Opinnaytetyo (AMK)
Palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelma

Aikuiskoulutus

2013

Vesa Pakkanen

TYOHYVINVOINTI — MITA SE
ON?

— Ravintola Ankkuripaikka

S’

TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



OPINNAYTETYO (AMK) | THVISTELMA

TURUN AMMATTIKORKEAKOULU

Palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelma | Aikuiskoulutus
2013 | 52

Eija Koivisto
Vesa Pakkanen

TYOHYVINVOINTI — MITA SE ON?
— RAVINTOLA ANKKURIPAIKKA

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tarkastella tydhyvinvointia. Case-yrityksend on Loimaan
Ankkuripaikka, missé itse tyoskentelen.

Tavoitteena on Kartoittaa yrityksen tydntekijdiden taméanhetkistd tydhyvinvoinnin tilaa
henkildstdon nékokulmasta ja pohtia kehittdmisehdotuksia tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
Opinnaytetydn teoria perustuu tydhyvinvointiin liittyvaan Kirjallisuuteen seka sahkaisiin
aineistoihin.

Empiirinen osuus tyostd kasittelee case-yrityksen tydhyvinvointia henkildokunnan omasta
nadkokulmasta, ja kartoitus on toteutettu kyselytutkimuksena. Kysely annettiin Kkaikille
kahdeksalle tyontekijalle, ja vastausprosentti oli 100%. Kyselyn tuloksista voidaan havaita, etta
tydntekijdiden tydhyvinvointi on valttéava ja organisaation tuki tyontekijoitd kohtaan on olematon.

Ravintola Ankkuripaikassa arvostuksen ja osaamisen kunnioitus ovat organisaation osalta
kovia haasteita, mutta avainasemaan tulee kehityskeskustelut henkildkunnan kanssa tai ainakin

avoimen kommunikaation ja luottamuksen kehittdminen. Ty6hyvinvoinnin saavuttamisen
keinojen tulisi olla moninaisia, koska tyd ja vapaa-aika ovat sisalléltddn monimuotoista.
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WELL-BEING — WHAT IT IS?
CASE RESTAURANT ANKKURIPAIKKA

The aim of the present bachelor’s thesis is to explore well-being at work. The case company
is Loimaa Ankkuripaikka, where the author of the present thesis is currently working.

The aim is to study the current well-being at work of the company’s employees from the staff’'s
point of view and to present suggestions for improving the well-being. The theory is based on
the discussion on well-being in the literature and electronic information resources.

The empirical part of the research discusses the well-being of the personnel in the case
company from their own point of view and, to gather the data, a survey was carried out as a
questionnaire survey. The questionnaires were given to all eight staff members and the
response rate was 100 percent. The survey results show that the well-being of the employees is
inadequate and the organization's support for the workers is non-existent.

Appreciation and respect for the knowledge of the staff at the restaurant Ankkuripaikka will be
tough challenges for the organization. The performance review discussions with the staff or as
well as creating an atmosphere for open communication and trust between the organization
and the staff will play a key role in improving the well-being at work. The tools used for
achieving well-being should be varied since the work and leisure time are diverse in content.

KEYWORDS:

well-being, well-being stairs, working atmosphere.



SISALTO

1 JOHDANTO

1.1 Misté kaikki on alkanut?

1.2 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymys
1.3 Tyossa kaytetyt tutkimusmenetelmat

2 TYOHYVINVOINNIN PORTAAT
2.1 Ty6hyvinvoinnin vaiheet ja haasteet
2.2 Ensimmainen porras TERVEYS
2.2.1 Liikunta
2.2.2 Terveellinen ravinto
2.2.3 Lepo ja uni
2.2.4 Péihteet
2.2.5 Tyo6terveyshuolto
2.2.6 Sairauspoissaolot ja niiden seuranta
2.2.7 Tyokuormitus
2.3 Toinen porras TURVALLISUUS
2.3.1 Turvallisuuden hallinta, johtaminen ja turvallisuuskulttuuri
2.3.2 Turvallinen ja terveellinen tydymparist6
2.3.3 Turvallinen tydyhteis®
2.3.4 Muutos — uhka vai mahdollisuus
2.3.5 Luotettava tydsuhde
2.4 Kolmas porras YHTEISOLLISYYS
2.4.1 TyOyhteison merkitys
2.4.2 Monimuotoisuus tyopaikalla
2.4.3 Hyvat kokouskaytannot
2.5 Neljas porras ARVOSTUS
2.5.1 Tydn arvo ja merkitys
2.5.2 Arvostuksen osoittaminen
2.5.3 Tyokulttuuri
2.5.4 Rakentava palaute, palkka ja palkitseminen
2.5.5 Hyvinvointia luovat kehityskeskustelut
2.6 Viides porras OSAAMINEN

2.6.1 Osaamisen kehittaminen

N N o O

11
12
13
13
14
14
15
15
16
16
17
18
19
20
20
21
21
22
22
23
24
24
25
26
27
27



2.6.2 Elinikainen oppiminen

2.6.3 Osaaminen ja tyhyvinvointi
2.6.4 Luovuudesta kilpailukykya

2.6.5 Porrasmallin kaytto tydelaméassa

3 TYOHYVINVOINTI LOIMAAN ANKKURIPAIKASSA
3.1 Kyselyn tekeminen, tulokset ja parannusehdotuksia
3.1.1 Terveys
3.1.2 Turvallisuus
3.1.3 Yhteisollisyys
3.1.4 Arvostus
3.1.5 Osaaminen
3.2 Johtopaatdksia kyselysta
3.3 Ty6hyvinvointi tulevaisuudessa
3.3.1 Hyvinvointia yrityksen nakoékulmasta

3.3.2 Hyvinvointia henkilékohtaisesta naktkulmasta
4 YHTEENVETO

LAHTEET

LITTEET

Liite 1. Tybhyvinvointikysely.

28
28
29
30

31
31
31
32
33
34
34
35
36
36
37

42

44



1 JOHDANTO

1.1 Mista kaikki on alkanut?

Millaisten sukulaiskasitteiden ja yhteiskunnallisten vaiheiden kautta tyohyvin-
voinnin kasite on syntynyt? Liikkeelle voidaan lahted sadan vuoden takaa sosi-
aalilainsdadannosta. Nykyiseen tyohyvinvointiajatteluun liittyvat kasitteet ovat
muuttuneet dynaamisesti historian ja aiheen ymmarryksen lisdantymisen myota.
Matka sairastuneen tyontekijan parantamisesta kohti taman paivan riskienhal-
linnan strategioita sisaltdd monia vaiheita. Vanhan kasityksen mukaan sairas
tydntekija "korjattiin” ja palautettiin takaisin tyténsa aéareen. Pikku hiljaa tydhyvin-
vointi ja terveys alettiin n&dhda laajempana kokonaisuutena. Tyokyvyttomyys-
elakkeelle siirtyvien suurta mé&arda pidettiin viela 1970-luvulla asiana, johon ei

pystyttaisi vaikuttamaan.

Onneksi jo tuolloin muutamat ennakkoluulottomat ja "vallankumoukselliset” tut-
kijat havahtuivat pohtimaan, olisiko esimerkiksi varhaiskuntoutuksella saatavis-
sa muutosta aikaan. Alettiin valistaa tytterveyshuollon ammattilaisia ottamaan
huomioon ihmisen kokonaisuuden ja mm. terveyteen vaikuttavat ymparistoteki-
jat. Ajateltiin ettd, mielekas tyo yllapitaa terveyttd, johon vaikuttavat monet so-
siaaliset ja psyykkiset seikat, kuten tydtavat, tydyhteison ilmapiiri ja ihmissuh-

teet, joille ei aiemmin osattu antaa painoarvoa. (Wuolijoki 2005.)

Yhteiskunnallisesti merkittéavat ajanjaksot ja tapahtumat ovat vaikuttaneet tyo-
hyvinvointikasityksiin. 1990-luvun alun lama oli erdanlainen k&&nnekohta, silla
sen jalkeen muotoutui nykyinen, kokonaisvaltainen ty6hyvinvointiajattelu. Tyo-
hyvinvointi on positiivisesti latautunut kasite. Puheen tasolla sitd on helppo kayt-
taa poliittisessa ja yhteiskunnallisessa retoriikassa, menematta taman pintata-
son alle. Tydhyvinvoinnista puhuminen voi toisaalta olla tarpeeksi "I6ysaa”, jol-
loin se sopii kaikille ja tarpeeksi "jamakkaa”, jotta se myos koskettaisi jokaista
tyota tekevaa ihmista. Tyohyvinvointi on oiva kasite sen hyddyntdmisen kannal-

ta, silla se on muodissa.
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Tybhyvinvoinnista on puhuttu paljon erityisesti vime vuosina, vaikka se on aina
ajankohtainen aihe. TyOhyvinvointi on osa ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvoin-
tia. Hyvinvoiva tydyhteis6 on yksi tAméan paivan liikketoiminnan tarkeistéa kilpailu-
tekijoista. Tyohyvinvointia on tarkasteltava laaja-alaisesti sen moniulotteisuuden
vuoksi. Se voidaan maaritella monin eri tavoin, mutta tassa tyossa hyodynne-
tadn enimmakseen ty6hyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta mallia.
Malli perustuu Maslowin tarvehierarkialle. Perustana ovat ihmisen perustarpeet:
psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, yhteenkuuluvuuden tarve,
arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytyksena on,

ettd n&dma tarpeet tyydyttyvat tydssa ja elamassa.

1.2 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymys

Tyon tavoitteena on selvittéada, milla tasolla tyéhyvinvointi on talla hetkella Loi-
maan Ankkuripaikassa. Liséksi tavoitteena on pohtia tydhyvinvointiin tarvittavia
parannuskeinoja. Tutkimuskysymys voidaan esittdéd seuraavasti: Miten tyohy-

vinvointia voidaan parantaa ravintola-alan yrityksessa?

Loimaan Ankkuripaikka on 30 vuotta toiminut, pienehkd yksityishenkildn omis-
tama ravintola. Ravintolan henkilokunnalle ei ole koskaan aikaisemmin tehty
tyohyvinvointiin liittyvaa selvitysta. Loimaan Ankkuripaikassa tydskentelee kah-
deksan tyontekijaa ja kahden omistajan lisdksi. Osa henkilékunnasta tyoskente-
lee salissa ja osa keittion tyotehtavissd. Henkilokunnasta 50 prosenttia on tyds-
kennellyt reilut 20 vuotta Ankkuripaikan palveluksessa. Opinnaytetydssa olen
keskittynyt pohtimaan erilaisia parannusehdotuksia organisaation tilaan tyéhy-
vinvointiporras- mallin mukaisesti. Opinndytetyon teoriaosuudessa kasitellaan

tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

1.3 Tyossa kaytetyt tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyossani kaytin menetelmanéd kyselytutkimusta. Talla tarkoitetaan

menetelmaa, jossa aineistoa kerataan standardoidusti, ja jossa kohdehenkilot
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muodostavat otoksen perusjoukosta. Kaikilta vastaajilta kysytdan asioita tas-
malleen samalla tavalla. Kyselytutkimuksen etuna pidetdan yleensa sita, etta
sen avulla voidaan keraté laaja tutkimusaineisto. Kyselymenetelméa on tehokas,
koska se saastaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa. Kysely voidaan lahettaa vaikka
tuhannelle vastaajalle. Talla tavalla keratyn aineiston kasittelyyn on kehitetty
tilastolliset analyysitavat ja raportointimuodot. Aikataulu ja kustannukset voi-
daan arvioida etukateen melko tarkasti. Yleisesti kyselyn heikkoina puolina pi-
detdén, ettd aineistoa pidetadn pinnallisena ja tutkimuksia teoreettisesti vaati-

mattomina.

Kyselylomakkeita voidaan kayttaa useimpien tutkimusten osana. Kyselylomak-
keita voidaan kayttdd muita menetelmid taydentavana tiedonkeruumenetelméa-
na, mutta ne soveltuvat myos tutkimuksen ainoaksi tiedonkeruumenetelmaksi.
Tutkimuskysymykset, tutkittava kohde ja taustalla oleva teoria maaraavat, kuin-

ka hyvin kyselylomakkeet lopulta soveltuvat tutkimuksen osaksi.

Hyva kyselylomake on selked, kysymykset ovat tarkkoja, eikd ymparipyoreita.
Kysymykset ovat lyhyita ja niilla ei ole kaksoismerkityksia eli pitaa kysya vain
yhté asiaa kerrallaan. Vastausvaihtoehdoksi ei kannata laittaa vaihtoehtoa, joka
ei pakota vastaajan valitsemaan mielipidettd. Ihmisilla on taipumus valita se
vaihtoehto, jota he arvelevat odotettavan. Kysymysten maaran ja sanojen valin-
nan kanssa pitdé olla tarkkana. Kysymyksiin vastaamisessa ei pitaisi menna yli
15 minuuttia ja kysymyksisséa ei kannata kayttdd ammattikielta tai johdattelevia

kysymyksia. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 193-203)
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2 TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

2.1 Tybhyvinvoinnin vaiheet ja haasteet

Hyva tyd on tuottavaa ja tuloksellista, mutta samalla henkiléston hyvinvointia
tukevaa. Pahimmillaan tyd voi kuluttaa loppuun voimavarat ja terveyden. YKsi-
|I6n kannalta on oleellista se, missa maarin ty6 vastaa omia edellytyksia ja tai-

pumuksia.

Kuviosta 1 nahdaan, etta tyéhyvinvoinnin ja tydhyvinvointipuheen nykytila on
vaihtelevan historian ja erilaisten murroskohtien kautta tapahtuvaa parannusta.
Nykytila kantaa sisallaan tuoreempia ja vanhempia "jaamia” monista muista ka-
sitteista ja teemoista. Johtopaatds on se, etta fysiologiselta ja ladketieteelliselta
perustalta on edetty yha kokonaisvaltaisempaa kasitysta ihmisen hyvinvoinnista
ja tyokyvysta. Mukaan ovat tulleet muun muassa osaamiseen ja sosiaalisen
ympariston vaikutuksiin liittyvat teemat. Voidaan sanoa, ettd tyohyvinvointi on
mitd suurimmassa maarin myds psykologinen ja sosiologinen kéasite. Kun mu-
kaan lisataan "Tyd” -termin takaa loytyvat ajatukset, esimerkiksi tyon organi-
soinnista ja tuottavuudesta, niin tydhyvinvointikeskusteluun paasevét sujuvasti
mukaan myo6s insindori- ja taloustieteet. Edella sanottu avaa valtavasti lisda
mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin kehittamiselle ja siitd puhumiselle. Tydhyvin-
voinnista on mahdollisuus tulla strateginen asia. Tyohyvinvoinnista puhutaan
organisaatioiden johdon suulla ja vielapa niin, etta tydhyvinvointi korreloi selke-
asti organisaation vahintadan keskipitk&n aikavalin virallisten tavoitteiden ja me-
nestyksen kanssa. Eri asia on se, miten tybhyvinvointia strategisella tasolla kay-
tetaan.(Varma 2008)
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Tyohyvinvoinnin vaiheet ja haasteet

Varhaiskuntoutus Tyokykya yllapitava toiminta Tyohyvinvointi Tyohyvinvointi yrityksen
menestystekijana

> S e >

Tyoterveyshuolion osuus

+ ladketieteellisesti + kuntokeskeinen « tychyvinvointi osana tyon « tuottavuus ja
painottunut « litkuntaa ja tekemista tyohyvinvointi
« vksiloon kohdistuva tapahtumia + huomio johtamiseen « eri-ikdisten johtaminen
« laakinndllinen + psyykkinen tydsuojelu « kehittamisnakokulma * nuorten sitouttaminen
kuntoutus » ammatillinen kuntoutus + tyoelakekuntoutus » elakeldiset tyossa
lakisadteiseksi + joustavuus
Evita Palvelutuotteet Aikaansa seuraavat palvelut
Yrityksen osuus Raataloidyt palvelut
1980 1990 2000 2010
10v
+ jaksaminen fyysisesti raskaassa * epavarmuus » tyovoiman ikaantyminen » globalisaatio
tydssa = vajaakuntoisten putoaminen * tyovoiman saatavuus + kilpailu tyovoimasta
« fyysinen tydymparisté tyoelamasta « tyoterveyshuollon ulkoistaminen + tyon arvostuksen muutos
« varhaiselakejarjestelmat + huoli tydelakejarjesteimin
kestavyydesta

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin vaiheita (Mari Antti-Poika 2007)

Maslow on kehittanyt motivaatioteorian, ihmisen tarvehierarkiaan perustuvan
mallin jo 1940-luvulla. Han julkaisi sen vuonna 1943 tutkimuksessaan A Theory
of Human Motivation. Teorian ydin oli alun perin siing, ettéa ihmisella on perus-
tarpeet, jotka tulee tyydyttaa ensin, jonka jalkeen ihnminen alkaa etsia tyydytysta
"korkeammille” tarpeille. (Wikipedia 2013) Malli on nykypaivanakin kayttd kel-
poinen ja sopii hyvin tyéhyvinvoinnin arvioinnin ja kehittamisen tueksi. Maslowin
viiden portaan malli muodostuu fysiologisista perustarpeista, turvallisuuden,
yhteisdllisyyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeesta. Terveys ja
turvallisuus muodostavat hyvinvoinnin perustan. Menestyvissa, kestavaan kehi-
tykseen pyrkivissa organisaatioissa osoitetaan aitoa valittdmista ja ymmarrysta
seka rohkaistaan henkilost6a vahvistamaan henkilokohtaista kasvua kohti it-

sensa toteuttamista. (Rauramo 2012)

Olennaista on, etta tydhyvinvoinnin saavuttamisen keinot ovat moninaisia, kos-
ka ty0 ja vapaa-aika ovat sisalloltéan monimuotoista. Ty6hyvinvointiin voidaan
panostaa tyopaikalla tydaikana, mutta yhta tarkeaa tydhyvinvoinnin kannalta on
panostaa vapaa-aikana omaan hyvinvointiin ja terveyden edistdmiseen. (Tyo-

turvallisuuskeskus 2013)
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Kuvio 2. Tydhyvinvinnin portaat (Rauramo 2013)

Tybhyvinvoinnin portaat -mallissa kyse on ihmisen perustarpeista suhteessa
tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Jokaiselle portaalle on
keratty tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita niin organisaation kuin yksilénkin
nakokulmasta. Portaat on osin nimetty uudelleen, paremmin tydelaméan sopi-
vin kasittein: Terveys, Turvallisuus, Yhteisollisyys, Arvostus ja Osaaminen.
(Rauramo 2012, 13.)

2.2 Ensimmainen porras TERVEYS

Maslowin ensimmainen askel on psykofysiologiset perustarpeet, jotka ovat mo-
tivaatioteorian lahtopiste. Ne tayttyvat, kun tyd on tekijansa mittaista ja mahdol-
listaa virikkeisen vapaa-ajan. Lisaksi valttamattomia ovat riittéava liikunta, ravinto
seka sairauksien ehkaisy ja hoito. Haasteita ovat haitallinen tyékuormitus, uni-
vaje, epaterveelliset elamantavat ja lilan vahainen liikunta. (Rauramo 2012, 15-
16,25.)

Terveys on voimavara, jota voi ja kannattaa vaalia. Jokainen voi vaikuttaa
omaan terveyteensa omilla valinnoillaan. Monet yleiset hyvinvointia haittaavat
sairaudet olisivat ennaltaehkaistavissa, paremmin hallittavissa ja jopa parannet-
tavissa terveellisilla elintavoilla ja tydelamaa kehittdmalla. Esimerkkeind ovat
tuki- ja lilkuntaelinsairaudet, aineenvaihduntasairaudet kuten aikuisian diabetes

seka osa mielenterveysongelmista. (Rauramo 2012, 27.)
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2.2.1 Liikunta

Liikkumisemme kokonaismaaré on vahentynyt dramaattisesti viimeisten vuosi-
kymmenten aika. Nykyaan liikkumisesta on tullut valttamattoman elaméntavan
sijasta vapaa-ajan luksusta, mutta pari kertaa viikossa ei silti riita. (Aalto 2012,
24.)

Monesti on kerrottu 2-3 viikkoliikuntakerran tayttavan “lottokansalaisen” terveys-
likuntatarpeen, mutta se ei todellisuudessa pida paikkaansa. Todellisuudessa
likuntamaaran tarvitsee olla huomattavasti suurempi, mutta se voi olla pienem-
pikin, silla kyse ei ole kuntoliikunnasta. Ratkaisevaksi tekijaksi nousee koko-
naisaktiivisuus. Parilla kuntoliikuntatuokiolla viikossa ei ole mullistavaa vaikutus-
ta, jos henkild on passiivinen lahes koko muun valveillaoloaikansa. Tutkimusten
mukaan suomalaiset istuvat tyopaivan aikana lahes kuusi tuntia. Televisiota
katsellaan keskimaarin noin 3,5 tuntia. Liséksi suuri osa muustakin vapaa-
ajasta kuluu ruudun aaressa, sohvan pohjalla sekd ruokapdydassa. Toisaalta
vahempikin hikoilu voi riittd&, jos henkild on aktiivinen arjessaan; kavelee, pyo-
réailee, ulkoiluttaa koiraa, sienestaa, marjastaa, tekee piha- ja kotitdita. Jokapai-

vainen arkiliikunta on tarkea osa painonhallintaa ja terveellistd elamantapaa.

Parhaaseen tulokseen paastdén kuitenkin arkiaktiivisuuden lisddmisen seka
jarkevan kuntoliikunta-annoksen yhdistamisella. Tavoitteesta riippuen suositel-
tava viikkoannos olisi 1-3 liikuntakertaa lihaskunnon kohentamista kuntosalilla
tai kuntoiluvalineilla kotona. Lisaksi 1-2 liikuntakertaa kestavyysliikuntaa, liikun-
tamuotoina joukkuepallopelit, ryhmaliikunta tai perinteiset kavely, pyoraily ja
juoksu. Vaaditaan tunti fyysista aktiivisuutta paivassa, jotta liikkuntaelimistd py-
syy kunnossa. (Aalto 2012, 19-20.)

Tyopaikan terveysliikunnan tavoitteena on saada liikkuntaa harrastamattomat
aloittamaan, kannustaa satunnaisesti liikkuvia saannollisyyteen seka tukea jo
aktiivisesti liikkuvia. Keskeistéd on myos tyoviihtyvyyden ja yhteishengen lujitta-
minen. Hyvakuntoinen ja hyvinvoiva ihminen kykenee toimimaan taysipainoi-

sesti niin tydssa kuin vapaa-aikanaan. (Rauramo 2012, 28.)
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2.2.2 Terveellinen ravinto

Hyva ravinto edistaa terveytta. Hyva ruoka on maukasta, monipuolista, varikas-
ta ja vaihtelevaa. Hyvan ruokavalion perustana on kasviperdinen ruoka, toisin
sanoen siihen kuuluu taysjyvaviljavalmisteita, kasviksia, hedelmia ja marjoja
sekd perunaa. Se sisdltad myds maitovalmisteita seka kalaa, vaharasvaista
lihaa ja kananmunia. Liséksi suositeltavaan ruokavalioon kuuluvat kasviéljyt ja
niita sisaltavat levitteet. Mitd pienempi on energian tarve, sita tarkeampia ovat
paivittdiset ruokavalinnat, jotta suojaravintoaineita saadaan tarpeeksi. Liikapai-
noisuus ei ole hyvéksi, ei mydskaan liiallinen laihuus. Lihavuuden hoito on han-
kalaa, ja siksi painon nousuun tulisi puuttua jo ennen kuin painoa kertyy ylipai-
noisuuteen ja lihavuuteen asti. Suomalaisten paino on kaukana suositusten
mukaisesta hyvan painon ja painon pysyvyyden tavoitteesta. Joka viides tyo-
ikainen on merkittavasti lihava. Lisaksi suomalaisten paino nousee ikdéntyessa
nopeasti. Energian saannin ja kulutuksen tulisi pysya tasapainossa. Ruokaa
tulisi syoda sopivasti, niin etta energiansaanti vastaa kulutusta. Tarkeintd on
vahentaa nautittavan ruoan ja juoman energiamaaraa, jolloin parempi energia-
tasapaino voidaan saavuttaa jopa ruokamaardd suurentamalla. Esimerkiksi 2,3
kiloa omenoita sisaltdd saman verran energiaa kuin 200 grammaa makeisia.
Pienilla paivittaisilla paatoksilla voi saada aikaan suuria muutoksia vuositasolla.

(Tyoterveyskirjasto 2013)

2.2.3 Lepo ja uni

Unen tarve vaihtelee yksilollisesti ja on yleensé kuuden ja yhdeksan tunnin valil-
|&. Univajeen tunnistaa parhaiten seuraamalla omia tuntemuksiaan paivasai-
kaan. Tyypillisia merkkeja riittamattomasta unesta ovat jatkuva vasymys, keskit-
tymisvaikeudet ja artymys. Usein unihairiét ovat tyoperaisid. Liian vahainen yo6-
uni johtuu usein ylitdista, poikkeavista tyOajoista tai tyostressista. Psykofysiolo-
ginen unettomuus, joka yleensa liittyy jannittamiseen ja elamanmuutoksiin, voi
iimaantua tyoperéisen stressin tai ylikuormituksen myo6ta. Liian vahaisen unen

maaran on todettu vaikuttavan myo6s elimiston vastustuskyvyn alenemiseen,
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painon nousuun, huonontavan muistia ja olevan riskitekija aikuisian diabeteksel-

le, sydan- ja verisuonitaudeille. (Rauramo 2012, 32-33.)

2.2.4 Paihteet

Paihteiksi lasketaan alkoholi, huumeet sekéa paihtymistarkoitukseen kaytettavat
ladkkeet ja liuottimet. Tavoitteena on tietenkin paihteeton tydelama. Paihteet ja
tyoelama ovat selkeda tyoturvallisuuskysymys. Kun tydpaikoilla on nollatolerans-
si paihteiden kayton suhteen, se auttaa saateleméaan paihteiden kayton sellai-
selle tasolle, ettei siitd aiheudu haittavaikutuksia tydsta suoriutumiselle. Jokai-
nen tietdd, ettd paihdeongelman paljastuminen on hépeaéllistd seka vaarantaa
tydsuhteen jatkuvuuden. Organisaation jasenilla on velvollisuus puuttua paih-
deongelmaan ja ilmoittaa asiasta valittdmasti esimiehelle, tai jos paihtynyt on
esimies, niin hanen esimiehelleen. Tydpaikan paihdety6n lahtokohtana on aut-

taa riskikayttajaa, ei moralisoida tai tuomita hanta. (Nummelin 2008, 121-122.)

2.2.5 Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuoltolain mukaan tydnantajan on jarjestettava kustannuksellaan
henkilostdlleen tydterveyshuolto. Tydnantajalla on oltava myds toimintasuunni-
telma, joka sisaltaa yleiset tavoitteet sekd olosuhteiden tarpeet ja niista johtuvat
toimenpiteet. Tyodterveyshuollon tarkoituksena on edistaa tyohon liittyvien saira-
uksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveellisyyttd ja turvalli-
suutta, tydyhteison toimintaa seka tyontekijoiden terveytta ja tyokykya. Tyoter-
veyshuolto osallistuu tyontekijan kuntoutustarpeen selvittamiseen. Tydntekijan
tyokyvyn sailyminen tarkoittaa ehdotuksia esimerkiksi tydhon ja tydjarjestelyihin.
Kelan tukemana jarjestetaan kuntoutuskursseja tyokyvyn yllapitamiseksi ja edis-
tamiseksi. (TTK 2011, 11.)
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2.2.6 Sairauspoissaolot ja niiden seuranta

Sairauspoissaolossa kyse on henkilén tyokyvyn menettamisesta. Poissaolo ai-
heutuu sairaudesta, tapaturmasta, tarkastus- tai hoitokaynnista tai laakinnalli-
sesta kuntoutuksesta. Sairauspoissaoloista syntyy tyonantajalle kustannuksia ja

kaytannon hankaluuksia. Poissaolot kuormittavat haitallisesti myds tyoyhteisoa.

Yleisimmin sairauspoissaoloja seurataan ja vertaillaan sairauspoissaolo-prosen-
tilla. Jotta vertailu on luotettavaa, poissaolot on maariteltava ja prosentit lasket-
tava yhdenmukaisella tavalla. Sovittujen halytysrajojen ylittyessa esimies ottaa
sairauspoissaolot puheeksi tyontekijan kanssa. Kysymys on siis ennen kaikkea
valittamisestd, avun tarjoamisesta ja yhdenvertaisesta kohtelusta. Tydpaikalla
tulee olla menettelytavat sairaustapauksien ilmoittamiseen. Yhdessa sovitut
saannot ja puuttumisrajat vahentavat epaoikeudenmukaisuuden kokemuksen

vaaraa.

Pitkissa sairauspissaoloissa on hyva sailyttaa yhteys tytpaikkaan. Yhteydenpito
voi tapahtua kaksisuuntaisesti esimiehen ja alaisen valilla. Voidaan myds sopia,
ettd tybterveyshuolto arvioi yhteydenpidon tarpeen. Yhteydenpidon tarkoitukse-
na on helpottaa ty6hon paluuta, edistda tyontekijan terveyttda seka vahentaa

tydelamasta syrjaytymisen uhkaa. (Rauramo 2012, 41-42.)

2.2.7 Tybkuormitus

Tyontekijan kannalta sopiva tydkuormitus edistaa terveytta ja tyokykya.

Tybnantajan turvallisuusvastuista saadetaan tyoturvallisuuslaissa. Laissa ei
kayteta sanoja tydssa jaksaminen, vaan termind on kuormittaminen. Ty6elaman
vauhti vain kiihtyy. Tydelamé&ssé on olemassa monenlaisia rasitteita: henkinen
ylikuormitus, kiire, kohtuuton aikapaine, jatkuvan tavoitettavuuden vaatimukset,
ja sahkdisen maailman tietotulva. Joillekin ylikuormituksen syyna on tyéhon liit-
tyva runsas tydajan ulkopuolinen matkustaminen, joka vasymyksen ohella lisaa

paineita niin tydpaikalla kuin kotona.
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Tyonkuormittavuuden huomioon ottaminen on osa tyoterveys-huollon lakisda-
teisia tehtavia. Tyoterveyshuollon velvollisuus on ohjata ja neuvoa tyontekijoita

ja tydénantajia.

Jaksamisongelmiin johtaneet kuormittavuustekijat on kaivettava esille ja on
pohdittava, kuinka ylikuormittavuustekijoita voisi vahentaa tai poistaa kokonaan.
Pitdd myo6s pohtia, voisiko uupuminen johtua siita, ettad tyontekija joutuu teke-
maan tyotaan liilan usein osaamisensa ja taitojensa aarirajoilla. Niin tyoturvalli-
suuslaki kuin tydsopimuslakikin velvoittavat tydnantajan huolehtimaan tydnteki-

jan riittavasta perehdyttamisesta.

Tyourien pidentamisen yksi keino on tyéhyvinvoinnin parantaminen. Erityisesti
ikdantyneiden tyontekijoiden kohdalla on haasteellista: 16ytyykd ikaantyneelle
tyontekijalle juuri sopivasti kuormittavaa tyota. ldeaalitilanteessa seniori-
tyontekija jaksaa jakaa parhaan osaamisensa, kokemuksensa ja arvokasta tie-

toa nuoremmille. (Havunen-Lavikkala 2010, 81-88.)

2.3 Toinen porras TURVALLISUUS

Maslowin toinen askel on turvallisuuden tarve, joka liittyy tasapainon ja pysy-
vyyden sailyttamiseen. Ne tayttyvat, kun tydymparistd ja toimintatavat ovat tur-
valliset, palkkaus mahdollistaa toimeentulon, tyésuhde on vakaa, seka tydyhtei-
sO on oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. (Rauramo 2012, 15-16.) Ihmiset tar-
vitsevat turvakseen myos lakia ja jarjestystd. Monet ihmiset elavat jatkuvassa
pelossa aiheellisesti tai aiheetta. Pelko on merkittava kehityksen ja hyvinvoinnin
este. Turvallisuuden tunteen haasteita ovat muutosmyllerrys, tapaturmat seka

uhka- ja vakivaltatilanteet. (Rauramo 2012, 69.)

2.3.1 Turvallisuuden hallinta, johtaminen ja turvallisuuskulttuuri

Jokaisella on oltava oikeus ja mahdollisuus tulla terveena toista kotiin, karsimat-
ta tapaturmista, tyOperaisista sairauksista, kiusaamisesta, hairinnasta tai epa-

asiallisesta kohtelusta. Nykyajan organisaatio elaa jatkuvassa muutoksessa ja
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epavarmuudessa. Tyoturvallisuuden hallinta on muuttunut paljolti riskien ja risti-
riitojen hallinnaksi. Turvallinen tyopaikka luodaan yhteistyolla ja laajalla osallis-
tumisella. Oleellista on se, miten aidosti koko henkilokunta sitoutuu turvallisiin
tyo- ja toimintatapoihin, ja miten se nakyy arjen toiminnassa. Jotta turvallisuus
voidaan varmistaa, jokaisen on tyopaikalla noudatettava lakia, asetuksia, maa-
rayksia ja ohjeita.

Turvallisuusjohtaminen on turvallisuuteen, terveyteen ja usein myds ymparisto-
asioihin liittyvaa suunnitelmallista ja jarjestelmallista kehittamista ja johtamista
organisaatiossa. Turvallisuuden hallinnan avulla organisaatio pyrkii varmista-
maan toimintansa hairiéttomyyden suojaamalla henkilostda, asiakkaita ja muita
sidosryhmi& vahingoilta ja ja vaarinkaytolta. Tyoturvallisuuden ja ty6terveyden
edistamisen kannalta on tarkedd suunnata voimavaroja tapaturmien ja tyope-
raisten sairauksien ennalta ehkaisyyn. Tydpaikoilla pitdisi asettaa selkeéat tavoit-
teet tapaturmien vahentamiseksi. Kun vaaratilanteita havainnoidaan, niista ra-
portoidaan ja tehdaéan tarvittavat korjaustoimenpiteet, tapaturmia voidaan eh-
kaistd. (Rauramo 2012, 70-73.)

2.3.2 Turvallinen ja terveellinen tydymparisto

Hyva tydymparistd tukee seka tyota ettd sen tekijgd mahdollistaen omalta osal-
taan taysipainoisen ja laadukkaan tyonteon. Siisteyden ja jarjestyksen yllapita-
minen parantaa turvallisuutta. Suuri osa tapaturmista liittyy kompastumisiin, liu-
kastumisiin, kaatumisiin tai esineissa satuttamisiin. Riittava tila edistaa yleensa
tyontelemista. Korkea lampdtila aiheuttaa hikoilua, se taas voi lisata rasi-
tusoireita ja vasymysta. Tydskentely kuumassa voi vahentaa viihtyvyytta, keskit-
tymiskykya ja tyotehoa. Matalassa lampétilassa tydskentely vahentda lihasvoi-
maa ja nopeutta seka voi alentaa keskittymista ja tarkkaavaisuutta. (TKK 2011,
20) Sateilyn vaarojen hallinta on asiantuntijaty6ta ja koneiden valmistajan tulee
huolehtia suojauksesta. TyOpaikalla tulee olla riittava ja sopiva valaistus, vara-
valaistus poistumispisteilla ja ikkunattomissa tiloissa seka riittava ulkovalaistus.

Hyva valaistus vahentaad tapaturmavaaraa seka haitallista kuormitusta. Kemi-
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kaalit voivat olla terveydelle haitallisia sekd voivat aiheuttaa palo- ja rajahdys-
vaaran. Turvallinen kaytto edellyttaa, etta niiden kayttoturvallisuudesta omaksu-

taan tarvittavat tiedot ja toimintatavat. (Rauramo 2012, 81-84.)

2.3.3 Turvallinen tydyhteiso

Turvalliseen tyOyhteisdon liittyvat oleellisesti tasa-arvo, oikeudenmukaisuus,
nopea ja hyva tiedonkulku, mielekkaat tyotehtavat seka positiivinen ja kannus-
tava ilmapiiri. Hyvassa tydyhteisfssa autetaan ja tuetaan ty6tovereita tarpeen
vaatiessa ja myds uskalletaan pyytaa apua. lhmisen tulee tuntea tulevansa hy-
vaksytyksi omana itsendan eika hénen tarvitse pelaté tekevansa virheita, vaan
ne ndhdaan kehitysmahdollisuuksina ja hyddynnetd&n oppimistilanteissa. Kehi-
tyskeskusteluja ja ty6ilmapiirimittauksia kaytetddn turvallisuuden kehittamisen

apuna.

Moni kokee turvattomuutta tydyhteisdssa taikka asiakastilanteissa. Tiedon pant-
taus, juoruilu, epaasiallinen kayttaytyminen, hairintd, kiusaaminen, vakivallalla
uhkaileminen ja vakivaltatilanteet ovat tydelaman arkipaivaan mahdollisesti liit-
tyvia ongelmia. Tyoturvallisuuslain mukaan tydnantajan pitdd puuttua tervey-
delle haitalliseen hairintdén tydpaikalla. Toimijana voi olla ty6toveri, esimies tai
alainen. (Rauramo 2012, 86—-88.)

Tyovakivallalla tarkoitetaan ihmisen tytssdan kohtaamaa ja kokemaa seké
ruumiillista kuin henkista vakivaltaa ja seksuaalista hairintaa tai sen uhkaa. Va-
kivalta voi ilmeta monin eri tavoin: fyysinen vakivalta, sanallinen ja kirjallinen
uhkailu, ahdistelu, ndyryyttaminen, pelottelu ja halventaminen. Se, minka kukin
kokee kiusaamiseksi tai henkiseksi vékivallaksi, on hyvin omakohtaista. Henki-
sen vakivallan monimutkaisuuden ja prosessinomaisuuden takia ei ole muuta
mahdollisuutta kuin nollatoleranssi ja sen tehokas tiedottaminen. (Haunen-
Lavikko 2010, 10-108.) Tyovakivallan kannalta riskiammatteja ovat hoitoalan ja
ravintola-alan ammatit, vanginvartijat seka poliisin ja vartiointialan ty6. Vékival-
tatilanteiden ehkaisynperustana ovat toimintaohjeet, jotka muokataan kullekin

tyOpaikalle sopivaksi, jolloin ne ovat samalla myo6s tydpaikan pelisdannét. Pe-
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rusturvallisuus taataan tydympariston teknisilla ratkaisuilla seké turva- ja valvon-
talaitteilla. Henkiloéston koulutus on keskeinen osa varautumista. Koulutuksen
avulla opitaan tunnistamaan ja mahdollisesti estaméaan jo kehittymassa olevat

vaaratilanteet ja samalla vahennetaan pelkotiloja. (Rauramo 2012, 90-91.)

2.3.4 Muutos — uhka vai mahdollisuus

Tybelamassa ja ihmisten elamassa yleisemminkin tapahtuu erilaisia muutoksia
koko ajan. Toisilla sattuu ja tapahtuu erittain paljon muutoksia elaménsa aikana,
kun taas toiset selviavat hyvin pienilla muutoksilla. Tama tarkoittaa sita, etta
oppiminen jatkuu eri muodoissa lapi ihmisen koko elaman. Myo6s tyopaikoilla
elama on jatkuvaa oppimista. Tybelamassa vastaan tulee uusia asioita, toimin-
tamalleja, uudenlaisia tilanteita ja asiakkaita. Vaikka tydpaikalla tilanne saattaa
hetkeksi vakiintua, koskaan ei ole tilannetta, ettei uutta tarvitsisi oppia ollen-
kaan. Yksittaisen tyontekijan nakokulmasta muutoksia saattaa tapahtua liian
paljon, joka lisd& turvattomuuden tunnetta. Muutokset tapahtuvat myds entista

nopeammin ja asiat ovat entistd monimutkaisempia ja vaikeampia.

Uusien asioiden oppimisessa ja muutoksiin suhtautumisessa on paljon yksilolli-
sid eroja. TyoOpaikalta 16ytyy paljon sellaisia, jotka ovat aina valmiina uuteen
haasteeseen. Paljon on niitd, jotka tekevat mita tydnantaja ohjeistaa tekemaan,
mutta paljon on niitékin, joita muutos pelottaa ja ahdistaa. Joka tapauksessa on
selvaa, etta tydelamassa parjaddminen edellyttdd oppimista eli valmiutta muu-
tokseen. Todennakdisesti kaikille yhteisid oppimisen tarpeita ovat ihmissuhde-
taidot, kieli-taidot ja tietotekniikka. Laaja-alaisuus ja monitaitoisuus ei ole jokai-
selle itsestaan selva ja haluttu olotila. Tyontekij6itd pitéisi kannustaa ja tukea
siten, ettéd he rohkaistuisivat kokeilemaan ja tekemaan muitakin kuin oman toi-
menkuvaansa liittyvia tehtavia. lhmisen itsetunto vahvistuu, kun han huomaa
oppivansa uusia asioita, ja se vahvistaa turvallisuuden tunnetta. (Moilanen
2001, 28-34.)
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2.3.5 Luotettava tydsuhde

Tybsuhteeseen liittyva turvattomuus on monelle merkittava hyvinvoinnin haitta-
tekija. Maaraaikainen tydsuhde tai osa-aikatyd voivat sopia joidenkin tyonteki-
joiden elaméntilanteeseen, mutta monelle niista aiheutuu turvattomuutta. Sa-
moin turvallisuuden tarpeen vahvistamisessa merkityksellistd on luottamuksen
rakentaminen tyOpaikalla. Luottamus tai sen puute heijastuu asiakaspalveluun
ja tyon laatuun. Luottamuksen rakentaminen ei tietenkaan ole pelkastaan yksi-
|6n vastuulla, vaan se pohjautuu koko tydyhteison kulttuuriin. llIman luottamusta
voidaan kylla tydéskennella, mutta tybhon ei sitouduta. Tydyhteisdssa sanojen ja
tekojen on kohdattava mahdollisimman hyvin. Ty6hyvinvoinnin keskeisimpia
taustatekijoitd on tyohon liittyva autonomia eli mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohon, sen sisaltoon, kehittamiseen ja tydaikoihin. Tahankin tarvitaan luotta-
musta niin tydyhteison jasenten kesken kuin tydnantajan suunnalta. Luottamus
edistdd tyodssa viihtymista ja vapauttaa voimavaroja mielekkaaseen ty6hon.
(Rauramo 2012, 97-99.)

2.4 Kolmas porras YHTEISOLLISYYS

Maslowin kolmas askel on yhteisollisyyden tarve. Taman taustalla ovat yhteis-
henked tukevat toimet, kuten tuloksesta ja henkilostostd huolehtiminen. Tyoyh-
teisbésséd avoimuus ja luottamus ovat keskeisid arvoja. Myds toimivat esimies-
alaissuhteet ja kehittyva tyo ovat tarkeitd. Haasteita ovat tydyhteison ilmapiiri-
ja johtamisongelmat, puutteet tiedon kulussa ja kokouskaytanndissa. (Rauramo
2012, 15-16.) Samoin tahan liittyy tunnepohjaiset suhteet kuten ystavyys seka
pari- ja perhesuhteet. Jos fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tunne ovat tyydy-
tetyt, ihmisen tarve rakkauteen, kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen aktivoi-
tuu. (Rauramo 2012, 103.)
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2.4.1 Tybyhteison merkitys

Ihmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa tyomotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja
tyohyvinvointia. Jokaisella tydyhteisossa on tarkeé rooli ihmisend, omana itse-
naan ja jokaisella on oikeus hyvaan kohteluun. Sosiaalinen tuki on yksi niista
tekijoista, jotka lieventavat elamassa esiintyvia paineita. Sosiaalisen tuen saa-
minen on ty6ssa jaksamisen kannalta tarkeda. Hyva ja toimiva tyoyhteiso, jos-
sa yhteisollisyys kasvaa ja kehittyy, rakentuu pitkalti luottamuksen varaan. Luot-
tamus mahdollistaa avoimuuden ja avoimuus nakyy vuorovaikutuksen méaaras-

sa ja laadussa.

Tyo6ilmapiiri voidaan maatritella organisaatiossa tydskentelevien yksildiden ha-
vaintojen summaksi. Samankin organisaation sisélla voi olla erilaisia ilmapiireja.
On tarkeaa, ettd koko tydyhteisd on sitoutunut tyon ja tyGilmapiirin kehittami-
seen. Epakohdat pitéisi pyrkid poistamaan mahdollisimman nopeasti ja ryhtya
toimimaan tydolojen parantamiseksi. Turhan usein konfliktit ovat seurausta
vaarinkasityksista ja tiedon puutteesta. Usein taustalla voivat olla myds yksityis-
elaman vaikeudet, jotka luonnollisesti heijastuvat tyopaikan toimintaan. Jokai-
nen yksilo voi oleellisesti itse vaikuttaa tydilmapiiriin ennalta ehkaisevasti pyrki-
malla kayttaytymaan asiallisesti ja aikuismaisesti seka noudattamalla tydpaikan
saantoja ja ohjeita. (Rauramo 2012, 105-109.)

2.4.2 Monimuotoisuus tyopaikalla

Monimuotoisuudella tarkoitetaan yleensa kaikkea sita erilaisuutta ja samankal-
taisuutta, jota tydyhteisdn jasenissa on. Hyva ryhma on "enemman kuin osiensa
summa”. Monimuotoisuuden hyddyntaminen edellyttaa erilaisuuden ymmarta-
misté ja sen hyvaksymistd, suvaitsevaisuutta. Tarvitaan turvallisuutta ja luotta-
musta ryhmasséa, ja nama taas syntyvat kun ryhman jasenet aidosti kohtaavat
toisensa, keskustelevat, kuuntelevat ja toimivat yhteisesti hyvaksyttyjen peli-
saantbjen mukaisesti. Yritysten kansainvélistymisen myoéta tyéelaman moni-

kulttuurisuus lisaantyy. On parannettava valmiuksia toimia yhteis6issa, joissa
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kohdataan yhd enemman erilaisia kulttuureja ja tapoja toimia. Kansainvalisyys-
kasvatuksen tai — koulutuksen avulla voidaan kasvattaa tyontekijoita tasapai-
noiseen ja aktiiviseen elamaan monikulttuurisessa ja kansainvélisessa maail-
massa. (Rauramo 2012, 113-115)

2.4.3 Hyvat kokouskaytannot

Tyopaikan yhteisten asioiden kasittelyssa tarvitaan keskustelua. Tietotekniikan
hyodyntaminen helpottaa yhteydenpitoa. Tydelamassa on meneillaén viestinta-
kulttuurin murros. Tydpaikoilla tasapainoillaan sahkoéisen viestinnén, paperille
painetun ja kasvokkain tapahtuvan suullisen viestinnan valilla. Yhteiset kokouk-
set ovat sailyttaneet asemansa, mutta sdhkdinen viestintd esimerkiksi etakoko-
usten voimin on valtaamassa alaa perinteisiltd kokouksilta. Kokoukset, palave-
rit ja neuvottelut ovat tarkea osa tyota ja yhteisty6ta. Hyva valmistautuminen

varmistaa kokouksen toimivuuden ja tehokkuuden. (Rauramo 2012, 117-120.)

2.5 Neljas porras ARVOSTUS

Maslowin neljatta askelta arvostuksen tarvetta tukevat hyvinvointia ja tuotta-
vuutta samanaikaisesti edistava paamaara ja strategia seka eettisesti kestavat
arvot, jotka nakyvat kaytannon toiminnassa. Oikeuden mukainen palkka ja pal-
kitseminen, toiminnan arviointi ja kehittdminen ovat tarkeita asioita. Uhkatekijoi-
na ovat puutteet palautekaytannoissa, palkkaukseen liittyvat haasteet ja huono
erilaisuuden sietokyky. (Rauramo 2012. 15-16.) Arvostus voidaan jakaa kah-
teen osaan; toisilta ihmisiltd saatuun sosiaaliseen arvostukseen ja itsearvostuk-
seen. Arvostuksen tarpeen tyydyttaminen johtaa itsetunnon vahvistamiseen,
mutta taantuminen johtaa heikkouden tunteisiin. (Rauramo 2012, 123)
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2.5.1 Tybn arvo ja merkitys

Tyoyhteison, esimiehen ja ystavien sek&d laheisten osoittamaan arvostukseen
vaikuttaa se, miten kukin itse arvostaa itseaan ja tyotaan. Yksilon kannalta eri-
tyisen merkittavaa on sellaisten henkildiden osoittama arvostus, joita han pitaa
tarkein&: lahin esimies, tyotoverit, asiakkaat tai perheenjasenet. Tarvitaan ar-
vostusta, luottamusta ja vapautta, jotta voi kdytanndssa kayttaa tietojaan ja tai-
tojaan. Terveen itsetunnon yllapitamiseen liittyy se, ettd arvostaminen, status ja
kunnioittaminen perustuvat todelliseen kapasiteettiin ja osaamiseen, eikd niin-

kaan ulkoiselle tai muodolliselle

1960-luvulla Kahn ja Wiener esittivat kayttokelpoisen, kuusiportaisen, luokitte-
lun: 1) tyd on KEIKKA, valttaméaton paha, hairitseva tekija. 2) tyd on HOMMA,
siind voi olla jotakin kiinnostavaa etenkin mukavassa seurassa. 3) tyd on AM-
MATTI, tyon tekijalle tuottaa tyydytysta harjoittaa taitojaan. 4) tyé on URA, hen-
kilo haluaa jatkuvasti kehittda tyotdan ja edetd. 5) tyd on KUTSUMUS, siihen
siséltyy sisimman itsensa toteuttamista tai toisten palvelemista. 6) tyé on ELA-
MANTEHTAVA, henkild omistautuu taysin tyolleen. Oletko koskaan pohtinut
mika on oman tydsi merkitys? (Rauramo 2012, 124-125.)

Kuvio 3. Arvopyramidi (Rauramo 2012)
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2.5.2 Arvostuksen osoittaminen

Arvostuksen osoittaminen tyOyhteisdssa nostaa yhteisollisyyden ja yhteistyon
tuloksellisuuden entistda paremmalle tasolle. Menestys ja korkea suoritustaso
johtuvat tasavertaisesta vuoropuhelusta, myoénteisestd puheesta, jossa kayte-
taan paljon hyvaksyvia, kannustavia, rohkaisevia ja arvostavia lausumia. Huo-
nosti menestyvissa tyoyhteisdissa kaikilla on aikaa kertoa oma mielipiteensa,
mutta ei aikaa kuunnella muita. Tydyhteistviestinnassa tarvitaan taitoa ja us-
kallusta sanoa omat ajatukset selkedasti ja ajallaan seka taitoa kuunnella ja ottaa
toisten ndkdkulmat huomioon. Lisdksi tarvitaan myds taitoa ottaa vastaan pa-
lautetta ja muuttaa seka sopeuttaa omaa toimintaa sen mukaan. (Rauramo
2012, 128.)

2.5.3 Tyokulttuuri

TyOkulttuuri tai organisaatiokulttuuri on monitasoinen sosiaalisesti rakentunut
konteksti, joka muodostaa perustan koko organisaation toiminnalle. Se kuvaa
organisaation arvoja. Arvot ovat ymparistosta opittuja, yleisia, pysyvia ja tavoit-
teita ohjaavia valintataipumuksia. Arvot ohjaavat "toivottuun” tai "ei toivottuun”,
reiluun” tai "epareiluun” kayttaytymiseen. Kulttuurissa on kysymys yhteisesti
luoduista arvoista ja jaetuista merkityksistd. Nama merkitykset muodostuvat
yhteisissd toiminnoissa, keskusteluissa, kokouksissa, tyon &aressa, juhlatilai-
suuksissa, ihmisten keskuudessa. Myds nékyva ymparistd, kuten rakennukset
ja tilat luovat osaltaan kulttuuria. Arvoja pidetaén yleisesti organisaation menes-
tystekijana. Kulttuuri vaikuttaa organisaatiossa paatoksentekoon ja muutoksen-
hallintaan. Yhteiset arvot ja niihin sitoutuminen luovat toiminnalle jatkuvuutta,
mutta toisaalta ne voivat olla esteena uusien asioiden oppimiselle ja omaksumi-
selle. Liian usein arvot laaditaan organisaatioiden johtavissa elimissa, jonka
jalkeen ne yritetddn koulutuksen ja johtamisen avulla jalkauttaa koko henkil6s-

t6on. Tama on vastoin arvojen perusolemusta.
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Arvojen tormayksia voi tapahtua monella tasolla organisaatiossa, oman esimie-
hen tai tydyhteison kanssa. Arvotdrmayksia tulee usein suhteessa oikeudenmu-
kaisuuteen, tasaveroiseen kohteluun, viestinnan tyyliin ja avoimuuteen. Tydhy-
vinvoinnin ja kehittdmisen keskeinen haaste on se, miten ikdantyvat ja nuoret
saadaan sitoutumaan yhteisiin arvoihin ja tydskentelem&én yhdessa. (Rauramo
2012, 133-135.)

2.5.4 Rakentava palaute, palkka ja palkitseminen

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tydhyvinvoinnin ja tyon tu-
loksellisuuden edistamisen kannalta ensiarvoisen tarke&é. Palaute mahdollistaa
oman tyonarvioinnin, virheiden korjaamisen, tyon kehittamisen, tydon mielekkyy-
den ja onnistumisen kokemukset. Paras tunnustus on valiton, tilannekohtainen,
oikeudenmukainen ja saajan arvostama. Usein tyontekijat pitdvat saamaansa
palautetta riittamattomana. Tyohyvinvoinnin kannalta ikavin tilanne on sellainen,
ettei palautetta saa lainkaan. Talldin ihminen kokee itsensa tarpeettomaksi ja
merkityksettomaksi. Tyota koskevaa keskustelua tulisi lisata, eika kuitata sita

pelkastaan sahkoisella viestinnalla.

TyOsta saatava palkka maaraytyy suhteessa tyén ammattilaisiin vaatimuksiin,
tydolosuhteisiin seka tyon tuottavuuteen. Oikeudenmukaisten ja kannustavien
palkkausjarjestelmien aikaansaamiseksi on kehitetty tydajan mittauksen ja tyon
vaatimustason arvioinnin menetelmia. Menestyvisséd organisaatioissa palkitse-
misjarjestelméa on suunniteltu kannustavaksi, mutta myds ihmisen voimavaroja
tukevaksi. Samalla se tukee organisaation visiota ja tavoitteita. Palkitseminen
ei toimi irrallaan muusta toiminnasta, vaan toimii johdon keskeisena tydkaluna.
Palkitseminen valittda viestia halutusta toiminnasta. Tyontekijoita voidaan palkil-
ta hyvista suorituksista, osaamisen kehittamisesta seké koko yhtion menestyk-
sesta. Tama luo positiivisen ja kannustavan ilmapiirin ja antaa tyontekijoille
mahdollisuuden kayttéa taitojaan seké saada tyostaan oikeudenmukaisen kor-

vauksen.
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On kaikkien etu, ettd tyontekijoilla on mahdollisuus saada osansa yhtion menes-
tyksestd. Tulospalkkauksen toimivuus muodostuu yleisestad tyytyvaisyydesta
tulospalkkaukseen sekad sen koetuista vaikutuksista toiminnan tehokkuuteen ja
laatuun seka ilmapiiriin ja yhteistydhon. Tybelaméssa tavoitteena on huolehtia
tyontekijoista koko heidan tyburansa ajan aina eldkkeelle jddmiseen asti. Tama
siséltdd perehdytyksen ja koulutuksen, kehityksen sek& tydssa etenemisen.
Tyo- ja yksityiselaman tasapainottamiseen tahtaavat ratkaisut, tyéterveyspalve-
lut ja elake-edut olisi hyva sovittaa henkildkohtaisiin tarpeisiin muun muassa
tydssaoloajan, tyOpanoksen, taitojen, tehtdvien ja vastuualueiden mukaan.
(Rauramo 2012, 135-139.)

2.5.5 Hyvinvointia luovat kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat luonnollinen osa palautejarjestelmaa, tyon tulokselli-
suuden ja hyvinvoinnin seurantaa seka tybn ja osaamisen kehittamista. Par-
haimmillaan kehityskeskustelussa tydorganisaation, yhteisén ja yksilon kehitty-
mistarpeet yhdistyvat mielekkaaksi toimintamalliksi. Kehityskeskusteluista on
hyotya vain, jos ne edistavat seka tyopaikan etta yksildiden tavoitteita. Tarkeaa
on, ettd ne ovat osa johtamisjarjestelmaa. Kehityskeskustelun tavoite on mah-
dollistaa hyva, sujuva, hairioton tyo ja henkilokohtainen kasvu. Keskustelussa
on viisasta kirkastaa perustehtava, paamaara ja yksilolliset tavoitteet, kartoittaa
tyota haittaavat tekijat seka tarvittavat tukitoimet. Onnistunut kehityskeskustelu
perustuu aitoon dialogiin, jolle tunnusomaista on tasavertaisuus, myodnteinen
suhtautuminen toiseen ja uusia ajatuksia seka merkityksia synnyttava vuorovai-
kutus. Kehityskeskusteluissa onkin hyva tilaisuus pohtia, miten kukin omassa
tydssaan voisi edistdd yhteista paamaaraa. Palkkaus, koulutus ja etenemis-
mahdollisuudet voidaan linkittdd kehityskeskusteluihin. (Rauramo 2012, 139-
142.)
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2.6 Viides porras OSAAMINEN

Maslowin viides askel on itsensa toteuttamisen tarve. Se on oman potentiaalin
aarirajojen tavoittelua. Maslowin mukaan ihminen haluaa jatkuvasti kehittaa
alykkyyttaan, haastaa ymparistddan ja tuottaa uutta tietoa. Sita edistaa seka
yksilon ettd yhteisbn oppimisen ja osaamisen tukeminen. Itseddn aktiivisesti
kehittava henkilostd ymmartaa elinikdisen oppimisen merkityksen. Tavoitteena
on seka organisaation etta yksildiden kilpailukykya tukeva osaaminen. Haastei-
na ovat yksilon osaamisen kehittamiseen, kilpailukykyyn ja tyon tuloksellisuu-
teen liittyvat asiat. (Rauramo 2012, 15-16.) Itsensa toteuttamisen tarve perus-
tuu haluun olla enemmaén ja parempi, intohimoon kokeilla ja ylittda rajojaan, 16y-
taa itsestddn uusia kykyja, puolia ja ulottuvuuksia seka nauttia alyllisista haas-
teista. (Rauramo 2012, 145.)

2.6.1 Osaamisen kehittdminen

Osaamistaan kehittamall&a organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa ja sailyttaa
kilpailukykynsa jatkuvasti muuttuvassa ymparistéssa. Osaaminen on niin yksi-
l6iden, yhteis6jen, organisaatioiden kuin yhteiskunnankin kilpailukyvyn perusta.
Oppimisen edistdmisessa on tarkeaa korostaa seka tyossa tapahtuvaa oppimis-
ta ettéd oppimisen liittymista kaikkeen paivittdiseen toimintaan. Tyopaikan osaa-
misen kehittdmisessd on ennakoitava tulevaisuutta. Oman osaamisen yllapita-
minen on my6s ihmisen itsensa kannalta merkittava kilpailutekija tyémarkkinoil-
la, ja se edistaa tyon hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia. Elinikainen oppiminen
antaa valmiudet elad muuttuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa, seké hallita
tyopaikan ja yhteiskunnan muutoksia. Hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta
ty0 vastaa yksilon ominaisuuksia ja on sopivan haastavaa. Paavastuu oppimi-
sesta ja osaamisen kehittdmisesta lankeaa kaytannossa esimiehille, jotka orga-
nisoivat ja ohjaavat toimintaa. Myds hyvilla toimintaa tukevilla kokouskaytannail-
& ja yleisesti tyOpaikoilla kaytavilla kehityskeskusteluilla on tarkea roolinsa
osaamisen edistamisessa. Kehityskeskustelut toimivat valineena myoés osaami-

sen kehittdmisen suunnittelussa. (Rauramo 2012, 146-149.)
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2.6.2 Elinik&ainen oppiminen

Jatkuvasti muuttuvassa maailmassa elinikaisella oppimisella varmistetaan sivis-
tys ja osaaminen, joille maamme tulevaisuus rakentuu. Osaavat suomalaiset
ovat tarkein voimavaramme, jolle hyvinvointi ja elinkeinoelaman menestys pe-
rustuvat. Uuden oppiminen on edellytys tuottavuuden kasvulle, kun tydpanok-
sen maaré ei vaeston ikaantyessa enda kasva. Elinikdinen oppiminen on kehit-
tymista arjen ja tyon erilaisissa tilanteissa seké& koulutukseen osallistumista.
Elinikdinen oppiminen alkaa jo ennen oppivelvollisuutta ja jatkuu koko elinian.
Perheet, tyOpaikat ja arjen sosiaaliset ymparistot ovat tarkeimpia elinikdisen
oppimisen mahdollistajia tai esteitd. Paras motivaatio on oppimisen ilo ja mah-
dollisuus paasta hyddyntamaan elamassaan uusia taitoja. Yksilolle ja yhteisolle
oppiminen luo keinoja selviytya ympariston muutoksissa. Elinikainen oppiminen

ehkaisee myds syrjaytymista.

Oppimisen mahdollisuuksilla on merkitys kansalaisten hyvinvoinnille, tyépaikko-
jen kehittymiselle ja koko maan kilpailukyvylle. Suomi on puoli vuosisataa méaa-
ratietoisesti laajentanut koulutusmahdollisuuksia. Vaestonkehitys, globalisaatio,
uusi viestintateknologia seka elinkeinorakenteiden ja julkisen sektorin muutok-
set muuttavat koulutustarpeita. Tama haastaa nykyisen koulutusjarjestelmam-
me. Muutos ei jaa hallinnon ja organisaatiorakenteiden uudistamiseen. Kyse on
uudesta oppimisen kulttuurista, joka perustuu vuorovaikutukseen, yksil6llisiin

polkuihin,

osaamisen tunnustamiseen seka oppimiseen arjessa ja tyopaikoilla. Tama
muuttaa myds opettajan tyota ja oppilaitoskulttuuria. (Opetus- ja kulttuuriminis-
terio 2012)

2.6.3 Osaaminen ja tyéhyvinvointi

Ty6, mika on tyontekijan kannalta sopivan haastavaa, tarjoaa oppimiskokemuk-
sia, onnistumisia, oivalluksia ja aikaan saamisen tunteita, edistaa tyon tuloksel-

lisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja edelleen kehittymista. Motivaatio on kayt-
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tovoima, joka mahdollistaa tyon ilon ja oppimisen. Tybhyvinvoinnin ja tyon tu-
loksellisuuden kannalta on myds tarkeaa, etta tyontekijd oppii suunnittelemaan
ja kehittamaan omaa tyotaan, tydymparistdaan ja tyodtapojaan. Turvallinen ja
avoin tyoyhteison ilmapiiri, johon liittyy oleellisesti se, ettd tietoa jaetaan eika
pantata, on oppimisen keskeisia perusedellytyksia. Tydssa on myos oltava lupa
erehtya ja tehda virheitd sopivassa maarassa. Virheista opitaan ja kokeilemalla
innovoidaan uutta. Tydntekijan hyvinvoinnin kannalta on hyva, jos tydssa oppi-
minen tukee myos yksilon kokonaisvaltaista kehitysta ja elaméan tasapainoa.
(Rauramo 2012, 156-157.)

2.6.4 Luovuudesta kilpailukykya

Suomen Kkilpailukyky perustuu vahvaan osaamiseen ja sen kautta syntyviin in-
novaatioihin. Tydpaikat, joissa luovuus kukoistaa, menestyvat muita paremmin.
Osaaminen ei synny vain tietoa hyddyntamalla vaan sitd yhdessa luomalla.
Suomalaisen tutkijan Jari Hakasen tutkimus onnellisuuden ja elaman iloon kyt-
keytymisesta on nimetty tyon imuksi. (Rauramo 2012, 164-166.) Se voidaan
maaritella uudenlaiseksi tydhyvinvoinnin ajattelu- ja toimintamalliksi. Tyon imua
kokeva on ty6ssédan tarmokas, omistautunut ja siihen uppoutunut seka haluaa
panostaa ja viihtyd tydssdan. Tyon imu kannattelee kuormituksessakin, jos tyo
on mielekasta ja tyontekijaé arvostetaan ja tuetaan. Tyon tekijalle tybn imu mer-
kitsee mielekkaita kokemuksia tdissa ja yritykselle parempaa tuottavuutta. (Ha-
kanen 2011, 5.) Tietoa ja osaamista padomanaan kasvattava ja vaaliva organi-
saatio muistuttaa elavaa olentoa, herkkaa, tuntevaa organismia, joka elda, kas-
vaa ja muuntautuu toimintaympariston vaatimusten ohjaamana. Luovuuteen
liittyy oppimisen ja hallinnan tunteen tuoma vahva hyvanolon tunne. lhminen
nauttii, kun nékee kattensa jaljet, saa jotain valmiiksi ja kenties tekee jotain ai-
nutkertaista. Luova toimija on yhdistelma pitkalle koulutettua erikoisasiantuntijaa
ja leikki-ikaista lasta. (Rauramo 2012, 164-166.)
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2.6.5 Porrasmallin kaytto tyoelaméssa

Tyohyvinvoinnin portaat- mallin teorian moniulotteisuus vaatii pohdintaa ja so-
veltamista erilaisissa ymparistdissa ja tilanteissa. Teorian hierarkinen luonne
perustarpeista itsenséa toteuttamiseen pitdd paikkansa, mutta tyohyvinvointi ja
motivaatio ovat erittdin monimuotoisia kokonaisuuksia, joihin vaikuttavat muut-
kin kuin tarpeet. Tarpeissa korkein porras on mahdollista saavuttaa, mikali
alempien portaiden tarpeet on riittavan hyvin tyydytetty. Seka yksilo etta organi-
saatio paasevat hyodyntamaan kyvykkyyttddn taysipainoisesti ja I6ytavat aidon
hyvinvoinnin lahteille. Itse&&n toteuttavat ihmiset ovat yleensa motivoituneita
huolehtimaan myds terveydestaéan ja inmissuhteistaan. Osaava tyontekija tekee
itse tybn myods vahemman kuormittavasti ja turvallisesti. Hyvinvointiin vaikutta-

vat tarpeiden ohella myds arvot ja persoonallisuustekijat.

Maslowin motivaatioteoria ja sen pohjalta kehitetyt tyohyvinvoinnin portaat-
malli auttavat ymmartamaan miten hyvinvointi rakentuu, ja sen, ettei aitoon,
kestavaan hyvinvointiin, onnellisuuteen ja elaman todellisiin huippukokemuksiin
ole oikotieta. Tyohyvinvoinnin edistgjind parhaita ovat yritykset, joissa sovelle-
taan Maslowin ajattelua ja pyritddn mahdollistamaan jokaiselle tydntekijalle
asemasta riippumatta paitsi terveellinen ja turvallinen myods mielekas tyo ja
henkilokohtainen kehitys sek& taysipainoinen yksityiselama. Henkilokohtainen
kasvu tekee tyontekijoista hyvinvoivia, tehokkaampia ja tuottavampia. Tyohy-
vinvoinnin johtaminen on merkittdva osa johtamisen kokonaisuutta. Hyvinvoin-
nin kannalta johtaminen on parhaimmillaan tydntekijoiden ohjaamista myontei-
selle kasvu-uralle, apuna kayttaen tyohyvinvoinnin portaat- mallin mukaisia oh-
jeita ja neuvo-ja. (Rauramo 2012, 19,170.)
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3 TYOHYVINVOINTI LOIMAAN ANKKURIPAIKASSA

3.1 Kyselyn tekeminen, tulokset ja parannusehdotuksia

Teetin tyohyvinvointikyselyn tyOpaikassani Loimaan Ankkuripaikassa helmi-
kuussa 2013. Kysely oli kaksiosainen, ensimmaisessa osassa keskityttiin tyéor-
ganisaation tilaan ja toisessa jokaisen tyontekijan henkilokohtaiseen tilaan. Ky-
sely tehtiin kaikille 8 tyontekijalle. Vastausten palautusprosentti oli taysi 100.
Kyselystd annoin jokaiselle henkilokohtaisen palautteen ja yhteisen palautteen

organisaation tilasta.

3.1.1 Terveys

Vastaukset olivat hyvin poikkeavia, kun verrataan organisaation ja tyontekijoi-
den oman tyohyvinvoinnin tilaa terveydessa. Organisaation tilassa vastaukset
olivat halyttavalla tasolla eli asioille ei ole tehty oikeastaan mitaan. Henkilokoh-
taisella tasolla vastaukset olivat jokseenkin hyvalla tasolla ja monissa kohdissa
todella hyvélla tasolla. Organisaation puolesta ei anneta mitaan tukea henkil®-
kunnan omaehtoiselle likunnalle, eik& psyykkiseen tai fyysiseen kuormitukseen
tehda arvioita tai mittauksia. Toisaalta sairauspoissaolot eivat ole merkittava
ongelma, mika johtunee kaikkien tydntekijoiden hyvasta terveydesta ja sdannél-
lisesta liikkumisesta. Lisaksi kaikki tyontekijat soivat terveellisesti ja ovat onnis-
tuneet yhteensovittamaan tyon ja yksityiselaman sisaltden kivoja harrastuksia.
Valtaosa my6s nukkui omasta mielestaan hyvin ja riittdvasti. Tutkimuksen mu-

kaan koko henkilokunnan itseluottamus on hyvalla tasolla.

Parannusehdotuksena suosittelisin organisaatiota keskustelemaan henkilékun-
nan kanssa, miten se voisi tukea ja kannustaa henkilokuntaa liikkumaan. Koko
tyopaivan jaloin ja kasin tyota tehdessa hyva lihas- ja peruskunto auttaa jaksa-
maan paremmin myds tyopaivan jalkeen. Organisaatio voisi aloittaa tekemalla
personal trainerin johdolla kuntokartoituksen tyontekijdille ja sen jalkeen jokai-

selle tydntekijalle omakohtaisen kunto-ohjelman. Toinen vaihtoehtoinen tapa
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olisi antaa liikuntaseteleita, joilla jokainen tydntekija voisi itse valita itselleen

mieluisaa liikkuntaa.

3.1.2 Turvallisuus

Kyselyssa turvallisuuteen keskityttin enemman organisaation nakokulmaan.
Lahtokohta on hyva, silla miltei koko henkilokunta pitdd organisaation tuotteita
ja palveluita laadukkaina, mik&a on erittain tarkeaa palvelualalla. Tyopaikan tule-
vaisuutta pidettiin  myds yleisesti turvattuna, silla Ankkuripaikka vietti 30-
vuotisjuhlia huhtikuussa 2013 ja tulevaisuuden nakymat ovat valoisat. Kyselyyn
vastanneista puolella on yli 20-vuotinen tydura takana tassa organisaatiossa.
Organisaatiolla on vahva historia takanaan ja yleisesti henkilékunta uskoi, etta
yrityksen talous on kunnossa ja toiminta on tuloksellista. Tama on toisaalta eri-
koista, koska kysymykseen “kerrotaanko taloudellisesta tilanteesta tai tulevista
haasteista” miltei koko henkildkunta vastasi, etta asiasta ei kerrota mitdan. Suu-
rella todennakoisyydella henkilokunta itsearvioi tilanteen hyvaan liikevaihtoon
peilaten. Tydymparistén kehittamista ei pidetty kovinkaan mahdollisena. Tyo6-
ymparistd on kuitenkin melko turvallinen, koska ty6tapaturmista johtuvia saira-
uslomia on todella vdhan. Johtamiskaytannoilla tydhyvinvoinnin eteen ei ole
tutkimuksen mukaan tehty juuri mitaan. Henkilokunnan mukaan palautekaytéan-
non ja johtamis- ja palkitsemisjarjestelman avoimuuden tila on huono tai niiden
eteen ei ole tehty mitdan. Huonona pidettiin myds johtamisen perustumista oi-

keudenmukaisuudelle tai luottamukselle.

Parannusehdotuksena ensijaisena toimena olisi avoimuuden ja keskustelevan
johtamisen aloittaminen. Organisaatiossa ei ole kaytossa kehityskeskusteluja.
Niiden aloittaminen olisi erittdin tarkeda niin organisaatiolle kuin mygds tyonteki-
joille. Silloin organisaatio saisi tietdd mita tyontekijat ajattelevat ja millaisia kehi-
tysideoita ja — toiveita heilld olisi. Samalla tyontekijat saisivat suoraan kuulla
mit& heiltd odotetaan, ja miten he parjaavat tydéssdan. Samaa avoimuutta tarvit-
taisiin myos tyontekijoiden kesken. Erittéin tarke&a olisi kertoa henkilokunnalle,

miten yrityksessa taloudellisesti menee, silla eihan se ole mikdan salaisuus
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vaan erdanlainen luottamuksen osoitus henkilokunnalle ja toisaalta aivan arki-
paivaa suuressa osassa nykypaivan organisaatioissa. Faktojen tietdminen lisai-
si turvallisuuden tunnetta. Joitakin asioita kuitenkin tehdaan oikein, koska puo-
let tyontekijoista on ollut valtaosan tydurastaan organisaation palveluksessa.

Nama asiat tarvitsisi konkretisoida ja niita pitaisi vahvistaa ja vaalia.

3.1.3 Yhteisollisyys

Kyselyssa tydyhteison ilmapiiria pidettiin kehnona, osan mielesta jotakin on teh-
ty, mutta viela on paljon huonosti. Sama avoimuuden puute vallitsee myo6s tyon-
tekijoiden kesken. Henkilokunta ei anna toisilleen myonteista tai korjaavaa pa-
lautetta, eivatka he keskustele tydn ja tydympariston kehittamisesta kuin har-
vakseltaan. Se on outoa, koska toisaalta vastausten perusteella henkildkunta
keskustelee avoimesti erilaisista asioista ja auttaa toisiaan tarpeen tullen. Kui-
tenkaan virheista tai epaonnistumisista ei uskalleta puhua pelkddmatta, mika
kertoo taas tyOyhteison jasenten vahaisesta luottamuksesta toisiinsa.

Parannusehdotuksena olisi tarttua haasteisiin, mita siis ovat tydyhteisén huono
ilmapiiri ja puutteet tiedon kulussa. Kaiken pitaisi alkaa luottamuksesta, silla se
on kaiken pohja niin tyontekijoiden kuin tyontekijoiden ja organisaation kesken.
Se mahdollistaa hyvaksytyksi tulemisen tunteen ja uskalluksen toisten ajatusten
ja nédkemysten kyseenalaistamiseen. Kyseenalaistaminen avaa tien kehittymi-
selle. Ja kun kehitymme, vetovoimamme on valtava niin sisdisesti kuin ulkoises-
ti, joka puolestaan synnyttdd halun sitoutua tekemiseen. Sitoutuminen johtaa
siihen, ettd ihminen haluaa kantaa oman kortensa kekoon, haluaa ottaa vastuu-
ta ja haluaa kannatella myds muitakin kuin itsedan. Tarkeaa on, etta jokainen
noudattaa tyopaikan yhteisia pelisaantdja. Liséksi tarvittava luottamus mahdol-

listaa avoimemman ilmapiirin, joka helpottaa tiedonkulkua.
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3.1.4 Arvostus

Kyselyssa todettiin: "koen, etta tyotani arvostetaan” johon vastanneista 75%
koki, etta tyota arvostetaan vain vahan tai ei lainkaan. Tdma on halyttavaa ja
johtunee siita, ettd suurin osa vastanneista kyselyssa tunsi, ettei saa esimiehel-
tédan juurikaan palautetta tai kannustusta. Samoin tarkeaa olisi, etta kaikilla olisi
selke& kasitys organisaation paamaarasta ja strategiasta, mutta yli puolet eivat
naita asioita tunteneet lainkaan. Tyota ei myodskaan kehitetd asiakaspalautteen
tai henkilokunnan kanssa kaydyn keskustelun pohjalta. Positiivista oli, etta val-

taosa henkilokunnasta koki tydonsa kuitenkin mielekkaaksi.

Parannusehdotus on sama kuin aikaisemmin eli kehityskeskustelut olisivat
avainasemassa. Siina organisaatio ja henkilokunta paasisi avoimeen keskuste-
luyhteyteen. Kehityskeskustelussa voitaisiin kerrata muun muuassa organisaa-
tion paamaaraa ja strategiaa seka luoda pohjaa luottamukselle ja sitd kautta
arvostukselle ja yhteisille arvoille. Positiivisena asiana on vahva erilaisuuden

hyvaksyminen ja sitéa tulee myds jatkossa vaalia.

3.1.5 Osaaminen

Tassakin kohdassa kyselyn organisaation antamat mahdollisuudet ja henkil6-
kunnan osaamisen kehittdmisen halu ja tahto ovat aivan aaripaissa. Organisaa-
tiotasolla henkilokunnalle ei anneta mahdollisuutta koulutukseen juuri lainkaan.
Oppimista ei tueta vaan sita jopa halveksitaan. Henkilostolle ei annata mahdol-
lisuuksia kehittdd omaa tyotaan tai tydymparistdéa vaan organisaatio tekee kaik-
ki paatokset ja antaa maaraykset. Henkilosto ei tunne, etta vastuuta saisi lisaa
vaikka osaaminen ja taidot kehittyisivat. Toisaalta henkilokunta omakohtaisessa
arviossa kertoi omaavansa halua ja tahtoa kehittdd osaamistaan. Samoin kaikki
tyontekijat olivat luottavaisia ja valmiita oppimaan uusia asioita vaikka kaikki
tunsivat omaavansa jo nyt tarvittavat taidot selvitdkseen nykyisista tehtavista.

Liséksi henkilékunta tunsi innostuvansa saadessaan uusia tehtavia ja haasteita.
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Parannusehdotus on toteuttamiskelpoinen. Henkilékunnan kanssa kaytyjen ke-
hityskeskustelujen pohjalta olisi mahdollista tehda henkildkunnalle kokonaisval-
tainen organisaation kehittdmissuunnitelma ja erikseen jokaiselle tyontekijalle
henkilokohtainen kehittymissuunnitelma. Tama kohottaisi varmasti koko henki-
I6kunnan tydskentelymotivaatiota ja toisi uusia tuulia asiakaspalveluun ja ruo-
anvalmistukseen. Toki kaikki koulutus on aina resursseista kiinni, mutta motivoi-
tunut ja innostunut henkilokunta toisi varmasti siihen satsatut eurot takaisin no-
pealla aikataululla. Haasteet ja mahdollisuus itsensa kehittamiseen antaisi kai-
kille tyontekijoille myds itsetuntoa ja auttaisi sitéa kautta myos itsensa arvostami-
sessa. Samoin henkildkuntaan satsaaminen olisi merkki siita, etta heihin luote-

taan ja heita arvostetaan.

3.2 Johtopaatoksia kyselysta

Kokonaisuudessa tydhyvinvoinnin rappusten kaksi alinta askelta ovat kohtuulli-
sessa kunnossa eli henkilokunta piti itsedan terveena ja hyvakuntoisena, vaikka
organisaatio ei sitad tukenutkaan. Turvallisuuden tunne ty6paikan sailymisesta ja
vakaasta taloudellisesta tilanteesta oli olemassa, vaikka asioista ei kovinkaan
paljon ole avoimesti kerrottu. Seuraavien askelten eli yhteisdllisyyden, arvos-
tuksen ja osaamisen saavuttamiseksi on tehtdva paljon t6ita. Yhteisollisyyden
kohdalla tekemistéa on niin organisaation suunnalla kuin myos henkildkunnan
kohdalla keskinaisen tekemisen saralla. Arvostus ja osaaminen ovat organisaa-
tion osalta kovia haasteita, mutta avain asemaan tulee kehityskeskustelut hen-
kilokunnan kanssa tai ainakin avoimen kommunikaation ja luottamuksen kehit-
taminen. Kehityskeskustelut ovat suuressa osaa yrityksista arkipaivaa ja naihin-
kin on olemassa paljon valmista materiaalia ja oppia, jos vain organisaatiolla on
tahtoa ja halua ottaa haaste vastaan. Haaste on ty6las, mutta se olisi myos pal-
kitseva niin organisaatiolle kuin koko henkilékunnalle. Se ei olisi vain tyohyvin-

vointia, vaan hyvinvointia tydmaalle ja koko elamaan.
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3.3 Tyohyvinvointi tulevaisuudessa

3.3.1 Hyvinvointia yrityksen ndkdkulmasta

Yrityksen menestymisen kannalta ei ole merkityksellista, mista sen tyontekijéat
saavat motivaationsa yllapitda hyvinvointia ja toimintakykyaan. Tarkein huomat-

tava asia on, etta hyvinvoivana tyontekija on yritykselle arvokkain.

Alkuun yrityksen tulee maaritella mita hyvinvoinnilta odotetaan ja mita sen kehit-
tamisella tavoitellaan. Taman tulee liittya vahvasti yrityksen visioon ja strategi-
aan, jossa on huomioitu nykytilanne ja tulevaisuuden nakymat. Yrityksen toi-
minnan edellytyksena on, etta tydkalut pidetaan kunnossa. Tyontekija ja hanen
toimintakykynsa ja hanen suorituskykynsa ovat yrityksen tarkeimpia tyovalinei-
ta. Leskinen, Hult 2010, 85-95.)

Johtavaa asemaa markkinoilla ei voida saavuttaa tai yllapitdd loppuun ajetulla
henkilostdlla. Johtava asema vaatii myds jatkuvaa uudistumista, mita ei tapahdu
ilman luovuutta ja energiaa. Yha suuremmissa maarin yrityksilta vaaditaan ket-
teryyttd sopeutua uusiin tilanteisiin, hankkia uutta osaamista ja muutoin paivit-
tda suuntaansa. Tama vaatii henkilostélta paljon ja asettaa hyvinvoinnista huo-
lehtimiselle korkeat tavoitteet. Hyvinvoinnin, kuten kaiken yrityksessa toteutuvan

toiminnan, pitaa periytya valitusta visiosta ja siihen tahtaavasta toiminnasta.

Hyvinvointi on jatkuvaa kehitysta, joka mahdollistaa yrityksen liikketoiminnan on-
nistumisen. Se ei saa olla ohimeneva kampanja, joka toteutetaan ja jonka jal-
keen uskotaan, ettd asiat pysyisivat itsestaan kunnossa. Pidemmalla aikavalilla
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin arvostaminen ja yllapitaminen juurtuu ihmisten
toimintaan ja tulee tavaksi toimia. Hyvinvoinnilla on tapana keratéa ymparilleen
hyvinvointia, ja siten sen keha vahvistaa yrityksen positiivista kierrettd. Osa hy-
vinvoinnin kehittamisesta nakyy vasta vuosien paasta, kun taas osa voi nakya
vaikkapa onnistuneesta kaupasta valittbmasti. Tulevaisuuden johtajuudessa
korostuu ihmisjohtamisosaaminen ja kyky aidosti ymmartad seka tulkita inhimil-
lisen kayttaytymisen perusteita. Johtamisen nakdkulmasta hyvinvointi on yksi

strateginen tekija osana hyvaa ihmisjohtamista. (Leskinen, Hult, 2010, 96-101.)
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Tybnantajan kannattaa tukea henkilston hyvinvointiponnistuksia, silla se on
erittain kannattavaa. Euron sijoittaminen tuottaa keskimaarin 5,8 euroa saasty-
neina sairauspoissaolo-, vakuutus- ja hoitokustannuksina. Hyvinvointipalveluihin
panostaminen viestii myods valittamisesta ja on kilpailuetu rekrytointi- ja sitout-
tamistilanteissa. (Aalto 2012, 83.)

3.3.2 Hyvinvointia henkilékohtaisesta ndkokulmasta

Oman henkilokohtaisen hyvinvointiohjelman luominen ja noudattaminen on
mabhdollista kaikille ja varmasti totta tulevaisuudessa. Hyvinvointiin tahtaavien
toimenpiteiden aloittamisen ja motivaation yllapitamisen kannalta on ensisijai-

sen tarke&a luoda kaikille toimenpiteille kiintopiste, joka on toisin sanoen koko
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toiminnan tavoite. Tavoite on siis jokaisen henkilokohtaisen mé&éaritelmén mu-

kainen mielekas elama. (Leskinen, Hult 2010, 117.)

Oma tavoite ohjaa ja kohtuullistaa toimintoja seké valintoja. Toimintojen noudat-
taminen vahvistaa voimavaroja. Oma toiminta tuntuu tavoitteen mukaisena toi-
mintana merkitykselliselta ja siten myos itseaan palkitsevalta. Myds toisinpain
eli: hyvinvoinnin eri osa-alueet antavat muun muuassa valmiudet ja energian
toiminnalle seka valinnoille. Valinnat, paatokset ja toiminta tukevat osaltaan ta-
voitteiden saavuttamista. Tavoitteiden saavuttaminen on palkitsevaa ja vahvis-

taa puolestaan hyvinvoinnin osa-alueita seka toimintakykya.

Tavoite

Hyvinvoinnin l l Toiminta, valinnat

osa-alueet paatokset

Kuvio 4. Kaikki vaikuttaa kaikkeen ( Leskinen, Hult 2010)

Motivaation ja sitd kautta toiminnan yllapitamisen kannalta on merkittavaa, mi-
ten onnistuu sailyttamaan otteen tavoitteestaan. Yksi perinteinen keino on pilk-
koa tavoite mahdollisimman pieniin osa-tavoitteisiin ja seurata niiden avulla
omaa edistymistd. Mahdollisuuksia ja tapoja on monia, mutta tarkeinta on valita
itselleen mielekkain tapa. Oma toimintamme on valilla varsin nurinkurista. Meilla
on selkea tavoite, mutta se toimintatapa jonka valitsemme, ei aina johda toivot-

tuun tulokseen.

Esimerkiksi jos tavoitteemme on parantaa fyysista kuntoa, valitsemme kuitenkin
fyysisen harjoituksen sijaan sohvalla lepddmisen. Sohvalle jagaminen on loogis-
ta, se toki tuottaa myds hyvanolon tunnetta. Pitkalla tdhtdimella se ei kuitenkaan
johda toivottuun tulokseen ja heikentaa kykya seka intoa suorittaa omaa hyvin-

vointiohjelmaa. Fokuksen pitaminen tavoitteessa sisaltad myos sen, etta on tie-
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toinen siitd, mik& toimintatapa aidosti johtaa haluttuun paamaaraan. (Leskinen,
Hult 2010, 160-162.)

Kukaan ei paranna kuntoaan ja hyvinvointiaan, nyt tai tulevaisuudessa, tuurilla.
Kyse on suunnitelmallisuudesta, oikeiden asioiden ja valintojen tekemisesta ja
systemaattisesta toiminnasta. Fyysisen hyvinvoinnin edistamisen kymmenen
kaskya ovat (Aalto 2012, 83-86):

1) Vastuullisuus — Valittdminen

Kukaan ei tarjoa sinulle parempaa kuntoa ja hyvinvointia hopealautasella. Tyo

on tehtéva ja vastuu otettava, ihan itse.
2) Kohtuullisuus — Miellyttava muutos

Kehitys tapahtuu sopivasti annostellun harjoittelun, riittdvan levon ja terveellisen
ravitsemuksen yhteisvaikutuksesta. Intensiivinen harjoittelu on stressitekija eli-
mistdlle. Siksi stressia ei kannata kasata stressin péaalle harjoittelemalla tehok-
kaasti muutenkin kuormittuneena, vaan talloin liikunta kannattaa mieltaa kei-

noksi elvyttaa kehoa ja mielta.

3) Innostavuus — Haasteena innostuksen sailyttaminen

Innostuminen on helppoa. Todellinen haaste piilee innostuksen sailyttamisessa.
Kukaan ei paranna kuntoaan hyvinvointipaivan tai lyhyen kuntokuurin aikana,

vaan tulokset tehdaan arjen pysyuvilla, pienilla muutoksilla.
4) Suunnitelmallisuus — Voimavarojen vapauttaminen

Suunnitelmallisuus ei tee harjoittelusta tylsaa ja orjallista — painvastoin. Suunni-
telma vapauttaa voimavaroja, saastdd aikaa ja lisda onnistumisen mahdolli-
suuksia. Hyva suunnitelma on realistinen, huomioi yksil6lliset tavoitteet, resurs-
sit seka rajoitteet ja innostaa liikkumaan. Kun takaiskuja, epaonnistumisia ja
repsahduksia tulee, on kaidalle polulle palaaminen helpompaa suunnitelman

avulla.
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5) Saannollisyys — Edistymisen perusedellytys

llman pysyvia muutoksia on turha odottaa pysyvid tuloksia. Saanndllisyys ja
pitkdjanteisyys takaavat tulosten pysyvyyden. Jo yksi liikuntatuokio on 100 pro-
senttia parempi kuin taydellinen liikkumattomuus. 2-3 liikkunta-annoksella saa-
vuttaa jo hyvia tuloksia. Jos sitoutuu 4-5 liikuntatuokioon viikossa, se tekee ih-

meité terveydelle, keholle ja suorituskyvylle.
6) Nousujohteisuus — Pienin askelin perille

Pysyvien tulosten taustalla on maltillinen muutos. Parhaaseen tulokseen paa-
set, kun lisaat aktiivisuutta askel kerrallaan. Lisda ensin liikuntatuokioiden maa-
raa, sitten niiden kestoa ja vasta kunnon kohennettua niiden tehoa. Nain liikun-
nan aikainen tuntemus sailyy miellyttavana. Kurjuus ei siis ole synonyymi te-

hokkaalle, vaan pahin este sitoutumiselle ja saavutuksille.
7) Monipuolisuus — Pitd&d muistaa moottori, kori ja huoltovalit

Fyysinen kunto on kokonaisuus. Pitda muistaa harjoittaa moottoria — sydan ja
verenkiertoelimistta ja koria — lihaksia ja tukikudoksia seka myds huomioi huol-

totoimet. Ravitsemus voi edistaa terveytta tai romuttaa sen.
8) Ylikuormittavuus — Arkirasitus ei riita

Muutos ei ole helppoa. Mitaan ei saa ilmaiseksi, vastuu on otettava ja tyo tehta-
va ihan itse. Suorituskyvyn parantamiseksi on ylitettava arkirasituksen kynnys ja
lahdettava liikkeelle, hikoilla ja hengastya. Pitdd muistaa kuitenkin tehda liikku-

misesta niin mukava kokemus kuin mahdollista.
9) Vaikuttavuus — Tulos ratkaisee

Kaikki haluavat vastinetta ponnistuksilleen. Kun henkild liikkuu useammin, te-
hokkaammin seka syo terveellisemmin ja samalla panostaa euroja ja aikaa hy-
vinvointiponnistuksiin, on tulosta synnyttava. Tulokset eivat kuitenkaan ole it-
sestaanselvyys. Enemman liikuntaa ja vahemman syomista ei ole ratkaisu. Tu-
lokset syntyvéat oivalluksen, oppimisen, aktivoitumisen, sisdisen motivaation se-

k& oikein mitoitettujen hyvinvointiponnistusten avulla, kulutukseen ja tavoittee-
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seen suhteutettua ruokavaliota unohtamatta. llman tuntuvia ja nakyvia tuloksia

motivaatio romahtaa ennen pitkaa.
10) Pysyvyys — Uusi tasapainotila

Jo 20-30 minuutin mittainen reippailu vaikuttaa verenpaineeseen ja aineen-
vaihduntaan laakkeen kaltaisesti, mutta tehokkaammin ja ilman sivuvaikutuksia.
Kolmen kuukauden aikana saavutat hyvia toiminnallisia vaikutuksia. Kestavyys-
ja lihaskunto paranee, verenpainelukemat putoavat ja ihminen notkistuu. Puo-
lessa vuodessa saavutetaan jo rakenteellisia muutoksia. Paino putoaa, keho
kiinteytyy ja lihasmassa kasvaa. Vuoden saannollisella ponnistelulla saavute-

taan pysyvia muutoksia ja aktiivisesta elaméntavasta on tullut jo arkipaivaa.
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4 YHTEENVETO

Hyvinvointi tydelamassa on moniulotteinen tekija. Sen tarkeyttéa korostaa se,
ettd yrityksen menestyminen on kiinni henkiléston hyvinvoinnista. Tydelamaa
ajatellen hyvinvoinnissa on kyse ihmisten, tyon ja tyéolojen kehittdmisesta. Nain
meilla on mahdollisuus kestavasti menestya tehtavissamme. Yksildind olemme
ennen kaikkea vastuussa itsemme kehittdmisesta. TyOnantajat ovat vastuussa
tydolojen kehittamisesta ja hyvan tyon mahdollistamisesta. Tyonantajan rooli on
siis mahdollistaa tyontekijoilleen kestdvan hyvinvoinnin yllapito. Kun tdma yh-
teisvastuullinen yhtalé toimii, syntyy hyvinvointia tydssa. Tulevaisuudessa kyse
on enemman ihmisten huomioimisesta kokonaisuutena ja siitd, miten mahdollis-
taa yksiloille omasta hyvinvoinnista huolehtimisen. Tyd on silloin ainoastaan
yksi, joskin tarkea osa-alue, jonka huomioimme hyvinvoinnin kokonaisuudessa.
Talléin puhumme yrityksissa tyohyvinvoinnin sijaan hyvinvoinnista tdissa. Kyse
ei ole saivartelusta vaan ajattelumallista. Ta&méa ajattelu antaa oikeutuksen pu-
hua tyOelaméassa tydssé onnistumisen lisdksi henkisesta ja fyysisesta hyvin-
voinnista, ravitsemuksesta sekad levosta ja palautumisesta. Silloin puhumme
kokonaisvaltaisesta, kestavasta tydssa onnistumisen mahdollistavasta hyvin-
voinnista. (Leskinen, Hult 2010, 79-80.)

Hyvinvoinnin tavoittelussa ensimmainen ja haastava askel on alkuun pohtia ja
maaritell&, mink& asioiden eteen on elaméssaan valmis ponnistelemaan. Oman
toiminnan ollessa vahvasti yhteydessa itselleen merkityksellisiin tavoitteisiin,
tuntuu elama ja matka kohti omia tavoitteita myos palkitsevalta. Taytamme ela-
massa erilaisia rooleja ja olemme niiden kautta vastuussa hyvinvoinnistamme
my6s muille. Tamé konkretisoituu tyén, harrastusten ja perheen yhteensovitta-
misessa. Yksilollisyyteen tarvitsemme rohkeutta tunnistaa ja tunnustaa itsel-
lemme omaan hyvinvointiin liittyvia tekijoitd seka tarvittaessa joskus toimia ylei-
sesti hyvaksyntdd saavista toimintamalleista poiketen. Yksil6llisyyden ja vas-
tuullisuuden ollessa tasapainossa on hyvat lahtokohdat johtaa itseddn. Tavoit-
teiden laatimisessa tarke&aa on niiden konkreettisuus, merkityksellisyys ja mitat-

tavuus eli kuinka niiden toteuttaminen voidaan todentaa. Elamantavoitteet voi-
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vat olla ajallisesti jaksotettuja, kaikkea ei elamassa tarvitse saada nyt heti. Ela-
man mielekkyys ja menestys eivat ole kuin lottovoitto, jossa riittaa kerralla jaet-
tavaa vain muutamille. Elaman mielekkaéaksi tekevia asioita, erityisesti niita itse
maadritettyjd, on maailmassa rajaton maara. Tavoitteidlemme kautta saamme

tahtoa ohjata toimintaamme halutulla tavalla. (Leskinen, Hult 2010, 118-120.)

Alun vahvasta innostuksesta ja tahtotilasta huolimatta on usein haastavaa ylla-
pitdd suunniteltuja toimintoja. Arjessa tulee eteen monta tilannetta ja kilpailevaa
toimintoa. Tavoitteiden saavuttamisessa epaonnistumisia ja takapakkeja tulee
yleensa aina. Takapakkien voisi oikeastaan ajatella kuuluvan mukaan kokonai-
suuteen. Mitddn ajatustasolla ikdvaa tai uhkaavaa ei kannata yrittdd juosta kar-
kuun tai tyontad kasitteleméattomana mielestaan pois. Kasittelemattomat asiat
nakertavat meista usein enemman energiaa kuin se, etta pysahtyisimme ja te-
kisimme asioille jotakin. Epaonnistumisia ei tarvitse pelata. Mikéli epaonnistu-
misen pelko on suuri, on ehdottomasti tarkeda loytada avukseen ulkopuolinen
tukija. Joskus jatdmme joitakin asioita jo etukateen tavoittelematta, koska pel-
kddmme enemman mita mahdollinen ep&onnistuminen aiheuttaisi. Emme kui-
tenkaan aina huomaa, etta suojatessamme itsemme kaikilta mahdollisilta epa-
onnistumisilta suojaamme itsemme usein myds tehokkaasti niiltd mielekkailta
asioilta, joita kaipaisimme elamaamme. Itsestddn saa ja taytyy pitaa huolta,
mutta ei suojata itseaan hyvinvoinnilta ja menestykselta. (Leskinen, Hult 2010,
151-152.)
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Tyohyvinvointikysely

Hei tyoyhteisoni jasen.

Opiskelen tassa tyon ohessa Turun Ammattikorkeakoulussa restonomi linjalla.

Teen opinndytetyoni tydhyvinvoinnista.

Otsikolla Tyohyvinvointi - Mita se on -Ravintola Ankkuripaikka

T&ta tyota varten teen teille Ankkuripaikan tyontekijat kaksi osaisen tyéhyvinvointikyselyn.
Ensimmaisessa osassa tarkastellaan organisaation tilaa ja

toisessa jokaisen henkilokohtaista tyohyvinvointia.

Voitte vastata nimetttomasti tai nimella. Vastatessanne nimella voin antaa teille kyselyista

palautteen henkilékohtaisesti.

Kun opinndytetyoni on valmistunut se on kaikkien halukkaiden luettavaksi tarkoitettu.

Tayttoohje: Anna pisteet jokaiseen kuntokartoitusvaittamaan. Rasti ruutuun.

Pisteytys:

0 pistetta = tilanne on huono tai mitdan ei ole tehty

1 piste = tilanne ei ole vield kunnossa, mutta jotakin on tehty

2 pistetta = tilanne on jokseenkin kunnossa ja kehitysta on tapahtunut

3 pistetta = tilanne on tdysin kunnossa ja tarvitsee lahinna seurantaa ja yllapitoa

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Vesa Pakkanen



Liite 1

1. ORGANISAATION TYOHYVINVOINNIN KUNTOKARTOITUS

Kysymykset/vaittamat ja pisteytys Op 1p 2p 3p

| TERVEYS JA TYOKYKY

=

Sairaspoissaolot eivat ole merkittava ongelma organisaatiossamme.

N

Organisaatiomme tukee henkildston omaehtoista liikuntaa.

w

Tyon psyykkista kuormittavuutta arvioidaan systemaattisesti.

N

Tyon fyysinen kuormittavuus on otettu huomioon tyon- ja vastuunjaossa.

wn

Vanhuuseldke on pdasaantoisesti elakoitymisen syy organisaatiossamme.

terveys ja tyokyky yht.

I TYON HALLINTA

[y

Tyontekijat voivat tydskennelld itsendisesti ja vapaasti

N

Tyontekijoilla on mahdollisuus vastata tyokonaisuuksista.

w

Henkildsto voi osallistua tydtansa koskevien tavoitteiden asettamiseen.

N

Tyotehtdvat on jaettu tyontekijoiden kykyjen ja taitojen mukaisesti.

9]

Kaikkia tyotehtavia arvostetaan riippumatta tyosuhteesta.

tyon hallinta yht.

111 TYOYHTEISON TOIMIVUUS

=

Voimme keskustella epdonnistumisista ja virheista avoimesti pelkdaamatta

N

Tyontekijat antavat toisilleen helposti myonteista ja korjaavaa palautetta.

w

Yhteisty6 on sujuvaa tyopaikallamme.

s

Tyoryhmat tekevat hyvid paatoksia ja ratkaiseavat tyohon liittyvia ongelmia itsenaiseti
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5[Tydntekijat keskustelevat tydn ja tydymparistdn kehittdmisesta.

tydyhteison toimivuus yht.

IV OSAAMINEN

[N

Osaamista johdetaan systemaattisesti kehityssuunnitelmien ja -keskustelujen avulla.

N

Henkilostolla on mahdollisuus kehittda omaa tyotdan ja tydympadristodan.

w

Henkil6stdd koulutetaan riittdvasti ammattitaidon lisddmiseksi.

N

Henkildston jasenille annetaan lisda vastuuta osaamisen kasvaessa.

9]

Tyoyhteisomme tukee oppimista ja jatkuvaa kehittymista.

osaaminen yht.

Kysymykset/viittamat ja pisteytys Op 1p 2p 3p

V JOHTAMINEN

=

Organisaatiomme johtaminen perustuu oikeudenmukaisuudelle ja luottamukselle.

N

Johtamis- ja palkitsemisjarjestelmat tukevat osaamista ja avointa vaikuttamista.

w

Taloudellisesta tilanteesta ja tulevista haasteista kerrotaan saannéllisesti henkilostélle.

N

Palautekdaytantdomme on toimiva, ratkaisukeskeine ja kaksisuuntainen.

9]

Organisaatiomme esimiehet ovat hyvia ja arvostettuja tyossaan.

Johtaminen yht.

VI ORGANISAATIO

=

Kaikki tietdvat ja ymmartavat organisaatiomme tavoitteet,vision ja strategian.

N

Organisaatiorakenteemme on joustava ja mahdollistaa tiedonkulun.

w

Tyoturvallisuuteen kiinnitetaan jatkuvasti huomiota.
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N

Vastuu ja valta on selkeasti ja hyvaksytysti jaettu organisaatiossamme.

9]

Organisaatiossamme ollaan kiinnostuneita henkiléston hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta.

Organisaatio yht.

VII TALOUDELLINEN TILANNE

[N

Organisaatiomme toiminta ja tuotteet/palvelut ovat laadukkaita.

N

Toimintaamme kehitetaan jatkuvasti asiakaspalautteen pohjalta.

w

Organisaatiomme talous on kunnossa.

N

Organisaatiomme toiminta on tuloksellista.

wn

TyOpaikamme tulevaisuus on turvattu.

taloudellinen tilanne yht.

pisteet yhteensi /105 pist.
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2. OMAN TYOHYVINVOINNIN KUNTOKARTOITUS

Kysymykset/vaittamat ja pisteytys

| TERVEYS JA TYOKYKy

Op

1p

Liite 1

2p

3p

=

Minulla on hyva terveys.

N

Liikun sa@nndllisesti ja pidan huolta kunnostani.

w

Tyon henkinen kuormittavuus on sopivalla tasolla.

N

Tyon fyysinen kuormittavuus on sopivalla tasolla.

wn

Syon terveellisesti.

terveys ja tyokyky yht.

I TYON HALLINTA

[y

Voin tyoskennelld itsendisesti ja vapaasti

N

Koen, etta tydmadrani on sopiva

w

Voin vaikuttaa oman tyoni pelisaantdihin.

N

Tyoni tuntuu mielekkaalta.

9]

Koen, etta tyotani arvostaetaan.

Il TYOKAVERIT

tyon hallinta yht.

=

TyOpaikallani on hyva ilmapiiri.

N

Saan tyOkavereiltani riittavasti myonteista palautetta.

w

Voimme keskustella avoimesti erilaisista asioista.

s

Tyoryhmani ratkaisee itsendisesti esiin tulevia ongelmia.
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5

Autamme toinen toisiamme tarpeen tullen. ‘ ‘ ‘ ‘

tyokaverit yht.

IV KEHITTYMISHALU JA OSAAMINEN

[N

Haluan jatkuvasti kehittaa itsedni ja osaamistani.

N

Pidan tehtavista, joissa voin keksia uusia ratkaisuja.

w

Luotan siihen etta kykenen oppimaan uusia taitoja.

N

Olen yleensa innostunut saadessani uusia tehtavia tai haasteita.

9]

Minulla on riittdvasti osaamista nykyiseen tyotehtavaani.

kehittymishalu ja osaaminen yht.

Kysymykset/vaittamat ja pisteytys Op 1p Zp 3p

V ITSELUOTTAMUS

[y

Tunnen omat vahvuuteni ja heikot kohtani.

N

Olen sisukas enka anna helposti periksi.

w

Uskallan ilmaista oman mielipiteeni.

s

Minulla on hyva itseluottamus.

9]

Suhtaudun asioihin yleensa myonteisesti.

itseluottamus yht.

VI ELAMAN TASAPAINO

[EN

Olen onnistunut tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa
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N

Pystyn solmimaan ihmissuhteita ja nauttimaan niista.

w

Minulla on kivoja harrastuksia.

N

Nukun hyvin ja riittavasti.

wn

Uskon voivani vaikuttaa eldamaani.

eldman tasapaino yht.

VII ESIMIEHEN TUKI

[N

Esimieheni rohkaisee ja kannustaa minua tydssani.

N

Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja toiveitani.

w

Esimieheni on ystavallinen ja helposti lahestyttava.

N

Saan esimieheltdni riittavasti myonteista palautetta.

9]

Esimieheni antaa minulle sopivasti valtaa ja vastuuta.

esimiehen tuki yht.

pisteet yhteensi /105 pist.

Muut huomiot ja muistiinpanot

Tahan voitte laittaa nimenne jos haluatte henkilokohtaisen palautteen kyselyyn

NIMI

Suuret kiitokset!

Mukana tulee palautuskuori joten voitte palauttaa kyselyn nimettomasti postin valityksella.

Kuntokartoituksen on suunnitellut Prof. Marja-Liisa Manka
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