‘}) SAVONIA

OPINNAYTETYO - AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

MATKAILU-, RAVITSEMIS- JA TALOUSALA

TYOHYVINVOINTI JA TYOSSA JAKSAMINEN
RAVINTOLA-ALALLA TYOSKENTELEVIEN NA-
KOKULMASTA

TEKIJA: Tiiamari Lindholm



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO

Tiivistelma
Koulutusala
Matkailu-, ravitsemis- ja talousala
Koulutusohjelma/Tutkinto-ohjelma
Hotelli- ja ravintola-alan koulutusohjelma
Tyon tekija
Tiiamari Lindholm
Ty6n nimi
Ty6hyvinvointi ja tydssa jaksaminen ravintola-alalla tydskentelevien ndkékulmasta
Paivays 29.5.2017 Sivumaara/Liitteet 53/4

Ohjaaja
Salla Willman

Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani
Kanresta Oy, Kuopion Musiikkikeskuksen ravintolat

Tiivistelma

Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda ravintola-alalla tydskentelevien kokemuksia ja nakemyksia tyéhyvinvoin-
nin ja tydssa jaksamisen tilasta ravintola-alalla. Tavoitteena oli myds ottaa selvaa kuinka eri osapuolet, esimiehet
ja tydntekijat, voivat osaltaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin tyépaikallaan. Opinndytetyon toimeksiantajana oli Kan-
resta Oy, Kuopion Musiikkikeskuksen ravintolat. Keskeisimpina tutkimuskysymyksina oli selvittaa alan tydntekijoi-
den kokonaisjaksamisen tilaa, tyohyvinvointiin positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttavia asioita, alan tyohyvinvoin-
nin johtamisen toteutumista ja sitd, kuinka alalla tydskentelevat itse edistavat tydssa jaksamistaan.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasitelladn ensin tydhyvinvointia yleisesti, kertoen siihen liittyvista kasitteista ja
teorioista seka tyohyvinvoinnin malleista. Sen jalkeen paneudutaan tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin eli tydhyvinvoin-
tiin vaikuttaviin tekijéihin — niista erityisesti tydhyvinvoinnin johtamiseen ja tydssa jaksamiseen yksilon nakokul-
masta. Opinnaytetyon tutkimuksessa kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmé&a. Tutkimuksen
tiedonkeruuseen kaytettiin verkkokyselyd, joka toteutettiin Webrobol-ohjelmalla. Kysely lahetettiin tyén toimeksi-
antajan henkilokunnalle sahkopostitse. Vastauksia kyselyyn saatiin kuusi kappaletta.

Tutkimustulokset nostivat esille tyon viitekehyksessakin mainittuja tyéhyvinvoinnin ja tyéssa jaksamisen keskeisia
asioita ravintola-alalta. Vaikka vastaajat kokivat kokonaisjaksamistasonsa hyvéksi, voidaan todeta myds, etté he
kokivat ravintola-alan tyon kuitenkin vaikuttavan siihen suhteellisen merkittavéasti. Keskeisimmaksi esille nous-
seeksi asiaksi voitiin nostaa avoimen vuorovaikutuksen merkitys, seka johtamisessa etta tydyhteisossa. Sen to-
teutuminen koettiin jokseenkin puuttellisena, mutta toisaalta onnistuneen vuorovaikutuksen koettiin voimaannut-
tavan ja motivoivan tydssa. Myds tyéhyvinvoinnin johtamiseen kaivattiin enemman panostusta. Yksilén tydssa
jaksamisessa korostui erityisesti riittdvd omasta terveydesté ja toimintakyvysta huolehtiminen.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta ravintola-alalla on tyéhyvinvoinnin kannalta haasteita, joita aiheut-
tavat eritoten kiire ja tyon epasadannollisyys. Tulosten avulla tydhyvinvoinnin asioita voidaan léahted tutkimaan tar-
kemmin tyopaikkakohtaisesti. Tutkimus antoi suuntaa siitd, mitka ravintola-alan tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksa-
miseen liittyvat asiat ovat tyéntekijoita voimaannuttavia ja mita taas puolestaan voitaisiin kehittédd. Kyseisia asi-
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Abstract

The objective of this thesis was to research the experiences and visions about well-being at work in the restau-
rant business, from the perspective of the people who work in the industry. The goal was to find out how both
managers and employees can affect or work on their well-being at work. The client organisation in the thesis was
Kanresta Oy, Kuopio Music Centre restaurants. The main goals were to find out how the employees in the restau-
rant industry cope in general, what affects well-being at work either positively or negatively, how management is
fulfilled in the industry and how the employees advance their own coping with workload.

In the theoretical framework of this thesis | first discuss well-being at work in general, including its concepts, the-
ories and models. After that, | concentrate on the different areas of well-being at work, i.e., the factors affecting
well-being at work — specifically how it is managed and how it appears from an individual’'s point of view. The
research method used was qualitative research. The study was executed as a questionnaire, which was sent to
the personnel of the client organisation by email. | received six answers in total.

The study results included the essential issues of well-being and coping at work, which appeared already in the
framework of the thesis. Even though the respondents perceived their general coping as good, it can also be de-
termined that their work in the restaurant industry had a significant effect on it. The most important aspect that
appeared was the significance of open communication, both in terms of management communication and em-
ployee community communication. In parts it was perceived insufficient, but on the other hand successful com-
munication was perceived empowering and motivating. In addition, the respondents felt a need for additional
employer assistance for well-being at work. In terms of individual coping at work, specifically personal health and
performance were emphasized.

Based on this study, it can be determined that the challenges of well-being in the restaurant industry are caused
by the fast pace and the irregularity of the work. Other issues of well-being at work can be studied further with
the help of the results of this study. This research provides some framework for issues of well-being at work that
are either empowering or need further improvement.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyt kasittelee tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen aihealueita seké selvittdd nakemyksia
ty6hyvinvoinnista ravintola-alalla. Tyon toimeksiantajana on Kanresta Oy, Kuopion Musiikkikeskuk-
sen ravintolat. Kanresta Oy on valtakunnallinen ravintolapalveluja tuottava yritys, jonka omistaa
Suomen Kansanterveysyhdistys ry. Kanresta toimii Kuopiossa aluepaallikbnsa johdolla ja tuottaa ra-
vintolapalveluita Kuopion Musiikkikeskuksessa ja kaupunginteatterissa sekd my6s Kuopion lentoase-

malla.

Opinnaytetydssa paneudutaan tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen seka niihin vaikuttaviin asioi-

hin. Tutkimuksen tarkoituksena on saada ravintola-alalla tyéskentelevien nakemyksia tyéhyvinvoin-
nista ja tydssa jaksamisen tilasta alalta. Tutkimusongelmana on siis selvittéd kuinka ravintola-alalla
tyoskentelevat kokevat tydhyvinvoinnin alalla. Tarkoitus on myos selvittda kuinka eri osapuolet, esi-

miehet ja tyontekijat itse, voivat kukin vaikuttaa tyéhyvinvointiin omalta osaltaan typaikoillaan.

Yritykset ravintola-alalla tuottavat erilaisia ruoka-, seurustelu- ja elamyspalveluja liittyen tyohon tai
vapaa-aikaan. Alan yrityksia ovat esim. ruokaravintolat, kahvilat, tilausravintolat ja baarit. Alalla toi-
mivat my0s erilaiset catering- eli suurtalous ja ruokapalvelualan yritykset tuottaen ruokapalveluita
paivittaiseen ruokailuun esim. kouluissa, tai tilaustarjoiluun seka edustustilaisuuksiin. Palvelujen ky-
synta vaihtelee alalla hyvinkin paljon sesonkien mukaan, minkd vuoksi mm. maaraaikaiset tydsuh-

teet ja vuokratyévoiman kayttd on alalle tyypillista. (Tydterveyslaitos 2009, 9-10.)

Tydlla on kokonaishyvinvoinninkin kannalta merkitysta — se on psykologisen hyvinvoinnin avainte-
kija. Hyvinvointia luova tyo on palkitsevaa — se siséltad hyvat inmissuhteet tytkavereihin, antaa

mahdollisuuksia ja totta kai sisaltdd myo6s saavutuksia — valmiita tydn suorituksia. Vastakohtaisesti
liian vaativa tai tylsé tyd, jossa vallitsee huono yhteishenki, heikentda taas hyvinvointia huomatta-

vasti. (Robertson ja Cooper 2011, 3.)

Ty6kulttuuri on muuttunut 90-luvulta tdhan paivaan epavarmemmaksi maaraaikaisien tyésopimuk-
sien, osa-aikatyon ja tyon ja tydttdmyyden vuorottelun vuoksi. Talous ja tydmarkkinat ovat epéva-
kaita ja se aiheuttaa monelle stressia ja ahdistusta. Tyostd, ja siitd saamastamme palkasta, riippuvat
monet elaman tarkeat perusasiat kuten kodin ja perheen perustaminen. Epdvarmuus vaikuttaa ela-
manhallinnan tunteeseen ja voi jopa saada henkildéa kyseenalaistamaan omaa arvoaan yhteiskun-
nassa. Jokainen kokee epavarmuutta yksildllisella tavallaan, mutta sen tiedetddn mm. heikentéavan

sitoutuneisuutta ja tyotyytyvaisyytta. (Viitala 2013, 226.)

Viitalan (2013, 212) mukaan menestyneissa yrityksissa korostuu se, ettd heidan henkiléstonsa voi
hyvin. Vain hyvinvoiva henkilokunta tyoskentelee tehokkaasti ja tuottavasti, on innostunut tydstaan,
oppii, kehittyy ja siten my6s innovatiivisesti kehittaa uusia luovia ratkaisuja. Tallainen henkilésté
myds sitoutuu ty6honsa ja yritykseen, jossa tydskentelee. (Viitala 2013, 212.) Tydhyvinvointi ei

synny tydyhteisdssa itsestdan, vaan vaatii syntydkseen niin yrityksen johdon, esimiesten, tiimien ja
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jokaisen tydyhteison jasenen osallistumisen. Ty6hyvinvointia luodaan pitkdjanteisella tyolla ja se

syntyy vain yhteisty6ta tekemalla. (Jabe 2012, 10.)

Usein tyohyvinvoinnista puhuttaessa esiin nousevat hyvinvoinnin sijasta tydpahoinvoinnin erilaiset
ilmentymat kuten sairauspoissaolot. Tydpahoinvointi edustaa tydhyvinvoinnin puutteita. Tydpahoin-
voinnin ongelmiin puututaan ja niiden karsimiseksi toimitaan, mutta ty6hyvinvointia ei niinkaén kehi-
tetd. (Suonsivu 2014, 13.) Opinnadytetyoni tekemisen lahtokohtana oli halu selvittda tydhyvinvointiin
ja -pahoinvointiin vaikuttavia asioita ja keinoja parempaan tydssa jaksamiseen. Kuinka selviytya
tyOsta niin, ettd energiaa jaisi vield muuhunkin tyén ulkopuolelle? Tyd on merkittdva osa ihmisen
elamaa — usealle se on tarkeaa ja siihen voidaan suhtautua hyvinkin kunnianhimoisesti. Elama ei
kuitenkaan ole pelkk&aa tyotéa, ja mielestani siksi olisi hyva I6ytaa tasapaino tyon ja tyon ulkopuolisen

elaman valilla.

Itse kiinnostuin tydhyvinvoinnin aiheesta opintojeni valinnaisen tyéhyvinvointi—aiheisen kurssin
myo6té. Tyohyvinvoinnin teoria-asioita oppi kurssin my6ta tunnistamaan hyvin myos oikeassa ela-
maéassa omien tyokokemusten sek tuttavien kertoman kautta. Tyéhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen
aihe kiinnostaa, silla se on mielestani hyvin tarkea ja nykypaivana myos hyvin ajankohtainen. Valit-
sinkin ty6hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen opinndytetydni aiheeksi, silla halusin perehtya aiheeseen

ja sen osa-alueisiin enemman.

Tydn teoriaosuudessa perehdytéadn tydhyvinvoinnin kasitteisiin ja teorioihin, seké tyéhyvinvoinnin
osa-alueisiin. Tydssa perehdytadn tydhyvinvoinnin johtamiseen ja selvitetdan miksi tydhyvinvointi on
térked asia ja miksi sité tulisi edistédd. Tydssa jaksaminen ja sen edistdminen yksilétasolla on yhden
luvun aiheena, silla tydnantaja ei koskaan ole tydhyvinvoinnista vastuussa taysin yksin. Teoria-
osuutta seuraa opinndytetydn empiirinen osuus, jossa kerrotaan toteutetusta kvalitatiivisesta eli laa-
dullisesta tutkimuksesta. Tutkimus toteutettiin verkkokyselynéd Kanresta Oy:n Kuopion henkilékun-
nalle. Tutkimusosuudessa kerrotaan tutkimusmenetelmasta, kyselyn jarjestdmisesté ja kohderyh-
masté seka kyselylomakkeen suunnittelusta ja lopuksi aukaistaan ja analysoidaan tutkimuksen tulok-

set.
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2 TYOHYVINVOINTI — MITA SE ON?

2.1  Tydhyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvoinnilla (Job well-being, occupational well-being, well-being at work) tarkoitetaan kykya,
jolla tyontekija suoriutuu paivittaisista téistaan (Viitala 2013, 212). Tyodterveyslaitos (2017) maaritte-
lee tydhyvinvoinnin késitteen seuraavasti: ” 7yéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuotta-
vaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyéntekijdt ja tydyhteisdt tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijét ja tydyhteisit kokevat tyonsd mielekkdaksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestéan tyo tu-
kee heidédn eldméanhallintaansa.” Otalan ja Aholan (2005, 28) mukaan tydhyvinvoinnin kasitteellda on
kaksi eri nédk6kulmaa: silla tarkoitetaan jokaisen tyontekijan yksiléllistd hyvinvointia, mutta samalla
se kuvaa my0s koko tydyhteisdn yleistéa hyvinvointia. Tydhyvinvoinnin kéasitetté voidaan liséksi tar-
kastella laajemmalti kokonaishyvinvoinnin nakékulmasta, jolloin edella mainittuja yksilon ja tydyhtei-

son nakodkulmia ei eritella toisistaan.

Ty6hyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila. Ihminen ndhdaéan tyo-
hyvinvoinninkin nakokulmasta kokonaisuutena, eika siten hyvinvoinnin asioita tyéssa ja tyén ulko-
puolella niinkdan eritella. Tydhyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu ty6sté ja sen mielekkyydesta,
terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tydhyvinvointi ei tarkoita sellaista olotilaa, jossa on-
gelmia tai haasteita ei ole, vaan se kuvaa tunnetta tyon hallinnasta. Stressia voi ja osittain pitéakin
syntya, silla haasteilta ja ongelmilta ei voi valttyd, mutta stressi ei saa nousta niin suureksi etta se

vaarantaa terveyttd. (Suutarinen 2010, 24; Sosiaali- ja terveysministerio 2017.)

Tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin kuuluvat itse yksilon oma fyysinen, henkinen ja sosiaalinen
kunto, henkilékohtaiset tunteet ja vireystila sekd myds yksityiselamaan kuuluvat asiat ja tapahtumat
— perhe, elaméntilanne ja muut tyén ulkopuoliset tekijat. Tydpaikalla tydhyvinvointiin vaikuttaa itse
tyon liséksi tyoyhteis®, jonka nakékulmasta tekijéihin kuuluvat tyépaikan oma ilmapiiri ja johtamis-
tyyli. Tyéhyvinvointi on myds kaikkea sitd toimintaa, joka kehittédd tydyhteiséa ja sen jasenia, tuo
onnistumisia, tyytyvaisyyttd, innostaa ja sita kautta myos sitouttaa. (Otala ja Ahonen 2005, 27-28;
Suutarinen 2010, 24; Sosiaali- ja terveysministerié 2017.) Tydhyvinvointiin vaikuttavat niin yrityksen
tai organisaation ylin johto, esimiehet kuin tydntekijatkin. Hyvinvoinnin edistaminen vaatii yhteis-
tyota kaikilta yrityksessa, ja liséksi apuna ovat usein myds terveydenhuollon asiantuntijat tyoterveys-

huollosta. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Ihmisen hyvinvointi koostuu eri ulottuvuuksista. Siihen vaikuttaa jokaisen oma persoona, arvot seka
henkildkohtaisten tarpeiden tyydyttyminen. Jos kay tdissa, on tydn ja vapaa-ajan tasapainolla suuri
merkitys. Hyvinvoinnin osa-alueisiin kuuluvat myds omat valinnat ja toiminta, jotka edesauttavat
jokaisen omiin tavoitteisiin paasemista. Monet hyvinvoinnin ulottuvuuksista heijastuvat tyéntekoon,
jonka vuoksi tydhyvinvointi voi olla vaikea erottaa hyvinvoinnin kokonaisuudesta. (Rauramo 2012,
10-11.)



8 (53)

Tydhyvinvointi ymmarretaankin osana yksilon kokonaishyvinvointia. Hyvinvointi kertoo yksilon jaksa-
misesta ja voinnista seka tyytyvaisyydestd omaan elamaansa. Hyvinvointi muodostuu tydn ja vapaa-
ajan tasapainosta. Tyéhyvinvointi on ihmisen oma kokemus fyysisestd, psyykkisesta seka sosiaali-
sesta hyvinvoinnista ty6ssa. Sujuva arki, varmuus toimeentulosta ja yksil6a haastava mielenkiintoi-
nen ty6 edistavat hyvinvointia seka tydssa etté vapaa-ajalla. Onnellisuuden kéasite on myds oleellinen
puhuttaessa hyvinvoinnista. Onnellisten ihmisten kerrotaan mm. olevan ystavallisempia ja onnelli-
sempia avioliitossaan, mutta myds menestyneempia tyollistymisessa ja tydelamassa. Tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavatkin hyvin monet tekijat yksilon yksityisesta elamasta ja tyéelamasta. lhmisen koko-
naisvaltaisesta hyvinvoinnista vastaavat itse yksilon liséksi myds tydorganisaatio ja koko yhteiskunta,
mutta loppupeleissa tydhyvinvointi on kuitenkin jokaisen omalla vastuulla. (Rauramo 2012, 10-11;
Suonsivu 2014, 41-43.)

Ty6hyvinvointi perustuu tydyhteisdihin, jotka ovat terveita ja tasa-arvoisia. Tydyhteisdissa toteutuu
oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimattomyys. Sukupuolten tasa-arvo toteutuu, eri ikéluokat
ja erilaiset kulttuurit otetaan huomioon ja ty6 ja muu elamé osataan tasapainoisesti yhteensovittaa.
Tydntekijéiden motivaatio, tydhon sitoutuminen, luottamuksen syntyminen, stressin hallinta ja ty6-
tyytyvaisyys kasvavat, mikali tydyhteisé koetaan hyvinvoivaksi. Hyvinvointi luo pohjaa tyésuoritusten
paranemiseen ja tyon jatkamiseen ja siind jaksamiseen pidempaan. Tyoyhteison hyvinvointia kuvaa-

vatkin toiminnan sujuvuus ja me-henki ty6paikalla. (Suonsivu 2014, 58, 59.)

Myénteinen vuorovaikutus organisaation ja tyontekijoiden kesken siis mahdollistaa tyéhyvinvoinnin.
Viisaasti toimivat tydyhteisd hyotyy hyvin toimivasta vuorovaikutussuhteistaan — se on ikaan kuin
kumppanuussuhde, joka saa aikaan tuloksellisuutta tyénantajan hyvaksi, mutta luo myés tyoniloa

tyontekijoille. (Manka, Kaikkonen ja Nuutinen 2007, 7.)

Maailmalla tydhyvinvoinnin kasite on vieraampi kuin Suomessa, mutta silti se liitetdan tyoterveyteen
ja —kykyyn. Tydhyvinvointi ei ole konkreettinen asia, ja sen vuoksi kasitteitéa onkin erilaisia riippuen
siitd, kuinka tyohyvinvointia tulkitaan (Otala ym. 2005). Suomalainen tyShyvinvoinnin kasite on maa-
ilmanlaajuista kasitetta laajempi, silla siihen liitetddn myds tavallinen arki ja jokapaivaisen tyén suju-
vuus. Erilaiset virkistyspaivat ovat toki osa ty6hyvinvointia ja sen kehittdmista, mutta tyohyvinvointi
ei ole pelkastaan niin sanotun ylimaaraisen ohjelman jarjestamista normaalin tydarjen lisdna.
(Manka ja Manka 2016, 75.)

Tydhyvinvoinnin tutkimus on aikojen saatossa muuttanut painopisteitdan. Yksilén tutkimuksesta pai-
nopisteeksi ovat vaihtuneet ympariston erilaiset piirteet, ennen kuin tyéhyvinvoinnin tutkimukseen
on saatu laajempi nédkdkanta. Kaikki on lahtenyt liikkeelle yli sata vuotta sitten stressitutkimuksesta,
jossa tutkittiin yksildéiden kokemia stressireaktioita ja erilaisten arsykkeiden synnyttamia vaikutuksia.
Tutkittiin tydn kuormittavuutta ja tydkykya lahdettiin kehittdmaéan rakentamalla erilaisia tydn hallin-
nan malleja. On siis tutkittu ja keskusteltu l&hinn& tyépahoinvoinnista, mutta nykypéaivana keskity-
taan positiivisempaan nakdkulmaan. Nykypéivan kehittdminen ja tutkimusty6 painottuu pelkan tyo-
kyvyn sijasta tyohyvinvointiin paljon kokonaisvaltaisemmin. Enéaa ei vain tutkita poissaoloja, stressia

ja uupumista ja keskityta siten vain heikkouksiin ja vaurioiden korjaamiseen. Mydnteisia vahvuuksia
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korostetaan voimavaroina, mm. tydn mielekkyytta ja voimaantumista, tutkien niiden yhteyttéa organi-
saatioiden tuloksellisuuteen. (Manka ja Manka 2016, 64-66, 68; Viitala 2013, 212.)

2.2 Tyokyky kasitteena

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa edeltavaksi kasitteeksi nousee tyokyvyn kasite (Viitala 2013, 213).
Tyodkyvylla viitataan fyysiseen tyosta selviytymiseen yleisesti. Tyokyvyn kéasite pitaa sisallaan yksilon
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn sekd muut toimintaedellytykset liittyen esimerkiksi
osaamiseen tai ikaan. Tyokyvyn toimintaedellytyksia verrataan tydn kuormittavuuteen eli tydn
psyykkiseen ja fyysiseen kuormitukseen sekad vaatimuksiin tiedoista ja osaamisesta. (Kehusmaa
2011, 27.) Siihen, kuinka kukin tydntekija kokee tyokykynsd, vaikuttaa tydn rasittavuus sekad henki-
sesti ettd fyysisesti, tydsta palautuminen ja unen maaré, terveydentila seka ravitsemuksen laatu
(Manka ym. 2007, 8). Tyokyky voi heikentyd, mikéali tydnvaatimukset ovat liian suuret, tydolot ovat

huonot tai ihmisen voimavarat ovat vahentyneet (Ahola 2011, 35).

Tybkykya voidaan selittda kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasitteelld, jonka mukaan tyékyky muodostuu
yksilon, tydyhteison seka tyon ja tydympdriston muodostaman systeemin lopputuloksena. Perusaja-
tus kasitteelle on, ettd tyokykya lisddvien toimenpiteiden ja kehittamisen tulee kohdistua myos kaik-
kiin ty6hon liittyviin tekijoihin, jotta yksilon tydkyvyn tukeminen olisi tehokasta. (Suutarinen 2010,
28.)

Ty6hyvinvointiin ja tydkykyyn vaikuttavia asioita on tiivistetty Ty6terveyslaitoksella kehitettyyn Tyo-
kykytalo —malliin. Tydkykytalo —mallin on rakentanut vuosikymmenia Tyoterveyslaitoksella aikanaan
tyoskennellyt professori Juhani llmarinen (Jabe 2012, 18). Malli kuvaa osa-alueita, joita tydpaikoilla
tulisi kehittéd henkiloston parempaan tyokykyyn pyrkiessa. Mallissa on nelja kerrosta, joista kolme
ensimmaista kuvaavat yksilon voimavaroja: yksilon toimintakyky ja terveys, koulutus ja osaaminen
seka arvot, asenteet ja motivaatio. Neljas porras kuvaa itse tyota ja tyodoloja: tyd, tydyhteiso ja or-
ganisaatio. Jokaisen kerroksen vahvuus ja niiden suhde toisiinsa luovat kokonaistyokyvyn. (Viitala
2013, 213-214.)

Mallissa korostuu yksilén vastuu omasta tyokyvystéan ja sen huoltamisesta. Jokainen voi omalta
osaltaan pysahtya ja pohtia talon jokaisessa kerroksessa arvioimaan kunkin kerroksen kuntoa. Sa-
malla tulisi pohtia myds mita itse voisi tyokykynsa yllapitdimisen eteen tehda. (Manka ja Manka
2016, 66.)

Mallin mukaan ty6kyky syntyy tyon vaatimusten sekd ihmisten ja voimavarojen valisesta tasapai-
nosta. Sitd varten tyokykytalon kolmen alimman kerroksen taytyy kestda sortumatta talon neljannen
kerroksen paino. Kolme alinta kerrosta vastaavat ihmisen terveytta ja voimavaroja ja neljas kerros
kuvaa itse ty6ta ja sen painoa. On myds hyva huomioida, ettd talon ylempia kerroksia ei voida ra-

kentaa, mikali alempien kerrosten osa-alueet eivat ole taysin kunnossa. Mikali henkil6lla ei ole riitta-
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vaa terveytta ja toimintakykya seka riittdvaa osaamista tydn tekemiseen, ei tydolosuhteilla ja johta-
misella ole merkitystd. Tyokykyyn vaikuttavat talon seinien ulkopuolelta myds tyéntekijan perhe ja
muu lahiyhteisd sekéa toimintaymparistd, jonka muodostavat yhteiskunta, kulttuuri, lait, koulutus ja
sosiaaliturva. Lisdksi kolmannella arvot, asenteet ja motivaatio —kerroksella on viela parveke, joka
kuvaa sitd, ettd parvekkeen kautta taloon padsee ulkomaailman vaikutteita, jotka leviavat kolman-

nen kerroksen kautta myds muihin kerroksiin. (Suutarinen 2010, 28.)

Tyokyky

Ty0, tydyhteiso ja organisaatio

I |

Arvot, asenteet ja motivaatio

Koulutus ja osaaminen

Yksilon toimintakyky ja terveys

Kuvio 1. Tyokykytalo —malli

2.3 Tybhyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli toimii tydhyvinvoinnin kokonaiskuvana. Se kuvaa ihmisen perustar-
peiden suhdetta ty6hon ja niiden vaikutusta motivaatioon. Malli toimii tydvalineend, silla sen avulla
pystytaan kehittamaan tydhyvinvointia monipuolisesti seka yksilén, yhteison ja organisaation nako-
kulmista. Malli auttaa I6ytamaan paljon jokaiselle portaalle kehitettyja erilaisia tydhyvinvoinnin me-
netelmia ja tytkaluja. Paivi Rauramo on kehittényt tydhyvinvoinnin portaat —mallin tutkimalla ja hyo-
dyntamalla ja aikaisempia tyokyvyn yllapitoon ja tydhyvinvoinnin edistamiseen kehitettyja malleja.
Malli perustuu Abraham Maslowin ihmisen perustarpeita kuvaavaan malliin, jonka mukaan ihmisella
on viisi perustarvetta: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen
tarve ja itsensé toteuttamisen tarve. Tarpeet ovat toisistaan riippuvaisia hierarkisesti, silla kun alem-
man portaan tarve tyydyttyy, seuraavan tason tarve herda. Portaat on nimetty tydeldmaan sopivin
kasittein Maslowin mallin mukaan seuraavasti alimmasta ylimpaan: terveys, turvallisuus, yhteisolli-
syys, arvostus ja osaaminen. Tassakin mallissa ylemman portaan tarve dominoi ja minimoi alempien

portaiden tarpeita mikéli ne on jo tyydytetty. (Kehusmaa 2011, 17; Rauramo 2012, 13.)

Maslowin 1940-luvulla julkaisemaa tarvehierarkian teoriaa on kritisoitu siitd, etteivat ylempien portai-

den tarpeet toteutuisi, mikéli alempien portaiden tarpeita ei ole ensin tyydytetty. Maslow on myos
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itse mydhemmin todennut, ettei hierarkisuus valttamatta aina toteudu. Tilanteiden mukaan joidenkin
portaiden tarpeet voivat korostua muiden portaiden kustannuksella. Sama péatee tydhyvinvoinnin
porrasmalliin. IThmiset ovat yksil6ita ja jokaista motivoi erilaiset asiat ja tarpeet. (Kehusmaa 2011,
16-17, 114.)

o
Osaaminen

yé Arvostus

Yhteisollisyys

Turvallisuus \

Terveys \

Kuvio 2. Paivi Rauramon (2012) Ty6hyvinvoinnin portaat —malli.

Mallin ensimmainen porras on terveyden porras, silla terveys luo hyvinvoinnille perustan. Yksilon
nakodkulmasta se tarkoittaa terveellisten elintapojen toteuttamista tydssa jaksamisen ja tyon suju-
vuuden edesauttamiseksi. Tarkedd on syoda riittavasti terveellista ruokaa, harrastaa liikuntaa, ennal-
taehkaista sairauksia ja hoitaa niitd. Myos riittavalla levolla ja unella on téarked merkitys. Terveellis-
ten elamantapojen noudattaminen ennaltaehkéisee monia sairauksia, auttaa niiden hallinnassa tai
jopa parantaa niitd. S&éannéllinen ja monipuolinen liikunnan harrastaminen ja hyva fyysinen kunto
edistavat tyo- ja toimintakyvyn liséksi my6s henkisté ja sosiaalista hyvinvointia. (Rauramo 2012, 25-

29, 32-33.)

Ty®nantajien tai organisaatioiden nakdkulmasta tyontekijoiden terveyteen on hyva sijoittaa, silla ter-
veytta ja hyvinvointia lishdmalla pystytaén véhentaméan erilaisia tyohon liittyvid sairauksia ja tapa-
turmia tai muita terveysongelmia seka ehkaista ennenaikaista elakditymista. Hyvinvoivat tydntekijat
ovat myds tehokkaampia ja tuloksellisempia. Yritykset voivat edistda henkilokuntansa terveytta jar-
jestamalla tydterveyshuollon, tydpaikkaruokailua ja ohjattua liikuntaa. Ty6terveyshuolto voi seurata
saanndllisesti henkildkunnan tyokykya, tyon kuormittavuutta, tydntekijéiden stressitasoa tai mielen-
terveysongelmia ja niista aiheutuvia poissaoloja kyselyilla tai terveystarkastuksilla. (Rauramo 2012,
25, 37-42.)

Toinen porras Maslowin tarvehierarkiassa on turvallisuuden porras, joka on yhteydessa tasapainon
ja pysyvyyden saavuttamiseen tai sailyttdmiseen. Luukkalan mukaan turvallisuus tarkoittaa kapea-
alaisesti ajateltuna sita, etta valittdmia uhkatekijoita ei ole. Laaja-alaisesti fyysisen uhkan olematto-

muuden lisdksi uhkaa omalle terveydelle ei koeta pidemmallakaan aikavalilla. Toisin sanoen itseenséa
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kohdistuvaa kuormitusta ei koeta liian suureksi. Tarve on padosin psykologista. Siihen siséltyy fyysi-
nen, psykologinen ja moraalinen turvallisuus, ty6hén ja toimeentuloon liittyva turvallisuuden kaipuu
seka terveyteen, omaisuuteen ja rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuus. Jokaisella ihmisella on oma
kasityksensa milloin tuntee olonsa turvalliseksi tai turvattomaksi. Turvattomuus, pelko ja epavar-
muus vaikuttavat negatiivisesti yksilén hyvinvointiin ja heikentéavat siten myds kehitysta ja tulokselli-
suutta ty6ssa. (Luukkala 2011, 21-22; Rauramo 2012. 69, 70-71.)

Tydpaikalla on noudatettava lakeja, asetuksia, maarayksia ja ohjeita. Tydnantajalla on velvollisuus
huolehtia turvallisista ty6valineistd, hyvéan ja sujuvan tydergonomian mahdollistamisesta sekd muu-
tenkin hyvista turvallisista tydoloista. Toki myds tydntekijoilla itselladn on vastuu turvallisuudesta,
silla heidan tulee myos itse kiinnittdd huomiota tyéhdnsd noudattamalla varovaisuutta ja ohjeistusta
oikeanlaisista tyOtavoista ja —asennoista riskien minimoimiseksi. Turvallisuusjohtaminen on vaarati-
lanteiden tai ennaltaehkaisya ja torjuntaa, riskien arviointia sek& toiminnan suunnittelemista ja ke-
hittamista turvallisen tydympariston ja terveellisten tydolojen yllapitamista varten. Jo uusien tydnte-
kijoiden perehdyttdminen ja heidédn osaamisensa varmistaminen kuuluu turvallisuusjohtamiseen.
(Rauramo 2012, 70-71, 74.)

Turvallisuuden portaalle kuuluu fyysisten haittojen lisdksi kuitenkin my6s henkinen puoli, johon lu-
keutuvat stressi, epaasiallinen kaytos tai hairintd, kiusaaminen ja henkinen vékivalta. Turvattoman
tunteen saa aikaan myos pelko tai stressi toimeentulosta tai tydsuhteen jatkumisesta. Kuka tahansa
Voi joutua kiusatuksi tai voi muuten kokea turvattomuutta, oli han sitten esimies, tyokaveri tai alai-
nen, mutta kuka tahansa voi myds aiheuttaa turvattomuuden tunteen toiselle epaasiallisella kaytok-
selldén. (Rauramo 2012, 70-71, 87.)

Kolmannella portaalla porrasteoriassa on yhteisoéllisyyden tarve. Mikali aikaisempien portaiden perus-
tarpeet terveyden saralla ja tunne turvallisuudesta ovat melko tyydytetyt, aktivoituu tarve rakkau-
teen, kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen. Yhteis6 tuo yksil6lle voimaa, sille ryhmé&én tai yhteisdon
kuulumisen tunne vahvistaa ihmisen itsetuntoa ja my0ds auttaa sitd muodostumaan. Ihmisella on
tarve sosiaaliseen tukeen. On tarkeaa kokea itsensa tarpeelliseksi, huomatuksi ja hyvaksytyksi mui-
den yhteistn jasenten silmissd. Ryhmiin liittyminen ja niihin kuuluminen on ihmiselle luontaista, silla
se jatkuu syntymasta koko elaman lapi. Ensimmainen vastasyntyneen yhteisé on hanen perheensa.
(Rauramo 2012, 103-105.)

Tyo6paikan ihmissuhteet ovat hieman haastavampia kuin pitkaaikaiset ihmissuhteet esim. perheen-
jasenten kesken. Toissa yhteistyokykyisyys ja hyva tyoilmapiiri lisdavat tydén mielekkyytté ja tyémoti-
vaatiota. Luottamus ja sen aikaansaama avoimuus tyéyhteisdn jasenten kesken parantavat tyon tu-
loksellisuutta auttaen yritystd menestymaéan. Tydnantajan ndkokulmasta onkin hyva panostaa hy-
vaan ilmapiiriin tukemalla yhteishenked ja huolehtimalla henkildstdsta. Toimiva viestintékulttuuri ja
keskusteleminen asioista ovatkin tdha&n mainioita keinoja. Yhteisollisyys edellyttdd monimuotoisuu-
den ja erilaisuuden ymmartamista, hyvaksymista ja suvaitsevaisuutta jokaiselta tydyhteiststa. Sosi-
aalisen tuen saaminen on tarkeaa, silla se edesauttaa tydssa jaksamista lieventden elaméan paineita
ja stressia. (Rauramo 2012, 103, 105.)
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Neljanneltd portaalta 16ytyy arvostuksen tarve, joka voidaan jakaa kahteen osaan: sosiaaliseen toi-
silta saatuun arvostukseen ja itsearvostukseen. Sosiaalinen arvostus sisaltda huomioinnin, tunnet-

tuuden seka kunnioituksen ja itsearvostus taas pitaa sisallaan itseluottamuksen seké tunteet riippu-
vuudesta ja vapaudesta. Arvostuksen tunne vahvistaa itsetuntoa, mutta sen puuttuminen herattaa

tunteita alemmuudesta ja heikkoudesta. (Rauramo 2012, 123.)

Yksilo kokee tarkedna saada arvostusta sellaisilta henkilita, joita han itse pitaa tarkeina. Naihin
henkilihin lukeutuvat tydssé esimiehet ja vaikka tytkaveritkin sekd asiakkaat. Arvostuksen saami-
nen edellyttad yksildlta patevyytta ja osaamista tydssdan — huonosti tydstaan suoriutuva ei arvos-
tusta saa. (Rauramo 2012, 124.)

Esimiesten tai organisaation ndkdkulmasta arvostuksen saaminen molemmin puolin vaatii keskuste-
lua myos johdon ja tyontekijoiden valilla sen sijaan, ettd molemmat osapuolet keskustelisivat vain
keskendan omissa kokouksissaan. Johdolla on oltava visio, tavoitteet ja strategia ja tydntekijéiden
tulee ymmartaa ne. Siten johtajuus onkin yhteistoimintaa. Tydntekijoiden osallistaminen ja heidén
kuuleminen vahvistaa arvostuksen tunnetta, lisaa sitoutumista ja mahdollistaa tavoitteiden onnistu-
mista. (Rauramo 2012, 132.)

Mallin viides porras kuvaa itsensa toteuttamisen tarvetta ja liittyy osaamiseen. Ihmisella on luonnolli-
nen tarve kehittya ja olla jatkuvasti parempi. Osaaminen ja osaamisen kehittdminen on organisaa-
tiolle tapa tavoitteiden saavuttamiseen ja kilpailukyvyn sailyttamiseen. Yksilén nakékulmasta osaami-
nen, sen yllapitaminen ja elinikdinen oppiminen edistaa tydnhallintaa, parantaa hyvinvointia ja aut-
taa jaksamaan paremmin. Vahva ja monipuolinen osaaminen on myds aina yksilélle eduksi tyémark-

kinoilla. (Rauramo 2012, 145-146.)

Ty6paikoilla tydntekijoiden osaamista on kehitettdva organisaation yhteisten tavoitteiden suuntai-
sesti. Kehittymisen mahdollistamiseksi on kartoitettava nykyinen yrityksen osaamistaso ja selvitet-
tava minkalaista osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan. Osaaminen voidaan jakaa kahdeksi
erilaiseksi osaamiseksi: ydinosaaminen on kilpailuetua yrityksen kilpailijoihin verrattuna ja
avainosaaminen on osaamista, jota ilman kilpailukykya muihin verrattuna ei olisi. Esimiehet ovat esi-
merkkeja tyoyhteistssadn ja johtavat toimintaa, joten heilla on mydskin vastuu osaamisen kehitta-
misestd. Jokainen ihminen vastaa oppimisestaan kuitenkin viime kédessa itse. Perusedellytys oppi-
miselle on turvallinen ja avoin ilmapiiri tydyhteisossa. Tallaisessa avoimessa ilmapiirissa hiljaistakin
tietoa jaetaan herkemmin, eik& virheitd pelata vaan niist osataan ottaa opiksi. Hiljaisella tiedolla
tarkoitetaan tietoa, joka ei tule koulutuksen kautta, vaan on ikdan kuin itsestéanselvyytta tai vahvaa

nakemysta siitd, kuinka tyd tulee hoitaa. (Otala ym. 2005, 32; Rauramo 2012, 147-149, 157.)

Oppiminen on vahvasti yhteydessa tydmotivaatioon. Jotta motivaatio syntyy, tydn on annettava op-
pimiskokemuksia ja aikaansaamisen tunnetta, jotta jatkuvasti kehittyminen on mahdollista. Oppi-
mista edesauttaa myos yksilon ja tydpaikan arvojen ja tavoitteiden kohtaaminen seka se, ettd tyd on

yksilon ominaisuuksille ja hdanen elamantilanteeseensa sopivaa. (Rauramo 2012, 156.)
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Tybhyvinvoinnin portaat —teorian viiden portaan péalle voidaan Otalan ja Aholan (2005, 30) mukaan
asettaa viela yksi porras, joka kuvaa henkilon henkista hyvinvointia. Talle portaalle kuuluvat jokaisen
omat arvot ja motiivit sek& henkilékohtainen sisdinen energia, ns. draivi. Henkisyyden porras kuvaa
sitd, ettd oma hyvinvointi kumpuaa viime kédessa aina omasta itsestaan: halusta, arvoista ja ihan-

teista. Tydnantajan mitkdan teot eivat vaikuta, mikali oma henkinen hyvinvointi ei ole kunnossa.
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3 TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEITA

Tybhyvinvointi ja sen muodostuminen on monen eri tekijan summa. Tassa luvussa kuvataan tyéhy-
vinvoinnin osa-alueita, jotka kukin ovat nousseet esiin Kehusmaan (2011) tai Mankan (2015) kehit-
tamien ty6hyvinvoinnin mallien mukaan. Mallit kuvaavat tyéhyvinvoinnin tekijoita, eli asioita, jotka
vaikuttavat ty6hyvinvointiin ja joista se muodostuu. Mallien avulla pystytdan helpommin pohtimaan
ty6hyvinvointiin liittyvia asioita ja niiden merkitysta tydhyvinvoinnin tai tydépahoinvoinnin lahteend
tyopaikoilla. Aluksi luvussa kerrotaan malleista, ja sen jéalkeen alaotsikoissa osa-alueista erikseen.
Johtamisen ja esimiestydn osa-alue seka yksilétason asioiden osa-alue on eritelty tydssa omiksi lu-
vuikseen, silla opinnaytetydn tarkoituksena oli eritoten pohtia tydhyvinvointia seké esimiesten etté

tyontekijoiden nakékulmasta.

Hyvinvoiva, tuottava ja voimaantuva tydyhteiso tarvitsee Kirsi Kehusmaan (2011, 112-113) mukaan
kaikki seuraavat asiat: kunnon olosuhteet, reilua johtamista, tukea antavan tydyhteisdn sek& miele-
késta ja sujuvaa tyota. Han kuvaa asiat kolmiomallin avulla (ks. kuvio 3), jossa ytimen& ovat kunnol-

liset olosuhtydteet. Tyohyvinvoinnin muut osa-alueet rakentuvat hyvien tydolosuhteiden ymparille.

Reilu tapa
johtaa b

Kunnolliset
tyoolosuhteet

Mielekéas
sujuva tyo

Tukea antava
tyoyhteiso \\

Kuvio 3. Kirsi Kehusmaan malli. Hyvinvoivan tydyhteison vaatimat asiat.

Marja-Liisa Manka on kehittanyt voimavaraldhtoisen mallin tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
(ks. kuvio 4). Mallilla haetaan vastauksia tydhyvinvoinnin mahdollistamisesta eri osa-alueiden avulla
siten, ettd tydpaikoista saataisiin hyvin toimivia ja menestyvid, ja henkildstdista hyvinvoivia tyoniloa
kokevia tyontekijoita. Mallissa tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat jaetaan viiteen osa-alueeseen: or-
ganisaatio, tyon hallinnan asiat, ty6yhteiso, johtaminen ja tyéntekija itse. Organisaatio ja tydn hallin-

nan asiat ovat yrityksen rakennetekijoita eli rakennepddomaa kun taas tydyhteiso ja johtaminen taas
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kertovat yrityksen yhteison henkisesta tilasta, sosiaalisesta padomasta. Keskella kuviota on tyonte-
kija itse, joka tulkitsee ympaérilldédn olevia asioita oman fyysisen ja henkisen terveytenséa sekéa koke-
mustensa ja asenteidensa lapi. Kaytanndssa eri tyontekijdiden tyéhyvinvointi samassa tydpaikassa
voi vaihdella paljonkin. Tassa voimavaraléahtdisessa mallissa on keskitytty tydpaikan sisaisiin tyéhy-
vinvointiin vaikuttaviin tekijoihin, vaikka ulkopuoliset tekijat, kuten esimerkiksi asiakkaat, voivat
myds vaikuttaa tyéhyvinvointiin seka positiivisesti ettd negatiivisesti. (Manka 2015, 105-107; Manka

ja Manka 2016, 76-77.)

Organisaatio

[ Tydnte-
kija itse

Tydyhteiso

Johtaminen

Tyon
hallinta

Kuvio 4. Mankan voimavaraldhtdinen malli tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

3.1 Organisaatio ja tydymparist®

Mankan voimavaralahtéinen malli listaa organisaation vaikuttaviin tekijoihin organisaation tavoitteel-
lisuuden, joustavuuden, oppimiskykyisyyden ja jatkuvan kehittymisen sekd tydympaériston toimivuu-

den. (Manka 2015, 106.)

Ty6hyvinvointi vaatii organisaatioissa johtamista. On jatkuvasti arvioitava tyohyvinvoinnin tasoa,
suunniteltava strategioita ja suoritettava toimenpiteitd. Tavoitteellinen toiminta on hyvinvoivassa
organisaatiossa hyvin merkityksellista. Yrityksella on oltava toiminnalleen visio, arvot ja strategia.
Visio on organisaation tahtotila, jota kohti suoritetaan strategioita, jotka puolestaan taas ohjaavat
toimintaa visiota kohti. Tavoitteiden luomiseen on hyva osallistaa myds muuta henkiléstdéa pelkan

ylimman johdon tai esimiesten sijaan, silla tunne siitd, etté pystyy vaikuttamaan, antaa sisaltéa ja



3.2

Tyo

17 (53)

entistd enemman mielenkiintoa normaalin tydntekijan arkiseen tyohon. Kaikkien tydyhteisdn jasen-
ten on tiedettéava organisaation tavoitteet, jotta kukin pystyisi myds toiminnallaan niita toteutta-
maan. (Manka ym. 2007, 8; Manka ja Manka 2016, 80-81.)

Nykypaivana ympariston muutokset ja tydn muuttuminen vaativat yrityksiltd joustavampaa toiminta-
kulttuuria, jotta muutoksiin pystytdan vastaamaan nopeasti. Ei ole aikaa kuljettaa kaikkia paatoksia
johtajan kautta, joten hierarkisessa rakenteessa tama ei olisi niin nopeasti mahdollista. Kaytdnnossa
joustava rakenne tarkoittaa mm. sita, etta yrityksissa tehdaan esim. tiimity6ta ja siten paatantavalta
on tiimilla, eikd vain ylimman johdon késissa. Nain paatoksentekovastuuta tuodaan tyontekijoille.
Joustava rakenne hyddyntaa henkiléstén osaamista monipuolisemmin — eihan kaytannéssa ole edes
mahdollista, ettd kaikki yrityksen paatoksien tekoon tarvittava asiantuntijuus, tiedot ja taidot olisivat
vain johtajalla. Henkiléston osallistaminen paatdksentekoon yrityksessa vaikuttaa positiivisesti hei-

dan kokemuksiinsa tydn mielekkyydesta. (Manka ja Manka 2016, 87, 137.)

Muuttuva ympérist® vaatii yrityksen henkilostoltd myos oppimiskykyd ja jatkuvaa osaamisen kehitta-
mista yhdensuuntaisesti yritysten tavoitteiden kanssa. Osaamisen kehittdminen edellyttaa, etta tyo-
paikalla tunnetaan oma osaaminen ja osataan myos tunnistaa tulevaisuuden vaatimuksia (Manka
ym. 2007, 9). Nain yrityksen kilpailukyky sailyy. Oppiminen vaatii vuorovaikutusta ja tydyhteisélta
hyvaa ja innovatiivista ilmapiiria, jossa avoin ajatustenvaihto ja keskustelu onnistuvat. (Manka ja
Manka 2016, 88.)

Kehusmaan (2011, 113) mukaan kunnolliset ty6olosuhteet ovat perusta hyvinvoivalle, voimaantu-
valle ja tuottavalle tydyhteisdlle. Sen vuoksi tdma osio on hanen kolmiomallinsa keskella. Kunnolli-
silla olosuhteilla tarkoitetaan sitd, etta perusvaatimukset tyon tekemiseen ovat kunnossa. Nain tyén
sujuminen ja onnistuminen mahdollistetaan. Tyéympariston ja kaytettavien tydvéalineiden tulee olla
turvallisia ja toimintakuntoisia, jotta ne eivat olisi terveydelle haitallisia. Sekéa fyysinen, etta psyykki-
nen kuormitus tulisi olla sopivalla tasolla — sopiva kuormitus on hyvasta, mutta ylikuormitus kay ter-

veydelle haitaksi.

Tydympadriston toimivuus on avainasemassa tyohyvinvointia kehittédessa, ja osittain siihen tyénanta-
jaa velvoittaakin turvallisuuteen ja riskittémyyteen puuttuva tyodturvallisuuslaki. Esimerkiksi laitteet ja
tyOvélineet on oltava turvallisia ja asianmukaisia tydympéristda ja tydolosuhteita unohtamatta.
(Manka ja Manka 2016, 90.)

Kehusmaan (2011, 116) mukaan mielekas sujuva tyé on hyvinvoivan ja tuottavan tydyhteison yksi
osa. Tyontekijalla on talléin tunne siita, ettd tyd on merkityksellista ja osa yrityksen strategiaa — hei-
déan panostustaan tarvitaan. Tyon siséaltd on yksilolle oikeanlaista, jolloin se tyydyttéd hénen tarpei-

taan, ja lisdksi tyontekijalla on vaikutusmahdollisuuksia tythonsa ja tydyhteisénsa toimintaan.
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Tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tyon osa-alue Mankan voimavaralahtoisessa mallissa sisaltaa
vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6hdn sekéa kannustearvon; onko tyd monipuolista ja onko siind
mahdollisuus oppia uutta. Nama asiat luovat tyén hallinnan tunnetta, joka tarkoittaa tietynlaista itse-

naisyytta ja vapautta tydssa. (Manka ja Manka 2016, 76, 107.)

Ty6n hallinnan tunteen saa aikaan kokemus mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tyéhon. Talléin koe-
taan, ettd pystytaan vaikuttamaan omaan vapauteen ja valtaan tydskentelytapojen ja aikataulutta-
misen suhteen. Tyon hallinta on osittain siis itsenaisyytta, joka saa aikaan tyon mielekkyyden ja
merkityksellisyyden kokemista ja vahentd&d myos stressid, motivaation puutetta seka riskia sairastua.
(Manka ja Manka 2016, 107.) Olennaista on, etta tyontekija osaa kayttaa ndita hallinnan taitojaan
tunnistamalla ymparistéstédn mahdollisuuksia vaikuttaa ja kayttaa niitéa hyvaksi tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Tydn hallintaan vaikuttavat tyén monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet seka oikeudet

osallistua mm. paatdksentekoon. (Suonsivu 2014, 45-46.)

Tyon imun kasite tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imussa ihminen on
tarmokas, omistautunut ja uppoutunut tyéhénsa. Tyon imua voi kokea silloin, kun tydntekija pystyy
kayttamaan tydssaan vahvuuksiaan ja han pystyy innostumaan ja kehittyméaan tydolosuhteidensa
ansiosta. Tyon imussa ei ole mahdollista olla koko aikaa, silla ty6paivissd on hetkittdin myds ikdvam-
pid tehtavia. Tyon imua kokeva ihminen suhtautuu tydhénsa positiivisesti, sitoutuu siihen, tekee tu-
losta ja on uudistushakuinen. Lisaksi tallainen tydntekija on terveempi verrattuna sellaisiin ihmisiin,
joilla tydn imu on matalalla tasolla. Tyon imua syntyy, mikéli tyontekija kokee, ettéd han pystyy tdissa
vaikuttamaan ja saa monipuolisia ja haastaviakin tyotehtavia seka tukea ja arvostusta toisilta. Tallai-
nen ihminen myds pitaé tyopaikkansa johtamistyylia hyvana. (Viitala 2013, 212-213; Manka ja
Manka 2016, 109; Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyon kuormittavuus liittyy tyohon tai tydymparistdon liittyviin tekijoihin. Kuormitus ei ole vain kiel-
teista, silla ihmiset tarvitsevat sopivaa kuormitusta. Kuormitus voi olla psyykkista, jolloin tyontekijalla
ei ole tarpeeksi voimavaroja tyon vaatimuksiin tai vastaavasti tyéntekija on alikuormittunut esim.
tyon helppouden vuoksi. Psyykkiseen kuormittavuuteen vaikuttaa jokaisen omat persoonalliset omi-
naisuudet, motivaatio, terveys sekd osaaminen. Fyysistda kuormitusta syntyy silloin, kun tydntekija
joutuu kayttamaan isoja lihasryhmia tyonsa tekemiseksi, eli kdytanndssa tyontekija liikkkuu, hengas-
tyy ja hikoilee ty6ta tehdessaan. Fyysista kuormitusta tydssa voivat aiheuttaa huonot ty6asennot,
tyon fyysinen raskaus, tydssé vaadittava tarkkaavaisuus sekd muut ominaispiirteet tydvalineissa,
tyOymparisttssa, tydyhteisossa tai tyontekijassa itsessdan. Esim. tydymparistén melu ja liilan korkea
tai matala lampdtila vaikuttavat. Fyysiseen kuormittavuuten voidaan vaikuttaa huomioimalla mm.
tybergonomiaa ja tyépukuja. Seka psyykkista etta fyysista kuormitusta voi syntya tilapaisestikin
esim. epéaasiallisesta kohtelusta, hairinnasté, vakivallan uhkasta tai Iaheisen kuoleman tai oman hoi-
tamattoman fyysisen vaivan vuoksi. (Viitala 2013, 214-215; Suonsivu 2014, 64-65.)

Tyd on ihmiselle merkityksellista ja saa muunkin elaman tuntumaan antoisammalta luoden hyvin-

vointia. Ty tarjoaa saannéllisen paivarytmin, sosiaalista kanssakdaymista ja antaa mahdollisuuksia
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kehittya ja kokea itsensa tarkeaksi. Ty0 turvaa toimeentulon ja mahdollistaa taloudellisen itsendisyy-
den, mik&a onkin henkisen hyvinvoinnin kannalta hyvin tarkeda. Mielenterveys jarkkyy, mikali rahan-
puutteen vuoksi ei pysty tyydyttamaan edes omia fyysisia perustarpeitaan. Tyd antaa elamalle sisal-
t6a. Se vaikuttaa ajankayttdon ja mielenkiintoinen ty6 opettaa paljon asioita ty6sté ja yhteiskun-
nasta ja sen lainalaisuuksista. Tydyhteisdon kuuluminen on hyvin merkittavaa sosiaalisen elaman

kannalta - me-henki ja yhteisty6n sujuminen on antoisaa. (Ahola 2011, 64; Luukkala 2011, 22-24.)

3.3  Tydyhteiso ja ryhméahenki

Voimavaraldhttisessa mallissa tyéyhteison osa-alueeseen on lueteltu tydyhteisttaidot ja avoin vuo-
rovaikutus (MANKA ja MANKA 2016, 76). Kehusmaan (2011, 116-117) mukaan tukea antava tyo-
hteisd syntyykin yhteisollisestéd avoimesta ilmapiiristd ja yhteisistd kokemuksista ja oppimisesta,
jotka auttavat uudistumaan ja uudistamaan asioita. On tarkead, etté jokaisen tyOpanosta pidetaén
merkityksellisena. Projektimaiset ty6tavat ja tiimitydskentely muuttavat johtamisrooleja jakaen vas-

tuuta, mik& vaikuttaakin tydyhteison hyvinvointiin positiivisesti.

Tyoyhteison ilmapiiri (organizational climate) syntyy seurauksena yrityksen organisaatiokulttuurista
(organizational culture), jolla tarkoitetaan yrityksessa vakiintuneita yhteisia toimintamalleja ja ajatte-
lutapoja. Hyvé ilmapiiri on avoin ja luottamuksellinen. Se muodostuu tydyhteisén jasenten kokemu-
kesta siita, millaista yrityksessa on tydskennella. Hyva ilmapiiri syntyy, kun tyéyhteisdssa ollaan avoi-
mia, arvostetaan toisten ty6ta, autetaan toisia, luotetaan toisiin ja koetaan onnistumisia yhdessa
(MANKA ym. 2007, 9). llmapiiriin vaikuttavat toki sosiaalisten suhteiden liséksi tydpaikan esimiestoi-

minta ja johtamistyyli. (Viitala 2013, 18.)

Vastavuoroisuus eri osapuolten, esimiesten ja tydntekijéiden, valilla on valttamatonta yhteisollisyy-
den syntymiselle. Puhutaan tydyhteisotaidoista, tai alaistaidoista, jotka ovat yhteiséllisyyden edelly-
tyksend. Kaytannossa tydyhteisttaitoihin luetaan hyva kaytos ja asianmukainen toisten kohtelemi-
nen, yhteistyd sekd omien tehtévien tekeminen ja niista vastuunottaminen. Kohteliaisuus, kiittami-
nen, auttaminen, palautteen antaminen, myonteisen ilmapiirin edistdminen ja tyopaikan kehittami-
seen osallistuminen ovat tydyhteisétaitoja. (Manka ja Manka 2016, 148-149.) Alaistaidoista kerro-

taan lisda luvussa 5.1..

Sosiaalinen padoma, eli yhteisollisyys ja vuorovaikutus yhteisén jasenten valilla, on voimavara seka
yksildlle ettd koko yhteisolle. Sité syntyy toimivasta tydyhteiststd, jossa johtaminenkin koetaan hy-
vaksi. Tosin liian tiiviit ystavyyssuhteet tydyhteisdn jasenten valilla ja suvaitsemattomuus erilaisuu-
den suhteen ovat huonoa sosiaalista pddéomaa ja voivat luoda esimerkiksi kateutta ja kiusaamista.
Lisaksi sairastumisriski on suurempi sosiaalista pddomaa vahan omistavilla ihmisilla. (Manka ja
Manka 2016, 132, 134.)

Ihmisten valinen kommunikointi ei ole pelkkia sanoja. Kuuntelija havaitsee sanojen lisdksi myos non-

verbaalista viestintaé ja taustaoletuksia. Taustaoletuksilla tarkoitetaan puhujan selviksi olettamia
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asiayhteyksid, joita on osittain mahdotonta havaita. Taustaoletukset vaikuttavat kuitenkin kuulijaan,
mutta kuulija ei valttamatta hyvaksy niitd, mikali oletukset ovat vastoin hdnen omia arvojaan. Myos
kuunteleminen on osa kommunikointia. Hyva kuuntelija pitda katsekontaktin puhujaan ja keskittyy,
eikd tee muuta kuuntelemisen aikana. Kuuntelemisella osoitetaan hyvaksyntaa. Toisen puheen kes-
keyttdminen tai jatkaminen on toykead, eika lainkaan ammattimaista. Keskusteleminen on perus-
edellytys kasvun ja kehittymisen kannalta. Tydyhteisossa tarvitaan avointa keskustelua ja yhteisen
tahdon muodostumista. Keskusteluissa esille tuotuja ajatuksia ei tule punnita sen mukaan kenen

suusta tai mistd asemasta ne on ilmaistu. (Suonsivu 2014, 50-51, 53.)
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TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Johtamisen osa-alue tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista on erityinen verrattuna muihin. Johtami-
sen avulla pystytéaan vaikuttamaan kaikkiin muihin tyéhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin seka auttaa
niitd kehittyméaan. Johtamisella maéritetdan tyon siséltéa ja tydymparistoon liittyvia tekijoita ja se

vaikuttaa myds suoraan ty6paikan ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin tydyhteisdssa. (Juuti ja Vuorela 2015,

23.)

Johtaminen ja henkiléstdjohtaminen

Yritystoiminnan laht6kohtana on luoda kannattavaa toimintaa. TyOnantajien tulee ajatella asioita
euron ja kannattavuuden ndkokulmasta, unohtamatta yrityksensa henkilostoa ja asiakkaita. Menes-
tyvat yritykset toimivat asiakaslahtoisesti ja hyva johto ymmartaa myos henkiléston arvon ja pitaa
heisté huolta. Tyonantajan tulee huomioida liiketalous, henkildsto ja asiakkaat tasapuolisesti. Muut
osa-alueet saattavat karsia, mikali johonkin osa-alueeseen panostetaan taysilla. (Luukkala 2011, 20-

21.)

Johtaminen on organisaation aineetonta padomaa, ja sen toteuttaminen hyvin onkin perusedellys
menestyvélle organisaatiolle. Johtamisen tarkoituksena on tukea ja ohjata organisaation toimintaa
sen visiota ja tavoitteita kohden seka luoda tyontekijoille hyvat edellytykset tyén tekemiseen.
(Manka ym. 2007, 14.) Johtaminen on ikdan kuin ohjaamista, missa asia- tai henkiléjohtajuuden pai-

nopisteet muuttuvat erilaisten tilanteiden mukaan (Luukkala 2011, 256).

Johtaminen on tavoitteellista toimintaa, joka toteutuu vallankayttona ihmisten kesken. Silla pyritéan
saamaan aikaan tuloksia, jotka tuottavat arvoa organisaatiolle. Johtajuutta voi tapahtua myés tyon-
tekijoiden kesken, silld varsinaisen esimiehen sijaan tilanteita voi hallita asiantuntijuudellaan muutkin
tyoyhteisdssa. Esimieheltd tai johtajalta edellytetdan sita, etta han tyon tuntemuksen lisaksi kykenee
my06s johtamaan ihmisié vuorovaikutuksellisesti. Johtamisen ei tule olla k&skyttéavaa tai liian esimies-
keskeistd. Hyvat suhteet alaisiin vaativat tasa-arvoista ja yhdenvertaista johtamista, oikeudenmukai-
suutta ja arvostusta. TyOyhteisokin auttaa tasavertaisesti kohtelevaa esimiestadn kehittymaan anta-
malla tukea hanen tyohonséa. Esimiehen eristaytyminen ja huono jaksaminen heijastuvat auttamatta
muuhun tydyhteisddn ja mahdollisesti myds toiminnan laatuun ja tuloksellisuuteen. (Rauramo 2012,

129-131.)

Johtaminen voidaan jakaa Luukkasen (2011, 263) mukaan eri tasoihin organisaatioiden hierarkian
mukaan. Organisaatioiden ylin johto johtaa usein satojakin tyontekijoita, joiden kanssa he eivat tie-
tenk&an suoraan pysty kommunikoimaan jokapdivaisessa arjessa tai he keskittyvat esim. toimitus-
johtajina lahinna vain yrityksen taloudelliseen puoleen. Henkilostdjohtaminen tapahtuu keskiportaan
esimiesten kautta. Keskiportaan esimiehet toimivat ikdan kuin ryhméanjohtajina — he ovat lahempana

henkil6stoa ja toimivatkin heidan kanssaan myos yhteistydssa.
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Henkildstdjohtaminen on laaja kasite — se sisaltaa kaikkea sité toimintaa mité yritystoiminta vaatii.
Henkilostdjohtamisella varmistetaan yritykselle tyévoima ja henkiloston riittdva osaaminen, heidan
hyvinvointiaan ja motivoimista unohtamatta. Henkiléstéjohtaminen voidaan jakaa kolmeen paaalu-
eeseen, joita ovat henkiléstévoimavarojen johtaminen (human resource management), tyéelaman
suhteiden hoitaminen (industrial relations) ja johtaminen ja esimiesty6 (/eadership). Kaytannossa
henkildstdjohtamisen toteuttamalla esimiehet luovat toiminnallaan tydpaikan kulttuuria ja ilmapiiria,
valitsevat ja irtisanovat tydntekij6itd, ohjaavat, innostavat ja arvioivat. Jossain yrityksissa kaytetaan
erillisia henkildstbammattilaisia, jotka voivat luoda periaatteita ja valmiita toimintamalleja henkildsto-
johtamiseen. Kaytanndssa kuitenkin esimiehet vastaavat niiden toimeenpanosta, kdytodsté ja onnis-
tumisesta yrityksissa. Esimiehet huolehtivat hyvinvoinnista, tyépaikan ilmapiiristéd, henkiléstén osal-
listamisesta ja heidan toimintansa kehittdmisestd, tavoitteiden asettamisesta ja johtamisesta seka

tyontekijoiden palkitsemisesta. (Viitala 2013, 20-21, 266.)

Henkilostdjohtamisella on tarkoitus varmistaa henkiléstévoimavarojen maara ja ominaisuuksien tai
osaamisen taso pyrkien lisdédméaén henkildstdon motivaatiota ja sitoutumista. Kaytdnndssa henkildsto-
johtamisella mahdollistetaan hyvat puitteet tyon tekemiseen; huolehditaan turvallisesta tydympéris-
tésta minimoiden mahdolliset riskit seka yllapidetaan verkostoja tyéterveyshuollon ja tyésuojelutoi-

mijoiden kanssa. (Suonsivu 2014, 135, 137.)

4.2  Esimiehen vastuu tydhyvinvoinnista

Ty6hyvinvoinnin johtaminen kuuluu merkittdvana osana johtamisen kokonaisuuteen. Tydhyvinvoin-
nin edistdminen on loppupeleissa esimiesten ja ylimman johdon vastuulla, vaikkakin siihen voivat
vaikuttaa kaikki tydyhteison jasenet. Tydhyvinvoinnin johtamisessa onnistuminen edellyttaa esimie-
hiltd kykyd antaa ja ottaa vastaan rakentavaa kritiikkia ja palautetta. Myds tydyksikkdnsa kokonaisti-
lannetta ja omaa esimiestydskentelydan on osattava arvioida. Halu kehittdmiseen ja kiinnostus hen-

kilostonsé hyvinvointiin on valttamatonta. (Rauramo 2012, 19-20, 131.)

Ty6hyvinvoinnin edistéminen kuuluu tydnantajalle siten, ettd hanen taytyy huolehtia tydympériston
turvallisuudesta, hyvéasta johtamisesta ja siita, etta tyontekijoitd kohdellaan tasavertaisesti (STM
2017). Tybhyvinvoinnin syntyminen vaatii systemaattista johtamista. Sen edistamista taytyy suunni-
tella strategisesti ja henkilokunnan voimavaroja parantavia toimenpiteitd taytyy myds vieda kaytan-
téon. Lisaksi tydhyvinvointia ja sen osa-alueita tulee arvioida ja seurata jatkuvasti. (Manka ym.
2007, 7.)

Myds tydhyvinvointia tulisi johtaa suunnitelmallisesti. Ty6hyvinvointia on hyva tutkia ja ottaa sita
varten kayttoon tunnuslukuja, joiden perusteella tydhyvinvointia voidaan arvioida. On térkeda muo-
dostaa tavoitteita ja suunnitella niiden saavuttamiseksi erilaisia toimenpiteitéa sekd myés seurata ta-
voitteiden toteutumista ja tydhyvinvoinnin tilaa séanndéllisesti yhteistyésséa organisaation eri osapuol-
ten kesken. Se, etté henkildsté organisaatiossa tai yrityksessa voi hyvin, on selkea vahvuus ja strate-

ginen menestystekija. (Suonsivu 2014, 168; Manka ja Manka 2016, 74-75.)
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Tybnantajia ja esimiehia velvoittavat jo tydhyvinvoinnin lait. Lainsaadanto saatelee tyéhyvinvointia —
se kuvaa tyon tekemisen ja organisoinnin vastuita ja velvoitteita. Tydhyvinvointia koskevia lakeja
ovat mm.: ty6turvallisuuslaki, tydésopimuslaki, tyéterveyshuoltolaki, tapaturmavakuutuslaki seké vuo-
silomalaki. (Suutarinen 2010, 16-17.) Esimerkiksi tydsopimuslaki (2001/55) edellyttaa tybnantajaa
huolehtimaan siita, ettéd tyontekijat pystyvat suoriutumaan tydstédn mikali yrityksessd muutetaan

toimintaa, tyotehtavaa tai tydomenetelmi& (Finlex 2017.).

Tydkyvyn ja tybhyvinvoinnin yllapitdminen vaatii niité tukevien toimenpiteiden toteuttamista, mutta
olennaisempaa on toiminnan vienti osaksi jokapaivaista arkea. Tydhyvinvointi on monen toimijan
yhteistydta. Keskeiset toimijat ty6hyvinvoinnin ja tyéolojen kehittdmisen suhteen ovat tyontekija
itse, esimies, organisaation ylempi johto ja henkilostohallinto. Heita tukevat tydsuojeluhenkilét, luot-
tamusmiehet, tyterveyshuolto sekd muut asiantuntijat. (Suonsivu 2014, 63-64, 167-168.) Eri toimi-

joilla on omat kiinnostuksen kohteet, roolit ja tehtéavat (Manka ym. 2007, 12).

Ongelmia tai tyokyvyn heikentymistd kohdatessaan tyontekijan tulisi ensisijaisesti itse kaantya Ia-
hiesimiehen puoleen tai tilanteen mukaan ottaa yhteytta tyéterveyshuoltoon. Esimiesten ja organi-
saation ylemman johdon on taas pidettéva huoli siitd, ettd henkilostolla on edellytykset ja tarvittava
osaaminen tydtehtavistaan suoriutumiseen. Esimiehen tulee reagoida tyéhyvinvointia uhkaaviin teki-
joihin nopeasti ja siksi esimiehen tulee huolehtia my®s siitd, ettd hanella itselladn on tarvittavaa
osaamista, tietoa ja tyovalineita tydhyvinvointia haittaavien ongelmien ehkaisemiseksi ja poista-
miseksi. Tyontekijoita tulee tukea ja mikali tyontekijalla ilmenee tydkyvyn alentumista, on esimiehen
ryhdyttava viipymatta tarvittaviin toimiin. Aikainen aktiivinen puuttuminen tehostaa toimenpiteita
parantaen toiminnan tuloksellisuutta ja tyéhyvinvoinnin edistamista. Osa toimenpiteistd voidaan to-
teuttaa tyopaikallakin - esim. tyonkierto, ty6kokeilut ja ammatillinen koulutus ovat esimerkkeja
naista keinoista. (Suonsivu 2014, 63-64.)

Ty6hyvinvoinnin edistémiseen ja yllapitoon on kehitetty paljon erilaisia tytvalineitd ja menetelmia.
Organisaatioiden johdon ja esimiesten olisikin hyva tutustua erilaisiin menetelmiin ja valita niista so-
pivimpia ja keskeisimpid oman organisaationsa kannalta. Ty6hyvinvointia edistavia suunnitelmia ja
toimintamalleja ovat mm. ty6hyvinvointi-, perehdyttamis- ja muut henkildstdsuunnitelmat, henkilés-
ton osaamiskartoitus kehittymissuunnitelmineen, kehityskeskustelut, palkitseminen ja esim. henki-
l6stokoulutukset ja tydnohjaukset tai muut tyon hallintaa edistavéat toimenpiteet. Tyohyvinvointia
voidaan myos tukea organisaation palveluiden avulla, joihin lukeutuvat esim. tyépaikkaruokailu, sa-
vuton ja paihteettn tyopaikka, kuntoutus ja erilaiset fyysisen kunnon kohentamiseen liittyvat tukitoi-
met. Tyontekijan jaksamiseen vaikuttaa hanen koko elamantilanteensa, ja joissain tapauksissa esi-
mies voikin parantaa ty6hyvinvointia mm. myéntamalla virka- tai vuorotteluvapaata. (Suonsivu
2014, 66-67.)

Ty6hyvinvointitoiminnan ohjauksessa ja arvioinnissa kéytetaa apuna tyéhyvinvoinnin mittareita, joi-

den tarkoituksena on saada tietoa tyohyvinvointia koskevista asioista analysoimalla mittausten tulok-
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sia ja niista saatavia tunnuslukuja. Mittaukset paljastavat kriittisid epékohtia ja auttavat siten erotta-
maan erityisesti huomioita vaativia tyohyvinvoinnin piirteita. Mittaukset ovat tarkeita ennaltaeh-
kaisyn kannalta, silla kun tietoa saadaan, myds mahdollisia kehitystoimenpiteité voidaan alkaa suun-
nittelemaan ja toteuttamaan. Ennakoivina mittareina kaytetddn mm. kehitys- ja tyéhyvinvointikes-
kusteluja ja erilaisia auditointeja tai turvallisuuskavelyja. Reagoivilla mittareilla mitataan mm. sai-
rauspoissaoloja, ylitdiden maaraad seka henkildéstén osaamistasoa ja vaihtuvuutta. (Suonsivu 2014,
97-99.)

4.3  Hyvan johtamisen tunnuspiirteita

Jokaisella johtajalla on oma ihmiskasityksensa, joka ottaa kantaa ihmisten arvoon, paamaaraan ja
merkitykseen. Ihmiskasitys tulee esiin johtamistyylissé, kielenk&ytdssa ja tavasta vuorovaikuttaa.
Ihmiskaésitys voi olla joko tiedostettu tai tiedostamaton ja optimistinen tai pessimistinen. Johtajan
pessimistinen kasitys tekee johtamistyylista kaskyttavan. Tallainen johtaja ei niinkdan luota tyonteki-
joihinsg, eika siksi tyylillaén suosi tydntekijoiden itsendisyytta. Optimistinen johtaja taas omaa realis-
tisemman kuvan itsestaan, ja tietaa, ettei ole itse taydellinen ja pysty kaikkeen mahdolliseen. Tallai-
nen johtaja myds pitaa tyontekijoitédn arvokkaina ja aktiivina toimijoina yrityksessa. (Manka ym.
2007, 15.)

Mikéli esimies on itse hyvinvoiva, hénellda on myds hyvat edellytykset onnistua toisten ihmisten joh-
tamisessa (Ahola 2011, 61). Toisten johtaminen onnistuu vasta silloin, kun osataan johtaa itsedan.
Itsensé johtamisessa olennaista on itsenséa kuunteleminen ja toteuttaminen sekd oma hyvinvointi.
Hyva johtaminen alkaa itsensa johtamisen opettelusta. Hyva itsetuntemus on hyvaa itsensa johta-
mista — on tunnistettava omia rajojaan, kyettava tehokkaaseen ajankayttéon ja tyon ja vapaa-ajan

tasapainottamiseen. (Suonsivu 2014, 46, 48.)

Hyvat johtajat ymmartavat yrityksen henkiléston olevan avainasemassa jo strategiaa ja tavoitteita
luodessa. Vain henkilosto saa aikaan asiakaskokemuksia, jonka vuoksi asiakkaat palaavat yha uudel-
leen ja uudelleen. He osaavat olla my6s noyrid, silla ymmartavat, etteivat pysty kaikkeen yksin,
vaikka vastuullisessa roolissa johtajana ovatkin. He varmistavat, ettd my6s muu henkildkunta tietaa
omat roolinsa tydyhteisossa, silla hyvinvoivan tydpaikan rakentaminen vaatii kaikkien panostusta.
Hyvét johtajat tuovat odotuksensa tyon lopputuloksesta tydntekijoiden tiedoksi tietden, etté henki-
|6st6 todella vastaa syntyvasta tuloksesta. Samalla taytyy kuitenkin pitda huolta myds siita, etta tyo-
paikalle syntyy ilmapiiri, jossa jokaista ty0yhteison jasenté arvostetaan. (Burchell ja Robin 2011,

204-205, 209.)

Johtajien ja esimiesten on saatava tyontekijat motivoitumaan tydstaan — pelkéat kunnolliset ty6olot ja
resurssit tydtehtavien aikaansaamiseksi eivat pelkastaan riitd. Johtajien tehtéavana on kannustaa ja
saada tydntekijat saavuttamaan tydyhteison tai organisaation tavoitteet. (Manka ja Manka 2016,
137-138.) Siksi vuorovaikutteisuus - kuunteleminen, toisten kannustaminen ja luottamuksen raken-

taminen tyontekijoiden kanssa onkin téarkeaéd (Manka ym. 2007, 9). Innostunut muita mukaansa
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tempaava esimies vaikuttaa positiivisesti koko tydporukan hyvinvointiin. Innostuksella saa paljon
aikaan - tyonilo tarttuu, silla se on yhteisollista. Hyvinvointi on keskeinen tekijé siind kuinka innostu-
neita jasenia tydyhteisdssa on. Hyvinvoinnin luominen onkin tarkeimpia esimiehen tehtavia. (Jabe
2012, 12, 40.)

Hyvé johtaminen vaikuttaa positiivisesti organisaation ja yrityksen suorituskykyyn, tuloksellisuuteen
ja henkiloston hyvinvointiin, jonka vuoksi johtamista onkin hyvé kehittd&. Marja-Liisa Manka ja Mar-
jut Manka kuvaavat kirjassaan (2016, 141) esimiehilta toivottuja piirteitd. Esimiehilta toivotaan pe-
rusasioiden kunnossapitoa, oikeudenmukaisuutta ja liséksi heidén toivotaan olevan esimerkillisia ja
luotettavia henkildita, jotka edistavat tydpaikan hyvaa ilmapiiria optimistisuudella. Tyontekijat toivo-
vat esimiehiltd hyvinvointinsa huolenpitoa, tunnedlya ja psykologista tai emotionaalista tukea heita
askarruttavissa asioissa. Lisdksi hyva esimies inspiroi ja haastaa tydntekijoitdan luovuuteen ja uusiin
ajattelutapoihin tavoitteiden saavuttamiseksi. Harva ihminen kuitenkaan on taydellinen, eik& esimie-
hiltdkaan sitd odoteta. Tydyhteiso ja tyontekijat kompensoivatkin esimieheltd puuttuvia ominaisuuk-
sia. Tyontekijatkin ovat osana johtajuutta, silla he muodostavat johtamisen esimiesten kanssa yh-

dessa ryhméana. Johtajuus ei ole vain esimiehen ominaisuuksia.

Johtajan tarkeimmaéksi ominaisuudeksi tydntekijoiden kertoman mukaan nousee usein oikeudenmu-
kaisuus. Oikeidenmukainen johtaja kayttaytyy loogisesti ja kohtelee tydntekijoitdnsa tasa-arvoisesti.
Oikeidenmukainen johtaja tunnustaa virheensa ja korjaa mahdolliset epdonnistumiset kayttaen paa-

toksissaan oikeaa tietoa uskomatta huhupuheita. (Manka ym. 2007, 15.)

Johtamisen alueeseen voimavaraldhtdisessa mallissa (ks. luku 3) on kirjattu osallistava ja kannus-
tava johtaminen (Manka ja Manka 2016, 76). Reilu tapa johtaa on Kehusmaankin mallin mukaan
merkittavad. Hyva johtamistyyli rakentaa organisaatiokulttuuria oikeanlaiseen suuntaan ja synnyttaa
molemminpuolista luottamusta esimiesten ja alaisten vélille. Hyva johtaminen on kokonaisuuksien
johtamista, joka osallistaa henkilékuntaa ja jakaa vastuuta paatdksienteon suhteen. TAma kuitenkin
edellyttéd sitd, etté esimiehet ja johtajat omaavat hyvan itsetuntemuksen tunnistaen ovat vah-
tuutensa ja heikkoutensa, joihin voivat tarvittaessa pyytaa apua tydyhteisoltaan. Esimies, joka joh-
taa kokonaisuuksia, osaa tarkastella asioita eri ndkdkulmista ja tunnistaa syy-seuraussuhteita sekéa

eri asioiden valisia yhteyksia. (Kehusmaa 2011, 119-120.)

Ty6ta ei endé niinkaan pideta vain valttimattomana ikavana asiana, jossa kaydaan pakosta rahan
saamiseksi. Ennen johtaminen on perinteisesti kuvattu kaskyttamisena ja tyotaan pakoilevien tyon-
tekijoiden valvomisena. Moderni johtaminen on muodostunut vuorovaikutteisemmaksi, jossa seka
esimiehet etta alaiset vaikuttavat toinen toisiinsa. Vuorovaikuttamista keskustelevaa johtamista kut-
sutaan jaetuksi tai my6s voimaannuttavaksi johtamiseksi, jossa toiminnan ja ihmisten johtaminen
yhdistyvéat. (Manka ja Manka 2016, 134-136, 138.) Jaettu johtaminen tarkoittaa sita, etta tydyhtei-
sOn kaikki jasenet ovat sitoutuneet samoihin tavoitteisiin ja heiddn myds annetaan vaikuttaa asioihin
(Juuti ym. 2015, 23). Jaettu johtaminen jakaa siis paatdksentekovastuuta esimieheltd myés muille,
mikéa tehostaa reagointikykya ja tehokkuutta ja sdastéa aikaa. Liséksi se myds auttaa johtajia, silla

yksi henkild ei voi olla asiantuntija kaikissa mahdollisissa asioissa. (Manka ym. 2007, 14.)
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Hyvét tydyhteisotaidot synnyttavat hyvaa johtamista. Ihmiset haluavat tuntea itsensa tarpeellisiksi ja
hyodyllisiksi sen liséksi, ettéa tydpaikalla halutaan kokea vaikuttamismahdollisuutta. Johtajien ja esi-
miesten onkin oltava avoimia tiedonkulussa, heidéan on kuultava henkilostéa ja pyrittava luomaan
hyva tydymparisto, jossa tydntekijoita rohkaistaan kayttamaan kykyjaan ja luovuuttaan sekéa kehitta-
ma&an osaamistaan. Siten tyd onkin esimiesten ja tyontekijoiden kesken vertaistytskentelyd ja siten

armollisempaa esimiehen nakékulmasta. (Manka ja Manka 2016, 134-136, 138.)

My6s Juutin ja Vuorelan (2015, 24) nakdkulmasta hyva henkildston hyvinvointia tukeva johtaminen
on keskustelevaa johtamista — vain yhdessa keskusteleminen auttaa luomaan yhteisia nakemyksia,
jotka suuntautuvat yrityksen tavoitteiden suuntaan. Vain keskustelemalla voidaan luoda yhteisym-
marrys tyon halutusta lopputuloksesta. Keskusteleminen ja tyontekijoiden mielipiteiden huomioimi-
nen lisda sitoutumista ja tydmotivaatiota seka luo uusia ideoita. Keskustelut kuitenkin epdonnistuvat,
mikali esimies kayttaa korkeampaa asemaansa liikaa hyvéksi, esim. painostamalla, jolloin tydntekija
saattaa alistua keskustelussa. Jokaisen keskustelun paatteeksi tulisi 16ytyd yhteinen sopimus. Kes-

kustelemattomuus taas saattaa kasvattaa ndkemyseroja aiheuttaen jopa riistiriitoja.

Mita tulee valittamiseen tai narisemiseen, tydpaikoilta yleensa I8ytyy aina joku, joka tyypillisesti va-
littaa kaikesta. Paasaantoisesti ihmisilla on kuitenkin korkea kynnys avata suunsa tydpaikalla tuoden
esiin epakohtia ja siksi tyytymattdmyyteen onkin yleensa jokin todellinen syy. Esimiehen tehtévéa on
toki kuunnella tyytymattomia, silld jo ymmarrys ja asianmukainen suhtautuminen toisen elamantilan-
teeseen voivat auttaa. Tyontekijan henkilékohtaisen elaman terapointi ei kuitenkaan kuulu esimie-
hille. (Kehusmaa 2011, 33.)

4.4  Tyobhyvinvoinnista kilpailutekijana

Nykypéivana yritysten kilpailutilanne voi olla kova, eivatka tuottavuus ja tehokkuus parane en&a vain
pelkkia prosesseja hiomalla. Merkittavinta on erilaisten muutosten havaitseminen ja niiden mukaan
toiminnan muuttaminen nopeasti, jotta asema markkinoilla pysyy vahvana. Ihmisten rooli on merkit-
tava yrityksissa, silla ilman ihmisia mink&anlaista toimintaa ei myoskaan olisi. Yritysten kilpailukyky
riippuu taysin yrityksen henkildston osaamisesta ja sen hyddyntamisestd, sekd oppimiskykyisyydesta
ja nopeasta reagointikyvysta muutoksiin. Ty6paikan hyva ilmapiiri ja kannustava kulttuuri on osal-
taan elinehto yrityksen kehittymisen kannalta. Osaavan, innostuneen ja sitoutuneen hyvinvoivan
henkildston sitouttaminen sekd uusien osaavien tyontekijoiden rekrytoiminen onkin kilpailukyvyn séi-
lyttdmisessa ratkaisevinta. Hyvinvoiva henkildstd pystyy vastamaan paremmin haasteisiin. Se heraa
ajoissa muutoksiin ja sopeutuu joustavasti. Henkildstd pysyy muutostilanteissa innovatiivisena, oppi-

miskykyisend, luovana ja tuottavana. (Suutarinen 2010, 11; Viitala 2013, 8, 18, 170.)

Organisaation tai yrityksen kilpailuedut ovat muuttuvia ja vaativat panostuksia, silla yrityksen kilpaili-
jat alkavat toteuttaa samoja asioita ja pyrkid aina itse parempaan. Yrityksen tulee siis strategiassaan

myds maaritelld, kuinka he yllapitavat ja kehittavat kilpailuetujaan. Yllapito ja kehittdminen vaativat
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tuottavuutta ja panostuksia henkildstoltd, ja selvaa on, ettd panostuksia tekee vain hyvinvoiva, moti-
voitunut ja sitoutunut henkiléstd. Suuri osa, tai jopa kaikki, yrityksen kilpailuedut ovatkin siis loppu-
peleissa tavalla tai toisella riippuvaisia yrityksen henkiléstdsté ja sen hyvinvoinnista. Sen vuoksi hen-
kiloston hyvinvointi onkin tarked osa yrityksen koko liiketoimintastrategiaa ja visiota. (Kehusmaa
2011, 145-147.) Hyvinvoivalla tyopaikalla on hyva maine, jolloin uusien hyvien tydntekijéiden saami-

nen yritykseen on helpompaa (Viitala 2013, 229).

Tydhyvinvointi on kilpailukeino, joka luo kestavaa tuloskehitysta edistaen pitkakestoisesti myos yri-
tyksen tydntekijoiden jaksamista, uudistumiskykya ja tuloksentekoa (Kehusmaa 2011, 81). Jotta ty6-
hyvinvoinnista tulee kilpailukeino, on sen johtaminen ja kehittdminen oltava suunnitelmallista toimin-
taa, johon sitoudutaan ylinta johtoa myodten. Kun yrityksen tavoitteet ovat selkeét, on niitd mukaillen
myo6s helpompi valita myds tyohyvinvoinnin painopistealueet ja edistamisté vaativat asiat. (Manka
ym. 2007, 23.)

Viitala mainitsee kirjassaan (2013, 212), etté usein yrityksissa pohditaan tarkeysjarjestysta yrityksen
taloudellisen hyvinvoinnin ja henkiléstén hyvinvoinnin suhteen: ensin taloudellinen hyvinvointi, joka
sitten mahdollistaa henkilostén hyvinvoinnin mahdollistamisen vai toisena vaihtoehtona ensin hyvin-
voiva henkil6std, joka ns. saa yrityksen puhkeamaan kukkaan ja sitéd kautta vaikuttaa myos taloudel-
liseen hyvinvointiin. Loppupeleissa pointti on kuitenkin se, ettd hyvinvointi luo lisdé hyvinvointia, ja

sen vuoksi siihen kannattaa panostaa.

Tydhyvinvointia ja tydkykya edistavalle toiminnalle on paljon haasteita. Nykypaivana kiire on lisédan-
tynyt, kohdataan paljon muutoksia, on patkatyotéa ja jatkuvaa epdvarmuutta ja tyontekijéiltéa vaadi-
taan moniosaajuutta. Mielenterveysongelmat, stressi ja jaksamattomuus ovat myds haasteita.
(SUONSIVU 2014, 169.) Matkailu- ja palvelualalla - hotelleista ravintoloihin, baareihin ja tapahtumiin
- johtamisen haasteina on tydvoiman hankkiminen seka sen kehittaminen ja sitouttaminen. Ammat-
titaitoinen, pateva, motivoitunut ja hyvinvoiva henkiléstd on alalla merkittavin kilpailutekija, silla
juuri tyontekijat aikaansaavat tuotteet ja palvelun kaikille erilaisille vaativillekin asiakkaille. (Nickson
2007, 2-3.) Palvelualalla henkilostokulujen osuus koko organisaation kuluista voi olla jopa 50 prosen-
tin luokkaa, jonka vuoksi henkiléston hyvinvoinnista on siis hyva huolehtia (Manka ja Manka 2016,
51).

Tilastot ovat osoittaneet, etté tydntekijoiden sitoutumisen aste tydpaikoilla on melko matala, vaikka
hyvalla sitoutumisella yritykseen tiedetdan olevan paljon merkitysta organisaatiolle. Huono sitoutu-
minen nakyy yksilén huonoina ty6suorituksina ja tdmé heijastuu myos kokonaiskuvaan koko yrityk-
sesta tai organisaatiosta. (Robertson ja Cooper 2011, 27.) Ihmiset voivat tehda ty6éta hyvin paljon-
kin, pitkia péivid ja kovalla tahdilla. Se ei kuitenkaan automaattisesti tarkoita sitd, ettd ihminen olisi
talléin sitoutunut tydhonsa. Sitoutuminen vaatii syvallisempéaa tunnetta siita, etta tyo on itselle ja

muiden nakdkulmasta merkityksellinen. (Kahn ja Fellows 2013, 119.)

Sitoutumisesta kaytetaan kasitetté psykologinen sopimus, psychological contract. Sitoutunut tyénte-

kija kokee olevansa toissa merkityksellinen osa tydpaikan tydyhteisda ja koko organisaatiota. Tyo
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tuntuu sitoutuneelle merkitykselliselta ja siind koetaan kehittyvan. Tyo ei ole sitoutuneelle vain tapa
tehda rahaa vaan t6issd myds viihdytaan. Kaytanndssa sitoutuneisuudella viitataan l1ahtéherkkyy-
teen. Tyontekijan psykologisen suhteen laatu tydpaikkaansa kertoo hénen tydtyytyvaisyydestaan
seka arvostuksesta tyopaikkaansa kohtaan. On totta, ettd huonon psykologisen suhteen tydpaik-
kaansa omaava tydntekijalla on matalampi kynnys lahtea tydpaikasta. Henkildstdn sitoutuminen on
tarkedd, jotta yritys pystyy varmistamaan toiminnansa laadun, saavuttaa tavoitteitaan ja kehittyy ja
uudistuu jatkuvasti. Tietynlainen henkildston vaihtuvuus on yrityksissé normaalia ja terveellistakin,
silla silloin yrityksesta poistuu kyseiseen tydhdn ehka jo kyllastyneita ihmisia ja saadaan tilalle uutta
innostuneempaa tekijaa. Vaihtuvuuden maara vaihtelee eri alojen ja yrityksen mukaan. Esimerkiksi
paljon opintojen ohessa tydskentelevista tydntekijoista koostuvassa henkildstossa voi olla paljon
vaihtuvuutta. Silloin onkin kehitettavéa rekrytointia ja perehdytysté niin tehokkaaksi, ettei toiminnan
laatu karsi vaihtuvuuden vuoksi. (Viitala 2013, 15-16, 85-88.)
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TYOSSA JAKSAMINEN YKSILOTASOLLA

Tybnantajat pystyvéat kehittdmaan tydhyvinvointia ja toimimaan sen edistamiseksi, mutta tydnantaja
ei koskaan vastaa tyéhyvinvoinnista yksin (Viitala 2013, 225). Esimiehet vastaavat johtamisesta,
mutta Luukkalan (2011, 263) mukaan myds tyontekijat johtavat — nimittdin itsedén ja omaa miel-
taan. Tyontekijat kontaktoivat paljon asiakkaiden kanssa ja oppivat sitd kautta esim. mika toiminta-
tavoista toimii ja miké ei. Tyontekijat pystyvat vaikuttamaan esimiehiin tuomalla kehittdmisehdotuk-
sia heidan tiedokseen ja siten he ikdan kuin esimiehen kautta johtavat itseddn omatoimisesti. Par-

haimmassa tapauksessa tama vaikuttaa myos yrityksen taloudelliseen puoleen positiivisesti.

Mankan voimavaralahtéisen mallin kuviossa (ks. luku 3) keskella on ihminen, tyontekija, itse (Manka
ja Manka 2016, 76). Jokainen ihminen nékee, kokee ja tulkisee tydpaikkaansa ja tydyhteisodan seka
sen hyvinvointia eri tavalla asenteidensa kautta. Asenteet ovat jokseenkin suhteellisen pysyvid,
mutta silti muutettavissa olevia, ihmisen kayttaytymiseen vaikuttavia tekijoita. Jokaisen omaan koke-
mukseen vaikuttavat asenteiden lisédksi my6s ihmisen oma persoona, osaaminen seka terveydentila.

(Manka ym. 2007, 8.)

Manka kuvaa tydntekijan omaa osuutta mallissaan psykologiseksi padomaksi. Ihmisen psykologinen
padoma kertoo kuka han on nyt ja millaiseksi han voisi tulla. Psykologisen pddoman muodostumi-
seen vaikuttavat mm. olosuhteet, kuten esim. koulutustaso, ja ihmisen perima, mutta se myds
muokkautuu ja silhen on mahdollista vaikuttaa elaman varrella. Psykologisella padomalla on merki-
tysta siind, kuinka ihminen tyopaikallaan kayttaytyy ja kuinka han tehtéavistdan suoriutuu. Padoman
ulottuvuuksiin kuuluvat ihmisen itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. (Manka ja Manka
2016, 158-159.)

Mahdollisia ty6hyvinvoinnin ongelmia kohdatessa tydntekijélla itselladn on avainhenkildona vastuu
tilanteen muuttamisesta. Tyéhon on pystyttava sailyttamaan tietty ote omasta elamantilanteesta tai
tai muista tyon ulkoisista paineista huolimatta. (Kallio ja Kivistd 2013, 27.) Tehokkain keino ongel-
mien ratkaisemiseksi on niiden kohtaaminen ja toimiminen ratkaisemisen eteen, sen sijaan etta pas-

siivisesti tarkkailisi omaa elaméaansa ikaan kuin sivustakatsojana. (Manka 2015, 93.)

Noin 40 prosenttia ihmisen onnellisuudesta sanotaan olevan ns. hanen omalla vastuullaan, héanen
omissa kasissdan. Harva asia muuttuu itsestaan ja sen vuoksi omalla toiminnalla voi kasvattaa on-
nellisuutta tarkoituksenmukaisesti, esim. muokaten omaa kayttaytymistéan tai muuten &lyllisella toi-
minnalla. Oma tahto liittyy tdhan vahvasti. Kayttaytymiseen liittyvalla toiminnalla tarkoitetaan esim.
ystavéllisen kayttaytymisen harjoittelemista ja alyllisella toiminnalla mm. erilaisia mielikuvaharjoituk-
sia. Alyllisissa harjoituksissa voi tietoisesti havainnoida asioita myonteisesti tai pohtia asioita, joista
voi olla kiitollinen. (Manka 2015, 89-90.)

Jotta tydstéa selviytyy hyvin, tyontekijalla taytyy olla tyon edellyttamia tietoja ja taitoja ja hanen suh-
tautumisensa tydntekoon tulee olla arvoiltaan ja asenteiltaan terve. Omien taitojensa hyddynta-

miseksi kuitenkin vaikuttavat yksilon terveys, sosiaalisuus seké yhteistyéverkostot. (Otala ym. 2005,
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31.) Kehittymisen halu auttaa ihmistéa ndkemaan ympéristonsa positiivisemmin kuin henkild, jonka
kiinnostus itsensa kehittdmiseen on olematon tai alhainen. Kehittymisen halua lisdavat tyén haas-
teet, vapaus tehda téitd oman parhaan nakemyksensa mukaan seka tuki ja kannustus tydyhteisolta
tai esimiehiltd. (Manka ym. 2007, 8.)

Mikali ihmisellda on hyva itseluottamus, hdn on motivoitunut, asettaa itselleen korkeita tavoitteita,
eikd pelkaa haasteita. Toiveikkuus liittyy tavoitteisiin ja niiden asettamiseen. Toiveikas ihminen aset-
taa itselleen haastaviakin tavoitteita ja nauttii niiden saavuttamisesta, mutta niiden tavoittamiseksi
hén tarvitsee esimiehiltd itsendisyytta ja luottamista. Optimistinen ihminen suhtautuu elaméaén ja
tulevaan positiivisesti ja odottaa positiivisia asioita — ei kuitenkaan liian innokkaasti vaan realistisesti.
Sitkeys taas on lannistumattomuutta. Epaonnistumisista huolimatta sitked pystyy joustamaan ja jak-
saa yrittdd aina uudelleen. (Manka ja Manka 2016, 161-164, 167.)

Ihmisilla on sisdinen voimavara, elaméanhallinnan tunne, joka auttaa kohdattaessa haasteita tai vai-
keita tilanteita. Tunne kehittyy aikuisidssd mm. oppimisen ja onnistumisen kokemusten myo6ta. Hyva
vahva elaméanhallinnan tunne ehkéisee ahdistumista ja turvattomuuden tunnetta, silla ihminen uskoo
voivansa vaikuttaa elamaansa, eika kuvittele asioiden tapahtuvan itsestaan tai muiden toimesta.
(Manka ym. 2007, 8.)

5.1 Alaistaidot

Alaistaitojen kasite on noussut esiin vasta 2000-luvulla, kun johtamisen ja esimiestaitojen tutkimi-
sessa on alettu huomioida myos tydntekijoiden roolin merkitys. Kasite on k&dantynyt englannin kielen
termista organisational citizenship behavior. Samasta asiasta kaytetddn myds nimityksia tyontekija-
taidot, yhteistyotaidot ja tydelamavalmiudet. Alaistaidot ja esimiestaidot tdydentavat toisiaan.
(Manka ym. 2007, 18.) Alaistaidot kuvaavatkin alaisen ja esimiehen vélisen toimivan yhteistyon edel-

lyttdmaa osaamista alaiselta (Kehusmaa 2011, 117).

Alaistaidoilla ei tarkoiteta kiltteytta tai sitd, etté nielee vastaan panematta kaikki saamansa ohjeet ja
maaraykset. Alaistaidot ovat sitd, ettd osataan ottaa vastuu itsesté ja toisista ja suhtautua aktiivi-
sella otteella — kiinnostuksella ja mielipiteilla - omaan ty6hénsé. Avaimina on kyky vuorovaikutuk-
seen, halu oppia uutta ja kehittya seké ty6taitojen etta yhteistydssa toimimisen suhteen. (Jabe
2012, 72.)

Tyontekija ja esimies muodostavat esimies-alaissuhteen, jossa esimies toteuttaa esimiestaitoja ja
tyontekija alaistaitoja. Esimiestaitojen liséksi myos alaistaidoilla on suuri merkitys tyéhyvinvoinnin
suhteen. Molemmat taidot auttavat luomaan hyvaa johtajuutta ja hyvinvoivaa tydyhteisoa (Manka
ym. 2007, 18). Alaistaidoilla tarkoitetaan tydntekijan halua ja kykya toimia tydyhteisonséa edista-
miseksi tukien esimiestaan ja tydkavereitaan. Taitoihin kuuluu mm. tydpaikan viihtyvyydesta ja re-
surssien jarkevasta kaytosta huolehtiminen tuomalla omia mielipiteitdan esiin ja osallistumalla tyo-

paikan kehittamistydhon aktiivisesti. Liséksi yhteistyokykyisyys esimiesten ja muiden tydkavereiden
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kanssa on olennainen alaistaito. Alaistaidot ovat keinoja vaikuttaa tydtehtaviin seka esimiessuhtee-
seen ja sitd kautta johtamiseen. Esimiehet eivat valttimatta tee tydpaikan perustehtévia yhta lailla
kuten heidan alaisensa, mutta heidan on kuitenkin oltava avoimia ja otettava kehitysehdotuksia vas-
taan tyontekijoilta, jotka kyseisid tehtavid paivittéin tekevat. Hyvat alaistaidot vaikuttavat positiivi-
sesti tydn hallintaan, jolloin tyéntekija toteuttaa perustydtehtavansa hyvin ja on myds esimiehen
nékokulmasta hyva johdettava. Esimiesten on luotava tyontekijéilleen puitteet, jotta hyvia alaistai-

toja on mahdollisuus toteuttaa. (Suonsivu 2014, 45-46; Kivela ja Kolonen 2015.)

Hyvét alaistaidot omistava tyontekija luo hyvad henked tyopaikalla olemalla toiset huomioiva, kohte-
lias, arvostava ja kunnioittava muita kohtaan. Han on aktiivinen ja ottaa vastuuta tyostaan, tydym-
paristostaan seka niiden kehittdmisestd myds omalta osaltaan. N&in han huolehtii myos tyokavereis-
taan ja esimiehistadn. Onkin hyva joskus pohtia, kuinka itse omalta osaltaan tydyhteisdssaan vaikut-
taa. (Manka ym. 2007, 18.)

Alaistaitojen kehittdamisen kannalta palautteen saaminen on keskeisinta ja edellytys myds oppimi-
selle. Palautteen anto ja saaminen ei kuulu vain esimiesty6hon vaan sen tulisi pikemminkin olla koko
tyOyhteisdn asia. Kun tydyhteison kaikki jasenet esimiehid myoten arvostavat toisiaan, on heidan
myds keskuudessaan helppo antaa ja pyytaa toisiltaan tukea ja apua jatkuvasti. (Manka ym. 2007,
18-19.)

5.2 Yksilén vastuu tyokykytalosta

Ty6hyvinvoinnin edistéminen kuuluu tyonantajan liséksi yhtalailla tyontekijallekin. Tydntekija vastaa
loppupeleissa itse omasta tyokyvystdan ja ammatillisen osaamisensa kehittamisestd, jonka vuoksi
tyontekijan tuleekin olla kiinnostunut toimintakyvystaan ja hyvinvoinnistaan. Liséksi tyontekija vai-
kuttaa itse myds tyopaikan ilmapiiriin — myoénteista vaikuttamista voi tietoisesti opetella. (Manka ym.
2007, 12; STM 2017.)

Tyontekijéiden tydhyvinvointia on tutkittu paljon. Tydterveyslaitoksen Tyd ja terveys Suomessa 2012
on katsaus tydoloista Suomessa eri aloilla. Katsauksessa ei kasitelty matkailu- ja ravitsemistoimialaa
tai ravintola-alaa erikseen. Katsauksen mukaan tyéhyvinvointi on lisdantynyt 2010-luvulla, mutta se
kertoo myds, etta esim. tyontekijoiden stressi oman tydpaikan sailyvyydesta on liséantynyt. Katsaus
kertoo tydssa kayvien kokevan tydkykynsa keskimaarin hyvéaksi. Asteikolla 0-10 keskiarvo on 8,3.
Vanhemmat vastaajat kokivat tyokykynsa heikommaksi ja taas korkeasti koulutetuilla vastaajilla ko-
kemus oli yleisté keskiarvoa korkeampi. Valtaosa arvio pystyvansa tydskentelemaan nykyisessa tyos-
sdan eldkeikddn saakka, vaikka kaksi kolmasosaa kertoi kohdanneensa tuki ja liikuntaelinoireita tois-
tuvasti tai pitkdaikaisesti viimeisen kuukauden aikana kysymisesta. Reilu neljannes haastatelluista
tyossakayvista koki tydnsa henkisesti rasittavaksi ja vain puolet kokivat palautuvansa tyopaivistaan
hyvin. Psyykkisia oireita, kuten voimattomuutta, vasymysta ja artyneisyyttd, kokevien maara on li-

saantynyt vuodesta 2009 lahtien. (Tyoterveyslaitos 2013.)
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Palvelualojen ty6olot ja hyvinvointi —tutkimukseen osallistuneista matkailu- ja ravintola-alan tyonte-
kijoista psyykisista oireista merkittévin oli vasymys. 35 prosenttia koki jatkuvaa vasymysta vii-
meiseksi kuluneen kuukauden aikana kyselyyn vastaamisesta. Fyysisista oireista lahes puolet vastaa-
jista kokivat usein toistuvia fyysisia oireita niskassa, hartioissa ja takaraivossa. (Tyoterveyslaitos
2009, 29-30.)

Tydkykymalli (ks. luku 2.2.) korostaa yksilon vastuuta omasta tydkyvysta ja sen huoltamisesta. Jo-
kainen pystyy itse pohtimaan oman tyokykytalon kerroksien kuntoa samalla miettien mahdollisia ke-
hittdmisen arvoisia asioita, joille pystyy itse tekemé&én jotain. Talon kolme alinta kerrosta - terveys,
osaaminen ja koulutus seka arvot, asenteet ja motivaatio - kuvaavat yksilén omia voimavaroja, joi-

hin kukin pystyy itse mm. omilla elaméntavoillaan vaikuttamaan. (Manka ja Manka 2016, 66.)

Kristian Ekstrom kuvaa terveyden kehon ja mielen tasapainoksi, homeostaasiksi. Han toteaa kirjas-
saan Simply well — Nelja askelta terveyteen seuraavasti: “Jos sinulla ei ole aikaa levété, sydda, aja-
tella ja liikkua hyvin, on sinulla oltava aikaa sairastaa mychemmin.”. Hinen mukaansa tasapainoti-
lassa ihmiskeho pystyy keskittymaan normaalien toimintojensa yllapitdmiseen ja kudosten korjaami-
seen — ilman pitkaaikaisia tai lilan suurien stressitekijéiden aiheuttamia hairiéita. Tasapainotila ker-
too, etté on terve, koska elaméssa on riittdvasti mm. ravintorikasta ruokaa, lepoa ja liikkuntaa. Ek-
strémin mukaan terveyden laadukkuuden ja riittdvyyden ajatus toimii kaikessa — oli kyse sitten ra-
vintorikkaasta ravinnosta, nukkumisesta, ystavien kanssa vietetysta ajasta tai ty0sta ja vapaa-ajasta.
Mikali tasapainotila jarkkyy stressista ja rasitteista liikaa tai pitkakestoisesti, riski sairastumiseen kas-
vaa todella merkittavasti. Stressi saattaa lisata esim. kipuhermojen aktivoitumista ja tulehdusta. (Ek-
strom 2014, 10-11.)

Se, etta tyontekija kokee osaavansa tehda tyonséa, on yksi tyéhyvinvoinnin perusasioista. Ty6té on
ajan kuluessa kehitettava jatkuvasti. Ammatillinen kehittyminen on elinikdinen prosessi, silla tyonte-
kijoiltd my6s odotetaan jatkuvasti laajempaa osaamista ja monipuolisempia tietoja ja taitoja. Uuden
oppiminen luo uusia kykyja ja samalla opettaa tyontekijan tunnistamaan omia rajojaan. Pelko opppi-
mattomuudesta voi haitata yksilon omaa kehittymista. Osaaminen voidaan jakaa kolmeen osaan:
ammattiosaamiseen, sosiaaliseen osaamiseen ja henkildkohtaiseen osaamiseen. Henkildkohtainen
osaaminen liittyy itsetuntemukseen perustuvaan sosiaaliseen osaamiseen ja sosiaalisella osaamisella
tarkoitetaan kykya viestia ja olla vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Ammatillinen osaami-
nen taas on osaamista, jota tarvitaan tyétehtavien suorittamiseen niin, etta se tuottaa tyolle lisaar-
voa. (Suonsivu 2014, 48-49.)

Ty6ntekija on itse vastuussa itsensd ja ammatillisen osaamisensa kehittémisesta. Tyon ja elaman
hallinta vahvistuu mikali tydntekija osaa tunnistaa omia tunteitaan ja voimavarojaan. Tydntekij6ita
panostetaan vastuunottoon, mutta tydntekijankin taytyy osata johtaa itsedan. Asiakkaidenkin koh-
taamisessa on tarkedd, ettd tyontekija tunnistaa omia voimavarojaan, tunteitaan ja osaamistaan.

(Suonsivu 2014, 47.)
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Tyokykytalon kolmannen kerroksen, arvot, asenteet ja motivaatio, keskeisena kysymyksena on tyén
merkitys itse tyontekijalle. Pidetdanko tyota tarkeana, millaisella asenteella suhtautaan tytkavereihin
ja millainen kuva halutaan tyontekijana antaa. Mikali ty6 ei tunnu tarkealta, eikd motivoi, vaikuttaa
se auttamatta tyontekijan kayttdymiseen. Tulee paineita tydyhteison jasenten kohtaamisesta ja siité,
mitéd itse ty0ssa saa aikaan. Tama aiheuttaa ns. tyokyvyttémyytta asenteiden, arvojen ja motivaa-
tion tasolla. (Luukkala 2011, 43.)

Itsevarma itseensa uskova ihminen hallitsee ja suoriutuu tyétehtavistadn todennakoéisesti paremmin
kuin epavarma ihminen, silla itsevarma osaa kayttaa hyddyksi omia vahvuuksiaan. Thmiset eivét ole
useimmiten tietoisia kaikista vahvuuksistaan, silla niiden tunnistaminen vaatii yksilolta itsensa tutkis-
telua - oman eldaméansa ja itsensd pohtimista. Vahvuudet piiloutuvat herkasti mikali mieltéa vallitsevat

yksilon negatiiviset ajatukset, uskomukset ja ennakkoluulot. (Suonsivu 2014, 45.)

Ihmisen asenne kertoo miten asioihin ja ongelmiin suhtaudutaan. Asennetta muokkaavat etenkin
omat aikaisemmat kokemukset. Mikali olet esim. kohdannut sinulle uuden ihmisen ensimmaista ker-
taa negatiivisen savyisessa tilanteessa, olet ehk& hieman varuillasi seuraavan kerran kun hénet koh-
taat. (Manka 2015, 97) Kokonaisen keskustelun saa helposti kdantymaan negatiiviseksi, mikali vuo-
rovaikutus aloitetaan negatiivisella asenteella ja &dnenpainolla tai negatiivisella siséllélla, kuten valit-
tamisella. Sen sijaan katsekontaktin ottaminen keskustelukumppaniin, nydkyttely ja hymy ovat posi-
tilvisia vuorovaikutuksen tapoja. Etenkin kriittisissa tilanteissa neutraalisuus helpottaa vuorovaikutta-
mista, mutta jatkuva neutraalisti vuorovaikuttaminen, esim. eleettémyys, on kuitenkin negatiivista.
Positiivisen ja myénteisen vuorovaikuttamisen myéta ihmisten valille syntyy yhteys, jolloin toista ym-

martaa paremmin. (Manka ja Manka 2016, 143.)

Leila Rautjarven (2004) tutkimuksen mukaan ravintola-alan tyontekijat pitéavat hyvinvointia ja voimia
lisddvina asioina erilaisia harrastuksiaan, olivat ne sitten liikuntaa, puutarhan hoitoa, lukemista tai
sanaristikoita tai vaikka metsastysta. Erilaiset matkat, mokkeily tms. olivat tydntekijéiden mielesta
hyvia tapoja irrottautua tydsta ja arjesta. Hyvinvoinnin kannalta tydlle on siis hyva saada vastapai-
noa. Opintojen tai mahdollisten muiden toéiden koettiin olevan myds hyvaa vastapainoa ravintola-
tydlle. IThmisuhteiden merkitys tuli myos tutkimuksessa esille — sosiaaliset suhteet ja niiden yllapita-
minen ystavien, perheen ja muiden rakkaiden ihmisten kanssa koettiin edistavan jaksamista ja hy-
vinvointia. Vahainen aika perheen kanssa ja ongelmat vapaa-ajan, perheen ja tyén tasapainottami-

sessa vaikuttivat hyvinvointiin negatiivisesti.

Kaikki elaméan eri osa-alueet, kuten tyd, yksityiselama ja terveys, vaikuttavat vaistamatté toisiinsa,
silla ihminen on kokonaisuus. Ty6 ja yksityiselama eroavat toisistaan, mutta niita ei voi taysin erot-
taa — persoonaa ja muuta omaa elamaa ei voi piilottaa téihin mentdessa erilaisella tydminalla tai
tyoroolilla. Asiat tdissa heijastuvat kotiin ja toisin pain. Toissa vietetddn paivassa noin puolet valveil-
laoloajasta ja siihen kaytetdan paljon voimavaroja. Tyd kuitenkin myds antaa paljon kokemuksia,
jotka vaikuttavat ihmisen koko elamééan ja muovaavat kasityksia kyvyistamme ja itsestamme. Tydssa
opitaan ja kehitytaan. (Viitala 2013, 13-14.)
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On hyva tutkia ja tunnistaa millaiset asiat tekevét itsensa onnelliseksi ja millaiset tuottavat pahaa
mieltd ja estavat onnea. Hyvinvointia edesauttaa se, ettd pyrkii vaalimaan onnea tuottavia asioita ja
poistamaan tai tydstamaan niita, jotka sité estavat. Onnellisuuteen tai sen mahdollisuuteen liittyvat

kaikki asiat elamassa: tyo, terveys, ulkondkd, parisuhde, harrastukset, koti jne. (Rauramo 2012, 11-
12))
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6 TUTKIMUS

6.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Taman opinnaytetydn tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa ravintola-alan tyontekijoiden koke-
muksia ja ajatuksia tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen liittyvista asioista. Kyselylla ei selviteta
Kanresta Oy:n Kuopion toimipisteiden tydhyvinvoinnin tilaa, vaan tarkoitus on saada tydhyvinvoinnin

ja tydssa jaksamisen aiheesta ravintola-alalla erilaisia ndkemyksia ja nakokulmia esille.

Tavoitteena on tuottaa tietoa siitd, millaiseksi tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen tila ravintola-
alalla koetaan. Tavoitteena on tuoda esille keskeisimpia tyohyvinvoinnin teemoja: tyéhyvinvoinnin
osa-alueita, tydhyvinvoinnin johtamista ja yksilon tydssa jaksamiseen littyvia asioita, kuten tietoa
siitd, kuinka tyontekijat itse edistavat tyéhyvinvointiaan. Tulosten avulla pyritdan selvittamaan mah-
dollisia tydhyvinvoinnin haasteita ja tyohyvinvointia edistavid asioita ravintola-alalla. Tulosten avulla
on mahdollista lahte& kehittdméaan ja edistamaan tyéhyvinvointia, tai jatkotoimenpiteilla voidaan

myds perehtya paremmin esille tuleviin asioihin tai kehitysehdotuksiin.

Keskeiset kysymykset, joihin tutkimuksella pyritddn saamaan vastaus:

1. Voiko ravintola-alan henkilokunta hyvin? Vaikuttaako ty6 ravintola-alalla merkittavasti hyvin-
vointiin?

2. Millaiset asiat ty6hyvinvoinnin osa-alueista nousevat esiin joko positiivisesti tai negatiivisesti?

3. Millaiseksi tydhyvinvoinnin johtaminen ravintola-alalla koetaan?

4. Kuinka tyontekijat itse edistavat omaa tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista?

Opinnaytety® on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin
miksi, miten ja millainen. Tuloksia tarvitaan yleensa vain rajoitettu pieni maara, silla ne on tarkoitus
analysoida tarkasti. Vastakohtaisesti kvantitatiivisella eli maarallisilla tutkimuksella on tarkoitus saada
tietoa numeerisen tiedon pohjalta, jollon tutkimusten otantakin on suuri. Kvalitatiivinen tutkimus
auttaa ymmartamaéan ravintola-alan tydntekijoita selvittden heidan arvojaan, asenteitaan, tarpeita ja
odotuksia. Tulokset ovat hyva apukeino kehittdd toimintaa, selvittdd mahdollisia ongelmia ja ne an-

tavat pohjaa jatkotutkimuksia varten. (Heikkila 2014, 15.)

Kysely on keskeinen survey-tutkimuksen menetelma. Survey-tutkimuksessa kaytetaan tavallisesti
kyselylomaketta tai haastattelua, joka rakennetaan etukateen tarkasti. Aineistoa ker&taan siis kysy-
malla kohdehenkildiltd kysymykset samalla tavalla. Kysely on tehokas ja huomattavasti nopeampi
menetelma kuin haastattelu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 134, 193, 195.) Pyrin siihen, etta
opinnaytetydni tekeminen sujuu suhteellisen nopealla tahdilla, jonka vuoksi en lahtenyt haastattele-

maan ravintola-alan tyontekijoita henkildkohtaisesti, vaan valitsin tehda kyselyn.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan kuvaamaan todellista elamad tutkien kohdetta hyvin koko-
naisvaltaisesti. Taméan tyon kyselyssé lahes kaikki tavoitteen mukaista tietoa antavat kysymykset
ovat avoimia kysymyksia. Tarkoituksena ei ole todentaa olemassa olevien vaittamien todellisuutta,
vaan loytaa uusia tosiasioita ja ndktkulmia. Kvalitatiivinen tutkimus ei kuitenkaan tarkoita sité, etta
etté kohdehenkildihin tulisi ottaa laheista kontaktia. Siksi kyselyn taustatietoja antavat kysymykset
ovat kvantitatiivisia eli maarallista tutkimusta edustavia nopeita kysymyksia, joihin moneen on an-

nettu valmiit vastausvaihtoehdot. (Hirsjarvi ym. 2009, 161, 194.)

6.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuskysely toteutettiin Kanresta Oy:n Kuopion Musiikkikeskuksen ja Kuopion kaupunginteatterin
henkilékunnalle, joten otantana on siis Kuopion toimipisteiden Kanresta Oy:n henkilékunta. Yrityk-
sessa tydskentelee eri-ikaisia ja erilaista tydkokemusta omaavia henkilgitd. Osa on tyéskennellyt ra-
vintola-alalla eri tydpaikoissa jo pitkdan ja osa on nuoren ikénsakin vuoksi alalla ns. untuvikko. Eri-
laisten lahtokohtien vuoksi ajattelinkin saavani kyselyyni vastauksia mielenkiintoisesti erilaisista né-

kokulmista.

Tutkimuksen aineistoa keréttiin séhkdisell& verkossa olevalla kyselylomakkeella, joka l&hetettiin hen-
kilokunnalle sahkopostitse. Pyysin Kanrestan Kuopion toimipisteiden toiminnasta vastaavaa aluepaal-
likkda valittaméaan séhkopostitse lahettdmani kyselylinkin saatekirjeineen henkilékunnalle. Henkil6-
kunta tekee yrityksessa vuorotyota - tydpdaivat ja —viikot ovat jokaisella erilaisia, joten tyopaikan asi-
oiden tiedonkulkua kédydaan paljon sdhkdpostitse. Siten mielestéani myds kysely tavoitti vastaajansa
sahkdpostitse parhaiten. Nain jokainen pystyi myds vastaamaan kyselyyn rauhassa muualla kuin
tybpaikalla. Kyselylla ei ollut tarkoitus selvittdd Kanresta Oy:n Kuopion toimipisteiden tyéhyvinvoin-
nin tilaa, vaan tarkoitus on saada yleisid nakemyksia tyéhyvinvoinnista ja tyéssa jaksamisesta ravin-

tola-alalla. Kyselyyn ei ollut tarkoitus siis vastata ty6ajalla.

Lahtiessani suunnittelemaan kyselylomaketta, pohdin ensimmaiseksi tutkimukseni tavoitetta tarkem-
min, silla tavoite taytyy olla selked ennen kuin kyselylomaketta aletaan laatia. Laatiessa kysymyksia
ja vastausvaihtoehtoja tulee selvittdd, minkalaisia ja kuinka tarkkoja vastauksia halutaan saada. Li-
séksi on huomioitava, etta hyvan kyselylomakkeen tulee olla selked, houkuttelevan nékéinen ja loo-
ginen. Alussa on hyva olla helpoja kysymyksid vastaajan mielenkiinnon herattamiseksi, lomake ei
saa olla liian pitkd ja on otettava huomioon, etté lomake on helppo sy6ttaa ja kasitella kaytettavalla

tilasto-ohjelmalla. (Heikkila 2014, 45-47.)

Laadin kyselyn Webrobol-ohjelmalla. Aloitin kyselyn helpoilla ja nopeilla taustatietokysymyksilla, joita
kutsutaan myos suljetuiksi kysymyksiksi. Suljetuissa eli strukturoiduissa kysymyksissa on valmiit vas-
tausvaihtoehdot, jotka on mietitty etukateen. Suljettuihin kysymyksiin on helppo ja nopea vastata ja
tulosten tilastollinen kéasittelykin on helpompaa. Tosin on huomioitava, etta vaihtoehdot olisivat toisi-

aan poissulkevia ja etta kaikille vastaajille 16ytyisi sopiva vaihtoehto. Vastaajilla on vaarana vastata
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kysymyksiin harkitsemattomasti ja mikéli sopivaa vaihtoehtoa ei l6ydy, on 'en osaa sanoa’ — vaihto-
ehto hyvin houkutteleva. Mikali kysymyksien vaihtoehdot mietityttévat, on hyva lisétd esim. 'muu,
mika?’ vaihtoehto, jotta kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot tulisivat esille. Taustakysymyksia on

kyselyssa yhteensa seitseméan. (Heikkila 2014, 49-50.)

Tutkimukseni tavoitteen mukaista tietoa antavat kysymykset ovat taas suurimmaksi osaksi avoimia.
Kvalitatiivisissa tutkimuksissa kaytetaan tarkoituksenmukaisesti paljon avoimia kysymyksia, jotta
vastaajien valintamahdollisuuksia ei rajoiteta vaihtoehtoilla. Kvalitatiivisissa kyselytutkimuksissa
yleensa kuitenkin rajataan vastaajan ajatusten suuntaa erilaisin tavoin. Avoimiin kysymyksiin jate-
taan helposti vastaamatta ja niiden vastausten kasittely on ty6lasta ja vaikeaa luokitella. Toisaalta
avointen kysymysten vastaukset voivat myds yllatéa tutkimuksen tekijaa sisallollaan. (Heikkila 2014,
47-48.)

Tavoitteen mukaista tietoa antavia kysymyksia on yhteensa kymmenen. Kahdessa ndista oli valmiina
numeerinen asteikko, johon vastataan, mutta loput kahdeksan olivat avoimia kysymyksi&, jotka jaet-
tiin teemoihin: tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin, tydhyvinvoinnin johtamiseen ja yksilon tydssa jaksami-
seen ja sen edistamiseen liittyen. Jotta kyselyyn vastaaminen ei tuntuisi niin raskaalta, jaoin kysy-

mykset Webrobolissa teemoittain eri sivuille. Kyselylomake 16ytyy liitteen& opinndytetyon lopusta.

6.3  Tutkimustulokset

Linkki kyselyyn saatekirjeineen lahetettiin séhkdpostitse 18 Kanrestan tyontekijélle. Vastauksia kyse-
lyyn saatiin 6 kappaletta, jolloin kyselyn vastausprosentiksi tulee 33 prosenttia. Vastausaikaa annet-
tiin ensin viisi paivad, mutta pienen vastausmaaran vuoksi viidenten& paivana henkildstolle lahetet-
tiin séhkopostitse ilmoitus kyselyn vastausajan pidennyksestad. Yhteensa kysely oli auki yhdeksan

paivaa.

Vastaajien taustatiedot

Kyselyn vastaajilla oli ravintola-alalta tydkokemusta jo useita vuosia. Suurin osa vastaajista olikin yli

30-vuotiaita (ks. Taulukko 1.).

keskiarvo
Ika 40
Tyékokemus 16

Taulukko 1. Vastaajien ién ja ravintola-alan tytkokemusvuosien keskiarvot.
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Puolet vastaajista olivat suorittaneet jonkin ravintola-alan koulutuksen. Suurin osa tyéskentelee use-
amman kuin yhden tydnantajan palveluksessa, ja useimmilla on tarvittaessa téihin kutsuttava —tyo-
sopimus eli ns. nollatuntisopimus (ks. taulukko 2). Keskimaaraisesta viikottaisesta tydtuntimaarasta
kysyttéessa vain kaksi vastaajaa kertoi tydskentelevansa kokopéivaisesti tai jopa hieman yli joka

viikko, suurimmalla osalla viikkoty6tunnit vaihtelivat 0-30 tunnin valilla.

lkm
Koulutus
Ammatillinen 3
AMK 3
Ravintola-alan koulutus
Kylla 3
Ei 3
Useita ty6nantajia
Kylla 4
Ei 2
Tyosopimuksen muoto
Kokoaikainen 2
0-sopimus 5
Vakituinen 1
Madraaikainen 2

Taulukko 2. Vastaajien koulutuksista, tydnantajista ja tyésopimusten muodosta.

Vastaajat arvioivat kokonaisjaksamistasonsa suhteellisen hyvéksi asteikolla 0-10 (ks. taulukko 3).
Kaikki vastasivat samoin. Tulevaisuuden epavarmuuden mainittiin kuluttavan voimia paremmasta
jaksamistasosta, vaikka jaksamistaso olikin suhteellisen hyvéa. Yksi vastaaja kertoi taas ian ja tyon
rasittavuuden tuovan jo haasteita, viitaten talla oletettavasti jo varttuneempaan ikdan. Suurin osa
vastaajista tunsi ravintola-alan tydn vaikuttavan jollain tasolla kokonaisjaksamistasoonsa. Seuraa-
vissa kysymyksissa selvitettiinkin, millaiset asiat tydhyvinvointiin ja jaksamiseen vaikuttavat — joko

positiivisesti tai negatiivisesti.
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0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Keskiarvo
Erittain huono | 0O 0 0 0 0 0 0 0 6 0 0 | Erinomainen 8
Enollenkaan| 0 0 o0 1 o0 1 1 o0 3 o o |rodellamer- 6.3
kittavasti

Taulukko 3. Ylarivissa kokonaishyvinvointi ja alarivissa ravintola-alan tyén vaikutus kokonaishyvin-

vointiin.

Ty6hyvinvoinnin osa-alueet

Ty6n teoriaosuudessa tyohyvinvoinnin haasteiksi kuvattiin tydelaman kiireisyys, muutokset, tyonteki-
joiden epavarmuus, patkatyo ja sitoutumattomuus tyéhon. Kyselyn vastauksissa nousi esiin osittain
samoja asioita, mutta suurimmaksi hyvinvointia estavéksi haasteeksi ja ongelmiksi ravintola-alalla
koettiin kommunikoinnin ja tiedonkulun vahyys tai puute. Mainittiin tydpaivien tauottomuus ja vaih-
televat tydajat seké nollatuntisopimukset. Epavarmuus tyén maarasta ja jatkuvuudesta mainittiin
kolme kertaa stressinaiheuttajana ja sen koettiin heijastuvan jopa itse tyéhon seka tyoilmapiiriin.
Véahemman tunteja tekevien tydntekijoéiden mainittiin olevan kuvainnollisesti jollain tapaa irrallisia
tyOpaikasta pienien tuntimaarien vuoksi. Kyseisen irrallisuuden koettiin vaikuttavan myos kunkin ty6-

paikan tuloksellisuuteen.

"Nykyinen tydtahti on véhentdnyt huomattavasti tyékavereiden kanssa kdytédvéd vuoropuhelua,
koska tehdaédn paljon yksin. - - jokainen on yksin vastuussa tekemisistdan ja tavallaan henkinen tuki

puuttuu.”

- - kdsittddkseni pysyvét tydntekijat kokevat etteivét tarvitse kohdella keikkalaisia samanvertaisina -

7

- - valhtelevat tydajat, jolloin syémisestad, nukkumisesta ja liikunnasta tulee myds satunnaista.”

"Ty6 on fyysisesti raskasta, kun koko tyévuoro ollaan litkkeessd ja tydpdivadn normaalisti kuuluvia

taukoja ei kerked useinkaan pitdmé&an.”

Ty6hyvinvointia ja tydssajaksamista heikentéavaksi tekijaksi eniten mainintoja sai kiire - liian monet
tyOtehtavat samaan aikaan tai liilan pieni miehitys suhteessa tarpeeseen. Kiiresta kertomisen yhtey-
dessa mainittiin sen aiheuttavan stressia ja stressin taas kerrottiin purkautuvan negatiivisella tavalla,
kuten esim. huutamisella. Ongelmat tiedonkulussa ja tydyhteison ilmapiirissa seké tydaikojen epéa-
saannollisyys ja taukojen poisjaanti nousivat myos esille. Yksi vastaajista mainitsi oman elamantilan-
teensa vaikuttavan tyopaivan jaksamiseen viitaten télla siihen, onko ehtinyt liikkua, sy6dé ja nukkua
tarpeeksi. Myds huono johtaminen ja puute perehdytyksesté mainittiin. Vastauksilla viitattiin selke-

asti tyokykytalon ensimmaisemmaiseen kerroksiin: mikali ei ole terve tai ehtinyt kiireen tai oman



40 (53)

elamantilanteen vuoksi pitda terveydestaédn huolta séannollisella sydmisellda ym. ei tydssa jaksami-

nen péaivan aikana ole parhaimmillaan.

"Taukofen poisjéanti ei mydskadn edistd tyéhyvinvointiani. Myds jos kemiat menee tdysin ristiin tyo-
kavereiden kanssa tai toinen ei tee omaa osuuttaan toistd, on tdllaisten ihmisten kanssa todella ras-

kasta tehad toitéd yhdessé.”

"Tiedonkulku ongelmat -> aina ei saa tarvittavaa tietoa silloin kun pitéisi, josta seuraa virheitd.”

Suurin osa vastaajista vastasi me-hengen, hyvan ty6ilmapiirin ja tyokavereilta sekd esimiehelta saa-
man tuen vaikuttavan tyopaivan tydhyvinvointiin ja tytssa jaksamiseen sitd vahvistaen. Toimiva
vuorovaikutuksen téarkeys tyoyhteisdssa seka tyokavereiden etta tydntekijoiden ja esimiesten kesken
on todettu merkittavaksi tekijaksi tydhyvinvoinnin edistdmisessa. Myos riittava uni, likunta ja tauot
mainittiin vahvistavaksi tekijaksi unohtamatta onnistumisista ja positiivisesta palautteesta saatavaa

virtaa.

"Hyvd tydyhteisdn ilmapiiri auttaa jaksamaan tOissd. Tdmé tarkoittaa, ettd huomioidaan toisia fa au-

tetaan tarpeen mukaan ja jutellaan asioista avoimesti.”

"Silloinkun saa ajantasaisen ohjeistuksen péivan toitd varten ja saa pitdd esim. ruokatauon.”

Tydhyvinvoinnin johtaminen

Tybhyvinvoinnin johtamisen mieltdmisesta kysyttéaessa kyselyn vastaajat nostivat esille selkeasti ja
laajasti opinnaytetydn neljannessa luvussa kerrottuja johtamisen ja tyéhyvinvoinnin johtamisen asi-
oita. Tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluvista asioista kysyttaessa korostui kolmella maininnalla tyon-
tekijoiden yksildllinen huomiointi ja arvostaminen. Koettiin, ettd johtajan ja esimiesten tulisi ottaa
yksildiden heikkoudet, vahvuudet, yksilén kokema kuormituksen méaara ja tarpeet huomioon. Tydhy-
vinvoinnin johtamiseen lueteltiin myods tydntekijéiden tsemppaus, kehityskeskusteluiden pitaminen,
tyoterveyshuollon jarjestdminen seka riittdvan tiedonkulun ja perehdytyksen seka tydtehtavien oh-
jeistuksen jarjestaminen. Kaksi mainintaa saivat johtamisen lakiséateiset asiat: tyoturvallisuus ja
tauot. Kaksi vastaajista mainitsi tasa-arvoisen reilun tyéntekijoiden kohtelemisen kuuluvan tyéhyvin-
voinnin johtamiseen. Yksi vastaajista mainitsi johtamiseen kuuluvan myos sen, ettd jopa ns. suurin

pomo tekisi valilla tavallisia ns. likaisempiakin paivittaisia tyotehtavia.

"Tahédn kuuluu mielesténi, ettd alkuunsa kasataan tydpaikalle tiimi, joka toimii hyvin yhdesséa ja
Jossa kaikille on selked paikka ja tehtédva. Tyontekifén - - tulisi olla tietoinen, mitéd hdanen tydtehta-
vilnsd kuuluu eli perehdytys tulisi hoitaa kunnolla. Jokapéivéisessé tydnteossa tulisi huolehtia, etté

Jokainen kerkedd pitdméaéan hengdhdystauon ja pitkissé péivissd ruokatauon.”
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Ravintola-alan yritysten ja organisaatioiden johdon ja esimiesten koettiin panostavan tydyhteisdnsa
hyvinvointiin jokseenkin puuttellisesti. Vain yksi vastaajista kertoi panostuksen olevan “7han ok’
mutta mainitsi myods muiden ohella, ettd parannettavaa olisi. Kaksi mainitsi henkisen jaksamisen tu-

kemisen puuttelliseksi.

"Rijppuu yrityksestd ja johtohenkiloistd. Joissakin yrityksissd mennddn vain eurot mielessd ja toisissa

ymmadrretdan tyohyvinvoinnin merkitys myynnille.”

"Usein tuntuu, etta tyohyvinvointiin panostetaan ainoastaan erilaisten, satunnaisten virkistyspéivien
muodossa. Muuten vallalla on - - periaate, ettéd tyontekifoista revitdan kaikki irti ja kun tyduupumus

[skee, otetaan uusi tyontekifd tilalle --.”

Vastausten perusteella tyéhyvinvoinnin johtaminen ravintola-alalla ei vaikuta sdannélliselté johtami-
seen ja yritysten tavoitteisiin sidotulta asialta. Muutama mainitsi yritysten jarjestavan satunnaisesti
virkistyspdaivia, mutta yksi vastaaja mainitsi tallaisten péivien ja liikuntaseteleiden olevan vain ns.
muodon vuoksi jarjestettyja paivid, jotka ndenndisesti edistaisivat tydhyvinvointia. Yksi vastaaja ker-
toi kokeneensa tyohyvinvoinnin panostamisen olevan ravintola-alalla 1&hinna vain toimivien tydévali-
neiden hankintaa. Tydhyvinvoinnin johtamisesta ravintola-alalla saa siis timan kyselyn perusteella
kuvan, ettd toiminta hyvinvoinnin edistamiseksi ei ole kovinkaan suunnitelmallista. Kaytossa voisi

olla mahdollisesti erilaisia tyokaluja ja mittareita tyéhyvinvoinnin edistamiseksi.

Kaikki vastaajat vastasivat, etta esimiehet ja johtajat voisivat parantaa tyontekijoidensa tyohyvin-
vointia ja tydssa jaksamista. Parantamisen keinoihin suurin osa vastasi kokevansa tydyhteison hen-
gen ja keskusteluyhteyden tyontekijdiden ja esimiesten valilla tarkeaksi. Esimiehilta kaivattiin lasna-
oloa, keskusteluyhteytta, arvostusta ja ymmarrysta tyontekijéitd kohtaan mm. kehityskeskustelujen
jarjestamisella seka tyévuorojen miehitykseen ja perehdytykseen panostamalla. Yksi vastaajista toi

esille, ettéd esimiehet voisivat panostaa myods tydterveyshuollon jarjestaémiseen.

"Lisddmélld yhteenkuuluvuuden tunnetta koko henkiloston osalta ja huolehtimalla, ettd yhteisid

sdéntdjé noudatetaan.”

"Paéllimmaisend mielessd on varmistamalla rijttdvén tyontekijdméarén jokaisessa tyovuorossa - - ja

toisaalta osoittamalla arvostuksensa tydntekijoitd kohtaan.”

- - tyontekifdiden kehittdminen valmiuteen ottamaan vastaan uusia ja vaihtuvia tyontekijoité ja

kunnon perehdytys.”

Vuorovaikutteinen reilu tapa johtaa nousikin esille tydhyvinvoinnin osa-alueita kuvaavista malleista.
Vuorovaikuttamiseen johtamiseen ja ylipaataan keskustelevaan tyopaikkakulttuuriin panostamalla
luottamus esimiesten ja tyontekijoiden valilla kasvaisi puolin ja toisin. Keskusteleminen lisdd myds

tietoisuutta ja selventad asioita.
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Yksilén hyvinvointi

Kyselyn viimeisessa osuudessa kysyttiin kuinka ravintola-alalla tyoskentelevat jo itse parantavat tyo-
hyvinvointiaan tai kuinka he voisivat sitd itse parantaa. Kaikki vastasivat, etta pystyvat itse vaikutta-

maan ty6hyvinvointiinsa ja tydssa jaksamiseensa.

“On aina mahdollista muuttaa ja parantaa omia tydskentelymenetelmidan ja ndin ollen vaikuttaa

omaan jaksamiseen.”

Vastauksissa nousi esille tydkykytalo-mallin kolme alinta kerrosta. Alimman kerroksen oman tervey-
den yllapitaminen; riittéva liikkunta, uni ja ravinto saivat nelja mainintaa. Talon toinen kerros, osaa-
minen ja koulutus, mainittiin kerran: yksi vastaajista kertoi oman osaamisensa kehittdamisen ja opis-
kelun olevan asioita, joilla pystyisi parantamaan omaa tydhyvinvointiaan. Tyokykytalon kolmannen

kerroksen asenne nousi myods kahdesta vastauksesta esiin.

- - jos olen sairas, niin pitélsi alemmin ja4da pois toisté, niin paranisin myads nopeammin. MyGés
asenne, jolla menen joka pdiva téihin, vaikuttaa sithen miten jaksan paivéni. Jos aloittaisin pdivan
aina positiivisissa fiiliksissa, uskon, ettd péivista tulisi myds parempia ja muutkin tekisivdt mieluum-

min kanssani toits.”

Yksi koki yksilén pystyvan vaikuttamaan hyvinvointiinsa vaikuttamalla itse tydyhteisdssaan positiivi-
sesti mm. mukaanottamisella. Taman kyselyn vastauksissa harrastusten tarkeys sai yhden mainin-
nan, kun taas Rautjarvi kertoi tutkimuksessaan harrastusten ja tyon ja vapaa-ajan tayden erottami-

sen olevan selvasti hyvinvointia lisdava tekija.

Useimpia mainintoja tydn motivoivina ja voimaannuttavina tekijéina mainittiin toiset ihmiset, joita
tydssa kohdataan. Hyva tydyhteisd voimaannutti neljaé vastaajaa ja kaksi koki saavansa asiakkaista
energiaa. Asiakkaiden kerrottiin tekevéan joka paivasta erilaisen ja heidan tyytyvaisyyden ja positiivi-
sen palautteen koettiin palkitsevan.

"Eniten motivoi tyytyvéiset asiakkaat ja tieto onnistumisesta sitd kautta.”

"Yhdessd tekeminen, positiivinen palaute, avoin kommunikaatio, uuden oppiminen.”

Kaksi vastaajista mainitsi myos tydsta saatavan palkan motivoivan. Kaksi vastaajista viittasi myos
turvallisuuden tunteeseen, joka oletettavasti liittyi seké turvallisuuden tunteeseen toissa etta turvalli-

suuden tunteeseen esim. toimeentulon varmuudesta.

"Toimivat tyovélineet ja hyva perehdytys. Onnistumisen kokemukset.”
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6.4  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat aina, minka vuoksi tehtyjen tutkimusten luotetta-
vuutta pyritddn niiden valmistuttua arvioimaan (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin ei ole yksiselitteisté ohjeistusta. Validiteetti ja reliabiliteetti —kasitteet ovat
jonkin verran kritisoituja laadullisten tutkimusten suhteen, silla ne ovat syntyneet maarallisten tutki-

musten piirissa. (Tuomi 2008, 150.)

Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta ja sen kykya antaa tuloksia, jotka eivéat ole sattu-
manvaraisia. Kaytannossa tama tarkoittaa sitd, etta eri arvioijien paatyessa samaan tulokseen tutki-
muksen tulokset ovat reliaabelejd. Validiuden kasitteella taas tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta —
sitd, onko tutkimusmenetelmall& onnistuttu mittaamaan juuri sitd mita oli tarkoituskin mitata. Hirs-
jarvi, Remes ja Sajavaara mainitsevat, etteivat kaytettéavat mittarit ja menetelmat aina valttamatta
vastaa tutkijan kasitysta tai todellisuutta, silla esim. kyselylomakkeissa vastaajat saattavat kasittaa

kysymykset eri tavalla, mita tutkija on ajatellut. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on hyva pohtia mm. tutkimuksen aineiston ke-
ruutapaa, tutkimuksen kestoa, aineiston analysointia ja tutkimuksen raportointia. On pohdittava
esim. mahdollisia ongelmia tai merkityksellisia asioita aineiston kerdamisessa, aineiston analysointi-
tapaa ja raportointia siten, antaako se lukijoille riittavasti tietoa tutkimuksesta. (Tuomi 2008, 151-
152.)

Opinnaytetyon kvalitatiivinen tutkimus osoittautui suppeaksi, silla se sai vain kuusi vastaajaa. Vas-
taukset vastasivat tutkimuksen tavoitteisiin, mutta suurempi ja monipuolisempi vastaajaméaara olisi
mielestani tehnyt tutkimuksesta huomattavasti luotettavamman tuoden tyontekijéiden nékemyksia
ja ajatuksia mahdollisesti vahvemmin esille. Toisaalta huomattavasti laajempaa vastaajamaaraé ha-
kiessa olisi tullut pohtia myds tutkimusmenetelman vaihtamista esim. maaralliseen kvantitatiiviseen
menetelmaan, silla laadullisten tutkimusten tarkoitus ei ole niink&an kerdtd suuria vastaajamaaria.
Vilkka kertoo kirjassaan (2015, 150) etta laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyissa tutkimuksissa
aineistoin koolla ei ole niink&én valia — merkityksellisemp&a on aineiston laatu. Koska laadullisissa
tutkimuksissa ei tehda otoksia eli ei mydskaan tarvitse miettid, kuinka suuri tutkimuksen otoksen

tulisi olla.

Kyselyn aukioloaika on vaikuttanut vastaajien maaran — mikali elaméantilanne on ollut kyseisten yh-
deksén paivéan aikana kiireinen, kyselyyn vastaaminen ei varmasti ole ollut ajatuksissa. Lisaksi ihmi-
silla voi olla eroja séhkopostin kdytdssa — osa kayttaa joka paiva, osa ei kayta lahes ollenkaan — jo-

ten myds tdma on voinut vaikuttaa vastaamiseen.

Haastattelu aineiston keruutapana, sahkoisen kyselyn sijasta, olisi mahdollisesti antanut vastauksia
kattavammin. Luulen, ett& kirjallisiin avoimiin kysymyksiin vastaaminen on jonkin verran haastavaa,
ja kun vastauksia kirjoitetaan, ihminen saattaa mielesténi pohtia niita ja niiden pituutta tarkemmin

kuin suullisesti vastatessa. Kirjallinen vastaus jaa siis monesti suullista vastausta lyhyemmaksi, esim.
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perustelut jaavat usein suhteellisen tiiviiksi, silla voidaan kirjoittaa suhteellisen nopeasti ja lyhyesti
vain ensimmaisend mieleen tulleista asioista. Haastattelussa olisi mahdollisuus tarkentaa kysymyk-
sia, mikali vastaaja ei ymmarra niita, ja esittda vastaajalle lisdkysymyksia suunnaten tata vastaa-

maan juuri siihen kysymykseen mihin vastausta haettiinkin.

Aineiston analysoinnissa pyrin jarjesteleméaan ja teemoittamaan vastauksia etsien eri vastauksista
yhtéléisyyksia. Kirjasin ylos kuinka paljon mainintoja vastauksissa esille tulleet aiheet ja asiat saivat
mainintoja. Raportoin vastaukset teemoittelemalla ja perustelemalla niitd tuoden esiin suoria lai-
nauksia vastauksista. Vertasin vastauksia opinnaytetyon viitekehyksen teorioihin. Teoria kertoi mika
hyvinvointia luo, ja pystyin sen avulla tarkastelemaan vastauksia luoden johtopaatoksia tyéhyvin-

voinnin tilasta ja kehittdmisesta ravintola-alalta.

Tutkimuksen reliabiliteetti oli kuitenkin mielestani suhteellisen hyva. Vastaukset olivat suhteellisen
lyhyita ja selkeité ja niitd oli véhén, joten luulen, etté eri ihmiset aineistoa analysoimassa péaasisivat
todennakdisesti teemoittelemalla samoihin johtop&atoksiin. Tutkimusta pystytdan toistamaan sa-
manlaisena edelleen. Mielestani voidaan myods sanoa, ettd tutkimuksen validius on hyva, koska haet-

tuihin kysymyksiin saatiin vastauksia ja tavoite onnistui pienesta vastaajamaarasta huolimatta hyvin.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda ravintola-alalla tyoskentevien ndkemyksia tyéhyvinvoinnista
ja tydssa jaksamisesta ravintola-alalla. Tyon tavoitteena oli pohtia myds eri osapuolten, eli seka esi-
miesten etta tyontekijoiden, osuutta tyéhyvinvoinnin syntymisessa ja kehittdmisessa. Tutkimustulok-
sina sain juuri sitd mita halusinkin — nédkemyksia eri ihmisilté. Vaikka vastauksia ei tullut kovin mon-
taa, sain vastausten avulla muodostettua kuvan siité, millaiseksi tyéhyvinvointi ja sen johtaminen
ravintola-alalla koetaan ja minulle selvisi myds misté alalla tydskentelevéat saavat ns. virtaa tyéhon.

Vastauksia tuli loppupeleissa maarallisesti vahemman mita odotin.

Tyota aloitellessa selasin ensimmaiseksi aiheesta jo tehtyja opinnaytetdita sekd muuta materiaalia.
Ty6hyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta 16ytyi mielestéani yllattavankin paljon kirjallisuutta ja verk-
kojulkaisuja — sita on tutkittu paljon. Materiaalin runsaus olikin yksi haaste tydn teossa ja se vai-
keutti jonkin verran opinnaytetyon teoriaosuuden muodostumista. Tyon viitekehyksesta tuli lopulta
mielestani kuitenkin selked ja hyvin rajattu. Kuvasin ensin kasitteitd ja kerroin, kuinka tydhyvinvointi
ymmarretaan, minka jalkeen paneuduin asioihin, joista tydhyvinvointi muodostuu. Koska opinnayte-
tyon tavoitteena oli paneutua tyéhyvinvoinnin aiheeseen nimenomaan esimiehen ja tydntekijoiden
nakodkulmasta, erotin nama kaksi osa-aluetta omiksi luvuikseen ja kirjoitin niistd huomattavasti

enemman kuin muista osa-alueista.

Viitekehyksen selkeys ja rajaus toimi hyvana pohjana myoés verkkokyselyn suunnittelussa. Teemoit-
telin kyselyn avoimet kysymykset viitekehyksen aiheiden mukaisesti tydhyvinvoinnin osa-alueisiin,
tyéhyvinvoinnin johtamiseen ja tydssa jaksamiseen yksilétasolla. Haasteita kyselyn kysymyksia poh-
tiessa tuotti se, kuinka kysely sdilyy suhteellisen selkednd ja helposti vastattavana. Halusin saada
vastauksia ravintola-alan tydhyvinvoinnin tilasta yleensé — tarkoitus ei ollut tehda tydhyvinvointiky-

selya tyoni toimeksiantoyrityksen tilasta — ja sité piti pohtia kysymyksia luodessa.

Kysely onnistui mielestani hyvin. Koska tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen eli etsi uusia nakemyk-
sid ja nakokulmia, luulen, etté tutkimuksen teko haastatteluna olisi voinut olla ns. antoisampi vaihto-
ehto. Uskon, etta olisin saanut haastatteluita tekemalla enemman tutkimusaineistoa. Paadyin kuiten-
kin kyselyn tekoon sen vuoksi, etté se on haastattelua nopeampi vaihtoehto ja pyrin tydstamaan
opinnaytetyoni valmiiksi tiukalla aikataululla. Vaikka kyselyyn vastasikin hyvin erilaisia vastaajia, en

saanut vastauksista nakoékulmaa kuitenkaan ns. ravintola-alan untuvikoilta — nuoremmilta tekijéilta.

Tuloksia pystytaan mielestani hyédyntamaan pohtimalla esille nousseita asioita tyopaikkakohtaisesti
tarkemmin. Esim. vuorovaikutuksen merkitys korostui vastauksista, ja sen onnistumista voidaan
pohtia ja siihen pystytaan jatkotoimenpiteilla paneutumaan. Kysely kuvasi ravintola-alan tyéhyvin-
vointia ja tydssa jaksamista yleisesti, joten tyOpaikkakohtaiset tydhyvinvointikyselyt voisivat olla hy-
vid jatkotutkimuksia. Jokaisessa tydpaikassa tyéhyvinvointi toteutuu omalla tavallaan, kaikilla on eri-

laiset tavoitteetkin, joten kuhunkin paikkaan 16ytyy varmasti eri asioita, jotka toimivat erityisen hyvin
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tai vaativat panostusta. Jatkotoimenpiteilld voitaisiin myds enemman keskittya kehittamaan tyohy-
vinvoinnin johtamista ravintola-alalla, silléa tutkimus jo selvitti ja toi esille yleisesti alan tydhyvinvoin-

tiin liittyvia haasteita.

Opinnaytetydn tydn tekeminen opetti paljon itse tyén aiheesta sekéa tutkimuksen tekemisesta ja ra-
portoinnista. Sain tyéhyvinvoinnista kokonaisvaltaisen kuvan — se onkin hyvin moniulotteinen aihe -
ja ymmarsin, kuinka merkityksellista se onkaan jo yrityksen tuloksellisuuden kannalta. IThmisten n&-
kemys tydhyvinvoinnista on mielestani suhteellisen suppea. Uskon, ettéa tyéhyvinvoinnin merkitys
korostuu tulevaisuudessa. Mielesténi olisikin tarkead, etta tydhyvinvointi ymmarrettéisiin yh& useam-

man keskuudessa kokonaisvaltaisena hyvin merkityksellisena asiana.
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LITE 1. TUTKIMUKSEN KYSELYLOMAKE

yg SAVONIA

Kysely tydhyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta ravintola-alalla

1. Ik&si?

vuotta

2. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt ravintola-alalla? *

Voit vastata kysymykseen noin-arviolla

vuotta

3. Koulutuksesi? *
[ ] Lukio
|:| Ammatillinen koulutus
|:| Ammattikorkeakoulu
[ ] Yiiopisto

|:| Jokin muu

4. Onko edelld mainitsemasi koulutus tai jokin koulutuksistasi ravintola-alan koulutus? *
O Kylla

OfEi
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5. Tydskenteletké useammalle kuin yhdelle tydnantajalle? *
O Kylla

O En

6. Minkd muotoinen tydsopimuksesi on? *

Mikali sinulla on useampi tydpaikka, valitse niista tydpaikka ravintola-alalta, jossa tydskentelet eni-
ten.

|:| Kokoaikainen

|:| Osa-aikainen

|:| Tarvittaessa toihin kutsuttava/0-sopimus
|:| Vakituinen

|:| Maaraaikainen

|:| Jokin muu

7. Kuinka monta tuntia toita teet keskimaarin viikossa? *

8. Millaiseksi koet kokonaisjaksamistasosi asteikolla 1-10? *

Tahan lukeutuvat seka fyysinen, henkinen etté psyykkinen hyvinvointisi.

0123456789 10
Erittain huono QO O O O O O O O O O O Erinomainen

9. Voit halutessasi perustella vastaustasi
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10. Kuinka paljon koet ravintola-alan tyoén vaikuttavan kokonaishyvinvointiisi? *

0123456 789 10
Enollenkaan O QO O O O O OO O O O Todella merkittavasti

Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan mukaan tydhyvinvoinnin osa-alueisiin kuuluvat seuraaviin koko-

naisuuksiin liittyvat asiat: organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, itse tyd seka totta kai tyontekija itse.

11. Minkalaiset asiat ovat mielestasi haasteita tai ongelmia ravintola-alalla tyéhyvinvoinnin osa-alueita

ajatellen? *

12. Millaisten asioiden koet heikentavan tydhyvinvointiasi tai tydssa jaksamistasi tydpaivan aikana?

13. Millaisten asioiden koet vahvistavan tyohyvinvointiasi tai tyossa jaksamistasi tyopaivan aikana?

Ty6hyvinvoinnin johtaminen

14. Mita asioita tydhyvinvoinnin johtamiseen mielestési kuuluu?
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15. Kuinka koet ravintola-alan yritysten ja organisaatioiden johdon ja esimiesten panostavan tydyhtei-

s6nséa hyvinvointiin yleisella tasolla? Panostetaanko ty6hyvinvointiin? Miten?

16. Koetko, ettd organisaatiot tai tydnantajat yleisesti voisivat parantaa tyontekijéidensa tydhyvinvoin-

tia ja tyossa jaksamista ravintola-alalla? Miten?

Yksilén hyvinvointi

17. Koetko, ettd voisit itse parantaa tydsséa jaksamistasi tydssa ravintola-alalla? Miten? Kuinka itse

mahdollisesti jo edistat tydhyvinvointiasi?

18. Mika sinua motivoi tydssa? Mika voimaannuttaa?

Kysely paattyi, muistathan lahettaa vastauksesi alla olevalla "laheta"-painikkeella.

Kiitos vastauksistasi!

19. Halutessasi voit antaa vield palautetta kyselysta
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