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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten tydntekijat kokevat tydhyvinvoinnin ja kuinka sita
voidaan kehittad. Toimeksiantajana on kotimainen liikunta- ja hyvinvointikeskus Fressi. Tutkimus
rajattiin koskemaan Oulun toimipistettd. Tyon tavoitteena oli kehittdd myds tyontekijdiden tydhy-
vinvointia.

Tietoperustan ja haastatteluiden pohjalta toimeksiantaja saa ajankohtaista tietoa tyOyhteison
tyéhyvinvoinnista. Haastatteluiden pohjalta luotiin toimeksiantajalle hyodyllisia kehitysehdotuksia,
joiden avulla voidaan kehittad tyontekijoiden tyohyvinvointia. Kehitysehdotuksia on mahdollista
hyodyntaa myos muissa Fressin toimipisteissa seka muissa yrityksissa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu kolmesta teemasta, joita ovat tyéhyvinvointi, tyokyky seka
johtaminen ja esimiestyd. Tietoperusta on koottu alan ammattikirjallisuudesta seka internet-
lahteista. Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmana kaytettiin
teemahaastatteluja, jotka suoritettiin yksilohaastatteluina. Haastattelun teemoja olivat tietoperus-
tan mukaisesti tydhyvinvointi, tyokyky seka johtaminen ja esimiestyo.

Tutkimustuloksista kavi iimi, etta tydhyvinvointi koetaan hyvaksi talla hetkelld. Siihen vaikuttavia
tekijoita olivat tyd, johtaminen ja esimiestyo, tydyhteisd ja sen ilmapiiri seka tyoterveyshuolto.
Tutkimuksen avulla saatiin selville tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteet, joita olivat muun muassa
saanndlliset virkistaytymiset, kehityskeskustelut seka vaihtuvuuden vahentaminen.

Tyohyvinvointia tulisi seurata ja kehittaa jatkuvasti, silla se on tarkea voimavara. Jatkotutkimuk-
sena voitaisiin tehda koko Fressia koskeva tyohyvinvoinnin tutkimus.
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The aim of this thesis was to examine employees’ experiences of wellbeing at work, and to create
development proposals for them. The thesis was commissioned by Fressi, which is domestic
exercise and wellness center. The research was limited to employees in Oulu. The aim was also
to develop employees’ wellbeing at work.

Based on the theoretical framework and interviews, Fressi receives current information about
wellbeing at work. In addition, based on the results, proposals for improvement of wellbeing at
work were created. The improvement proposals might be utilized by Fressi and other companies.

This thesis includes a theoretical framework and a qualitative research. The theory of the thesis
was based on three main themes: wellbeing at work, work capacity and management. The
framework consists of several literary sources and internet sources on those themes. The data for
qualitative research was collected by using theme interviews. In accordance with the theoretical
framework, the themes were wellbeing at work, work capacity and management.

The results of the study showed that wellbeing at work was good, and that it consists of work,
management, work community, work climate and occupational health care. The research gave
information of the different areas where wellbeing at work could be developed. For instance,
employee turnover should be decreased.

Wellbeing at work should followed and developed continuously, because it is an important
resource. A further research could study wellbeing at work for every employee of the company.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointiin panostetaan nykyaan enemman, silla se nahdaan tarkeana yrityksen menestys-
tekijana ja hyvan tyopaikan edellytyksena. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoite-
taan turvallista, terveellistd ja kannattavaa tyotd, jota osaavat tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat
hyvin johdetussa yrityksessa. Tyontekijat ja tyoyhteiso kokevat tekemansa tyon merkitykselliseksi
ja palkitsevaksi, ja he kokevat, etta tyo tukee heidan elamanhallintaansa. (Tyoterveyslaitos, viitat-
tu 1.5.2017.)

Valitsin aiheen oman kiinnostuksen mukaan. Toimeksiantajanani toimii kotimainen hyvinvointi- ja
likuntakeskus Fressi. Opinnaytetyd tehdaan Oulun toimipisteeseen, jossa olen ollut asiakkaana
pitkaan. Yritys lahti mielellaan mukaan yhteistyohon ja sain vapaat kadet opinnaytetyon toteutta-
miseen. Fressi toimii likunta-alalla, joka on ollut muutamia vuosia voimakkaassa kasvussa la-
masta huolimatta ja jatkaa kasvua edelleen, silla tana paivana ihmiset ovat entistda enemman

kiinnostuneet omasta terveydestaan ja hyvinvoinnistaan.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyéhyvinvoinnin nykytilaa laadullisen tutkimuksen avulla
haastattelemalla tyontekijoita. Haastatteluiden pohjalta luotiin kehitysehdotuksia, jotka olisivat
hyddynnettavissa yrityksessa. Tutkimusongelmina oli, miten tyontekijat kokevat tydhyvinvointinsa
talla hetkella ja kuinka Fressi panostaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Tyon lopullisena tavoittee-

na on kehittaa Fressilaisten tyohyvinvointia.

Tyon tietoperusta muodostuu tydhyvinvoinnin ja johtamisen ammattikirjallisuudesta, jonka keskei-
sia osa-alueita ovat tydhyvinvointi, tydkyvyn yllépito seka johtaminen ja esimiestyd. Teoreettisen
viitekehyksen aihealueet on valittu siten, ettd ne vastaisivat mahdollisimman hyvin tutkimuksen

tarkoitusta.

Tyon empiirisessa osiossa tehtiin laadullinen tutkimus, jonka menetelmana kaytettiin yksilohaas-
tatteluina toteutettua teemahaastattelua. Keskeisina teemoina haastattelun pohjalla oli teoreetti-

sen viitekehyksen mukaisesti tydhyvinvointi, tyokyvyn yllapito seka jontaminen ja esimiestyo.



2 LIIKUNTA- JA HYVINVOINTIKESKUS FRESSI

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii kotimainen likunta- ja hyvinvointikeskus Fressi. Ensim-
mainen Fressi perustettin Tampereelle vuonna 1979, talléin kyllakin vain naisille. Se on alan
suurin kotimainen toimija ja sen toiminta on laajentunut 27:an keskukseen ympari Suomea. Fres-
sin omistaa terveys- ja hyvinvointialan asiantuntijayritys Fysioline, johon kuuluu liikunta- ja hyvin-
vointikeskuksien lisaksi Fysioline Pharma, likunta- ja hyvinvointituotteita tuottava Wrange seka
likunta-alalle ohjaajia kouluttava Fitness Academy of Finland. Fysioline-ryhman liikevaihto on
lahes 50 miljoonaa euroa vuosittain. (Fressi 2017, viitattu 21.3. & 13.6.2017.)

Yritys tuottaa hyvinvointi- ja liikuntapalveluita asiakkailleen kunnosta, sukupuolesta ja koosta
rippumatta. Kuntosali- ja ryhmaliikuntapalveluiden lisaksi Fressi tarjoaa asiakkailleen Fressi Trai-
ner- ja hierontapalvelut seka Lasten Fressi — lastenhoitopalvelun ja lapsille suunnatun ryhmalii-
kuntatunnin. (Fressi 2017, viitattu 21.3.2017.)

Fressi tuli Ouluun vuonna 2014, kun se osti Oulun SATS - kuntokeskuksen liiketoiminnan. Talla

hetkella yritykselld on vain yksi toimipiste Oulussa. Valtakunnallisesti tydntekijoitd on 800 (Fressi
2017, viitattu 13.6.2017). Oulussa oli 34 tyontekijaa toukokuussa 2017 (Rajanti 2017).

Kuvio 1. Organisaatiokaavio.



Fressin visiona on olla asiantuntevin edellak&vija hyvinvoinnin ja terveyden edistamisessa. Yritys
tuottaa kannattavasti asiakkaitaan parhaiten tukevia palveluja ja ratkaisuja. Fressin arvoja ovat
muun muassa ymmartaa asiakkaidensa tarpeet, arvostaa henkilokunnan osaamista seka tarjota

mahdollisuus kehittya alan huippuosaajaksi. (Rajanti 2017.)



3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin kasite on laajentunut viime vuosikymmenien saatossa. Sen tutkiminen alkoi fy-
siologisella stressitutkimuksella 1920-luvulla, jolloin yksild oli tutkimuksen kohteena. Uskottiin,
etta erilaiset kuormittavat tekijat aiheuttavat tydssa stressia. Nakokulma ulottui mydhemmin kasit-
tamaan tyon kuormittavuuden aiheuttamat vaatimukset seka sosiaalisen tuen tarkeyden. (Manka
2016, 64.)

Nykyaan tyohyvinvointi kasitetdan laaja-alaisena kokonaisuutena, johon vaikuttavat tyontekijan
kokema hyvinvointi seka tydympariston osa-alueet. Kyse on arkisista asioista eli siitd, mika saa
ty6t sujumaan arjessa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8.) Leskisen (2010, 79) mukaan tydhyvin-

voinnin tarkeytta korostaa sen yhteys yrityksen menestymiseen.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen ihmisen hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja vireti-
laa. Toisaalta se tarkoittaa koko tydyhteison yhteista viretilaa. Tyohyvinvointi on tyontekijoiden ja
tyoyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus onnistua ja kokea
tyon iloa. (Ahola & Otala 2005, 28.)

Tyohyvinvointi on haastava kasite, koska se ei ole konkreettinen asia. Se tarkoittaa my0ds jokai-
selle ihmiselle eri asiaa. Jossakin tydyhteisdssa on tarkeaa pitaa huolta tyontekijdiden terveydes-
ta, toisessa puolestaan on tarkeaa yllapitaa tyontekijoiden innostusta ja kiinnittaa jatkuvasti huo-
miota tydyhteison iimapiirin kehittymiseen. Tyd on monelle yha useammin keskeinen osa elamaa,
joten tyohyvinvoinnissa tulisi tarkastella ihmisté kokonaisuutena. Ei ole olemassa erikseen "tyo-
mindd” ja “yksityisminaa”, vaan on yksi kokonaismind. Hyvinvointia tydeldmassa ja vapaa-ajalla ei
voida erottaa, silla tarpeet, tavoitteet, lahtokohdat ja el@mantilanne ovat yksilollisia. Jokainen
yllapitaa ja edistdd hyvinvointiaan eri tavalla, ja se heijastuu niin vapaa-aikaan kuin tyoelamaan-
kin. (Ahola & Otala 2005, 28 ; Leskinen & Hult 2010, 80.)

Kaivolan (2007, 128) mukaan tydhyvinvointi muodostuu tydsta ja sen seurauksista. Ainoat tekijat,
jotka voivat tuottaa tyohyvinvointia, ovat hyvin tehty tyd seka toimiva tydyhteisd. Se on osa orga-
nisaation joka paivasta toimintaa, johon kaikki osallistuvat. Tyohyvinvointi on jatkuvasti muuttuva

ilmio.



3.1 Kokonaisvaltainen hyvinvointi tyossa

Kokonaisvaltainen hyvinvointi on elaman mielekkyyden vaalimista ohjaamalla omaa toimintaa.
Voimavarojen tunnistaminen ja aktiivinen kehittdminen ovat toiminnan ohjauksen edellytyksia.
Voimavaroja ovat muun muassa henkinen ja fyysinen hyvinvointi, soveltuva ty6 seka lepo ja pa-
lautuminen. (Leskinen & Hult 2010, 13.)

Tyoeldmassa hyvinvoinnissa on kyse tyontekijoiden, tyon ja tyoolojen kehittdmisesta. Tyontekija
on vastuussa itsensa kehittdmisesta. Tyonantajan vastuulla on tyoolojen kehittaminen ja hyvan
tyon mahdollistaminen. Tydnantajan tehtdvand on mahdollistaa tyontekijoilleen kestavan hyvin-
voinnin yllapito. Hyvinvointia syntyy tyossa, kun taméa yhteisvastuullinen yhtalo toimii. Seka tyon-

antaja etta tyontekija toimii toisiensa menestymisen mahdollistajana. (sama, 79 - 80.)

Kokonaisvaltainen hyvinvointi tyossa pitaa sisallaan kaikki ne tekijat, jotka mahdollistavat tydssa
onnistumisen seka sita kautta yrityksen vision toteutumisen. Hyvinvointi tydssa on vakaan ja me-

nestyksekkaan liiketoiminnan perusta. (sama, 80.)

Yritysten tulisi ottaa yksilollisyys huomioon kaytanteissaan, jotta hyvinvointi tyossa toteutuisi.
Hyvinvoinnin kehittdmiseen saa uutta motivaatiota, kun selvittaa itselleen, milla hyvinvoinnin osa-
alueilla toimenpiteet olisivat tarkeita ja mitka ovat tarkeita tavoitteita. Yrityksen kannalta tama
merkitsee sita, etta hyvinvointiin investoidut raha-, aika- ja henkiloresurssit on mahdollista koh-

dentaa tehokkaasti ja oikein. (sama, 82.)

Yksilollisyyden huomioiminen saattaa vaikuttaa haasteelliselta isoissa yrityksissa. Jos toimenpi-
teiltd halutaan selkeité tuloksia, on tarkead huomioida hyvinvoinnin yksilollisyys. Kiristyva kilpailu
tyontekijoista ja hyvat tulosodotukset tyon laadullisesta onnistumisesta vaatii yrityksilta aitoja

tekoja ja panostuksia. (sama, 82 — 83.)
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3.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

1. ORGANISAATIO
tavoitteellisuus
joustava rakenne
jatkuva kehittyminen

toimiva tydympaéristo

ASENTEET (
N

5. MINA ITSE » ;
2. JOHTAMINEN ) 3. TYOYHTEISO
. . - psykologinen _ _
osallistuvaja 4 padoma . avoin vuorovaikutus,
kannustava ——/ - terveysja ——/  tydyhteisdtaidot
johtaminen fyysinen ryhmén toimivuus, peli-
kunto .
saannot
4.TYO NJ

vaikuttamismahdollisuudet

kannustearvo: oppiminen

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin tekijat (Docendum 2013, viitattu 5.4.2017.)

Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on useita. Sen muodostumiseen vaikuttavat organisaation
tapa toimia, johtaminen, iimapiiri, tyd seka tyontekijan oma nakemys tydyhteisostaan. Tyohyvin-
voinnin kehittdmiseksi voidaan tarvita myds virkistyspaivia, mutta tarkeintd on paivittainen tyon
sujuminen. (Manka 2016, 75.)

Organisaatio ja johtaminen

Manka (76, 2016) on kuvannut tyhyvinvoinnin tekijoitd voimavaralahtéisen mallin avulla, jonka
mukaan organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat perustan hyvinvoinnille. Tavoitteelli-
nen organisaatio ymmartaa visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visio on paamaara, jota kohti yri-
tystd halutaan suunnata tulevaisuudessa. Strategioiden avulla toimintaa ohjataan kohti visiota.
Jokaisen tyontekijan tulisi tietaa tavoitteet, jotta han voi vaikuttaa niiden toteutumiseen omalla
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toiminnallaan. Arvot kuvaavat sita, mita pidetdan tarkeana tyéta tehdessa. (Docendum 2013,
viitattu 5.4.2017.)

Joustava rakenne on tapa, jolla tyota toteutetaan. Hierarkkiset rakenteet eivat toimi enaa kovassa
ympariston muutoksessa, silla asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin ei pystyta talloin vastaamaan
nopeasti. Hierarkkisia rakenteita tulisi pienentaa ja jakaa tietoa, jotta jokainen voisi tehda paatok-
sia omalla alueellaan. Tata varten tarvitaan henkiloston osallistamiseen, luottamukseen ja toimin-

nalliseen joustavuuteen perustuva toimintakulttuuri. (Docendum 2013, viitattu 5.4.2017.)

Osaamisen kehittamiseksi organisaation tulee tuntea osaamisensa ydin ja ennakoida tulevaisuu-
den vaatimuksia. Osaaminen on perusta kilpailukyvylle, koska muita tuotannontekijoita voidaan
kopioida. Myds tyossa tarvittavien apuvalineiden ja laitteiden tulee olla kunnossa. (Manka 2008,
17.)

Esimiehen tehtava on motivoida tyontekijoita tavoitteita kohti. Hyva esimies kuuntelee alaisiaan,
on oikeudenmukainen ja kannustava seka rakentaa luottamusta. Lisaksi han asettaa tavoitteita,
ohjaa ja neuvoo tyontekijoita seka antaa palautetta tyosta. Leadership ja management-
ulottuvuudella on havaittu olevan merkittavia vaikutuksia tyontekijoiden suorituksiin ja hyvinvoin-
tiin. (Manka 2008, 18.)

Tyoyhteiso

Mankan (2008,18) mukaan tydyhteisén hyva ilmapiiri pohjautuu tydntekijdiden valiseen luotta-
mukseen, avoimuuteen ja avuliaisuuteen. Yhteisollisyyden kasvaminen ja kehittyminen vaatii
luottamusta. Tama mahdollistaa avoimuuden, joka nakyy vuorovaikutuksen maarassa ja laadus-
sa. Avoimuutta luonnehtii liséksi se, kuinka ollaan tavoitettavissa tarvittaessa ja tiedotetaanko
tyohon liittyvista asioista riittdvasti. Kayttaytymisen tasolla avoimuus on esimerkiksi uskallusta
puuttua epakohtiin, erilaisten ihmisten arvostamista seka omien ajatusten ja mielipiteiden jaka-

mista vapaa-ehtoisesti. (Rauramo 2012, 106.)

Tydilmapiiri muodostuu tydyhteisdsta, organisaatioilmapiiristd ja esimiehen johtamistyylista. Jo-
kainen tyontekija voi havainnoida sita eri tavalla. (Rauramo 2012, 107.) Vuonna 2015 toteutetun
tutkimuksen mukaan tyoilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiin merkittavasti. Tarkeimmat hyvinvointiin

vaikuttavat tekijat organisaatiossa ovat muuan muassa esimiehen tuki ja sosiaaliset suhteet. Tyo-
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yhteison positiivinen ilmapiiri, hyva yhteishenki ja innovatiivisuus vahentévat stressia tydssa. Ne-
gatiivisen ilmapiirin on todettu vaikuttavan merkittavasti tyohyvinvointiin seka yrityksen tuottavuu-
teen. (Viitala 2015, 607.)

Hyva ilmapiiri nakyy tyota tehtaessa tyonilona, hyvana mielena ja innostuksena. Myonteinen vuo-
rovaikutus ja vaatimusten kohtuullisuus edistavat tyotyytyvaisyytta. Kun tyopaikan inmissuhteet
toimivat ja jokainen tyontekija saa osallistua tydelaman kehittdmiseen, tyoyhteisossa voidaan

yleensa hyvin. (Paasivaara & Nikkila 2010, 9.)

Tyo ja omat asenteet

Hyva tyo pitda sisalladn mahdollisuuden vaikuttaa omaan ty6hon, sen sisaltoon, tybaikoihin ja
kehittdmiseen. Kannustearvo tarkoittaa monipuolista tyon siséltda ja mahdollisuutta oppia uutta.
Tyosta saatava korvaus on ulkoista palkkiota. Tydnhallinnan tunne muodostuu hyvasta tyosta. Se

vahentdd muun muassa stressia ja motivaation puutetta. (Manka 2008, 18 & Rauramo 2012, 98.)

Ihminen aistii ymparistoaan ja tulkitsee sen tapahtumia asenteiden pohjalta. Taman vuoksi jokai-
nen tyontekija nakee tyopaikkansa eri tavalla. Psykologinen paaoma, persoonallisuus, osaami-
nen, terveys ja fyysinen kunto ovat myds tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, jotka parantavat tai

vahentavat kokemusta tyéhyvinvoinnista. (Docendum 2013, viitattu 6.4.2017.)

Psykologisen padoman eli sisaisen voimavaran kautta ihminen kohtaa vaikeita tilanteita. Sen
avulla han voi ehkaista vaikeisiin tilanteisiin liittyvia ahdistuksen ja turvattomuuden tunteita. Huo-
mioimalla tyoyhteison toimivuuden, avoimuuden ja tyon epavarmuuden vahentamisen, esimies
voi kasvattaa tyontekijoiden tyonhallinnan tunnetta. Onnistumisen kokemukset kasvattavat ela-
méanhallintaa, joten ty6td suunniteltaessa on tarkea huomioida myos tyontekijoiden toiveet, kyvyt
ja tavoitteet. (Docendum 2013, viitattu 6.4.2017.)

Kasvumotivaatiolla tarkoitetaan ihmisen halua jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen. Kun
ihminen on halukas kehittymaan, hén nékee ymparistonsa positiivisena. Kehittymisen halua edis-

tavat tyon haasteellisuus, vapaus, tydryhman ja esimiehen tuki. (Manka 2008, 17.)

Henkinen ja fyysinen kunto vaikuttavat myds siihen millaisena tyokyky koetaan. Merkittavia vai-
kuttavia tekijoita ovat tyon rasittavuus, tyosta palautumisen mahdollisuus, terveydentila, ravitse-
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muksen laatu ja unen maara. Hyvalla fyysiselld kunnolla voi vaikuttaa omaan jaksamiseensa.
(Docendum 2013, viitattu 6.4.2017.)

3.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittaminen on tyonantajan seka myos tyontekijan vastuulla.
Sen kehittdminen on tydntekijdiden, esimiesten ja johtajien yhteisty6ta. (Tyoterveyslaitos, viitattu
12.4.2017.) Johdon sitoutuminen kehittdmiseen on tarkeaa, silléd johto luo osaltaan innostunei-

suutta ja viestii asian tarkeydesta (Virolainen 2012, 134).

Tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteet edellyttavat resursseja. Taloudellisen sijoituksen lisaksi
kehittdminen vaatii johdon ja henkiloston sitoutumista. Kehittdmista tulisi ajatella investointeina.
Kehittamistoimenpiteet tuottavat yritykselle pitkalla aikavalilld positiivisia seurauksia, kun ne nah-
daan investointeina. Investointindkkulmassa tydhyvinvoinnin kehittamistoimenpiteité tarkastel-
laan panos-tuotos nakokulmasta. Panos — osio siséltaa taloudellisen investoinnin, tarvittavan
tydmaaran ja muut resurssit. Tuotos — osio koostuu toimista aiheutuvista hyodyista. (sama 2012,
134 - 135.)

Kehittamisen tulisi olla suunniteltua, pitkajanteista ja koko organisaatiota koskeva prosessi (Viro-
lainen 2012, 135). Henkildstdn tydhyvinvointi tukee yrityksen menestymista. Mita aiemmin puutu-
taan hyvinvoinnin haittatekijoihin ja kehittamiseen, sita suurempi vaikutus silla on tuloksellisuu-
teen. (Manka 2016, 82.)

Jotta tyohyvinvointia voidaan kehittad, sen pohjaksi tulee selvittaa tyohyvinvoinnin sen hetkinen
tila esimerkiksi tyoyhteisokyselylla. Kyselyn avulla voidaan laatia kehittamissuunnitelma. Toimen-
piteiden toteutumista tulisi seurata vuoden mittaan palavereissa. Yrityksen on tarkeda miettia,

milla kriteereilla tydhyvinvoinnin kehittymista seurataan. (Manka 2016, 95 - 98.)

Jotta tydhyvinvoinnin kehitystd ja mahdollisia riskeja voidaan seurata, hyvinvoinnin tilaa tulisi
arvioida eri menetelmin. Apuna voidaan kayttaa erilaisia itsearviointeja tai laaja-alaisia tyohyvin-
vointitutkimuksia, joita tulisi kayttaa kehittdmisen pohjalla. Kyselyiden liséksi esimerkiksi kehitys-

keskustelut ovat hyvia tydhyvinvoinnin mittareita. (sama, 215 - 217.)
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4 TYOKYVYN YLLAPITO

Kokonaisvaltainen kasitys tyokyvysta on tyohyvinvoinnin perusta. Tyokykya voidaan kuvata tyo-
kyvyn talo — mallin avulla, joka on tutkimuksiin perustuva yhteenveto niista tekijoista, joiden tiede-

taan vaikuttavan tyokykyyn olennaisesti. (Tyoturvallisuuskeskus, viitattu 18.4.2017.)

Tydkykytalo
TYiRyKY
Johitaminen,
tydyhtetsd ja tydolot
TCAMINTAYMPARISTO Arwat, asentect

ja mativaatic

Osaaminen

Torwrys
ja toimintadoykoy

o
LAHIYHTEISO TYD[\ K\-T-|1A.\}

FERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuvio 3. Tybkykytalo — malli. (Tykaari 2014, viitattu 18.4.2017.)

Tyokyky koostuu ihmisen voimavarojen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta ja tasapainosta.
Tydkyvyn perustana on terveys ja toimintakyky. Sen liséksi siihen vaikuttavat ammattitaito, tyo-
hon kohdistuvat asenteet seka tyo ja tyoolot. Tyokykya ajatellen tavoitteena on, etta tyon ja voi-
mavarojen valilld on mahdollisimman hyva tasapaino. Kierreportaat kuvastavat sita, etta tyoky-
kyyn vaikuttavat tekijat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa toisiinsa. Perhe, lahiymparisto ja
toimintaymparistd vaikuttavat myos tyokykyyn, jokainen omalla tavallaan. (Ty6turvallisuuskeskus,
viitattu 18.4.2017.)
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41 Terveys

Hyva terveys on tyokyvyn ja hyvinvoinnin oleellinen lahtokohta tyontekijoiden ja tydnantajien kan-
nalta. Terveydentilan heikentyminen voi aiheuttaa rajoituksia toimintakykyyn, jotka tyosta tai tyo-

oloista riippuen, voivat heikentaa tyokykya. (Aromaa & Koskinen 2010, 50.)

Terveyden edistaminen on sijoittamista terveyteen seka voimavarojen tietoista kohdentamista ja
terveyden taustatekijoihin vaikuttamista. Jokainen voi vaikuttaa omaan terveyteensa terveellisten
elamantapojen avulla eli kohtuullisella ja saannallisella liikunnalla, terveelliselld ravinnolla seka
riittavalla levolla. (Rauramo 2012, 26 - 32.)

4.2 Tyokuormitus

Tyokuormituksella tarkoitetaan fyysista ja henkista kuormittumista tydssa. Sopiva tydkuormitus
edistaa tyokykya ja hyvinvointia. Liiallinen ja pitkittynyt kuormitus voi vaikuttaa tyontekijan tervey-
teen ja tyokykyyn. Kuormittuneisuuteen vaikuttavat muun muassa tyon sisalto, tyon laatu ja maa-

ra, tydyhteison toimintatavat seka yksilon ominaisuudet. (SuPer, viitattu 21.4.2017.)

Kokonaiskuormitus muodostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Kuormituksen kokeminen
on yksilollista. Jokaisen tyontekijan tulisi ajoittain pohtia tekijoita, jotka aiheuttavat itselle haitallis-
ta kuormittumista ja keskustella aiheesta esimerkiksi asiantuntijan tai ystavan kanssa, kuinka
tilannetta voisi parantaa. Yhta tarkeaa olisi myds pohtia, mitka tekijat tydssa innostavat. (Raura-
mo 2012, 43 - 44.)

Varsinkin likunnallisessa tydssa fyysinen kuormitus nousee esiin. Tyd on fyysisesti kuormittavaa,
koska tarkein tydvaline on oma keho. Fyysista kuormitusta aiheuttavat etenkin vaativampien ryh-
maliikuntatuntien ohjaus, mahdollinen suorituksissa avustaminen seka valineiden siirtely. Riitta-
méatén palautuminen ja pitkittynyt fyysinen kuormitus voivat aiheuttaa muun muassa kipuja ja
tyokyvyn heikkenemistd. Liikunta-alalla saanndllinen kehonhuolto, palautuminen seka riittava

ravinto ja lepo ovat merkittavia, jotta hyva tyokyky pysyy ylla.
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5 JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Tyohyvinvointi vaatii suunnitelmallista johtamista: strategista suunnittelua, toimenpiteita henkilos-
ton voimavarojen lisa@miseksi ja tydhyvinvointitoiminnan arviointia saannallisesti. Sille voidaan
asettaa tavoitteet ja tarkastella niiden saavuttamista osana yrityksen strategiatyota. Tyohyvin-
voinnin johtaminen onnistuu parhaiten voimaannuttavan tai jaetun johtamisen periaatteella. Jo-
kaisen tyontekijan vastuulla on oma ty6hyvinvointi, joten sité ei voi yksindan jattaa esimiehen
huoleksi. (Docendum 2013, viitattu 28.4.2017.)

Esimiestyon olennainen osa on ty6hyvinvointi. Tarkeaa olisi, etta esimiehet perehdytetaan johta-
mistaitojen lisaksi kasittelemaan myos yleisia tyohyvinvointikysymyksia. Etenkin korostuu kuiten-
kin suhtautuminen ty6hyvinvointiin ja esimiesten tapa johtaa. Toisaalta hyvinvointia edistavaan

toimintaan ohjaavat jo my6nteinen ja avoin asenne. (Virolainen 2012, 105.)

Huomattavia tyokyvyn ja hyvinvoinnin taustalla vaikuttavia tekijoita ovat hyva esimies-alaissuhde
ja oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen johtaminen. Tyon sisallon tietamyksen ja
hallinnollisten tietojen ja taitojen lisaksi esimiehelta edellytetaan kykya vuorovaikutukselliseen

ihmisten johtamiseen. (Rauramo 2012, 130.)

Esimies vaikuttaa merkittavasti tydyhteison tyohyvinvoinnin luontiin. Tyéhyvinvoinnissa kaikki
vaikuttaa kaikkeen, kun asiaa tarkastellaan esimiehen ja tyolojen kehittajien nakokulmasta. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esimiehet pitavat tarkeana yrityksen toiminnan kehittamis-
ta, henkiloston hyvinvointia seka oman esimiestoiminnan kehittamista. Talldin esimiehelld on kyky
tarkastella yrityksen kokonaistilannetta ja halu kehittda tyohyvinvointia yhdessa tyontekijoiden

kanssa. (sama, 131.)

5.1 Viestinta

Viestintd on yksi johtamisen tyokaluista ja johtaminen on pitkalti viestintaa. Yritysviestinta jaetaan
ulkoiseen ja sisaiseen viestintaan. Ulkoinen viestinta tarkoittaa yhteydenpitamista yrityksen ulko-
puolisten henkildiden kanssa. Siséinen viestinta tapahtuu tydyhteison sisélla. Sen tarkoituksena
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on tiedottaa, motivoida henkildstoad seké yllapitda hyvaa ilmapiiria. (Lohtaja & Kaihovirta — Rapo
2007,13-14.)

Onnistuneen tydyhteison toiminnassa viestinta on tarkeaa. Viestinta tukee parhaimmillaan liike-
toimintaa seka mahdollistaa tavoitteiden saavuttamisen, tyoyhteison jatkuvuuden ja yhteistyon.
Tiedon valittyminen tyOyhteison eri osiin onnistuu parhaiten, kun tyontekijoiden valiset suhteet

toimivat ja vuorovaikutus on avointa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 90.)

Onnistuneen viestinnan takaamiseksi yrityksen on tarkea ymmartaa, miksi viestintaa tarvitaan ja
kuinka se tehdaan mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti. Viestinnan avulla voidaan luoda ja vah-
vistaa luottamusta vuorovaikutussuhteissa. Yrityksen saanndllisen viestinnan mahdollistavat sel-
laiset viestintdkanavat, jotka sopivat yrityksen tarkoituksiin. Jokaisen tyontekijan tulisi osallistua

viestintddn omalta osaltaan, jotta viestinta toimisi. (Rossi 2012, 122 — 127.)

5.2 Palaute

Hyvan johtamisen tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi tyota koskevan palautteen antaminen. Pa-
lautteen tarkoituksena on auttaa sen saajaa kehittymaan. Palaute voi olla joko positiivista, nega-
tiivista tai rakentavaa. Positiivinen palaute tarkoittaa kehuja ja kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Ra-
kentavalla palautteella pyritaan kehittamaan tyontekijaa, mutta samalla tulisi tuoda esiin ne asiat,
joissa palautteen saaja on onnistunut. Tyohyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden tukemisen kannal-
ta on valttdmatonta saada ja antaa rakentavaa palautetta. (Rasila 2009, 5 — 6 & Rauramo 2012,
135.)

Tyontekijat pitavat monilla tyopaikalla palautteen saamista riittamattomana. Rakentavan palaut-
teen antamisen tulisi olla tydyhteison jokapéivaista vuorovaikutusta. Palautteen antaminen on
ilmaista tydnantajalle, mutta sen saaminen on tyontekijalle merkittavaa, silla se parantaa motivaa-
tiota ja tydpanosta. Positiivinen palaute edistdd kokemusta tyon mielekkyydesté ja itsearvostusta,
mitka@ heijastuvat myos tyon tulokseen ja tydilmapiirin kehittymiseen. Tydhyvinvoinnin kannalta on
ikdvaa, etta palautetta ei saada ollenkaan. Tallaisessa tilanteessa ihminen voi kokea itsensa tar-
peettomaksi ja merkityksettdmaksi. (Rasila 2009, 10 & Rauramo 2012, 136.)
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5.3 Kehityskeskustelut

Liukkosen (2002, 266) mukaan nykyaikainen johtamistapa korostaa vuorovaikutuksen ja tunnetai-
tojen merkitysta. Vuorovaikutukseen pohjautuva esimiestyd on tyoyhteison hyvinvoinnin oleelli-
nen tekija. Sen keskeisimpia apuvalineitd ovat kehityskeskustelut, jotka tulisi kdyda ainakin ker-
ran vuodessa. (Juuti & Vuorela 2002, 107.)

Kehityskeskustelut toimivat osana palautejarjestelmaa, tyon tuottavuuden ja hyvinvoinnin seuran-
taa seka tyon ja osaamisen kehittamista. Kehityskeskustelulla tarkoitetaan etukateen sovittua ja
suunniteltua esimiehen ja hanen alaisensa valista keskustelua, jolla on tietty padmaara. Tarkoi-
tuksena on mahdollistaa hyva ja helppo tyo seka henkilokohtainen kehittyminen. Keskustelussa
on hyva kayda lapi perustehtava ja tavoitteet seka selvittaa tyota haittaavat tekijat ja tarvittavat
tukitoimet. (Rauramo 2012, 140.)

Kehityskeskusteluissa seka esimiehelld etta hanen alaisellaan on mahdollisuus vaihtaa mielipitei-
ta tyosta ja yksilon toimintatavasta avoimesti ja luottamuksellisesti. Tarkoituksena on keskustella
tyosta laajemmin ja syvallisemmin seka suunnitella tulevaisuutta. Lisaksi yhdessa sovittujen ta-

voitteiden toteutumista tulisi kasitella. (Juuti & Vuorela 2002, 108.)

Kehityskeskustelun onnistuminen vaatii riittavasti aikaa, rauhallisen ympariston seka luottamuk-
sellisen ilmapiirin, jossa esimiehelld on kuunteleva rooli. Keskustelun tulee pohjautua aitoon dia-
logiin, jolle ominaista on tasavertaisuus, myonteinen suhtautuminen toiseen ja uusia ajatuksia

luova vuorovaikutus. (Rauramo 2012, 141.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten henkilostd kokee tyohyvinvoinnin talla het-
kelld. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla tyontekijoita. Tutkimuksessa keskityttiin teorian mu-
kaisesti kolmeen teemaan eli tyohyvinvointiin, tyokyvyn yllapitoon seka johtamiseen ja esimies-

tyohon.

6.1  Tutkimusmenetelma ja tiedonkeruutapa

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa tiedonkeruu menetelmana kaytettiin tee-
mahaastattelua. Laadullinen tutkimus tuo esiin tutkittavan asian laatua ja maaraa. Kohdetta pyri-
taan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisella tavalla. Laadullisessa tutkimuksessa on tar-
koituksena pyrkia l0ytamaan ja ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevia asioita, eika niinkaan

todentaa jo olemassa olevia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160 — 161.)

Tutkimusmenetelmaksi on valittu laadullinen tutkimus, koska sen avulla voidaan vastata parhai-
ten taman tutkimuksen tarkoitukseen. Laadullisen tutkimuksen avulla saadaan syvallisempaa
tietoa tyohyvinvoinnista ja asioita voidaan avata paremmin kuin tilastollisessa tutkimuksessa. Jos
tutkimus toteutettaisiin tilastollisena tutkimuksena, vastaukset jaisivat vain pintatasolle. Tutkimuk-
sen tiedonkeruutapana kaytetaan yksilohaastatteluina toteutettua teemahaastattelua, silla tyohy-

vinvointi on toisaalta mys hyvin henkilokohtainen aihe.

Tapaustutkimus on laadullisen tutkimuksen tutkimusstrategia, jonka tavoitteena on tutkia yhta
kohdetta tai ilmiota syvéllisesti. Sita ei voida pitaa tutkimusmenetelmana, vaan paremminkin |a-
hestymistapana. Tapaustutkimus ei maarittele kaytettavia lahteita tai tiedonkeruu- ja analysointi-
menetelmid. Menetelmét tulee paattaa tutkimuksen tarkoituksen, tavoitteiden ja tutkimuskysymys-
ten mukaan. Tapaustutkimuksessa tutkimuskysymyksen avulla keskitytaan tapauksen syvalliseen
ymmartdmiseen eli toisin sanottuna siihen, mista siind on kyse. Tarkeaa on tutkittavan tapauksen
ja sen rajojen maarittdminen. Tapaustutkimuksen avulla tutkitaan tiettya iimiota sen todellisessa
ymparistossa. (Eriksson & Kovalainen 2008, 115 — 135.) Tapaustutkimuksella ei kuitenkaan pyrita
edustamaan tutkimuksen yleistettavyytta, mutta silla pyritaan osoittamaan, etta tuloksilla on laa-
jempi merkitys eli jonkinlaista yleistettavyytta (Virtuaali ammattikorkeakoulu, viitattu 13.8.2017).
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Tutkimuksen tiedonkeruutapana kaytettiin teemahaastattelua, jossa teemat ovat ennalta valittuja.
Etuna teemahaastattelussa on se, etta kerattava aineisto muodostuu aidosti haastateltavien hen-
kiloiden kokemuksista. Etukateen suunnitellut vastausvaihtoehdot eivat rajaa syntyvaa aineistoa,

vaan valitut teemat sitovat aineiston tutkimusongelmaan. (Tilastokeskus, viitattu 3.5.2017.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kokoa ei ratkaise sen maara, vaan sen laatu.
Tavoitteena on, etta keratty aineisto olisi apuvaline asian tai ilmion ymmartamisessa. Laadullisella
menetelmalld toteutetussa tutkimuksessa ei tavoitella yleistettavyytta samalla tavoin kuin tilastol-
lisessa tutkimuksessa. Haastatteluita jatketaan niin kauan, etta niista ei saada enaa irti mitaan
olennaisesti uutta tietoa. (Vilkka 2005, 126- 127.)

6.2 Tutkimusprosessi

Kun haastattelulomake oli valmis, mietin sopivia haastateltavia tutkimusta varten. En lahettanyt
kyseisille henkildille saatekirjettd sahkopostitse, vaan kysyin heiltd kasvotusten, saako heitd

haastatella opinnaytetydta varten.

Haastattelut suoritettiin Fressilla, jotta haastatteluun osallistuminen oli mahdollisimman helppoa
tyontekijoille. Ennen haastattelua kaytiin lapi niiden luottamuksellisuus, eli keskustelut jaivat vain
haastateltavan ja haastattelijan valille. Tutkimus eteni haastattelurungon mukaisesti, silla sen
avulla mahdollistettiin haastattelun luonnollinen kulku. Vilkan (2005, 101 — 102) mukaan teemojen
kasittelyjarjestyksella ei ole merkitysta haastattelun aikana. Tavoitteena on, etta kysymykset ovat

avoimia ja haastateltavat voivat vastata niihin omien nakemystensa mukaan.

Haastattelut toteutettiin anonyymisti, jotta haastateltavia ei voida tunnistaa valmiista tydsta. Haas-
tateltavat valittin sen mukaan keneltd saataisiin mahdollisimman paljon mielipiteita ja oleellista
tietoa tutkittavista osa-alueista. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, jotta tietoa saadaan
kattavasti tydhyvinvoinnin nykytilasta ja sen kehittdmisestd. Haastateltaviksi valittiin tyontekijoita
lahes kaikista henkildstoryhmista tyohyvinvoinnin kokonaiskuvan saamiseksi. Haastatteluja oli
viisi, silla vastaukset muistuttivat paljon toisiaan, ja niiden jatkamista ei koettu hyddyllisena vii-
dennen haastattelun jalkeen. Haastattelut nauhoitettiin alypuhelimesta I0ytyvan sovelluksen avul-

la, ja ne toteutettiin viikkojen 20 — 24 valisena aikana. Haastattelut kestivat keskimaarin 20 mi-
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nuuttia. Haastattelut olivat loppujen lopuksi kestoltaan aika lyhyitd, mutta tutkittavista aihealueista

saatiin riittavasti oleellista tietoa.

Haastatteluiden jalkeen aineisto litteroitiin, jotta sita voitiin analysoida tarkemmin. Litteroinnilla
tarkoitetaan aineiston puhtaaksi kirjoittamista sanatarkasti. Se voidaan tehda koko aineistosta tai
osittain, esimerkiksi teema-alueittain. (Vilkka 2005, 115.) Tasséa tutkimuksessa aineisto litteroitiin
kokonaan, silla aineisto ei ollut niin laaja, etta se olisi ollut tarpeen tehda osittain. Litteroinnin jal-
keen tulokset koottiin yhteen teemoittain, jonka jalkeen niita pyrittin analysoimaan mahdollisim-
man tarkasti. Teemoittelu on laadullisen tutkimuksen perusmenetelma, jossa aineistosta pyritaan
hahmottamaan keskeisia aihealueita. Analyysissa lahdetaan liikkeelle teemojen muodostamises-
ta ja ryhmittelystd, jonka jalkeen aineistoa tarkastellaan yksityiskohtaisemmin. Jarjestettaessa
aineistoa teemojen mukaan, kunkin teeman alle kootaan haastatteluista ne kohdat, joissa kysei-
sistd teemoista puhutaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, viitattu 29.8.2017.) Tassa haas-
tattelussa teemoja olivat tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat, tyokyky seka johtaminen ja
esimiestyd. Tutkimuksessa saatuja tuloksia avataan luvussa seitseman. Tuloksien raportoinnin

jalkeen teemoista tehtiin johtopaatoksia saatujen tulosten ja teorian perusteella.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin perusteella, mutta ne
soveltuvat paremmin maarallisen tutkimuksen arviointiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
voidaan tarkastella paremminkin neljan osa-alueen perusteella: luotettavuuden, uskottavuuden,
yhdenmukaisuuden seka siirrettavyyden. Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkijan tulee
antaa lukijalle informaatiota siita, etta tutkimusprosessi on ollut looginen ja se on hyvin dokumen-
toitu. Uskottavuus koostuu siita, etta tutkija on perehtynyt aiheeseen. Myds aineiston tulee olla
rittava saatujen tulosten ja johtopaatdsten tueksi. Yhdenmukaisuus tarkoittaa sita, ettd saadut
tulokset ja tulkinnat liitetdan aineistoon siten, etta lukijat voivat helposti ymmartaa ne. Siirretta-
vyys merkitsee vertailua saatujen tuloksien ja aiempien tutkimuksien valillé. Tavoitteena ei kui-
tenkaan kopiointi, vaan se, etta [0ytyykd tuloksista yhtaldisyyksia aiempien tutkimustulosten
kanssa. (Eriksson & Kovalainen 2008, 294.)

Tama tutkimus tayttaa edella mainitut kriteerit, paitsi ei siirrettavyytta. En pystynyt hyodyntdmaan

Fressille tehtyja tyohyvinvoinnin tuloksia, joten en voinut verrata tutkimuksen tuloksia aiempiin
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tuloksiin. Opinnaytetydssa on kuvattu tutkimusprosessi mahdollisimman tarkasti, jotta lukija saa
selkean kasityksen siita, kuinka tutkimus on toteutettu. Keratty aineisto oli riittava, silla haastatte-
lut lopetettiin, kun vastaukset alkoivat muistuttaa toisiaan. Tutkimustulosten luotettavuudesta
kertoo myds se, ettd saadut tulokset vastasivat hyvin tietoperustaa. Vilkan (2005, 126) mukaan
haastatteluita jatketaan niin kauan, etta niista ei saada enaa irti uutta ja olennaista tietoa tutki-
muksen kannalta. Mielestani tutkimus vastasi hyvin myos tutkimuskysymyksiin: miten tyontekijat
kokevat tydhyvinvoinnin ja kuinka sita voidaan kehittaa. Tulokset — osiossa on tuotu paljon esiin
tyontekijoiden nakemyksia, mika mielestani lisaa tutkimuksen luotettavuutta seka tuo lukijalle

syvemman kasityksen.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitetaan laadullisen tutkimuksen tulokset. Koska tutkimus toteutettiin teemahaas-
tatteluna, tuloksia kasitellaan niiden mukaan. Tutkimuksen teemoja olivat tydhyvinvointi, tyokyky
seka johtaminen ja esimiesty0. Taustatietoja ei kasitella tuloksissa ollenkaan, jotta haastateltavia

ei voida saada niiden perusteella selville.

7.1 Tyohyvinvointi

Aluksi tyontekijat maarittelivat, mité tyohyvinvointi heidan mielestaan tarkoittaa. Esille nousevia
asioita olivat tyon mielekkyys seka henkinen ja fyysinen hyvinvointi tyossa. Lahes kaikki haasta-
teltavat kokivat, ettd tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat johtaminen ja esimiestyd seka tyo-

yhteis6. Osa haastateltavista koki myos tyoterveyshuollon tarkeéksi tydhyvinvoinnin kannalta.

"Siella tydssa on mukavaa. - - Esimiestyd ja johtaminen, palkkaus, ty6terveyshuolto ja
sitte se tyOyhteis0, missa tyoskennellaan, se muodostuu minusta niinku niista asiois-
ta.”

"No sita, etta tyon ulkopuoliset asiat ei tavallaan kuormita sua tydyhteisossa.”

"Se tarkottaa sitd, ettd pidetdan huolta tyontekijdiden henkisesta ja fyysisesta hyvinvoin-
nista, elikka tuota varmistetaan, ettd on paasy tarvittaessa tyoterveyteen ja varmistetaan,
etta on hyva tyGilmapiiri missa tyoskennellaan ja ei oo mitaan tyopaikkakiusaamista tai
tammadsta muuten niinku, miten sen nyt sanois, semmosta tavallaan ahdistavaa ty6ilma-
piiria niin esimiesten ku tyokavereidenkaan toimesta.”

Tyohyvinvointi koettiin yleisesti ottaen hyvaksi talla hetkelld, silla suurempia ongelmia ei ole.
Tyontekijoitd kohdellaan tasavertaisesti ja tydilmapiiri on hyva. Tietyissa tyotehtavissa on ollut
suuri vaihtuvuus, joka on vaikuttanut omalta osaltaan tyGilmapiiriin. Tydterveyshuoltoon liittyvat
seikat tulivat ilmi kahdessa haastattelussa. Sen hyddyntamisesta oli hieman epaselvyytta, silla ei
ollut varmuutta voiko tydterveyshuollon palveluita kayttdd osa-aikaisena tyontekijana. Sairastu-
mistapauksissa tyoterveyshuollon puuttuminen koettiin ongelmaksi siing tilanteessa, kun esimer-
kiksi lievassa flunssassa pystyy tekemaan paaty6taan, mutta tuntien ohjaaminen on mahdotonta.

Tassa tapauksessa sairasajanpalkka jaa saamatta, jos ladkéarintodistusta ei ole.

24



"Tyohyvinvointi on Fressilla ollu oikeen hyva.

- - Mulle on ollu hieman epéselvia ne tyoterveyteen

littyvat seikat, en 0o oikeestaan ollu tietonen pystyisinkd

sita kayttamaan, semmonen kasitys on ollu, etta en pystyis
sita kayttaan osa-aikasena tyontekijana. Tydilmapiiri on ollu
muuten ihan hyva, etta toki on ollu paljo vaihtuvuutta tyon-
tekijoissa. Se tietylla tapaa vaikuttaa tottakai tyGilmapiiriin

ja siihen, etta mika se on sitte se yleinen fiilis tydporukassa - -,
etta tavallaan se semmonen tyGilmapiirin vakaus on ollu

vaha heikko.”

"Maa koen, ettd nuo edelld mainitut asiat (tasavertainen ja arvostettu
kohtelu tyénantajan puolelta) toteutuu mun kohalla. M&aa oon aina
tykanny olla taman talon tyontekija, koen, etté taalla kuunnellaan
sillon, ku on jostaki syysta kuormaa ja sillalailla ymmarretaan,
otetaan tyontekija huomioon.”

"Meilla ehka ne suurimmat ongelmat on siina, kun tdméa meidan tyo on tdmmasta - kaikil-
la se on sivutoimista ja 0sa puhuu, ettd tda on harrastus. Ja sitten se, kun meillahan ei oo
sillalailla tyoterveyshuoltoa meilla ohjaajilla. Elikka, jos saa ohjaat tietyn maaran tunteja,
niin sillon sulla on oikeus ty6terveyshuoltoon. Meilla on ehka yks ohjaaja, joka ohjaa niin
paljon, etta se voi kayttaa niita tyoterveyshuollonpalveluita, mutta suurin osa ohjaajista ei
voi niita kayttaa. - - Sitte ku meilla ei 0o sita tyoterveyshuoltoa, niin se on ehka se suurin
ongelma, mik& aiheuttaa semmosta niinku keskustelua ja ahistusta meijan tyontekijoiden
keskuudessa. - - Suuret linjat on kunnossa, mutta se tyéterveyshuollon puuttuminen on
se suurin ongelma.”

"No talla hetkella must tuntuu, etta meilla on kokonaisuutena tosi
hyva, eli ma pidan siita tosi tiukasti kiinni itse, etta ne toimii mista
mé sanoinkin. Et ei uuvuteta itsea tydlla tai negatiivisuudella, et
kyl ma koen, et Fressi on niinku yks parhaita paikkoja,

ainaki taa yksikko, missa ma olen, on parhaita paikkoja

niinku tydhyvinvoinnin kannalta, mis ma oon ollu.”

Kuvio 4. Tybntekijdiden ndkemyksié ty6yhteison tyGhyvinvoinnista.

Osa tyontekijoista koki, etté Fressilla ei panosteta tydhyvinvointiin millaén tavalla. Loput kertoivat
tyohyvinvointiin panostettavan yhteisten koulutusten, palavereiden, virkistystoiminnan ja kehitys-
keskusteluiden avulla. Myds kannustava ja joustava tyoilmapiiri koettiin positiivisena vaikutuksena

tyohyvinvointiin.
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"Naa tammoset yhteiset, ettad jarjestetdan, vaikka tammosia yhteisia koulutuksia tai
saanndllisesti palavereita, niin se on semmosta valittamista, etta halutaan kuulla mita
tyontekijoille kuuluu. Ja, ku suunnitellaan jotain uutta, niin on otettu ideoita sitte meilta
tydntekijoilta, niin se on semmosta sitouttamista.”

"No méa oon varmaan aika vaatimaton, ei nyt oikeestaan silleen mitenkaan, etta siis mi-
taan erityista, mutta toisaalta en ma vaadikkaan mitaan erityista.”

"No meilla on aina sitten niinku tdmmosia kausittaisia virkistystapahtumia, niinku on ollu
esimerkiks koko Fressin tasolla ja sitte on paikallisella tasolla jarjestetty, mutta niita on
nyt ollu hyvin epasaanndllisesti. - - Sitte kehityskeskusteluita on ollu suht sdannéllisesti. -
- Muuten on ihan hyvin ollu semmonen kannustava ja aina on ollu tosi joustava tyGilma-
piiri, etta se on tietenki tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa itselle.”

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyontekijdilla on erittain hyvat vaikutusmahdollisuudet. He voivat esittaa toiveita tyovuoroihin ja

vastuuseen liittyen seka ryhmaliikunnanohjaajat voivat vaikuttaa siihen, mitéa ryhmaliikuntatunteja

he haluavat ohjata. Uusia ideoita voi vieda halutessaan eteenpain myds ylemmas kuin omalle

esimiehelleen. Myds isommissa linjauksissa otetaan tyontekijoiden ideat huomioon.

"No maa kylla rohkeesti sanon mielipiteeni, ku siihen on tilaisuus ja on annettu ymmar-
taa, etta kaikki ideat ja palautteet on tervetulleita. - - Ei tartte valttdmatta lahimmalle esi-
miehelle niita kertoa, vaan voi tarvittaessa ottaa ylemmaskin yhteytta. - - Sitte aina kysy-
taan miten on kaytettavissa, niinku naa kaytettavyyskyselyt tulee niin, jos maa niihin itse
vastaan, niin voin hyvin vaikuttaa niihin.”

"No mulla on aika hyvat, et ma voisin jopa sanoo, et mul on tydaika-automomia. Ma saan
ite pitkalti paattaa, miten oon tdissa, mimmosii vuoroja teen. - - Pystyy tosi hyvin vaikut-
taan ja sit pystyy ottaan vastuuta, jos haluu tai olemaan ilman vastuuta halutessaan.”

Kaikki haastateltavista tyontekijoista koki tyGilmapiirin ja tyontekijoiden valiset suhteet todella

hyvaksi talla hetkella. TyGilmapiiri koettiin avoimeksi ja asioista voidaan puhua suoraan. Moni

kertoi tydilmapiirin parantuneen aikaisemmasta. Henkilokemioiden kanssa on ollut joskus ongel-

mia, mika on vaikuttanut myos tyGilmapiiriin.

" No maa koen, etta taalla on kylla tosi hyva iimapiiri varsinkin nyt, etta se on ehka paran-
tunu nyt viime aikoina.”
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"No mun mielesta ma melkeen vastasin siihen jo, avoin ja semmonen, etta voidaan sa-
noa myos niita negatiivisia asioita rakentavasti, mut taal ei kyl oo mitaan sisasii karhamii,
et kaikki pystyy puhuun suoraan asioista ja niihin puututaan, niihin asioihin, jos niissa on
puututtavaa. Mun mielestad kyl vahan on puuttumista, et mun mielesta kaikkien on kiva
tulla téihin.”

"Oikeen hyva. Se on vaha kokenu semmosia tuota vaikeampia hetkia, etta itella ei 00 ollu
henkilokemioitten kans mitaan ongelmaa, mut on huomannu, etta on ollu joitaki sem-
mosia niinku tavallaan yksilGita, joiden kemiat ei 0o sitten kohdannu toistensa kanssa.”

Tyohyvinvointia lisaavat tekijat vaihtelivat haastateltavien tyontekijoiden valilla. Heidan tyohyvin-
vointia lisaisivat yhteiset virkistaytymiset, vaihtuvuuden vaheneminen ja tyoterveyshuolto. Kaksi
haastateltavaa kertoi tiettyjen tyotehtavien suuresta vaihtuvuudesta, mika heijastuu negatiivisesti

tyGilmapiiriin.

"Se tyoterveyshuolto.”

"Méaa en erityisesti koe, ettd sita pitas mitenkaan lisata, mutta tietenki aina tammoset
virkistaytymiset ja yhteiset jutut kasvattaa sité tydhyvinvointia. - - On tosi kiva, ettd sem-
monen (Fressi convension) kerran vuodessa niin massiivisesti jarjestetaan, niin toivotta-
vasti se sailyy. Mutta sitte ehka nailla saleilla semmosta pienempaaki, vaikka semmosta
kevatvirkistaytymista ja semmosta, etta olis kaks — kolme kertaa vuodessa semmonen
tyonantajan puolelta tuleva. Ja tietenki sitte se, etta paasis koulutuksiin, kivasti oon kylla
itse paassykkin, mutta joskus oon kuullu, etta ei valttdamatta saa tai paase koulutukseen.”

"Hmm, no varmaan se, et meil ois parempi pysyvyys tietyis tyontekijatyypeissa.”

"Ehka se vois olla semmonen tietynlainen vakauden lisaantyminen. Toki se on aina
niinku tosi tilannekohtasta ja se, etta henkilostd vaihtuu, niin sille ei valttamatta mitaan
tai ainakaan silleen lyhyella aikavalilla ei hirveesti voi, mutta tietenki Fressilld pystyt-
tas isompia linjauksia tekemaan siihen liittyen, etta ei se henkilostd niin paljon vaihtuis.
Se tietenki aina valilld tuo semmosta negatiivista savya tyGilmapiiriin, kun ihmisia joutuu
lahtemaan paljon ja sitte tulee taas uusia ihmisia tilalle ja ei voi olla varma sitte, etta kau-
an ne pysyy kuvioissa, etta varsinki tietyt tyotehtavat taalla on semmosia, etta vaihtuvuus
on tosi suuri.”

Tyohyvinvoinnin kehittaminen
Haastateltavilta tyontekijoilta tuli paljon erilaisia kehitysehdotuksia. Suurin osa heista oli virkistay-
tymistapahtumien kannalla, silla niité on ollut hyvin epasaanndllisesti. Fressilla on vuosittain koko

henkilostolle jarjestettava tapahtuma Helsingissa, mutta paikallisella tasolla téllaisia virkistayty-

misiltoja on epasaannollisemmin.
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"No tossa aiemmin puhuin niista virkistaytymisjutuista ja niista.”

"Qis kiva, jos ois sellasii virkistysiltoi - - tai yleensa semmonen yhteinen tekeminen paran-
taa sita.”

"Voitais viettaa enemman viel vapaa-aikaa yhdessa, mut meil on erilaiset ty0ajat, et on
vaikee l6ytaa semmosii vapaa-ajanviettoja.”

7.2 Tyokyky

Haastateltavat tyontekijat pitivat tyokykyaan erittain hyvana. Tyokyvysta he pitavat huolta teke-
malla toita sopivasti, likunnalla, riittavalla levolla seka ravinnolla. He pitivat tarkeana sita, etta on
aikaa myos omille vapaa-ajan harrastuksille ja likkumiselle. Myos toiden tekeminen tyOaikana

koettiin tarkeaksi.

"No nain ku ikaa tulee lisaa, niin on oppinu sanomaan myos ei sillon, ku se on itelle tar-
peellista. Sitte jokasella taytyy olla se oma kiva juttu tai vayla, jossa paivittain saa itteen-
sa nollata tai tuota omaa hyvinvointia kasvattaa.”

"Hoidan tyot tydaikana ja harrastan likuntaa, erilaista likuntaa, kayn koiran kans metsas-
sa iltasin ja tota nukun ja syon hyvin.”

"Maa pidan siita sillalailla huolta, etta maa oon vahentany hurjasti tunteja. Mulla on sen
verran tunteja, ettd maa jaksan ne pitéa. - - Jos musta alkaa tuntuun, etta joku tunti on
semmonen, ettd tama on tylsaa ja sita on iso kynnys lahta ohjaamaan, niin sitte se jate-
taan seuraavassa kalenterissa pois tai sitte jatetaan tauolle vahaksi ajaksi.”

"Pitaa ittensa suht hyvassa kunnossa, tai silleen niinku, ku toski kuitenki pitaa antaa ittes-
taan aika paljon, niin sit, et koittaa pitda elaman tasasena.”

7.3  Johtaminen ja esimiestyo

Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus toteutuvat esimiestyossa haastateltavien mukaan hyvin. Heidan
mielesta ketaan ei suosita, ja kaikilla on samat saanndt. Myds tuntijaot ja tydvuorotoiveet toteute-

taan haastateltavien mukaan tasapuolisesti.
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"No mun mielesta ainaki lahiesimies erittain oikeudenmukaisesti ja tasaisesti noissa tunti-
jaoissa ja tuommosissa kohtelee ja vaatii kaikilta tyontekijoilta sen saman panoksen. - -
Ja sitte, ku kysellaan niita toiveita, niin mun mielesta han niinko sillalailla tasapuolisesti
sitte niita toteuttaa.”

" No hyvin, kaikilla on samat saannot - - se tulee selvaksi heti, ku me tullaan toihin. Kaikil-
la on samat tyosopimukset, niihin ei teha muutoksia, niin kaikki tietad@ alusta asti, mitka
on ne pelisdanndt. Ja tietaa sen, et jos toi saa jotain, jonku eri vapauden, niin se on
sillon oikeutettu kaikille. Ja semmosii eri vapauksii ei niinku kauheesti oo, et samoilla
pelisaanndilla pelataan, niin mun mielesta se on kauheen oikeudenmukaista.”

Haastateltavat kertoivat, etta yleensa ongelmiin reagoidaan nopeasti. Ne otetaan heti kasittelyyn
ja selvitetdén asia tyontekijan kanssa. Ongelmia voidaan késitelld myds yhteistoiminnallisesti
miettimalla kehitysideoita. Esimerkiksi, kun ryhmaliikuntatunneilla on kaynyt vahemman asiakkai-
ta tyontekijat ovat pohtineet yhdessa kehitysideoita, miten asiakkaita saataisiin enemman tunneil-

le.

Yksi haastateltavista kertoi, ettda aiemmin han oli havainnut ongelmia henkilokemioiden valilla.
Silloiselle esimiehelle oli kerrottu tilanteesta, mutta asiaa ei oikeastaan kasitelty ollenkaan. Siihen

oli reagoitu pelkalla olankohautuksella.

Viestinta

Sisainen viestintd on Fressilla lahinna viikkokirjeet. Viestinta toimii [ahes kaikkien haastateltavien
mukaan hyvin. Paaasiassa sahkopostia kaytetaan viestintakanavana, mutta myds tyontekijoiden
Facebook -ryhmaa voidaan hyddyntaa tarvittaessa. Suurempien muutosten tapahtuessa, esi-
merkiksi uuden CRM-jarjestelman vaihtuessa, jarjestettiin info kyseisesta asiasta, jotta henkilostd

pysyy ajan tasalla.

"Meil on itse asiassa aika montaki kanavaa. Sahkoposti on semmo-
nen, jota kaytetaan paljon, koska kaikilla on sahkopostit ja varsinki,
ku meillé on erittdin laaja se porukka. - - Meil 16ytyy my6s ihan
tammaonen Facebook —-ryhma, missa pystytaan tiedottamaan myads-
kin, mut paasaantosesti sahkdposti on se kanava, millé tiedotetaan.
Ja se toimii erittain hyvin jopa niin, et ku Helsingista tulee jotain, niin
se kaikille tulee selvaksi. Tiedottaminen on must ehk vaha vanhan-
aikasesti sahkopostilla. mut toimii.”

Kuvio-5."_Viestinnan toimivuus.
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Yksi haastateltavista koki kuitenkin sisdisen viestinnan toimivan huonosti. Han kertoi viestinnan
toimivan huonosti etenkin tiimien valilla. Tiimien sisalla tieto kulkee hyvin, mutta valttamatta muis-
ta tiimeista olennaiset asiat eivat tule kaikkien tietoon kuin arkipaivan keskusteluissa. Esimerkiksi
vastaanottotyontekijoiden olisi hyva tietaa Personal Trainereiden irtisanoutumisista, silla vastaan-

ottotyontekijat varaavat heille aikoja.

"Huonosti. - - Voi olla, et trainereilta ei tuu tietoo, vaik tonne vastaanottoon, ku me
kuitenki varataan siit trainereille ajat.”

Palaute

Lahes kaikki haastateltavat tyontekijat kokivat saavansa palautetta riittavasti. Palaute on yleensa
lahinna rakentavaa. Negatiivista palautetta ei anneta, vaan palautteenanto tapahtuu aina positii-
visen kautta. Palautetta saadaan mahdollisesti myds kausi-infoissa ja viikkokirjeissa. Ryhmalii-
kunnanohjaajat saavat harvemmin palautetta, silla tyontekijat kayvat vahan ryhmaliikuntatunneil-

la. Palaute tulee heille vain asiakkailta, jotka antavat sita todella harvoin.

"Palautetta annetaan mun mielesta nopeasti ja aiheesta, ja aina semmosen positiivisen
kautta, et ei laheta, et etpas onnistunu tassakaan, et ootpas huono. Vaan se, et jos meni
huonosti, niin se meni huonosti, mutta siita opitaan ja mennaan ylospain, et aina se on
niinku positiivisen kautta.”

"Kylla palautetta annetaan aina. Se on oikeestaan ollu ihan hyvan savysta ainaki omaan
suuntaan ja koen, etta itekki annan palautetta riittdvasti ja semmosella rakentavalla taval-
la. Kylld aina tavallaan, jos jotaki semmosia virheitd sattuu tai niinku, jos on joku uus
jarjestelma ja siella tekee jonku vaaran merkinnan, niin se on aina se tapa, miten siitd on
sitte ilmotettu, etta katotaampa yhessa miten tdma menee ja ei ikind oo semmonen
syyllistava savy missaan, etta kylla taalla hyvin se toimii.”

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut koettiin tarkeiksi, mutta yksi haastateltavista koki ne samalla johdon tavaksi
olla selvilla siita, kuinka tyontekijoilla menee. Henkilokohtaisia kehityskeskusteluita pidettiin pa-
rempana kuin ryhmakeskusteluita, silla koettiin, etta ryhmakeskusteluissa kaikki ei valttamatta

rohkene kertoa syvimpia tuntojaan.
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Yksi haastateltavista kertoi esimiehen ja hanen kaverillisien valien vaikuttavan kehityskeskuste-
luun. Keskustelussa olevat asiat kaydaan lapi, mutta suurin osa ajasta saattaa menna muista
aiheista keskustelemiseen, jotka eivat valttamatta edes liity tyohon. Han ei kokenut tata kuiten-

kaan negatiivisena asiana, kun kehityskeskusteluissa kasiteltavat asiat eivat ole vakavia.
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8 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, mita tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijdille, kuinka he
kokevat sen ja kuinka sita voidaan kehittad. Tutkimuksen avulla saatiin selville kehittamista vaati-
vat kohteet. Fressi tekee tyontekijoilleen tyohyvinvointikyselyita, mutta aiempia tuloksia ei ollut

mahdollista hyodyntaa tassa tutkimuksessa.

8.1 Johtopaatokset

Tietoperustassa todettiin tydhyvinvoinnin olevan haasteellinen kasite, koska se ei ole konkreetti-
nen asia, ja jokaiselle ihmiselle se merkitsee eri asiaa ( Ahonen & Otala 2005, 28). Tutkimustu-
loksista kavi ilmi, etta tydhyvinvointi merkitsee haastateltaville tyontekijdille eri asioita, mutta vas-
tauksista [oytyi myos yhtalaisyyksia. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on useita, mutta Mankan
(2016, 75) mukaan sen muodostavat johtaminen, tydyhteison ilmapiiri, tyd seka tydntekijan oma
kokemus tyoyhteisostaan. Tutkimustulokset vastaavat hyvin tata teoriaa, silla lahes kaikki haasta-
teltavat kokivat tyohyvinvoinnin muodostuvan juurikin nista tekijoista. Lisaksi koettiin, ettd myos
palkkaus ja tyoterveyshuolto, jotka voidaan liittaa tyohon, ovat tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-

ta.

Tyohyvinvointi koettiin Fressilla hyvaksi, silla tarkeimmat siihen vaikuttavat tekijat ovat kunnossa.
Tydyhteis6ssa voidaan useimmiten hyvin, kun tydyhteis6 on toimiva ja kaikilla on mahdollisuus
vaikuttaa tyéelaman kehittdmiseen (Paasivaara & Nikkila 2010, 9). Tydilmapiiri ja johtamistapa on
kannustava ja avoin, mika vaikuttaa tyohyvinvointiin positiivisesti. Tiettyjen tydtehtavien suuren
vaihtuvuuden on kuitenkin koettu vaikuttavan ilmapiiriin ja tyontekijoihin hieman, koska uuden
tydntekijan tulevaisuus mietityttaa. Ty on mielekasta, mika on etenkin liikunta-alalla yleista. Kai-
killa tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tyohon liittyviin asioihin, kuten tydaikaan ja toiminnan

kehittamiseen.

Tydpaikan hyva ilmapiiri pohjautuu muun muassa avoimuuteen. Luottamus mahdollistaa avoi-
muuden, joka nakyy esimerkiksi vuorovaikutuksen maarassa. Avoimuutta on myos jakaa omia
ajatuksiaan ja mielipiteitd. (Rauramo 2012, 106.) Haastateltavat, jotka my6s kuvailivat iimapiiria,

kertoivat sen olevan avoin. Asioista pystytdan puhumaan suoraan, ja niihin tarvittaessa puutu-
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taan. Myos kehitysideat on mahdollista vieda eteenpain joko omalle esimiehelle tai halutessaan

ylemmas.

Negatiivinen ilmapiiri vaikuttaa tyéhyvinvointiin (Viitala 2015, 607). Vaihtuvuuden on koettu vaikut-
tavan ilmapiiriin hieman negatiivisella tavalla, joka on vaikuttanut myos jonkin verran tyontekijoi-
den henkiseen puoleen. Haastatteluissa tuli myos esille, ettd huonompi ilmapiiri on vaikuttanut
tyohyvinvointiin. Aiemmin muutamien tyontekijoiden valit ovat olleet huonot, joka on heijastunut
tyoilmapiiriin. Jos tyontekijoiden valilla iimenee jatkossa eripuraa, siihen tulisi puuttua heti, koska

se heijastuu myds ilmapiiriin negatiivisesti.

Kaikki haastateltavat tyontekijat kokivat olevansa erinomaisessa kunnossa. Toimintakykyyn voi-
daan vaikuttaa terveytta edistamalla. Jokainen voi vaikuttaa terveyteensa kohtuullisella ja saan-
nolliselld likunnalla, terveelliselld ravinnolla ja riittavalla levolla. (Rauramo 2012, 26 — 32.) Haas-
tateltavat kertoivat pitavansa tyokyvystaan huolta riittavan likunnan, ravinnon ja levon avulla.
Liikunta-alalla toimivat henkilot noudattavat terveellisia elamantapoja, jolloin he myds ovat keski-

maaraista paremmassa kunnossa.

Hyvinvointia vapaa-ajalla ja tyoelamassa ei voida erottaa, silla se heijastuu seka vapaa-aikaan
ettd tydelamaan (Leskinen & Hult 2010, 80). Haastatteluissa tuli esiin, etta esimerkiksi stressaa-
vat ajat elamassa vaikuttavat myos tyohon. Kokonaiskuormitus muodostuu vapaa-ajasta ja tyos-
ta. Haastateltavat kertoivat, etta tyokyvysta huolehditaan tekemalla toita sopivasti, jotta aikaa jaa
myds omaan vapaa-aikaan. Liikunta-alalla tyoskenteleville tyd on useimmiten sivuty6ta, jolloin

tydomaaraan kiinnitetadn enemman huomiota.

Hyva esimies-alaissuhde seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen johtaminen ovat huomattavia
tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Virolainen 2012, 105). Tyokavereiden valiset suhteet nahtiin
hyving, ja yhteistyd esimiehen kanssa sujuu. Haastateltavat kokivat johtamisen tasa-arvoisena ja
oikeudenmukaisena. Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti, silld esimerkiksi tyovuorotoiveet
huomioidaan kaikkien kohdalla. Kaikilla on samat s&annét, ja kukaan ei ole oikeutettu saamaan

eri vapauksia.

Palautteen antaminen on yksi hyvan johtamisen tunnusmerkeista. Rakentavan palautteen avulla
tydntekijaa pyritdan kehittdmaan. (Rasila 2009, 5.) Palautteenanto koettiin Fressilla useimpien

mukaan riittdvana. Palautetta annetaan yleensa rakentavalla tavalla, jolloin ei syyllisteta ketaan.
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Rakentava palaute annetaan positiivisen palautteen kautta, mika on tarkeaa, silla siina tulee tuo-

da esiin ne asiat, joissa on onnistuttu (Rauramo 2012, 135). Ryhmaliikunnanohjaajat saavat pa-

lautetta harvoin, koska asiakkaat antavat vahan palautetta. Sen ajateltiin johtuvan siita, etta asi-

akkaat kokevat kaiken olevan kunnossa, kun mitaan ei sanota.

Haastateltavat kokivat kehityskeskustelujen olevan hyva asia. Esimiehen ja tyontekijan kaverilli-

sesta suhteesta johtuen yksi kertoi sen vaikuttavan kehityskeskusteluun, silla suurin osa ajasta

voi menna muuhun. Kehityskeskusteluiden toimivuutta voisi parantaa silla, etta tyontekijat saisivat

valita osan keskustelun aihealueista, jotka he nakevat tarkeana. Talla tavalla voitaisiin myos

huomioida yksilollisyytta, jota Leskinen (2010, 82) pitaa tarkeana tydhyvinvoinnin kannalta.

8.2 Kehitysehdotukset

Alla olevaan taulukkoon on koottu kaikki kehittamiskohteet ja toimenpiteet niiden kehittdmiseen.

Taulukon alla naita kaikkia on avattu enemman tekstin muodossa.

* Yhteisten tapahtumien
saanndllisyys

* Vaihtuvuus
+ Koulutusten mahdollistaminen

* Viestinta tiimien valilla

* Palaute

* Kehityskeskustelut

* Ty6terveyshuolto

Kuvio 6. Kehittdmisehdotukset.

* Virkistaytymiset esim. kevaalla
ja syksylla

+ L&htdhaastattelu
* Eri tyyppiset koulutukset

* mm. lImoitukset
irtisanoutumistilanteessa

+ Positiivisen palautteen/kiitoksen
lisddminen
* Yksilokeskustelut, aiheiden

valinta kehityskeskusteluihin

* Ty6terveyshuollon palveluiden
mahdollistaminen / oma ilmoitus
oikeuttaa sairasajanpalkkaan

* Yhteishengen kasvattaminen,

+ Vaihtuvuuden vahentaminen
» Ammattitaidon kehittyminen

+ Selkiyttad mm. ajanvarausta
Trainereille

* Motivoi, sitouttaa

* Sujuvuus, yksildn huomioiminen

* Oikeudenmukaisuus, helpottaa
sairaustapauksissa

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd Oulun toimipisteessa ei ole sdanndllisesti tyontekijoiden virkistay-

tymisia. Fressi jarjestaa vuosittain Fressi Convensionin kaikille tyontekijdilleen, mutta kyseinen
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tapahtuma on Helsingissa. Kaikilla ei ole valttdaméattd mahdollisuutta osallistua tdhén, ja myos
kynnys lahtea sinne voi olla suuri. Oulussa olisi hyva jarjestaa vahintdan kaksi kertaa vuodessa
yhteinen virkistaytymispaiva tai -ilta toimipisteen tyontekijoille. Kaikki haastateltavat kertoivat kai-

paavansa virkistaytymistoimintaa my0ds paikallisesti.

Fressilla on suuri vaihtuvuus tietyissa tyotehtavissa. Taman koettiin vaikuttavan hieman negatii-
visesti tyGilmapiiriin, kun uuden tyontekijan pysyvyydesta ei ole varmuutta ja valilld vaihtuvuutta
tapahtuu hyvinkin nopeasti. Fressilla on kehitetty rekrytointia, mutta myds lahtohaastatteluiden
kannattaisi olla kaytossa. Vaihtuvuuden vahentamiseksi olisi hyva kayttaa lahtohaastattelua, jon-
ka avulla selvitetdan tyontekijan irtisanoutumisen todelliset syyt. Lahtohaastattelun tulosten pe-
rusteella voidaan saada selville my6s kehittdmiskohteita. (The Balance, viitattu 16.8.2017.) Ta-
méan vuoksi loin Fressille lahtdhaastattelulomakkeen kayttamalla apuna The Balancen artikkelia.
Lahtohaastattelun lomakepohja 16ytyy liitteista (ks. LIITE 2). TyOntekijan irtisanoutuessa hanelle

lahetetaan linkki sahkopostiin, jotta hén voi vastata anonyymisti kyselyyn.

Ryhmaliikunnanohjaajia haastatellessa esiin nousi halu kehittya ammatissaan. Kaikki eivat kui-
tenkaan ole saaneet mahdollisuutta osallistua koulutuksiin. Taman uskon johtuvan siita, etta
tietylle lajille ei valttamatta ole tarvetta saada lisaa ohjaajia. Taman vuoksi olisi kannattavampaa
vahvistaa ryhmaliikunnanohjaajien ammatillista osaamista, jotta he voivat luoda asiakkailleen
parhaan mahdollisen liikuntakokemuksen. Oululainen MK Activities tarjoaa esimerkiksi Elamysten
luoja — koulutusta seka karismaan ja vuorovaikutukseen pohjautuvaa koulutusta, joita on jarjestet-
ty muun muassa Kuopion Fressilla. Taman tapaiset koulutukset antaisivat ohjaajille mahdollisuu-
den kehittya ammatillisesti. Nailla koulutuksilla myos mahdollistettaisiin mahdollisimman monen

koulutukseen osallistuminen, joilla on halu kehittaa itseaan alan ammattilaisena.

Suurin osa koki viestinnan toimivan hyvin. Tiimien valilld tiedottaminen ei kuitenkaan sujunut
toivotulla tavalla, sillé vimeksi trainereiden irtisanoutumisesta ei tiedotettu ollenkaan, vaan asia
oli tullut ilmi arkipaivan keskustelussa. Jatkossa trainereiden tulisi iimoittaa vastaanoton tyonteki-

j6ille irtisanoutumistilanteissa, silla se helpottaisi ja selkeyttaisi ajanvarausta tallaisissa tilanteissa.

Palautteenanto tapahtuu aina rakentavan palautteen avulla eikd@ kukaan kertonut koskaan saa-
vansa negatiivista palautetta. Positiivista palautetta tai vaikkapa kiitosta hyvasta tyosta tulisi lisa-
ta, koska myos silla on suuri merkitys palautteensaajalle. Ryhmaliikunnanohjaajat saavat palau-
tetta vain asiakkailtaan, mutta se on heidan mielestaan vahaista. Palautetta olisi hyva saada
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my0s tyokavereilta. Yksi haastateltavista kertoi, ettd on suunniteltu ohjaajien jakamista pareihin,
jolloin ohjaajat kayvat toistensa tunneilla ja antavat siita palautetta toisilleen. Tama tulisi ehdotto-
masti toteuttaa, silla ohjaajat pystyvat kiinnittdmaan huomiota ammatilliseen osaamiseen parem-

min kuin asiakkaat.

Kehityskeskusteluissa tulisi suosia henkilokohtaisia keskusteluja, silla ryhmakeskustelussa
kaikesta ei valttamatta uskalleta puhua, jos aihetta olisi. Henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa
voidaan myos paremmin keskittya tyontekijan nakemyksiin seka tavoitteisiin. Yksi haastateltavista
kertoi, ettd hanen edellisessa kehityskeskustelussa suurin osa ajasta oli ollut muista asioista pu-
humista, silla esimiehen ja hanen suhde on hyvin kaverillinen. Jotta kehityskeskustelut sujuisivat
paremmin, ja niista voisi olla enemman hyétya tyontekijdille, tulisi tydntekijéiden saada ehdottaa
kehityskeskusteluun aihealueita, mistd he haluavat keskustella. Tyontekijat voisivat kertoa esi-
merkiksi kolme valitsemaansa aihealutta vikkoa ennen kehityskeskustelua esimiehelleen, jotta

siihen ehditaan valmistautua.

Tyoterveyshuollon hyodyntdminen helpottaisi etenkin ryhmalikunnanohjaajia sairastumistapa-
uksissa. Talla hetkella tyoterveyden kayttd on mahdollista, jos ohjaa tietyn tuntimaaran viikossa.
Sairastumistapauksissa sairasajanpalkkaan oikeuttaa vain laakarintodistus, jolloin laakarikulut
taytyy maksaa itse. Tama on aiheuttanut haastatteluiden mukaan jonkin verran ahdistusta ja kes-
kustelua ohjaajien kesken. Tata voitaisiin kehittaa niin, etta jokaisella olisi oikeus kayttaa sairas-
tumistapauksissa tyoterveyshuoltoa. Talldin tdma olisi kaikkia tyontekijoita kohtaan tasapuolista.
Toisena vaihtoehtona on, etta omalla iimoituksella on oikeutettu sairasajan palkkaan kolmen pai-

van ajan, ja sen jalkeen olisi mahdollista kayttaa tyoterveyshuoltoa.
Tyoterveyshuollon hyddyntaminen oli lisaksi ainakin yhdelle haastateltavalle hieman epéselvaa.

Tyoterveyshuollon palveluista tulisi tiedottaa, jotta tydntekijdille olisi selvaa, milloin tyoterveys-

huoltoa on mahdollista hyodyntaa.
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9 POHDINTA

Tutkimus toteutettiin yksilohaastatteluina teemahaastattelun avulla. Sen tarkoituksena oli selvit-
taa, miten tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin talla hetkella. Tutkimustulosten perusteella oli tar-
koitus luoda hyodynnettavissa olevia kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi, ja nain

kehittaa tyohyvinvointia Fressilla.

Alun perin tarkoituksena oli tehda opinnaytetyo syksylla 2016, mutta silloinen aihe ei lopulta on-
nistunutkaan eri toimeksiantajan vuoksi. Tyohyvinvointi oli ollut pitkdan mielessa toisena vaihto-
ehtona opinnaytetyon aiheeksi, mutta syksylla sen aloittaminen olisi ollut haastavaa, koska tyo-
hyvinvoinnin opintojakso ei ollut viela silloin kaytyna. Opinnaytetydprosessi sujui mielestani hyvin.
Tietoperustan tyostamisen aloitin maaliskuun lopussa ja tavoitteena oli saada tyo valmiiksi elo-
kuussa. Pysyin aikataulussa taysin, vaikka teoriaosuuden kasaamisen aikataulu oli tiukka, silla

sen kirjoittamiseen oli aikaa alle kaksi kuukautta.

Teoriaosuuden tyostaminen oli toisaalta haastavaa, koska tyohyvinvointi on laaja aihe. Tietoa
loytyy paljon, mutta mielestani onnistuin rajaamaan aiheen hyvin, ja nain ollen tuomaan oleellisia

asioita esiin. Kun teki tarkan sisallysluettelon, aiheen rajaaminen oli helppoa.

Haastattelut oli helppo toteuttaa, silld kaikki valitsemani tyontekijat suostuivat haastateltaviksi.
My0s haastatteluiden ajan sopiminen onnistui hyvin, koska pystyin toteuttamaan ne taysin heidan
toiveiden mukaan. Haastattelutilanteet olivat avoimia, ja vastaukset olivat suurimmaksi osaksi
samankaltaisia. Ainoastaan eroavaisuuksia oli tydhyvinvoinnin kasitteen, tyéhyvinvointiin panos-
tamiseen ja kehittamiseen liittyvissa kysymyksissa. Taman koen johtuvan siita, etta jokainen ko-

kee ty6hyvinvoinnin ja sen kehityskohteet eri tavalla.

Haastatteluissa tuli esiin, etta likunnallisesta tyosta puhutaan usein harrastuksena. Tama oli itsel-
le selva asia, silla tyo on sellaista, joka vaatii aitoa kiinnostusta ohjattavaa tuntia kohtaan. Tyo0s-
taan taytyy pitaa, jotta voi myds innostaa asiakkaita ja tarjota heille parhaan mahdollisen liikun-

nallisen kokemuksen.

Opinnadytetyon aihe on ajankohtainen ja tarked. Nykyaan ja tulevaisuudessa henkildston hyvin-

vointiin tulisi kiinnittaa entista enemman huomiota, silla se on yhteydessa myads yrityksen menes-
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tymiseen. Opinnaytetyon tekeminen on ollut ammattiosaamistani vahvistava, koska tietdmys tyo-
hyvinvoinnista kasvoi prosessin aikana. Uskon, etta valmistumisen jalkeen osaamiseni pohjautuu

vahvasti tyohyvinvointiin.

Fressi tekee tyohyvinvointikyselyita tyontekijoilleen. Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulisi olla jatku-
vaa, ja sita taytyy myos seurata. Kehittamalla tyohyvinvointia voidaan saada aikaan suuria hyoty-
ja pienellda panostuksella. Toivon, etta luodut kehitysehdotukseni ovat yritykselle hyddynnettavis-
sa, ja niiden avulla voitaisiin kehittda tyohyvinvointia. Jatkossa tyontekij6iltd myos voisi kerata
kehitysideoita koskien tyohyvinvointia, jotta heillakin olisi mahdollisuus osallistua sen kehittami-

seen.

Opinnaytety6ta voidaan hyddyntaa tulevaisuudessa myds muissa Fressin toimipisteissa seka eri
yrityksissa. Ty0 sisaltaa kattavasti tietoa tydhyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta. Kehitysehdotuk-

set ovat hyodynnettavissa myos muualla.

Jatkotutkimusaiheena olisi hyva selvittaa koko Fressin kokemusta tyohyvinvoinnista. Keskuksien
tulokset tulisi kuitenkin pystya jakamaan keskuksittain, jotta mahdolliset kehityskohteet tulisivat
ilmi. Kehityskohteet voivat olla erilaisia toimipisteesta riippuen, jonka vuoksi ei valttamatta voida

kehittaa samoja kohteita jokaisessa toimipisteessa.
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TEEMAHAASTATTELU - KYSELYRUNKO

TAUSTAKYSYMYKSET:

- Lyhyt esittely Fressin tyohistoriasta
- Mité tydtehtaviisi kuuluu Fressilla? / Mita teet paatyoksesi?

- (Ohjaatko ryhmaliikuntatunteja muilla saleilla?)

TYOHYVINVOINTI
- Mita tydhyvinvointi mielestasi tarkoittaa?
- Miten koet oman tydhyvinvointisi / tydyhteisdn tyohyvinvoinnin?

- Miten Fressilléa panostetaan sinun tydhyvinvointiisi?

TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT
- Millaiset vaikutusmahdollisuudet sinulla on?
- Millainen on mielestasi tydyhteisonne tyoilmapiiri?
- Millaiset suhteet tydkavereiden valilla mielestasi on?

- Mika liséisi tydhyvinvointiasi?

TYOKYKY
- Miten huolehdit tyokyvystasi?

- Minkélaiseksi koet fyysisen terveydentilasi ja toimintakykysi?

JOHTAMINEN & ESIMIESTYO
- Miten asioista tiedotetaan kaikille? Mink&laista sisainen viestinta on?
- Miten mahdollisiin ongelmiin puututaan? Kerro jokin esimerkki.
- Mita mielta olet kehityskeskusteluista?
- Miten palautetta annetaan ja onko se mielestasi riittavaa?

- Miten tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus toteutuvat esimiestydssa?

- Miten kehittaisit tydhyvinvointia Fressilla?

- Onko viela jotain mitd haluaisit sanoa, joka ei tullut ndissa kysymyksissa ilmi?
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LAHTOHAASTATTELU - LOMAKEPOHJA LIITE 2

Hei,

Olemme saaneet tiedon, etta tydsuhteesi on paattymassa.

Sahkopostin ohessa on linkki lahtohaastatteluun. Arvostamme mielipidettasi koskien toimin-
taamme ja tyotasi, ja toivomme, ettd vastaisit kyselyyn viikon kuluessa. Kyselyn avulla pyrimme
kehittdmaan yrityksemme toimintaa. Kyselyyn vastataan nimettomasti. Kysely on luottamukselli-

nen.

Kyselyyn paaset tasta: _linkki:klikkaa tasta_

Liikunnallisin terveisin,

Fressi, HR-osasto

Perustiedot

(* -merkityt = pakollinen tieto)

Tehtavanimike* Toimipaikka*
Tyosuhteen kesto

0-3v

yli 3v

Seuraaviin kysymyksiin vastataan alla olevan asteikon mukaan

5=taysin samaa mielta, 4=osittain samaa mielta, 3=en osaa sanoa, 2=osittain eri mielta, 1=taysin

eri mielta

TYOTEHTAVAT

Tyotehtavat olivat tarpeeksi haastavia* 1 2 3 4 5
Tyd vastasi osaamistani/koulutustani* 1 2 3 4 5
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Tyon sisaltd vastasi odotuksiani*

Tavoitteet olivat selkeat*

Tydmaara oli sopiva*

Vaikutusmahdollisuudet tyéhon olivat riittavat*

Tyoni oli riittdvan monipuolista*

PALKKAUS

Olin tyytyvainen palkkaani*
Palkka vastasi tyoni vaatimuksia *

Palkitsemisjarjestelma oli kannustava*

ESIMIESTYO & TYOYHTEISO

Esimies kohteli tydntekij6ita tasavertaisesti*
Esimies oli kannustava*

Yhteistyd esimiehen kanssa sujui*

Sain riittavasti palautetta tydstani*
Perehdytys tydhon oli riittava*

Tydyhteison ilmapiiri oli hyva*

Suhteeni tydkavereihini olivat hyvat*
Yhteistyd tyontekijoiden kanssa sujui*
Henkilokohtaiset syyt eivat vaikuttaneet

irtisanoutumiseeni*

TYONANTAJA
Mielikuvani Fressista on positiivinen*

Tydskentelisitkd tulevaisuudessa uudestaan Fressilla?*

Voisitko suositella Fressia tydnantajana?*
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