *

Taysin samaa Cgittain samaa
mielta mielta
Keoen tyoni olevan merkityksellista ja

tyopanostani arvestetaan

Keoen, etta tyopaikalla kaikkia tygntekijoita
kohdellaan tasa-arvoisesi

Tulen taihin mielellani

Olen kekenut tyopaikallani syrjiniaa tai
kiusaamista

Tulen hyvin foimeen muiden fydniekijoiden ja
esimiesten kanssa

Vietan aikaa tyokavereideni kangsa myos
tyopaikan ulkopuolella

Koen, etta tyoyhieizbssani jokaizen
mielipidetta kuunnellaan

Koen tyoyhieisoni clevan kannustava

Ogzittain eri
miieltd

5(8)

Taysin eri
mizlta

9. Kuinka koet, etta sina ja/tai koko tySyhteisési voisitte parantaa tysilmapiiria

tyépaikalla? Anna konkreettisia esimerkkeja




VIESTINTA TYOYHTEISON SISALLA

10. Valitse mielestasi osuvin vaihtoehto

Taysin samaa Osittain samaa
mielia mielta

Olen perilla kaikista informoiduista
muutoksista ja uusista asicista organisaationi
sizalla

Informaatio on helposti loydettavissa
farvittaessa

Informaatio saavuttaa jokaisen tyontekijan

6(8)

Ositfain eri Taysin erni
mielta mielia

11. Mika on yleisin tapa jolla tydyhteisossasi informoidaan muutoksista ja uusista
asioista? Enta koetko, ettd nykyinen tapa jakaa informaatiota on hyva, vai onko

sinulla muutosehdotuksia? *
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OMA PANOSTUS TYOHYVINVOINTINI ETEEN

12. Valitse mielestisi osuvin vaihtoshto *

Taysin Osittain Eneczaa Osittainer  Taysin en
samaa mielta samaa mielia sanoa mielia mielta

Mukun riittavasti yén aikana

Syon paasaantoisesti rittavasti.
maenipualizesti ja terveellisesti

Vietan vapaa-aikaani minulle tarkeiden
asiciden parissa

Wioin nauttia vapaa-ajastani ilman, efia
tyoasiat pyorivat mielessani

Harrastan rittavasti likuntaa ja yllapidan
omaa kunteani

13. Kuinka voisit konkreettisesti parantaa omaa tyéhyvinvointiasi?




ESIMIEHEN ROOLI JA TYONTEKIJAN ARVOSTUS

Tassza osicssa kysymykset liittyvat lahiesimieheesi

8 (8)

14. Miten tyGnantajasi voisi parantaa tyshyvinvointia ja -viihtyvyytta tyépaikalla?

Mainitse ainakin yksi asia

15. Valitse mielestési sopivin vaihtoehto

Taysin samaa Czittain samaa
mielta mielta

Keoen esimieheni arvostavan tyopancstani

Esimieheni on kannustava ja luo hyvaa
ilmapiiria tyopaikalle

Esimieheni kohielee kaikkia tydéntekijoita
fasa-arvoisesti

Saan esimieheltani kKiitosta tydstani, kun
sithen on aihetta

Esimieheni nayitasd kaytéksellaan esimerkkia
tyontekijoilleen

TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA

Oszittain eri Taysin eri
mielta mizlta

16. Mita on sellainen tyky-toiminta, johon ldhdet mielellddn mukaan? Miké taas on

sellainen toiminta, joka sinua ei kilnnosta?
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