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1 JOHDANTO

TyoOhyvinvointi ja sen tutkiminen erdan pikaruokaravintolaketjun kolmessa eri
toimipisteessa valikoitui opinnaytetydmme aiheeksi, silla tyon aihetta valites-
samme molemmat tyoskentelivat kyseisessa yrityksessa. Pikaruokaravintola-
ketjuun viitataan tydssa nimella pikaruokaravintola x, joka toimii tyon toimeksi-
antajana. Talla hetkella toinen opinnaytetyon tekijoista on edelleen toissa toi-

meksiantajan eraassa toimipisteessa.

Opintojemme aikana olemme molemmat osoittaneet erityista kiinnostusta tyo-
hyvinvointiin, henkildstohallintoon seka johtamiseen ja esimiestyohon. Opin-
naytetyon aihe olikin melko ilmiselva meille ja olemme aiemminkin tyéskennel-
leet menestyksekkaasti yhdessa, silla yhteistydbmme on erittéin sujuvaa ja te-
hokasta. Naemme tydhyvinvoinnin olevan keskeinen tekija tydelamassa, joten
halusimme tehda kyselyn kohdeyritykseen selvittdéaksemme, mika heidan ny-
kytilanne tyohyvinvoinnin kannalta on. Halusimme my6s laajentaa omia en-

nalta opittuja teoriatietojamme aiheesta ja siihen liittyvista kasitteista.

Tybhyvinvointi on erittain laaja kasite ja kaikki ihmiset kokevat sen eri tavalla.
Tyohyvinvointiin kuuluu keskeisesti yksilon jaksaminen tdiss&, joten hyvinvoin-
nin kehittaminen tydpaikalla vaikuttaa suoranaisesti tyontekijoiden motivaati-
oon ja jaksamiseen. Taman opinnaytetyon keskeisia aihealueita ovat tyohyvin-
voinnin ja sen kehittdmisen lisaksi ty6ilmapiiri, tyotyytyvaisyys seka toiminta-

ja tyokyky. Tyon alussa kuvataan lisdksi lyhyesti ravintola- ja pikaruoka-alasta.

Tyon tavoitteena on selvittaa tydhyvinvoinnin nykytila toimeksiantajan kol-
messa eri toimipisteessa ja tulosten avulla nostaa esiin mahdollisia kehitys-
kohteita. Tyoskennellessdmme toimeksiantajan yrityksessa kyseisena aikana
on ollut ainoastaan yksi tyotyytyvaisyyskysely, jonka tulokset eivat ole kantau-

tuneet meidan korvimme.



2 PIKARUOKA-ALA

Tybhyvinvointi ja tydssa viihtyminen ovat merkittavia tekijoita tydssa jaksami-
seen ja ne korostuvat entisestaan hektisella ravintola-alalla. Ravintola-alalla
tyoskentelee noin 68 000 ihmistd. (Ammattinetti 2013.) Pikaruoka-alalta vas-

taavaa lukua ei ole erikseen eritelty.

Pikaruoka on maailmanlaajuinen ja nopeasti kasvava ilmi6 ja tutkimusten mu-
kaan McDonald’sin logo on jopa tunnetumpi kuin kristinuskon risti. Pikaruokaa
on monta erilaista laatua, mutta perusperiaatteena on, etta ruoka valmistuu
seké sen saa itselleen nopeasti. Pikaruoka mielletdan yleensa hyvin epéater-
veelliseksi, mutta nykyajan ruokatrendien mukaan pikaruokaravintoloidenkin

valikoima on muuttunut entista terveellisemmaksi. (Helsingin Sanomat 2017.)

Suomessa on ollut 10 336 ravintola-alan yritystd vuonna 2017 (kuva 1).

Ravintolayritysten lukumaara Suomessa vuosina 2006-2017

10500 10336

10000

9500

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Kuva 1. Ravintolayritysten lukumé&ara (Mara 2018)

Pikaruokaravintola-alalla tydskentely on hyvin hektista ja vaatii ammattitaidon
lisdksi pitkajanteisyytta sekd erinomaista paineensietokykya. Tyopaivat saatta-
vat valilla venya jopa yli 10 tuntisiksi ja kokopaivan jaloillaan seisominen vai-
kuttaakin toissa jaksamiseen usein negatiivisesti. Tadssa korostuu oma fyysi-
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nen hyvinvointi, silla seisomatyd tuo mukanaan erilaisia rasitusvammoja. Ta-
man lisaksi esimerkiksi oikeat nostotekniikat ovat erittain tarkeita asioita ottaa
huomioon rasitusvammojen ennaltaehkaisemiseksi. Tydpaikalla ergonomian
toteutuminen on siis erittéin olennainen ja keskeinen asia. (Tyoterveyslaitos

s.a.)

Ravintola-alalla on viime vuosina vallinnut tydpula, silla alalle ei olla hakeu-
duttu opiskelemaan eika téihin. Tahan saattaa vaikuttaa alan huono palkkaus
seka seisomaty0. Pikaruokaravintolassa tyoskentely mielletaéan usein epamiel-
lyttavana, eika tallaisissa ravintoloissa tydskentelevia henkiloita usein arvos-
teta kovinkaan paljon. Niin pikaruoka- kuin ravintola-alallakin tyéntekijoiden
vaihtuvuus on erittdin suurta. Eri pikaruokaravintolaketjut suosivat nuorta ty6-
voimaa ja usein nuoren henkildon ensimmainen tyopaikka onkin pikaruokara-
vintola. (Yle 2017.)

Suurin osa alan tyopaikoista, 38 prosenttia, on osa-aikaisia. Halukkaita koko-
aikaisiin vakituisiin tydsuhteisiin on, mutta esimerkiksi vaihtuvuuden takia tal-
laisia tyOpaikkoja on vaikeampi saada. Alaa varjostaa myds huono palkka,
silla osa-aikaisen tyontekijan keskipalkka on vain noin 1670 euroa kuukau-
dessa. Opinnaytetyon kirjoittajat kokevat, etta ravintola-alan tydntekijoille pi-
taisi maksaa enemman palkkaa, silla tyd on niin henkisesti kuin fyysisestikin
hyvin kuormittavaa. Tietysti vuorotyota tekemalla on mahdollista tienata palk-
kaan lisi&, mutta nek&én eivét ole kovin suuria summia. Ravintola-alan tyonte-
kijoista noin 2,5 % nostaa tukia — tama on verrattuna kaikkiin muihin aloihin
huomattavasti suurin prosenttiosuus. Ravintola-alaa ei pidetéa kovinkaan hou-
kuttelevana ja alalta siirrytd&nkin usein toisen alan tyotehtaviin. (Helsingin uu-
tiset 2017.)

Ravintola-alalla tytskenteleminen on usein kaksi- tai kolmivuoroty6ta. Vuoro-
tyd maaritellddn tydaikalain mukaan tydaikamuodoksi, jossa tydvuorot vaihtu-
vat sdanndllisesti. Kaksivuorotydhon kuuluu sekd aamu- etté iltavuoroja. Kol-
mivuorotydssé edelld mainittujen liséaksi tehdd&n myos yovuoroa. Osa ihmi-
sista kokee ajatuksen vuorotydsta epamiellyttavana ja siksi ravintola-alalla
tyoskentely on pitkalti poissuljettu ajatus. Eri ravintolat ovat myéskin usein juh-
lapyhina auki, joten juhlapaivina alan tyontekijat ovatkin toisséa eivatka va-

paalla. Vuorotyd epasaanndllisyydessaan aiheuttaa useille ihmisille ongelmia
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mm. unirytmin ja sosiaalisen elaméan kannalta. Taten onkin erityisen tarkeaa,
etta yksilo pitda huolen riittdvan unen saannista, terveellisista elaméantavoista

seka saanndllisesta liikkumisesta. (PAM 2018.)

Pikaruoka-alalla ei kuitenkaan tydvoimasta ole ollut suurehkoa pulaa, silla
alalle on hakeutunut t6ihin enimmékseen nuoria. Pikaruoka-alan tyGpaikat
ovat hyvia ensimmaisia tyopaikkoja nuorille, silla alan tyépaikoissa ei valtta-
matta vaadita aikaisempaa tyokokemusta ollenkaan, vaan asenne ratkaisee.
(Yle 2016.) Opinnaytetyon kirjoittajien mielesté on hienoa, etta nuorille anne-
taan mahdollisuus tyollistya ilman alan tydkokemusta. Jostain kaikkien on ty6-
uransa aloitettava ja pikaruokaravintola on opinnaytetyon kirjoittajien mielesta
hyva ensimmainen tyopaikka, silla siella paasee tutustumaan seka tyontekoon
ettd asiakaspalveluun. Naiden lisaksi pikaruokaravintolassa oppii monia mui-

takin taitoja, joita voi hyddyntaa myb6hemmassa tydelamassa.

3 TYOHYVINVOINTIIN LITTYVIA KASITTEITA

3.1 Tydhyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin tutkimus on lahtenyt liikkeelle l&a&ketieteellisesta, fysiologi-
sesta stressin tutkimisesta 1920-luvulla. Silloin stressin ajateltiin muodostuvan
ihmisen fysiologisena reaktiona tydn vaatimuksista. Nakdkulma tyohyvinvoin-
tiin laajeni vuosia mydhemmin kattamaan myds tyon aiheuttaman psykologiset
reaktiot tyon tekijalle seka tyon kuormittavuudesta johtuvat seuraukset. (Do-

cendum s.a.)

Tyobhyvinvointi onkin erittéin laaja kasite, joka koostuu monesta eri tekijasta.
Henkiloston hyvinvointi tydpaikalla on seka tydnantajan etta tyontekijan vas-
tuulla. Siihen vaikuttavat myos yrityksen piirteet, esimiestoiminta seka ilmapiiri
tyopaikalla. Erilaisten tutkimustenkin mukaan on todettu, etta tyohyvinvoinnilla
on merkittdva myonteinen vaikutus esimerkiksi yritysten asiakastyytyvaisyy-
teen, tuottavuuteen, tyontekijéiden vahaisempéaan vaihtuvuuteen seké sai-

rauspoissaoloihin. (Tyoterveyslaitos s.a.)
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Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tydsta ja sen mielekkyydesta
seka turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Sita lisdavat tyoyhteison ilmapiiri, tydn-
tekijoiden ammattitaito seka hyva ja motivoiva johtaminen. Tydhyvinvoinnilla
on vaikutuksia tydssa jaksamiseen. Kun hyvinvointi tydssa kasvaa, sen myota
tyon tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvaa seka sairaslomien méara las-
kee. Tybhyvinvoinnista ovat vastuussa niin tyénantaja kuin tyontekijakin.
Tybnantajan tulee huolehtia tydympariston turvallisuudesta, johtamisesta ja
tyontekijoiden tasavertaisesta kohtelusta. Hyvinvointia tydssa voidaan paran-
taa kehittamalla henkilokunnan ammatillista osaamista ja ty6oloja, tyokykya yl-
lapitavalla toiminnalla seka tytterveyden avulla. (Sosiaali- ja terveysministerio

s.a.)

3.1.1 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Perehdyttaminen ja sen onnistuminen ovat osa tyohyvinvointia. Perehdyttami-
sen toteutuminen on ensi sijassa tyopaikan esimiehen vastuulla. Tydntekijan
vastuulla on kuitenkin oman tydkyvyn ja ammatillisen osaamisen yllapitami-
nen. Tyontekijat pystyvat itse vaikuttamaan tydpaikan positiiviseen ilmapiiriin.
Tyoilmapiirin ja hyvan johtamisen lisaksi tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
ovat mm. yksilon jaksaminen, oma terveys ja tydpaikan turvallisuus (kuva 2).
Kuvassa 2 Manka, Kaikkonen & Nuutinen (2007) kuvaavat ty6hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Jokainen yksild kokee tydhyvinvoinnin eri tavoin ja pitaa
eri asioita olennaisena oman hyvinvointinsa kannalta. Keskeisia tekijoita tyo-
paikan tyohyvinvoinnin toteutumiseen ovat tasa-arvoinen ja oikeudenmukai-
nen johtaminen, hyva tiedonkulku sek& tyoilmapiirin laatu. Yksilo on kuitenkin
omalta osaltaan vastuussa riittdvasta unensaannista, terveellisista elaménta-
voista ja saanndllisesté liikunnasta. Edella mainitut asiat liittyvat myos tyohy-

vinvoinnin muodostumiseen. (Tydturvallisuuskeskus s.a.)
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Kuva 2 Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007.)

Tyohyvinvoinnille ei kuitenkaan ole viela suoranaisesti hyvaksyttya maaritel-
maa. Naita maaritelmia on kuitenkin kehitelty ja niiden on huomattu olevan la-
hella inmisten tavallista arkielamén tyopaivaa. Tyonhyvinvoinnin on sanottu
tarkoittavan, etta tydymparistossa ja -yhteisossa olisi turvallista, mielekésta ja
terveellista tydskennella. Tyohyvinvointi nojautuukin tyokyvyn perustalle, silla
ihmisen on vaikea kokea omaa hyvinvointiansa, jollei hanella ole ty6paikkaa
tai kykya tyoskennella siella. Tyohyvinvointi voikin syntya, kasvaa ja kehittya
vain tyopaikalla ja oman tydskentelyn perusteella. Ty6paikka on nykyisin to-
della méaarittelematon kasite, jolla voidaan tarkoittaa maaraaikaista, verkossa

tai etdna tehtavaa tyota. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

3.1.2 Fyysinen tydhyvinvointi

Liikunnalla ja liikkumisella on suuri merkitys yksilon fyysiseen hyvinvointiin.
Liikkumalla on mahdollista ennaltaehkaistd monia ty6- ja toimintakykyd uhkaa-
via tai heikentavia sairauksia syntymasta. Etenkin fyysisesti kuormittavissa

tbissa on erityisen tarkeaa pitaa omasta fyysisesta kunnostaan huolta hyvan
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tyokyvyn sailymisen takia. On todettu myds, ettd sdanndllisesti liikkuvilla ihmi-
silla on vahemman sairauspoissaoloja tyopaikalla. Saanndllinen liikkunta vai-

kuttaa mm. unenlaadun paranemiseen, helpottaa stressia seka auttaa rentou-
tumaan, parantaa elamanhallintaa ja vaikuttaa positiivisesti omaan tyokykyyn.

(Tyoterveyslaitos s.a.)

Hyédtyliikunta on yksi helppo tapa aloittaa likkuminen, jos sitéa ei muutoin har-
rasta. Hyotyliikuntaa on esimerkiksi portaiden kaveleminen hissilla menemisen
sijasta seka esimerkiksi aikaisemmalla pysékilla kulkuneuvosta pois jaadminen.
Oman fyysisen hyvinvoinnin ja tdissa jaksamisen takia, likkuminen on kuiten-
kin hyvasta. Fyysiselld hyvinvoinnilla on koettu olevan parantava vaikutus

myos yksilon psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. (Ty6terveyslaitos s.a.)

Fyysiseen tyGhyvinvointiin vaikuttavat merkittavasti tyon fyysinen kuormitta-
vuus, esimerkiksi tydasennot ja -liikkeet. Tyopisteiden saadettavyys, esimer-
kiksi korkeuden kohdalla, koetaan vahentavan kuormittavuutta. Jos tyontekija
joutuu tydskentelemaan itselleen epaergonomisessa asennossa, esimerkiksi
selkd kumarassa tai kiertyneend, vaikuttaa tama pidemman paalle negatiivi-
sesti fyysiseen tyo- ja toimintakykyyn. Lisaksi vuorotyota pidetaan yhtena fyy-
sisesti kuormittavana tekijana. Tydpaikan ja -pisteiden ergonomisuus onkin
tarkea tekija ennaltaehkaisemaan tyo- ja toimintakyvyn seka fyysisen tydhy-
vinvoinnin heikkenemista. Epakohdat liittyen ergonomian toteutumiseen tulee
kayda tybnantajan kanssa lapi, ettd ergonomian oikeanmukaiseen toteutumi-
seen voidaan puuttua ajoissa. Mydskin ohjeet oikeisiin nostotekniikoihin kan-
nattaa kayda henkildkunnan kanssa lapi, ettei lihakset ja nivelet paady vaariin

asentoihin painavia esineita nosteltaessa. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.)

3.1.3 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, etté tyontekija viihtyy tyossaan,
saa siellad vastuuta seka ottaa vastuuta omasta tyostaan ja on tyytyvainen
oman tyonsa tulokseen. On tarkedd myads, etta tyo vastaa tyontekijan tavoit-
teita, ammatillista osaamista seké& halua tehd& annettua tyota. Psyykkista hy-
vinvointia tuetaan mahdollisuuksilla kehittyd tydssa seka pienilla haasteilla
tyOarjessa. Psyykkistad hyvinvointia pystyy yllapitdmé&an huolehtimalla omalla

fyysisesta kunnosta, nukkumalla riittdvasti, rentoutumalla seka vaalimalla niin
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omaa ystavapiiria kuin tydyhteiséakin. Tyonantajan ja tydyhteison tuella on
suuri merkitys psyykkisen hyvinvoinnin parantamiseksi. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2018.)

Psyykkinen hyvinvointi voi myos kuormittua ja siihen vaikuttavat mm. ristiriitaa
aiheuttavat tekijat tydon vaatimusten ja voimavarojen valilla. Hyvinvointi kuor-
mittuu myos esimerkiksi liiallisesta tyonteosta, tyon vaaranlaisesta laadusta,
tyosta aiheutuvasta stressistd, huonosta ilmapiirista, jatkuvasta kiireesta tai
palautteen ja arvostuksen puutteesta. TyOnantajalla on vastuu maarittaa asi-
anmukaiset toimenpiteet tytkuormituksen ennaltaehkéisemiseksi, poista-
miseksi ja vahentamiseksi. Tyonantajan tulee myos huolehtia, ettei tyo jatku-
vasti kuormita tyontekijaa. Esimiesty6 vaikuttaa suuresti tydhyvinvoinnin ja
kuormituksen kokemiseen. Hyvalla esimiestyolla vahennetaan ja ennaltaeh-
kaistdan tyokuormitusta. Mydskin jokainen tydyhteisdssa tydskenteleva pystyy
omalta osaltaan vaikuttamaan luomalla hyvaéa henked, auttamalla seka tuke-

malla muita tyontekijoita. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

3.1.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalisella ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, etta tyontekija tuntee kuulu-
vansa tyoyhteisdoon seka vuorovaikutus tyoyhteisféssa on sujuvaa. Tydssa
tasa-arvo ja luottamus tydyhteis6on seka tydbnantajaan kertovat sosiaalisesta
tyohyvinvoinnista. Sosiaaliseen hyvinvointiin liitetddn myds omat sosiaaliset
suhteet tyonulkopuolella, silla niiden koetaan heijastuvan tyontekoon. Hyvin-
vointia pystyy yllapitdmaan luomalla avoimen ja luotettavan vuorovaikutussuh-
teen, vaalimalla tyon ulkopuolisia suhteita, kehityskeskusteluilla seka kayttay-
tymalla ystavallisesta ja osoittamalla kiitollisuutta muita kohtaan. (Tyo6turvalli-
suuskeskus 2018.)

Manka (2016) kuvaa, etta sosiaalinen tydhyvinvointi on koko organisaation ja
tyontekijoiden voimavara, jonka avulla tehostetaan tavoitteiden saavuttamista.
Sosiaalinen tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen, silla tydpaikoilla
vietetdan nykyistda enemman aikaa. Esimiehen onkin tarkeda korostaa, etta
haneen pystyy luottamaan ja han osoittaa kunnioitusta tyontekijoitddn koh-
taan. Sosiaalinen tyohyvinvointi syntyykin siis hyvan johtamisen ja toimivan

tyoyhteistn vuorovaikutuksista toisiinsa. Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla voi
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myo0s olla kielteisiakin vaikutuksia. Ei-toivottuja ilmioita ilmenee esimerkiksi,
jos tyoyhteisdssa ei hyvaksyta erilaisuutta. Nakemyserot tyopaikoilla kasvavat,
kun niista ei keskustella eika niiden taustoja avata muille tyontekijoille. Huo-
nosti voivassa tyoyhteiséssa on todennakoistd, etta myés oma pahoinvointi

kohdistetaan muihin.

Tyo6turvallisuuskeskus (2018) kuvaa sosiaalisen tyéhyvinvoinnin kuormituste-
kijoiksi tydyhteison vuorovaikutuksiin liittyvia tekijoitéa, kuten yksintyéskentely,
heikko tiedonkulku, epéasiallinen kohtelu, haasteelliset asiakastilanteet seka
tyoyhteison ongelmat. Ty6nantajan tulisi kartoittaa ja tehda asianmukaisia toi-

menpiteitd, mikali hdn huomaa kuormitustekijoita tydyhteistssa.

3.2 Tyo- jatoimintakyky

Tyokyvyn maaritelma kehitettiin pari vuosikymmenta taaksepéain. Silla tarkoite-
taan, sitéa kuinka hyvin ihminen selviytyy nykyisessa tyossaan silla hetkella ja
millaiselta hanen lahitulevaisuus nayttaa terveydellisyyden ja voimavarojen
suhteen. Keskeinen elementti tydkyvyssa on kuitenkin tyontekijan ja tyon vali-
nen suhde. Ihmisen tydkyky onkin monien asioiden summa. Tyokyvyn k&sityk-
sena pidetaan kokonaisvaltaista tydhyvinvoinnin perustetta. Tyokyvylla pyri-
taan siihen, ettd ihmisen tyon ja voimavarojen valilla vallitsisi mahdollisimman

hyva keskinainen tasapaino. (Tyo6turvallisuuskeskus 2012.)

Tybkyvyn arvioiminen on kuitenkin monimutkaista, silla pelkkd ihmisen fyysi-
sen ja psyykkisen toimintakyvyn arvioiminen ei riitd. Naiden lisdksi on myo6s
tarkasteltava ihmisen ja tyon yhteensopivuutta seka sité, millainen ihmisen

tyokyky olisi toisenlaisissa tehtavissa. (Tela s.a.)

Tybkykya kuvataan kuvassa 3 esiintyvalla Tyokyky talo —mallilla. Jokaisesta
kerroksesta l0ytyy eri osa-alueita. Tyota kuvataan kerroksessa nelja ja ihmi-

sen voimavaroja ovat kolme alinta kerrosta. Kierreportailla mallissa kuvataan,
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ettd talon jokainen kerros on jatkuvassa vuorovaikutuksessa toinen toisiinsa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

e

tyd, tydolot
tyoyhteisd
johtaminen

I5hiyhteisd
arvot
asenteet
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OTyoterveyslaitos 2010 toimintakyky
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ULKOASU MILJA AHOLA

Kuva 3. Tydkyvyn talo (Ty6turvallisuuskeskus 2012)

Ensimmaisessa kerroksessa kuvataan ihmisen terveytta ja toimintakykya.
Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys muodostavat
yhdessa tyokyvyn kivijalan. Talon toisessa kerroksessa kuvataan ihmisen
osaamista. Sen perustana ovat peruskoulutus sekd ammatilliset tiedot ja tai-
dot. Naiden jatkuva paivittaminen, niin sanottu elinikdinen oppiminen on ihmi-
selle tarkedd. Taman kerroksen merkitys on lahiaikoina korostunut, silla uusia
tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy uusia jatkuvasti kaikilla toi-
mialoilla. Kolmannesta kerroksesta l6ytyvat arvot, asenteet ja motivaatio.
Tassa kohdassa my6s tybelaman ja muun elaman yhteensovittaminen koh-

taavat toisensa. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Tyokykyyn vaikuttavat merkittavasti ihmisen omat asenteet tyéntekoa koh-
taan. Jos tyota pidetddn mielekkdana ja sopivan haastavana, se vain vahvis-
taa ihmisen tyokykya. Mikali taas, jos tyo ei vastaa odotuksia ja ei ole miele-
késta, se vastaavanlaisesti taas heikentaa tyokykya. Neljannessa kerroksessa

ovat johtaminen, tydyhteiso seka tydolot. Taméa kerros on hyvin konkreettinen
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kuvaus tyopaikan tyosta ja tydoloista, tyoyhteiststd seka sen organisaatiosta.
Esimiestoiminnalla ja johtamisella on myds keskeinen osa kerroksen toimin-
taa, johdolla on vastuu ja velvollisuus kehittaa ja organisoida tyoyhteison ty6-
kykytoimintaa. Suurin merkitys tyokyvylla siis onkin ihmisen voimavarojen ja
tyon valisestd yhteensopivuudesta seké tasapainosta. Tyokykytalo toimii vain,
jos kaikki kerrokset tukevat toisiaan. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Toimintakyvylla taas tarkoitetaan ihmisen sosiaalisia, psyykkisia seka fyysisia
edellytyksia selviytya itselleen tarkeista ja tarpeellisista jokapaivaisen elaman
toiminnoista. Naitd ovat mm. tyo, opiskelu, vapaa-aika, harrastukset seka
myo0s itsestaan ja muista huolehtiminen. Se voidaan maaritella myds 'kyvyksi
saada aikaan jokin toiminta’. Ympariston myonteisilla seka kielteisilla vaikutuk-
silla on vaikutuksia ihmisen toimintakykyyn. Toimintakykyyn liitetaan ihmisen
sosiaalinen, psyykkinen seka fyysinen terveys ja toimintakyky. (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos 2019.)

Toimintakyvylle ei ole yhta yhtenaistd maaritelmaa, vaan kasite on hyvin suh-
teellinen eika toimintakyvyn mittaamiselle ole asetettu selkeita arviointikritee-
reitd. Arvioidessa ihmisen toimintakykya, voidaan kuitenkin ajatella, mita odo-
tuksia ja ominaisuuksia yksil6lta tilanteessa odotetaan ja arvioidaan. Yhteis-
kunnan kannalta voidaan myos tarkastella toimintakykya, esimerkiksi toiminta-
kykyinen yksil6 on potentiaalinen resurssi yhteiskunnan kannalta. Mitd enem-
man toimintakykyisia henkil6ita on, sita enemman resursseja yhteiskunnalla
on kaytossaan. (Lehto & Akaan-Penttila 2004, 19-21.)

IFC (International Classification of Functioning, Disability and Health) eli kan-
sainvalinen toimintakyvyn, toimintarajoitteiden ja terveyden luokitus on luotu,
ettd voidaan ymmartaa toimintakykya ja toimintarajoitteita ja niiden eri ulottu-
vuuksia monipuolisesti. IFC-luokituksen avulla pystytddn yhtenaistamaan toi-
mintatapoja liittyen terveydentilan ymmartamiseen, tutkimiseen, kuvaamiseen
ja vertailemiseen. IFC on sovellettavissa monissa eri tilanteissa, monilla eri
aloilla, ja sen avulla on mahdollista saada laaja kasitys yksilén toimintakyvysta

ja siiné tapahtuvista muutoksista. (WHO 2018.)
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3.2.1 Fyysinen ty6- ja toimintakyky

Fyysisella tyo- ja toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen edellytyksia, joilla selviy-
tya hénelle arjesta tarkeista tehtavista. Fyysisen toimintakyvyn huomaa ihmi-
sen kyvysta liikkua seka halusta liikuttaa itseaan erilaisten aktiviteettien pa-
rissa. Taman toimintakyvyn kannalta tarkeitd ominaisuuksia ovat lihasvoima-
ja kestavyys, kestavyyskunto, nivelten liikkkuvuus, kehon asennon ja liikkkeiden
hallinta sek& néaita toimintoja ohjaileva keskushermoston toiminta. Fyysiseen
toimintakykyyn luetaan usein myos nako, kuulo seka aistitoiminnot. Mydskin
kasitteet kuin fyysinen kunto, -suorituskyky ja terveyskunto katsotaan liittyvan

laheisesti fyysiseen toimintakykyyn. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

Toimiva tydymparisto seka tyopiste edistavat tyon sujumista ja auttavat tekijaa
loytamaan terveellisempia tydasentoja ja -liikkeita. Naiden avulla yllapidetadn
tyontekijan hyvinvointia seka toimintakykya. Kun tyontekija hallitsee, on vapaa
tyostressista han jaksaa uppoutua paremmin tyopisteensa ergonomiaan seka
sen hyddyntamiseen. Myos tydympariston suunnittelulla voidaan vahentaa
esimerkiksi turhia nosteluita, huonoja tybasentoja ja toistoliikkeita. Haitallisen
kuormituksen huomaa kolotuksena ja kivun kanssa sinnittelevd huomaa,
kuinka kipu alentaa tydtehoa ja lisda tyon stressid ja epamukavuutta. Tyota ja
tyooloja on hyva kehittdd yhdessa tydyhteisdssa, silla monia muutoksia pysty-
tadan toteuttamaan vain yhdessa sopimalla niistd esimiehen ja tydkavereiden
kanssa. Tyopaikoilla on noussut suosioiksi ergonomiatalkoot, joissa tydyhteiso
2-3 hengen ryhmissa pistaé tyopaikat kuntoon. Kokemuksilla on tutkittu, etta
onnistuneet ratkaisut tulevat tyontekijan omasta aloitteesta, kun han huomaa

kuunnella kehoaan. (Hakanen ym. 2009, 67-69.)

3.2.2 Psyykkinen ty6- ja toimintakyky

Tassé toimintakyvyssa on kyse ihmisen voimavaroista, joilla hén pystyy selviy-
tymé&an tulevista arjen haasteista seka kriisitilanteista. Psyykkinen toiminta-
kyky liitetddn elamanhallintaan, mielenterveyteen seka psyykkiseen hyvinvoin-
tiin. Se kasittda ihmisen tuntemiseen ja ajatteluun liittyvia toimintoja, kuten:

- Kykyéa vastaanottaa seka kasitella tietoa

- Kykya tuntea

- Ihmisen kykya suunnitella elamé&énsa seka tehda sitd koskevia ratkai-
suja ja valintoja
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- Kykya kokea ja muodostaa kasityksia omasta itsestaan seka sita ympa-
roivastd maailmasta.

Psyykkinen toimintakyky kattaa myds ihmisen persoonallisuuden seka kyvyn
selviytyd sosiaalisen elamén tuovista haasteista. Kun ihminen on psyykkisesti
toimintakykyinen, tuntee han voivansa kokonaisvaltaisesti hyvin, han arvostaa
itseaan, luottaa omaan kykyynsa selviytya arjen haastavistakin tilanteista, han
pystyy tekemé&an vaikeitakin paatoksia sekéa suhtautuu positiivisesti ja luotta-
vaisesti tulevaisuuteen seka hantad ymparsivaan maailmaan. (Terveyden ja

hyvinvoinnin laitos 2015.)

3.2.3 Sosiaalinen tyd- ja toimintakyky

Tama toimintakyky pitaa sisalladn kaksi eri osa-aluetta. Nama ovat ihminen
vuorovaikutussuhteissaan ja ihminen aktiivisena toimijana, osallistujana yhtei-
sbissa ja yhteiskunnassa. Yksilon sosiaalista toimintakykya on kuitenkin melko
vaikeaa mitata, silla vuorovaikutus ei ole "paikallaan oleva” asia, jota pystyisi
yksinkertaisesti mittaamaan. Toimia eli toimintakyvyn mittaamisen ja arvioin-
nin kansallinen asiantuntijaverkosto on Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen yl-
lapitama verkosto, jossa maariteltiin vuonna 2011 vaestotutkimuksissa kaytet-
tavaksi sosiaalisen toimintakyvyn mittareiksi viisi eri ulottuvuutta. Nama ulottu-
vuudet ovat sosiaalinen verkosto ja sosiaalinen eristyneisyys, sosiaalinen yh-
teisyys, yksinaisyys, sosiaalinen aktiivisuus ja sosiaaliset taidot: sosiaalinen
joustavuus ja vuorovaikutusongelmat. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2018.)

Nykyisin sosiaalista toimintakykya voidaan mitata arvioimalla yksilén kykya
selviytya erilaisista sosiaalisista tilanteista, toimia yhteiskunnan jasenena ja
tehda paatoksia seké arvioimalla yksilon vuorovaikutustaitoja. Liséksi suositel-
tava sosiaalista toimintakykya arvioiva ja mittaava tapa on SPS-mittari. SPS-
mittarilla (Social Provicion Scale) voidaan mitata yksinadisyytta, koettua sosiaa-
lista tukea tai sen puutetta seka vuorovaikutusta. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2018.)

Sosiaalinen toimintakyky muodostuu ymparistdn, yhteison, verkostojen tai yh-
teiskunnan vélisessa vuorovaikutuksessa niiden tarjoamien mahdollisuuksien
ja rajojen sisélla. Sen huomaa ilmenevan esimerkiksi vuorovaikutustilanteissa,

sosiaalisena vaikutuksena seka osallistumisesta yhteisollisyyteen. Sosiaalista
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toimintakykyéa voi yllapitada osallistumalla erilaisiin uusiin aktiviteetteihin, har-
rastuksiin tai ryhmiin. Esimerkiksi uudessa tydpaikassa aloittaessaan ihmisen
sosiaalinen toimintakyky paatyy testattavaksi, silla uusiin ihmisiin, tyokaverei-
hin, tutustuminen kehittaa ja yllapitda sosiaalista tyo- ja toimintakykya. Valilla
uusiin tilanteisiin hyppaaminen mielletdan vaikeaksi, mutta yleensa esimer-
kiksi ystavien tai perheen tuki tilanteessa voi helpottaa. Jannittdminen uu-
dessa sosiaalisia kykyja kuormittavassa tilanteessa on taysin normaalia. (Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

3.3 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys kasitteena on tydntekijan arvio siita, missa maarin han kokee
tarpeidensa toteutuvan omassa tydssaan ja tyoroolissaan. Talla tarkoitetaan
ihmisen tyon siséalloésta kokemaa kokemusta. Se myds maaritellaan silla,
kuinka tyytyvainen ihminen on omaan ty6hénsa ja sen tekoon. Tyo6tyytyvai-
syys liittyy keskeisesti ty6hyvinvointiin. Kun tyontekija kokee olevansa tyyty-
vainen tydhonsa, han kokee usein positiivisia tuntemuksia ja mielikuvia liittyen
tyohonsa. Kokiessaan tyytymattomyytta tydyhteiséonsa ja tybhonsa, negatiivi-
set tunteet ovat hyvin usein lasné. Lisaksi jos tyontekijalla on korkeita odotuk-
sia ty6taan kohtaan ja nama odotukset eivat syysta tai toisesta tayty, voi syn-
tya tyytymattomyytta tyota kohtaan. Tarkeda on siis tyotyytyvaisyyden kan-
nalta, etta tyo ja sita kohtaan asetetut vaatimukset kohtaavat. Osatekijana vai-
kuttamassa tyotyytyvaisyyteen on myds tyontekijan oma asenne ty6ta koh-
taan. (Carlsson & Jarvinen 2012, 41.)

Ihminen usein jo ammatinvalintavaiheessa perehtyy erilaisten tdiden tehtaviin,
jolloin jo tassa vaiheessa muodostuu mielikuva itselleen mielekkaasta tyosta.
Ammatinvalintatesteilla autetaan selvittdmaan oikea ura, jonka avulla mahdol-
listetaan parempi tyotyytyvaisyys. lhmiset, jotka kokevat olevansa vaaralla
alalla, kokevat tyotyytyvaisyyden huonompana ja tyonteko ei ole mielekasta.
Ihmiset eivat kuitenkaan tietoisesti valitse vaaria ammatteja, vaan heilla on
usein vaaranlaisia mielikuvia ammatin siséltamista tyétehtavistad. Tammaoisissa
tapauksissa esim. opiskelijoiden on hyva perehtya ammattiin ja sen tehtéaviin

tyoharjoitteluiden avulla. (Career Key s.a.)
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3.4 Tydilmapiiri

Tyo6ilmapiiri pohjautuu suurimmassa osin tydntekijdiden tunteisiin ja toisten ih-
misten kohtaamiseen. Negatiiviset ja kielteiset tuntemukset vallitsevat huo-
nossa ty6ilmapiirissa ja puolestaan positiiviset ja myodnteiset tuntemukset hy-
vassa tydilmapiirissa. Tietysti molempia tunteita esiintyy ja on hyvakin esiintya
terveessa tydilmapiirissa. Tyoilmapiiri koetaan usein hankalaksi erilliseksi
asiaksi, silla tunteet liittyvat siihen erittdin vahvasti. Suomalaisille on erittéin
epainhimillistéa nayttdd omia tunteitaan. Hyvan tydilmapiirin keskeisin lahde on

tydn kokeminen mielekkaaksi, sujuvaksi ja mukavaksi. (Aro 2018, 29-32.)

Tyo6tyytyvaisyydella tarkoitetaan tyontekijan arviota omien tarpeidensa toteutu-
van omassa tydssaan. Tyoilmapiiri ja tyotyytyvaisyys tosin kulkevat yleensa
hyvin lahella toisiaan. Hyva tyoilmapiiri on lisdksi olennainen tekija esimerkiksi
asiakastyytyvaisyydessa. Asiakas pystyy vierailunsa aikana aistimaan, vallit-
seeko tyOpaikalla positiivinen vai negatiivinen ilmapiiri. TyOpaikalla vallitseva
ilmapiiri vaikuttaa myos asiakaskokemukseen. Jos tyontekijoilla on paljon ne-
gatiivisia ja kielteisia tunteita ty6taan kohtaan, se valittyy myds asiakaspalve-
lun laadussa. Yleensa siis tyGilmapiiri ja asiakastyytyvaisyyskin liittyvat toi-
siinsa. TyOpaikalla, jossa on hyva ilmapiiri ja positiivinen ‘tekemisen meininki’,
useasti valittyy myos asiakkaalle asti hyvana, iloisena ja aitona asiakaspalve-
luna. (Aro 2018, 39-40.)

Aron (2018, 50-52) mukaan tydilmapiiri rippuu monista tydolotekijoista. Naita
ovat esimerkiksi arvot, ihmisten kaytos ja tavat tyopaikalla, onnistumista tu-
keva johtamistapa, viestinnan laatu ja maara, ongelmanratkaisukaytannot
seka tyoilmapiirin johtaminen. Tyo6ilmapiirin yksi tarkeimmista tukipilareista on
tyontekijoiden ja johtajien kayttadytyminen tydyhteisdssa. Tarkeaa on, etta jo-
kainen yrityksen tydntekija omaa hyvat kaytdstavat ja kohtelevat toisiaan tasa-
vertaisesti. Huono kaytos tyopaikalla aiheuttaa negatiivista kitkaa tyontekijoi-
den vélille ja vaikuttaa koko tydyhteison ilmapiiriin ja hyvinvointiin. Pahim-

massa tapauksessa huono ty6ilmapiiri voi vaikuttaa jopa tyonlaatuun.



22

3.5 Tyo6n imu ja tydmotivaatio

Tyon imulla tarkoitetaan myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tyoelamassa.
Tyon imua kokeva henkil6 kokee oman tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siita.
Tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen ovat kolme hyvinvoinnin ulot-
tuvuutta, jotka liittyvéat keskeisesti tydon imuun. Kaksi kolmesta suomalaisesta
tyontekijasta kokee omistautumista, uppoutumista ja tarmokkuutta vahintaan

kerran viikossa Tyoterveyslaitoksen mukaan. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mukaan tyon imussa tyontekija kokee ole-
vansa aloitteellisempi, innokkaampi ja sinnikk&&mpi, seka olevansa valmis
ponnistelemaan kohti asetettua tavoitetta. Tyontekija on motivoituneempi aut-
tamaan toisia seka tuntee olevansa keskittyneempi tyon tekoon ja olemaan yl-
peda sen suorituksesta. Kun tydta muokataan itselleen sopivaksi ja mielek-
kaaksi tama kasvattaa tyon imua. Tata kutsutaankin nykyaan tyén tuunaa-
miseksi. Useimmilla tyopaikoilla on mahdollista vaikuttaa omiin tydskentelyta-
poihin, ty6tehtaviin seka rutiineihin. Tyon imu myos valittyy yrityksen johta-
jasta, joka omalla toiminnallaan organisaatiossa valittda hyvaa oloa tyonteki-

oille.

Tyon imu ja mielekkyys lisaavat tyontekijoiden sisdistd motivaatiota omaa
tyota kohtaan. Siksipa tyon imu ja motivaatio kulkevatkin kasi kadessa niista
puhuttaessa. Motivaation paatekijoitd ovat autonomia ja vaikutusmahdollisuu-
det, tyontekijan tunne uuden oppimisesta ja luottamuksesta seké kokemus
oman tyon merkityksellisyydesté organisaatiossa. Yhteistyolla saadaan aikaan
hyvia tuloksia. Siksi organisaation eri ty6tehtavissa tydskentelevien kannattaa-
kin miettia, kuinka voisi omalla kaytoksellaan ja tekemisilladn kehittdad yhteis-
tyota. Johtajan tulee kiinnittda huomiota, kuinka hén johtaa, mahdollistaa ja
kannustaa tyontekijaa niin, ettd motivaation on mahdollista kasvaa suurem-

maksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Rasilan (2010) ja Pitkosen (2010) mukaan ihmisen ollessa motivoitunut, han
on tehokas, innokas, iloinen ja tydnjalki on erittéain laadukasta. Tyontekijaa ei
itsessaan voi motivoida, mutta h&nen motivaatioonsa voi vaikuttaa eri keinoin.
Yleisimpid motivaattoreita ovat esimerkiksi haasteiden ja tavoitteiden saavut-

taminen, johtamisen ja vallan tunne seké yhteenkuuluvuus ja yhdessaolo.
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4 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

4.1 Tyohyvinvoinnin kehittdmisen merkitys

Hyvinvoiva henkildstd on yksi yrityksen tarkeimmisté voimavaroista. Se vaikut-
taa merkittavasti yrityksen taloudellisiin tuloksiin, maineeseen seka kilpailuky-
kyyn. Tyohyvinvoinnin kehittamisella vahennetd&n muun muassa yrityksen
henkiloston sairauspoissaoloja seka henkildston vaihtuvuus vahenee. Hyvin-
voivasta tyoyhteisdsta huokuu halu tehda toité ja sen tekeminen on sujuvaa ja
hallittua. On tutkittu, ettd huonosti hoidettu tyéhyvinvointi maksaa valtiolle
kymmenia miljardeja euroja vuodessa. Kustannuksia syntyy muun muassa en-
nenaikaisesta elakoitymisesta, sairauspoissaoloista seka tydtapaturmista.
Naita pystyisi ennaltaehkéiseméaan seka parantamaan investoimalla suurem-

pia rahasummia ja resursseja tydhyvinvointiin. (Ty6terveyslaitos s.a.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana tulee ensin selvittdéd tydnhyvin-
voinnin tilanne yrityksessa seka selvittdad mitk& ovat yrityksen tavoitteet ja ar-
vot tAman kehittamisessa. Tydnhyvinvointi on hyvin yksil6llista ja taméan takia
hyvinvoinnin tila voikin vaihdella henkil6ittain merkittavasti. Tyéhyvinvointia
pystyy kehittamaan niin yksilollisesti kuin yhteisollisestikin. Kiinnittamalla huo-
miota yrityksen tyon ja yhteison toimivuuteen pystytaan edistamaan yrityksen
hyvinvointia seka parantamaan tyontekijoiden mielikuvaa. Esimiehen kaytok-
sella ja esimerkeilla on valtava vaikutus yrityksen tydhyvinvointiin. Han pystyy
omilla valinnoillaan ja teoillaan osoittamaan arvostuksensa tyontekijaa koh-
taan ja talla tavalla tyontekija kokee onnistumisen tunnetta. Tyontekijan ja
tydnantajan yhteistyolla kehitetaankin heidan keskinaista vuorovaikutusta ja

luottamusta. (Suonsivu 2014.)

4.2 Tyo6ilmapiirin kehittdminen ja ongelmien ehkaisy

Jotta tyoilmapiirid voidaan alkaa kehittamé&én, organisaation johdon téaytyy olla
asiasta kiinnostunut. Johdon taytyy olla valmis tekemaan konkreettisia asioita
ja liikkkeita ilmapiirin parantamiseksi. TyOilmapiirin kehittdmisen vastuu ei kui-
tenkaan ole ainoastaan yrityksen esimiehen vastuulla, vaan kaikkien tyonteki-
joiden taytyy olla valmiita puhaltamaan yhteen hiileen ilmapiirin paranta-

miseksi. Ty6ilmapiiria kehittdessa tulee keskittya ensisijaisesti tyéhon ja sen
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kehittamiseen eika niinkaan tyontekijoiden valeihin tydpaikalla. (Aro 2018,
122-124.)

Tyo6ilmapiiriongelmat syntyvat yleensa silloin, kun tytpaine kasvaa yli tydyhtei-
son sietokyvyn. Ty6ilmapiiriongelmien ennaltaehkaisy on tarke&a ja se on
myos taloudellisesti kannattavampaa, kuin puuttua asioihin vasta, kun on liian
myo6haista. Huono ty6ilmapiiri ja sen mukana tulevat ongelmat, voivat vaikut-

taa jopa koko organisaation maineeseen. (Aro 2018, 149-150.)

4.3 Tyo6hyvinvoinnin portaat

TyoOhyvinvointi portaat -mallin avulla pyritd&n tyéhyvinvoinnin kestavaan kehit-
tamiseen. Portaiden perustana ovat ihmisten perustarpeet mm. turvallisuus,
arvostus seka itsensa toteuttaminen. Naiden ollessa kunnossa ne heijastuvat
koko yritykseen ja nain luovat myodnteista vaikutusta tyoyhteisoon. Mallin ta-
voitteena on ollut I16ytaa yrityksen tyohyvinvoinnista keskeisia tekijoita, toimin-
tamalleja ja suunnitelmia kehittamisentoiminnan tueksi. (Ty6turvallisuuskes-
kus 2009.)

Tyohyvinvoinnin portailla luodaan tydhyvinvointisuunnitelma, tyépaikan omista
lahtokohdista. Ydinajatuksena on tehda tydpaikalla nykytilan arviointi. TA&man
lisdksi pyritddn hyddyntamaan aiemmin toteutettuja tutkimuksia, kaytantoja
seka niista saatuja kokemuksia. Tarkoituksena on saada mahdollisimman
moni yrityksen jasen osallistumaan kehittamiskohteiden valintaan sek& niiden
toteuttamiskelpoisuuden arviointiin. Kun arvioinnin tulokset ovat julkistettu, j&-
senet yhdessa valitsevat yrityksen tarkeimmat kehittdmiskohteet, jotka on
mahdollista toteuttaa vuoden sisalla niiden asettamisesta. Tassa on kuitenkin
hyva edeta rauhallisin ja paattavaisin tavoittein, silla suunnitelmalla on tarkoi-
tus tukea tydyhteista kohti padmaaraa. Suunnitelmalla on viisi eri vaihetta,
jotka ovat:

Ty6hyvinvoinnin portaat —malliin tutustuminen

Yrityksen nykytilan arviointi

Yrityksen hyvinvoinnin esteiden ja voimavaratekijoiden tunnistaminen
Paamaaran/ tavoitteen maarittely

Toimintasuunnitelman laadinta. (Ty6turvallisuuskeskus 2009.)

abrwnPE
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Tyohyvinvoinnin
portaat

TERVEYS
!

Kuva 4 Tydhyvinvoinnin portaat (Ty6turvallisuuskeskus 2009.)

Kuvassa 4 on esiteltyna Tydhyvinvoinnin portaat —malli. Se koostuu viidesta
eri osa-alueesta, jotka ovat kukin tyyliltdan erilaisia, mutta silti linkittyvat toinen
toisiinsa. Naitd jokaista aluetta pyritaan tarkastelemaan tyéhyvinvointisuunni-
telman eri vaiheissa ja varmistamaan ovatko ne toteutuneet yrityksessa. En-
simmaisella alueella tarkoitetaan tyontekijan psykofysiologisia perustarpeita.
Tyontekija pystyy itse vaikuttamaan omiin elintapoihinsa, jotta ne olisivat mah-
dollisimman terveelliset ja tydssa jaksaminen olisi mahdollista. Yrityksen puo-
lelta tahan on mahdollista vaikuttaa mm. tydkuormituksen saatelylla, tydpaik-
karuokailulla seka tyoterveyshuollolla. Tavoitteena on mahdollistaa virikkeita
vapaa-ajalle, riittavaa ja laadukasta ravintoa seka liikuntaa sek& ehkaista ja

hoitaa tulevia sairauksia. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Toisena portaana on turvallisuus ja sen tarve. Sen tavoitteena on turvata tyon
pysyvyys seka riittava toimeentulo, turvallinen tyo ja tydymparisto ja liséksi oi-
keudenmukainen, tasa-arvoinen sekéa yhdenvertainen tydyhteisd. Tyontekija
pystyy itse vaikuttamaan naihin mm. turvallisilla ja ergonomisilla ty6- ja toimin-
tatavoilla, hyvilla kaytostavoilla sek& omalla taloudellisella tilanteellaan. Yritys
pystyy varmistamaan tyontekijan hyvinvoinnin ja turvallisuuden tunteen tur-
vaamalla tyopaikan ja jatkuvan toimeentulon seka luomalla turvallisen ympa-

riston tyoskennella. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)
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Kolmas porras on yhteisollisyys ja liittymisen tunteen tarve. Tassa on tarkoi-
tuksena tukea yhteishenkeéa luovia toimia, huolehtia tuloksesta ja henkil6s-
tosta seka ulkoisesta ja sisdisesta yhteistydsta. Tassa yrityksen on varmistet-
tava tyoyhteison sujuva ja mielekas ilmapiiri, yhteistydnsujuminen, konflikteilta
valttyminen seka asianmukainen johtaminen. Yrityksen tulee myos huolehtia
tyopaikan siséiset ja ulkoiset tukiverkostot kuntoon ja varmistaa niiden hy6-
dyntaminen. Tyontekijdn on omalta osaltaan varmistettava oma joustavuu-
tensa tyota kohtaan, arvostettava erilaisuutta, oltava myonteinen kehityksille,
harrastettava mielekkaité harrastuksia sekéa pidettava inmissuhteita ylla. Nai-
den avulla pystytdan taata tyontekijan yhteiséllisyys toimipaikalla. (Tyo6turvalli-
suuskeskus 2009.)

Arvostus on tyéhyvinvoinnin portaissa neljas porras. Siind on koettava arvos-
tuksen tunnetta ja sen tavoitteena on luoda eettisia arvoja, missio ja visio,
joilla tuetaan yrityksen hyvinvointia ja tuottavuutta seka tarjota oikeudenmukai-
nen palkka. Viidentena portaana on osaaminen, jolla tarkoitetaan itsensa to-
teuttamisen tarvetta. Siina tavoitteena on tarjota tyontekijélle kehittyvéa organi-
saatio ja uuden tiedon tuottamisen mahdollisuus. (Ty6turvallisuuskeskus
2009.)

4.4 ltsearviointityokalu

ItsearviointityOkalua kaytetdan yrityksissa luomaan kestava ja hyvinvoiva tyo-
paikka. Se on helppokayttdinen suoritustason mittari, jonka avulla pystytaan
ymmartamaan, mita laadukkailta tyéhyvinvointiohjelmilta odotetaan. Sen
avulla yritys pystyy arvioimaan ja pisteyttamaan omien tyohyvinvointiohjel-
miensa osa-alueita ja ndiden avulla tunnistamaan kehittdmista vailla olevat
alueet. Itsearviointitytkalua voi kayttaa sellaisenaan, muokata omiin tarpeisiin
seka liittda osaksi yrityksen jatkuvaa kehitysta. Silla myds mahdollistetaan laa-
jassa organisaatiossa eri toimipaikkojen vélinen vertailu. Kayttamalla itsearvi-
ointitydkalua yritys ja sen toimipaikat pystyvat seuraamaan, miten tyéhyvin-
vointiohjelmat vaikuttavat tyopaikoilla seka kehittaa ohjelmia niiden mukaan.
Tyokalulla mahdollistetaan terveellisen ja hyvinvoivan tydpaikan ja —yhteisén
edistaminen kestavalla tavalla ja tasta seuraa yritykselle myds taloudellisia

hy6tyja. Tyokalulla mittauksia suoritetaan sopivan ajan kuluttua uudestaan,
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jolloin pystytdan arvioida, onko yrityksen toimenpiteilla saatu aikaan toivottuja
vaikutuksia tydyhteis6on. (Tyo6turvallisuuskeskus 2015.)

Itsearviointityokalulla on olemassa ennakoivia mittareita, joilla arvioidaan yri-
tyksen toimipaikkojen hyvinvointiohjelmia. Ennakoivien mittareiden liséksi on
olemassa tulosmittareita, joiden avulla pystytaan arvioimaan yrityksen toimi-
paikkojen tyohyvinvoinnin tasoa. Yhdessa nailla mittareilla tunnistetaan, milla
osa-alueilla toiminta sujuu ja milla osa-alueilla on kehitettdvaa. Ennakoivien
mittareiden avulla mitataan toimintaa, jolla pyritdan ehkaisemaan yrityksen
tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd. Ennakoivilla mittareilla tar-
koitetaan yrityksen jarjestelmia, joita yrityksella tulisi olla kaytossaan. Nailla
jarjestelmilla pystytdédn varmistamaan, etta tydpaikoilla noudatetaan lakia.

(Tyoturvallisuuskeskus 2015.)

Yrityksessa ennakoitavia mittareita voivat olla mm. tyéhyvinvoinnin johtami-
nen, tydhyvinvointitoiminnan organisointi seka tyoterveysriskien hallinta. Tu-
losmittareita kaytetaan puolestaan mittaamaan negatiivisten terveyteen liitty-
vien tapahtumien ja uhkien esiintymista ja vaikutuksia seka auttamaan tunnis-
tamaan kehityssuuntia, jotta pystytaan varmistamaan yrityksen kaytdssa ole-
vien jarjestelmien tarpeellisuus tyontekijoiden terveyden turvaamiseksi. On
olennaista, etta tulosmittarit ovat mittaavia. Yritys itse paattaa millaisia tulos-
mittareita haluaa kayttaa. Ne taytyy kuitenkin valita ja mittaukset tehtava niin,
ettd saadaan luotettava kuva yrityksen tyohyvinvoinnin tasosta. (Tyo6turvalli-
suuskeskus 2015.)

ItsearviointityOkalua voidaan kayttaa yrityksissd monin erilaisin tavoin seka yri-
tyksen toiminnan kehittdmiseen. Silla luodaan kysely, johon vastaaminen
edellyttda yhteisty6ta monilta yrityksen eri organisaatioilta. Itsearviointitydkalu
on joustava ja sitd on helppo muokata yrityksen omiin tarpeisiin sopivaksi. Yri-
tys pystyy mittarin avulla asettamaan toimipaikoilleen tavoitteita ja mitata ta-
voitteiden saavuttamista vuosittain. Itsearviontitydkalulla on helppo seurata
yrityksen positiivista kehitysta seka kehityssuuntaa on helppo havainnollista-

maan viisikulmiolla (kuva 5). (Tyoturvallisuuskeskus 2015.)
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Tyohyvinvoinnin johtaminen

dp
Tyohywinvointitoiminnan Tyoterveysnskien
organisointi hallinta
dp dp
Op
Tyohyvinveinti Vaaroille
ja tuottavuus ap ap altistumisen seuranta

Kuva 5 Tydhyvinvointiohjelman viisikulmio (Tyoturvallisuuskeskus 2015)

5 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

Vuosina 2000-2009 tehtyja ammattikorkeakoulujen opinnaytetdita liittyen tyo-
hyvinvointiin on saatavilla Finnasta 2 488. Vuosina 2010-2019 kyseisia opin-
naytetdita 10ytyy 10 397 (Finna 2019). Yhteensé siis 2000-luvulla opinnayte-
toita liittyen tydhyvinvointiin on tehty 12 885. Aiheen kiinnostus on siis selke-

asti lisaantynyt vuodesta 2010 eteenpain.

Aiheesta tyohyvinvointi ravintola-alalla on tehty ammattikorkeakoulun tasoisia
tutkimuksia 91 (Theseus 2019). Naissa jokaisessa on kasitelty yrityksen hen-
kiloston hyvinvointia tytssa seka siella viihtyvyytta. Naista 91 opinnaytetyosta,
41 on toteutettu matkailu- ja ravitsemisalalla (Theseus 2019). Viimeisen yh-
deksan vuoden aikana on kirjoitettu yhteenséa 86 opinnaytetyota aiheesta.
Tasta huomaakin, ettd aihe on vasta viimeisind vuosina noussut pinnalle ja

sitd on alettu suuremmin kasittelemaan ja kiinnittdmaan huomiota.

Mira Kaariaisen opinnaytety6 vuodelta 2015 kasittelee tychyvinvointia kouvo-
lalaisessa ravintolassa. Han oli saanut kyselyn vastausprosentiksi 77, silla 13
tyontekijasta kyselyyn oli vastannut 10. Kyselyn mukaan ik&jakauma oli melko

suuri, mutta kuitenkin 50% tydntekijoista on 25-35-vuotiaita. Ravintola-alalle
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tyypillisesti kaikki kyselyyn vastanneet olivat naisia. Suuri osa tyontekijoista
koki, etta toihin on mukava tulla seka tyokavereilta saa apua ja tukea tarvitta-
essa. Tyoilmapiiri kouvolalaisessa ravintolassa on vastaajien mielesta lep-
poisa ja mukava seka kannustava ja tukeva. TyOpaikalla ei myodskaan ollut ha-
vaittu kiusaamista lahes lainkaan. Tiedonkulku koettiin riittavaksi ja 67 % vas-
taajista koki, etta tyotdan arvostetaan yhteisdssa joko erittain tai melko paljon.

Kaaridisen (2015) opinnaytetydssa kerrottiin, etta tydpaikan esimies koettiin
melko luotettavaksi sekéa hanen johtamisensa todettiin melko hyvéksi. Esimie-
hen todettiin myos kohtelevan tyontekijoité oikeudenmukaisesti ja tasapuoli-
sesti. Tyomaaraa yrityksessa ei myoskaan koettu lilan suureksi. Opinnayte-
tyon Kirjoittaja totesi, ettei toimipaikassa mikaan tutkituista asioista koettu ole-
van erityisen huonosti. Tiedonkulun kehittdminen nousi johtopaattksissa
esille. Opinnaytteen kirjoittajat peilasivat tata omaan ty6honsa, koska aihe oli
melko samankaltainen ja kyselyssa kasiteltiin samankaltaisia kysymyksia.

6 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TOTEUTUS

6.1 Tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia ja selvittédé x-pikaruokaravintoloiden henki-
|6ston tyotyytyvaisyyttad ja -hyvinvointia omissa toimipisteissaan. Kyselyyn
osallistui kolmen itasuomalaisen pikaruokaravintola-x:n toimipaikkojen henki-
I6kunta. Kyselyn tarkoituksena on antaa toimeksiantajalle tietoa tydnteki-
jéidenséa tydhyvinvoinnista ja -viihtyvyydesté. Kyselyn tavoitteena on myos

pohjustaa ja nostaa esille mahdollisia kehityskohteita.

6.2 Tutkimusmenetelma ja tyon eteneminen

Tutkimusmenetelméksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus.
Kvantitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimuskohteen kuvaamista ja tul-
kitsemista tilastojen ja numeroiden avulla (Tilastokeskus s.a.). Opinnaytetyon
kirjoittajat ajattelivat, ettd kyselylomake on tassa tilanteessa paras vaihtoehto
l&hestya aihetta, silla haastatteluissa olisi voinut jaada joitakin seikkoja paljas-

tumatta. Lisaksi kysely tutkimusmenetelmana oli kaytanndéllisin vaihtoehto,
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silla kyselyssa oli mukana kolme toimipaikkaa kolmesta eri kaupungista. Tutki-
muksen vastaajat olivat helposti saavutettavissa sahkoisella kyselymenetel-

malla.

Kyselylomake luotiin Webropol-ohjelmalla, silla se sopi tarpeisiimme parhaiten
ohjelman helppokayttoisyyden takia. Webropol on kotimainen kysely- ja rapor-
tointitydkalu, jolla on helppoa ja nopeaa luoda monipuolinen kysely omia tutki-
mustarpeita varten. (Webropol s.a.) Kyselyn luomisen jalkeen se lahetettiin pi-
karuokaravintolan kolmen eri toimipaikan tyontekijoille sahkdpostitse. Kysely
l&hetettiin sAhkdpostitse, silla se on kaikista helpoin ja luotettavin kyselylinkin
valitystapa. Kyselyn vastausajaksi annettiin kaksi viikkoa ja vastauksia tassa
ajassa saatiin 28 kappaletta. Maksimivastausmaara olisi ollut 65, jos kaikki oli-
sivat vastanneet kyselyyn. Kyselyn vastausprosentti on siis 43. Kyselysta ja-
tettiin ulkopuolelle ravintolap&allikét, mutta vuoropaallikot saivat kyselyyn vas-
tata halutessaan.

Toimeksiantaja antoi rajattomat mahdollisuudet kyselylomakkeen kysymyksia
luotaessa, joten keskityimme selvittdma&an yleisimpia, olennaisia ja keskeisia
aihealueita ja kysymyksia tyohyvinvoinnista. Halusimme useaan kohtaan ky-
selyssa lisata avoimen kentan, johon sai vapaasti kirjottaa omia ajatuksia liit-
tyen kyseiseen kysymykseen. Koimme, etté vastaajalla on tuoreessa muis-
tissa aikaisempaan kysymykseensa vastattua, jos haluaa jostain asiasta sa-

nallisesti kertoa enemman.

7 TULOKSET JA TULOSTEN TARKASTELU

7.1 Kyselyn tulokset

Vastaajien taustatiedot

Vastaajien maara oli 28 henkilda ja vastaajista 12 oli Mikkelin toimipisteesta, 9
Kuopiosta ja 7 Joensuusta. Vastaajista 24 eli 85,71 % on 18—-26-vuotiaita ja
loput 4 eli 14,29 % on 27-35-vuotiaita.

Vastaajista suurin osa on tydskennellyt kohdeyrityksessa 1-2 vuotta (kuva 6).

Alle vuoden yrityksesséa tyoskennelleita oli neljannes (25 %). Kyseessa on
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melko uusi pikaruokaketju Suomessa, eivatkd naiden kolmen kaupungin toimi-

paikat ole olleet kovinkaan kauaa auki.
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(6]

vuotta

Yli 5 vuotta
Kuva 6. Tydsuhteen kesto yrityksessa

Tydsopimus

Kyselyssa selvitettiin tyontekijoiden tydsopimuksen tuntimaara ja tyytyvaisyys
tydsopimusta kohtaan (kuva 7). Yrityksessa tehdaan hyvin erisuuruisia tydso-
pimuksia, jotka sopeutuvat tyontekijan elamantilanteeseen. Osa yrityksen
tyontekijoistd on kokoaikaisia kuukausipalkkalaisia, osa puolestaan pienem-

mill& tuntimaarilla tekevia opiskelijoita.
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Kuva 7. Tydsopimuksen tuntiméara



32

Vastaajista kaksi kolmasosaa eli 67,68 % kertoi olevansa tyytyvaisia nykyi-
seen tydsopimukseensa, kun taas vastaajista kolmannes eli 32,14 % ei koke-
nut olevansa tyytyvainen tydsopimukseensa (kuva 8). Yritys on hyvin joustava
tydsopimusten suhteen ja mukailee tyontekijan elaméntilannetta sopimusta
laatiessa. Sopimuksen muuttaminen tilanteiden muuttuessa on yksinkertaista

ja vaivatonta.

Kuva 8 Tyytyvaisyys tydsopimukseen

Tydilmapiiri

Yrityksen tyGilmapiiri koettiin keskimaarin hyvana ja kiitettavana kaikissa toimi-
paikoissa. Vain kolme vastaajaa mielsi tyGilmapiirin kohtalaisena. Yksikaan
vastaajista ei mieltanyt ty6ilmapiiria huonoksi (kuva 9).

09 5% 10 15% 20% 25% 30 35 40%

Erinomainen 18%
43%
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Kohtalainen 1%
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Kuva 9. Tyoilmapiiri yrityksessa
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Avun ja tuen saaminen tydkavereilta tarvittaessa ja sen antaminen tyokave-
reille tarvittaessa oli toimipaikoissa erinomaista. Vastaajista 71 % kertoi, etta
saa aina tukea ja apua sita tarvitessaan, 29 % vastaajista kertoi saavansa
apua ja tukea melko usein. Kysyttdessa avun ja tuen antamisesta tyokave-
reille, 82 % vastaajista kertoi antavansa apua aina ja melko usein puolestaan
18 % vastaajista.

Motivaatio ja jaksaminen
Vastaajat kokivat, etta tyGilmapiiri vaikuttaa paljon motivaatioon ja jaksami-
seen toissa (kuva 10).

Jonkin verran 1%

Melko vahan

Ei lainkaan

Kuva 10. Ty6ilmapiirin vaikutus motivaatioon ja jaksamiseen

Kiire koettiin myds motivaatioon ja jaksamiseen vaikuttavana tekijana (kuva
11). Yli puolet tunsi kiireen vaikuttavan negatiivisesti jaksamiseen. Kiire kuor-
mittaa tyontekijaa ja paineen alla tydskentely saattaa olla erittainkin stres-
saava ja ahdistavaa pitkalla aikavalilla. Positiivisesti kiireen vaikutuksen tunsi

18 % vastaajista. Osalle tyontekijoista kiire saattaa kaynnistaa tyon imun.
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Kuva 11. Kiireen vaikutus tdissé jaksamiseen

Perehdyttaminen

Vastaajista 86 % koki saaneensa melko tai erittain hyvan perehdytyksen yri-
tyksen tyotehtaviin (kuva 12). Perehdyttamiselld ja sen onnistumisella on suuri
merkitys tyontekijan viihtyvyyteen ja tyokykyyn. Perehdyttdmisen puutteesta
tai epadonnistumisesta voi olla suuriakin haittavaikutuksia. Asiakaspalvelun- ja
tyonlaatu paranee, kun perehdyttdminen on onnistunut. Yhtenainen perehdy-

tyssuunnitelma takaa tydnantajalle osaavan henkilékunnan.
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Kuva 12. Tyo6tehtaviin perehdyttdminen



Johtaminen
Vastaajista yli 50 % koki saavansa vain satunnaisesti tai ei ollenkaan pa-
lautetta tyonteostaan esimieheltdén (kuva 13). Osa toivoisi saavansa enem-

man palautetta tyonjaljestaan.

Kyl 28%

En, toivoisin saavani
enemman palautetta

En 1%
Kuva 13. Palautteen saaminen esimiehelta

Vastaajista puolet mielsi yrityksen tiedonkulun olevan riittdvéé ja puolet vas-
taajista eivat joko osanneet sanoa tai eivat tunteneet tiedonkulkua riittavana
(kuva 14).

En osaa sanoa 14%

Kuva 14. Tiedonkulun riittavyys

Kolmasosa vastaajista tiesi vastata, etta toimipisteessa on puolen vuoden si-
saan jarjestetty henkilokuntapalaveri. Melkein puolet vastaajista vastasivat,
ettei toimipisteessa ole puolen vuoden sisédén ollut henkilokuntapalaveria
(kuva 15).



Kylla 29%
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En osaa sanoa 25%

Kuva 15. Henkilokunnan palaverin jarjestaminen viimeisen puolen vuoden siséalla

Ulkoiset tekijat

Vastaajista yli kaksi kolmasosaa eli 68 % ei koe lainkaan ulkoisten tekijdiden
vaikuttavan tyOnlaatuunsa (kuva 16). Vastaajista 11 % tunsi ulkoisten tekijoi-
den vaikuttavan positiivisesti tydnlaatuunsa ja puolestaan 21 % eli vildesosa

vastaajista tunsi negatiivisen vaikutuksen tydnlaatuunsa.

10 20 { 40

Kuva 16 Koen, etta tydsta rippumattomat ulkoiset tekijat (yksityisasiat) vaikuttavat tyonlaa-

tuuni

Vastaajista 47 % eli melkein puolet, koki, ettei ulkoiset tekijat vaikuta tyossa
jaksamiseen ollenkaan (ei lainkaan). Ulkoisten tekijoiden negatiivisen vaiku-
tuksen tydssa jaksamiseen koki vastaajista kolmasosa eli 32 %. Positiivisesti

tyossa jaksamisessa ulkoiset tekijat tunsi 21 % vastaajista.

Vastaajilta kysyttiin myds heidan nukkumis-, liikkumis-, ja ruokailutottumuksis-
taan ja niiden vaikutuksista tydssa jaksamiseen. Vastauksissa ei noussut

esille mitdan kovin halyttavaa, vaan tyontekijoiden elamantavat ovat kyselyn
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vastausten mukaan keskimaarin melko hyvat. Avoimissa vastauksissa kuiten-
kin nousi esille, ettd osan tyontekijoista ruokailutottumuksissa ja -rytmeissa
olisi parannettavaa ja esimerkiksi ruokailurytmit kéarsivat lyhyen (10 minuutin)

tauon vuoksi.

Ruokaviraston (s.a.) ravitsemussuositusten mukaan aikuisen ihnmisen olisi
hyva pyrkia syomaan saanndllisin valiajoin ja suositeltavat ateriat ovat aamu-
pala, lounas ja paivallinen ja naiden liséksi 1-2 valipalaa. Sdanndéllinen ate-
riarytmi edistaa kohtuullisesti syomista aterioilla ja vahentd& napostelun hou-
kutusta. Tyontekijoiden saannollinen ateriarytmi saattaa karsia toimipisteissa,
silla tydvuoron pituuden ollessa kuusi tuntia tai vahemman, kuuluu tyévuoroon

vain yksi 10 minuutin mittainen tauko.

7.2 Tulosten tarkastelu ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon kirjoittajille ei tullut yllatyksena yrityksen ikdjakauma, silla pika-
ruoka-alalla tyypillistd on nuori henkilékunta. Kuten opinnaytety6n Kirjoittajat
olivat ennalta ajatelleet, tyésopimuskysymyksen kohdalla tuli paljon hajaantu-
mista. Tama varmastikin johtuu siitd, ettd suuri osa tyontekijoista kyselyn mu-
kaan tekee opintoja tydn ohella. Mydskin avoimeen tekstikenttdan koskien tyy-
tyvaisyytta tydsopimukseen vastattiin hyvin paljon, jopa 28 vastaajasta 26 an-

toi mielipiteensa avoimeen tekstikenttaan.

Tybsopimukseensa tyytyvaiset vastaajat nostivat esille, ettd sopimus on sopi-
van kokoinen, koska opiskelee tayspaivaisesti. Yritys kannustaa ja tukee tyon-
tekijoitddn heidan opinnoissaan olemalla joustava tydnantaja. Myodskin tyoter-
veyspalveluiden ja yrityksen sairaskassan piiriin kuuluminen saa vastaajat ko-
kemaan tyytyvaisyytta tydsopimukseen. Tyon joustavuutta kehuttiin myds use-
aan otteeseen. Tyytymattomyytta tydsopimukseen vapaan kommenttikentan
mukaan aiheuttaa mm. lilan vahainen tuntimaara luvattuun verrattuna, huono
palkka, lisien kilpailukyvyttomyys seké ylitdiden saaminen vapaina rahan si-

jasta.

Yrityksessa on kaytdssa matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva

tydehtosopimus, jossa on maaritelty alan palkkaukseen ja lisiin liittyvéat ehdot.
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Houkutellakseen uusia tyontekij6ita tai varmistaakseensa vanhempien tyonte-
kijoiden pysyvyyden yrityksessa, voisi yritys harkita ns. ketjulisda palkkauk-
seen. Talla tarkoittaen tietyn suuruista rahallista lisaa tyontekijan tunti- tai kuu-

kausipalkkaan. Joissakin alan yrityksissa tallainen kaytantd on kaytossa.

Tyo6ilmapiiri koettaan yrityksessa keskiméaarin hyvaksi. Suurempia poikkeamia
ei l6ytynyt, muutamaa avointa kommenttia lukuunottamatta. Kommenttiken-
tdsséa nousi esille, etté erdassa toimipisteessa tyontekijoiden keskuudessa val-
litsee erinomainen ilmapiiri. Avoimen kentan mukaan tyopaikalla on kuitenkin
valilla ilmassa jannitetta vuoropéaallikoiden ja tyontekijoiden valilla. Vastaajista
vahan yli puolet kokee tasa-arvon toteutuvan toimipisteessaan. Alle puolet,
mutta yli yksi kolmasosa kokee toimipisteen epatasa-arvoisena. Avoimen
kommenttikentan mukaan tyopaikalla suositaan niita tyontekijoita, joista paalli-
kot pitavat enemmaén. Myoskaan vaatimukset tyontekijoita kohtaan eivat tas-

maa, joiltakin vaaditaan enemman kuin toisilta.

Tyo6vuorot eivat aina jakaudu tasa-arvoisesti tyontekijoiden keskuudessa. Yri-
tyksen tulisi pyrkia yllapitamaan hyvaa tyoilmapiiriaan, silla on tarkeda hyvin-
voinnin kannalta, etta tdissa viihdytaan ja tydonteko on mielekasta. Talla ennal-
taehkaistaan ja vahennetaan sairauspoissaoloja. Toimipisteiden esimiesten
tulisi kiinnittdd enemman huomiota tasa-arvon toteutumiseen tyopaikalla. Olisi
myo6s hyva, jos esimerkiksi yrityksen virkistyspaivat pyrittaisiin jarjestamaan
niin, ettd koko henkilokunta paasisi osallistumaan. TAma loisi toimipisteeseen

suurta yhteisoéllisyyden tunnetta.

Perehdyttdminen ja sen laatu koettiin myds hyvana yrityksessa. Vastaajista 86
% kokee, ettd hadnet on perehdytetty tyotehtaviin joko melko tai erittéain hyvin.
Perehdytyksella on suuri merkitys tydssa jaksamiseen ja kyselyn vastaajista
82 % kokeekin yrityksen perehdytyksen maaran ja laadun vaikuttavan positii-
visesti tydntekoon tydpaikalla. Avoimessa kommenttikentdssa kavi kuitenkin
ilmi, ettd osa uusista tyontekijoista ei saa samanlaatuista ja yhté laajaa pereh-
dytysta, kuin alusta asti yrityksessa tyoskennelleet. Nain ollen vanhoja tyonte-
kijoitd kuormitetaan suhteessa enemman tyttehtavien saralla. Perehdytyksella
on suuri merkitys tyontekijan jaksamiseen ja viihtymiseen tdissa. Siksi siihen

onkin hyva panostaa. Yrityksen tulisi noudattaa yhtendaista perehdytyssuunni-



39

telmaa ja talla varmistettaisiin, etta kaikki tyontekijat saisivat saman perehdy-
tyksen alusta loppuun. Tama yhtenainen perehdytys mydskin helpottaisi, jos

esimerkiksi tyontekija haluaa vaihtaa toimipistetta.

Johtaminen ja esimiesty6 koetaan kaikissa toimipaikoissa melko onnistu-
neeksi. Esimiehid pideta&n helposti lahestyttaviné ja esimiehilta saa jokseen-
kin palautetta, tosin siind vastaajien mielesta olisi kuitenkin hieman parannet-
tavaa. Kaikenlaisten ajankohtaisten asioiden ja uuden informaation tiedottami-
nen on toimipisteiden esimiesten vastuulla. Kyselyyn vastanneet kokivat, etta
tiedonkulku toimipisteissa oli kohtalaista. Avoimessa tekstikentassa kavi ilmi,
ettd moni vastaajista kokee sosiaalisen median kanavat hyddylliseksi tiedon-

valittamisen kannalta, mutta naitd kanavia ei kayteta tarpeeksi aktiivisesti.

Kehittaakseen tiedonkulkua toimipisteissa, olisi hyva ottaa sosiaalisen median
kanavat enemman kaytt6on tiedottamisessa. Myoskin henkildkunnan palave-
reita olisi suotavaa jarjestada useammin ja niin, ettd mahdollisimman moni
tyontekijoista paasisi osallistumaan. Henkilékuntapalaverit ovat kateva tapa ja-
kaa uutta tietoa tyontekijodille, silla tydn luonteen vuoksi se olisi erittain tér-
keda. Myoskin asiakkaan palvelukokemuksen kannalta on merkittavaa, etta

tyontekijat ovat ajantasalla myytavista tuotteista ja kampanjoista.

Ulkoisilla tekijdilla eli esimerkiksi unen méaralld, ruokailutottumuksilla ja liikkun-
nalla on myo6s suuri merkitys yksilon eli tyontekijan jaksamiseen toissa. Kyse-
lyyn vastanneista yli kaksi kolmasosaa tuntee nukkuvansa riittdvasti melko
usein tai aina. Vastaajat mieltavat myds unen maaran vaikuttavan positiivisesti
tbissa jaksamiseen ja tybnlaatuun. Vastaajista yli puolet syo ravitsevasti ja ter-
veellisesti ja saa ravinnosta tarpeeksi energiaa jaksaakseen tdissé. Avoi-
messa kentassa kavi ilmi, ettd osa vastaajien mielesta yrityksen 10 minuutin
tauko on lilan lyhyt keretakseen sytda tauon aikana. Osa vastaajista myos
unohtaa valilla juoda tyévuorossa. Riittdva nesteytys on pikaruoka-alalla tér-
keaa tyon hektisyyden kannalta.

Vastaajista kaksi kolmasosaa likkkuu vahintdan kerran viikossa, mutta jopa
useamminkin kuin nelja kertaa viikossa, pysyakseen fyysisesti hyvéassa kun-

nossa. Omasta fyysisesta jaksamisesta huolen pitaminen on tarke&aa tyohyvin-
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voinnin kannalta. Kyselyn vastauksissa nostettiin myos esille tyépaikan ergo-
nomia ja sen toteutumattomuus. Keittion tyopiste kuormittaa ensisijaisesti pit-
kien ihmisten tyontekoa, silla tydasento on kumarassa ja nain ollen siitéa aiheu-
tuu kuormitusta seka niska-hartiaseudulle etta selélle. Lyhyille tyontekijdille
puolestaan keittion tyopiste on paikoittain liian korkea ja kuormitusta aiheutuu
pohkeille ja pakidille. Kehitysideana yritykselle voisi olla korkeussaadeltavat

tyopisteet, ettd kaikkien pituisten ihmisten kohdalla ergonomia voisi toteutua.

Hektisella pikaruoka-alalla kiire ravintolassa on enemman saanto kuin poik-
keus. Myo6skin kyselyn tulosten perusteella voidaan todeta, etta kiireella on
negatiivisia vaikutuksia tyonlaatuun ja tdissa jaksamiseen. Vastaajista yli yksi
kolmasosa koki kiireen vaikuttavan negatiivisesti tydnlaatuunsa. Yli puolet ky-
selyyn vastanneista koki kiireen vaikuttavan negatiivisesti tdissa jaksami-
seensa. Kehitysideana yritys voisi ruuhkaisimpina hetkina ravintolassa pyrkia
vahentamaan kiiretta ja painetta esimerkiksi lisddmalla ylimaaraisen kasiparin

vuoroon.

Yhteenvetona tuloksista voidaan paatelld, etta tydhyvinvointi toteutuu melko
hyvin yrityksen kaikissa kolmessa toimipisteessa. Kyselyn tuloksista voidaan
analysoida, ettei toimipisteissa ole mitaan kovin halyyttavaa tyéhyvinvoinnin
kannalta. Tyoilmapiiri koettiin hyvaksi ja pienia poikkeamia lukuunottamatta il-
mapiiri on lahes erinomainen. Johtaminen ja esimiesty® on myoskin hyvanlaa-
tuista, mutta esimerkiksi palautteenannossa ja tiedottamisessa voisi olla hie-
man parannettavaa. Motivaatioon ja jaksamiseen tdissa on vastaajilla hyvin
pitkalti avaimet omissa kasissaan, heidan on pidettava itse huolta riittavasta
unensaannista, terveellisista ruokailuista, likunnasta seka muutenkin terveelli-
sista elaméntavoista. Kiireen ennakointi on esimiesten vastuulla ja siihen tulisi
kiinnittdd enemman huomiota, etteivat tyontekijoiden voimavarat kuormitu lii-
aksi. Myds tydergonomia on yksi tarkeé kehityskohde, johon olisi hyva inno-
voida parannusideoita toimipisteissa. TAman avulla pystyttaisiin parantamaan
tyontekijoiden jaksamista tdissa vahentamalla ergonomian toteutumattomuu-

desta aiheutuvaa kuormitusta.
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8 POHDINTA

Alusta asti meilla molemmilla oli selked visio, ettd haluamme tehdéa opinnayte-
tydmme ravintola-alalle ja nimenomaan pikaruoka-alalle, silla molemmilla on
kokemusta alalla tydéskentelysta. Ty6hyvinvointi nousi nopeasti keskusteluis-
samme esille, silla koemme sen olevan erittédin olennainen tekija tyoviihtyvyy-
den ja t0issé jaksamisen kannalta. Myoskin kaytydmme Henkildstohallinto -
opintojakson, kiinnostuksemme tydhyvinvointia kohtaan kasvoi innostavan

opettajan ansiosta.

Aloitimme tydn suunnittelun hyvissa ajoin ja suoritimme seminaarikaynnit jo
joulukuun puolella. Kerdsimme olennaista sanastoa ja keskustelimme tyon
teoreettisesta viitekehyksesta yhdessa opinnaytetydmme ohjaajan kanssa.
Loimme itsellemme selkean aikataulun ja tydnjaon, joita noudatimme melko
hyvin koko opinnéytetydprosessin ajan. Haastavinta oli yhteisen ty6ajan |0yta-
minen, silla saimme parhaiten tehtya, kun teimme tyota yhdessa. Paritydsken-
tely luonnistui meilta erittain hyvin, silla olemme jo useita toita tehneet yh-
dessa tiimina. Tydssa haastavaa oli myos kyselyn kysymysten muotoilu ja tu-
losten analysointi. Vastaavasta meilla ei ole aiempaa kokemusta, joten analy-

sointiprosessi oli hyvin opettavainen, vaikkakin aikaa vieva.

Webropol-kyselyohjelman kaytto ja sen avulla tulosten saaminen oli helppoa.
Olemme tyytyvaisia saamiimme vastauksiin ja vastausprosentti oli ihan hyva,
vaikkakin odotimme vahan korkeampaa tulosta. Tydssamme onnistuimme |0y-
tamaan mielestamme oleellisimmat teoriatiedot ja kokoamaan nama tiiviiksi
tietopaketiksi. Talla tuimme omaa oppimistamme ja pystyimme hyédyntamaan
oppimaamme teoriatietoa kyselyn luomisessa ja tulosten analysoinnissa.
Opinnaytetydmme on mielestamme varsin onnistunut ja sisaltaa tychyvinvoin-
nin keskeisimpia kasitteitd. Opinnaytetydssdmme hyddynsimme tutkimaamme
teoriaa kyselyn kysymysten luomiseen. Hyvan teoreettisen viitekehyksemme
luotua ja asiaan tutustuttuamme oli melko yksinkertaista ajatella millaisia kysy-
myksia, tyontekij6ilta tulisi kysya. Kyselyn luominen ja sen muokkaaminen vei

kauemmin aikaa kuin olimme osanneet ajatella.

Opinnaytetyon nakokulma pyrittiin pitAmaan mahdollisimman objektiivisena,
siihen ndhden mikéa suhde kirjoittajilla oli tutkittavaan kohteeseen. Tallaisessa
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tilanteessa onkin melkein mahdotonta pitd& omia ennakkoluulojaan taka-alalla
ja keskittya vastaajien mielipiteeseen. Tutkijan on pyrittava tiedostamaan omat
asenteensa ja uskomuksensa, ja taten toimittava sen mukaan, etteivat ne vai-
kuttaisi liikaa tutkimukseen. Omasta mielestdmme onnistuimme tdssa melko
hyvin ja pyrimme keskittymaan tutkimuksen vastauksiin ja niiden analysointiin.
Yrityksen henkilokunnalle painotimme vastausten anonyymisyytta ja luotetta-
vuutta. Tehtdvanamme ei ollut analysoida yksittaisia tyontekijoitéa vaan katsoa
suurempaa kokonaisuutta ja nostaa sielta esille mahdollisia kehityskohteita

tyohyvinvoinnin tilasta toimeksiantajalle.

Opinnaytety6 on luotettava, silla tuloksia ei jaeta ilman anonyymisyytta ulko-
puolisille tahoille. Toimeksiantajan kanssa sovimme, ettei yrityksen nimea tulla
kayttamaan opinnaytetydssamme. Talla taataan viela entistd enemman vas-
taajien pysyminen anonyymeiné. Toimeksiantajan tietoon saatamme tuloksien
vastaukset sellaisenaan ja han tarkastelee naita toimipisteessaan. Tutkimuk-
sen tuloksista ulkopuolisten ei ole mahdollista tunnistaa toimipisteiden yksittai-

sia tyontekijoita.

Uskomme tydmme antavan suuntaa toimeksiantajalle, milla mallilla heidan toi-
mipisteiden ty6hyvinvointi on. Koemme mydskin kehitysideamme ajankohtai-
sina ja niihin olisikin toimeksiantajan oleellista kiinnittdd huomiota ja ottaa tyon
alle. Yhteisty0 toimeksiantajan kanssa oli sujuvaa ja selvisimmekin ongelmitta
ja vastoinkaymisilta. Toimeksiantaja oli meille entuudestaan tuttu, joten eri ti-

lanteissa yhteydenottaminen ja lahestyminen oli helppoa.

Olemme tyytyvaisia opinnaytetybhémme, silla opimme erittain paljon uutta sitéa
tehdessa. Erilaiset tiedonhakumenetelmat taydensivat jo aiemmin saa-
maamme teoriatietoa. Opinnaytetydmme on selked ja tiivis kokonaisuus. Jalki-
kateen tyota ja tyoprosessia tarkastellessamme olisimme voineet tiivistaa ky-
selyn kysymyksid hieman tiivimmaksi kokonaisuudeksi. Olisimme voineet pei-

lata omaa opinnaytetyétamme hieman enemman aiempiin tutkimuksiin.
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Kyselylomake

Vastaajien kokonaismaara: 28

. Toimipaikka

k&

. Kuinka kauan olet tyéskennellyt yrityksessa?

. Millainen tydsopimus Sinulla on?

. Oletko tyytyvainen tydsopimukseesi?

. Millaisena koet ty6ilmapiirin toimipisteessasi?

. Ty6ilmapiiri vaikuttaa motivaatiooni ja jaksamiseeni

. Koetko, etta tydpanostasi arvostetaan?

© ® N O A W N Rk

. Saatko tarpeeksi palautetta tyostasi esimiehiltasi?

10. Koen toimipaikkani esimiehet helposti |ahestyttaviksi

11. Koetko, etta kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasa-arvoisesti toimipistees-
sasi?

12. Koen, ettéa minut on perehdytetty tydtehtaviini

13. Saamani perehdytyksen maara ja laatu vaikuttaa tyohoni ja tydntekooni
tyopaikalla

14. Saan tukea / apua tyokavereiltani tarvittaessa

15. Annan tukea / apua tyokavereilleni heidan sita tarvittaessa

16. Onko tiedonkulku / tiedonsaanti toimipisteessédnne ollut mielestasi riittava?
17. Onko toimipisteessasi jarjestetty viimeisen puolen vuoden sisélla henkilo-
kunnan yhteisia palavereita?

18. Onko kaytanto palavereiden jarjestamiseen ollut toimiva toimipistees-
sanne?

19. Kiire tdissa vaikuttaa tyonlaatuuni

20. Kiire toissa vaikuttaa toissé jaksamiseeni

21. Koen, etta tydsta rippumattomat ulkoiset tekijat (yksityisasiat) vaikuttavat
tyonlaatuuni

22. Koen, etta tyosta rippumattomat ulkoiset tekijat vaikuttavat tdissa jaksami-
seen

23. Nukun omasta mielestani riittavasti

24. Saamani unen maara vaikuttaa tyénlaatuuni

25. SyOn mielestani riittavasti, ravitsevasti ja terveellisesti

26. Saan tarpeeksi energiaa ravinnosta jaksaakseni tbissa
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27. Liikkun pysyakseni fyysisesti hyvassa kunnossa

28. Lopuksi viela vapaa sana



