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Well-being at work is a significant trend in today's working world and it touches everyone. Work is an inte-
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1 JOHDANTO
"No ei se silleen vélttimétta niinkun tydssé ndy mutta kyl mé oon aika loppu.”

-Opinndytetyon haastateltava

Astuessasi yritykseen, kykenetkd tulkitsemaan, mita pinnan alla kytee? Ylla olevan lainauksen perus-
teella asiakas ei valttdmatta voi tietda, millainen tydhyvinvointi yrityksessa on, mutta tyontekijat itse
tuntevat ja saavat jonkinlaisen kuvan siita heti tyopaikalle astuttaessa. Hyvinvoiva henkiléstd on yri-
tyksen yksi tarkeimmistd voimavaroista ja siihen panostaminen on erityisen tarkead. Toimivaan tyo-

hyvinvointiin ei ole oikoteitd vaan se vaatii pitkajdnteista tyota.

Tyolla on suuri rooli ihmisen eldmdssa ja se on myos keskeinen hyvinvoinnin Iahde. Sen avulla saa-
daan rytmia paiviin ja rutiinia arkeen. Jotta ty0 edistaisi tyontekijan hyvinvointia, tulee tyohyvinvoin-
nin olla kokonaisuudessaan kunnossa. Tyohyvinvointia tarkastellaan usein liilan kapeakatseisesti ja
sen kuvitellaan olevan vain taukojumppaa tai yhteisty6ta tytterveyden kanssa. Jotta ty6 toimisi hy-

vinvoinnin lahteend, on ymmarrettdva tydhyvinvoinnin kokonaisuus ja siihen vaikuttavat tekijat.

joita yrityksen on mahdotonta toimia. Kun tydntekija voi hyvin tyéssa, on han tuottelias seka luo-

vempi. Taman seurauksena myds yrityksen tulos on parempi. On siis ensisijaisen tarkeda keskittya

1.1 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajayritys esitelldan tassa opinndytetyssa nimelld Yritys X. Tarkempi esittely on poistettu

julkaistavasta opinnayteyosta, koska toimeksiantaja pidetaan anonyymina.

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Taman opinndytetydn tavoitteena on kartoittaa Yritys X:n toimipisteen tyontekijéiden tydhyvinvointia
ja antaa samalla toimeksiantajalle ymmarrys siitd, miten tydntekijat itse kokevat tydhyvinvointinsa.
Tama opinndytetyd on tehty vastaamaan toimeksiantajan tarpeeseen tydhyvinvoinnin tilasta yh-
dessa toimipisteessa ja on siksi erittdin ajankohtainen. Toisena tavoitteena on myds kehittdd omaa
ammatillisuutta ja paasta hyédyntamdan jo opittua kdytannossa seka tuomaan tutkimukseen esille
my®6s omaa osaamista. Tarkoituksena on kartoittaa ainoastaan Pohjois-Savon toimipisteen tyonteki-
joiden tydhyvinvointia, silla tdman toimipisteen tydhyvinvointi tarvitsi eniten tarkastelua. Keskitty-
malla vain tahan yhteen toimipisteeseen saadaan perinpohjainen ymmarrys tyéhyvinvoinnin tilasta
eika luoda vain yleistettavaa tutkimustietoa. Jos kartoitus tehtdisiin kaikista toimipisteista yhdessa,
kertoisivat tulokset ty6hyvinvoinnista vain yleisesti ja tarvittava syvallisempi tutkimus jaisi puuttu-
maan. Eri toimipisteiden valilla voisi olla suuriakin eroja, jolloin tutkimuksen tulokset eivat olisi olleet
niin hyddyllisia yhta toimipistetta ajatellen. Resurssien ja ajan puutteen vuoksi tutkimuksen tekemi-
nen koko konsernista olisi jadanyt niukaksi eika se olisi ndin ollen tayttédnyt kunnolla toimeksiantajan

toiveita.
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1.3 Aiheen valinta ja opinnadytety®n rakenne

Opinndytetyon aihe rakentui toimeksiantajayrityksen tyéhyvinvoinnin tilanteen pohjalta. Aluksi ai-
heita oli monia ja tdma opinnaytety6 olisi voinut valita erilaisen suunnan, mutta loppujen lopuksi
kartoitus tydntekijoiden tydhyvinvoinnista oli akuutein. Tama on myds tarkea aihe, silld aiempaa tut-
kimusta ei ole tehty ja taman perusteellisen kartoituksen jalkeen voidaan jatkaa syvallisempia tutki-

muksia saatujen tulosten pohjalta.

Opinnaytetyt6 etenee alkaen teoriasta siten, ettd aluksi kerrotaan yleisesti kahvilan toimintaymparis-
tosta, jotta saadaan kasitys siihen ja yleisesti matkailu- ja ravintola-alaan liittyvista piirteistd. Tassa
opinnadytetydssa kaytetdan matkailu- ja ravintola-alalle myds vaihtoehtoista kasitetta kahvilatoimiala.
Se auttaa ymmartamaan alan kuvailua etenkin johtopaatoksissa. Tydhyvinvointi on erittdin laaja ka-
site ja tdssa opinnaytetydssa se on madritelty kdyttaen kasitteita, jotka ovat hyddyllisia tutkimuksen
kannalta. Luku ty6hyvinvoinnista sijoittuu kahvilan toimintaymparistén luvun alle, koska sen avulla
myds ymmarretdaan paremmin valitut kasitteet. Tydhyvinvointia kuvataan aluksi yleisesti ja taman
jalkeen tyontekijan nakdékulmasta, johon on liitetty tyén imu, tydkyky ja tyduupumus. Kun tydhyvin-
voinnista on saatu syvallisempi kasitys, siirrytaan esihenkilétyéhon, joka kuuluu tiiviisti tydhyvinvoin-
tiin. Ensin avataan esihenkilétydn maaritelma, jonka jdlkeen kerrotaan kahvilatoimintaymparistéon
kuuluvasta lahi- ja paivittdisjohtamisesta. Taman jalkeen kerrotaan tyéhyvinvoinnin johtamisesta ja

sen apuvalineista eli tydhyvinvoinnin mittareista.

Teoriaosan jalkeen kerrotaan tutkimusmenetelmista aluksi yleisesti ja sitten syvennytdan opinnadyte-
tydssa kaytettyyn aineistonkeruumenetelmdan haastatteluun ja siita edelleen teemahaastatteluun.
Naiden jalkeen perustellaan tutkimusmenetelmén valintaa ja tutkimuksen toteutusta. Néiden poh-
jalta voidaan esitelld tutkimustulokset, joista lopuksi tehdadn johtopaattkset sekd annetaan kehitta-
misideoita. Opinndytetydn lopussa pohditaan koko prosessia, jatkotutkimuksien mahdollisuutta, eet-

tisyytta seka omaa ammatillista kasvua.
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2 KAHVILA TOIMINTAYMPARISTONA

Matkailu- ja ravintolapalvelujen toimiala on kasvussa oleva kotimainen ala, joka tyéllistaa laajalti ym-
pari Suomea. Koronapandemian jalkeen téma toimiala on alkanut uudelleen eheytya seka kukoistaa
taantuma-ajan jaljiltd. Matkailu- ja ravintola-ala kasittaa kattavan ja monipuolisen tarjonnan tyon
parissa suurista bisneksista oman yrityksen perustamiseen seka asiakaspalveluun ja itsendisesta
tyosta tiimitydskentelyyn. Uramahdollisuudet eivat siis rajoitu vain ravintolaan ja majoitustoimintaan,
vaan tyopaikkojen kirjo on laaja. Tata palvelutoimialaa ja sen tydpaikkoja yhdistda vieraanvaraisuus,
silld siind ollaan keskitssa tuottamassa elamyksia seka mukana luomassa asiakkaille eldman koho-
kohtia ja arjen iloja (MaRa Ry 2022).

Matkailu- ja ravintola-alalla vaihtuvuus on suurta verrattuna muihin aloihin, mika johtuu siita, ettd
alan yritykset ovat padosin melko pienia ja suurin osa tyontekijoista on nuoria, esimerkiksi opiskeli-
joita, jotka tekevat toita opiskelujen ohella. Taman toimialan yksi kompastuskivi onkin heikko kan-
nattavuus, jonka seurauksena solmitaan paljon osa-aikaisia tydsopimuksia, keikkatyéta tai nollatunti-
sopimuksia. Kun tdhan yhdistetdan alan matala palkkaus, ymmarretadn myos rekrytoinnin haasta-
vuus. Haastetta luovat myds muut alan piirteet, kuten vaihtelevat tydvuorot, tyén fyysinen ja henki-
nen rankkuus, hektisyys seka sesonkiluonteisuus. Rekrytointiprosessi itsessdan on aina suuri ku-
luerd. Kiire saada nopeasti uusia tydntekijoitd voi kostautua ja nakya negatiivisesti tuloksessa. Esi-
henkilon roolin térkeys korostuu rekrytoinnissa ja vaihtuvuuden vahenemisessa, mutta tasta saa-

daan parempi kasitys luvussa nelja, jossa kerrotaan esihenkilétyosta tarkemmin.

Koko ajan kehittyva kahvilatoiminta kuuluu matkailu- ja ravintola-alaan. Kahvikulttuuri on osa suo-
malaista identiteettia ja Suomessa juodaankin eniten kahvia maailmassa, mutta kahvilakulttuuri sen
sijaan ei ole ainakaan vield yhta arvostettu. Kahvilakulttuurin juuret yltavat melko kauas, silld Suo-
men ihan ensimmainen kahvila, tai siihen aikaan tunnettu "Kaffehus”, on rakennettu 1700-luvun
puolivalissé Suomenlinnaan. Vuonna 1861 kahvila -sanan kaytt6 alkoi yleistya ja niihin aikoihin Tur-
kuun ja Helsinkiin avattiin ensimmaiset kahvihuoneet, jotka olivat vain ylemman vaestdluokan kay-
tdssa. Mydhemmin, kun sodan jélkeisesté elintarvikepulasta toivuttiin, ne kuuluivat aivan kaikelle
kansalle (Toptaste toimitus 2018). Suomen kahvilakulttuuri on rikastunut vuosien varrella ja nykyaan
katukuvassa nakyy suurien kahvilaketjujen toimipisteita, putiikkikahviloita seka erilaisia trendikkaita
kahviloita. Eli tarjontaa on laidasta laitaan. Kahviloihin ei menna ainoastaan nauttimaan kahvia vaan
myds tapaamaan ystavia ja viettdamaan aikaa. Kahvilassa kdymisen paakohta onkin sosiaalinen kans-
sakdyminen ja sen yllapitdminen. Ihmisten pyytdessa toista kahville kanssaan on tarkoituksena esi-
merkiksi vaihtaa kuulumisia ja juuri olla sosiaalisessa kanssakaymisessa pelkan kahvin juonnin si-

jaan.

Suomessa kahvilatydntekijoiden keski-ika on nuorta, koska moni tekee tydta opintojen ohella yllapi-
taakseen talouttaan ja valtaosa ty&sopimuksista on osa-aikaisia. Monille nuorille kahvila on hyva en-
sitydpaikka ja kosketus tydelamdan. Hujon (2020, 16) mukaan kahvilaymparistdissa tydskentelevilta
odotetaan hyvaa paineensietokykya seka kykya ottaa vastuuta. Riippuen sesongista ja kellonajasta

voi kiire kasvaa ajoittain todella kovaksi.
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Yksi kahvilan valttikorteista menestymiseen on sen sijainti ja tunnelma. Sisustuksella luodaan tunnel-
maa ja erotutaan muista kahviloista. Pienet yksityiskohdat tai mukavat sohvat saavat asiakkaat pa-
laamaan kahvilaan ja viettamaan sielld sosiaalisia hetkidgan. Kahvilan menestyminen niin taloudelli-
sesti kuin houkuttelevana tydpaikkana riippuu hyvin paljon siita, millaisella sijainnilla kahvila on. Tyy-
pillisesti asiakkaat eivat matkusta tietoisesti syrjdisemmalle seudulle kahvilan takia vaan voivat poi-
keta kahvilassa, mikali se sijoittuu helposti saavutettavalle alueelle tai ovat kulkemassa paikan ohi
esimerkiksi erilaiset kesakahvilat. Myds tyontekijoiden motivaatio tydhén vaikuttaa kahvilan talou-
delliseen menestymiseen, silld jos tyontekija ei koe olevansa merkityksellinen on tydntekijada myoés

vaikea motivoida parantamaan tyoétehoaan paremman taloudellisen tuloksen varmistamiseksi
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3 TYOHYVINVOINTI

Nykydan yksi puhuttavimmista ty6elaman termeista on ehdottomasti tydhyvinvointi ja siita voidaan
puhua myos trendind. Tydhyvinvointi on noussut esille etenkin ravintola- ja kahvilatoiminnassa ja
siksi se on erittdin ajankohtainen asia. Tydhyvinvointi koskettaa jokaista, mutta silti sen laajuus
usein yllattda eika kaikkia sen tekijoitd valttamatta tiedetd. Pahimmassa tapauksessa tyéhyvinvoin-
nin ajatellaan lisdavan kustannuksia, vaikka oikeasti siihen investoimalla lisdtdan tuottavuutta. Viisas
tybnantaja panostaa tydhyvinvointiin ja ymmartaa sen arvon niin tyoyhteison kuin tydntekijankin
nakokulmasta. Tydhyvinvointi ei kuitenkaan lankea ainoastaan esihenkilon tehtavaksi vaan jokaisella
tyontekijalla on oma roolinsa siind. Tydhyvinvointi on siis kokonaisuus, jossa tasapainotellaan mo-

nien tekijoiden valilla.

Taman luvun tarkoituksena on avata tyShyvinvoinnin kasitetta syvallisemmin ja my0s tarkastella sita
tyontekijan nakdkulmasta. Selitettavat kasitteet ovat valikoituneet perustuen tutkittavan kahvilan
toimintaymparistton ja sitd kautta tydhyvinvointiin. Jokaisella kasitteelld on tarkead rooli ja ilman niitd
tama tutkimus kahvilan tyéhyvinvoinnin kartoituksesta ei kavisi jarkeen. Alussa maaritellaan tyohy-
vinvoinnin kasite melko yleisesti, koska taman jalkeen kasitteen avaaminen muiden tekijéiden avulla
on kokonaisvaltaisempaa ja selkedmpaa. Tyéhyvinvoinnin maaritelmaa tukevat sen osa-alueet, jotka
on tdssa jaettu fyysiseen, sosiaaliseen seka psyykkiseen tyohyvinvointiin. Naiden kasitteiden jalkeen
on luonnollista jatkaa tydhyvinvointiin tydntekijan nakdkulmasta katsottuna, koska sen maaritelman
kautta on helpompi lahestya alaotsikoita tydkyvysta, tydn imusta sekd uupumuksesta. Ne konkreti-
soituvat kirkkaammin tdman lahestymistavan kautta ja esimerkiksi vastaavat paremmin kysymyksiin
"Milta toihin [ahteminen tyontekijasta tuntuu” ja "Kokeeko tydntekija olevansa merkityksellinen tyds-

saan”.

3.1  Tyoéhyvinvoinnin maaritelma

Tarkkonen (2012, 13) kuvailee, etta tydhyvinvoinnin kasite on suhteellisen uusi sen alkaessa yleistya
vasta noin 1990-luvun puolessa valissa. Kasite on saanut laajempaa nakoékulmaa, silld nykydan huo-
mioidaan koko tydyhteisdn toimivuutta eika keskitytd ainoastaan yksildn huomioimiseen niin kuin
ennen. Enda ei mydskaan keskityta vain sairauksien vdahentdmiseen vaan koko henkiloston tervey-
den edistamiseen (Hesketh & Cooper 2019). Ty6hyvinvoinnin kehittyessa on myds ymmarretty, ettei
sitd voida maaritelld vain yhdestd nakdkulmasta vaan se on monitulkinnallinen ja monen tekijan
summa. Vuorovaikutussuhteet yksilon, organisaation seka yhteiskunnan valilla ovat vahvistuneet ja
tydntekijoiden persoona seka oman eldman tekijat sovitetaan yhteen tyéhon kuuluvien tekijéiden
kanssa. Tydhyvinvointi on nain ollen kokonaisuus, jossa kaikki vaikuttavat toisiinsa. Esimerkiksi, jos
tydntekijan yksityisessa elamdssa tapahtuu jotain ikdvaa, niin se vaikuttaa automaattisesti myos
tydssa jaksamiseen ja toimimiseen. Hyvan tydhyvinvoinnin omaava yritys pystyy vastaamaan tallai-
siin tilanteisiin tukemalla tyéntekijda ja parantamalla sita kautta myds tydhyvinvointia (Puttonen,
Hasu, Pahkin 2016).

Tyohyvinvoinnin tarkoituksena seka tavoitteena on parantaa yrityksen tuloksellisuutta. Nama saavu-
tetaan helpommin, kun tydhyvinvoinnin kaikki osa-alueet ovat kunnossa ja tydntekija on halu seka
motivaatio tydta kohtaan. Hyvalla tydhyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa henkildstétyytyvaisyyteen po-

sitiivisemmin ja samalla vahentda henkilostdon vaihtuvuutta, sairaslomia seka tapaturmia. Myéskin
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elakekustannukset pienenevat, kun ihmiset viihtyvat tydssa paremmin. Yksi suurimmista tekijoistd
tyohyvinvoinnin kannalta on se, etta huolehtimalla ja panostamalla tydhyvinvointiin myds asiakaspal-
velun laatu ja asiakastyytyvdisyys paranevat, koska hyvinvoiva tyontekija tekee parhaansa téissa ja

toimii tuloksellisesti (Tampereen Yliopisto 2020).

Tybhyvinvointi ei ole tilana pysyva, vaan jokaisen ihmisen yksil6llisyys maarittelee sen, miten kokee
oman tydhyvinvointinsa. TyShyvinvoinnissa on siis yksil6- ja tilannekohtaista vaihtelua. Tyohyvin-
voinnista puhuttaessa aihe rinnastetaan helposti kasitteeseen henkinen hyvinvointi. Téma luo harha-
kuvan siita, ettd tyohyvinvointi syntyy ainoastaan psykososiaalisista tai psyykkisista eli tydhon tai
tydolosuhteisiin liittyvista tekijoista (Tarkkonen 2012, 21-22). Thminen tulisikin nahda kokonaisuu-

tena, joka on fyysisen, henkisen, psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin tasapainotila.

Harvard Business Review:n tyohyvinvoinnin tutkimus (2018) osoittaa, ettd yli yhdeksan kymmenesta
tyontekijasta olisi valmis luopumaan osasta palkastaan, jotta ty6 olisi mielekasta. Eri ika- ja palkka-
ryhmissa olevat tyontekijét kokevat tydhyvinvoinnin merkityksen niin tarkeaksi, ettaé he olisivat val-
miita maksamaan siitd. Tydhyvinvointia tarkedna pitavien tyotyytyvaisyys oli suurempi, minka tiede-
taan korreloivan lisdéntyneen tuottavuuden kanssa. Tutkimuksesta kay myds ilmi, etté hyvinvoivat
tyontekijat suunnittelevat 69 prosenttia vahemman todenndkéisemmin irtisanoutuvansa tydstaan
seuraavan kuuden kuukauden aikana. Hyvinvoivien tydntekijdiden tydsuhde on myds 7,4 kuukautta
pidempi kuin tyontekijoilla, joille tydhyvinvointi ei ole niin merkityksellista (Achor, Kellerman, Reece,
Robichaux 2018).

3.2 Tydhyvinvoinnin osa-alueet
3.2.1 Fyysinen tyGhyvinvointi

Fyysinen tyéhyvinvointi on yksi nakyvimmista tyéhyvinvoinnin osa-alueista ja siksi usein sen ajatel-
laan olevan myds ainut osa sitd. Se on kuitenkin vain pieni osa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia
muiden osien noustessa yha suurempaan rooliin. Useimmille fyysinen tyéhyvinvointi tuo vain mie-
leen taukojumpat, mutta tand paivana sité voidaan kuvata laajasti. Fyysiset tydolot, tydn fyysinen
kuormitus, seka ergonomia, kuten tydskentelyasennot ovat tekijéita, jotka vaikuttavat tydntekijan
fyysiseen tychyvinvointiin. Myos melu, tydvalineet, siisteys toimipisteelld seka ldampdtila kuuluvat
fyysisiin tybolosuhteisiin (Lempinen 2013, 4). Tavallisimpia kuormitustekijoita fyysisessa tyéssa ovat
hankalat tydasennot, toistotyd, seisominen pitkaan ja taakkojen kasittely, kuten kuorman purkami-
nen. Fyysinen kuormitus on kuitenkin erilaista eri ammattiryhmissa ja tasta syysté on vaikea maarit-
taa sitd, millainen tyo tai ammatti olisi fyysisesti raskaampi tai kuormittavampi kuin toinen
(Laaksonen 2017).

Olipa ty6 mika tahansa, perehdyttdmisella on tassakin tilanteessa suuri vaikutus. Hyvélld perehdytta-
miselld valtytdan esimerkiksi tapaturmilta ja taten sairauspoissaoloilta (Koivuranta 2015). Samaan
kategoriaan menee myds taukojen pitdminen ja niiden merkitys, silla varsinkin fyysista tyota tekevat
tarvitsevat niitd jaksaakseen. Fyysista tydhyvinvointia tarkasteltaessa on myds hyva huomioida tyon-
tekijalla tarpeelliset ominaisuudet seka taidot. Naitd ovat esimerkiksi lihasvoima, kehonhallinta, no-
peus ja tarkkuus (Hesketh & Cooper 2019 8-12).
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Motivaatiota seka jaksamista tydssa vahentaa selkeasti huono fyysinen kunto ja epaterveelliset ela-
mantavat. Tyontekijdiden hyvat elamantavat korreloivat myos tydssa jaksamiseen ja parempaan tu-
lokseen. Panostamalla ergonomiaan, ravintoon, liikuntaan, uneen sekd palautumiseen pystytdaan

jestetty terveystarkastuksia seka tydterveyshuolto, joista saa tukea jaksamiseen ja apua esimerkiksi

elamantapojen uudistamisen kanssa.

Yksi merkittava osa fyysista tyéhyvinvointia on vuorotyd, mikad kuuluu kahvilatyoskentelyyn. Etenkin
ylityot ja ilta- seka viikonloppuvuorot voivat olla todella kuormittavia eika naita tekeville jaa myos-
kdan niin paljon aikaa vapaa-ajalle. Esimerkiksi ihmissuhteet, harrastukset ja lepo voivat karsia. Tal-
I6in vapaa-ajan ja tydn yhdistamisen tarkeys horjuu, mika vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin.
Vuorotyon epasaanndllisyys ja tyévuorolistojen julkaisu vain lyhyen aikaa eteenpain kuormittaa tyon-

tekijaa entisestaan ja voi tuntua haasteelliselta (Jukantupa 2015).

3.2.2 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Sosiaalinen ty6hyvinvointi merkitsee sita, ettd tydntekija kokee kuuluvansa tydyhteiséon ja vuorovai-
kutus koko tydyhteison kesken onnistuu. Talla tarkoitetaan sitd, ettd tyokavereita on helppo lahestya
ja heidan kanssaan voi keskustella avoimesti tyohon liittyvista asioista (Hesketh & Cooper 2019 8-
12). Tydssa kayminen ja siitd selviaminen riippuu paljon tydkavereista ja siksi heidén valisellansa
tasa-arvolla ja luottamuksella on suuri rooli sosiaalisessa tyéhyvinvoinnissa. Tydkavereihin tutustu-
minen henkilékohtaisella tasolla auttaa Iahestymaan heitd myos tydhon liittyvissa asioissa. Yhdessa
tekeminen ja yhteiset tauot ovat loistavia hetkia tutustua tytkavereihin paremmin ja edistaa samalla
tydilmapiiria. Usein tydpaikoilla syntyy ystavyyssuhteita ja ndama voivat lisatd motivaatiota ty6ta koh-
taan ja samalla parantaa tyotehoa (Virolainen 2012, 24). On kuitenkin myds tarkeaa vaalia tyon ul-
kopuolisia sosiaalisia suhteita, silla aina ei tarvitse ajatella tybasioita, vaan niistd on hyva paeta va-

lilld hyvinvoinnin sailyttémiseksi.

Myds sosiaaliseen tydhyvinvointiin voidaan liittdd kuormitustekijoité ja ne ovat yleensa asioita, joita

voidaan liittaa tydyhteisdn vuorovaikutukseen. Naita ovat esimerkiksi tydskentely yksin, vaikeat asia-
kastilanteet, epaasiallinen kohtelu ja huono tiedonkulku tydyhteisdn valilld. Naihin voidaan kuitenkin
puuttua kehityskeskusteluilla, luomalla avointa seka luotettavaa vuorovaikutussuhdetta seka osoitta-

malla kiitollisuutta (Koivuranta 2015).

3.2.3 Psyykkinen tydhyvinvointi

Psyykkinen tydhyvinvointi koostuu useasta tekijastd, mutta kiteytettyna se on sitd, etta tyodntekija
tulee ja lahtee toistd hyvilla mielin, saa ja ottaa vastuuta sekd on tyytyvdinen tydhon ja sen tulok-
seen. My0s tyon stressaavuus, kiire ja tydpaineet kuuluvat tahan. Tydn teon halukkuuden kannalta
on tarkead, ettd ty6 on tydntekijan ammattitaitoa ja tavoitteita vastaava seka se on oikeudenmukai-
sesti palkattua. Psyykkiseen tydhyvinvointiin lukeutuu tunnustuksen saaminen tydsta esihenkildltd
seka tydyhteisolta (Hesketh & Cooper 2019 8-12).
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Tyontekijén ja organisaation tulee olla perilld siitd, mitkd ovat hdnen tyotehtdvidan, vastuutaan ja
velvollisuuksiaan. Psyykkinen tyéhyvinvointi voi kuormittua, jos tyén vaatimukset ja sen hallinta ovat
ristiriidassa naiden valilla. Ihanne tilanne on sellainen, jossa tyontekijalla on mahdollisuus kehittya ja
siin@ on sopivassa maarin haastetta. Tall6in tyontekija ponnistelee tavoitteita kohti ja oppii samalla
uutta, mika lisad motivaatiota tytd kohtaan. Tama prosessi tukee psyykkista tyéhyvinvointia (Koivu-
ranta & Jukantupa 2015).

Psyykkinen tyohyvinvointi voi rasittua my0s tyosta aiheutuvasta stressistd, huonosta tyon laadusta,
liiallisesta tydn maarasta, jatkuvasta kiireestd, huonosta tydilmapiiristéd sekd palautteen puutteesta.
Rasitukseen saadaan helpotusta niin tydntekijan kuin tydyhteison ja tydnantajan ndakokulmasta.
Tyodntekija voi itse huolehtia fyysisesta kunnostaan, riittdvasta unen saannista, rentoutumisesta seka
avoimuudesta tyGilmapiirissa. Psyykkista tyohyvinvointia edistetdan myds tukemalla henkildstéa ja

jakamalla ty6ta tasaisemmin (Koivuranta & Jukantupa 2015).

3.3 Tyobhyvinvointi tydntekijan nakékulmasta

Jotta tybhyvinvointia voidaan tarkastella kokonaisvaltaisesti, taytyy ymmartaa, ettd myos tyonteki-
joilld on vastuu tyéhyvinvoinnista. Tarkasteltaessa hieman ajassa taaksepain tyontekijan motiivit
tyonteolle olivat vain raha sekd toimeentulo. Nykyisin tydntekijat arvostavat entistd enemman uuden
oppimista, mahdollisuutta kehittyd, tydssa viihtymista seka uusia haasteita (Virolainen 2012, 9). Jo-
kaisella on my6s vastuullaan se, millaiseksi haluaa rakentaa tydyhteison ja tdhan voi vaikuttaa pal-
jon omalla asenteellaan. Esimerkiksi reiluus, kohteliaisuus, aktiivinen muiden auttaminen seka osal-
listuminen ja kiinnostuminen muiden tydsta ovat tapoja, joilla tydntekija voi parantaa yhteisénsa
ilmapiiria ja me-henked. Tydntekijan huono asenne ja muita kuormittava kaytos taas vaikuttavat ne-
gatiivisesti tydyhteis6dn (Suomen Mielenterveys 2021). Oman asenteen merkitys korostuu varsinkin
siina tilanteessa, jos organisaation esihenkildon asenne on huono. Silloin tydntekijéiden keskindiset

suhteet ja motivaation ylldpito ovat suuressa roolissa.

Jokainen tyontekija ei valttamattd ymmarra tyéhyvinvoinnin laajuutta tai sen merkitysté muille. Yksi-
16llisyys korostuu siis tassakin, sillé jokainen kokee sen eri tavalla esimerkiksi ian vuoksi. Toiselle
tyon tarjoamat terveyspalvelut ovat tarkeita, kun taas joku toinen ei valttamattd edes tajua kdyttaa
niitd ja kokee térkedksi vain tydhyvinvointi- ja virkistyspaivat. Hyvinvoivan tybkaverin kanssa on mu-

kavampi tydskennelld ja ndin tyon tuloskin paranee (Béckerman & Ilmakunnas 2020).

Tyontekijén velvollisuus tyéhyvinvoinnin kannalta on myds tarkkailla omaa jaksamista seka omaa
toimintaansa. Kuormittumista ehkaisee se, ettd kykenee tunnistamaan ympariston ja yhteiskunnan
vaatimuksia omassa toiminnassaan. Suorittaminen voi johtaa tyontekijan oman jaksamisen &arira-
joille, ja pahimmillaan uupumiseen asti. Oman jaksamisen halytysmerkkeja ovat muun muassa se,
ettd tyo tayttda ajatukset myds tyoén ulkopuolella, eika tyosta palaudu riittdvasti. Tunnistaessaan
halytysmerkit omassa jaksamisessaan tyontekijan on helpompi nostaa ne esille. Talléin esihenkild

seka koko organisaatio voivat antaa tukea seka apua (Tampereen Yliopisto, 2022).
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3.3.1 Tybkyky

Tyokyvysta on hankala esittad tarkkaa madritelmaa, silla aiheesta tehddan jatkuvaa tutkimusta,
mika avaa kasitetta koko ajan enemman. Jatkuvien tutkimuksien perusteella voidaan kuitenkin sa-
noa, etta tydkyky ei koostu ainoastaan tyontekijasta itsestdan. Tydkyky on tasapainoa tydntekijan
toimintakyvyn, voimavarojen ja osaamisen kesken ja niihin vaikuttavat myés ammatillinen osaami-
nen sekd tydasenteet. Tasapainottelun voidaan sanoa tapahtuvan myés MOVE-tekijéiden valilla,
joita ovat motivaatio, osaaminen, voimavarat ja eldmantilanne (Hyppanen, 2013). Tyokyky sailyy

parhaiten kaikkien osatekijéiden tukiessa toisiaan (Terveystalo).

Tyokyvyssa tapahtuu monia muutoksia ihmisen elinian aikana. Esimerkiksi fyysinen voima heikkenee
ian myotd. Toisaalta tama ei kuitenkaan heikenna tyokykya, silld vanhetessa oma taito ja ammatilli-
nen osaaminen kehittyvat. Sopivan haastava ja mielekas ty6 vahvistavat tydkykya. Tyontekijan tyo-
kyvyn arviointi voi kuitenkin olla haastavaa, koska pelkan fyysisen ja henkisen toimintakyvyn arvioi-

misen lisdéksi taytyy huomioida tyontekijan ja tyén yhteensopivuus (Ebener, & Hasselhorn 2019).

Tyontekijan tyokykya voidaan hahmottaa alla olevan professori Juhani Ilmarisen tekeman talomallin
avulla (KUVA 1). Tama malli perustuu tutkimuksiin tekij6istd, jotka vaikuttavat tydkykyyn. Talon
muodostavat nelja kerrosta, joista kolme ensimmaista liittyy tydntekijan henkilékohtaisiin voimava-
roihin ja neljas kerros tydhon ja sen johtamiseen (Tyé6terveyslaitos). Talomallin ja samalla tydkyvyn
tavoitteena on pitaa talo kasassa eli voimavarojen seka tydn ja sen johtamisen valilla on tasapaino.
Kuvassa nakyvien kerroksien valissa olevat kierreportaat kuvaavat sita, ettd jokainen kerros on vuo-
rovaikutuksessa toistensa kanssa ja siksi on erittdin tarkead, etté kerroksia kehitetdan koko tydela-
man ajan. (Tyo6turvallisuuskeskus 2012). Tyodkyky ei kuitenkaan ole ainoastaan maaritelma tydnteki-
jan ja tydn yhtenaisyydesta vaan siihen kuuluvat myos lahiyhteisd, toimintaymparistd ja perhe, jotka
ymparoivat tydkyky taloa alla olevassa kuvassa. Positiiviset ja negatiiviset asiat lahiyhteisdn ja per-
heen kanssa vaikuttavat tyokykyyn, joko vahvistaen tai heikentden sita. Tyokykytalo sijoittuu kes-
kelle toimintaymparistda, jonka jatkuva muuttuminen muun muassa globalisaation, teknologian ke-
hittymisen tai osaamisvaatimusten takia vaikuttaa laajasti tyokykyyn. Jatkuvat muutospaineet kuor-
mittavat tyéntekijan voimavaroja seka ty6ta ja sen johtamista (Korkiakangas, Batista, Turpeinen,
Salmi, Laitinen 2019).

Kuvassa kivijalkana ja perustana talolle toimivat tyontekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ter-
veys seka toimintakyky. Naita tulee kehittaa esimerkiksi panostamalla terveellisiin elamantapoihin,
silld mita terveempi tydntekija on, sitéd parempi toimintakyky hanelld on. Sama patee mydos taloon eli

talo kestaa pidempaan ja paremmin, mita vahvempi sen perusta on. (Ty6turvallisuuskeskus 2012).

Talon toisen kerroksen muodostaa osaaminen, johon kuuluu tyéntekijan tiedot ja taidot ja niiden
soveltaminen ty6n vaatimusten mukaan. Yhteiskunta muuttuu jatkuvasti ja siksi tahan kerrokseen
voidaan liittdd myods jatkuva oppiminen, sillé tydntekijan osaamisen tulee vastata uusia haasteita
seka vaatimuksia. Hyvan tydn tunnistaa siitd, kun vahvistaa tyokykya tarjoamalla uudelleenkoulut-
tautumismahdollisuuksia seka edistda elinikdista (Korkiakangas, Batista, Turpeinen, Salmi, Laitinen
2019.) Kolmannesta kerroksesta I6ytyvadt asenteiden, arvojen seka motivaation maailma. Tassa ker-
roksessa my6s nousee esiin vahvemmin tydntekijan oman elaman seka tydn yhteensovittaminen.

Tyontekijan oma asenne ja motivaatio tydtd kohtaan kertoo vahvasti tydsta itsestaan, silla jos tyd on
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pakollinen osa eldmaa eika sita koeta mielekkaaksi, tydkyky heikkenee. Arvot, asenteet ja motivaatio
ovat tietoisesti sijoitettu kolmanteen kerrokseen, suoraan tyon ja sen johtamisen alle, koska kaikki,
mita tyontekija kokee toissa, esimerkiksi esihenkilon tuki ja tdman antama arvostus, muovaavat kol-

mannen kerroksen sisaltéa (Tyoturvallisuuskeskus 2012).

Talon ylimmassa ja samalla laajimmassa kerroksessa kuvataan ty6 ja sen johtaminen konkreetti-
sesti. Ty6hon sisdltyy kaikki siihen kuuluvat ja vaikuttavat asiat, kuten tydymparistdn, esihenkil6-
tyon, tydyhteison ja tyotehtavat. Esihenkildiden tulee vastata siitd, ettd tyd on turvallista ja hyvin-
vointia edistdvaa ja samalla miettia myos tuloksellisuutta. Esihenkil6illa on suuri vastuu johtaa niin

tyontekijoita, kuin tyoprosesseja (Korkiakangas, Batista, Turpeinen, Salmi, Laitinen 2019).

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTE P, CEmTE

ja motivaatio

‘Osaaminen

Terveys
Jja toimintakyky

. . TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyéterveyslaitos

KUVA 1. Tyokyky talo (Tyo6terveyslaitos, Julkaisuaika tuntematon)

3.3.2 Tybn imu

Lisdantynyt tutkimus on tuonut esille myds tyéhyvinvointiin liittyvia ominaisuuksia, kuten tyén imun.
Se voidaan maaritellda mydnteiseksi ja suhteellisen pysyvaksi tunne- ja motivaatiotilaksi. (Virolainen
2021). Tyon imusta saadaan myds selkedmpi kuva muutaman kasitteen avulla, joista ensimmainen
on tarmokkuus. Ty6ntekijélla on energisyytta seké sinnikkyyttd panostaa tydhdnsa ja myods kyky
ponnistella vaikeallakin hetkelld. Seuraava kdsite on omistautuminen eli tydntekija kokee ylpeytta ja
innokkuutta tydstdan ja se on merkityksellinen hénelle. Viimeisena kasitteend on uppoutuminen
(flow -tila) eli syva keskittymisen tila ja paneutuminen ty6hon ja siitd koettu nautinto. Talléin toissa
oleminen tuntuu nautinnolliselta ja aika kuluu kuin siivilld, jolloin tydsta irrottautuminen voi olla

haastavaa. Flow -tilan tavoittelu on suotavaa, mutta siind ei kuitenkaan tarvitse olla joka paiva



16 (53)

(Laine 2015). Taytyy kuitenkin ymmartaa, etta flow -tila kuvastaa hetkellistd ja tiettyd huippukoke-
musta tydn imun ollessa pysyvampi olotila, joka ei kohdistu mihinkaan tiettyyn asiaan, tapahtumaan
tai yksiloon (Virolainen 2021).

Tyon imun seurauksena tyontekija nauttii tydstadn ja esimerkiksi lahtee aamulla innoissaan toihin.
Tyon imu ei ainoastaan hyodyta tyontekijaa vaan koko organisaatiota, silld se on yhteydessa tyonte-
kijan terveyteen, hyvaan tydsuoritukseen seka yrityksen taloudelliseen menestymiseen (Feldt, Haka-
nen, Mdkikangas, Seppala, Tolvanen 2020).

Tyontekija on sitoutunut vahvemmin tyéhodnsa seka koko organisaatioon. Nain ollen tyontekijén pa-
lautuminen tydstad on parempaa, mika vaikuttaa positiivisesti fyysiseen seka psyykkiseen terveyteen.
Tyon imun yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen nakyy voittona, asiakastyytyvaisyytena
seka sitoutumisena (Virolainen 2021). Ty6n imun toteutumiseen liittyy myds erilaisia voimavaroja,

kuten tyon palkitsevuus, vaikuttamismahdollisuudet seké esihenkildn tuki (Tyoterveyslaitos).

Tyon imua edistda yksi tydelaman tarkeimmista voimavaroista eli palautteen antaminen. Palaute on
aina hyodyllista ja se vie toimintaa eteenpdin riippumatta siitd, onko se positiivista tai kehittavaa.
Tyoilmapiiria ja tyontekijan mielta voidaan piristad mikropalautteella, kuten toisen huomioimisella tai
pienelld kehulla. Nain tydntekija tuntee kuuluvansa tydpaikalle ja -yhteisdé6n. Palautteen myéta tyon-
tekija myos kokee, ettd hanet ja hanen tydnsa huomataan. Etenkin positiivinen palaute luo merki-
tyksellisyyden tunnetta seka vahvistaa koko tydpaikan ilmapiirida. Positiivinen palaute luo tydn imua
ja tyontekija kokee ylpeyttd seka innokkuutta tydstadn ja saa tuottavuuden kasvuun. Suomalaisessa
kulttuurissa palautteen antaminen ei tule aina aivan luonnostaan ja silla voi olla merkittdva vaikutus
tyontekijan kokemaan tydidentiteettiin eli kdsitykseensa tydntekijand, silld ilman palautetta ei voi
tietad tekeekd tyonsa oikein. Ylpeys ja innokkuus tydsta katoaa ja siihen voidaan jopa tylsistya tai
pahimmassa tapauksessa kyynistya. Palautteen antamisella on siis ehdottoman térkea rooli tydela-
massa ja yhdelldkin palautteella voi olla suuri vaikutus, jonka tydntekija voi muistaa koko loppuela-

mansa.

3.3.3 Tyduupumus

Tybuupumus tai puhekielelld burnout ei iske yleensa yhdessa ydssa tai viikossa vaan se on pitka
prosessi, jossa tyontekijan voimavarat hiipuvat ja ehtyvat pikkuhiljaa. Tyduupumukseen kuuluu ylei-
simmin kolme erilaista oiretta, jotka ovat vasymys, kyynisyys seka ammatillisen itsetunnon selkea
aleneminen (Terveyskirjasto 2018). Vuorostaan kyynistyneisyydelld tarkoitetaan tilaa, jossa henkild
tai tassa tilanteessa tyontekija ei koe minkaanlaisia reaktioita tyéstadn. Tyduupumuksessa koetaan
oman merkityksellisyyden tunteen havidminen seka tyon mielekkyyden heikkeneminen (Kalpio,
Kallunki, 2019, 16). Ajatukset voivat olla synkkid seka toivottomia ja ihmismieli voi maalata uhkaku-
via siitd, ettd tyduupumus jaa pysyvaksi olotilaksi. Myds oman tekemisen kyseenalaistaminen voimis-
tuu ja tyontekija saattaa ajatella, ettd heista ei ole mihinkadn tai itsensa ruoskiminen ajatuksella,
etta kukaan ei halua tai voi palkata heidanlaista tyontekijaa. (Tyopiste 2019).

Alistavia tekijoita tyduupumukselle pystytaan selvasti osoittamaan epaedulliset tydolosuhteet, kuten

esimerkiksi heikko johtaminen, tdiden organisointi, tydilmapiiri, tydkaverit, aikapaineet ja heikot
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joustomahdollisuudet tydvuoroihin. Pitkdssa juoksussa tyduupumus voi puhjeta tydntekijalle, jos ty6-
paikalla oleviin ristiriitoihin ja epakohtiin ei puututa. (Terveyskirjasto 2018).

Tybuupumusta pystytdan ehkaisemaan parhaiten niin, ettd tydntekijan tydolosuhteista huolehditaan
saanndllisesti ja niitd oloja arvioidaan. Myds toimivista - ja toimimattomista asioista puhuminen eh-
kaisee riskia ajautua tydbuupumuksen tielle (Terveyskirjasto 2018). On myds hyva oppia erottamaan
kasitteet tydbuupumus seka tyostressi. Stressi toissa merkitsee lahes mita hyvansa tuntemusta tyo-
paikalla, missa tyontekijan kyvyt ja taito eivat valttamatta kohtaa tyon vaatimusten kanssa. Stressi
on henkildn yritys sopeutua ympardivaan kuormitukseen ja on olemassa myos positiivista stressia.
Uupumus tarkoittaa vuorostaan sita, kun tydntekijalla ei ole aikaa tai muuten resursseja palautua

ristiriidassa olevasta kuormituksesta ja nain ollen uupumisen riski on ilmeinen (Duodecim 2000).
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4 ESIHENKILOTYO

Tyoyhteisot, tiimit ja henkilot tarvitsevat esihenkiloa toimiakseen tehokkaasti seka tuotteliaasti, silla
esihenkild huolehtii, ettd edellytykset tyon tekemiselle ovat kunnossa ja etta tyontekijat voivat tehda
tyonsa seka saavuttaa heille asetetut tavoitteet. Esihenkilon tyé on tasapainottelua monen eri roolin
valilla tilanteesta riippuen. Rooleja on joka lahtoén, mutta esimerkkind esihenkild on tiiminvetaja,
innostaja, suunnannadyttdja ja auttaja. Tilanteesta riippumatta on esihenkildn tarkein rooli tyénanta-
jana oleminen, silla han toimii lainsdddannén mukaisesti ja samalla huolehtii kannattavasta liiketoi-

minnasta unohtamatta myoskaan tydntekijoiden tarkeytta.

Esihenkilén tyd on erittdin kokonaisvaltaista ja tassa luvussa on pyritty avaamaan tata erilaisten ka-
sitteiden avulla kuitenkin niin, ettd ne tukevat tutkimusta ja liittyvat kahvilan ty6hyvinvointiin. Luvun
alussa saadaan kasitys esihenkilétydn maaritelmasta, jonka jalkeen sita voidaan tarkastella selkeam-
min opinnaytetydn kannalta keskeisten kasitteiden avulla. Paivittdis- ja lIahijohtaminen kuuluvat tii-
viisti kahvilatoimialaan ja sen vuoksi ndiden kasitteiden maarittely on luonnollista, ja ne ovat oleelli-
nen osa yrityksen ty6hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin johtaminen seka esihenkiléty6 tydhyvinvoinnin
nakdkulmasta ovat keskeisia kasitteita tutkimuksen kannalta. Ty8hyvinvoinnin mittarit esihenkilétyon
tukena on myos tdrkea kappale, silla tydhyvinvointia mitataan erilaisilla mittareilla ja se on tutkimuk-

sen kannalta relevanttia.

4.1  Esihenkildtydn maaritelma

Esihenkilttydssa paastaan pitkdlle jo maalaisjarjen ja hyvien kdytéstapojen avulla. Siind korostuu
erityisesti kolmen V:n voima eli vastuu, valta ja vapaus ja toisaalta myds kolmen T:n voima eli tieto,
taito ja tahto. Esihenkildlla tulee olla ajankohtaista tietoa ja sitd taytyy paivittdd muutosten mukaan,
kun taas taito kehittyy ajan mittaan ja sita voi my6s harjoitella. Tahto on esihenkiléosaamisen pe-
rusta, silla taytyy olla vahva tahto toimia esihenkiléna ja motivaatio sita kohtaan. (Vehvildinen &
Vornanen, 2020).

Esihenkil6lld on runsaasti tehtavia tydssaan ja ne liittyvat eri rajapintoihin niin tydntekijatasolla pai-
vittdisessa toiminnassa kuin myds ylemman johdon tasolla. Tehtavat pohjautuvat esihenkilotyohén
dantd seka liiketoiminta luovat omat odotuksensa esihenkilélle. Naiden kaikkien odotusten tulee olla
tasapainossa esihenkilén omien odotusten kanssa, silla muuten voi olla haastavaa paasta tavoittei-
siin ja saada tyéryhma motivoituneeksi. Kokonaisuuksien hallinnan tulee siis olla kunnossa. Esihenki-
|6tydn tulee olla myds maaratietoista, jotta tydntekijdiden energia kohdistuu strategian mukaisiin
tehtaviin (Kanter 2020). Esihenkil6 toimii ratkaisijana ja niin sanottuna "tulipalon sammuttajana”,

koska hanen tehtavanaan on reagoida nopeasti muuttuviin olosuhteisiin.

Hyva esihenkild johtaa ja kehittda niin asioita, ihmisid kuin tydpaikkaa. Han toimii samaan aikaan
ten budjetointiin ja organisointiin. Voidaan sanoa, ettd managerina han tekee asioita oikein ja leade-
rind oikeita asioita. Esimerkiksi hyvin johdetut tyéntekijat toimivat organisaation maariteltyjen raa-

mien mukaan ja toimivat yrityksen strategian, vision ja mission mukaan, seka sisdistdvat yrityksen
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arvot — mikali niitd yrityksessa on. Tyonteko pitaa rakentaa siten, ettd tyén sujumisesta, myéta ja
vastoinkdaymisista seka erilaisista kipukohdista pystytdan puhumaan asiallisesti. Kun alaisiin osoite-
taan luottamusta eika ennakko-odotuksia ole, se rakentaa luottamusta puolin ja toisin, mika on hy-

vaa esihenkiloty6ta (Tydturvallisuuskeskus).

Esihenkil6tydn tarkeitd elementteja voidaan kuvata amerikkalaisen kirjailijan Patrick Lencionin op-
pien mukaan. Han on erikoistunut tiimienhallintaan ja siksi Lencionin kirjaa (Lencioni 2010) ja alla
olevaa pyramidia (KUVA 2.) lainaten yksi tarkea perusta hyvalle esihenkildtydlle ja tiimitydskentelylle

tykset hyvalle esihenkilotyolle ei tayty edes teorian tasolla.

Toiseksi tédrkeimpana asiana on “Fear of Conflict” eli suomeksi sanottuna konfliktin pelko. Hyva esi-
henkild ei pelkda konfliktitilanteita ja uskaltaa ottaa asioita puheeksi asianomaisten, kuten esimer-
kiksi tyontekijan tai tyontekijdiden kanssa. Ennakkoajatuksena “Fear of Conflict” — lause saattaa
luoda ajatuksen, etta esihenkil® ei uskalla puhua negatiivisista asioista daneen, mutta yhta tarkeaa
on myos uskaltaa puhua ja kehua alaisiaan. Eli konfliktin pelko ei rajoitu pelkdstaan negatiivisiin
konflikteihin.

Kolmanneksi tarkein asia, jonka esimies voi ajatuksellaan taklata on “Lack of Commitment” eli sitou-
tumisen puute. On tarkeaa tiedostaa, etta tydntekijan ja esihenkilon valisissa kehityskeskusteluissa
asetetaan tavoitteita tulevaisuuteen ja mietitdan, milla mittareilla sitd voidaan seurata tietylla ajan-
jaksolla (Kuukausittain, kvartaaleittaan, puolivuosittain, vuosittain). Huono esihenkil6 ei sitoudu yh-
teiseen hyvaan tyontekijan kanssa ja antaa korkeintaan kehitysehdotuksia, mutta ei itse sitoudu aut-

tamaan tyontekijaa niiden saavuttamisessa.

"Avoidance of accountability” eli vastuun véltteleminen on yksi pahimpia asioita, joita esihenkil®
omassa tydssdan voi tehda. Esimerkiksi kaikenlaisissa riita- ja konfliktitilanteissa hyva esihenkil® us-
kaltaa astua esiin ja myontaa oman virheen, jos tilanteessa semmoinen on havaittavissa. Virheiden
mydntéaminen ja tunnollinen vastuunotto rakentaa myds luottamusta. Esihenkild ndyttaa itsestaan

inhimillisen puolensa olemalla haavoittuvainen.

Viimeisena muttei vahdisimpana kohtana pyramidin huipulla on "Inattention to results” eli valinpita-
mattdmyys tuloksista. Tulokset liittyvat tiimitydskentelyn toimivuuteen ja yksilén omaan kehittymi-
seen. Esihenkildtyd ei ole toimivaa, jos esihenkild ei vélita niista tuloksista, joita tydntekija on itsensa
kehittamisen kannalta muuttanut tai parantanut. Hyva esihenkild osaa johtaa tuloksien avulla ja ym-

martaa yksil6ita ja heidan kehitystdan niilla.
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KUVA 2. The five dysfunctions (Lencioni, Mitchellin 2017 mukaan)

4.2  Lahijohtaminen

Lahijohtajan yksi tarkeimmistd tyokaluista on vuorovaikutusosaaminen, ja ldhijohtamisesta on tullut
yha térkeampi toteuttaja organisaatioiden ja tydyhteistjen paivittdisessa elaméassa (Kuntatydnantaja
2019). Yksil6llisyys on asia, jota tédytyy huomioida hyvdssa johtamisessa. Vaikka nykyaan painote-
taan yhteisollisyytta, jokainen tydntekija on yksil6 ja hyvdssa lahijohtamisessa esihenkildn pelisiima
korostuu (Seija Milicevic 2015). Oikeudenmukaisuus taytyy ndkya johtamisessa yleisesti ja esihenki-
I6n tulee olla puolueeton esimerkiksi tdiden jakamisessa. Myos tyontekijoille annettu mydnteinen

palaute on osa hyvaa lahijohtamista (Tydsuojelurahasto 2016).

Lahijohtamisen tarkeys ei korostu ainoastaan tyéyhteisdn vaan myds tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta.
Lahijohtamisella on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin ja panostamalla lahijohtamiseen myés ty6hyvin-
vointi organisaatiossa paranee. Jos organisaatiossa on asetettu tavoitteita tydhyvinvoinnille seka sen
johtamiselle, 1ahijohtaja tiedostaa silloin, millaista ihmisten johtamista téltd odotetaan (Coreaxis
2019).

Koskisen (2017, 22) mukaan tehtdvat lahijohtajalle ovat hyvinkin laajoja, koska lahijohtaja on tydyh-
teistssa se esihenkild, joka vastaa oman yksikdn asioista, kuten myds paivittdisestd johtamisesta
sidosryhmien kanssa. Lahijohtajien tdrkein asia on hoitaa ja varmistaa tydyhteison perustehtavaa
niin suorittavan tyén kuin tyontekijoille selkeyttdmisen nékdkulmasta. Hyva lahijohtaja osaa antaa
tyontekijoilleen tilaa haastaa itseddn seka onnistua tehtdvissaan. Lahijohtajille on hyvin térkeaa
osasta keskustella itse tydstd, niiden tavoitteista ja myds menetelmista ja tyén mielekkyydestd tydn-

tekijoidensa kanssa.

Esihenkilét ovat tydyhteisdnsa moni- ja superosaajia, sillda on olemassa taitoja ja asioita, joita heidan
taytyy osata, kuten toimiminen mentorina, HR-asiantuntijana jait-tukena. Eli esihenkil6ille kuuluu

paljon erilaisia tehtdvia ja rooleja, joista jokainen siséltaa vastuullisia tehtévia (Turbinaattori 2020).
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4.3 Paivittaisjohtaminen

Vuorovaikutuksen térkeys korostuu nykypaivand oikeastaan kaikessa tekemisessa ja niin myés esi-
henkilon seka tydntekijan valilla. Paivittaisjohtaminen on lapindkyvaa, osallistavaa seka avointa joh-
tamisen kulttuuria eli siis paivittdista tyoskentelya tyontekijdiden kanssa. Tama esihenkilon paivittdi-
nen toiminta sisdltdd muun muassa tyontekijoiden tukemisen, ohjaamisen, yhdessa toimimisen, de-
legoinnin, palautteen antamisen seka neuvomisen. Paivittaisjohtamista tapahtuu siis kaikissa yrityk-
sissa, vaikka kasitteena sita ei valttamatta tunnistettaisikaan (Industry Forum 2019). Paivittais- ja
Iahijohtajan roolit eroavat toisistaan ja ne voidaan erottaa esimerkiksi siten, ettd kahvilatoimintaym-
paristossa kahvilapaallikkod toimii Idhijohtajana ja kahvilan vuoropaallikké paivittdisjohtajana. Nain

ymmarretaan myos lahi- ja paivittdisjohtamisen kasitteiden ero tdssa yhteydessa.

Tyontekijéiden oikeudenmukainen seka yksiléllinen kohtelu kuuluu tiukasti paivittdisjohtamiseen ja
siksi on erittdin térkeda, etta esihenkil tuntee tydntekijansa. Nain syntyy luottamus, jolloin ldhiesi-
henkilon ei tarvitse seurata koko ajan vierelld, miten tydntekijat toimivat, vaan han pystyy antamaan
heille vastuuta toimia itsenaisesti. Paivittdisjohtamisen yhtena tavoitteena on saada oikeat tekijat
oikeisiin paikkoihin ja se onnistuu tuntemalla tyontekijansa. Esihenkild toteuttaa johtamista kaytan-
non tasolla seka tydntekijoiden kanssa osallistumalla mukaan toimintaan. Esihenkilon tulee osata
toimia niin tiiminvetdjana kuin tiimin jasenend. Kun esihenkilé osaa tasapainottaa nama kaksi, hén
osaa myos kayttaa paivittdisjohtamista hyvin. Tallin esihenkild pystyy luomaan tydpaikalla ilmapii-

rin, jonka myota tydntekijoillda on motivaatiota seka intoa menestymiseen (Kennedy 2019, 19-22).

Paivittdisjohtaminen toimii tietynlaisena linkking strategisen johtamisen seka kdytannon tyon valilla.
Esihenkilé ohjaa toimintaa strategian tavoitteiden mukaisesti ja tuloksia saadaan aikaan ihmisten
kanssa. Tdssa nousee esiin se, etta esihenkil6lld on eri rooleja. Paivittdisjohtamisessa nama nakyvat
siten, ettd esihenkild johtaa niin asioita kuin ihmisidkin. Asioiden johtaminen (management) on nu-
meeristen tavoitteiden luomista ja seuraamista, organisaation toimintaprosesseihin keskittymista ja
niiden suunnittelua seka arviointia yrityksen arvojen ja strategian mukaisesti. Ihmisten johtaminen
(leadership) tavoitteena on ohjata ihmiset toimimaan yrityksen arvojen ja strategian mukaisesti ja se
onnistuu, kun esihenkil® toimii kannustavasti, osallistavasti seka motivoivasti (Ford 2017). Paivittais-
johtamisessa johtaminen tapahtuu siis siten, ettd jokainen organisaatiossa ymmartdaa myos strate-

gian ja pyrkii mahdollisimman hyvadn suoritukseen, jotta tavoitteisiin paastaisiin.

Paivittdisjohtaminen ei ole vain hetkellinen toiminta, vaan se on jatkuvaa ja sitd tulee seurata aktiivi-
sesti. Kommunikoinnin ja seurannan avulla paivittaisjohtaminen pysyy toimintakykyisend seka ajan
hermolla. Seurannan tuloksia arvioidaan ja se voi vaatia resursseja, mutta toisaalta toimivassa yri-

tyksessa paivittdisjohtaminen kuuluu toimintaan ja nain ollen siihen kuuluvat resurssit ovat vahaisia.

Jos paivittdisjohtaminen ei ole kunnossa, ei organisaatiossa tapahdu mydskaan suorituksen johta-
mista. Paivittdisjohtaminen ja suorituksen johtaminen kulkevat kasi kadessa ja molemmat pohjautu-
vat organisaation strategian mukaiseen toimintaan. Paivittaisjohtamisen yhdessa suorituksen johta-
misen kanssa nahdaan olevan suoraan verrannollinen tydntekijéiden jaksamisen ja hyvinvoinnin
kanssa. Suorituksen johtamisessa organisaatiota kehitetdan jatkuvasti yksilon sekda organisaation
tavoitteiden yhdistdmisen kautta. Yksinkertaisimmillaan se on siis sitd, ettd organisaation kaikki

tyontekijat ymmartavat toiminnan tarkoituksen, palautejarjestelman, paatavoitteet seka osaamisen.
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Usein suorituksen johtamisen ajatellaan olevan vain tavoitteiden asettamista ja niiden seuraamista,
mutta siihen liittyy monia elementteja, joita voidaan peilata suoraan paivittdisjohtamisen kautta. Ta-
voitteiden asettamisen ja niiden seuraamisen lisaksi suorituksen johtamiseen kuuluu palaute tyosta,
esihenkildn tuki seka kiitos ja palkitseminen (Bouckaert 2015, 16-18).

4.4  Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin merkitys esihenkiléon nakdkulmasta on vahvistunut aiemmasta mittavasti ja on ym-
marretty, etta silld on vaikutus koko organisaatioon ja sen toimintaan. Ty6hyvinvoinnin johtaminen
voidaan tulkita yhdeksi johtamisen nakdkulmaksi, missa otetaan huomioon tydympariston kaikilla
tasoilla sisaltyvien tehtavien seuranta, valvonta, varmistaminen seka ohjaus. Seurattavia ja valvotta-
via asioita ovat: Ty6turvallisuus, tydkyvyn ja tydssa jaksaminen huomiointi, henkinen hyvinvointi, ian
ja sukupuolen sekd muut tyohon ja tydolosuhteisiin asiayhteydessa olevat yksildlliset ominaisuudet
ja tyborganisaation, lahitydyhteison ja teknologisten jarjestelmien ja niiden muutoksen tarpeet
(Tarkkonen 2012).

Tybhyvinvoinnin johtamisessa voidaan soveltaa ja erottaa perustoimintoja, joita on viisi kappaletta.
Ensimmaisend ja merkittdvana perustana on erilaisten kehityskeskustelujen ja tyéhyvinvointikysely-
jen pitdminen tydpaikan henkiléstolle (Tarkkonen 2012). Ulkopuolisen henkildn tai tahon tuottama
hyvinvointikyselyn tai haastattelun etuja ovat muun muassa neutraalius tydntekijoita ja tydpaikkaa
kohtaan. Tarkkonen (2012, 76) toteaa toiseksi asiaksi tydn merkityksen luomisen tarkeyden. Se, mi-
ten tydpaikalla johdetaan tyontekijoitd, kertoo ja viestii suoraan yrityksen arvomaailmasta tyéhyvin-
vointiin liittyen. Jos johtamisesta puuttuu johdonmukaisuus, se voi kertoa siitd, etta tyontekijat eivat
luota esihenkil6dn tai hanen uskottavuutensa ei ole tarpeeksi korkealla. Luottamus esihenkiléa koh-
taan vahenee, jos esihenkilon teot ja sanat eivat ole yhtéldisia keskendan. Ida Lajoman (2022, 4)
esityksen mukaan johtajan viiteen E:hen kuuluu “energisyys, elastisuus, eettisyys, empatiakyky, en-
nustettavuus”. Esihenkilé uskaltaa seisoa paatdstensa takana. Ennustettavuuteen liittyy itsensa haa-
voittuvaiseksi tekeminen, koska inhimillisyys luo luottamusta. Ty&ntekijéiden on hyva oppia ndke-

maan ja tunnistamaan esihenkildn kaytosta.

Hyvélla johtamisella luodaan kayténnon edellytyksia ja ne voivat olla tydhyvinvoinnille maaritettyja
painopisteitd, padmaaria tai keinoja sekd resursseja. Ilman strategiaa ja suuntaa on mahdotonta
tavoittaa hyvaa lopputulosta. Lasna oleva johtaja on merkittava tekija tydhyvinvoinnin johtamisessa.
Esihenkildn on oltava mukana kaytannon toteutuksissa ja seurannassa. Esihenkilét tydpaikoilla on
olemassa syystakin ja heidan tehtdvansa on olla tukena, ohjata, varmistaa, antaa palautetta ja myo6-
tatuntoa. Kaikista tarkein asia onkin se, ettd tyéhyvinvoinnin johtaminen ilman johtajaa onnistuu
erittdin huonosti tai pienelld todennakdisyydella. Oppimisen ja kehityksen edellytys on se, etta johta-

misen aikaansaannoksia arvioidaan (Tarkkonen 2012).

Esihenkildn tulee huolehtia tydn organisoinnista, jakautumisesta seké huomioida mahdolliset muut-
tuvat henkildstovajeet, kuten sairaspoissaolot. Kannustaminen ja motivoiminen tyShyvinvoinnin ylla-

pitdmiseen on esihenkildn térkeimpid vastuutehtavia (Karttunen ym. 2017).
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Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulee osata tunnistaa myds sen uhka- ja haittatekijat, koska liian suuri
kuormitus voi heikentda tyéhyvinvointia. Henkiléjohtaminen tydhyvinvoinnissa muodostuu vuorovai-
tyontekijoilleen palautetta, kehitysehdotuksia, ongelmanratkaisuapua, seka mahdollisuuksia onnistua
toissd. Hyvaan ja turvalliseen henkilostdjohtamiseen kuuluu myos esihenkilon tiukkakin ohjaus tur-

vallisuus-, tydyhteis6- ja palautumiskayttdytymisen ongelmissa (Tarkkonen 2012).

Esihenkil6illa on helposti taipumusta suhtautua omaan tyénkuvaansa ja rooliinsa tyontekijoitansa
positiivisemmin ja on mahdollista, ettd suorittava ty6 ei valttamatta tunnu parhaimmillaan edes
tyonteolta. Vaikka tyd ei tunnu esihenkildlle kuormittavalta, on hyvan jatkuvuuden ja hyvinvoinnin
kannalta tarkeaa huolehtia siita, ettd omassa eldmassa on sisaltda muissa itselleen tarkeissa osa-
alueissa. On todistettavissa, ettd pitkdan jatkunut ylitydputki vaikuttaa negatiivisesti ihmisen luovuu-

teen (Tyoterveyslaitos 2017).

4.5 Esihenkilén mahdollisuudet vaikuttaa tydhyvinvointiin

Esihenkil6lla on erilaisia keinoja, joilla han voi vaikuttaa seka tukea tyéhyvinvointia. Yksi merkitta-
vimmista tyéhyvinvoinnin lahteistd onkin esihenkilétyd, joten siihen panostaminen on tarkeda. Kun
tyontekijat tiedostavat, ettd esihenkild tukee heidédn perustarpeitaan, kuten kyvykkyytta, yhteisolli-
syyttd ja autonomisuutta, on heidén motivaationsa ja sitoutumisensa my6s parempaa. Erilaisia teki-
joita, joilla esihenkild voi tukea tydhyvinvointia on useita, mutta térkeimpia niista ovat esihenkilén
antama arvostus, kunnioitus sekd tunnustus. Myds keskindinen luottamus ja aito valittdminen yh-
dessa oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen kohtelun kanssa nousevat esille. Esihenkildn oma osaami-

nen ja ammattitaito luovat esimerkkia sekéd suunnanndyttémista, mika lisda tukea.

Esihenkil6lld on useita rooleja, jotka liittyvat oleellisesti tydhyvinvointiin. Karvosen (2014, 22-23)
mukaan rooli tydhyvinvoinnin mahdollistajana ja rakentajana on esihenkildlla keskeinen, koska
yleensa ja normaalitilanteessa esihenkild on saavutettavissa hyvin ja pystyy tekemadn havaintoja ja
|6yddksia tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa ja tydkyvyssa. Tapa, miten esihenkil6 johtaa tydntekijoi-
taan, vaikuttaa oleellisesti tydntekijdiden hyvinvointiin tydpaikalla (Tampereen Yliopisto). Lasna
oleva ja kuunteleva esihenkilé on kulmakivi sille, etta tydpaikalla valitsee myds luottamisen ilmapiiri.
Esihenkilon on tarkeaa luoda ymparistd missa tydntekijéiden on mahdollisimman helppoa ja luon-
taista kertoa ajatuksistaan. (Tampereen Yliopisto). Kaikkea ei yhden esihenkilon tarvitse tietda vaik-
kakin tulevaisuudessa puhutaan tasté tietynlaisesta "T-osaamisprofiilista”, missa henkilén oma sub-
stanssiosaaminen laajenee "hatun muodossa” tapaan reagoida ja ymmartaa uusia asioita. Sita hyo-

dynnetdan tyéhyvinvoinnin johtamisen kehittdmisessa. (Markkinointi-instituutti 2011).

4.6  Tyohyvinvoinnin mittarit esihenkilén toiminnan tukena

Terveellinen ja turvallinen tydymparisto on jokaisen tydntekijan tydhyvinvoinnin perusedellytys. Ta-
man varmistamiseksi esihenkild voi kayttda apuvalineenaan tydhyvinvoinnin mittareita, joiden avulla
koko organisaatio pystyy kartoittamaan ja kehittdmaan tydhyvinvointinsa tilaa (Fisher 2014). Siksi
on erittdin tarkeda, ettd apuvalineiksi valitaan oikeat ja hyddylliset mittarit. Ei ole jarkevaa valita

kayttdéonsa kaikkia mittareita, vaan niiden valinnassa taytyy olla huolellinen. Esihenkildn yhdessa or-
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ganisaation kanssa tulisikin aluksi tunnistaa lahtétilanne seka asettaa tavoitteet, joihin tyéhyvinvoin-
nin mittaamisella halutaan paasta. Tavoitteiden toteutuksessa on hyva laatia aikaraja eli laaditaan

konkreettinen suunnitelma (Virolainen 2022.)

Tavoitteiden asettamisen jalkeen on helpompi valita kdytettavat mittarit. Mittareiden avulla esihen-
kild seka organisaatio seuraavat tydhyvinvointinsa tilaa eli pelkka tuloksien kerd@aminen mittareiden
avulla ei riita, vaan tuloksia taytyy aktiivisesti analysoida seka verrata asetettuihin tavoitteisiin.
Turha mittaaminen syd resursseja, silla silloin hukataan vain mittaajien ja mitattavien aikaa, vaikka
tuloksia tulisi oikeasti kayttaa tydhyvinvoinnin kehittémiseen. Miettisen (2019) mukaan tuloksiin tu-
lee reagoida ja niiden sadnnéllinen seuraaminen on tdarkeda, koska siten tiedetdaan, tyéhyvinvoinnin
kehityssuunnat seka eri toimenpiteiden vaikutus. Ty6hyvinvointi paranee eri tekijdiden yhteisvaiku-
tuksena ja siksi sen edistamiseen on hyva paneutua pitkajanteisesti. Oikeiden mittareiden seka
saanndllisen analysoinnin avulla organisaatio viestii tyontekijoilleen, ettd heista valitetaan ja he ovat
merkityksellisia.

Virolaisen (2022) mukaan yleisimmin kaytdssa olevia tyéhyvinvoinnin mittareita ovat tyotyytyvai-
syyskyselyt, sairauspoissaolot, tyétapaturmien maara ja henkildston vaihtuvuus. Tydhyvinvoinnin
mittaamiseen voidaankin kayttda useita erilaisia mittareita, jotka voidaan jakaa ennakoiviin, rea-
goiviin seka kokonaisvaltaisiin tydhyvinvoinnin mittareihin. Ennakoiviin mittareihin lukeutuu paasaan-
toisesti numeeriset mittarit, kuten kehityskeskustelut ja tyoviihtyvyyskyselyt. My6s asiakastyytyvai-
syyskyselyt- ja palautteet kuuluvat ennakoiviin mittareihin, vaikka ne eivat ole numeerisia. Rea-
goiviin mittareihin lukeutuvat esimerkiksi sairauspoissaolot, ty6tapaturmat, henkildston vaihtuvuus ja
reklamaatiot. Naiden liséksi on vield kokonaisvaltaisia tydhyvinvoinnin mittareita, joihin lukeutuvat
muun muassa tydilmapiiri, tydn kuormitus- ja stressitekijat, tydviihtyvyys seka johtaminen. (Heikkila-
Tammi, Manka & Mdkiniemi 2015).
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Opinnaytetyt6ta tehdessa tulee muistaa, etta tutkimus on yksi tarkeimmistd tyon osuuksista. Tutki-
mus tarkoittaa siis lyhyesti tieteellistd seka jarjestelmallista toimintaa jonkin asian selvittamiseksi.
Kun opinnaytetyon tutkittava aihe 10ytyy, on helpompi kartoittaa kaytettava tutkimusmenetelma.
Tutkimuksen voi toteuttaa monella eri tavalla, mutta tdssa osiossa esitelldaan vain maarallinen ja laa-
dullinen tutkimusmenetelma, silla tdman opinndytetydn tutkimusmenetelman valinnassa mietittiin
molempia. Ne esitelldan myos siksi, etta niiden avulla voidaan perustella paremmin se, miksi on paa-
dytty kdyttamaan laadullista tutkimusmenetelmaa. Valittu aineistonkeruumenetelma eli haastattelut

on my0s kuvattu omassa kappaleessaan, jotta tdma luku olisi jasennellympi ja selkedmpi.

5.1 Maaréllinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Maarallisessa tutkimusmenetelmassa saadaan yleinen kuva muuttujien, esimerkiksi henkilén asioiden
tai toiminnan valisista eroista seka suhteista. Téman tutkimusmenetelman avulla selvitetaan vas-
tauksia kysymyksiin, miten usein ja kuinka paljon. Tutkittavaa asiaa kuvataan seka tulkitaan kaytta-
malla tilastoja ja numeroita eli siis tutkimuksesta saatu tieto esitetdan numeroin. Tutkittavat asiat
liittyvat usein prosenttiosuuksiin seka lukumaariin ja lukujen avulla saadaan selville olemassa oleva
tilanne. Tutkija kuvaa myos saatuja tutkimustuloksia tarvittaessa selittémalla numerot sanallisesti,

jotta tutkimustulosten ymmaértaminen on selkeampaa (Heikkila, 2014).

Maarallisessa tutkimusmenetelmassa tutkittava joukko on yleensé suuri, jotta saadaan paljon tulok-
sia. Kyselytutkimuksen kdyttaminen aineiston keradmisessa on hyvin yleistd maéréllisessa tutkimus-
menetelmdssa ja sen avulla tavoitetaan helpommin myds suurempi joukko. Suuremman vastaaja-
maaran avulla havaintojen muodostaminen ndakékulmasta on helpompaa ja niita voidaan tilastoida.
N&in myos tutkittavan ilmion tuloksia voidaan selittad numeerisesti ja tulosten perusteella ilmiéta
voidaan yleistaa (Vilkka, 2007).

Maarallista tutkimusmenetelmaa on kuvattu hieman opinnaytetydssa sen vuoksi, koska sen avulla
voidaan perustella, miksi laadullinen tutkimusmenetelma on tdman opinndytetytn tavoitetta ja il-
miota ajatellen luontaisempi vaihtoehto. Tutkittava joukko Yritys X:ssa olisi melko pieni, silla tyénte-
kijoita ei tassa yksikdssa ole niin montaa. Vastauksia olisi saatu vain vahan, jolloin tulosten muodos-
taminen ja yleistéminen ei olisi onnistunut tai ne eivat olisi olleet niin luotettavia. Tata tutkimusme-
netelmaa kayttamalla olisi saatu tietoa Yritys X:n tydntekijdiden tydhyvinvoinnin tilasta yleisella ta-

solla, mutta tutkimuksen tavoitteena on saada syvallisempi katsaus seka ymmarrys siita.

5.2 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu erityisesti tilanteeseen, jossa jokin ilmi6é on tdysin uusi ja
sitd halutaan ymmartaa syvallisemmin. Talldin taytyy selvittad, mista tekijoista ilmié koostuu ja mika
on niiden vélinen suhde. Naiden avulla ilmiésté voidaan muodostaa kokonaiskuva. Kun tdma kuva on
muodostettu, on mahdollista laatia uutta teoriaa ilmitésta. (Kananen 2010, 36-41). Laadullisessa tut-
kimuksessa siis tutkittavasta ilmiésta halutaan saada mahdollisimman paljon irti ja tapausta tutki-

taan perusteellisesti.



26 (53)

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tutkittavaa aineistoa keratdan kokonaisvaltaisesti todellisissa
tilanteissa eli ikaan kuin hyddynnetdan ihmista tiedonlahteena ja arvostetaan hdanen antamaa tieto-
aan. Tarkoituksena on siis ymmartaa tutkittavaa ilmitta tutkimukseen kohdistuneiden ihmisten na-
kokulmasta. Tutkimuksen kohteena olevien ihmisten omat kokemukset, ajatukset ja tunteet luovat
erityista merkitysta tutkimukselle ja antavat siihen erityisen arvokasta materiaalia. Saatua ainestoa
lahestytdan analysoimalla se yksityiskohtaisesti, mutta myds monitahoisesti. Laadulliset tutkimukset
muotoutuvat tutkimuksen edetessa ja siksi jokainen niista on ainutlaatuinen ja ndin ollen myos kera-

tyt aineistot ovat.

Nopeasti ajateltuna laadullisessa tutkimuksessa teoria tarkoittaa tutkittavan tiedon esittamista jasen-
nellysti, mitd on esimerkiksi tieteellisissa artikkeleissa ja tutkimuksissa esitetty. On olemassa monia
teoriatyyppeja ja siksi on huomioitava, etta jokainen tyyppi palvelee tutkimuksessa eri tarkoituksia.
Teoriatyyppeja on nelja ja ne ovat: “Substanssiteoriat, formaalit teoriat, paradigmateoriat seka me-
netelmiin ja analyysitapoihin liittyvat teoriat” (Tietoarkisto). Substanssiteoriat liittyvat nimensa mu-
kaisesti tutkittavaan ilmiéon. Ja substanssiteoriat esitelldan heti tutkimuksen alussa ja ensimmadisissa

luvuissa, mutta palaten niihin aina esimerkiksi johtopaattsta tehdessa (Tietoarkisto).

Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa voi olla haastavampi varmentaa kuin maarallisessa tutki-
muksessa, silla laadullisessa keskitytéan ihmisiin, jotka ovat uniikkeja yksil6ita. Jokainen ajattelee ja
toimii eri tavalla, joten se vaikuttaa myds tutkittavaan ilmiédn eri tavoin. Laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuutta tarkastellaan aineiston kerda@misen, sen analysoinnin ja raportoinnin avulla. Luotetta-
vuus tulee ottaa huomioon heti suunnitteluprosessista lahtien, silla kun aineisto on keratty ja analy-
soitu, ei siihen voi enaa vaikuttaa. Aineiston keradamisen tulee tapahtua oikein, eli siellda missa ilmio
nayttaytyy. (Kananen 2010, 68—71).

Myds tutkimuksen suorittamisen eri vaiheet on hyva tuoda esille dokumentoimalla ne, silla siten voi-
daan todistaa aineiston olemassa oleminen. Tutkimuksen tekemiseen liittyvat ratkaisut ja valinnat on
hyva perustella raportoinnissa. Esimerkiksi yksi tarkeimmista valinnoista on tutkimusmenetelmén
valinta, johon taytyy ensin tutustua syvallisemmin, jotta menetelmévalinta on oikea tutkimuksen
kannalta. Tamdn prosessin dokumentointi ja esille tuominen lisaa luotettavuutta. Analysointivai-
heessa esille tuodut suorat lainaukset myos todistavat aineiston olemassaoloa ja tutkimuksen luotet-
tavuutta. Tuloksia ja kerattya aineisto tulee tarkastella monipuolisesti teoriaan viitaten ja myos ra-
portoinnin tulee olla tdsmaéllista ja oikein jasenneltyd. Analysoinnin ja tulkinnan tekemisen tulee olla
ristiriidatonta, varsinkin, jos tutkimuksen tekij6itéd on useampia kuin yksi. Tutkimuksen tekijoiden
tulkintojen tulee paatya samaan lopputulokseen. Laadulliselle tutkimusmenetelmaélle onkin asetettu
luotettavuuden padkriteerit, jotka on mainittu ylla ja niita ovat dokumentaatio, totuusarvo, ristiriidat-
tomuus ja sovellettavuus (Vilkka 2021, 185-187).

5.2.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmana

Haastattelemalla saadaan helposti tietoa ihmisten kasityksistd, kokemuksista ja heidan toiminnas-
taan ja haastattelu onkin hyvin yleinen menetelma tutkimuksen teossa. Tutkimushaastattelulla ei ole

ainoastaan yhtd tapaa toteuttaa niitd. Tutkimushaastattelua tehdessa tulee kuitenkin huomioida,
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ettd se eroaa esimerkiksi tybhaastattelusta siten, etta taman tavoitteena on saada tietoa seka ai-
neistoa, jotka vastaavat tutkimusongelmaan. Haastattelijan tehdessa erilaisia rajauksia tai pitdes-
saan ylla tiettya tyylia haastattelussa vaikuttaa se myos saataviin vastauksiin. Kysymyksia mietties-
saan haastattelijan tuleekin pohtia tarkkaan, mita tietoa han tavoittelee ja mihin han rajaa kysymyk-
set. Haastattelun runko pitdakin pystya perustelemaan, jotta se vastaa haluttua tavoitetta mahdolli-
simman hyvin. Myds haastattelijan omalla roolilla on merkitysta, silla han ei saa vaikuttaa vastauk-
siin johdattelemalla haastateltavaa, muttei mydskaan olemalla liian etdinen, silla se voi typistaa

haastattelua. On erittdin tarkeaa luoda luottamus haastattelijan seka haastateltavan vdlille.

Haastattelun etuna on se, etta kysymykset voi aina toistaa ja selventad asiaansa, jotta vastaukset
vastaisivat mahdollisimman hyvin tutkimusta. Haastattelun tavoitteena on saada paljon tietoa tutkit-
tavasta asiasta. Siksi onkin tarkeda, etta laadullisen tutkimuksen kysymyksia mietittdessa ja suunni-
teltaessa ei kysy niin sanottuja suljettuja kysymyksia, koska niiden kompastuskivi tulee siina vai-
heessa, kun vastaajalle ei tule mahdollisuutta vastata itse haluamallaan tavalla vaan hanelle on an-
nettu tietynlaiset vastausvaihtoehdot. Pahimmillaan tdmmaoisessa tilanteessa tutkimuksen tekija voi
kysymysta laatiessa antaa kaksi hanta hyddyttavaa vaihtoehtoa, jolloin tutkimuksen luotettavuus
saattaa karsia. Muotoilemalla kysymykset "koetko” ja “miten” muotoon haastattelu on avoimempaa

ja luotettavampaa ajattelen laadullista tutkimusta.

5.2.2 Teemahaastattelu

Laadullisen tutkimuksen yksi yleisimmista aineistonkeruumenetelmista on teemahaastattelu. Siina
tutkija perehtyy ensin tutkimustaan koskevaan tietoon ja kirjallisuuteen ja I6ytaa talla tavoin oman
nakdkulmansa aiheeseen ja pystyy taten paattamaan tutkimukselle tarkeat teemat. Valittujen tee-
mojen tulee kattaa tutkittava ilmié mahdollisimman hyvin, jotta ne hyddyttavat tutkimusta. Teemoit-
tain syntyneita kysymyksia ei ole syyta muotoilla liian tarkasti, silla haastattelija voi muotoilla ne va-
paasti haastattelutilanteessa. Teemahaastattelu onkin siitd hyva, ettd haastateltava voi vastata va-
paasti ja heilla on oikeus puhua. Mahdollisuus kertoa omin sanoin haastatteluissa vaikuttaa kannus-
tavasti, koska haastateltavat saavat siten vapauden ilmaista omia tuntemuksiaan ja ajatuksiaan. He
voivat puhua esimerkiksi hyvdsta onnistumisesta tdissa tai mainita ikavasta kokemuksesta. Nain luo-
daan haastateltaville tunne, etta heidan vastauksensa ovat merkityksellisia. Vaarana voi kuitenkin
olla se, etta aihe ldhtee rénsyilemdan avoimien kysymyksien kautta, mutta tata auttaa teemahaas-

tattelurunko.

Haastattelussa tekniikka on yleisestd yksityiskohtiin eli jokaista teemaa tulee lahestya aluksi yleisesti
ja teeman puitteissa edeta@n syvemmalle. Teemoihin jaettua haastattelua on myds helpompi lahtea
analysoimaan, kun eri haastatteluista voidaan yhdistellad tuloksia teemoittain. Toisaalta ennalta vali-
tut teemat voivat muuttua myds vastauksien my6ta, joten tutkimusta tekevan tulee ymmartaa tama

ja pitda sitd myos rikkautena (Kananen 2010, 52-55).
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinndytetyon tutkimusmenetelmén ja sita kautta my0ds ainestoinkeruumenetelman valinta
vaati perusteellista harkintaa ja perehtymista vaihtoehtoihin ennen kuin lopullinen menetelma vali-
koitui. Alussa selvitettiin ensin oikea kohderyhma ja sen my6ta valittiin tutkimusmenetelma. Tutki-
muksen tavoitteen kirkastuessa oli aihealueen rajaaminen sekd kohdeilmion tunnistaminen helpom-
paa. Kun aihe saatiin rajattua ja suunnattua tyéhyvinvoinnin kartoitus koskemaan ainoastaan tyon-
tekijoitd, aineistonkeruumenetelman valinta oli selva. Haastattelut aineistonkeruumenetelmana tuo-
vat tutkimukseen haluttua syvallisyytta. Kyselyn etuna olisi ollut se, etta se olisi vienyt védhemman
aikaresursseja, jolloin vastauksia olisi voitu analysoida ja koostaa jatkuvassa tahdissa. Ongelmaksi
tdssa nahtiin kuitenkin se, ettd henkilostomaara Yritys X:ssa@ on kohtalaisen pieni, jolloin vastauksista

olisi haastavaa tehda laadukkaita johtopaatoksia.

Haastattelurungon (LIITE 1) luominen ja oikeiden haastattelukysymyksien muodostaminen oli aluksi
yllattdvan haasteellista. Taustalla piti miettid monia asioita ja kysymyksien tuli tukea opinnaytetydn
teoriaa. Ensinndkin haastatteluihin haluttiin saada selkeasti esille laaja teoriapohja ja se onnistui
hyddyntamalla teemahaastatteluja. Aluksi kaytiin 1api opinndytetyéhodn tuotettua teoriaa, jonka poh-
jalta muodostettiin mahdollisimman kattavia haastattelukysymyksia. Sopivien teemojen I6ydyttya
seurasi toinen haaste, silld kysymysten muotoilun tuli vastata laadullista tutkimusta eivatka kaikki
kysymykset voineet olla sellaisia, joihin voitaisiin vastata vain "kylla” tai “ei”. Haastattelukysymykset
muokattiin muotoon “miten” ja "koetko”. Nain haastateltavan vastaus on kokonaisvaltaisempi seka
seikoista on perusteellisempi. Nain ollen haastattelurunko ei voinut olla liian suunniteltu, jotta haas-
tattelu etenisi vapaasti ja haastateltavilta saataisiin mahdollisimman kattavia vastauksia. Laajojen
vastauksien ja vapaan keskustelun yhtena haasteena nahtiin kuitenkin se, etta haastattelu saattaisi
venya liian pitkdksi. Haastatteluaikojen pituudeksi oli sovittu toimeksiantajan kanssa 30 minuuttia ja

sen vuoksi vastauksien ei toivottu venyvan liian pitkiksi. Nain pysyttaisiin my6s paremmin asiassa.

Haastatteluiden tavoitteena oli luoda luottamus haastattelijoiden ja haastateltavien valille, jotta
haastateltavat uskaltaisivat kertoa tunteistaan ja kokemuksistaan syvemmin. N&in tutkimukseen saa-
daan kallisarvoista dataa. Teemahaastatteluiden luonne auttoi tdssa tavoitteessa, sillé avoin ja va-
paa keskustelu haastattelussa auttaa haastateltavia kokemaan vastauksensa olevan merkityksellisia.

Siispad haastattelurunko luotiin ndiden nakdkulmien pohjalta.

Tutkimusosiota tehtdessa hyddynnettiin usein opintoihin kuuluvaa Tutkimus- ja kehittdmismenetel-
mat -kurssia, silld tdhan osioon haluttiin paneutua mahdollisimman hyvin ja saada tarkat seka asian-
mukaiset ohjeet tutkimuksen tekemiselle. Kurssilla esimerkiksi painotettiin haastatteluissa jatkokysy-
mysten tarkeyttd ja sitd, etta niiden avulla haastatteluihin saadaan paremmin lisaa syvyytta ja myos
laatua (Kesanen, 2022). Haastatteluissa voitaisiin kysya tarkentavia kysymyksia ja saada haastatel-

tavien vastauksista perusteellisempia, joita ei vuorostaan kyselyissé olisi mahdollista tehda.
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Seuraava askel oli tarkistaa haastattelurunko ja kysymyksien toimivuus, jotta saataisiin kasitys siita,
kauanko haastatteluihin kuluu suurin piirtein aikaa ja milta kysymykset tuntuvat haastattelutilan-
pystyttiin heti muuttamaan virheelliset kohdat. Turhia kysymyksia karsittiin ja niitd muokattiin siten,
etta joissakin kysymyksissa voidaan saada vastauksia rivien valistd myods toiseen aiheeseen. Eli
haastattelurunko saatiin oikeanlaiseksi, jotta haastattelutilanteessa pystyttiin kysymaan oikeita asi-
oita oikeaan aikaan. Mydskin sovittu aika 30 minuuttia soveltui téhén haastattelurunkoon ja oltiin

valmiita oikeisiin haastatteluihin.

Pohjois-Savon toimipisteen lahiesihenkilon kanssa sovittiin, ettd haastattelut pidetadn hiihtolomavii-
kolla kevaalla 2022. Tama aikataulu sopi molemmille osapuolille hyvin, silla silloin pystyttiin pita-
maan mahdollisimman monet haastattelut ja aikataulujen yhteensovittaminen onnistui talld ajankoh-
dalla parhaiten. Lahiesihenkillle kerrottiin, etta haastattelut ovat vapaaehtoisia ja etta kaikki haluk-
kaat voivat osallistua niihin, varsinkin, kun haastatteluiden oli tarkoitus tapahtua tydajan ulkopuolella
alan hektisyydesta johtuen. Lahiesihenkild antoi listan osallistujista seka aikataulut haastatteluille,
joista ilmeni, ettd suurin osa tyontekijoista halusi osallistua haastatteluihin. Tarkoituksena oli haasta-
tella kaikki halukkaat yhdeksan tyéntekijad, mutta sairaustapauksien vuoksi kaksi tyontekijaa eivat

voineet osallistua haastatteluihin. Tasta johtuen haastatteluihin osallistui seitseman tyontekijaa.

Haastattelukysymyksien lahettdmista ennakkoon haastateltaville mietittiin tarkkaan ja lopulta niitd ei
luovutettu haastateltaville ennen haastatteluja. Nain vastaukset tulivat mahdollisimman avoimesti ja
vapaaehtoisesti eivatka haastateltavat olleet ennattédneet miettia vastauksia ennakkoon esimerkiksi
tyokavereidensa kanssa yhdessa. Heille oli tietenkin kerrottu, ettd aiheena on tyéhyvinvoinnin kartoi-
tus ja ndin he pystyivat hieman valmistautumaan haastatteluihin eika aihe tullut yllattéden heidan
tietoonsa vasta haastattelussa. Haastatteluiden alusta alkaen haluttiin luoda luottamussuhde ja ne
aloitettiinkin kertomalla anonymiteetista seka siita, ettd haastattelut nauhoitetaan, mutta kaikki ma-
teriaali tullaan poistamaan tutkimuksen teon jalkeen. Haastatteluista ja niiden tutkimustuloksista on

kerrottu tarkemmin seuraavissa luvuissa.



30 (53)

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastatteluissa paastiin kartoittamaan Yritys X:n tybhyvinvointia seka saatiin ymmarrys tyontekijoi-
den ajatuksista ja kokemuksista tydhyvinvointia kohtaan. Tassa luvussa on avattu tydntekijoiden
haastatteluista saatuja vastauksia niin, ettd anonymiteetti sdilyy ja tutkimus on luotettava. Jokainen
yksildhaastattelu eteni uniikisti ja yksilollisesti jokaisen haastateltavan kohdalla, mutta ne kuitenkin
alkoivat aina muutamalla demografisella kysymyksellad ja sen jalkeen jatkettiin tyéhyvinvointia orien-
toivilla kysymyksilla. Toimipisteen tyéhyvinvoinnin kartoitusta lahestyttiin teemoittain, jotka jakautui-

vat alla olevan kuvan tavoin paateemoihin ja niista edelleen alateemoihin.

Tyohyvinvointi Esihenkilétyd

[ |

r 1 1 r 1

. - . ap Ty6hyvinvoinnin
Tyokyky Tyon imu Tybuupumus Lahiesihenkild johtaminen

|

I T 1 I

Ty6n ja vapaa- Tyon o ] .
ajan yhdistiminen merkityksellisyys Toihin lahteminen Palautuminen

KUVA 3. Haastattelun teemajako

Haastattelut aloitettiin demografisilla kysymyksilla. Vastauksista kdy ilmi, ettd suurin osa tyonteki-
joista on nuoria, alle 30-vuotiaita. Tydntekijdiden taustat vaihtelevat laajasti, silld osalla on koke-
musta matkailu- ja ravintola-alalta seka opiskeltu tutkinto, kun taas osalla ei ole mitdan alaan viit-
taavaa tutkintoa tai koulutusta. Vastaajista kaikki ovat olleet Yritys X:n Pohjois-Savon toimipisteella

alle vuoden.

Kuinka kauan tyontekijat ovat tydskennelleet yritys
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KUVA 4. Ty6suhteiden kesto (n=7)
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Tyohyvinvointi

Orientoivien kysymysten vastausten perusteella haastateltavien fyysinen terveydentila on talla het-
kella kohtalainen tydn fyysisyyden vuoksi. Pitkat tydpadivat ja jaloillaan oleminen nousivat monissa
vastauksissa esiin kuten myos se, ettd pitdmalla itse huolta unesta, liilkunnasta ja ravinnosta, téita
jaksetaan tehda paremmin. Tydntekijoiden henkisessa terveydentilassa puolestaan on vastauksien
perusteella poikkeavuuksia. Osa koki henkisen terveydentilansa olevan hyvan, kun taas osa koki sen

ylikuormittuneen ja tarkensi, etta esimerkiksi tyén ja vapaa-ajan yhdistaminen on haasteellista.

"Tasapainon loytaminen on aika vaikeeta, ma oon tosi vasyny yleensa toiden jélkeen ja en sitten

Jaksa tehda mitdan ylimaaraista kotona.”

TyOn ja vapaa-ajan yhdistamisesta kysyttaessa 2/3 tyontekijoista kertoi myos, ettei palaudu tyosta
kunnolla. Pienella osalla vastaajista tydasioita on vaikea irtaantua ja ne seuraavat kotiin. Talldin ty6-
paineet ja siitd johtuvat tunteet purkautuvat kotona ja pahamieli ottaa vallan. Suurimpana ongel-
mana palautumisen onnistumiselle ovat yksittaiset vapaapaivat eli niin sanotut "ykkdsvapaat” tyon-
tekijoiden mukaan. Tydntekijat kertoivat, etta yhden pdivan vapaat menevat monesti vain nukku-
essa pitkaan ja palautuessa eikd esimerkiksi energiaa riitéd harrastamaan itselleen mielekkaita asioita.

Osalla myds muut tyét seka koulu vaikuttivat palautumiseen.

“En palaudu, ettd mulla just pyorii tosi paljon tydasiat mielessd ja méd koen etta joudun murehtiin
semmosia asioita mitd mun ei niinku pitdis murehtii niin tota tuntuu et ne kuormittaa et ei tavallaan

pddse toista irti.”

“No en koe Kylld palautuvani ainakaan niinkun ykkosvapaitten jalkeen ja et tydpaivien valissd on sil-

leen et ei oo kun suoraan nukkumaan ja aamulla taas toihin.”

Tyontekijoita pyydettiin arvioimaan, kuinka kauan he jaksaisivat tehda ty6ta nykyiselld kuormituk-
saisi tydskennella alle kolme kuukautta ja kolme maksimissaan puoli vuotta. Vain kaksi tydntekijaa
voisi tehda t6itd pidempaan kuin puoli vuotta. Arviointien perusteella siis yli puolet tydntekijoista ei
jaksaisi tehda ty6ta kovinkaan kauaa. Tahan vaikutti tydilmapiirin tila, motivaation puute ja ty6n
kuormittavuus. Muutaman mielesta kuormittavuutta lisasi se, ettd yrityksen paivittaiset tehtavdt ja
rutiinit tehdaan vaikeimman kautta, vaikka ne voitaisiin tehda tuottavammin. Vastauksien perus-
teella osa-aikaisesti tyota tehdessa, eli muutamana paivana viikossa, jaksetaan paremmin ja kauem-

min.



32 (53)

Kuinka kauan tyodntekijat jaksaisivat tehda tyota
nykyisella kuormituksella?

| I I
0
0-3kk 3-6kk 6-12kk 12- kk

KUVA 5. Tydntekijéiden jaksaminen tydssé kuukausittain (n=7)

Tydntekijoiden kokemus omasta tyéhyvinvoinnistaan yleisesti oli vastausten perusteella keskinkertai-
nen. Kolmen mielesta tydhyvinvointi oli hyvd, yhden mielestad ei kovinkaan hyva ja loppujen kolmen
mielesta se oli jotain naiden kahden valilta. Téssa tilanteessa sen kuvailtiin olevan siedettévan ja
motivaation olevan valilla hukassa. Haastatteluissa tydntekijat kuitenkin itse tiedostivat, miten he
itse voivat vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa. Esille tulleita asioita olivat riittavat yéunet, terveelli-
set eldmantavat seka ruokavalio. Myds ergonomia mietitytti muutamia ja se, ettd olisiko mahdollista

toimia eri tavalla tai enemman ergonomisesti.

Eniten samankaltaisia vastauksia saatiin tydn merkityksellisyytta kasittelevista kysymyksista. Tyonsa
merkitykselliseksi koki vdhemmistd haastateltavista. Tassakin tapauksessa asian kanssa ajateltiin
olevan yksin ja koettiin itse, ettd on merkityksellinen, mutta kokemus siita ei ole tullut muilta ympa-
riltd. Haastatteluissa korostui erityisesti se, etta tydntekijat kokivat olevansa enemman resursseja
kuin merkityksellisia tyéntekij6itd, mika johtui suurimmaksi osaksi siitd, etteivat he koe saavansa
kiitosta tai positiivista palautetta tydstadan. Muutamissa vastauksissa nousi ilmi, etta on tarpeellinen
tyontekijan tyon ja prosessien sujuvuuden kannalta eli ilman heitd kokemukset siitd, etta parjaakd
muut tydkaverit, voimistuvat. Osa tyontekijoista kuitenkin koki tydn merkitykselliseksi itselleen, silld
he padsevat kayttdmdaan ja tuomaan esille vahvuuksiaan, kuten luovuutta, ja saavat tyosta tarpeel-
lista tietoa seka taitoa tulevaisuutta varten. Tydntekijat toivoivat haastatteluiden perusteella positii-
vista ja kannustavaa palautetta esihenkil6iltaan ja tavallista arkisempaa keskustelua parantaakseen
tyontekija — esihenkild suhdettaan. Haastatteluissa nousi esiin, etta positiivisen palautteen saaminen

parantaisi tyontekijéiden tunnetta merkityksellisyydesta ja merkittdvasta tyontekijasta.

"Ei tunnu ollenkaan et mun olo ois taalld yhtaan merkittava et niinku ainut palaute mikd saa niin on
kehittavéa / kriittista. ”

"Joo kylld ma koen et mun tyo on merkityksellistd mut se on tota enemmdn niinkun must tuntuu et
md& oon véhan yksin sen asian kanssa et mua ef niinku oikeestaan ma en saa sitd niinku mistaan ul-

kopuolelta mut md ite niinkun koen et se on merkityksellista.. méa kylld tykkaan siitd mitd ma teen ja
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nifnku saan kayttaa luovuutta ja tdmmdsta nii se tuo sitd merkityksellisyyden kokemusta myos sii-

”

hen.

To6ihin [ahteminen tuntui tydntekijoista lahtdkohtaisesti hyvaltd ja mielekkaaltd, mutta esimerkiksi
yhden vapaapaivan jalkeen lahteminen heratti satunnaista ahdistusta tyontekijoissa, koska tydsta ei
ole voinut valttamatta palautua tarpeeksi. Aamuvuoro, valivuoro seka iltavuoro ja esimerkiksi vali-
vuorossa tyoskentelevien vastauksissa nousi esiin haasteellisuus tehda itselle tarkeita asioita. Ei valt-
tamatta koeta, ettd ehtisi tehda ennen tydvuoroa asioita ja tydpaivan jdlkeen aika menee rauhoittu-

essa ja valmistautuessa seuraavaan tyopaivaan.

Mita tyontekijat ajattelevat toihin lahtemisesta?

4
3
2
1
0
Mielelldan ja avoimin Ei osaa sanoa Vasynyt yhden paivan
mielin vapaiden jalkeen

KUVA 6. Tydntekijoiden ajatukset tdihin Iahtemisestd (n=7)
Esihenkil6tyo

Lahiesihenkilon saavutettavuudessa seka lasndolossa moni tyontekija koki parannettavaa, vaikka
kiitosta tuli myds siita, etta lahiesihenkild tekee samaa suorittavaa ty6éta muiden tydntekijdiden
kanssa eika pelkastaan ollut saavuttamattomissa esimerkiksi omassa toimistossaan. On hyva huomi-
oida, etta osa tyontekijoistd tekee samoja tyévuoroja, jolloin kokemus lahiesihenkildn saavutettavuu-
desta on positiivinen ja hyva. Myds kokemus siitd, ettd Iahiesihenkilé kuuluu samaan tiimiin tyénteki-
joiden kanssa, oli padsaantoisesti positiivinen, mutta 2/3 tyontekijoista kertoi, ettei heidan mieles-
taan lahiesihenkild oikein tunne heitd. He ovat enemmankin niitd aiemmin mainittuja resursseja.
Tyontekijoista noin puolet kertoi voivansa puhua ja avautua lahiesihenkil6lle tydhon sekd vapaa-ai-
kaan liittyvista asioista ja valien olevan avoimet seka lampimat. Toinen puoli koki taman taas aivan
painvastoin, silld heista tuntui, ettd puhuessa lahiesihenkildn kanssa heita ei ymmarreta tai kuun-
nella. Esille nostettiin se, ettd puhumisen koettiin tuntuvan turhalta ja etté keskusteluja valtelldan,
ellei ole pakko puhua jostain tydhon liittyvasta kuten “kahvi on loppu”. Keskusteluja pidetaankin
usein minimaalissa ja kun epakohdista mainitaan, ei niihin saada vastakaikua. Alla olevista haastat-

telujen lainauksista voidaan nahda, etta mielipiteet tasta asiasta ovat hyvinkin erilaiset.

"Mé koen, et meil on tosi avoimet ja suorat valit tavallaan, etta voin aina sanoo, jos on menoo tar

mielenpdélld ja han tietenki kyselee miten menee.”
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“En oo kuullu kertaakaan kiitosta tai mitdaén ettd hyva et olit tdssa tai muuta et just ei tunnu ollen-
kaan et mun olo ois taalld yhtaan merkittéva et niinku ainut palaute mika on nii on negatiivista eika

koskaan kiitosta tai muuta nii ois se ihan kiva kuulla ees kerran.”

Kysyttdaessa, miten tydnantaja huolehtii tydhyvinvoinnistasi, saimme jokaisessa haastattelussa sa-
man vastauksen. Lahiesihenkild huolehtii kaikkien tauoista ja siitd, etta kaikki saavat sy6da ja siten
jaksavat. Osa kertoi myds, etta kun aloitti tydt, Idhiesihenkild huomioi heidat ja kyseli esimerkiksi,
etta koskeeko jalkoihin, kun tydssa ollaan jaloillaan niin paljon. Toisaalta vastauksissa nousi myos
esille se, etta toivottaisiin edelleenkin tydntekijdiden huomioimista ihmisind esimerkiksi kysymalla
"Miten voit?”. Lahiesihenkilon kerrottiin kuitenkin huolehtivan toivottujen vapaapdivien toteutumi-
sesta ja monet ovat sopineet yhdessa hanen kanssaan toimivan jarjestelyn esimerkiksi opiskelujen
ohelle, etta myds vapaa-aikaa on riittavasti. Tasta lahiesihenkilo sai kiitosta. Vain alle kolmen tyonte-
kijan mielesta vapaiden sopiminen oli hankalaa esihenkilon kanssa. Muutama kertoi, etta heistd tun-
tuu, kuin he joutuisivat ainoastaan itse pitdmaan huolta omasta tyéhyvinvoinnistaan ja ettei yhteisia

asioita oikein ole sen suhteen.

Tyoilmapiiri aiheutti vastauksissa vaihtelevuutta. Haastava suhde esihenkilén kanssa vaikuttaa tyoil-
negatiivisuus huonontaa sitd. Vastauksista kavi myos ilmi, ettd osa kokee tydilmapiirin paremmaksi
silloin, kun Idhiesihenkild ei ole paikalla. Tydntekijdiden keskindinen ilmapiiri on paapiirteittdin hyva
ja kaikki tulevat keskenaan hyvin toimeen. Tydkavereiden kerrotaan olevan mukavia. Haastatteluissa
esille nostettiin kuitenkin se, ettd tydilmapiiriin vaikuttaa aikaisempi koulutus tai alan kokemus, silla
osan tydmotivaatio ja osaaminen ei ole niin vahva. Taman kerrottiin vaikuttavan tydilmapiiriin siten,
ettd sellaisten tyontekijoiden kanssa tydskenteleminen vaikuttaa myds omaan tyémotivaatioon ja
tunteeseen tyontekoa kohtaan. Kiire nostettiin esille, silld ihmiset reagoivat siihen eri tavalla ja toimi-
vat eri lailla. Monissa tydilmapiiria koskevista vastauksista selvisi myds tdman kahvilan tyéntekijéiden

suuri vaihtuvuus, jonka kerrottiin joissain tapauksissa johtuvan juuri ty6ilmapiirista.

Viestintddn toivottiin useassa haastattelussa parannusta, sillé sen ei koeta toimivan kovin hyvin. La-
hiesihenkilén kerrottiin esimerkiksi kertovan uusista asioista vain osalle porukasta ja heidan oletettiin
kertovan tiedon eteenpdin kaikille muille. Tallaisia tilanteita oli kdynyt usein ja siksi myds tyontekijoi-
den osaamisessa ja tiedoissa on eroavaisuuksia. Tarvittava kouluttaminen tai uusien tuotteiden
opastaminen koettiin puutteelliseksi ja erds haastateltava kertoi, etté kysyessaan jostain uudesta

tuotteesta lahiesihenkil6ltd, han oli saanut vastauksesi vain etta “onhan nama kayty jo lapi”.
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Kehityskeskusteluista kysyttdessa vain muutama oli ollut tyésuhteensa aikana kehityskeskustelussa
tai muussa vastaavassa keskustelussa. Kehityskeskustelu oli siina olleiden tyontekijéiden mielesta
ollut hyddyllinen, silla siella kerrattiin esimerkiksi tyénkuvaa, palkka-asioita ja muita yleisia asioita.
Keskustelu oli tapahtunut toimitusjohtajan kanssa, jolloin tydntekijat olivat voineet keskustella myos
Iahiesihenkildn toiminnasta ja tuoda esille omia ajatuksiaan siihen liittyen. Tyontekijoilla olisi paljon
sanottavaa, jos he paasisivat nyt kehityskeskusteluun. Jos kehityskeskustelut tapahtuisivat nyt, moni
haluaisi keskustella vain toimitusjohtajan kanssa. Kehityskeskustelussa toimitusjohtajalle kerrottai-
siin, etta on mukavaa, kun edes han kehuu WhatsApp ryhman kautta ja muutenkin tavatessa. La-
hiesihenkilén positiivisen palautteen ja kiitoksen puuttumattomuus nostettaisiin esille ja se, etta

sitd, ettd ymmartavatko lahiesihenkil6 ja toimitusjohtaja, kuinka suuri vaihtuvuus tdssa kahvilassa on

ja etta mista se johtuu.

Oletko ollut kehityskeskustelussa tydsuhteesi aikana?

O, N W A~ U

Olen ollut En ole

KUVA 7. Kehityskeskusteluissa kdayminen (n=7)
Vapaa sana

Haastatteluissa kysyimme viela vapaata sanaa siihen, miten tyéhyvinvointi nakyy tydpaikalla, silla
halusimme vield antaa haastateltaville mahdollisuuden kertoa omin sanoin ty6hyvinvointiin liittyvia
asioita ja havaintoja. Yleisesti ottaen vastauksista nousevat esiin tyokaverit ja heidan tuomansa
energia tydntekoon, vaikka itse suorittavassa tydssa onkin puutteita. Myds ty6paikan sisdiseen vies-
tintdan toivotaan parannusta ja selkeyttd. Useassa haastattelussa mainittiin negatiivisesti motivaati-
oon vaikuttava asia eli tydntekijdiden erilaiset taustat alaan nahden — eli osalla on tutkinto ja osalla

ei, mika koetaan kuormittavaksi, kun lahtékohdat eivat ole kaikilla tyontekijilla samat.

Haastattelujen lopuksi tyéntekijat antoivat vapaasti viela kommentteja pidetyistd haastatteluista ja
heidan mielestaan ne olivat olleet hyddyllisia ja paikallaan. Muutama sanoi, etta olisi voinut jutella
vield pidempaankin ja osalla aihe heratti keskustelua sen verran vield haastatteluiden jalkeenkin,

ettd he lahettivat vastauksia aaniviestilla lisda. Tyohyvinvointiin toivottiin tdman tutkimuksen poh-
jalta parannusta ja haluttiin, ettd asioihin tulisi muutos. Moni kertoi, etta tama tutkimus on todella

hyva asia ja tulee juuri oikeaan ajankohtaan.
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8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Taman opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa Yritys X:n tydntekijdiden tyohyvinvointia ja auttaa
samalla toimeksiantajaa ymmartamaan tyontekijoiden tilannetta tydhyvinvoinnin kannalta. Kartoitus
toteutettiin haastatteluiden muodossa, jossa pyrittiin luomaan heti alusta asti luottamus haastatteli-
joiden seka haastateltavien valille luomalla tilanteesta avoimen ja keskustelevan. Kyseiseen kahvi-
laan ei ole aiemmin tehty tallaista tydhyvinvoinnin kartoitusta, joten haastatteluiden vastauksia ei
voitu peilata aiempiin tuloksiin. Haastatteluista saatuja tuloksia on liitetty matkailu- ja ravintola-alan
ominaisuuksiin, yleisesti kahvilatoimintaymparistéon, tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen seka esihenki-
|6ty6hon. Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka muodostuu erittdin moninaisista asioista ja tama
konkretisoituu haastatteluiden tuloksien my6ta, silla asioilla ei ole vain yhta selitysta. Esimerkiksi
matkailu- ja ravintola-alan yhteen merkittavimmista piirteista, henkiloston vaihtuvuuteen, vaikuttaa
kaikki ndma aiemmin mainitut kahvilatoimialasta esihenkilotyohon olevat asiat. Henkildstén vaihtu-
vuutta avataan laajemmin tdman luvun loppu puolella. Sitéd ennen tuodaan teoria kaytantéon tutki-
mustuloksien avulla ja avataan niita teoriaan pohjautuen ja pyritdan selittdmaan syy-seuraussuhteita

ja tuomaan kehittamisehdotuksia.

8.1 Johtopaatdkset

Tyohyvinvointi

Jokainen kokee tydhyvinvoinnin yksil6llisesti esimerkiksi idsta ja eldmantilanteesta johtuen ja sen
vuoksi tutkimuksen vastauksissa on hieman eroavaisuuksia. Tyodntekijéiden kokemus tyéhyvinvoin-
nisti voi vaihdella tilannekohtaisesti ja jopa paivittdin. Siksi haastattelutilanteissa taustatekijéina voi-
vat olla vasta tapahtuneet tilanteet, jotka vaikuttavat sen hetkiseen ajatukseen tydhyvinvoinnista ja
vaikuttavat ndin vastaukseen. Tutkimuksen tuloksien perusteella kuitenkin tutkimuksen toteutuksen
aikaan tydntekijoiden kokemuksessa omasta tydhyvinvoinnista yleisesti oli kehittdmisen varaa. Osan
kokemus tyéhyvinvoinnista oli hyva, mutta muutamilla motivaatio oli hukassa ja ty6ta “siedettiin”.
Tybhyvinvoinnin maaritelman mukaan tyon tulisi olla turvallista ja mielekasta, jotta tydntekija seka
tyoyhteisd voisi hyvin. Ty6hyvinvoinnin tavoitteena on parantaa tuloksellisuutta hyvinvoivien tydnte-
kijoiden avulla. Jos Yritys X:n tydntekijoiden mielestd heidan tydhyvinvointinsa on keskinkertainen ja

kehittédmista vaativa, vaikuttaa se myds varmasti tulokseen.

Tybhyvinvoinnin kokonaisuutta ldhdettiin aluksi purkamaan osa-alueittain haastatteluissa. Osa-alueet
on tdssa opinndytetydssa jaettu kolmeen eli fyysiseen-, sosiaaliseen- seka psyykkiseen tydhyvinvoin-
listen vastauksien mukaan ymmadrrettiin, etta teemat tukevat toisiaan ja siksi ei voida eritelld teoria
osioita omikseen, vaan niita on jarkevampi yhdistelld. Nain myés ymmarretadn selkeammin tydhy-
vinvoinnin kokonaisuus ja laajuus seka se, etta se ihan oikeasti koostuu monista eri osista, jotka tu-
kevat jokainen toisiaan. Néama osa-alueet iimenevét selkedsti haastatteluissa, mutta esittelemme ne
tassa luvussa siten, etta ne ovat yhteydessa muuhun teoriaan ja tutkimukseen, koska ilman niitd ne

jaisivat hieman irrallisiksi.

Fyysinen ty6hyvinvointi mielletdan usein pelkastdan tyéhyvinvoinniksi, silld se on yksi nakyvimmista

osista siitd. Monille tulee heti suppea mielikuva taukojumpasta tai tydterveyshuollosta ajatellessaan
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tydhyvinvointia. Fyysinen tyohyvinvointi voidaan yhdistaa tyékyvyn kanssa, silld tydkyky muuttuu
elinidn aikana ja esimerkiksi fyysinen voima voi heikentya ja kuormitus tuntua siksi suuremmalta.
Kahvilaty6hon kuuluvat fyysiset tydolot, kuten ergonomian, fyysinen kuormitus, pitkdan seisominen
ja kuorman purkaminen. Suurin osa Yritys X:n tydntekijdistd on kuitenkin nuoria, joten fyysinen ty6-
kyky on vield hyvalla mallilla ja ammatillinen taito on kehittymassd. Haastatteluiden vastauksien pe-
rusteella tydntekijéiden fyysinen tyéhyvinvointi on kohtalainen, silld tyd on kuormittavaa. Tyontekijat
kuitenkin itse nostivat esille, ettd kun pitaa itse my6s huolta unesta, liikunnasta ja terveydestd, jak-
saa paremmin tehda ty6ta. Tama on erittdin tarkea huomio tydntekijoilta, silla kun panostetaan ter-
veellisiin eldmantapoihin, motivaatio ja jaksaminen tydssa kohoaa. Fyysiseen tyohyvinvointiin kuuluu
merkittdvana osana vuorotyd, mika on matkailu- ja ravintola-alalle kuuluva piirre kuin myos Yritys
X:lle. Ilta- ja viikonloppuvuorot ylitdiden kanssa kuormittavat tydntekij6ita kaikista eniten ja tama
nousi myos esille tydntekijoiden vastauksista. Aikaa ei jaa kauheasti vapaa-ajalle, harrastuksille, ih-
missuhteille tai palautumiselle. Useammissa haastatteluissa kavi ilmi, etta tydntekijat haluaisivat har-
rastaa jotain liikuntaa, kuten kuntosalilla kédymistd, mutta osa ei vain yksinkertaisesti jaksa enaa toi-

den jalkeen ja osa haluaa vain palautua ja rentoutua kotiin paastydan.

Koska tyéhyvinvointi on laaja kokonaisuus, téytyy ymmartaa, ettéd jokaisella on oma roolinsa sen to-
teutumisessa. Tama tulee ottaa huomioon varsinkin kahvilaymparistdssa, jossa tydntekijoiden keski-
ika on yleisesti melko nuorta ja ty6ta tehdadn esimerkiksi koulun ohella. Tydntekijan tulee tiedostaa
my®s oma roolinsa eika olettaa vain, ettd tydnantaja huolehtii siita. Yksi tydntekijan tarkeimmista
tehtdvista on tunnistaa omat rajansa tydn kuormittavuuden kannalta ja tarkkailla omaa jaksamis-
taan. Yritys X:n tyontekijat onnistuvat tdssa oman jaksamisen tunnistamisessa erinomaisesti ja he
tietdvat, miten voivat edistda sita itse. Haastatteluissa mainittiin riittdviin yduniin, terveellisiin ela-
mantapoihin ja ruokavalioon panostaminen. Myds ergonomia mainittiin useasti, silld kuormittavaa
tyota voisi helpottaa hieman, jos toimisi itsekin joissain tilanteissa ergonomisemmin. Omasta hyvin-
voinnistaan huolta pitdminen vahvistaa myds psyykkisté tydhyvinvoinnin osa-aluetta eli lyhyesti sitd,
ettd tyontekija on tyytyvainen tybhonsa ja tietda mitd hanen tulee tehda. Tyontekijalla itselldan on
suuri vaikutus tyéhyvinvointiin ja muut tavat, joilla voidaan vaikuttaa itse tydhyvinvointiin, nostetaan
esille tdssa luvussa haastatteluista saatujen tuloksien esimerkkien avulla, jotta niiden kasittely ja ym-

martdminen on havainnollisempaa.

Psyykkinen ty6hyvinvointi kasittaa tydn mielekkyyden ja tyéntekijan motivaation tyéta kohtaan eli
sen alakasitteena voitaisiin sanoa olevan myds tydkyky. Siind tasapainoillaan tyéntekijan osaamisen,
voimavarojen ja toimintakyvyn kesken. Tehtyjen haastatteluiden perusteella ndiden mainittujen omi-
naisuuksien tasapainottelussa on tyontekijdiden valilla vaihtelua. Osa koki niiden olevan hyvassé ba-
lanssissa, kun taas noin puolet koki niiden hieman heittelehtivén ja olevan kuormittuneita. Suurim-
maksi syyksi palautumisen haastavuudelle nostettiin yksittdiset vapaapaivat, koska silloin palautu-
mista ei ennatd tapahtua. Nadiden vastauksien my6ta saatiin ymmarrys myos siitd, etta juuri lyhyen
palautumisajan takia, osa tyontekijoista ei yksinkertaisesti jaksa harrastaa mitaan ylimaaraista, ku-

ten liilkuntaa, vaan haluavat levatd, etta jaksavat taas tehda toita.

Osaamisen, toimintakyvyn ja voimavarojen tasapainottelun haastavuuden syyksi esitettiin myos jo-

kaisessa haastattelussa tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen haastavuus ja tdstd kysyttaessa lisaa 2/3
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kertoi ettei palaudu tydsta kunnolla. Muutama tyontekija kertoi syyksi tdlle sen, etta tybasiat seuraa-
vat mielessa kotiin ja niistd on vaikea irtaantua. Ty6n kerryttdmat tunteet ja paineet purkautuvat
kotona pahana mielena ja tyoasioita mietitaan paljon. Haastatteluissa kerrottiin, ettd kotona mietit-
tavia asioita ovat sellaisia, joihin ei itse voi oikein vaikuttaa, mutta tietda etta ne voisivat olla parem-
min. Vastauksiin vaikutti my&s alan koulutus ja sen kautta saatu tietotaito. Psyykkisen tyohyvinvoin-
nin mukaan tyéntekijan tulisikin tallaisessa tilanteessa tunnistaa omat tyétehtavat ja vastuualueet,
jotta mieli ei kuormitu liikkaa. Myds tyékyvyn talomallin mukaan tyontekijan osaaminen tietoineen ja
taitoineen on yksiléllista ja niiden tulee vastata vaatimuksia. Toisaalta epakohtiin on helppo kiinnit-

taa huomiota ja varsinkin, kun Yritys X:n tyontekijat tietdvat, ettd asiat voisivat olla paremmin.

Tyokyky talomallin mukaan myds tydntekijan oman eldman ja tydn yhteensovittaminen on tarkeaa,
silld jos esimerkiksi ihmissuhteissa tapahtuu jotain, vaikuttaa se myds tyéhon. Omat asenteet, arvot
ja motivaatio peilautuvat myoés tyéhon ja jos tyd tuntuu vain pakolliselta osalta elamaa, myos tyo-
kyky heikkenee. Haastatteluissa tydntekijoiden vastaukset siitd, kuinka kauan jaksaisivat tehda tyéta
nykyisella kuormituksella kertovat asenteiden ja motivaation olevan heikkenemaan pain. Tyontekijoi-
den arvioinneista selvida, ettd vain kaksi tyontekijaa seitsemasta jaksaisi tehda ty6ta puoli vuotta
tyontekijoiden vastauksien perusteella motivaation puute, tydilmapiiri ja tydn kuormittavuus. Nama
vastaukset siis todistavat sen, ettd oman eldman ja tyén yhteensovittamisella on erittdin suuri merki-
tys ja ne vaikuttavat paljon toisiinsa. Jos tyontekija vain suorittaa tyétaan, voi han joutua aarirajoille
ja palaa loppuun. Halytysmerkkejd, jotka kuvaavat loppuun palamista on se, ettei téista voida ir-
taantua vapaa-ajalla ja palautuminen on vaikeaa. Tyontekijan tulisikin tunnistaa oman jaksamisen

hélytysmerkit ajoissa ja tuoda ne myds esille, jotta tilanteeseen voidaan puuttua.

Tutkimuksessa kysyttaessa tyon merkityksellisyydesta saatiin eniten samankaltaisia vastauksia. Tyon
merkityksellisyys liittyy tyén imuun, mika taas voidaan liittéd psyykkiseen tybhyvinvointiin, sillé siind
tyo tuntuu mielekkadlta. Tyo antaa itselle paljon ja sille my&s halutaan vastavuoroisesti itse antaa
paljon. Sen seurauksena toihin lahdetadn mielelldan, tydntekijé on sitoutunut tyéhdnsa ja se on yh-
teydessa myds paremman tydsuorituksen kanssa. Suurin osa Yritys X:n tyontekijoistd koki, ettei hei-
dan tyonsa ole merkityksellinen tai ettei heitd koeta merkityksellisend. Osa ajatteli, etta tyd on ha-
nelle itselleen merkityksellinen, silla siind saa kdyttda omaa luovuuttaan ja hankkia tarpeellista tietoa
ja taitoa. Merkityksellisyyden tunne ei tullut suoraan ty6nantajalta ja itsensa koettiin ennemminkin
resurssina. Tyontekijoiden kertoessa syita talle tunteelle selvisi, ettd suurin syy merkitsemattémyy-
delle oli kiitoksen ja positiivisen palautteen saamisen puute. Tydelaman yksi tarkeimmista voimava-
roista on juuri palautteen ja kiitoksen antaminen, ja ne edistavat merkittévasti tyén imua. Positiivi-
sen palautteen ja kiitoksen antamisen avulla tyontekijat kokevat kuuluvansa tyéyhteiséon ja samalla

kokevat itsensa merkitykselliseksi.

Oli kuitenkin hienoa huomata vastauksista, ettd tdihin lahteminen tuntui tydntekijoista mielekkaalta.
Toihin lahtemiseen vaikutti hieman negatiivisesti yhdet vapaapaivét, silla silloin ty6sta ei ollut vield

tarpeeksi palautunut. Tydn merkityksellisyyden ja toihin lahtemisen vastauksien perusteella tydnteki-



39 (53)

jat selvastikin pitavat tyopaikastaan ja tulevat sinne mielelldan, mutta tydssa ja tydilmapiirissa ta-
pahtuvat asiat vaikuttavat merkityksellisyyden tunteeseen suuresti. Nama kaksi liittyvat Iaheisesti

toisiinsa ja niiden suuren eroavaisuuden tulisi tasaantua.

My6s osan tyontekijdiden vastauksien perusteella havaittavissa on merkkeja tyduupumuksesta eli
oman merkityksellisyyden tunne on hukassa ja mielekkyys tydsta heikentynyt. Tyéuupumus ei synny
hetkessd, vaan se on pidempi prosessi, jolle alistavia tekijoita ovat heikko johtaminen, huono ty6il-
mapiiri, téiden organisointi ja joustaminen niin esihenkildn kuin tydntekijan valilla. Jos ndihin ei puu-
tuta, tyduupumus puhkeaa helpommin. Yritys X:ssa osa tydntekijoistd on selvasti uupunut, silla tyo-

paivan jalkeen on vaikea tehda itseaan miellyttavia asioita.

Esihenkilotyo

Esihenkilétyd on kokonaisvaltaista, jossa tarvitaan erilaisia rooleja tiiminvetdjasta auttajaan. Jotta
yrityksen strategia saadaan toimimaan kayténndssa, tarvitaan esihenkilén toimintaa ja esimerkking
olemista. Yritys X:n ldhiesihenkild tytskentelee paikan paalla toimipisteelld ja toimitusjohtaja muu-
alla. Haastatteluissa haluttiin selvittda toimipisteen esihenkilén seka toimitusjohtajan roolia tydhyvin-
voinnin kannalta tydntekijdiden mielesta. Etenkin kahvilatoimialalla Iahiesihenkilon rooli on suuri ja
silld on merkitystd myds tydhyvinvoinnin kannalta. Léhiesihenkild tekee paivittaisjohtamista eli han
toimii tassa kahvilassa toimitusjohtajan ja tyontekijoiden linkking ja tuo strategiaa kaytantéon paivit-

taiseen toimintaan. Vuorovaikutus korostuu tydntekijdiden ja lahiesihenkilon valilla ja esihenkilon

Haastatteluissa lahiesihenkilon saavutettavuudessa ja vuorovaikutusosaamisessa moni tyontekija
koki olevan parannettavaa. Moni kuitenkin koki myds kiitettévana asiana sen, etta Iahiesihenkild
osallistuu suorittavaan ty6hon ja auttaa paljon. Noin 2/3 tydntekijoista koki, ettei heidan Iahiesihen-
kilénsa tunne heitd. Tyontekijoiden tunteminen kuuluu vahvasti paivittdisjohtamiseen, sillé on erit-
tain tarkead, etta esihenkild pystyy tunnistamaan heidén vahvuutensa ja saamaan heista parhaat
mahdolliset puolet esille. Yritys X:n tyodntekijat kokevat olevansa enemmankin resursseja lahiesihen-
kilonsa silmissa ja haastatteluissa toivottiinkin enemman avoimempaa keskustelua ja ihan vain kuu-
lumisten vaihtoa. Tuntemalla paremmin tyontekijansa ja olemalla tietylla tavalla enemman lasna,

myos tulokseen.

Tyoilmapiiri otetaan esille vasta tassa vaiheessa, kun sitd on pohjustettu tydntekijoiden tybhyvin-
voinnin ja lahiesihenkildn toiminnan kautta. Sosiaaliseen tyéhyvinvointiin voidaan liittda tydilmapiiri,
silld siina tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteiséon ja vuorovaikutus toimii koko tydyhteisdssa. Tyo-
kavereihin tutustuminen syvemmin auttaa luomaan luottamussuhdetta ja jaksamaan tydssé parem-
min. Haastatteluissa kysymys tyGilmapiirista aiheutti vaihtelevuutta. Muutaman tydntekijan hieman
haastava suhde lahiesihenkilon kanssa vaikuttaa tydilmapiiriin negatiivisesti ja osa jopa koki, etta
solla ja kaikkien kanssa tullaan toimeen. Yritys X:n tyGilmapiirid selkeasti heikentdad avoimen keskus-

teluyhteyden seka kiitoksen ja positiivisen palautteen antamisen puuttuminen.
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Esihenkildlla on suuri rooli tydhyvinvoinnin toteutumisessa ja siksi sitakin taytyy johtaa. Esihenkilon
tulisi seurata ainakin tyéntekijéiden turvallisuutta, tyékykya, tytssa jaksamista ja tyGilmapiiria. Yksi
tarkeimmista tehtavistd on kuitenkin esimerkking toimiminen ja tuen antaminen. Hanen tapansa joh-
taa vaikuttaa my0s siihen, miten tyéhyvinvointi koetaan tydpaikalla ja l1dsna olevan seka kuuntelevan
esihenkilon toiminta onkin kulmakivi sille, ettd tydyhteison luottamus syntyy ja tydhyvinvointi on pa-
rempaa. Haastatteluista kdy ilmi, etta Yritys X:n ty6nantaja huolehtii ainakin tyontekijoiden tauoista,
kun kysyttiin, miten tydnantaja huolehtii tydhyvinvoinnistasi. Jokaisessa haastattelussa nousi sama
vastaus esiin ja lahiesihenkilén kerrottiinkin huolehtivan, etta kaikki saavat pitda taukonsa, jotta jak-

savat tehda tyota.

Esihenkil6lld on kdytdssaan tyéhyvinvoinnin mittareita, joiden avulla tyéhyvinvointia voidaan paran-
taa. Ensin tulee asettaa tavoitteet, mihin tydhyvinvoinnissa halutaan paastad ja tdman jalkeen valita
sopivat mittarit. Niitédkaan ei kannata valita liian montaa vaan ajatella mieluummin, ettad laatu ennen
maaraa. Yleisin kaytossa oleva tydkalu on kehityskeskustelu, jossa myds Yritys X:n tydntekijoista
ainakin osa oli ollut. Siina olleiden tyontekijoiden mielesta kehityskeskustelu oli ollut hyddyllinen ja
ne tyontekijat, jotka eivat olleet padsseet kehityskeskusteluun haluaisivat paasta siihen. Heilla ol
paljon asiaa, jotka haluaisivat tuoda esille, jos paasisivéat kehityskeskusteluun. Lahiesihenkildn toi-
mintaan haluttaisiin kehitystd ja ndin myos Yritys X:n tydhyvinvointi paranisi. Mydskin yrityksen hen-

kiléstdn vaihtuvuus nostettiin esille, silld se on alkanut mietityttaa tydntekijoitakin.

Yritys X:sta on tehtyjen haastatteluiden perusteella tunnistettavissa selkedsti matkailu- ja ravintola-
alalle ominaisia piirteita. Tyontekijdista valtaosa on nuoria, alle 30-vuotiaita, joista muutama tekee
tyota joko koulun tai paasykokeisiin lukemisen ohella. Melkein jokaisella on osa-aikainen tydsuhde,
mika kuvaa toimialan kompastuskived eli heikkoa kannattavuutta, jonka seurauksena tallaisia ty6-
suhteita usein solmitaan. Korona-ajan luomat epavarmuudet toimialalla ovat lisanneet osa-aikaisten
tydsuhteiden solmimista ja kannattavuuden haasteita. Yritys X on hyva ponnahduslauta eteenpain ja
esimerkiksi oiva paikka tydnteolle opintojen valivuosina. Tahan kahvilaan hakeutuvien tyontekijéiden
paineensietokyky kiireen keskelld ja vastuunottaminen ovat luontaisia, silld muuten talla alalla par-

jaaminen voisi olla hankalaa.

Jokaisessa haastattelussa nousi esiin se, ettd Yritys X:n henkiléstdn vaihtuvuus on suurta, silla jokai-
nen tdmanhetkinen tydntekija on tydskennellyt sielld alle vuoden. Kun naihin lukuihin lisda aiem-
massa luvussa esiintyneet (KUVA 5.) tulokset siitd, kuinka kauan tydntekijat jaksaisivat tehda tyéta
nykyiselld kuormituksella, ovat luvut melko halyttavat. Viisi tydntekijaa seitsemastd, jotka ovat olleet

alle vuoden toéissa, jaksaisivat tehda tyoéta alle puoli vuotta.

Henkildstdn vaihtuvuuden mydétd tdytyy tietenkin rekrytoida uusia tyontekijéita ja henkildston suuri
vaihtuvuus voi olla haitallinen Yritys X:lle, silla rekrytointi on yksi yrityksien kalleimmista proses-
seista. Rekrytointi on suuri kuluera ja siksi henkildstén vaihtuvuuden pienentamiseen olisi hyva pa-

tydhyvinvointiinsa, jolloin myos tulos paranee.
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8.2 Kehittamisehdotukset

Yritys X:ssa tyohyvinvointiin tulisi panostaa lisag, silla se vaikuttaa erittdin laajasti kaikkeen toimin-
taan. Jotta ty6hyvinvointi voisi toimia kokonaisuudessaan, taytyy kaikkien osapuolien olla kunnossa.
Tyohyvinvointi jaa vajaaksi, jos vain tyontekijat panostavat itse siihen, mutta tyéhyvinvoinnin johta-
mista ei mietitd. Etenkin tydhyvinvoinnin johtamista voitaisiin kehittaa ja vieda eteenpain, silla tydn-
tekijoiden vastauksien perusteella moni tarkea rooli, varsinkin tyontekijoiden tunteminen, jaa puut-
tumaan. Yrityksessa voitaisiin aloittaa ihan siita, ettd johtamisessa ei keskityta vain tulokseen vaan
ihmisiin. Matkailu- ja ravintola-alalla tehdaan tyéta ihmisille, joten miksei tyota tekeviin ihmisiin siis
panostettaisi? Tyontekijat tekevat tuloksen ja kuten tutkimuksen tuloksista on selvinnyt, hyvinvoiva

tyontekija tekee parempaa tulosta.

Yksi erittdin tarked nakdkulma nousi esiin haastatteluja tehdessa ja se liittyy tydntekijdiden erilaisiin
ammatillisiin taustoihin. Esimerkiksi kahvilatoimialalla ty6ta voidaan tehdé myds ilman alan koulu-
tusta tai aiempaa kokemusta ja se nakyi myos joissain haastattelujen vastauksissa. Alan tutkinnon
opiskelleet ymmartavat prosesseista ja johtamisesta ja muista yrityksen asioista syvallisemmin kuin
esimerkiksi henkild, jolla ei ole mitadn aiempaa alan kokemusta. Tama vaikuttaa tyéhyvinvointiin
merkittavasti, silla tydntekijoita tulisi kohdella tasapuolisesti ja ymmartad myos muiden taustat. Ta-
han taustojen eroavaisuuteen voidaan vaikuttaa tassa yrityksessa esimerkiksi siten, etta jokaisen
perehdytykseen panostetaan samalla tavalla ja pidetaan mahdollisuuksien mukaan koulutuksia, joilla

ymmarrysta asioihin voidaan syventaa.

Opinndytetydssa aiemmin esille tuodun Harvad Business Review:n tutkimuksen mukaan ty6tyytyvai-
syys on parempi, kun tyéhyvinvointi on kunnossa. Tutkimuksessa kerrottiin myds ettd 69 prosenttia
vastanneista vahemman todenndkdisemmin irtisanoutuu tydstdan, jos he voivat hyvin tydssaan.
Koska Yritys X:n henkiléston vaihtuvuus on suurta ja tyontekijdiden hyvinvointi hieman puutteellinen
tydssa, voi irtisanoutumisia esiintya tyohyvinvoinnista johtuen. Vaihtuvuuteen voidaan vaikuttaa pa-
vansa merkityksellisid, taytyy kuunnella heiddn antamiaan toiveita kiitoksen ja positiivisen palautteen
antamisesta. Ndiden antamista ei kuitenkaan tarvitse pakottaa, mutta aivan pieni muistaminen ly-
hyin valiajoinkin on muutos parempaan. Jos tyontekija suoriutuu kiireisesta padivasta hyvin, on kiitos
paikallaan. Mitdan isoa ja mullistavaa ei tarvitse tapahtua vaan kiitoksen voi antaa pienistdkin asi-
oista. Niin pienelld sanalla on aivan valtava merkitys ja voima, joka auttaa jaksamaan mista vaan.
Positiivinen palaute voi jadda mieleen koko loppuelamaksi ja varsinkin se paikka, josta sen on saa-
nut. Positiivinen palaute vahvistaa myds ty6ilmapiirid. Kun tyéntekijat voivat hyvin ja tulevat keske-

naan toimeen hyvin, nakyy se asiakkaalle ja yrityksen tuloskin paranee.

Positiivisen palautteen ja kiitoksen antaminen voidaan pyytaa myos asiakkailta asiakaspalautteissa.
Niista nahdaan myds muitakin huomioimisen arvoisia asioita ja niihin voidaan puuttua. Positiivisen
asiakaspalautteen avulla tydntekija tietdd myds olevansa merkityksellinen ja saa tunteen, etta on

hyva tydssadn, mika liséa motivaatiota tyota kohtaan.

Ty6hyvinvoinnin mittareiden kayttdéa voisi myds tehostaa Yritys X:ssa. Ensiksi tuleekin asettaa ta-

voite, mihin halutaan paasta ja se voisi olla tdman tutkimuksen pohjalta esimerkiksi sellainen, etta
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saadaan tyontekijéiden hyvinvointiin parannus. Tyén merkityksellisyyteen voidaan panostaa ja sii-
hen, etta tyokyvyn eri tasot ovat kunnossa. Mahdollisuuksia on monia, mutta jostain on aloitettava.
Tyontekijoiden hyvinvointia voidaan mitata henkildston hyvinvoinnin mittareilla, joilla selvitetdan tie-
tyin vdliajoin ja aihealuein tyéntekijéiden tunteita ja ajatuksia. Kun tallaista mittaria kaytetaan tietyin
valiajoin, voidaan |6ytaa juuri syy siihen, miksi jokin aihealue on matalalla ja lahted sen avulla pa-
nostamaan siihen. Seurannalla asioihin voidaan puuttua ja korjata ne. Seurannan avulla ndhdaan

my®os, ettd onko paasty haluttuun tavoitteeseen ja nain hyvinvointia voidaan edistaa.

Tyontekijéiden tulee myos itse ymmartda oma roolinsa seka tydn merkityksellisyys, jotta tydhyvin-
vointi olisi paras mahdollinen heidan kannaltaan. Vaihtelevat tydvuorot ja kiire voivat nekin itsessadn
kuormittaa tyontekijaa ja nama kuormitustekijat tulisikin tunnistaa ajoissa, ettei ajauduta uupumuk-
sen puolelle. Tydntekijoiden kanssa voitaisiin pitda suurempia henkilostopalavereja kerran tai kaksi
kertaa vuodessa, jotta tavoitteet olisivat selkeat kaikille. Ndissa palavereissa voitaisiin myods yhdessa
asettaa peliséannét ja miettia tydhyvinvoinnin tilaa ja sita, millaisten mittareiden avulla sita voitaisiin
kehittda. Koska Yritys X on pieni yksikkd, pienempien palaverien pitdéminen on myds mahdollista.
N&itd pienempia palavereja voisi olla useamman kerran vuodessa ja niita olisi my&s helpompi pitaa.

Pienissa palavereissa voidaan miettia arkisempia asioita ja ne voivat kestaa lyhyemman aikaa.
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9 POHDINTA

Opinndytetydmme prosessi alkoi ensimmaisen kerran syksylla 2021, kun meilla oli opinnaytetydn
seminaareja ja Tutkimis- ja kehittdmismenetelmat — kurssi, mitkd valmistivat meitd tdhan tutkimuk-
seen. Mietimme pitkdan, ettd mika aihe olisi hyva ja ylipdataan, ettd minkalaisesta asiasta halui-
simme tehda tutkimuksen. Alussa mietimme, etta tekisimme opinnaytetydmme liittyen nykyajan me-
gatrendiin eli vastuullisuuteen, mutta jarkevaa aihetta tai toimeksiantajaa ei missaan vaiheessa 16y-
tynyt. Tapasimme tutor - opettajamme, jonka kanssa pohdimme tulevaa opinnaytetyon aihetta. Joh-
tamien kiinnosti meita opinnoissa kaytyjen esihenkildtyon kurssien takia ja halusimme kohdistaa
opinndytetydn tahan aiheeseen. Ongelmaksi meinasi tulla aiheen suuri laajuus, silld saimme monesti
kommentteja niin opettajilta kuin valmistuneilta restonomeilta, etta aihe on erittdin tarkeaa rajata
tarpeeksi pieneksi. Saimme vinkin Savonia-ammattikorkeakoulun opettajalta Merja Vehvildiseltd, ettd
tekisimme aiheesta LinkedIn palveluun postauksen, jossa etsimme toimeksiantajaa johtamiseen ja
sen kehittamiseen yhdistettyna vastuullisuuteen. Saimme hyvin nopeasti eradlta valmistuneelta res-
tonomilta vinkin, etta toimeksiantaja voisi l16ytya hanen tybpaikaltaan. Huomasimme yrityksessa po-
tentiaalin silld, padgsimme tutkimaan ja kartoittamaan aihetta, mika kiinnosti meita aidosti. Samalla

se tuotti myos lisdarvoa toimeksiantajayritykselle.

Aiheen rajaamisessa oli hankaluuksia prosessin alussa, silla tydhyvinvointi on niin laaja kasite. Alun
hankaluudet vahvistivat omaa oppimistamme ja I6ysimme juuri oikein suunnan opinndytetydlle. Al-
kuvaiheessa mietimme tyohyvinvoinnin kartoittamista ja kehittamista samanaikaisesti, mutta talléin

tutkimus olisi ollut aivan liian laaja ja tutkimus ei olisi ollut niin luotettava eika tarpeeksi laadullinen.

Opinndytetydbmme on laadullinen tutkimus, Yritys X on pieni ja henkiléston vahvuus on noin 10 hen-
kil6a, joten maarallista tutkimusta ei olisi mahdollista tehda. Mietimme pitkaan aikataulusyista, etta
suoritammeko tydmme tutkimusosan kyselylla vai haastatteluilla, silld molemmissa tavoissa on hyvat
ja huonot puolet. Pdéadyimme kuitenkin pienen henkiléstémaarén takia valitsemaan haastattelut tut-
kimuksen suoritustavaksi ja pystyimme suorittamaan haastattelut yhden viikon aikana. Rakensimme
haastattelurungon, jonka hyvaksytimme niin opinndytetydn ohjaajallamme Tanja Vornasella kuin
laadulliseen tutkimukseen erikoistuneella opettajalla Anni Kesdselld. Tutkimuksen toteutumisen kan-
nalta oli erityisen térkead, etta tarkistimme haastattelurungon toimivuuden. IIman sitd haastattelut
eivat valttamatta olisi sujuneet niin luontevasti ja emme olisi osanneet keskittya olennaisiin aiheisiin

tai teemoihin.

Pysyimme asettamissamme aikatauluissa koko kirjoitusprosessin ajan ja tavoitteenamme oli saada
opinnaytety® valmiiksi kevaalla 2022. Padsimme tavoitteeseemme, vaikka opinndytetydn kirjoittami-
sen lisaksi viimeistelimme koulukursseja, toinen suoritti harjoittelua ja toinen toimi aktiivisesti opis-
kelijayhdistyksen toiminnassa mukana. Valilla resurssit olivat kovilla ja tuntui, ettd on liilan monta
rautaa tulessa, mutta kaikki palaset kuitenkin loksahtelivat paikoilleen. Opinndytety&prosessi kesti
kokonaisuudessaan noin 8 kuukautta eli melkein koko meidan viimeisen kokonaisen lukuvuoden ajan
alkaen syyskuussa 2021 ja paattyen huhtikuussa 2022. Opinndytety0 oli erittdin opettavainen ja sil-
mid avaava prosessi, ja kokonaisuudessaan opimme tydhyvinvoinnista hyvin paljon, kun paasimme

haastatteluiden avulla soveltamaan oppimaamme teoriaa kdytantdon.
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Opinndytetyon edetessd huomasimme, etta olemme valinneet juuri oikean aiheen, koska ty6hyvin-

voinnista oli mielekasta kirjoittaa tekstia ja etsia kirjallisuutta. Tyéhyvinvoinnin laajuus ja monimuo-
toisuus avautui meille vasta prosessin eri vaiheiden my6ta ja opimme koko ajan uutta. Motivaatiota
piti ylla myds tydmme merkityksellisyys Yritys X:lle, silla saimme kuulla useasti, ettd tyéhyvinvoinnin

kartoitus tulisi erittdin tarpeeseen kyseisessa yrityksessa.

Yritys X:ssa ei ole aiemmin tehty tutkimuksia tyéhyvinvoinnista ja siksi lahdimme kartoittamaan
tyontekijoiden tybhyvinvointia yleisella tasolla. Koska aiempaa tutkimusta ei ollut, emme olisi voineet
tehda syvallista tutkimusta jostain liian tarkasta aiheesta ja siksi yleisempi tutkimus oli tarkeaa
tehda. Taman tutkimuksen pohjalta voidaan tehda lisdtutkimuksia ja parantaa tyéhyvinvointia siten.
Olimme koko prosessin ajan tiiviisti yhteydessa toimeksiantajaan ja heidan toiveenansa oli, etta tut-
kimuksella saataisiin tydhyvinvointiin parannusta. Taman tyohyvinvoinnin kartoituksen tavoitteena
on kuitenkin ensin kartoittaa ja selvittda Yritys X:n ty6hyvinvoinnin kehittamisenkohteet ja antaa
samalla ymmarrys siita, millainen tydhyvinvoinnin tila on tydntekijoiden nakékulmasta. Vasta tdman
tutkimuksen perusteella voidaan lahtea tutkimaan syvallisemmin kehittamista vaativia kohteita ja
panostaa niihin syvdllisemmin. Taman tutkimuksen perusteella voisimme ehdottaa jatkotutkimuskoh-
teiksi oppaan siita, miten esihenkilén rooli vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja miten sita voitaisiin kehittaa.
Myds tyohyvinvoinnin johtamisen lisddmisestd voitaisiin tehda tutkimus ja siitd, miten tyontekijat
voisivat itse vaikuttaa tyéhyvinvointiin Yritys X:ssa. Perinteinen perehdytyskansio olisi myos hyva
apuvaline, jotta tyontekijoiden tasavertaisuutta vahvistettaisiin heti tydsuhteen alusta alkaen. Yritys

on kuin hiomaton timantti, josta voitaisiin tehdd monia tarkeita tutkimuksia.
Eettisyys

Tutkimusta ja haastatteluita tehtdessa olimme huomioineet eettisyyden suorittamalla haastattelut
tdysin anonyymisti ja tutkimuksen tuloksissa siten, ettd johtopaatoksissa ei kdy missadn vaiheessa
ilmi tydntekijéiden henkiltietoja eikd heita voi tunnistaa haastatteluiden vastauksista. Varmistimme
myds Yritys X:n esihenkil6ltd, etta haastatteluun saapuvat henkilt ovat kyseisen toimipaikan tydnte-
kijoita ja saimme séhkodpostiin vahvistetut kellonajat, tyontekijéiden nimet seka sijainnin tybpaikalla
(Kahvila, tuotanto). Haastatteluiden alussa kerroimme selkeasti, etta mihin ovat osallistumassa,
kauan haastattelu suurin piirtein kestad, ja millaista tietoa tulemme heiltd kerddmaan. Mainitsimme
myds, ettd haastattelu voidaan keskeyttda missa vaiheessa tahansa haastateltavan ndin halutes-
saan. Haastattelut litteroitiin ja litterat tuhottiin asianmukaisesti heti opinndytetyén valmistuttua eika
niitd ole missaan vaiheessa opinnaytetytn kirjoitusprosessin aikana luovutettu kolmansille osapuo-
lile. Emme mydskaan luovuttaneet haastatteluiden aaniraitoja eteenpdin vaan ne tuhottiin myds sa-

manaikaisesti litteroiden kanssa.

Suhtauduimme ja tarkastelimme opinndytetytssdmme kaytettyihin I&hteisiin kriittisesti ja pyrimme
kayttdmaan mahdollisimman uusia ja ajan tasalla olevia lahteita ja se onnistui mielestdmme hyvin,
koska tydhyvinvointi ja esihenkiléty® ovat isoja teemoja, josta on tehty aiemmin paljon tutkimuksia
ja opinndytetditad. Kaikki kaytetyt ldhteet on pyritty valitsemaan ajankohtaisen sisallon mukaan ja
niitdkin on mietitty kriittisesti. Halusimme tuoda mahdollisimman monipuolista ja tarkkaa tietoa esille

tutkimukseen ja siksi olemme kayttdneet myds useaa englanninkielista lahdetta.
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Ammatillinen kasvu

Koko opinndytetyGprosessissa opimme paljon tydhyvinvoinnin ja esihenkilotyon tarkedsta yhteis-
tyosta ja siita, etta miten hyvin koettu tydhyvinvointi yrityksessa on riippuvainen hyvasta johtami-
sesta. Tutkimusosiossa padsimme syventymadan ja oppimaan tyontekijéiden tydhyvinvoinnista haas-
tatteluiden avulla ja osasimme myds kysya tarkentavia jatkokysymyksia, mitka olennaisesti liittyvat
tydhyvinvointiin. Haastattelut opettivat meita yhdistamaan jo opittua tietoamme uuteen tietoon.
Haastatteluiden avulla opimme myds sen, millaista on tydskennella kahvilaymparistossa. Taman pro-
sessin myota ymmarsimme kokonaisuudessa myds omien opintojen ja alan merkityksen, silla ai-
heemme kasitteli sité paljon. Oli valaisevaa huomata, etta eri opintojaksoilla opittuja asioita paasi
hyddyntdmaan ja yhdistdmaan tdssa prosessissa ja olemaan oikeasti ammattilainen seka tutkija.
Opinnadytety6 on niin syvallinen ja tutkiva projekti, etta toinen meista ymmarsi sellaisen olevan erit-
tain kiinnostavaa. Tasta inspiroituneena toinen haki jatkokoulutukseen, jotta paasisi tutkimaan hy-
vinvointia lisaa ja syventdmaan osaamistaan siihen. Kuka tietda, jos vaikka toinen meista olisikin te-

kemassa tyohyvinvoinnin jatkotutkimuksia Yritys X:lle tdman tutkimuksen pohjalta.
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LIITE 1

YRITYS X:N TYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINNIN HAASTATTELUT

Esittelyteksti ennen haastattelun alkua:

Olemme kolmannen vuoden restonomiopiskelijoita Savonia-ammattikorkeakoulusta ja teemme opinndytetyénamme
ty6hyvinvoinnin kartoituksen ty®paikallenne Yritys X:n

Talla haastattelulla haluamme kartoittaa teidan tyShyvinvointianne ja ajatuksianne siitd, miten se mielestdnne to-
teutuu tyopaikallanne. Haastattelukysymykset on luotu perustuen opinnaytetydssamme olevaan teoriaan.
Haastattelun vastaukset kasitelldaan erittdin luottamuksellisesti ja siten, ettd teidan anonymiteettinne sailyy. Eli hen-
kilollisyyttanne ei voi missaan vaiheessa yhdistda antamiinne tietoihin.

Vastauksenne on erittdin arvokasta seka hyddyllista meille ja haluammekin, ettd vastaat kysymyksiin omien tuntei-
den ja kokemusten mukaisesti. Hyddynnamme vastaustuloksia tyéhyvinvoinnin kartoitukseen ja téten sitd on hel-
pompi kehittaa.

Haastattelu voidaan keskeyttaa milloin vain. Aineisto tuhotaan opinndytetydn valmistumiseen mennessa.

DEMOGRAFISET TIEDOT:
Ika -

Sukupuoli (Mies, nainen & muu)? -
Oletko osa-aikaisessa vai kokoaikaisessa tyosuhteessa? -

Opiskeletko? Jos kyll4, niin onko se tutkintoon johtavaa? -
Esim. Monimuoto tai paivaopinto

Miten pitkaan olet tyéskennellyt Yritys X:ssa -
Oletko tyoskennellyt muissa kahviloissa aiemmin? Jos olet, niin miten se eroaa nykyisesta? —
ORIENTOIVAT KYSYMYKSET:

Millainen fyysinen terveydentilasi on talla hetkella? (miten koet ergonomian tydéssa, miten ravinto,
liikunta, uni?)

JATKOKYSYMYS TARVITTAESSA: (Mistd kuormitus/rasitus johtuu?)

Millainen henkinen terveydentilasi on tdlla hetkelld? Esimerkiksi, miten koet tyon ja vapaa-ajan yh-
distamisen?

Arvioi kuinka kauan jaksaisit tydskennelld nykyisellda kuormituksella?

Jos et kauaa niin mista se johtuu?
KYSYMYKSET TEEMOITTAIN

Tyohyvinvointi
e Kokemuksesi omasta tyéhyvinvoinnista talla hetkella?

Tyoén imu
e Mitd ajattelet tdihin lahtemisesta?

e Onko tydsi merkityksellista?
o Jos tuntuu merkityksellisesta niin mitka tekijat vaikuttavat siihen.
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o Jos ei tunnu niin mitka tekijat vaikuttavat siihen

Tyohyvinvointi tyontekijan ndakokulmasta
e Miten voit itse vaikuttaa ty6hyvinvointiin?

e Palaudutko toista tarpeeksi hyvin?

Lahijohtaminen
o Koetko, etta lahiesihenkildsi on saavutettavissa tyopaikalla tarpeeksi? Tunteeko lahiesihenkild sinut?

JATKOKYSYMYS: TOIMEKSIANTAJAN TOIVE - Miten koet toimitusjohtajan roolin, kun han on eri
kaupungissa?

e Pystytkd puhumaan tai avautumaan lahiesihenkildllesi tytéhodn tai vapaa-aikaasi liittyvista asioista / millai-
nen tydilmapiiri mielestési on? (Témdé voi tulla esiin milloin vain haastattelun aikana)

Tyohyvinvoinnin johtaminen
e Miten tybnantaja huolehtii jaksamisestasi tydssa?

e Kuvaile omin sanoin, miten tyéhyvinvointi nakyy tyopaikalla?

Tyohyvinvoinnin mittarit
e Oletko ollut kehityskeskustelussa viimeisen vuoden aikana?

e Kuinka hyddylliseksi koit kehityskeskustelun oman ammatillisen kehittymisen nakdkulmasta

e Mitd haluaisit sanoa kehityskeskustelussa nyt, jos paasisit sellaiseen?

Vield vapaa sana miten tyohyvinvointi nakyy tyépaikalla?
Onko sinulla jotain muuta lisdttavaa, tarkennettavaa tai muita kommentteja liittyen aiheeseen
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