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Abstract

This thesis examined the experiences of our restaurant's staff in well-being at work and the factors affecting
it. The aim of the study was to find out what well-being at work means from the perspective of our personnel
and what issues they consider to be affected by well-being at work. In addition, the study aimed at finding
out how everyone as an individual can influence well-being at work and how it can be influenced as a
community. The study was carried out as a baseline study of well-being at work for our restaurant.

The study was carried out as a qualitative survey on well-being at work. Our restaurant staff answered the
open questions of the questionnaire on the topic. The questionnaire was sent to all our staff members via
WhatsApp chat. One week, i.e., seven days, was given to reply to the questionnaire. The data was analyzed
using data-based content analysis.

The study showed that workplace well-being was most affected by the working atmosphere, both in a positive
and negative sense. The work was considered meaningful when there is an open, supportive, and interactive
atmosphere in the work community. If, on the other hand, the atmosphere is closed, discriminatory and
interaction is weak, the working atmosphere was perceived as poor. According to the respondents, well-being
at work was the responsibility of all personnel, and good management was felt to have an impact on well-
being at work. The work must not be too burdensome, and one must also take care of one's own well-being
during leisure time.

It would be a good idea to carry out this study again later so that we could look more deeply at well-being
at work and draw up the questions in the questionnaire in more detail. The study could ask about everyone's
personal experiences related to the well-being of our restaurant at work.
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JOHDANTO

Mita ty6hyvinvointi tarkoittaa? Mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin? Tarkoittaako tydhyvinvointi
vain lyhyesti ja ytimekkaasti sita, ettda tydssd, tydpaikalla ja tyOyhteisdssd voidaan hyvin?
Todellisuudessahan ty6hyvinvointi on todella laajasti selitettdva kasite ja se pitad sisalladgn paljon
asioita. Jokaisessa tydpaikassa tormatadn tyohyvinvointia kasitteleviin aiheisiin tavalla tai toisella.
Voidaan puhua esimerkiksi tydpaikalla vallitsevasta ilmapiiristd, niin yksilén kuin koko tydyhteisdn
sisdlla vallitsevasta hyvinvoinnista, tydolosuhteista, tydn aiheuttamasta stressista ja sen vaikutuksista
ja niin edelleen. Kuka haluaisi tehda toita sellaisessa paikassa, jossa ei voi hyvin esimerkiksi fyysisesti
tai psyykkisesti? Voiko jokainen tehda itse t6ita tydhyvinvoinnin kehittémisen eteen, vai onko se koko

yhteisdn yhteinen tehtdva ja kuinka paljon taas esimies on vastuussa johtamassaan tydyhteisdssa?

Mangan ja Mangan (2016, 7) mukaan tyéssa haaskataan resursseja huonolla johtamisella, mutta myos
heikot tydyhteisotaidot nayttelevat isossa roolissa. Epavarmuus, tyopaikkakiusaaminen, tyokaverin ja
esimiehen tuen puute sekad roolien epaselvyys ovat isoja stressid aiheuttavia tekijoita. Jos ty6 olisi
mielekdsta ja olisimme innokkaina tekemdssa tydétdémme, saisimme enemman aikaiseksi.
Tutkimuksessa kasitelldan tyohyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijéité ravintolamme henkiléston
nakokulmasta. Tutkimuksessa haluttiin selvittdd, miten jokainen voi yksiléna vaikuttaa tydhyvinvointiin
ja miten taas tyOyhteisdé voi siihen vaikuttaa. Tutkimuksessa avataan erilaisia aiheeseen liittyvia
kasitteita, teorioita ja kokonaisuuksia, kuten jo edelld mainittu tyéhyvinvointi, Maslow'n tarvehierarkia

ja tybéhyvinvointiin positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavat tekijat.

Opinndytety6 on tehty toimeksiantona LiljaB Oy:n ravintola Pancho Villalle Oulussa ja Raahessa.
Tutkimus toteutettiin lahtétasotutkimuksena ravintolalle. Valitsin tdman tutkimusaiheen siksi, koska
haluan selvittda ravintolamme laht6tason liittyen henkildstdmme tyéhyvinvointiin. Yrityksessamme ei
ole aiemmin toteutettu vastaavanlaista tutkimusta, joten tdma tutkimus on erittdin tarked toteuttaa
niin jokaisen yksildn kuin koko yhteisémme ja yrityksemme ndkdkulmasta. Toivon, ettda voimme
tulosten pohjalta kehittaa toimintaamme ja parantaa tydhyvinvointiamme esiin nousseiden teemojen
pohjalta. Tutkimus toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena, jossa tutkittavat eli ravintolamme
henkildstd vastasi kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin aiheesta. Kyselylomake ldhetettiin kaikille
henkiléstémme jasenille niin tydntekijoille kuin esimiehillekin eli yhteensa 30 henkildlle. Vastauksia
kyselyyn tuli yhteensa 15.
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TYOHYVINVOINTI

Mita on tydhyvinvointi

WHO:n eli maailman terveysjarjeston mukaan terveys on tdydellisen psyykkisen, fyysisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi kasittda niin psyykkisen, fyysisen,
henkisen kuin sosiaalisenkin hyvinvoinnin. Kaikki edelld mainitut osa-alueet vaikuttavat ja liittyvat
toinen toisiinsa. Ty6hyvinvointia ei tulekaan kasitella pelkastdan yhden osa-alueen nakékulmasta vaan
kokonaisvaltaisesti kaikki osa-alueet huomioiden. (Virolainen 2012, 11.) Leenamaija Otalan ja Guy
Ahosen (2005, 27) mukaan tyéhyvinvoinnin ndkékulmasta tarkeintd on ihmisten oman olon kokeminen
tyopdivan aikana. Fyysiseen ty6hyvinvointiin liittyvat muun muassa tyén fyysinen kuormitus, fyysiset
tydolosuhteet seka ergonomiset ratkaisut kuten tybasennot. Fyysinen tyéhyvinvointi on siis hyvin

nakyva osa tybhyvinvointia. (Virolainen 2012, 17.)

Psyykkinen ty6hyvinvointi taas sisdltdd muun muassa tyépaineet, tydn stressaavuuden ja ty6ilmapiirin.
Se onkin noussut keskeisempddn asemaan tydhyvinvointia tarkastellessa. Psyykkiseen
tydhyvinvointiin liittyy olennaisesti se, ettd yksild kokee tydtehtavansd mielekkadksi. (Virolainen 2012,
18.) Sosiaalinen tyéhyvinvointi tarkoittaa sosiaalista kanssakdymista tydyhteisdn jasenten valilla.
Tybpaikalla on tydntekijdiden vaélit kunnossa ja tydtovereita on helppo ldhestyd. Taman lisaksi
tydasioista voi vapaasti keskustella tydyhteison jasenten kesken. Tydntekijoiden toimivat ja ldmpimat
valit rakentavat positiivista ty6ilmapiirid. Henkiseen tyéhyvinvointiin liittyy ty6organisaation ja oman

arvomaailman kohtaamisesta muodostuva tunne, harmonia. (Virolainen 2012, 24,27.)

Yksilon tyohyvinvointia voidaan peilata Maslowin tarvehierarkiaan. Se perustuu edella mainittuihin
neljaan osa-alueeseen eli fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen ja henkiseen hyvinvointiin. Osa-alueet
sisdltdvat tarvetasoja; itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet, arvostuksen tarpeet, laheisyyden
tarpeet, turvallisuuden tarpeet ja fysiologiset tarpeet. (Otala & Ahonen, 2005, 28-29; Kehusmaa 2011;
Suutarinen, 2010.) Hyvinvoiva tyontekija padsee hyédyntamaan omia vahvuuksiaan ja osaamistaan.
TyOntekija tuntee tyonsa tavoitteet, on motivoitunut ja vastuuntuntoinen. Oleellista on mydgs, ettd
tyontekija kokee itsensa tarpeelliseksi ja saa palautetta tyostdan. Tarkeaa on, ettd tydntekija kokee
tydssaan riittdvasti sekd yhteenkuuluvuutta etta itsendisyytta, innostuu ja onnistuu tyéssaan eli kokee

tydn imua. (Tyé6terveyslaitos. N.d.)

Tyon imulla tarkoitetaan mydnteista motivaatio -ja tunnetilaa tydssa. Tata kokiessaan tydntekija kokee
tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siitd. Tydn imuun sanotaan sisaltyvan kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta:
omistautuminen, uppoutuminen ja tarmokkuus. Omistautumisella tarkoitetaan merkityksellisyyttd,
inspiraatiota, ylpeytta, innokkuutta ja haasteellisuutta tydssa. Uppoutumisella taas tarkoitetaan syvaa
paneutumista ja keskittymistd tyohon, joka taas saa tyontekijan kokemaan nautintoa tydssaan.
Tarmokkuus tarkoittaa kokemusta energisyydestd, halua panostaa tekemaansa tydhon ja ponnistelun
ja sinnikkyyden halua myés silloin, kun tyontekija kokee vastoinkdaymisia. (Tydterveyslaitos. N.d.)
Keskeinen osa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia on myds ergonomia. Se tutkii ihmisen, tydn ja

tekniikan vuorovaikutusta ja tuottaa tietoja ja menetelmid, joiden avulla tehtdvat, ymparisto ja



2.2

7 (31)

jarjestelmat sovitetaan ihmisen kykyjen, tarpeiden ja ominaisuuksien mukaisiksi. Tavoitteena on
ihmisten terveys, hyvinvointi ja turvallisuus seka toiminnan sujuvuus ja tehokkuus. (Virolainen 2012,
27, 28.)

Miten tydhyvinvointi muodostuu tydyhteisdssa

Virolaisen (2012,12) mukaan monien eri tekijdiden yhteisvaikutus muodostavat tyéhyvinvoinnin ja sen
kokemisen. Tyéhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat tydyhteisdn, tydpaikan ja tyénteon liséksi yksilon
oma terveydentila ja elintavat sekd muu eldmantilanne, kuten eldmadnasenne ja perhe.
Organisaatioiden vastuulla onkin huolehtia siita, ettd tyopaikalla noudatetaan tyontekoa koskevaa
lainsaadantda, rakennetaan miellyttdva tydskentelyilmapiiri ja turvallisuus tyopaikalla. Yksilon
vastuulla taas on huolehtia omista elintavoistaan seka tydpaikan ohjeiden ja saantdjen
noudattamisesta.  TyOyhteison hyvinvointi muodostuu siis kaikkien jasenten hyvinvoinnista.
TyOyhteison hyvinvointiin sisaltyvat kaikki tydhyvinvointia tukevat nakyvat jarjestelmét ja asiat, joilla
voidaan tukea henkildston hyvinvointia. N&ita ovat esimerkiksi ty6turvallisuustoiminta,
ty6terveyshuolto, liikunta, virkistystoiminta seka tyOpaikan ruokailu ja tydympadristdn viihtyvyys.
Tyovalineiden, tydprosessien ja tietoverkkojen taytyy myos olla kunnossa. Se, miten tyOyhteisossa
tydhyvinvointiresursseja kaytetadn ihmisten hyvinvointia tukiessa, on kiinni pitkélti johtamisesta.
(Otala & Ahonen 2005, 32-33.)

Tybhyvinvoinnin johtamiseen liittyy ty6hyvinvoinnin ndkeminen kokonaisvaltaisesti. Johtamiseen
littyy myds tybhyvinvointiin panostaminen investointina. Tyohyvinvointi tulee sisallyttda osaksi
organisaation kulttuuria ja aitoa arvomaailmaa. Johtamisella ja johtamistyylilld sanotaankin olevan iso
vaikutus tydntekijan hyvinvointiin. Vesa Hottisen mukaan tyShyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet
esimiehet olivat kiinnostuneita tydyksikdiden henkildstdn hyvinvoinnista, toiminnan kehittamisesta
seka oman esimiestoimintansa kehittdmisesta. (Virolainen 2012, 105-107.) Esimiesty6 ja johtaminen
vaikuttavat suoraan ihmisen sitoutumiseen, téiden jarjestelyyn, motivaatioon,
yhteistydmahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hy&dyntédmiseen.
Monissa tutkimuksissa sanotaan, ettd johtamisella on suurin vaikutus tyohyvinvointiin. (Otala &
Ahonen 2005, 33.)

Tybhyvinvointia taytyy mitata ja siihen taytyy panostaa kokonaisvaltaisesti yksittdisten toimenpiteiden
sijaan. Se ei ole missadn vaiheessa taysin valmista, vaan sita tulee organisaatioissa koko ajan yllapitaa
ja kehittda. Arkipaivaiset henkiloston ja esimiehen valiset kohtaamiset ja kanssakdyminen ovat iso osa
tydhyvinvointia. (Virolainen 2012, 105.) Tyéhyvinvointi on seka tydntekijan etta tydnantajan vastuulla.
He kehittavat ja yllapitdvat tydhyvinvointia yhdessa. Tydhyvinvoinnin edistaminen ty6paikalla koostuu
esimiesten, johtajien ja tyontekijdiden yhteistydstd. Tydsuojeluhenkildstd ja luottamusmiehet ovat
myds isossa o0sassa tydhyvinvoinnin edistémisessa. TyOpaikan tarkea kumppani on myds
tyoterveyshuolto, joka yllapitda tybhyvinvointia. Tutkimusten mukaan tydhyvinvointi vaikuttaa
merkittavasti myonteisella tavalla yritysten tulosmittareihin kuten voittoon, asiakastyytyvaisyyteen,
tuottavuuteen, sairauspoissaoloihin, tapaturmiin ja tyontekijoiden vahdisempaan vaihtuvuuteen.

(Tydterveyslaitos. N.d.) Tyontekijéiden hyvinvointi on keskeinen tekija, joka maarittdd organisaation
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pitkén aikavalin tehokkuuden. Monet tutkimukset osoittavat suoran yhteyden tuottavuustason ja

tydvoiman yleisen terveyden ja hyvinvoinnin valilla. (International Labour Organization. N.d.)

Ty6hyvinvointiin myonteisesti vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi on siis kokonaisuus, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyyden kokeminen,
turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisddvat muun muassa ty6yhteisdon ilmapiiri,
tydntekijdiden ammattitaito sekd motivoiva ja hyva johtaminen. Tydhyvinvointi vaikuttaa muun
muassa tydssdjaksamiseen. Tyontekijalla on iso vastuu oman tydkykynsa ja ammatillisen osaamisensa
yllapitémisesta ja jokainen voi tahollaan vaikuttaa ty6paikan myonteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja
terveysministerio, N.d.) Keskustelut henkilékunnan kanssa, erilaiset ideoinnit ja etenkin arkipaivan
tydskentelytavat vaikuttavat paljon tydhyvinvointiin. Esimerkiksi arkipaivdiset esimiehen ja henkilostén
valiset kohtaamiset ja heiddn vdlisensa kanssakdayminen ovat osa tyShyvinvointia. (Virolainen 2012,
105.) Mangan ja Mangan (2016, 69) mukaan hyvinvointia on mahdollista edistad lisaamalla
toimenpiteita tydn voimavarojen kehittdmiseksi. Nama voimavarat ovat yksildllisia, yhteiséllisia,
rakenteellisia, organisatorisia ja vuorovaikutuksellisia tekijoitd, jotka ovat tilanneriippuvaisia ja niita

voi muuttaa.

Tyokyvyn ylldpitémiseen kuuluu jokaisella olennaisena osana terveydestd huolehtiminen, oman
osaamisen paivittdminen ja oman tyon kehittdminen. Esimiehen vastuisiin ja taitoihin taas kuuluu
hyvan johtamisen lisdksi tydnteon edellytysten yllapitéminen tydpaikalla. (Varpomaa 2016.)
Mydnteisten tunteiden merkitysta niin yksilon kuin tydpaikankin hyvinvoinnin nakékulmasta on tutkittu
paljon. Myonteisyydelld on todettu olevan mittava maara vaikutuksia hyvinvointiin typaikalla. Se
muun muassa laajentaa ja palauttaa ihmisen psykologista, sosiaalista, fyysistd ja kognitiivista
toimintakykya, laajentaa ihmisten havaintokenttda, lisad sosiaalisesti oleellisia
kayttaytymisvaihtoehtoja, avoimuutta ja luovuutta uusille kokemuksille, lisaa ihmisten yhtendisyyden

kokemusta ja kykya lukea myds toisten tunteita paremmin. (Manka & Manka 2016, 70-71.)

Itsensa kehittdminen, henkinen ja fyysinen kunto ja palautuminen ovat oleellisia ty&hyvinvoinnin
tekijoita. Esimerkiksi tydn haasteellisuus ja tydbryhman ja esimiehen tuki edistévat kehittdmisen halua.
Tarkeitd henkiseen ja fyysiseen kuntoon vaikuttavia tekijoitd ovat tydn rasittavuus, terveydentila,
tydsta palautumisen mahdollisuus, unen maara ja ravinnon laatu. Omalla fyysisella kunnolla voi myds
vaikuttaa omaan jaksamiseensa. Hyvaan tydhon sisaltyvat myods vaikuttamismahdollisuudet omassa
tyossa. Hyva henki tydssa taas syntyy toisten tyén arvostamisesta, auttamishalusta, avoimuudesta,
luottamuksesta ja onnistumisista. Tuloksellisuutta taas voidaan lisdtd tyon suunnittelulla,
kehittamiselld ja jarjestamiselld seka yhteiselld vastuulla tavoitteiden saavuttamiseksi. (Docendum,
N.d.) Pohjoismaisen ministerineuvoston rahoittama projekti “Positiiviset tekijat tydssa” paatavoitteena
oli kehittaa tydn myonteisia tekijoitd koskevaa teoriaa ja menetelmia. Tyén voimavaroissa nousivat
esille sen voimaannuttavat piirteet kuten innovatiivinen ilmapiiri, tydn hallinta ja aktiivinen tyd, johon
sisaltyvat vaikuttamisen mahdollisuus, kehittymisen mahdollisuus, roolin selkeys ja ennustettavuus ja

esimiehen antama sosiaalinen tuki. Edella mainittujen lisaksi yksil6llisia voimavaroja olivat yksilon
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piirteiden kaltaiset ominaisuudet kuten tehokkuususkomukset, toiveikkuus ja optimismi. (Manka &
Manka 2016, 70.)

Esteet tydhyvinvoinnille

Tyosta aiheutuvan psyykkisen pahoinvoinnin sanotaan olevan nykyisin melko yleista. Yksi isoimmista
psyykkistd kuormitusta aiheuttavista tekijoista on kiire. Ty0 kuormittaa maarallisesti, mikali sitd on
liikaa tai siihen liittyy esimerkiksi kiiretta tai aikapaineita. Liian suuri tydmaara suhteessa kaytettdvaan
aikaan onkin yksi suurimmista stressin aiheuttajista. Stressilla onkin suuri merkitys tyéhyvinvointiin ja
juuri tyéperdinen stressi aiheuttaa paljon kuluja ja vahentaa tyétehokkuutta. Tyoperdisen stressin on
my®&s havaittu olevan yksi suurimmista sairauspoissaolojen syista. Stressilla tarkoitetaan esimerkiksi

ymparistdn yksiléon kohdistamaa uhkaa tai vahingollista vaikutusta. (Virolainen 2012 18-32.)

Stressi on tilanne, jossa tydntekij@ tuntee itsensa kykenemattdmaksi selviytymadn haneen
kohdistuvista odotuksista ja vaatimuksista. Stressin kehittymiseen vaikuttavat seka tydntekijan etta
tydn ominaisuudet. Tyduupumus taas on pitkittyneen tydstressin lopputulos, jonka seurauksena
ihminen menettaa voimavaransa. Tyéuupumuksella katsotaan olevan kielteisia seurauksia terveydelle,
tydhyvinvoinnille ja tydturvallisuudelle. (Tyodterveyslaitos, N.d.) Mangan & Mangan (2016, 65) mukaan
henkilékohtaisia stressia vdhentdvia voimavaroja ovat muun muassa terveys ja energisyys,
ongelmanratkaisutaidot, vuorovaikutustaidot ja myonteiset uskomukset. Esimerkiksi eldamanhallinnan

tunne voi olla tarkea stressiltd suojaava tekija.

Varpomaan (2016) mukaan yksin ei voi ilmapiirid parantaa, mutta yksi riittaa pilaamaan sen. Tyokyky
paranee, kun opitaan tekemaan tyohyvinvoinnin esteet nakyviksi, seka poistamaan ne esteet
yhteistydssa. Virolaisen (2012, 30—-39) mukaan taas merkittdvana tyéhyvinvoinnin esteena voidaan
pitda epdvarmuutta tyOpaikalla. Stressid aiheuttaa usein myds epavarmuus todiden jatkumisesta.
Suomessa tydpaikkakiusaaminen on jostain syysta noussut yhdeksi merkittdvéksi tyépahoinvoinnin
osa-alueeksi. Joillekin pelkka tydpaikalle meneminen saattaa olla vaikeaa. Organisaatioissa tulisi olla
jokaiselle yksildlle selvaa, mitka hanen tydtehtdvansa, velvollisuutensa ja vastuunsa ovat, jotta
valtyttaisiin rooliristiriidoilta. Heikosti toimivat henkildsuhteet aiheuttavat paljon stressia ty6paikoilla
ja varsinkin edelld mainituissa tyOpaikkakiusaamistilanteissa psyykkinen kuormitus kasvaa
merkittévasti. Taméan lisaksi yksi tydpaikalla stressid aiheuttava tekijd on epdoikeudenmukaisen
kohtelun kokeminen. Tutkimusten mukaan juuri tdman tyyppinen stressi lisda esimerkiksi
masentumisen riskia. Pitkadn jatkuessaan, tyOstressi voi johtaa tyduupumukseen. Ihmiset
kaipaavatkin tasa-arvoista kohtelua tydpaikalleen, joka on yksi iso osa ty6hyvinvointia. Epatasa-

arvoinen kohtelu vaikuttaa negatiivisesti niin yksilén kuin koko organisaation tydhyvinvointiin.
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda lahtdtaso liittyen Oulun ja Raahen Pancho Villa -ravintoloiden
henkiléstdn tydhyvinvointiin. Yrityksessamme ei ole aiemmin toteutettu vastaavanlaista tutkimusta,
joten ajattelin, ettd tyShyvinvointiin liittyvalld tutkimuksella olisi hyva alkaa kartoittamaan

yrityksemme tilannetta.

Tarkoituksena oli kerdta ravintolamme henkiléston omia kokemuksia tydhyvinvoinnista ja siihen
vaikuttavista tekijoistd. Taman lisaksi tutkimuksella kerdttiin tietoa siita, miten jokainen voisi yksilona

vaikuttaa tydhyvinvointiin ja miten taas voisimme siihen yhteisdna vaikuttaa.

Tutkimuskysymykset ovat:

Mitka asiat vaikuttavat tyéhyvinvointiin?

Miten tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa?

Aineistonkeruu

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Lahtékohtana tutkimuksessa oli
todellisen eldman kuvaaminen, jossa tarkoituksena oli tutkia kohdetta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2016, 161.) Laadullisella tutkimuksella on tarkoitus
saada selville perusteellisemmin ihmisen mietteita ja ajatuksia aiheesta eli toisin sanoen selvitetdan,
mita asioita tutkittavilla tulee mieleen aiheesta. Laadullisen tutkimuksen yksi tarkoitus onkin selvittaa,
mita asioita ihmiset pitdvat tarkeind. (Trustmary, N.d.) Tavoitteena on ymmartaa asia, ongelma tai
aihe syvallisesti yksilon nakokulmasta. Laadullinen tutkimus maaritelldan tiedonkeruuksi, jonka
tarkoitus on kuvailla eiké ennustaa, mika on taas tyypillistdé maarallisessa tutkimuksessa. Laadullinen
tutkimus on luonteeltaan syvallisempaa. Tutkimus voi tuottaa tarkkaa ja syvallista tietoa ongelmasta
tai aiheesta, mutta se sopii usein kdytettédvaksi vain pienelle otokselle tai ihmisjoukolle.
(Surveymonkey, N.d.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei haluta tuottaa tilastollisia yleistyksid, vaan siind pyritddn muun muassa
kuvaamaan jotain tapahtumaa tai ilmiétd, antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmidlle tai
ymmartamaan tiettya toimintaa. Tarkeaa on, ettd henkilot eli tutkittavat, joilta tieto kerataan, tietavat
tutkittavasta asiasta, tapahtumasta tai ilmiésté jo entuudestaan mahdollisimman paljon tai heilld on

kokemusta asiasta. Tiedonantajien valinnan taytyykin tdémankaltaisessa tutkimuksessa olla harkittua
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ja tarkoitukseen sopivaa, eika satunnaista. Tutkimusraportissa on kuitenkin kerrottava, miten
tiedonantajien valinta tayttéa tarkoitukseen sopivuuden kriteerin ja miten valinta on harkittu. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 98.)

Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena eli tutkittavat vastasivat
kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin aiheesta. Kyselylomakkeesta oli laadittu linkki, joka lahetettiin
kaikille henkiléstomme (tyontekijat, esimiehet) jasenille eli vastaajille WhatsApp -keskustelun
valityksella. Kysely lahetettiin yhteensa 30 henkil6lle, joista puolet eli 15 henkildad vastasi kyselyyn.
Vastausaikaa kyselyyn annettiin yksi viikko eli seitsemdn pdivda. Vastauksia kyselyyn tuli neljaan
viidestd kysymyksestd 15 ja yhteen viidesta 14 vastausta. Laadullinen kyselytutkimus on
epamuodollisempi tutkimustapa. Silla saadaan syvallista tietoa vastaajien perimmaisista vaikuttimista
ja perusteluista. Kyselytutkimuksessa voidaan mitata esimerkiksi tyéntekijdiden tyytyvadisyyden tasoa
yrityksessasi, mika on myods tdman tutkimuksen yksi perimmaisistd tarkoituksista. (Surveymonkey.
N.d.) Kyselyn idea on yksinkertainen. Kun halutaan tietdd, mita ihminen ajattelee tai miksi han
esimerkiksi toimii niin kuin toimii, kannattaa asiaa kysya haneltd. Lomakehaastattelussa tai kyselyssa
kysytédan tutkimuksen ongelmanasettelun ja tarkoituksen kannalta oleellisia ja merkityksellisia
kysymyksid. Jokaiselle kysymykselle téytyy loytya perustelu tutkittavasta ilmiosta jo tiedetysta tiedosta
eli tutkimuksen viitekehyksesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-87.)

Kyselytutkimuksessa lahetetadn valikoidulle ihmisjoukolle tietty kysely, jolla on tarkoitus selvittaa
ihmisten ajatuksia tietystd aiheesta. Kysely on myds yritykselle kullanarvoinen tydkalu esimerkiksi
tuotteiden tai asiakaspalvelun kehittdmisessa ja siksi se onkin tehokas keino saada tarkkaa tietoa
myds suuriltakin ihmisjoukoilta. Kyselyna laadullinen tutkimus toteutetaan yleensa kysymalla avoimia
kysymyksid, joihin tutkittavalla eli vastaajilla on mahdollista kirjoittaa vapaamuotoinen vastaus
valmiiden vastausvaihtoehtojen sijaan. Kyselyssa tiedustellaan vastaajan ajatuksia laaja-alaisesti ja
annetaan heille vapaat kadet kirjoittaa pitkakin vastaus. On kuitenkin tarkeaa, etteivat kysymykset
olisi lilan laajoja, jottei vastaaja jata kyselya kesken kyllastyessaan vaikeiden kysymysten pohtimiseen.
(Trustmary, N.d.) Avoimet kysymykset ovat useimmiten kyselytutkimuksissa tekstiruutuja, joihin voi
ennalta madrattyjen vastausvaihtoehtojen sijaan antaa ainutlaatuisia vastauksia. Tama tapa antaakin
vastaajille vapauden sanoa juuri sen, mitd he ajattelevat ja haluavat sanoa. Avointen kysymysten
vastausten avulla voi saada selville ennakoimattomia ongelmia tai mahdollisuuksia tai kayttdkelpoisia
siteerauksia. Usein suorat lainaukset kohderyhman kommenteista muodostavat tehokkaampia

toteamuksia kuin prosenttiosuudet tai keskiarvot. (Surveymonkey, N.d.)

Aineiston analyysi

Aineistolahtdinen sisallénanalyysi toteutettiin teemoittelemalla kyselylomakkeen avointen kysymysten
vastauksista nousseiden isoimpien tutkimusongelmaan liittyvien teemojen mukaan. Sarajérven ja
Tuomen (2018, 105-107) mukaan teemoittelu on kuin luokittelua, mutta siind painottuu enemman ne
asiat, mitd kustakin teemasta on sanottu. Tarkoituksena on laadullisen aineiston pilkkominen ja

ryhmittely erilaisten aihepiirien mukaan. Aineistolle tehdaan alustava ryhmittely, minka jalkeen aletaan
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etsid varsinaisia aiheita eli teemoja. Ajatuksena on etsida aineistosta tiettyd teemaa kuvaavia
nakemyksia. Sisallénanalyysi luokitellaan laadullisen tutkimuksen perinteissa
perusanalyysimenetelmaksi. Aineistolahtdisessa analyysissa on tarkoitus luoda tutkimusaineistosta
teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tehtavanasettelun ja
tarkoituksen mukaisesti. Ydinajatuksena on se, etteivat analyysiyksikét ole etukateen harkittuja tai
sovittuja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103, 108.)

Teemoittelussa on siis kyse siitd, etta aineistosta nostetaan esiin tutkimusongelman nakdkulmasta
olennaiset aiheet eli teemat (ks. Eskola & Suoranta 2008, 174—180). Tarkoituksena on |6ytaa
tutkimustehtdvan kannalta tyypillisid ja usein esiintyvida piirteitd ja asiakokonaisuuksia. Teemat
muodostuvat analyysin tuloksena eli ne ovat nimenomaan aineistossa toistuvia asioita. (Juhlia, K.
N.d.) Tassa tutkimuksessa teemat muodostuivat tutkimukseen osallistuneiden vastauksista.
Vastauksista muodostettiin  paateemat jokaiseen kysymykseen, ja paateemoihin liittyvat

asiakokonaisuudet ja piirteet on kerrottu tuloksia kasiteltdessa.

Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen kyselylomake lahetettiin vastaajille eli ravintolayrityksemme tydntekijoille ja esimiehille
WhatsApp-keskustelun valitykselld, jotta vastaaminen olisi mahdollisimman helppoa ja vaivatonta.
WhatsApp -ryhmassamme ei ole ulkopuolisia henkil6ita eli linkki oli saatavilla ainoastaan yrityksemme
ryhman jasenille. Ryhman sisdlld kukaan toinen ryhman jasen ei voi mydskdan nahda toisen henkilén
vastauksia tai jos henkilé X avaa kyselyyn johtavan linkin ryhmakeskustelun kautta. Kyselylomakkeen
kysymykset olivat avoimia siksi, ettd vastauksista olisi mahdollista saada syvallisempaa informaatiota.
Jos vastausvaihtoehdot olisivat olleet ennalta harkittuja ja maariteltyja, olisi kyselyssa liikkaa johdateltu
vastaajia vastaamaan kysymyksiin. Kyselylomakkeeseen ei mydskaan laitettu liikaa kysymyksid, jotta

vastaajien mielenkiinto ja keskittyminen kysymyksiin vastaamisessa sailyisi kyselyn loppuun saakka.

Avoimissa kysymyksissa on tarkoitus antaa vastaus kirjoitetussa muodossa eika esimerkiksi arvioida
asiaa numeroiden tai vastausvaihtoehtojen kuten tdysin samaa mielta/tdysin eri mieltd -tyylisesti. On
oleellista, ettd kysely on helppo tayttaa ja tutkittavat viitsivat tehda sen loppuun. Kysely ei siis saa olla
liian pitkd. Kysymysten selkeys on myos tarkedd, jotta vastaaja ymmartda mihin on vastaamassa. Jos
vastaaja eli tutkittava on ymmartanyt kysymyksen véarin, johtaa se virheelliseen vastausdataan ja
tekee taten myds kyselysta hyddyttdman. (Trustmary, N.d.) Avoimissa kysymyksissa vaaran datan
saamisen pelko ei ole niin voimakkaasti lasnd, kuin taas esimerkiksi maarallisen tutkimuksen
numerodataa antavissa vastauksissa. Kun tutkittava vastaa kirjallisesti, voi olettaa, ettd vastaaja on
ymmartanyt kysymyksen niin, miten on vastauksessaan antanut ymmartaa. Tassakin tutkimuksessa
oli tarkoitus kerata vastauksista esiin nousseita isoimpia teemoja, jotka erotellaan erilleen vastausten
joukosta. Taten erilaiset vastaukset eivat voi antaa tutkimuksen kannalta niin sanottua virheellista

aineistoa, koska kyselyssa kysytaan tutkittavien omia kokemuksia aiheesta.

Aineiston riittavyyttd voidaan tarkastella saturaatiolla eli kylladntymiselld (Eskola & Suoranta 2014).

Kun aineisto alkaa toistaa itseadn, puhutaan saturaatiosta. Tall6in tiedonantajat eivdt enaa tuota
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tutkimusongelman kannalta mitéan uutta tietoa. Tarkoituksena on, etta tietty maara aineistoa riittaa
tuomaan tutkimuskohteesta esiin sen teoreettisen peruskuvion. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99.)
Kyselyssa on térkead kysya kaikki tarpeellinen, mutta ei mitdan ylimaaraista. Asiat tulee tiivistaa ja
jokainen ylimaardinen kysymys tai sana jattda pois. Ndin voidaan varmistaa, ettd saadaan kerattya
tarvittava data tai tieto, mutta kysely pysyy kuitenkin riittdvan selkedna ja kompaktina. (Trustmary,
N.d.)

Tutkijan taytyy tietdad, mita on tutkimassa ja miksi ja mitka ovat omat sitoumukset tutkijana
tutkimuksessa ja esim. mitd olet olettanut tutkimusta aloittaessasi tai miksi tama tutkimus on sinusta
térkea jne. Miten aineistonkeruu on tapahtunut ja milld perusteella tutkimuksen tiedonantajat on
valittu jne. Oleellista on my6s, miten tutkijan ja tiedonantajan suhde toimi, lukivatko tiedonantajat
tutkimuksen tulokset ennen niiden julkaisua? Miten tutkimuksen tuloksiin tultin ja miksi
tutkimusraportti on luotettava jne. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 164.)

Tama tutkimus on tarkea, koska olen itse toissa tassa kyseisessa yrityksessa ja haluan tietad, millaisia
kokemuksia yrityksemme henkilostdlla on tydhyvinvoinnista. Tunnen tutkimukseen vastaajat
henkilékohtaisesti ja olen itse osa tydyhteisdamme, joten tulokset kasiteltiin tutkittavien kanssa ennen
niiden julkaisua. Tutkimuksessa ei kysytty kenenkaan henkilétietoja (nimi, sukupuoli, ik jne.) eli ne
pysyivat salassa koko tutkimuksen ajan. Tutkimus toteutettiin tdysin anonyymina eli kenenkaan

vastauksista ei voinut kdyda ilmi heidan henkildllisyytensa.

Tutkijana olet myds velkaa lukijoillesi uskottavan selityksen aineistonkeruusta ja sen analysoinnista.
Tutkimustulokset tulevat myds ymmarrettavimmiksi ja selkedmmiksi, kun tutkimuksen eri vaiheet
kerrotaan mahdollisimman tarkasti tutkittaville. Tutkijan tuleekin antaa lukijoille riittavasti tietoa siita,
miten tutkimus on toteutettu, jotta he voisivat itse myds arvioida tutkimuksen tuloksia. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 164.)
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TULOKSET

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen kasite ja se nakyi myds tdman tutkimuksen vastauksissa. Moni
vastaaja oli antanut useampaan kysymykseen kattavan vastauksen, joka sisdlsi selkedaa
tydhyvinvoinnin pohdintaa isommassa kuvassa. Téma kertoo siita, etta tyShyvinvointi on erittdin
merkittdva osa itse tyota, tydymparistoa ja tybilmapiirid. Tydhyvinvointi ei ole mydskdan pelkastaan
tydssa tapahtuvaa toimintaa ja tydssa koettuja tunteita ja ajatuksia, vaan myds tyén ulkopuolinen
eldma vaikuttaa tyShyvinvointiin merkittavasti. Kasittelen kyselylomakkeesta saamiani tuloksia
jokaisen kysymyksen vastauksista saamieni tietojen mukaan. Kysymysten vastaukset ovat teemoiteltu
isoimpien esille nousseiden teemojen mukaisesti. Paateemojen sisalla kasitelldén vastauksista esiin

nousseita nakemyksia.

Mita tyéhyvinvointi sinulle tarkoittaa?

Vastauksissa esiintyi selvasti kolme isompaa teemaa. Nama teemat olivat hyva ty6ilmapiiri,
tyon/tydympariston mielekkyys ja tybssa jaksaminen. Hyvaan tydilmapiiriin vastaajien mielesta
vaikutti muun muassa hyva ja toimiva vuorovaikutus tydyhteisdssa ja mielekas tydyhteiso sisaltaen
niin tyotoverit kuin esimiehetkin. Tyo6ilmapiiri koettiin hyvaksi myos silloin, kun tydntekijdiden valilla

on molemminpuolista kunnioitusta ja kuuntelemista.

Tyon mielekkyyteen taas liittyi niin itse tyon kuin tydymparistén kokeminen mielekkadna. Kun tyd on
mielekasta, on sinne mukava tulla ja sielta on myds mukava lahted. Tydymparistén mielekkyyteen

vastausten perusteella vaikutti se, etta tydssa tarvittavat valineet ovat kunnossa.

Kolmantena padteemana vastauksista esiin nousi tydssa jaksaminen. Ty6ssa jaksamiseen vaikutti
esimerkiksi yksilon oma henkinen ja fyysinen jaksaminen. Onnistumisen kokemukset tydssa
vahvistavat jaksamista ja my6s motivaatiota tydntekoa kohtaan, joka mainittiin myds yhtend tydssa

jaksaminen piirteend. Edelld mainittujen lisaksi vastauksista nousi esiin myos stressittomyys tyossa.

Alla  on kuvattuna taulukkoon vastausten jakautuminen teemoihin hyva tyGilmapiiri,
tydn/tydympariston mielekkyys ja tydssa jaksaminen. Tyon/tydympariston mielekkyys ja hyva

ty6ilmapiiri tarkoittivat isolle osalle vastaajista tydhyvinvointia.
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TAULUKKO 1. Mita tybhyvinvointi sinulle tarkoittaa?

Mita tyohyvinvointi sinulle tarkoittaa?

16

14
12
10

Hyva tyoilmapiiri Tyoén/tydympéristdon mielekkyys Ty0Ossa jaksaminen

(o]

)]

IS

N

o

B Vastausten maara B Kyselyyn osallistunteiden maara

Miten tyontekija voi itse vaikuttaa tyéhyvinvointiin?

Toisessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajien ajatuksia liittyen siihen, miten jokainen tyontekija voi
itse vaikuttaa hyvinvointiin. Téhan kysymykseen vastauksista muodostui nelja isompaa paateemaa.
Nama teemat olivat toisten huomioonottaminen ja kohtelu, tydympéristo, tydhoén liittyvistd asioista

puhuminen ja itsestd huolehtiminen.

Toisten huomioonottaminen ja kohtelu pitaa sisallaan reiluuden ja rehellisyyden tydyhteiséssa toisia
kohtaan. Tarkeana pidettiin myds yhteistyokykyisyytta ja toimivaa vuorovaikutusta tydyhteisdssa.
Toisten auttaminen ja kohteliaisuus, positiivisuus ja mukavuus toisia kohtaan nousivat myds esiin

vastauksista.

Tydymparistdon koettiin myds olevan asia, mihin jokainen voi itse vaikuttaa ty6hyvinvoinnin
nakokulmasta. Tydymparistolla tarkoitettiin sita, etta tyopisteet ja koko tydymparistd pidetaan siistina

ja, ettd se koetaan turvalliseksi.

Ty6hon liittyvista asioista puhuminen sisélsi Iahinna tydhon liittyvista ongelmista ja vaikeista asioista
puhumisen. Vastauksista nousi esille se, ettd avoimuus asioiden Ilapikdymisessa on tdrkeaa
tydyhteisdssa ja silld voi vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Vastausten perusteella tdytyy uskaltaa puhua
suoraan myos vaikeista asioista ja kantaa vastuu itsestdan ja omasta tekemisestdan, kuten myds, ettd
epaselvat asiat selvitetdadn aina kun niitd tydssa tulee vastaan. Téhdn samaan teemaan sisaltyi myos

yhteisiin tyéhon liittyviin asioihin osallistuminen.

Neljanneksi paateemaksi muodostui omasta jaksamisesta ja itsestd huolehtiminen. Tydntekija voi

vastausten perusteella itse vaikuttaa omaan fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiinsa, palautumiseen ja
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lepoon ja vapaa-ajan oikeanlaiseen hyddyntdmiseen. Vastausten perusteella on myds huolehdittava

omasta asenteesta ja motivaatiosta ty6ta kohtaan.

Alla on kuvattuna taulukkoon vastausten jakautuminen teemoihin toisten huomioonottaminen ja
kohtelu, tydymparistd, tydhon liittyvista asioista puhuminen ja omasta jaksamisesta ja itsestad
huolehtiminen. Toisten huomioonottaminen ja kohtelu nousi vastauksista eniten esiin, kun tiedusteltiin

tydntekijan omaa vaikutusta tydhyvinvointiin.

TAULUKKO 2. Miten tydntekija voi itse vaikuttaa tydhyvinvointiin?

Miten tyontekija voi itse vaikuttaa tyohyvinvointiin?
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Miten tyOyhteiso voi vaikuttaa tydhyvinvointiin?

Kolmannessa kysymyksessa vastaajilta tiedusteltiin, miten tydyhteisd voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin.
Vastauksista muodostui kolme padteemaa; vyhteisten pelisadntéjen ja tavoitteiden mukaan

toimiminen, hyvan ja avoimen ilmapiirin luominen, ja innostava ja kannustava tyGilmapiiri.

Yhteisten pelisdantdjen ja tavoitteiden mukaan toimimiseen liittyi vastausten mukaan sanatarkasti

yhteen hiileen puhaltaminen ja sovittujen asioiden hoitaminen.

Hyvan ja avoimen ilmapiirin luominen oli useammalle vastaajalle térkeda tydyhteisdn tyéhyvinvointiin
vaikuttamisen nakdkulmasta. Vastaajien mukaan vastaantulevat ristiriitatilanteet ja ongelmakohdat
tulee selvittda ja ratkaista, ja turhaa asioiden spekulointia ei tulisi olla tydyhteisdn kesken. Myos
vaikeista asioista taytyy pystya puhumaan avoimesti, mihin vaikuttaa muun muassa suora
kommunikaatio tyoyhteison sisdlld ja toisten kuunteleminen. Tarkeda on myds saada apua
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tybkaverilta, huolehtia toisista ja luoda tydyhteis6don hyvaa yhteishenked. Syrjintda ja valittamista
tydyhteisdssa ei saisi esiintya. Vastauksissa mainittin myos, ettd esimiesten suhtautuminen ja
ammattitaito on tdrkead tydyhteison tyohyvinvoinnin kannalta, kuten myds tyontekijoiden

tasavertainen kohtelu.

Useammasta vastauksesta nousi esiin innostavan ja kannustavan ty6ilmapiirin luominen ja sen
vaikutukset tydyhteisdn hyvinvointiin. Kannustaminen toissa, hyva yhteishenki ja tydporukka olivat

useamman vastaajan mielesta iso osa hyvinvointia tydyhteisdssa.

Alla on kuvattuna taulukkoon vastausten jakautuminen teemoihin yhteisten pelisaantdjen ja
tavoitteiden mukaan toimiminen, hyvan ja avoimen ilmapiirin luominen ja innostava ja kannustava
tybilmapiiri. Tybyhteison vaikutuksesta ty6hyvinvointiin tarkeimmaksi teemaksi nousi hyvan ja

avoimen ilmapiirin luominen.

TAULUKKO 3. Miten tydyhteisd voi vaikuttaa tydhyvinvointiin?

Miten tyoyhteiso voi vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Yhteisten pelisdantojen ja Hyvan ja avoimen ilmapiirin Innostava ja kannustava tyéilmapiiri
tavoitteiden mukaan toimiminen luominen
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Mitka asiat vaikuttavat positiivisesti tyéhyvinvointiin?

Neljannessa kysymyksessa haluttiin selvittda, mitka asiat vaikuttavat vastaajien mielestd positiivisesti
tydhyvinvointiin. Vastausten perusteella muodostui viisi padteemaa; hyva tydilmapiiri ja ryhmahenki,
tydymparistd, omasta ammattitaidosta ja itsestd huolehtiminen, johtamistyyli ja johtaminen ja

tavoitteiden saavuttaminen.
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Ldhes jokainen vastaaja oli sita mieltd, etta hyva tydilmapiiri ja ryhmahenki vaikuttavat positiivisesti
tyéhyvinvointiin. Aiheita, kasitteitd ja piirteita liittyen tydilmapiiriin ja ryhmdhenkeen oli vastauksissa
paljon. Vastaajien mielesta esimerkiksi tiimihenki ja huumori vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin.
Jos tyOyhteis66n kuuluvilla on hyvat valit keskendan ja jokainen hyvaksytaan sellaisena kuin on,
vaikuttaa se myonteisesti tyohyvinvointiin. Ilmapiirin taytyy olla mydnteisyyden lisaksi myos
motivoitunut, ja tyokaverit ja heiltd saatu positiivinen palaute ovat isossa roolissa tydhyvinvoinnin
takaamiseksi.

Vastauksista nousi esiin myés tydympariston merkitys. Valineiden ja laitteiden taytyvat olla kunnossa
ja myds raaka-aineita riittdvasti. Henkilokunnan on saatava selkea ohjeistus tydntekoon liittyen ja

tuotteissa, valineissa ja henkilokunnassa taytyy olla riittavasti kapasiteettia.

Omasta ammattitaidosta ja itsesté huolehtiminen nousi kolmanneksi pdateemaksi vastauksista.
Omasta ammattitaidosta mainittiin vastauksissa omien taitojen ja tietojen paivittdminen ja
yllapitdminen tydssa. Tarkeand pidettiin myds liikuntaa ja harrastuksia vapaa-ajalla, kuten myds

ystavien merkitysta.

Neljantena padteemana vastauksista esiin nousi johtamistyyli ja yleisesti johtaminen. Esimiehen
palaute koetaan tdrkedksi ja tydyhteisdssa haluttiin tulla kuulluksi. Esimiehen haluttiin olevan

ihmisldheinen, kunnioittava, avoin ja osaamista arvostava.

Viidenneksi paateemaksi esiin nousi tavoitteiden saavuttaminen ja onnistumiset. Onnistumisilla

tarkoitettiin onnistumisia ty6ssa ja asiakkaiden antamaa positiivista palautetta.

Alla on kuvattuna taulukkoon vastausten jakautuminen teemoihin hyva tyGilmapiiri ja ryhmahenki,
tydymparistd, omasta ammattitaidosta ja itsestd huolehtiminen, johtamistyyli ja johtaminen ja
tavoitteiden saavuttaminen ja onnistumiset. Ylivoimaisesti eniten kannatusta vastausten perusteella
sai hyva ty6ilmapiiri ja ryhmahenki, jonka olivat vastanneet yhta lukuun ottamatta kaikki tutkimukseen

osallistujat.
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Taulukko 4. Mitka asiat vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin?

Mitka asiat vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin?
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Mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin?

Viidennessa kysymyksessa haluttiin selvittad, mitka asiat vastaajien mielesta vaikuttavat negatiivisesti
tydhyvinvointiin. Vastausten perusteella esiin nousi kolme padteemaa; huono esimiestyd ja
johtamisty6én puutteet, huono tydilmapiiri ja tydn kuormittavuus.

Huonosta esimiestydsta ja johtamistaidon puutteista kerrottiin, etta esimerkiksi huonot sosiaaliset
suhteet esimiehiin ja yrityksen johtoon vaikuttavat negatiivisesti tyohyvinvointiin. Lisaksi

tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttaa se, jos ei saa tarpeeksi arvostusta tydssaan.

Ylivoimaisesti eniten vastauksia kerdsi toinen paateema eli huono tydilmapiiri. Sitd oli kuvailtu monilla
eri tavoilla kuten tydyhteison sisalla olevilla ristiriidoilla ja huonoilla sosiaalisilla suhteilla tytkavereiden
keskuudessa. Vastauksista nousi myds useampia huonoon tydilmapiiriin liittyvia kasitteitd, kuten
valinpitamattdmyys, joustamattomuus ja negatiivinen asenne ja ajattelu. Kiusaaminen oli nostettu
myds vastauksissa esille ja samankaltaiset piirteet kuten, valittaminen, kiukuttelu, negatiivinen
ulosanti, syyllistdminen, eristdminen ja syrjivd, negatiivinen ilmapiiri. Negatiivisesti tydhyvinvointiin
koettiin vaikuttavan myds pelkastdan negatiivisten asioiden esilletuominen, omaan napaan
tuijottaminen, epdasiallinen kaytds, juoruilu ja seldan takana puhuminen ja ongelmien syrjdan
tydntaminen. Huonoa tyGilmapiiria kuvaitiin myds semmoiseksi, jossa kokee itsensd ulkopuoliseksi
tydporukassa tai jos on huono asenne muutoksia kohtaan.
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Kolmantena paateemana vastauksista ilmeni tyon kuormittavuus. Tyén kuormittavuuteen vaikuttivat
niin tydymparistodn kuin itse tydntekoon liittyvat asiat. Rikkindiset laitteet ja raaka-aineiden puute
olivat esimerkkeja tydymparistoon liittyvista negatiivisesti hyvinvointiin vaikuttavista asioista. Muuten
tydhon liittyvia negatiivisia piirteita oli useita. Naita olivat liiallinen tydmaara, kuormittavat tyotehtavat,
liian vahainen palautumisaika tyévuorojen valissd, alimiehitys ja taukojen poisjaanti, stressi, turhat
poissaolot, unettomuus, uupumus ja epaonnistumisen tunteet. Liséksi negatiivisesti tydhyvinvointiin

koettiin vaikuttavan omien taitojen ja itsensa epaily ja turhat poissaolot.

Alla on kuvattuna taulukkoon vastausten jakautuminen teemoihin huono esimiesty6 ja johtamistaidon
puutteet, huono tydilmapiiri ja tydn kuormittavuus. Ylivoimaisesti eniten vastauksia tuli padteemaan
huono tyéilmapiiri ja paljon vastattiin myds liittyen teemaan tydn kuormittavuus. Tahan kysymykseen
yksi tutkimukseen osallistuja oli jattédnyt vastaamatta, joten kysymykseen vastanneiden maara oli

téman kysymyksen kohdalla 14, kun muihin kysymyksiin vastauksia oli tullut 15.

Taulukko 5. Mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin?

Mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti tyohyvinvointiin?
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POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda ravintolamme Iahtdtaso liittyen henkiléstomme
tydhyvinvointiin. Tarkoituksena oli saada selville yrityksemme henkilostén omia kokemuksia
ty6hyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Taman lisdksi tutkimuksella kerattiin tietoa siitg,
miten jokainen voisi yksilona vaikuttaa tyShyvinvointiin ja miten taas voisimme siihen yhteisona

vaikuttaa.

Tulosten tarkastelu ja johtopaattkset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda yrityksemme lahtétaso liittyen ravintolamme henkiléston
tydhyvinvointiin. Tarkoituksena oli keratd tyontekijoidemme omia kokemuksia tydhyvinvoinnista ja
siihen vaikuttavista tekijoista. Taman lisaksi tutkimuksella kerattiin tietoa siitd, miten jokainen voisi

yksilona vaikuttaa ty6hyvinvointiin ja miten taas voisimme siihen yhteisona vaikuttaa.

Tutkimukseen osallistuneiden mukaan eniten tyShyvinvointi tarkoittaa hyvaa tydilmapiiria ja tydn
mielekkyyttd. Vuorovaikutussuhteita ja tyOkavereita pidetadn tarkeana tyohyvinvoinnin kannalta,
kuten myos tydn yleista mielekkyyttd ja ihan sitd, etta téihin on mukava tulla ja sieltd on my6s mukava
lahtea. Tyohyvinvointi on myds tydntekijdiden kunnioitusta ja kuuntelemista niin tydkavereiden
kesken, kuin esimiehen kanssa vuorovaikutuksessa. Tydssa jaksamisen piirteiksi vastauksista esiin
nousi stressittdmyys, fyysinen ja henkinen jaksaminen, motivaatio ja onnistumisen tunteet.
Samanlaisia piirteitd esiintyy myds Jaana Pakan ja Tarja Radyn (2010, 6) selvityksessa, jossa sanotaan
ihmisten voivan hyvin muun muassa silloin, kun ty6 on heille merkityksellista ja he kokevat olevansa
arvostettuja. Hyvinvointi on paljon enemman kuin vain fyysistd hyvinvointia. Siihen vaikuttaa myds

henkiset tekijat, joita ovat muun muassa tydn henkinen kuormittavuus.

Tutkimus osoitti, etta tydntekija voi vaikuttaa monella tavalla omaan tyéhyvinvointiinsa. Vastauksista
kuitenkin nousi esiin erityisesti se, ettd yhteisollisyys ja vuorovaikutus ovat asioita, joihin jokaisen
pitaa myds henkildkohtaisella tasolla vaikuttaa. Kukaan ei kuitenkaan toimi tydyhteiséssa yksin tai jaa
yksin esimerkiksi vastaan tulevien ongelmien kanssa. Asioista téytyy pystya puhumaan ja ongelmat
yhdessa ratkaisemaan. Ei voi mydskdan unohtaa tyon ulkopuolella tapahtuvia asioita. Jokaisen taytyy
huolehtia myds omasta vapaa-ajastaan niin, ettd se palauttaa ja sisaltad myos lepoa. Toissa taytyy
jaksaa olla tehokas ja toiset huomioonottava, eikd vapaa-aika saa niin sanotusti vaikuttaa tyéntekoon
tai toisinpdin. Tervehtiminen ja kohtelias kaytés seka muiden arvostus ovat tekoja, jotka eivat saa
unohtua tyota tehdessd. Mikaan ei kuitenkaan tapahdu itsestdan, vaan kaikkien tydyhteis6dn
kuuluvien taytyy panostaa tydyhteisddn ja siellda vallitsevaan ilmapiiriin omalla panoksellaan.
Luottamus on tarkedd ja sitd voi jokainen parantaa olemalla itse luottamuksen arvoinen ja

kohdistamalla luottamusta muihin tydyhteison jaseniin. (Finla 2020.)

Tybyhteisond voidaan vaikuttaa hyvinvointiin luomalla kaikin puolin positiivinen ilmapiiri sen kaikissa
merkityksissdaan. Jokainen voi varmasti allekirjoittaa sen, ettd positiivisessa ilmapiirissa, jossa ollaan

avoimia, innostavia ja kannustavia toisia kohtaan on huomattavasti mukavampi tyéskennelld, kuin
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taas sulkeutuneessa ja negatiivisessa tydilmapiirissa. Jaana Pakan ja Tarja Radyn (2010, 10) mukaan
hyvin toimivassa tybyhteisdssa tieto ja osaaminen jaetaan avoimesti, yhteistyd on sujuvaa ja
vuorovaikutus on toimivaa. Myds vaikeista asioista uskalletaan puhua avoimesti. IImapiiri ty6paikalla
on kannustava ja innostava ja myds hyvin toimivassa tydyhteisdssa panostetaan luottamuksen

ilmapiiriin.

On tarkeda ottaa huomioon johtamisen merkitys osana tydhyvinvointia. Esimiehen halutaan olevan
ihmislaheinen, kunnioittava ja avoin tyontekijéitdan kohtaan, minka myds koettiin vaikuttavan
positiivisesti tydhyvinvointiin. Jaana Pakan ja Tarja Radyn (2010, 15) mukaan esimiehen tehtavana
on innostaa ja motivoida tydyhteiséadn. Hyvaa johtamista pidetaankin menestykseen tahtdavan
tydyhteisdn peruspilarina. Kun esimies johtaa oikeudenmukaisesti, lisdad se esimerkiksi henkilostén
sitoutumista tyéhon, motivaatiota ja tyohyvinvointia. Tybhyvinvointia tarkasteltaessa nousee usein
useampia aihekokonaisuuksia esiin siihen liittyen. N&ité ovat muun muassa jo edelld mainittu
johtaminen, tydn sisdltd, tydymparistd, osaaminen ja tydyhteisd. Naitd tdsmalleen samoja asioita

nousi esiin myds tdman tutkimuksen kyselyn vastauksista.

Tydn kuormittavuutta kuvailtin muun muassa huonoksi tyéergonomiasi, kiireeksi ja stressiksi.
Johtamisella koettiin olevan merkitysté niin positiivisesti kuin negatiivisestikin. Téman tutkimuksen
tulokset olivat linjassa myds aiemman tiedon kanssa, koska esimerkiksi Laadkarikeskus Aavan
tyoterveyshuollon palvelujohtaja Johanna Haaviston (2010) mukaan huono tyéilmapiiri voi johtua
muun muassa juoruilemisesta, huonosta vuorovaikutuksesta, kiusaamisesta, syyttelystd, huonosta

johtamisesta tai syyttelysta.

Kun kokoaa kaikkiin kysymyksiin saadut vastaukset ja niistd muodostuneet paateemat yhteen, voidaan
sanoa, etta eniten tydhyvinvointiin vaikuttaa tydilmapiiri. Se, etta onko tydilmapiiri hyvaa vai huonoa
on asia, johon jokainen voi vaikuttaa niin yksilond kuin yhdessé koko tydyhteisdon kanssa.
Tybhyvinvointi tydpaikalla ei ole vain tydntekijoiden vastuulla, vaan myds esimiesten panosta
esimerkiksi oikeanlaiseen kuten oikeudenmukaiseen ja tasavertaiseen johtamiseen ja hyviin
sosiaalisiin suhteisiin tydntekijoiden kanssa painotetaan. Tarkedna pidetdén myos sitd, ettd tyd on
mielekdsta ja ilmapiiri on avoin keskustelemaan myds ongelmakohdista. On myds huolehdittava
omasta hyvinvoinnista tydn ulkopuolella, kuten tarvittavasta levosta ja palautumisajasta. On selvag,
ettd kannustavassa ja innostavassa ty6ilmapiirissé tyén teko on mielekkadmpaa, kuin juoruilevassa,
sulkeutuneessa, ongelmakohtia syrjaan tyontavassa ilmapiirissa. Joukossa on voimaa ja yhdessa

tydnteko ja asioiden jakaminen tekee tydsta myods mielelle kevyempaa.

Tutkimusprosessi oli alusta loppuun saakka mielenkiintoinen. Kun Iluki erilaisia lahteita liittyen
tydhyvinvointiin, heratti se itsessanikin paljon ajatuksia juuri meidan ravintolamme tydhyvinvoinnista.
Aluksi kartoitin tydhyvinvoinnin kasitteitda ja madritelmid, joiden kautta oli helpompi l|dhted
jasentelemaan kyselylomakkeen kysymyksia aineistonkeruuta varten. Kysely lahetettiin yhteensa 30
henkil6lle, mutta vastauksia tuli ainoastaan puolet eli 15 vastausta. Vastausaikaa annettiin viikko eli
tuossa ajassa olisi pitényt ehtid vastata 10-15 minuutin mittaiseen kyselyyn. Kun kyselyyn
vastaaminen on vapaaehtoista, voi se vaikuttaa vastausprosenttiin. Jos kyselylomakkeen kysymykset
olisivat olleet enemmadn henkilokohtaisia ja liittyneet konkreettisesti meidan ravintolamme

tdmanhetkiseen tyohyvinvointiin, olisi vastauksia saattanut tulla enemman. Joskus taas
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henkildkohtaisempiin kysymyksiin vastaaminen koetaan epamiellyttavana, eika sen vuoksi vastauksia
tulisi riittavasti. Osa tydntekijdistdmme ei tydskentele ravintolassamme kokoaikaisesti ja saattaa tehda

ravintolatydn ohessa muitakin toitd, eika taman vuoksi ndhnyt kyselyyn vastaamista tarpeellisena.

Tarkoituksena oli tehda talla tutkimuksella lahtétasoselvitys tyéhyvinvoinnista ravintolassamme. Viela
ei ollut tarkoitus kohdistaa liikaa kysymyksia niin, ettd olisi kysytty tarkemmin, miten tyontekijat ja
esimiehet kokevat tyohyvinvoinnin tilan juuri meidan tydyhteisdssamme. Tarkoituksena oli
ennemminkin herdtelld henkildstddmme ajattelemaan, mita tydhyvinvointi tarkoittaa ja miten ja mitka
asiat siihen vaikuttavat. Miten siihen voidaan yksiléna ja yhteisona vaikuttaa ja mita asioita koetaan
positiiviseksi tyéhyvinvoinnin kannalta ja mita taas negatiiviseksi. Jos tyéhyvinvointiin yrityksessamme
halutaan jatkossa perehtya syvemmin, laadittaisiin tutkimus yksityiskohtaisemmin. Kysymyksena voisi
olla esimerkiksi millaisena koet tydhyvinvoinnin tydpaikallamme tai miten tydhyvinvointi ndyttaytyy
yrityksessamme. Tama tutkimus oli mielestani onnistunut lahtotasoselvitys ja saimme hyvaa tietoa
siitd, mitd juuri meidan yrityksemme tydntekijat tydhyvinvoinnista ajattelevat. Voisimme
tulevaisuudessa pitda myds tydhyvinvointiin liittyvan koulutuksen ravintolamme henkiléstolle, jossa

kasitelladan tyéhyvinvointia ihan yleiselld tasolla.
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LIITE 1 TIETOSUOJAILMOITUS

1) SAVONIA OPINNAYTETYOHON LITETTAVA
TIETOSUQJASELOSTE/-ILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus

13ja 14 artiklat

Laatimispdiva: [21.11.2021]

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savonia-ammattikorkeakoulussa tehtavaan opinndytetyohon liittyvaan
tutkimukseen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkilGtietojasi kdsitellddn tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdan negatiivista
seuraamusta, jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos
keskeytit osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerdttya aineistoa voidaan kuitenkin
kayttaa tutkimuksessa. Timan selosteen kohdassa 14 kerrotaan tarkemmin, mita oikeuksia sinulla
on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitdja

Nimi: Marika Pekkola

2. Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkilGtietojen kasittelyn tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda yrityksemme lahtotaso liittyen henkiléstémme
tyohyvinvointiin eli tehda eraanlainen lahtétasokartoitus. Tavoitteena on tutkimuksen avulla
saada vastauksia siihen, miten yrityksemme tilla hetkelld todellisuudessa voi henkilostén
vastausten perusteella. Tutkimus toteutetaan tdysin anonyymina eli kenenkdan vastauksista ei
voi kdyda ilmi heidadn henkil&llisyytensa. Tutkimuksessa ei kysyta kenenkaan henkildtietoja
(nimi, sukupuoli, ika jne.) eli ne pysyvit salassa koko tutkimuksen ajan.

3. Tutkimuksen suorittajat

Tutkimuksen kuluessa tutkimusrekisterin tietoja kasittelee ainoastaan tutkimuksen toteuttaja
eli tutkija ja tutkimuksen ohjaava opettaja.

4. Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika

Tutkimuksen nimi: Kokemukset tyéhyvinvoinnista tydyhteisén ndkdkulmasta

Henkilotietojen kasittelyn kesto: Tutkimus on valmis joulukuun loppuun mennessa eli
tutkimuksen kesto on noin 1,5 kk.
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5. Henkil6tietojen kdsittelyn oikeusperuste
Henkil6tietoja kasitelladn yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella

perusteella.
Henkiltietojen kasittelyperusta téssa tutkimuksessa on

B4 tutkittavan suostumus
X tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi

6. Mita henkilGtietoja tutkimusaineisto sisdltda
Tutkittavasta ei kerdta tai tallenneta henkilon yksil6intitietoja (esim. nimi, syntymaaika,
yhteystiedot). Mybs tutkittavien tyépaikka eli yritys pysyy tutkimuksessa salassa eli sita ei

mainita tutkimuksessa. Yritys mainitaan tutkimuksessa pohjoissuomalaisena ravintola-alan
yrityksena.

7. Arkaluonteiset henkil6tiedot

Tutkimuksessa ei kasitelld arkaluonteisia henkilétietoja.

8. Mista lahteistd henkilotietoja keratadn

Tutkimuksen kyselylomake |ahetetdan vastaajille eli yrityksemme tydntekijoille ja esimiehille
WhatsApp-keskustelun vilitykselld. WhatsApp -ryhmassamme ei ole ulkopuolisia henkil6ita eli
linkki on saatavilla ainoastaan yrityksemme ryhman jasenille. Ryhman sisdlla kukaan toinen
ryhman jasen ei voi myoskddan niahda toisen henkildn vastauksia tai jos henkil X avaa kyselyyn
johtavan linkin ryhmakeskustelun kautta.

9. Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen

Tutkimuksessa ei kerat3, siirreta tai luovuteta eteenpain kenenkaan henkildtietoja. Kyselyn
vastaukset ovat nadhtavilld ainoastaan tutkijalla ja tutkimuksen ohjaavalla opettajalla. Kyselyn
vastauksista ei selvid kyselyyn vastaavan eli tutkittavan henkildllisyys.

10. Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tietoja ei siirreta tai luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.
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11. HenkilGtietojen suojauksen periaatteet

X Tiedot ovat salassa pidettavia.

12. HenkilGtietojen kasittely tutkimuksen padttymisen jalkeen

X Tutkimusrekisteri havitetaan

Tutkimuksessa ei kerdtad tai kasitelld kenenkaan henkilétietoja.
13.Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavan yhteystiedot

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on hallinnon suunnittelija Mervi Hatinen.
Hdneen saa yhteyden sdahkopostiosoitteesta tietosuojavastaava@savonia.fi

Savonian tietosuojavastaavalta saat tietoa mm. tietojérjestelmien suojauksista,
tietojdrjestelmd- ja rekisteriselosteista ja muista tietosuojaan ja tietoturvaan liittyvistd
menettelyistd.

14.Mitd oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen
Yhteyshenkil6 tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on timan ilmoituksen kohdassa 1
mainittu henkild.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilotietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen
sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada padsy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitellddnké henkilGtietojasi tutkimuksessa ja mita
henkil&tietojasi tutkimuksessa kasitelldan. Voit myds halutessasi pyytda jaljenndksen
kasiteltavistd henkildtiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla
Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa
niiden oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla
Sinulla on oikeus vaatia henkilotietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkiltietoja ei enda tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne keréttiin tai joita
varten niitd muutoin kasiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kisittely on perustunut, eika kasittelyyn ole muuta
laillista perustetta
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c) vastustat kasittelya (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kdsittelyyn ole
olemassa perusteltua syyta

d) henkilotietoja on késitelty lainvastaisesti; tai

e) henkilétiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsdddantéén
perustuvan rekisterinpitdjdan sovellettavan lakisdateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estda tai vaikeuttaa
suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkil6tietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista
olosuhteista:
a) Kkiistdt henkilotietojen paikkansapitavyyden, jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka
kuluessa tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden
b) késittely on lainvastaista ja vastustat henkiltietojen poistamista ja vaadit sen sijaan
niiden kayton rajoittamista
c) tutkija ei enda tarvitse kyseisia henkil6tietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sina
tarvitset niitd oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi
d) olet vastustanut henkil6tietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen
todentamista, syrjayttavatko rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet rekisterdidyn
perusteet.

Oikeus siirtda tiedot jirjestelmaista toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkilotiedot jasennellyssa, yleisesti kdytetyssa
ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtdd kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitdjdlle
. jos kdsittelyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan
automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkildtiedot
siirrettyd suoraan rekisterinpitdjalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkildtietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. Talléin tutkija ei voi kdsitelld henkilétietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta
kasittelyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttda rekisterdidyn
edut, oikeudet ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai
puolustamiseksi. Tutkija voi jatkaa henkildtietojesi kdsittelyd myds silloin, kun sen on
tarpeellista yleista etua koskevan tehtdvan suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittdistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saddetyilld perusteilla siltd osin, kuin
oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen
saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina
tapauskohtaisesti.
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Valitusoikeus
Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta
henkilotietojesi kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsadadantoa.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja(at)om.fi
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LIITE 2 KYSELYLOMAKE

Ty6hyvinvointikysely
Kyselyyn vastaaminen vie aikaasi noin 10—15 minuuttia, kiitos ajastasi.

Vastaa kysymyksiin kokonaisilla lauseilla. Kaikki vastaukset kasitelladn tdysin anonyymisti ja
luottamuksellisesti. Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja voit jattaytya pois
tutkimuksesta missa tahansa tutkimuksen vaiheessa. Kerattyja tietoja kdytetdan vain taman

tutkimuksen tekemiseen.

Kiitos, kun osallistuit tutkimukseen!

Mita tyéhyvinvointi sinulle tarkoittaa?
Miten tyontekija voi itse vaikuttaa ty6hyvinvointiin?
Miten tydyhteisd voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin?

Mitka asiat vaikuttavat positiivisesti tyéhyvinvointiin?

AR

Mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin?
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