.
mgu"E
BTE LAAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Johtaminen ty6hyvinvoinnin edistdjina

Hotelli X

Sini Sahala

Opinnaytetyo

Hotelli- ja ravintola-alan liikkeen-
johdon koulutusohjelma

2014



Tiivistelmai
-
BTN L AAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu 4.12.2014

Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulutusohjelma

Tekija Ryhmitunnus

Sini Sahala tai aloitusvuosi
2012

Raportin nimi Sivu- ja lii-

Johtaminen tyShyvinvoinnin edistdjina tesivumaira

Hotelli X 78 +5

Ohjaaja

Ulla Ijas

Tama opinndytetyo tutkii johtamisen ja tyOhyvinvoinnin valistd yhteytta. Tavoitteena
on selvittda, miten johtamisen avulla voidaan edistda hyvinvointia ty6ssa. Tyohyvin-
voinnin viitekehyksena on kolme organisatorista tasoa: ylin johto, yksikkotaso ja yksit-
tiinen tyontekijd. Lihestymistavaksi otettiin malli ylhdélta alaspiin eli, miten tyohyvin-
voinnin strateginen johtaminen nikyy yksikkotasolla, ja miten yksikkotason esimiestyo
heijastuu yksittdisen tyontekijan tychyvinvointiin.

Tyon toimeksiantajana ja kohdeyrityksena on helsinkildinen hotelli, Hotelli X. Lahto-
kohtana tutkimukselle on henkil6kunnan tyéhyvinvointitulosten heikkeneminen kevdin
2013 ja 2014 vililla. Heikentyneet osa-alueet pitivit sisillddn sitoutumisen, turvallisuu-
den, palautteenannon ja palkitsemisen, esimiesten tavoittamisen, viestinnin ja tyonteki-
jan huomioimisen.

Opinniytetyo toteutettiin syksylla 2014. Ty6 suunnattiin vastaanoton osastolle. Tyossi
kaytettiin seka kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia tutkimusmenetelmid. Kohdeyrityksen
hotellinjohtajaa ja vastaanottopaillikk6a haastateltiin teemahaastattelumenetelmalla.
Vastaanoton tyontekijoille suunniteltiin rdataloity tydhyvinvointikysely, jossa heikenty-
neita osa-alueita avattiin eri nakokulmista. Kyselyyn vastasi kymmenen tyontekijaa.
Osallistuvan havainnoinnin avulla seurattiin esimiesten ja tyontekijoiden vilistd vuoro-
puhelua yrityksen jirjestimissa tyOhyvinvointipaivissa, jossa raatiloidyn tychyvinvoin-
tikyselyn tulokset kaytiin lapi.

Tiarkeimpid tuloksia tychyvinvointia heikentavini tekijoind olivat vuorossa yksin olemi-
nen, esimiesten ja tyontekijoéiden yhteen hiileen puhaltamattomuus, lupauksista kiinni
pitimittémyys, esimiehen esimerkin nayttimisen puute ja kehityskeskusteluiden vihai-
nen maird. Lisaksi tyontekijat kaipasivat esimieheltd enemmin tiedotusta, ldsndoloa ja
tyontekijan kuuntelua ja arvostusta. Tulosten pohjalta toimeksiantajalle esitettiin kehi-
tysehdotuksia.

Asiasanat
Tyohyvinvointi, johtaminen, esimiestyd, hotelliala




Abstract

iy
BTN L AAGA-HELIA

University of Applied Sciences 4.12.2014

Degree Programme in Hotel and Restaurant Management

Author Group or year of
Sini Sahala entry
2012
The title of thesis Number of report
Leadership as a Contributor to Work Welfare pages and
Hotel X attachment pages
78 +5
Advisor
Ulla Ijas

This Bachelor’s thesis examines the connection between leadership and work welfare.
The aim is to find out how the welfare at work can be advanced by leadership. The
context for work welfare is three organizational levels: top level, unit level and individ-
ual employee. The approach was a model from up to down by how strategic leadership
of work welfare affects unit level and how unit level superior work reflects to individu-
al level work welfare.

The target company is a hotel in Helsinki, Hotel X, who is also the mandator for this
thesis. The starting point for the research was the weakened employee survey results
between spring 2013 and 2014. The weakened fields included commitment, safety,
feedback and awarding, accessibility of superiors, communication and recognition of
employees.

The thesis was conducted in autumn 2014. The research was targeted to the reception
department. Both qualitative and quantitative research methods were used. The hotel
manager and the front office manager of the target company were interviewed using
theme interview method. A tailored employee survey, where the weakened fields were
opened from different viewpoints, was conducted to the front office employees. Ten
employees responded to the survey. Participant observation was used to follow the
dialogue between superiors and employees in a work welfare day arranged by the com-
pany where the results of the tailored employee survey were went through.

The most important results to weaken the work welfare were being alone in work
shifts, lack of co-operation between superiors and employees, breaking promises, lack
of showing an example by superiors and lack of development discussions. In addition,
the employees longed for informing, presence and listening and appreciation of em-
ployees by superiors. Development ideas based on the results were presented to the
mandator.

Key words
Work welfare, leadership, superior work, hotel industry




Sisallys

T JORAANTO oottt 1
2 Tyohyvinvoinnin strateginen JORtaAMINEN ......cccevevviviviniiiiiicc s 3
2.1 TyShyvinvoinnin KASIEEEItA ......cceviiviiiiiiiiciciiiciciieicce e 3
2.1.1 Taustalla olevia vaikutteita tyOhyVINVOINTIN c.vevevereeeiriereireeeeenieeeereeneeenes 6

2.1.2° Tyohyvinvoinnin uhKia ... 8

2.1.3 Positiivinen psyKolOgia ........ccccuviviviviiiiiiiiiinininiiiiiciiiiiceccennnes 10

2.2 TyShyvinvoinnin jORtAMINEN .....ccciviiiiiiiiiiiiic e 13
2.2.1 Tyohyvinvoinnin organisatoriset taSOL ....ccvvueueueueueerriniriiiiieieeecisisienenenes 14

2.2.2 O1ganisaatiollmMapiifl ...c.c.cucueeiiiininiiiiieieiiiiiieeeeciseeee e 15

3 Liahiesimiesty6 tyohyvinvoinnin yapItajana ... 18
3.1 JohtamiSen OlemMUS ..o 18
3.1.1 Palveleva johtaminen ... 19

3.1.2 Timin JORtAMINEN c.cuoviuiiiiiiiicicicccii e 21

3.1.3 VuorovalkutustaidOt. ... 25

3.2 Hotellin vastaanoton Johtaminen........cccoeeeiiiiiiinininiiiiiieecccnnnes 28
3.2.1 Esimiesten tehtavat ja fOOlt.....ccccciviviririiiiiiiiiiiiniieeecc e 29

3.2.2 HenkilOstOSUUNNILEEIU . .c.eviriieieieiciieiiieetcccceeee e 30

4 Tutkimus Hotelli X:n tyOhyvinvoIinnin tasosta ... 33
4.1 Teemahaastattelu esimiehille........cccocceuiiiinininiiiiiiiiiice 33
4.2 Kysely henkilokunnalle .......ccovreieicciininniniccciinineeeeiccenesese e neveveieenenes 35
4.3 Osallistuva havalnnomtl ...c.ccieiieiiiiiiciiiic s 37

5 TULOKSEE ettt 39
5.1 Teemahaastattelujen tulOKSEt......ccccoiviviviiiriiieiiiiiiiiicccc e 39
5.1.1 Tyohyvinvointi johtamisjarjestelman tasolla........cccovvviiiiniiininiicinnnee, 39

5.1.2 Tyohyvinvointi yksikk6tasolla.........ccccveieivinicininiiininiiicieccece, 40

5.1.3 Menneet tydhyvinvointitulokset ja turvalliSuus ........ccceceeecevnnnirieicicnnnce. 43

5.1.4 VaikutusmahdolliSuudet ........cccoeuviviniiiiiiiiiiiiiniiiicccceeee e, 44

5.2 KySelyn tulOKSEL c..vvviuiiiiiiiiciciciciciiieceeteee e 45
5.2.1  SItOULUMINEN c..viuiiiiiiiiiiciiiiiiecc s 45

5.2.2 TYOUMAPIIT covviviiiiiiiciciciiii s 47



5.2.3 Tiimin johtaminen ja eSIMIESTYO .c.eeuririrrreruererereiririreererererereesiseseenenesesenns 53

524 AvoImet KYSYMYKSEL c.ccveveirieiiirieiiirieicierccietceeeeeeereeeeree e 601

5.3 Osallistuvan havainnoinnin tuloKSEt... . uvieirerirerieireieereeereeee s 62
5.3.1 TYOUMAPIIT c..vviiiiiiiiiiciciciiiiiiecc s 62

5.3.2 Tiimin johtaminen ja eSIMIESTYO ....couviiiuriiieiiiiiiiniiiiiccceee e 04

0 PORAINTA c.eeniiiieiee ettt ettt be st 65
6.1 Tulosten aNalySOITIA .oveueeveueereereirieieireeieeeeet ettt 65
6.2 Tutkimuksen TUOtETIAVUUS ..coveueeviieeieteieiirieeeterie ettt sae s 69
0.3 JatkotutkimuSehdOtuKSEt.....cvveuieeieicieieiiiiicccc e 72
0.4 OmMa OPPIMINEIL ceviiniiiiiieiteie ettt 72
LUAREEEE 1ttt ettt ettt ettt sttt b et bbbt b et b et be st ens 75
LUIEEEOE vttt 79
Liite 1. Teemahaastattelurungot esimiehille.........c.cccoviiiinininiiiiiiiiie, 79

Liite 2. Kysely tyontekijoille ..o 82



1 Johdanto

Tyohyvinvoinnin kehittiminen on ajankohtainen ja tirkea athe. Strategisen hyvinvoin-
nin tila Suomessa -tutkimuksen mukaan tyShyvinvoinnin resurssit ovat vihentyneet
niind taloudellisesti kireind aikoina, ja esimerkiksi henkil6stén koulutukseen panoste-
taan yha vihemmin. PAMin puheenjohtajan Ann Selinin mukaan palvelualojen tyoteki-
jat saavat kaikista vihiten tyonantajan tarjoamaa koulutusta. Han lisaa, ettd tyohyvin-
vointia tulisi ajatella investointina. Saadakseen sdist6jd pidemmilld tihtdimelld, on pa-
nostettava tyohyvinvointiin etukiteen. (Selin 2014.) Lisddntynyt tyShyvinvointi vaikut-
taa tutkimusten mukaan positiivisesti asiakaslahtoiseen palveluun, mika parantaa orga-
nisaation tuottavuutta. Tyohyvinvoinnin aktiivista kehittimistd voidaan perustella siis

inhimillisten tekijoiden ohella taloudellisella nikékulmalla.

Valitsin aiheen, koska mielestani tyShyvinvoinnin nikokulma on jadnyt lilan vihille
huomiolle useissa yrityksissa. Halusin tuoda esille pehmeimman nakékulman koko-
naisvaltaisen menestyksen saavuttamisessa. Ylin johto vaatii yksikk6jddn jatkuvasti su-
pistamaan ty6voimakuluistaan, jolloin ty6hyvinvointia uhkaavat kiireen, stressin ja uu-
pumisen lisddntyminen. Uskon, ettd sairauspoissaolot ja yleinen ty6ilmapiirin heikke-
neminen syovit pitkalld aikavililld timan lyhytndkoisen taktitkan kannattavuuden. Kes-
tavad kasvua ei voida saavuttaa ihmisten kustannuksella. Tyontekijaa arvostavalla joh-
tamisella voidaan taistella ty6hyvinvoinnin uhkia vastaan. Kohdeyritys, Hotelli X, ja sen
toimintaymparisté ovat minulle tuttuja. Tama auttoi keskittimain tutkimuksen oikean-

laisiin asioihin.

Opinnaytetyossa kasitellidn ensin kirjallisuuden avulla (luvut 2 ja 3) johtamisen ja ty6-
hyvinvoinnin vilistd yhteyttd. Padtutkimusongelma on, miten johtamisella voidaan edis-
tad tyohyvinvointia. Alaongelmat muodostuvat tyoyhteison organisatorisilta tasoilta
yldtasolta alaspdin. Alaongelmilla haetaan vastauksia kysymyksiin, miten tyShyvinvoin-
nin strateginen johtaminen vaikuttaa ldhiesimiesty6hon, ja millainen lahiesimiestyo tu-
kee tyontekijan hyvinvointia tyéssa. Tyohyvinvoinnin yleiset edellytykset luodaan ty6-
organisaation ylitasolla johdon toimesta. LahityGympiristossi eli yksikkotasolla yleisid

tyohyvinvoinnin linjauksia voidaan jalostaa ldhiesimiesty6n ja johtamisen toimesta ky-



seiseen yksikkoon sopiviksi. Alimmalla eli tyontekijatasolla tydhyvinvointiin vaikuttavat

yksilolliset tekijit, kuten asenne, tarpeet ja elimintilanne. (Tarkkonen 2013, 29-30.)

Positiivinen psykologia tarjoaa mahdollisuuden ldhestya tychyvinvointia ratkaisukeskei-
sesti kiinnittdmalld huomio asioihin, mitka ovat hyvid ja toimivia, vastakohtana perin-
teiselle tybhyvinvointiajattelulle, joka keskittyy oireiden reagointiin ja kotrjaamiseen
(Hakanen 2011, 11). Palveleva johtaminen, jossa tyontekijd ja eettiset kiytinnot asete-
taan keskioon (Brownell 2010, 360), saattaa ainakin osittain tarjota vastauksia tyohyvin-
voinnin kehittdimiselle. Yksi tirkeimmisté asioista esimiestyGssd on osoittaa arvostusta
muille (Pirinen 2012, 40). Jos esimies on henkisesti ldsné ja kuuntelee aktiivisesti tyon-
tekijoitddn eli osaa luoda tunneyhteyden, tyontekijit sitoutuvat organisaatioon vah-

vemmin (Rauhala, Leppinen & Heikkild 2013, 124).

Tutkimusosuudessa kartoitetaan kohdeyritys Hotelli X:n tychyvinvoinnin tila esimies-
tyon nidkokulmasta. Tutkimus on rajattu vastaanoton osastolle. Pohjana tutkimukselle
on keviin 2013 ja 2014 vililla tapahtunut tydhyvinvointikyselyn tulosten lasku. Erityi-
sesti heikentyneitd osa-alueita olivat sitoutuminen, turvallisuus, palautteenanto ja palkit-
seminen, esimiesten tavoittaminen, viestinta ja tyontekijan huomioiminen. Naiden tu-
losten pohjalta yritykselle luotiin radtiloity tutkimus syksylld 2014 huomioiden kaikki
kolme organisatorista tasoa. Tavoitteena oli avata esimiehille taustalla olevia vaikutteita
tyohyvinvoinnin tilaan, jotta he voisivat kehittda tyohyvinvointia yrityksessa. Luku 4
esittelee tutkimusmenetelmit, luvussa 5 kdydadn lapi tulokset ja luvussa 6 vedetdin yh-
teen tirkeimmat tulokset ja esitetddan kehitysehdotuksia tulosten pohjalta. Tyossa on

otettu huomioon hotellialan erityispiirteet.



2 Tyoéhyvinvoinnin strateginen johtaminen

Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa organisaation tulevaisuuden toimin-
taympdriston tunnistamista ja tyévoiman saattamista tehokkaaseen kdytt6on. Tyohy-
vinvoinnin tulee olla osa organisaation strategiaa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 56.)
Tirkeimpia tyohyvinvoinnin taustatekijoitd ovat oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenmukainen johtaminen seké hyvi esimies-alaissuhde. TyShyvinvoinnin edistami-
nen on jokaisen vastuulla ty6yhteisossa, mutta lopullinen vastuu siitd on ylimmalla joh-

dolla. Yksikkotasolla lihiesimies on tirkein vastuuhenkil6. (Rauramo 2008, 145-146.)

2.1 Tyohyvinvoinnin kisitteitd

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointiin sisaltyy tyon mielekkyys ja sujuvuus ym-
paristossi, joka on turvallinen, terveyttd edistiva ja tyGuraa tukeva. TyShyvinvoinnilla
on merkittava vaikutus tyon tuottavuuteen ja tuloksiin. TyShyvinvointi on subjektiivi-
nen ja laaja kokemus (Hyppanen 2013, 165), johon vaikuttavat muun muassa tyo, tyo-
yhteisé ja turvallisuus, johtaminen ja esimiesty0, arvostus, palkka ja edut, osaaminen ja
motivaatio, tyon vaativuus ja kuormittavuus ja terveys, voimavarat ja oma elamantilan-

ne.

Tyohyvinvointitoiminnan kisittelyn pohjalla on kokonaisvaltaisen tyokyvyn kisite. Ko-
konaisvaltaisen ty6kyvyn kisite pitdd sisillidn yksilon, tyoyhteison ja tyGympiriston
vilisen suhteen, jossa tyokyky muodostuu niiden elementtien lopputuloksena. Yksilon
hyvinvointi muodostuu terveydestd, osaamisesta, sosiaalisista taidoista, toimintakyvysta,
volmavaroista ja elimantilanteesta. Hyvinvointia tyoyhteis6ssa luovat hyva johtajuus,
organisointi, tydnjako, ilmapiiri, vuorovaikutus ja sosiaalinen tuki. TyOympiristossi
hyvinvointia luovat fyysiset olosuhteet ja fyysinen kuormittavuus, tyévilineet, tyoén vaa-
timukset, tyon sisalto ja mielekkyys, tyon henkinen kuormittavuus, tydmenetelmat, vai-

kutusmahdollisuudet ja uralla eteneminen. (Vesterinen 20006, 31.)

Hyvinvoiva tyoyhteiso pitaa sisalladn turvalliset ja terveelliset tyolosuhteet, arvostuk-
sen ja kunnioituksen saamisen seki tasa-arvoisen ja oikeudenmukaisen kohtelun. Lisak-

si sielld on mahdollisuus osallistua paatoksentekoon ja ilmapiiri on kannustava, innova-



tiivinen ja vuorovaikutteinen. Erilaisuus hyvaksytian, vastuuta jaetaan ja yhteison stra-
tegiaan ja paamaariin sitoudutaan. Ty6 on mitoitettu oikein henkiloston maarian,
osaamiseen ja aikaan nihden. Ty6ntekijit kokevat, ettd tybhon on mahdollista vaikut-

taa, ja ettd tyossd on kehittymismahdollisuuksia. (Vesterinen 2006, 41.)

Pohjanheimon (2012, 304-305) mukaan tyOhyvinvointi on tulosta siita, etta tyolla on
tarkoitus, se on organisoitua ja ihmiset otetaan huomioon seka yksiloina ettd yhteison
jasenind. Johtamisen tarkoituksena on varmistaa yksiléiden ja ryhmin onnistuminen
perustehtivissiain seki yksiloiden hyvinvointi ja tyoyhteison toimintakyky. Kaikki tyo-
yhteison jasenet ovat mukana ty0hyvinvoinnin toteuttamisessa, mutta johdolla ja esi-
michilld on lopullinen vastuu. Vastuu ja valta miirittelevit puitteet, joiden sisilld johta-
jat ja esimiehet voivat vaikuttaa tuloksiin ja toimintakykyyn. Kehusmaa (2011, 223) jat-
kaa, etta ty6hyvinvoinnin lahtokohtana on ymmarrys ihmisten yksilollista odotuksista ja
tarpeista erilaisissa elaimantilanteissa. Tyon johtamisella, organisoinnilla ja tyotehtivien
sisallolld voidaan vastata ndihin odotuksiin ja tarpeisiin. Tarvitaan reiluja johtajia ja esi-

miehid, jotka nikevit henkiloston sijaan yksiloita.

Rauramon (2004) kehittiman Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallin tavoitteena on ollut 16y-
tad keskeisid tekijoitd tyShyvinvoinnin taustalla sekd toimintamalleja pitkajinteisen ke-
hittimistoiminnan avuksi. Malli perustuu Abraham Maslowin kehittimain tarvehierar-
kiaan eli motivaatioteoriaan (1943). Taustalla on ajatus siita, ettd ihmisen tarpeet muo-
dostavat hierarkian, jossa ensin on tyydytettivd alemman tason tarpeet. Vasta sen jil-
keen voidaan tavoitella ylemman tason tarpeita. Tyohyvinvoinnin viisi porrasta nouse-
vassa jrjestyksessd ovat: psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymi-
sen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. (Rauramo 2008, 27, 29, 34.)

Kuvio 1 esittelee portaat ja nithin sisaltyvit asiat tyéeliman nakékulmasta.



Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin portaat -malli (mukaillen Rauramo 2008, 27)

Alimmalla eli psyko-fysiologisella portaalla ovat thmisen perustarpeisiin liittyvat asiat,
kuten ruokailu tyossi, ty6kuormitus ja tyoterveyshuolto. Tyo ei saisi olla liilan kuormit-
tavaa, muttei liian helppoakaan. Kiire voi olla merkki liiallisesta kuormituksesta tai
puutteista tyon hallinnassa. Se saattaa my0s kertoa tyon heikosta organisoinnista. Kii-
rettd voidaan hallita tehtivikuvia ja tavoitteita selkiyttimalld sekd téiden priorisoinnilla.
Kokonaiskuormitus muodostuu tyén ja vapaa-ajan vilisestd suhteesta. Terve ihminen
kestad lyhytaikaisesti voimakastakin kuormitusta, mutta myds palautumisesta on huo-
lehdittava. Palautumista voidaan edistéi riittavalld unella, tyéon monipuolisuudella ja

tauotuksella. (Rauramo 2008, 37-38, 55.)

Toisella portaalla turvallisuuden tarvetta edistivit tydsuhde ja tydolot. Turvallisuuden
tunne on puhtaasti subjektiivinen. Mairiaikainen tai osa-aikainen ty6suhde voi sopia
joidenkin elimintilanteeseen hyvin, kun taas toisille se aiheuttaa turvattomuutta, joka
heikentdd hyvinvointia. Tyoeldmin liialliset muutokset voivat my6s heikentda turvalli-
suuden tunnetta. Nykyiset muutostrendit sisdltdvit muun muassa teknologisen kehityk-
sen, informaatiotulvan, kansainvilistymisen, palveluiden ulkoistamisen, organisaa-
tiomuutokset ja sosiaalisten taitojen sekd tunneilyn korostumisen. Ty6turvallisuuslaki
velvoittaa tyopaikkaa kartoittamaan riskitekijit, jotka voivat uhata ihmisen fyysista tai

psyykkista terveyttd tyopaikalla. Tyoriskit voivat liittyd tyGymparistéon, tydoloihin tai



tyovalineisiin. Pelko on huomattava hyvinvoinnin ja kehityksen este. (Rauramo 2008,

31, 85-87, 96, 102-116.)

Kolmannella portaalla liittymisen tarpeeseen sisiltyvit ty6yhteiso, verkostot ja johtami-
nen. IThmisen perustarpeita on olla rakastettu, hyviksytty ja tarpeellinen. Ihmissuhteet
tyOssa ovat tirked osa tybmotivaatiota ja tyohyvinvointia. Hyva tyoilmapiiri pitda sisél-
ldian muun muassa hyvit esimies-alaissuhteet, hyvin tiedonkulun, kehitys- ja etenemis-
mahdollisuudet, kohtuullisen ty6kuormituksen, oikeudenmukaisuuden, vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet, luottamuksen ja yhteis6llisyyden. Thmissuhdeongelmat
ovat usein seurausta tiedon puutteesta tai vaarinkasityksistd. Usein taustalla voi olla li-
siksi yksityiselaman vaikeuksia, jotka heijastuvat tyopaikan toimintaan. (Rauramo 2008,

123, 126, 131.)

Arvostuksen tarpeeseen neljannelld portaalla sisdltyvit arvot, toiminta ja talous. Arvos-
tuksen tarvetta voi tukea kehityskeskusteluilla, antamalla palautetta seké palkitsemalla.
Arvostuksen osoittaminen tarkoittaa jokaisen tyépanoksen huomioon ottamista ja ar-
vostavaa kohtelua. Erityisen tirkedd on arvostuksen saaminen henkil6ilta, joita pitdd
itse tarkeina: lahin esimies, tyokaverit, asiakkaat tai perheenjasenet. (Rauramo 2008,

143-144.)

Ylin eli viides porras on itsensé toteuttamisen tarve, johon sisaltyvit osaamisen hallinta,
mielekds ty6, luovuus ja vapaus. Hyvinvoinnin kannalta on tirkedd, ettd tyé on sopivan
haastavaa ja vastaa yksilon ominaisuuksia. Tyomotivaation kannalta tirkeda on kehit-
tyminen ja oppimiskokemukset sekd onnistuminen ja aikaansaaminen. Oppiminen ta-
pahtuu koulutuksen lisidksi suurimmilta osin kaytinnossa, pitkillisen ammatinharjoit-
tamisen my6td. Oman osaamisen ylldpitiminen on tarkeda tyollistymisen edistamiseksi.
Lisaksi se tukee tyon hallintaa, ja sitd kautta jaksamista ja hyvinvointia tyossd. (Rauramo

2008, 161-163.)

2.1.1 Taustalla olevia vaikutteita ty6hyvinvointiin

Tyohyvinvointi on laaja ja moniulotteinen ilmi6. Se voidaan ymmirtii syy-

seuraussuhteiltaan liian kapea-alaisesti, miké estda kannattavan ja tuloksellisen toimin-



nan. Tyohyvinvoinnin toimenpiteet ovat usein ongelmiin reagointia ja ongelmien kor-
jaamista, kun taloudellisesti kannattavampaa olisi ongelmien ennakointi. Tyohyvin-
voinnin syy-seuraussuhteissa on vaikea hahmottaa tydorganisaatioiden ja pienempien
yksikkojen osuutta ja ndiden keskindissuhteita. Taustalla on nikymiéttomid vuorovaiku-
tuskytkent6ja. Tyohyvinvoinnin ilmeneminen yksilotason vaikutuksina voi olla ajallises-
ti hyvinkin pitkd. Esimerkiksi kiireen atheuttama stressi saattaa ilmeta vasta kuukausien
tai vuosien kuluttua. Sama pitee tietysti myos toisinpdin. TyShyvinvoinnin kehittamis-
toimenpiteet saattavat kantaa hedelmii vasta useiden vuosien kuluttua. (Tarkkonen

2013, 21-22.)

Useat johtamisjarjestelmit ovat vanhanaikaisia, eikd niissa ole otettu huomioon tyohy-
vinvointia merkityksellisend osana johtamista. Tyohyvinvointi tarvitsee tuekseen selkei-
ta jarjestelmia ja kaytintoja, jotka luodaan, yllipidetdan ja kehitetdan johtamisjirjestel-
min avulla. Sisdisten ja ulkoisten asiantuntijoiden nikemyksilld ja neuvoilla on merki-
tystd, mutta yksin heidin valtansa ei riitd kokonaisvaltaiseen kehittimiseen. (Tarkkonen
2013, 21.) Tyohyvinvointiasioita ei voida tyontad esimerkiksi kokonaan henkil6stéhal-
linnon vastuulle (Kehusmaa 2011, 35). Tyohyvinvoinnin ongelmat saatetaan myos siir-
tad ainakin osittain yhteiskunnan jonkin muun sektorin hoidettavaksi tai yksilolle itsel-
leen. TyoShyvinvointi nihddan yhteiskunnan yleisena arvona, jolloin tyborganisaatiot

saattavat ulkoistaa tai kieltid oman vastuunsa. (Tarkkonen 2012, 27-28.)

Luthansin (2007, 7) mukaan organisaation kestivi kilpailuetu voidaan saavuttaa inves-
toimalla, kehittimilld ja johtamalla psykologista pidomaa eli inhimillisia resursseja. Pe-
rinteiset pddoman muodot, kuten taloudellinen, teknologinen ja tiedollinen, eivit riitd
kilpailuedun saavuttamiseen. Useat organisaatiot eivit taysin ymmarra inhimillisten re-
surssien potentiaalia, eivatka tarpeeksi investoi sithen tai kehita ja johda sita. HenkilGs-
ton ja organisaation ydinarvojen vilistd yhteyttd ei tiysin ymmarretd. Seurauksena hen-
kil6ston kehittimistoimenpiteet ovat epdjohdonmukaisia ja epioleellisia. Nykypaivan
ty6eldmi arvostaa tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Yksityiselld sektorilla on tirkedd saada
jatkuvasti lisda tuottoa sijoitetulle pddomalleen. My6s julkisissa organisaatioissa tyon
tuottavuutta yritetadn pakonomaisesti kehittaa. Tallainen toiminta on usein ristiriidassa

henkil6stovoimavarojen kestavan kiyton periaatteen kanssa. (Tarkkonen 2012, 27.)



Tyoterveyslaitoksen tutkimukset osoittavat, etta henkiloston hyvinvoinnilla ja yrityksen
taloudellisella menestykselld on positiivinen korrelaatio keskendan. TyShyvinvoinnin
edistaminen on kestiva kilpailuetu. Tyohyvinvoinnin mittarina kaytetadn usein sairaus-
poissaoloja tai tyoelikekustannuksia. Edelliset ovat yritykselle merkittivid kustannus-
erid, mutta tehottomia johtamisen ja ohjaamisen vilineitd. Syy- ja seuraussuhteet jaavit
epaselviksi. Sairauspoissaolot voivat selittyd vuosien takaisilla syilld. Varhaisen tiedon
kerdamiseen tehokkaampia mittareita olisivat terveystarkastukset, koetun terveyden
selvittiminen ja kuormittuneisuuden arviointi. Lisaksi tulisi kdyttdd enemmin yksittdi-
siin yrityksiin rdataloityja tutkimuksia, jolloin tieto olisi kiyttokelpoisempaa arviointiin

ja suunnitteluun. (Kehusmaa 2011, 81-82, 158-159, 170.)

2.1.2 Tyo6hyvinvoinnin uhkia

Tyoelama on muutoksen alla. Tyosuhteen jatkuvuudesta ei ole varmuutta enad milladan
toimialalla. Ty6suhteiden osa-aikaisuus ja médrdaikaisuus ovat lisddntyneet. Tyon hen-
kinen kuormittavuus on kasvanut, ja kiire leimaa nykypaivin tyoelamaa. Kiiretta ruok-
kivat organisaatioiden kasvu- ja kannattavuusvaatimukset. Lisdksi tyon ja vapaa-ajan
vilinen raja on hamirtynyt. Tyotyytyviisyyden kokeminen on kuitenkin yksil6kohtaista,
ja taustalla ovat tyGelimai koskevat odotukset. Téill6in my6s tychyvinvoinnin ratkai-
suissa tulisi ottaa huomioon yksil6lliset erot, ei ainoastaan kehitystrendit. (Kehusmaa

2011, 56, 91-93))

Ty6tyytymittomyyden taustalla voi olla useita syitd. Uuden tyontekijan odotukset tyostd
voivat olla ristiriidassa todellisuuden kanssa. Joskus tyotyytyvaisyys voi muuttua ajan
kuluessa ty6tyytymittémyydeksi. Tahdn voivat vaikuttaa yksilolliset syyt, kuten ika,
osaaminen ja elamintilanne tai yhteisolliset syyt, kuten tyokaverit, yhteisty6 tai vuoro-
vaikutus. Tyotyytymittomyys voi ilmeta aktiivisesti tai passiivisesti. Aktiivinen kaytos
vol ilmetd uhkailuna tai yleisend vastusteluna, tai uuden tyopaikan etsimisend. Tyotyy-
tyméton henkilo saattaa ottaa yhteyttd esimieheen, mutta jos ei tistd ole apua, myos
tyosuojeluvaltuutettuun tai luottamusmieheen. Passiivinen tyotyytymattomyys ilmenee
usein mekaanisena toimintana. Tyontekija tekee vain valttimattoman. Passiivinen tyo-

tyytymattomyys voi ilmetd myo6s lisdantyneina poissaoloina, huolimattomuutena tai vir-

heini. (Hyppinen 2013, 173-174.)



Tyohon leipaantymisen uhka eli boreout on silloin jos tyontekija ei saa uurastuksestaan
ja aikaansaannoksistaan tunnustusta ja kiitosta. Ndin voi kdydd myos monipuolista ja
vastuullista ty6ta tekeville henkil6lle. Jos ponnistelujen ja palkkioiden suhde on jatku-
vastl epdtasapainossa, eiki kiitosta tule, voi tyontekijille tulla tunne, ettei rehkiminen
kannata. Leipadntymisen seurauksena tyontekija voi vahentad ponnistelujaan ja uusiin
haasteisiin tarttumista. Niin tyopaikka menettda tirkean tyontekijin. (Hakanen 2011,

119.)

Liiallinen stressi laskee ty6hyvinvointia. Stressin fysiologisia oireita voivat olla paansar-
ky, korkea verenpaine tai erilaiset syddnsairausoireet. Psyykkisid oireita voivat olla pel-
ko, masennus ja ty6tyytyvaisyyden heikentyminen. Yleisid tyGstressin aiheuttajia ovat
jatkuvat muutokset, vuorotyo, liian vihainen tai suuri tyémaira ja tyotehtivisti ja roo-
lista atheutuvat vaatimukset seki teknologia ja sen tuomat osaamisvaatimukset. Stressi
vol atheutua my6s henkiliden vilisistd suhteista tai johtamisesta. Lisdksi yksityiseliman
asiat, kuten thmissuhteet, sairaudet tai taloudelliset vaikeudet voivat kulkeutua ty6pai-
kalle stressin aiheuttajiksi. Sopiva madiri stressid nostaa tytehoa, mutta liiallisena ja
litan pitkdan jatkuvana tyoteho laskee. Liiallisen stressin seurauksena tyontekijan tehok-

kuus alenee ja luovuttaminen ja poissaolot lisadntyvit. (Hyppanen 2013, 174-175.)

Ty6uupumus eli burnout on tila, jossa liian pitkdan jatkuneesta stressistd on kehittynyt
krooninen oireyhtymai. Sille on ominaista stressioireiden lisiksi pitkdaikainen ja voima-
kas vasymys seka kyynisyys koko tyota ja tyOyhteisoa kohtaan. (Hyppianen 2013, 175.)
Suortutuminen tyosta heikkenee uupumuksen seurauksena, miké vastaavasti johtaa
stressin voimistumiseen (Virolainen 2012, 35). Stressi atheuttaa sen, ettei endd ehdi liik-
kua, sy6da tai viettda aikaa laheisten kanssa. Nukkuminen jaa vahaille, tai on vaikeaa
nukahtaa, vaikka olisi aikaa nukkuakin. Tekemittomit tyGasiat pyorivit mielessa. (Hyp-

panen 2013, 175.)

Eniten tyéuupumusta on tyontekijoilld, joilla on tyossaan suuret vaatimukset ja pienet
vaikutusmahdollisuudet. Koulutuksen on havaittu kasvattavan tyckyvyn maaria, silla
ammatillinen osaaminen tukee tyémotivaatiota ja tyon hallintaa. Paras keino taistella

tybuupumusta vastaan on sen ennaltachkaisy kohtuullistamalla tyon vaatimuksia (maa-



rdd, hektisyytta ja haasteellisuutta) seki yhteistyon kehittiminen. Tyouupumusta voi-
daan ehkiistd myos ammattitaidon kehittimiselld ja vaikutusmahdollisuuksien lisaami-
selld. Mikali tybuupumus on edennyt masennuksen tasolle, ja tyontekija on pitkalld sai-
rauslomalla, on tyohén palaaminen erittiin epatodennikdéistd — ainakaan samaan tyo-

paikkaan. (Virolainen 2012, 36—38.)

2.1.3 Positiivinen psykologia

Tyo6hyvinvoinnin yhteydessd on alettu puhua positiivisesta psykologiasta. Perinteinen
tyohyvinvointiajattelu, jossa huomio suunnataan riskien, epakohtien ja oireiden mini-
mointiin, el tuota tarpeeksi energistd, motivoitunutta ja menestykseen johtavaa tyohy-
vinvointia. Vastakohtana tille, positiivinen psykologia suuntaa huomioon sithen, mika
thmisessi ja ty6paikassa on toimivaa, vahvaa ja mahdollista. Positiivinen psykologia ei
tarkoita epdkohtien sivuuttamista, vaan sitd, ettd vahvistamalla tyGyhteisén voimavaroja
voidaan epikohdatkin kohdata ratkaisuldht6isesti. Harva tyopaikka on tdysin musta tai
valkoinen. Tami on hyvi liht6kohta tyohyvinvoinnin ja toimivamman tyoyhteison

edistimiseksi. (Hakanen 2011, 11, 14, 17.)

Positiivinen psykologia on Martin Seligmanin vuonna 1999 alulle laittama tutkimus-
suuntaus, jossa painopisteend on onnellisuus, onnistuminen ja hyvi elima. Ydinajatuk-
sena on se, ettd me voimme omalla toiminnalla ratkaisevasti vaikuttaa sithen, miten
selvidmme vastoinkdymisistd ja mika tekee meistd henkisesti vahvoja. Positiivisessa
psykologiassa huomio on vahvuuksissa ja onnistumisissa. Téarkedd on ymmairtai toi-
minnan kokonaisuus. Kaikki asiat ovat sidoksissa toisiinsa, ja vaikuttavat niin toisiinsa.
Kun organisaatiota kehitetddn tailta, kehittimisen tulokset vaikuttavat myos tuonne.

(Rauhala ym. 2013, 24-25.)

Seligman ja Csikszentmihalyi (2000) maarittelivit positiivisen psykologian koostuvan
positiivisista subjektiivisista kokemuksista, positiivisista yksilollisistd eroavaisuuksista ja
positiivisista instituutioista. Myohemmin Seligman maaritteli positiivisen psykologian
ylakasitteend positiivisille tunteille, positiivisille ominaisuuksille ja edellisida mahdollista-
ville instituutioille. (Dewe & Cooper 2012, 15.) Positiiviset tunteet sisaltdviat muun mu-

assa luottamuksen, varmuuden ja toivon. Positiiviset ominaisuudet pitavat sisilldan
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vahvuuksia, kuten hyveellisyyden, urheuden, oikeudenmukaisuuden ja lojaaliuden seka
kykyjd, kuten alykkyys ja urheilullisuus. Positiivisilla instituutioilla tarkoitetaan muun
muassa demokratiaa, vahvoja perhesiteitd ja sananvapautta. Positiiviset instituutiot tu-

kevat hyveitd, jotka puolestaan vaikuttavat positiivisiin tunteisiin. (Seligman 2002, xiii.)

Positiivista psykologiaa voidaan tarkastella onnellisuusteorian tai hyvinvointiteorian
avulla. Onnellisuusteoriassa positiivinen psykologia pitai sisillian positiiviset emootiot,
sitoutumisen ja tarkoituksen. Positiiviset emootiot johtavat miellyttivdan elamaan. Si-
toutuminen on yhteydessd Mihaly Csikszentmihalyin luomaan flow”-kisitteeseen.
Flow-tilassa keskittyminen on syvii ja tekeminen vaivatonta. Ihminen on yhti teke-
minsa asian kanssa, eikd hinen tarvitse tietoisesti ajatella tai ponnistella asian eteen.
Ihmiset etsivit my0s tarkoitusta elimédinsé palvelemalla jotakin, jonka uskovat olevan

elaimia suurempaa. Onnellisuusteoriassa tavoitteena on lisata tyytyviisyytta elamaan.

(Seligman 2012, 11-12.)

Hyvinvointiteoria on kehittynyt onnellisuusteorian jalkeen. Hyvinvointiteoriassa posi-
tiivisen psykologian tavoitteena on lisita ihmisen kukoistusta. Hyvinvointiteoriaan sisél-
tyvat viisi elementtid ovat positiiviset emootiot, sitoutuminen, tarkoitus, saavutukset ja
positiiviset suhteet. Positiiviset emootiot, sitoutuminen ja tarkoitus ovat samat elemen-
tit kuin onnellisuusteoriassakin. Hyvinvointiteoriaan Seligman on lisinnyt saavutukset
ja positiiviset suhteet. Harvat positiiviset asiat elimassa ovat yksin koettuja. Hyvin usein
nithin liittyy muita thmisid. Yhteistd niille kaikille viidelle elementeille on se, ettd ne
johtavat hyvinvointiin. Niiden ei tarvitse esiintyd samaan aikaan, vaan esimerkiksi saa-
vutus itsessddn voi johtaa hyvinvointiin. Ihmiset harjoittavat nditd elementtejd niiden

itsensa takia, ei pelkastadn saavuttaakseen muita elementteja. (Seligman 2012, 16-20.)

Tyon imulla tarkoitetaan tyohon liittyvaa iloa ja innostumista. Se tarkoittaa myonteista
motivaatio- ja tunnetilaa tyossa. Tyon imussa oleva tyontekija on tarmokas, omistautu-
nut ja uppoutunut. Tyén imua voi edistid muun muassa huolehtimalla ty6tehtivien
haastavuudesta ja monipuolisuudesta. Yhteisollisyyden yllapitiminen organisaatiossa on
tarkeda. Perustehtavin ja tavoitteiden tulee olla selkeitd. (Tyoterveyslaitos 2013.) Perus-
tehtava vastaa kysymyksiin, miksi kyseisessd tyOyhteisossa ollaan tyossa ja mika on yh-

teisen tyon tarkoitus (Tarkkonen 2012, 158).
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Jokainen voi my®6s itse yllapitid tyon imuaan. Yksi keino on tydon omatoiminen tuu-
naaminen. Tyon laaja-alaisempi tuunaaminen on helpompaa itseniisessa asiantuntija-
tyOssi, mutta myOs tiimityossd on mahdollisuus vaikuttaa sithen, miten tyotinsa toteut-
taa. Tyon tuunaaminen voi tapahtua vaikkapa uusia taitoja opettelemalla, ohjausta ja
apua pyytamalld, omaksumalla uusia tehtavia ja hankkiutumalla eroon haitallisista tyon
vaatimuksista, kuten asettamalla rajoja uhkaaville asiakkaille. Palveleva esimies ja henki-
16st6n hyvinvoinnista huolehtiva organisaatio antavat edellytykset tyén omaehtoiseen

muokkaamiseen. (Hakanen 2011, 84-87.)

Organisaation sisilld voidaan puhua erilaisista pidoman lajeista, kuten taloudellinen,
rakenteellinen, kulttuurinen ja sosiaalinen. Fred Luthans on luonut kisitteen psykologi-
nen paaoma. Psykologinen padoma tarkoittaa sitd, miten positiivista psykologiaa ja on-
nellisuuden kisitettd kiytetddn ja hyédynnetddn osana organisaatioiden suunnittelua,
johtamista ja kehittimistd. Psykologinen pddoma sisaltdd yrityksen inhimilliset vahvuu-
det ja resurssit, joita voidaan luotettavasti mitata, johtaa ja kehittad nykyaikaisessa orga-
nisaatiossa. Se tuo lisda arvoa jo organisaation olemassa oleviin padoman lajethin. Psy-
kologisen padoman kasite pitad sisalladn seuraavat ulottuvuudet: toivo, optimismi, sin-
nikkyys ja itseluottamus. (Rauhala ym. 2013, 25, 27, 29-30, 34.) Toivolla tarkoitetaan
myonteista motivaatiotilaa, jonka avulla yksilé asettaa haastavia tavoitteita ja 16ytaa kei-
not saavuttaa ne. Optimismi pitda sisallidn tunteen, ettd asiat ovat hyvin ja paranevat
entisestddn. Sinnikkyys on uskoa sithen, ettd vastoinkdymisistd ja epdonnistumisista
selvitaan. Itseluottamus on positiivinen tunne omasta osaamisesta ja suoriutumisesta.

(Leppinen & Rauhala 2012, 71.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd psykologisen pdaoman kasvu yrityksessa johtaa pa-
rantuneisiin tuloksiin. Tyontekijin toivon, optimismin, sinnikkyyden ja itseluottamuk-
sen kasvu parantaa hinen tuottavuuttaan. Organisaation ilmapiirilld on vaikutusta, silla
tyontekijoilld, jotka kokevat tyopaikan ilmapiirin myonteisend, on korkeampi psykolo-
ginen padoma. Psykologisella pdaomalla on yhteys psyykkiseen hyvinvointiin, lisdanty-
neeseen tyotyytyvaisyyteen ja pidempiaikaiseen organisaatioon sitoutumiseen. Sen ke-

hittiminen on systemaattinen prosessi, joka tapahtuu arjen kohtaamistilanteissa. (Rau-
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hala ym. 53-55, 85-86.) Esimerkkeja psykologisen padoman kehittimiseen kasitellain
kohdissa 3.1.1, 3.1.2 ja 3.1.3.

2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Lainsiddinnon noudattaminen on merkittiva osa tyénantajatoimintaa. Tyohyvinvoin-
nin kannalta parhaat tyGpaikat ovat sellaisia, jotka ylittivit lainsddddnnon vaatimukset.
Keskeisid tyoelimin lakeja ovat muun muassa tyésopimuslaki, tyGturvallisuuslaki, ty6-

terveyshuoltolaki, ty6aikalaki ja vuosilomalaki. (Rauramo 2008, 19-20.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen toiminnan tasolla pitaa sisallidn henkiloston 1) tyoturval-
lisuudesta, 2) tyokyvysti ja tyOssd jaksamisesta sekd 3) henkisestd hyvinvoinnista huo-
lehtimisen. Henkiseen hyvinvointiin sisaltyy tyotyytyvaisyys, tyon imu, tyon merkityk-
sellisyys ja sujuvuus seki arvostuksen, onnistumisen ja otkeudenmukaisuuden koke-
mukset. (Tarkkonen 2013, 32—-34.) Tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi tapahtua tyoor-
ganisaation kaikilla tasoilla seurannan, valvonnan ja ohjauksen avulla (Tarkkonen 2012,

77).

TYKY -toiminnalla eli tyokykya yllapitavilla toiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jossa
tyontekiji ja ty6nantaja yhdessi yhteistyotahojen kanssa pyrkivit edistimain ja yllapi-
tamaan henkil6ston tyokykya kaikissa tyouran vaiheissa. TYKY -toiminnan rinnalla on
yleistynyt TYHY -toiminta eli tydhyvinvoinnin edistiminen. (Rauramo 2008, 24.) Edis-
tamisosa-alueita ovat muun muassa tyo, tyoyhteiso, tydympiristo, henkiloston terveys
ja ammatillinen osaaminen. Tyoterveyshuolto on tirked yhteisty6taho TYKY -
toiminnassa. TYKY -toiminnan tulisi olla osa ty6organisaation kokonaisvaltaista ty6-
hyvinvointiohjelmaa. Kyse ei ole yksittaisistd toimenpiteista kuten litkuntasetelien ja-

kamisesta henkil6stolle vaan suunnitelmallisesta toiminnasta siitd, miten henkil6ston

tyokykya tullaan kehittimain. (Virolainen 2012, 148—150.)

Vahvimmillaan ja vaikuttavimmillaan tyohyvinvoinnin johtaminen toteutuu silloin, kun
se on linjattu strategiselle tasolle. Strategian méarittiminen on omistajan tai johtoryh-
min tehtava. Mukana voi olla my0s tyosuojelun ja tyoterveyshuollon henkil6stoa. Tyo-

hyvinvointitoiminnan onnistuminen muodostuu viime kadessa siitd ymmarryksesta,
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joka johdolla ja muulla esimiestehtdvid hoitavalla henkilostolld asiasta on. Ymmarrys
edellyttda johdon ja esimiesten altistamista perusteelliselle tyohyvinvoinnin arvioinnille
ja syy-seuraussuhteiden hahmottamiselle. Suositeltavaa olisi luoda tyborganisaatiolle
oma tyohyvinvointiohjelma. Tdmi voidaan toteuttaa vuosikellon muodossa eli kirjataan
jokaiselle kuukaudelle painopisteet strategian mukaisesti. Vuosikellon avulla voidaan
tarkastaa asioita ja huolehtia tiettyjen asioiden toteutuksesta vuosikierron aikana. Vuo-

sikello auttaa my6s saamaan kokonaisnakemyksen tychyvinvoinnin laajuudesta. (Tark-

konen 2012, 78-81.)

Viitoskirjan tydhyvinvoinnin kehittimisestd tehnyt Pertti Laine (2013) on yhtd mieltad
siitd, ettd tyOhyvinvoinnista tulisi saada tyborganisaatioiden paitéksentekijéiden mieles-
sd aidosti strateginen kysymys. Ilman pitkin tihtiyksen suunnitelmia sithen liittyvat
kehittaimistoimenpiteet jaavat napertelyn tasolle. Laineen mukaan vastuu tyéhyvinvoin-
nista tyénnetdin usein tySterveyshuollolle sen sijaan, ettd esimiehet ja muut avainhenki-

16t osallistuisivat sen kehittimiseen. (Nivaro 2014.)

Tyohyvinvointi saa alkunsa henkilstésuunnittelusta eli siitd, kuinka paljon henkilostod
hankitaan, siirretddn tai vihennetdan ja millainen urapolku nailld on yrityksessda. Henki-
16st6n laadulla on suora vaikutus niin ty6hyvinvointiin kuin tulokseenkin. Erityistd
merkitystd on johtaja- ja esimiesvalinnoilla, koska heidin osaamisensa, persoonansa ja
vuorovaikutuksensa vaikuttavat muuhun henkil6st66n ja koko ty6organisaatioon. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta on tirkedi, ettd niin johtajat kuin tyontekijit perehdytetddn ty6-
tehtavainsa kunnolla, ja ettd heitd seurataan, arvioidaan ja ohjataan riittavasti. (Tarkko-
nen 2012, 111.) TySpaikan johdon tulisi varmistua siitd, ettd patevyyden ja ammattitai-

toisuuden lisaksi esimiehet ovat johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia (Rauramo 2008, 149).

2.2.1 Tyo6hyvinvoinnin organisatoriset tasot

Tyohyvinvoinnin laaja-alaiseen ymmartamiseen tulee ottaa huomioon kolme organisa-
torista tasoa. Ylin taso kisittdd koko tyGorganisaation ja ylimmin johdon. Seuraava taso
muodostuu lahityOympiristosta ja lahiesimiehestd. Alin taso on yksilokohtainen eli

tyontekija. Tyohyvinvoinnin yleiset edellytykset luodaan tyborganisaation ylitasolla.
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Paatoksenteon tulee olla tydhyvinvoinnin tarpeet huomioon ottavaa ja organisaatiokult-

tuuri tulee rakentaa tyShyvinvointia suosivaksi. (Tarkkonen 2013, 29.)

Lihityoympiristo on se taso, jonka kanssa tyontekijid on paivittdin tekemisissd. Lahi-
tyoyhteisotasolla voidaan jalostaa ylimmin johdon tyéhyvinvoinnin linjauksia. Talld
tasolla on tarkeda, ettd yhteistoiminta on laadukasta ja saiannot ovat selvat, fyysinen
ymparisto on turvallinen, terveellinen ja viihtyisg, ja ettd johtaminen ja esimiesvuoro-
vaikutus on patevai. Yksilotasolla vaikutusta tydhyvinvointiin on persoonallisuusteki-
joilld, elimantavoilla ja -tilanteella sekd suhtautumistavoilla. (Tarkkonen 2013, 30.) Alla

on havainnollistava malli (kuvio 2).

KOKO TYOORGANISAATIO JA YLIN JOHTO
johtamisjirjestelma, ty6hyvinvointijirjestelma, Ty6hyvinvoinnin yleisten edellytysten
organisaatiokultturi luonti ja ylldpito

L {

LAHITYOYMPARISTO, LAHIESIMIES

ldhityoyhteis6, johtamisvuorovaikutus, TyShyvinvoinnin paikallisten edellytysten
toimintatavat luonti ja ylldpito
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yksil6lliset tekijdt, elimantavat ja -tilanne, Tychyvinvointiseuraamukset ja
suhtautumistavat tyon aikaansaannokset

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin muodostuminen eri organisatorisilla tasoilla (mukaillen

Tarkkonen 2013, 29)

2.2.2 Organisaatioilmapiiri

Organisaatioilmapiirilla tarkoitetaan tyGyhteison jasenten nikemyksid organisaation eri
osa-alueista, kuten luottamus, yhteistyo ja johtaminen. Kun organisaation kaikkien ja-
senten nikemykset yhdistetddn, saadaan kokonaiskdsitys organisaation ilmapiiristda. Or-

ganisaatioilmapiiri muodostuu jasentensa valisestd vuorovaikutuksesta. Ilmapiiriin vai-
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kuttaa sen jdsenten, erityisesti ylimmin johdon, kiyttiytyminen ja menettelytavat. (Vi-

rolainen 2012, 184.)

Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan kykya toimia tyOyhteisossa rakentavalla tavalla. Kaikki
tyOyhteison jasenet tarvitsevat tyGyhteisotaitoja. Niihin sisiltyvit perustehtivin toteut-
taminen yhteistyOssa esimiehen ja kollegojen kanssa, aktiivinen ote tyon tekemiseen ja
kehittimiseen, itsensa kehittiminen tyon tavoitteisiin liittyen, muiden huomioon otta-
minen ja ymmirrys kokonaisuudesta, rakentava ja positiivinen asenne sekd avoimuus
puuttua asioihin. Ty6viithtyvyydesti tulee huolehtia ja resursseja tulee kayttaa jarkevasti.
Ty6yhteisotaidot koostuvat valmiuksista, jotka edistdvit hyvia yhteistyota tyopaikalla.

(Kehusmaa 2011, 179.)

Johtajan tunneilmasto vaikuttaa koko organisaation ilmapiiriin. Tamin takia johtajan
olisi tirkedd tunnistaa omat tunteensa, ymmartid miten ne vaikuttavat muihin ja 10ytda
keino johtaa ensin omia tunteitaan, ja sitd kautta muiden ihmisten tunteita. (Rauhala
ym. 2013, 57.) Tunnealy-kasitteen luoneen Daniel Golemanin (1997, 151) mukaan kai-
ken hallitsemisen ytimend on tunteiden kisittely. Johtajan esimerkki ja toiminta muok-
kaa organisaation ilmapiirid. Yksittaiset tunteet synnyttavat mielentiloja ja nima ilmapii-
rid. Esimerkiksi tiedostamattomat huolet ja ahdistus synnyttivit pelkoa ja toistuva pel-
ko pelon ilmapiirin. Vastaavasti, luottamuksen ilmapiiri syntyy ilon, kiitollisuuden ja

arvostuksen kokemuksista. (Rauhala ym. 2013, 57, 60.)

Schneider toteutti organisaatioilmapiiritutkimusta pankeissa. Johtajien joukossa oli ha-
vaittavissa byrokraattista palvelutyylid ja innokasta palvelutyylid. Byrokraattinen palvelu-
tyyli painotti hyvissa asiakaspalvelussa toimintamallien, sdadntdjen ja systeemin noudat-
tamista. Suoritus oli rutiininomaista ja asiakkaiden ongelmia ratkottiin valmiiden toi-
mintamallien avulla. Innokas palvelutyyli sen sijaan oli joustavaa, luovaa ja yksilollista
asiakaspalvelua, jossa asiakkaisiin otettiin henkil6kohtaista kontaktia. Suhteet tyonteki-
joiden vililld olivat perheenomaiset. Schneider havaitsi, ettd sen lisiksi, ettd asiakkaiden
kasitykset palvelun tehokkuudesta olivat hyvin samankaltaiset tyontekijoiden kanssa,
johtajien positiivinen suuntautuminen innokkaaseen palvelutyyliin myo6tivaikutti palve-

lun tehokkuuteen. Johtajan suhteet ja kanssakdyminen asiakkaiden ja tyontekijéiden
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kanssa vaikuttavat tyGpaikan kokonaisilmapiiriin. Johtaja on roolimalli, jota henkil6st6

seuraa. (Jones & Lockwood 1989, 58-59.)

Organisaatioihin tehdyissé ilmapiirimittauksissa on havaittu, ettd tyypillisimmat ongel-
mat johtuvat muun muassa ilmapiirin sulkeutuneisuudesta ja palkitsemisen vihiisyydes-
ta. Hyva organisaatioilmapiiri ja esimiehen johtamistyylin hyvyys korreloivat usein kes-
kendin, ja antavat tyontekijoille voimavaroja ty6honsa. (Juuti 2013, 108.) Hyvin usein
kaivattaisiin lisdd avoimuutta ja enemman palautetta esimiehiltd ja kollegoilta. Organi-
saatioilmapiirilld on tutkimusten mukaan havaittu olevan huomattava vaikutus sairaus-

poissaoloihin. (Virolainen 2012, 188, 190.)

Olennaista on avata keskustelua aina silloin, kun se tuntuu aiheellista. Jos on tunne, ettd
tyOyhteisossa on jotain vialla, on lahdettava selvittimain asiaa ja tiedusteltava, onko
kaikki hyvin. Organisaation eri jasenilld voi olla hyvin erilaisia tulkintoja asioista. (Poh-
janheimo 2012, 140.) Organisaatioilmapiirid voidaan kehittdd osana tyoyhteis6n muuta
kehittamistoimintaa. Kehittimisessd onnistuminen vaatii johdon ohjausta ja sitoutumis-
ta. Johdon tulee arvioida omaa toimintaansa ja johtamiskdytint6jaan. Onnistuminen
edellyttdia myos henkiloston sitoutumista, silld jokainen tyontekijd vaikuttaa osaltaan
ilmapiiriin. Ilmapiirin kehittimisessd voidaan kayttdd apuna eri menetelmilld tehtivid
kartoituksia, kuten yksiléiden tai ryhmien haastatteluja, kyselyja tai havainnointia. Tu-
lokset on suositeltavaa kasitelld yhdessd henkiloston kanssa. Toimintaa lihdetdan kehit-

tamaan tulosten pohjalta. (Virolainen 2012, 189-190.)

Riitta-Liisa Larjovuori ja Marja-Liisa Manka (2014) muistuttavat kuitenkin, ettd henki-
16st6 vasyy nopeasti vastailemaan, jos se ei johda mihinkain. Henkiloston tulisi saada
vaikuttaa asioihin. Ty6hyvinvoinnin mittareilla tulee kyeta arvioimaan, mitd on tapah-
tunut niille ehdotuksille, joita henkil6kunta on tuonut julki. Kehusmaa (2011, 46, 52)
lisaa, ettd tulosten panttaaminen on turhaa, eikd hankalia asioita pitaisi lakaista maton
alle. Tarkoituksenahan on ongelmakohtien tunnistaminen ja ratkaisuvaihtoehtojen ke-
hittiminen. Mikali ongelmat jatkuvat vuodesta toiseen kehittimistoimenpiteistd huoli-
matta, johdon tulisi miettid mahdollisia muutoksia tyGyhteison jasenten suhteen (Rau-

ramo 2008, 149).
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3 Lihiesimiesty6 ty6hyvinvoinnin ylldpitdjina

Kaytannon tasolla tyohyvinvoinnin johtamisen peruselementteja ovat avoin vuorovai-
kutus ja luottamus (Hyppanen 2013, 188). Esimiehen tuki, arvostus ja oikeudenmukai-
suus ovat ratkaisevia tekijoitd tyontekijoiden jaksamisessa. Esimichen osoittama arvos-
tuksen puute on vakava terveysriski, joka voi vaikuttaa tybuupumiseen. (Vesterinen
2000, 144.) Rauramo (2008, 147) muistuttaa, ettd toisinaan esimiestyohon liittyvat vaa-
timukset ja odotukset ovat kuitenkin kohtuuttomalla tasolla, vaikka esimies onkin yksi-

kossdin keskeinen tyohyvinvoinnin vaikuttaja.

3.1 Johtamisen olemus

Esimiesty6 on johtamista. Siind vaikutetaan tavoitteellisesti ja vuorovaikutuksellisestt
yksil6ihin tai ryhmiin. Esimiesty6 voidaan Kotterin (1990) mukaan jakaa management-
ja leadership-tehtaviin. Management keskittyy asioiden johtamiseen, jossa ~asioita teh-
ddan oikein”. Management sisiltida suunnittelua, organisointia seka seurantaa ja ongel-
mien ratkaisua. Leadershipissd kyse on ihmisten johtamisesta, jossa ”tehddin oikeita
asioita”. Suunnan osoittaminen, thmisten ohjaaminen sekd motivointi ovat osa lea-
dershipid. (Hyppanen 2013, 14-15.) Fondian toimitusjohtajan Jorma Vartian mielesta

johtamisesta 30 % on managementia ja 70 % leadershipia (Rauhala ym. 2013, 76).

Onnistunutta johtajuutta on pyritty mairittelemain muun muassa johtajan luonteen-
piirteiden, johtajan taitojen ja johtamistyylin mukaan. Piirreteoria korostaa johtajan
henkil6kohtaisia erityispiirteitd, kun taas taitoteoria painottaa johtajan kykyja. Johtamis-
tyyliteoria siirtad huomion sithen, mita johtajat tekevit ja kuinka he kayttaytyvat. (Nort-
house 2013, 75.) Kurt Lewinin tekemdssa tutkimuksessa 1940-luvulla syntyivit kolme
erilaista johtamistyylid: autoritaarinen, demokraattinen ja ”antaa mennd”’-johtamistyyli.
Autoritaarisessa johtamistyylissa johtaja huolehtii tehtdvin méarittelysté ja tyon suun-
nittelusta. Kontrolli on suuri, eikd tyontekij6illa ole sananvaltaa. Demokraattinen joh-
tamistyyli on keskustelua tavoitteista ja tehtivistd sekd tyon suunnittelusta yhdessa joh-
tajan ja tyontekijoiden kesken. ”Antaa menna”-johtamistyylissd johtaja vetiytyy johta-

misvastuusta, eika aktiivisesti osallistu toiminnan ohjaamiseen. (Pohjanheimo 2012, 33—

34)
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Tilannejohtamisen teoria on yksi tunnetuimmista ja kdytetyimmistd johtamismalleista
(Hersey and Blanchard 1969). Tilannejohtamisen oletus on, ettd erilaiset tilanteet vaati-
vat erilaista johtajuutta. Tehokkaat johtajat tunnistavat, mitd tyontekijit tarvitsevat, ja
sopeuttavat johtamistyylin kyseisiin tarpeisiin sopivaksi. Johtamistyyleja on nelja: ohjaa-
va, myyvi, osallistuva ja delegoiva. Ohjaava ja delegoiva ovat tehtivisuuntautuneita,
kun taas myyvi ja osallistuva ovat ihmissuuntautuneita johtamistyyleja. Ohjaava tyyli
keskittyy tavoitteiden antamiseen ja valvomiseen. Delegoiva tyyli on my6s tehtivisuun-
tautunut, mutta siind ohjaus on vihiista, ja tyontekijéille annetaan vastuu tehda ty6
parhaimmalla nikemallddn tavalla. Osallistuva tyyli antaa tyontekij6ille vapaudet tehda
tarvittavat pdatokset, mutta tarjoaa tukea kuuntelun ja palautteen antamisen muodossa.
Myyvi tyyli keskittyy sekd tavoitteiden saavuttamiseen ettd sosioemotionaalisiin tarpei-
siin. Tilannejohtamisen mallissa on tarkeda havaita tyontekijoiden motivaatio- ja taito-

taso. (Northouse 2013, 99-102.)

Jaetulla johtajuudella tarkoitetaan sitid, ettd koko tyoyhteisé alkaa tavoitella samoja
paamairid kayttien hyvikseen jokaisen tiimin jdsenen osaamista ja taitoja. Talloin yksit-
taisistd jasenista muodostuu joukkue. Jaetun johtamisen syntyminen edellyttia palvele-
van johtamistyylin omaksumista. (Juuti 2013, 145, 147.) Pohjanheimon (2012, 38) mu-
kaan jaetussa johtajuudessa johtaminen nihddin prosessina, jossa eri osapuolet ohjaa-
vat organisaation toimintaa. Johtajuuden onnistuneisuus edellyttia osapuolten yhteis-
ymmirrystd suunnasta, resursseista ja keinoista. Johtajuus rakentuu vuorovaikutukselle

johtajan ja johdettavien valilla.

3.1.1 Palveleva johtaminen

Palvelevassa johtamisessa olennaista on, ettd johtajaa motivoi johtamisessa halu palvella
ja valtuuttaa alaisiaan. Palvelevan johtamisen keskiossd on tyontekija ja eettiset kdytin-
n6t. Avain palvelevaan johtamiseen on esimichen hyveellisyys, luonne ja henkilokohtai-
set arvot. Palveleva johtaja reflektoi jatkuvasti itsedan, silld hanen arvonsa vaikuttavat
eettiseen paatoksentekoon. Arvot toimivat myos oppaana ongelmien ja konfliktien rat-

kaisussa seka muissa toiminnoissa, jotka vaikuttavat organisaation ja sen jaseniin. Palve-
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leva johtaja kuuntelee, hoitaa ja edistdi sekd thmisten kasvua ettd organisaation yhtei-

séllisyytti. (Brownell 2010, 366-367.)

Palveleva esimies on aito ja noyrd. Aitous on sitd, ettei ammatillinen rooli peita alleen
todellista minad. Noyryyden lihtokohtana on, ettd tuntee omat vahvuudet ja heikkou-
det. Ndin osaa etsid itseddn tdydentivid voimavaroja, ja arvostaa ja toimia myos itseddn
tietdvimpien ja taitavampien tyontekijoiden johtajana. Voimaannuttava johtaminen on
tyontekijoiden tukemista, tietojen jakamista ja tyontekijoiden rohkaisemista itsensid joh-
tamiseen. Jos esimies pystyy osoittamaan tyontekijoilleen, ettd ndima ovat tirkeita ja
enemmin kuin vain tyéroolinsa, tyontekijit seuraavat esimiestd niin hyvina kuin huo-

noina aikoina. (Hakanen 2011, 78-81.)

Itsetuntemus on olennaista johtamisessa. On tirkead ymmartad itseaian: motivoitumis-
taan ja kdyttdytymistidn, vahvuuksiaan ja heikkouksiaan. Yhti tirkedd kuin ymmartia
omia motiivejaan, on ymmairtid muiden motiiveja. (Rauhala ym. 2013, 207.) Golemanin
(2007, 127) mukaan empatia rakentuu itsetuntemukselle. Mita paremmin ymmartia
omia tunteitaan, sitd taitavammin pystyy havaitsemaan my6s muiden mielialoja. Tun-
teiden hallinta vaikuttaa ajattelu- ja suunnittelukykyyn, sitkeyteen ja ongelmien ratkaisu-
jen tehokkuuteen seki kykyyn kayttdd synnynniisid henkisia valmiuksia. Tunneilyn

puute vaikuttaa thmisten valisiin suhteisiin, ja voi pahimmillaan johtaa yrityksen tulok-

sen heikentymiseen. (Goleman 2007, 109-110, 188.)

Energisointi johtamisessa tarkoittaa, ettd saa toiset ihmiset loistamaan seurassaan. Kes-
kittymalld muiden vahvuuksiin ja heiddn piilossa olevan potentiaalin nikemiseen pienid
yksityiskohtia huomaamalla saa muut tuntemaan, ettd he ovat tirkeita ja merkitykselli-
sid. Jos kohtaamisten aitkana keskittyy vain itseensd, energia valuu itseen. Jos haluaa
siirtdd energiaa muihin eli energisoida heitéd, on sithen monia keinoja. Kiinnostus toista
thmistd kohtaan sanoin ja elein sekd kuulumisten kysyminen ja lisikysymysten esittami-
nen saa toisen tuntemaan itsensa tarkeiksi. Myonteinen palaute henkilén ominaisuuk-

sista seka sen kertominen, ettd toisen nikeminen ilahduttaa, on my6s energiaa antavaa.

(Rauhala ym. 2013, 133-134))
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Coaching eli valmentaminen tyopaikalla tarkoittaa, miten saa henkil6stostdan irti par-
haimman. Valmentaminen on jatkuva prosessi, jossa tyontekijad ohjataan arvioimalla ja
antamalla saannollistd palautetta. Valmentamisen avulla valtuutetaan tyontekijoita ot-
tamaan enemman vastuuta. Valmentavan johtamisen tarkoituksena on parantaa tyonte-
kijan suoriutumistaan tyossadn kiinnittimalld huomiota kehittdmiskohteisiin, ja autta-
malla tyontekijad korjaamaan niitd. (Woods & King 2010, 221.) Coachingin uranuurta-
jan John Whitmoren mukaan coachingin tavoitteena on kehittda yksil6d, tiimid ja orga-
nisaatiota ja edesauttaa oppimista. Coachingissa eli valmentamisessa olennaista on oi-
keiden kysymysten esittiminen ja asioiden esille tuomille, ei oikeiden vastausten anta-
minen. Niin innostetaan tyontekijoitd 16ytimain vastauksia itse. (Leppianen & Rauhala

2012, 78-79.)

Palveleva johtaja kuuntelee ennen kuin puhuu ymmartiakseen alaisten nikékulman.
Hin empatisoi eli pyrkii ndkemédin maailman toisen nikékulmasta. Tiéllainen esimies
vilittdd alaistensa hyvinvoinnista. Hin haluaa auttaa jokaista kasvamaan niin ammatilli-
sesti kuin thmisena. Kasvua voi tukea opettamalla uusia tyotaitoja, osoittamalla kiinnos-
tusta alaisten ideoihin ja ottamalla heidit mukaan paitéksentekoon. Palvelevan johtajan
tietoisuus on laaja, ja hin osaa nihdi itsensa ja tilanteen laajemmassa perspektiivissa.

(Northouse 2013, 221-223.)

Palvelevalla johtamisella on tyontekijéiden hyvinvoinnin lisaksi muita myonteisia vaiku-
tuksia. Wun, Ching-Yick Tsen, Fun, Kwanin ja Liun (2013, 385, 391) mukaan palveleva
johtamistyyli myotavaikuttaa asiakaslihtoiseen palveluun palvelualalla. Johtajat, jotka
toimivat palvelun roolimalleina, siirtivat timan mallin my6s alaisilleen. Taustalla on
esimies-alaisvaihdannaisteoria. Kun alaiset saavat hyvaa kohtelua osakseen, jakavat he

sitd edelleen eteenpiin.

3.1.2 Tiimin johtaminen

Tiimin johtaminen pitdd sisallddn useita asioita. On huolehdittava seki tuntemuksista,
kuten turvallisuus, oikeudenmukaisuus, luottamus ja yhteisollisyys etta konkreettisista

kaytannoista, kuten tavoitteet, palautteen antaminen, tiimipalaverit ja kehityskeskustelut
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(kuvio 3). Ndmai edelld esitetyt elementit on kisitelty yksityiskohtaisemmin kuvion 3

alla.

Kehitys-
keskustelut

Oikeuden-
mukaisuus

Tiimin

johtaminen

Tavoitteet
& odotukset

Kuvio 3. Tiimin johtamisen elementit

Tiimin perustarpeita on turvallisuus. Lahijohtamisessa ja esimiesty0ssa tarvitaan itse-
luottamusta, jotta tiimiin voidaan luoda turvallisuutta. Esimiesten itseluottamus saattaa
horjua kiire- tai painetilanteissa. Tall6in viestintd muuttuu epavarmaksi, mika heikentdd
luottamusta ja turvallisuuden tunnetta tiimin sisdlld. Turvallisuutta voi vahvistaa eleilla,
lmeilld ja sanoilla. Ihminen saattaa kokea itsensi turvattomaksi, jos hineen katsotaan
vadrilld tavalla tai jos kielenkidytossd on uhkaa luovia sanoja, kuten “tiytyy” tai ”on
pakko”. Turvallisempia sanavalintoja ovat “saamme” tai “meilld on mahdollisuus”.
Parhaiten ty6yhteison turvallisuutta voi arvioida silld, nayttivitko ihmiset erilaisissa
tilanteissa rentoutuneilta vai varautuneilta. Lisdksi kommunikoinnin avoimuus kertoo
ty6yhteison turvallisuudesta. Uskalletaanko onnistumisista ja epdonnistumisista puhua,
val vaietaanko niisté, ja puhutaan vain harmaasta arjesta. (Rauhala ym. 2013, 88, 131—

132))
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Johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemukset ovat yhteydessi tyoyhteisén ilmapiiriin
ja sairauspoissaolojen mairain. Johtamisen oikeudenmukaisuus on kuitenkin ongelmal-
lista, silld thmiset tulkitsevat padtoksid eri tavalla ja osa voi kokea pditoksen oikeuden-
mukaiseksi ja osa ei. Oikeudenmukaisuus jakautuu jakavaan oikeudenmukaisuuteen,
menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen ja jaaviyteen. Jakava oikeudenmukaisuus pitaa
sisdllidn muun muassa ty6tehtivien, kuormittavuuden ja tyGstid saatavien palkkioiden
tasapuolisen jakaantumisen. Menettelytapojen oikeudenmukaisuus tarkoittaa samojen
sddntdjen ja periaatteiden noudattamista kaikkien tyontekijoiden kohdalla sekd peruste-
lujen esittdmistd. Jadviys tarkoittaa, ettei paatoksenteko saa olla puolueellista niin, ettd
paatoksentekijd ajaa mahdollisesti omaa etuaan. Epiily puolueellisuudesta voi esiintya
esimerkiksi silloin, jos esimies ja alainen ovat keskenain seurustelukumppaneita tai la-

heisid ystavia. (Pohjanheimo 2012, 170-171, 173, 175.)

Luottamus on niin tyoyhteisossd kuin muuallakin suhteiden perusta ja yhteistyon edel-
lytys. Ilman luottamusta emme kerro todellisia ajatuksia ja tuntemuksiamme. Luotta-
musta ei lunasteta puheilla vaan teoilla. Luottamus on molemminpuolinen tunne, joka
syntyy yhteisistd kokemuksista ja lupausten pitimisestd. T4lloin asiat etenevit sovitusti.
(Kuusela 2013, 65-66.) Rauramo (2008, 131-132) jatkaa, ettd ilman luottamusta yrityk-
sessd voidaan ty6skennelld, mutta tydhon ei sitouduta. Yhteiset, kaikkien tiedossa ole-
vat pelisadnnot ovat luottamuksen peruselementteja. Luottamukseen liittyy avoimuus,
joka nakyy vuorovaikutuksen maardssd, omien ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoinen
jakaminen, rohkeus puuttua epakohtiin, suoruus ja johdonmukaisuus seki erilaisten

ihmisten arvostaminen.

Yhteisollisyys pitda sisallian yhteisen tekemisen, osallistumisen ja jaetun vastuun. Jokai-
sella on oikeus vaikuttaa tulokseen yhteisollisessa johtamisessa. (Kehusmaa 2011, 106.)
Tiimin yhteisollisyyttd voi kehittdd luomalla yhdessd tekemisen kulttuurin, jossa esimies
ja henkilosté puhaltavat yhteen hiileen. Silloin seka yksilot etté yritys kukoistavat. Esi-
miesten tulee nayttad esimerkkia ja laittaa kidet saveen. Tiimioppimisen merkitysta ei
ole vield toden teolla sisdistetty monissakaan yrityksissa. Organisaatiot voisivat oppia
paljon toinen toisiltaan ja toistensa kokemuksista sen sijaan, ettd tuhlataan paljon re-
sursseja kursseihin ja koulutuksiin. Parhaimmillaan tiimi on oppimisen valine. (Rauhala

ym. 2013, 75, 77, 80-81, 83-84.)
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Esimichilld ja tyontekijoilla tulisi olla kaiken aikaa selva idea siitd, mitd halutaan saavut-
taa. Tavoitteiden asettamisella ei ole pelkistiddn taloudellisia hy6tyjd, vaan sen avulla
voidaan lisaksi parantaa tyontekijoéiden motivaatiota ja vihentaa stressid. Ndin silld on
vaikutusta myos tychyvinvointiin. Tavoitteiden tulisi olla selvia tyontekijalle, mitattavia,
aikaan sidottuja, haastavia, mutta saavutettavia ja liiketoiminnan kannalta oleellisia
(Woods & King 2010, 211, 213). Csikszentmihalyin (2003, 92) mukaan usein organi-
saation ylitasolla tavoitteet ovat selvid, mutta ne nayttaytyvat tyontekijalle hamarina.
Kun yksilon tarpeet ja motiivit ja organisaation tavoitteet ja paamaarit kohtaavat, tyon-
tekijat ottavat tavoitteet omikseen ja vastuun koko yksikon toiminnasta yksittdisten

tehtavien sijaan (Leppinen & Rauhala 2012, 254).

Esimiehen tehtidvina on pitda huolta, ettd kaikki tiimin jdsenet tietavat, mita heiltd odo-
tetaan. Odotukset eivit saa kuitenkaan tulla ennalta maarittyind, vaan tyontekijin oma
panos tyon tavoitteisiin, suunnitteluun ja toteuttamistapoihin lisdd tyontekijin sitoutu-
mista organisaatioon. Ennustettavuutta organisaatioon tuo se, ettd kaikki tietdvit, mitd
saa tehdd ja mitd ei. Pelisddnnoisti tulee keskustella sdannollisesti. Toimintaa ohjataan
lyhyen tidhtidimen tavoitteilla seké tiedostamalla paivittdin tirkeita asioita. (Rauhala ym.

2013, 64—65, 149.)

Palautteen antaminen on esimiehelle yksi tirkeimmistd keinoista osoittaa vilittimista ja
arvostusta tyontekijoilleen (Pirinen 2012, 40). Palaute on my6s motivointi- ja palkitse-
miskeino. Palaute voi olla joko positiivista tai rakentavaa. Positiivisessa palautteessa
osoitetaan tyytyviisyytti, ja tolvotaan samankaltaista suoritusta jatkossakin. Rakentavan
palautteen avulla ilmaistaan tyytymittomyytta tyosuoritukseen tai toimintatapoihin.
(Hyppinen 2013, 150-151.) Ikavintd tyohyvinvoinnin kannalta on, jos palautetta ei saa
lainkaan. Téll6in thminen kokee itsensd merkityksettomaksi ja tarpeettomaksi. Palaute
edistad tychyvinvoinnin lisiksi tyon tuloksellisuutta. Palautteen lisaksi kaivataan paivit-

taista kannustusta. (Rauramo 2008, 152-153.)

Leppisen ja Rauhalan (2012, 313) mielesta tehokas tapa tukea johdettavia on onnistu-
miskeskeisyys. Onnistumiskeskeisyyttd kuvaa 80/20 siinto. Palautteesta 80 % tulisi

kohdentua onnistumisiin ja 20 % asioihin, joista voidaan ottaa oppia seuraavaa kertaa
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varten. Jos tyOyhteis6ssd puututaan vain epaonnistumisiin, tulevaisuudessa ei valttimit-
td olla enda niin aktiivisia menemain epamukavuusalueelle oppimaan uutta. Onnistu-
miskeskeinen johtajuus ei kuitenkaan tarkoita aariposititvisuutta. Epdonnistumiset, ne-
gatiiviset tunteet ja huonommat paivat kuuluvat ihmisten ja organisaatioiden toimin-

taan.

Palaverit ovat virallisia vaikuttamispaikkoja. Palaverien sisilté muodostuu tiedottami-
sesta, uuden esittelystd ja asioiden sopimisesta. Esimichen tulee varmistaa, ettd kaikki
asemansa tai tehtivinsd pohjalta oikeutetut saavat mahdollisuuden tulla palaveriin. Pa-
lavereissa tulisi saada aina uutta tietoa ja mahdollisuus vaikuttaa ratkaisuihin. My6s
poissaolijoiden tulee saada tieto ja mahdollisuus vaikuttaa. (Kuusela 2013, 33—34.)
Puheenjohtajan on tirkedd toivottaa kaikki tervetulleeksi, kertoa palaverin kestosta,
luonteesta ja tavoitteesta sekd pyrkid osallistamaan jasenid tasapuolisesti (Rauramo

2008, 139-140).

Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen valilla kdytava kahdenkeskinen ennalta sovit-
tu keskustelu, joka yhdistdd parhaimmillaan ty6organisaation, yhteison ja yksilon kehit-

tymistarpeita. Kehityskeskusteluissa voidaan yhdistai yksilon ja organisaation tavoitteet.
Ne toimivat osana tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin seurantaa, palautejirjestelmaa

ja tyOn ja osaamisen kehittimistd. Tyomotivaatiota ne edistavit siten, ettd niiden tarkoi-
tus on selvittaa tyontekijan tarpeita ja kiinnostuksen kohteita tyburaansa koskien. (Rau-
ramo 2008, 157.) Johtamisjirjestelmain 16yhisti kytketty, kerran vuodessa kaytivi kehi-
tyskeskustelu ei kuitenkaan valttimattd vastaa nykypaivin johtamisen tavoitteita. Kehi-

tyskeskusteluja tulisi kdyda yrityksen omassa rytmissa. Kaikkien keskustelujen ei tarvitse
myoskain olla henkilokohtaisia. Ryhmikeskustelut saattavat olla merkittdvisti an-

toisampia organisaation osissa, joissa korostuvat tiimin jasenten valinen yhteistyo ja

tiedonkulku. (Kehusmaa 2011, 163—-164.)

3.1.3 Vwuorovaikutustaidot

Esimiestyon ja johtamisen ytimena on suhde muihin thmisiin. Se, miten esimies ajatte-
lee ja suhtautuu muihin, nakyy hanen kayttiaytymisessaan ja puheessaan. Hyviin vuoro-

vaikutustaitoihin sisaltyy Kuuselan (2013, 40, 42) mukaan arvostus muita kohtaan ja
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halu tehdi yhteisty6td, kuuntelu ja halu ymmirtid, omien ajatusten ja tunteiden ilmai-
seminen muita ihmisid loukkaamatta, halu keskustella, neuvotella ja ratkaista ongelmia,
tunteiden ja tapahtumien havainnoiminen ja huomioiminen, erilaisten mielipiteiden

hyviksyminen ja joustaminen.

Avoin vuorovaikutus auttaa johtamistyossa. Kun esimies osaa esittdd kysymyksia ja
kuunnella vastauksia, hin saa uusia nikékulmia ja parannusehdotuksia. Avointa vuoro-
vaikutusta voi lisitd Jarvisen (2005) mukaan muun muassa korostamalla yksikén perus-
tehtivaa, kayttimalld monipuolisia viestintitapoja ja kyselemalld. Avoin vuorovaikutus
on edellytys toimivalle ty6yhteisélle ja hyvalle ilmapiirille. Ilman toimivaa vuorovaiku-

tusta oppiminen ja kehittyminen hidastuvat. (Hyppanen 2013, 37-38.)

Tutkimusten mukaan tarkein asia tyoelamassa kaikille sukupolville on arvostuksen saa-
minen (Pirinen 2012, 40). Arvostuksen kokemus syntyy siitd, miten tulee kohdatuksi
vuorovaikutustilanteissa. Oleellista tissd on se, kokeeko tyontekijd tulevansa kuulluksi,
ja saavansa vaikuttaa asioiden ja tilanteen etenemiseen. Lisiksi merkitystd on silld, mi-
ten tyontekija kokee, ettd hineen suhtaudutaan. Suhtaudutaanko hineen tasavertaisena
kumppanina ja arvostettuna ammattilaisena vai alempiarvoisena, valmiiden toimeksian-
tojen ja ohjeiden tunnollisena noudattajana. Arvostuksen puute johtaa tyontekijin mo-

tivaation heikkenemiseen ja sitoutumisen vihenemiseen. (Kuusela 2013, 65.)

Arvostava johtaminen on kaytinndssi kiinnostuksen osoittamista tyontekijoitd kohtaan
ja ajan antamista tiimille ja keskusteluille. Suhtautuminen ihmisiin on myénteinen. Esi-
mies kiinnittdd usein huomiota onnistumisiin ja vahvuuksiin, ja muistaa myos mainita
niistd. Liittyminen muiden joukkoon on yksi inhimillisistd tarpeista, ja sen esimies voi
tayttad vahvistamalla tiimin yhteisollisyytta ja yhteistyotd. Arvostava johtaminen tukee
tyontekijoiden hallinnan tunnetta ja vaikutusmahdollisuuksia ty6ssdan. Tama tapahtuu
keskustelemalla mielipiteistd ja nakemyksista sekéd valtuuttamalla tyontekijoitd tekemaan

paatoksia. (Kuusela 2013, 69, 83.)

Vuorovaikutuskulttuuria pitda johtaa. Organisaation kulttuuri muodostuu johtajiensa
nakoiseksi. Jos johtajat ovat ylimielisia, siitd tulee helposti yleinen vuorovaikutustapa

koko organisaatiossa. Jokainen haluaa tulla kuulluksi, nahdyksi ja arvostetuksi seké ko-
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kea vilittamisen tunteen. Arvostavan kuuntelun lihtokohtana on lasniolo. Lasniolo
tarkoittaa kiireettomyytta ja sitd, ettd mieli on vapaana kaikesta muusta. Kiireettomyy-
den tunne synnyttdd tunneyhteytti. Jos esimies osaa luoda tunneyhteyden, tyontekijit

sitoutuvat organisaation vahvemmin. (Rauhala ym. 2013, 123-125.)

Tiedonkulun onnistuneisuudesta ja riittdvyydestd keskustellaan usein tyGyhteisossa.
Toisille ”hyva tiedonkulku” tarkoittaa kaikki oman tyon kannalta olennainen tieto, kun
taas toiset haluavat tietda kaiken mahdollisen, mita yrityksessd tapahtuu. Olennaista ei
niinkdan ole se, mitd on objektiivisesti hyva tiedonkulku, vaan keskustelu erilaisista
odotuksista. Jos tyontekijoilld on tunne, ettei tieto kulje, pitéisi ongelmaa ruveta avaa-
maan kysymysten ja keskustelun kautta, jotta pdistaan kohti alkuperiista havaintoa sii-

td, missd kohtaa tiedonkulku on epdonnistunut. (Pohjanheimo 2012, 136.)

Keskustelu on tirked elementti tyGyhteisossd. Sen avulla huolehditaan téiden sujumi-
sesta tarkentamalla tavoitteita ja toimintatapoja, ideoimalla uutta, antamalla palautetta ja
arvioimalla toimintaa. Jos keskustelu tuntuu jamihtineen paikalleen, esimies saa kes-
kustelua eteenpiin esittimalld tismentivid kysymyksid. Ratkaisevaa on se, milld tavalla
kysymykset esitetdan. Erityisesti esimichen tunnetila tarttuu muihinkin. Kiinnostuneet
kysymykset edistavit asioiden lisdksi my6s ihmissuhteita, kun taas kiirehtiminen ja epi-
luuloisuus tukahduttavat keskustelun. Kysymyksilld voi joko kannustaa: ”Kiinnostava
ajatus, kerro lisdal” tai lannistaa: ”Oletko edes ehtinyt miettia, mitd kaikkea tahan liit-

tyy?” (Kuusela 2013, 52-54.)

Dialogi on tavallista keskustelua kehittyneempi muoto. Dialogi on aitoa ldsnioloa ja
toisen kunnioittamista olevaa vuoropuhelua kahden tai useamman keskustelijan valilla.
Hyvi vuorovaikutus on puhumista, kuuntelemista ja halua ymmartaa muita. Kuuntele-
misella on erilaisia tasoja, joista alin on kuullun sivuuttaminen ja ylin empaattinen kuun-
teleminen (Heikkila 2002). Empaattinen kuuntelu on arvostuksen osoittamista puhujaa
kohtaan. Heikkilin mukaan empaattisuus kasvaa ja arvostelu vihenee sitd mukaan, mita
ylemmille kuuntelemisen tasolle menniin. (Hyppinen 2013, 40.) Jos esimichet eivit
onnistu kuuntelemaan tarpeeksi, tyontekijoista tulee haluttomia puhumaan. Tallainen
ympiristo johtaa heikentyneeseen tyotyytyvaisyyteen ja vahentyneeseen sitoutumiseen

ja osallistumiseen. (Gee 2008, 316.)
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3.2 Hotellin vastaanoton johtaminen

Tarkeimmat tehtavat hotellin vastaanoton esimiesty0ssa koostuvat asiakaspalvelun ja
tyontekijoiden johtamisesta seki taloudellisten tavoitteiden saavuttamisesta. Johtami-
seen sisdltyvit vuorovaikutustaidot, asiakkaiden ja tyontekijéiden turvallisuudesta huo-
lehtiminen seki eri lakien noudattaminen. (Woods, Ninemeier, Hayes & Austin 2007,

103.)

Vastaanoton organisaatiorakenne riippuu suurimmaksi osaksi hotellin koosta. Pienissa
yksiko6issa hotellinjohtaja voi toimia my0s vastaanottopaallikkoni ja saannollisesti tehda
suorittavaa tyOtd vastaanottovirkailijan ominaisuudessa. Suurissa yksikoissd hotellinjoh-
tajan ja vastaanottovirkailijan vilissd voi olla useita organisaatiotasoja, kuten vastaanot-
topaallikké (front office manager), apulaisvastaanottopaallikké (assistant front office
manager) ja vuoropaillikké (front desk manager). Siind missa pienissd yksikoissa tehti-
vikuvat ovat laajemmat, suuremmissa yksikoissa erilaisten tehtivikuvien maara on

suppeampi. (Woods ym. 2007, 96-97.)

Hyvi johtaminen hotellin vastaanotossa edellyttada ymmarrysta hotellin visiosta, strate-
giasta ja arvoista (Woods, Ninemeier, Hayes & Austin 2007, 126). Visio on pitkin tih-
taiimen tavoitetila, joka halutaan saavuttaa. Visio nayttaa suuntaa henkilostélle, asiak-
kaille ja omistajille. Strategia tarkoittaa niitd valintoja, jotka edesauttavat vision saavut-
tamista. Arvot kuvaavat organisaation toimintaperiaatteita, ja ne ovat suhteellisen pysy-
vid. Arvoja voivat olla muun muassa asiakkaan ilahduttaminen, lupausten pitiminen ja
yksilon arvostus. (Hyppinen 2013, 49-51.) Toteuttaakseen hotellin vision, esimiehen
tulee auttaa alaisiaan kehittimaan tietoa ja taitoja, jotka edesauttavat vision saavuttami-
sen. Tama tehdddn perehdytyksen, seurauksen ja ohjauksen avulla. Tyontekijit tulee
valtuuttaa kayttiméaan omaa harkintakykydan asiakkaiden tarpeiden toteuttamiseksi.
Tiimi tulisi muodostaa henkil6istd, jotka ovat sitoutuneita menestyksekkdaseen tyos-

kentelyyn. (Woods ym. 2007, 126.)
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3.2.1 Esimiesten tehtdvit ja roolit

Hotellissa yksikon johtajalla tarkoitetaan tavallisesti hotellinjohtajaa tai hotellipaillikkoa.
Yksikon johtajan tehtavit ja vaatimukset vaihtelevat sen mukaan, liittyvitko ne lyhyen
aikavalin, keskipitkdn aikavilin vai pitkdn aikavilin kehykseen. Lyhyen aikavilin tehta-
vit késittdvit operatiivisesta toiminnasta huolehtimisen erinomaisen asiakaspalvelun,
kulunhallinnan ja liikevaihdon optimoimisen avulla. Yksikén johtajat ovat tulosvastuus-
sa ja paineen alla tuottaa lyhyen aikavalin tuloksia. Haastavaksi hotellin johtamisen te-
kee se, etta monet palveluongelmat tulee ratkaista nopeasti ja useat toiminnot ovat

kaynnissa jatkuvasti ja samanaikaisesti. (Rutherford & O’Fallon 2007, 93-94.)

Paivittdisten operatiivisten toimintojen ohella yksikon johtajan tiytyy perehdyttda ja
kouluttaa henkil6stédin seki luoda suunnitelmia ja ohjelmia, jotka parantavat hotellin
toiminnallista kontrollia. Yksikon johtajan taytyy kehittda ja jalostaa hotellin palvelu-
strategiaa ja organisaatiorakennetta pysydkseen kilpailussa mukana. Onnistuminen pal-
velustrategian jalkauttamisessa edellyttid runsaasti kaksisuuntaista kommunikaatiota

henkil6ston kanssa ja viestinndn kehittimista. (Rutherford & O’Fallon 2007, 94-95.)

Pitkén aikavilin vaatimuksista tarkeintd on omistajien padomasta huolehtiminen seka
organisatorinen vakaus. Rahankayton padtokset tulee olla yhtaldisid hotellin strategisen
palveluvision kanssa varmistaakseen hotellin pitkan aikavalin elinvoimaisuuden. Yksi-
kon johtajan tulee suunnitella tarkkaan mairitelty palveluvisio, joka edesauttaa organi-
satorista vakautta. Useat henkil6stGohjelmat, jotka edistivit keskipitkdn aikavilin ta-

voitteita, hyodyttavit myos pitkdn aikavilin organisatorista vakautta ja elinvoimaisuutta.

(Rutherford & O’Fallon 2007, 95.)

Monet hotellin vastaanoton esimiestehtivistd ovat samankaltaisia kuin missa tahansa
organisaatiossa. Vastaanottopaillikko toimii vastaanottovirkailijoiden esimieheni ja
yksikon johtajan eli hotellinjohtajan tai hotellipaillikon alaisuudessa. Vastaanottopaal-
likko vastaa vastaanoton lisiksi koko yksikon toiminnasta hotellinjohtajan ollessa pois-
sa, esimerkiksi lomalla. Vastaanoton esimiesten tehtivit voidaan jakaa vastuisiin, toi-
mintoihin ja taitoihin. Vastuisiin kuuluu muun muassa tuntea tyolainsiddint6d, tarjota

selvit tavoitteet ja ohjeet, organisoida tyotd, valvoa ja arvioida henkil6kuntaa, kommu-
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nikoida tehokkaasti, tehdd paitoksid, toimia roolimallina tyontekijoille sekid toimia yh-
teisty6ssa hotellin muiden osastojen ja yhteisty6tahojen kanssa tuottaakseen korkea-

luokkaista asiakaspalvelua. (Woods ym. 2007, 103-1006.)

Esimiestoimintoihin kuuluu strategioiden, kiytintdjen ja toimintamallien kehittiminen
ja toimeenpaneminen, budjetin teko ja seuranta, uusien tuotteiden ja palvelujen seuran-
ta ja tutkimus, michityksesta huolehtiminen ja palo- ja pelastusosaaminen. Hyvi esimies
havainnoi ymparistéaan koko vuoron ajan ja siilyy rauhallisena hatatilanteissa. Esimie-
hen tulee jirjestda saannollisia tiimipalavereja, kehittdd henkil6stéa koulutuksen ja uusi-
en toimenkuvien avulla, ratkoa asiakkaiden ongelmia ndita ja yritystd hyodyttavalld ta-

valla sekd suorittaa yrityksen johdon miirittelemid tehtivid. (Woods ym. 2007, 104.)

Esimiehen taidot koostuvat oikeanlaisen johtamistyylin omaksumisesta, hyvisté kirjalli-
sista ja suullisista kommunikointitaidoista, tiimin johtamisesta, asiakaspalvelutaidoista ja
teknisestd osaamisesta, taloudellisesta osaamisesta, ajanhallinnasta, palautteen antami-
sesta, paatoksentekotaidoista ja kyvystd kuunnella. Hyva esimies on vastuuntuntoinen,
noudattaa turvallisuussidantoji ja yllapitda kohteliasta, ystavallistd ja ammattimaista tyo-
ilmapiiria. Hinella on vahva moraalinen kisitys, ja hin osaa motivoida ja valmentaa
henkil6stéddn. Esimies voi toimia mentorina tai muuten omaksua palvelevan johtamis-
tyylin inspiroidakseen, kouluttaakseen ja kehittidkseen henkilostodian. (Woods ym.

2007, 105.)

Esimiehen roolit voidaan Mintzbergin (1973) mukaan jakaa kymmeneen tavalliseen
rooliin. Mintzberg ryhmitteli niméd kymmenen roolia kolmeen paikategoriaan: ihmis-
suhde-, tiedonkulku- ja paitoksentekijarooleihin. Mintzberg laittoi roolit tirkeysjarjes-
tykseen laskevasti: johtaja, yrittaja, valvoja, tiedottaja, esikuva, yhteyshenkilo, edustaja,
hiirididen kasittelija, resurssien jakaja ja neuvottelija. (Rutherford & O’Fallon 2007, 89,

96.)

3.2.2 Henkilostosuunnittelu

Hotelliybpymisten médrd kddntyi laskuun Suomessa vuoden 2014 aikana. Kotimaisten

yopyjien lisaksi venildisten yOpyjien maari laski jyrkasti. Venaliisten yopyjien maara
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kaikissa majoitusliikkeissd viheni 10 prosentilla vuoden 2014 tammikuun ja kesikuun
vililld edellisvuoteen verrattuna. Lasku selittyy Vendjin heikolla taloustilanteella, ruplan
heikentymiselld ja Ukrainan kriisilla. Venaldiset ovat kuitenkin edelleen ulkomaisten
matkailijoiden kirkisijalla. Kotimaisten yopyjien lasku selittyy veronkorotuksilla, hinto-
jen nousulla ja tySllisyystilanteen heikentymiselld. T4std on seurannut palvelujen kysyn-
nén lasku. Heikon tilanteen arvioidaan jatkuvan ainakin vuoden 2015 loppuun asti.

(Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa 2014.)

Ty6voiman tarve hotellissa on suoraan verrannollinen kysynnalle. Kysynti vaihtelee
kausiluonteisesti suhdanteiden, vuodenaikojen ja tapahtumien mukaan, mutta myos
saman paivin aikana on kiireisempid seka hiljaisempia hetkia. Miehityksen tavoitteena
on yhteen sovittaa tyévoima kysyntidn niin tarkkaan kuin mahdollista. Miehitysongel-
maan on kaksi pdasuuntausta: muokata tyGvoiman tarjontaa tai muokata asiakkaiden
kysyntdd. Kdyttoasteen ja vastaanoton henkil6kunnan vilille voidaan luoda suhde pe-
rustuen minimi mairille henkil6kuntaa seka lisihenkil6kunnan maira kysynnin lisdan-
tyessa. Talld lahestymistavalla pystytdan vastaamaan kausiluonteiseen ja viikoittaiseen
kysyntddn, muttei paivitason kysyntdan. Erilaiset asiakassegmentit vaativat eri maarin
henkil6kuntaa. Esimiesten taidot ja kokemus edellisten vuosien tyévoiman tarpeesta

auttavat optimaalisen micehityksen suunnittelussa. (Jones & Lockwood 1989, 59-60.)

Henkil6ston joustavuutta voidaan muokata neljalld tavalla: toiminnallisella, numeerisella
tai palkallisella joustavuudella sekd ulkoistamalla. Toiminnallinen joustavuus tarkoittaa,
ettd henkil6sto kykenee selviytymaian monenlaisista tehtévisté ja kykenee toimimaan
myo6s muissa yksikoissa tai toimenkuvissa. Numeerinen joustavuus tarkoittaa, ettd hen-
kil6ston tyon tuntimadraa voidaan mukauttaa kysynnan mukaan. Apuna tassa voivat
olla mairaaikaiset tyOntekijat, osa-aikaiset tyontekijat tai erilaiset tasoittumisjarjestelmat.
Palkallisella joustavuudella tarkoitetaan palkitsemisjirjestelmid, jotka rohkaisevat toi-
minnalliseen joustavuuteen. Ulkoistamalla siirretadn joitakin toimintoja, kuten ker-
roshoito, toiselle yritykselle ja ndin siirretdan riskia ja epavarmuutta muualle. (Jones &

Lockwood 1989, 60.)

Perinteisen tuotantoalan ja palvelualan, johon hotellialakin lukeutuu, vilinen ero on

siind, etta palvelualalla asiakas on mukana palveluntuottamisprosessissa. Palvelua ei

31



titen voida samalla tavalla varastoida kuin tuotantoa. Koska palvelu syntyy yhteisty6ssa
henkil6kunnan ja asiakkaan kesken, hotellialalla on vakiintunut sanonta, ettd henkil6-

kunta on tarkein resurssi. (Hoque 2000, 4-5.)

Hotellialan kysynnin kausiluontoisuuden vuoksi kokoaikaisen tyovoiman lisaksi tarvi-
taan satunnaista tydvoimaa, kuten osa-aikaisia ja ”nollatuntilaisia”. Osa-aikaisen ty6-
voiman palkkaaminen sisaltda kuitenkin omat riskinsa. Jos osa-aikaiselle tydvoimalle ei
voida luvata vahvaa tySturvaa riittdvin tyGtuntimiirin, tyon jatkumisen tai urakehityk-
sen muodossa, saattaa télld olla vaikutusta tyontekijan organisaatioon ja organisaation
arvoihin sitoutumisessa. Toinen sitoutumiseen vaikuttava tekija on henkil6ston nike-
minen kuluerani. Hotellien tiytyy huolehtia erityisen tarkasti kulunhallinnastaan pysy-
dkseen kilpailussa mukana. Se ei kuitenkaan saisi johtaa siithen, etti my6s henkil6kunta
nihdiin kertakayttoresurssina. Muuten sillda on negatiivinen vaikutus henkil6ston moti-

voituneisuuteen ja sitoutumiseen. (Hoque 2000, 22, 37-38.)

Tyontekijoiden motivointi on tarkedd. Useatkaan motivointikeinot eivat vaadi rahallista
panostusta. Motivoituneisuutta voi lisita muun muassa jaetulla johtamistyylilld ja tyon-
tekijoiden valtuuttamisella. (Woods ym. 2007, 124.) Herzbergin (1976) motivaatioteori-
an mukaan tyytymattomyys johtuu hygieniatekijéiden puuttumisesta ja tyytyviisyys mo-
tivaatiotekijoiden esiintymisesta. Palkka, ty6olot ja tyoturvallisuus kuuluvat hygieniate-
kijoihin. Ne eivit useimmiten lisda tyytyvaisyyttd, mutta niiden puuttuminen aiheuttaa
tyytymattomyyttd. Motivaatiotekijoitd sen sijaan ovat saavutukset, tunnustus, sopivasti
haastava tyo, vastuullisuus ja kehittyminen. Nama tekijat luovat tyytyvaisyytta, ja siten
vahvistavat sitoutumista. Esimiesten tulisi ottaa huomioon ulkoisten motivaatiotekijoi-
den lisaksi sisdiset motivaatiotekijit, jotka vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen. (Rut-

herford & O’Fallon 2007, 435.)

32



4 Tutkimus Hotelli X:n ty6hyvinvoinnin tasosta

Tutkimusosuudessa kdytin metodista triangulaatiota eli monimenetelmiisyyttd (Hirsjir-
vi ym. 2009, 233). Yrityksen hotellinjohtajaa ja vastaanottopaallikk6ad haastattelin kum-
paakin teemahaastattelun avulla (liite 1). Tyontekijoille tein kyselylomakkeen (liite 2).
Osallistuvaa havainnointia toteutin yrityksen jirjestimaissi keskustelutilaisuudessa, jossa
kdytiin ldpi tyontekijéiden kyselyn tulokset, ja keskusteltiin tydhyvinvoinnin tasosta

yrityksessa.

Toteutin tutkimuksen timén opinndytetyon teoriaosuudessa esitellyn tyéhyvinvoinnin
organisatoristen tasojen mallin mukaan, kohta 2.2.1. Hotellinjohtajan haastattelu kasitti
yrityksen ylimmin johdon: johtamisjarjestelmin, tyShyvinvointijarjestelman ja organi-
saatiokulttuurin. Vastaanottopaillikoltd tiedusteltiin ldhityGymparistosta: lahityGyhtei-
sostd, johtamisvuorovaikutuksesta ja toimintatavoista. Tyontekijoiden kyselyssa paino-
piste oli yksittaisessa tyontekijassa, hinen suhtautumistavassaan tyoilmapiiriin, tiimin

johtamiseen ja esimiestyohon seka yritykseen sitoutumiseen.

4.1 Teemahaastattelu esimiehille

Haastattelu on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma, jolle tyypillista on ko-
konaisvaltainen tiedonhankinta ja aineiston kokoaminen todellisissa, luonnollisissa ti-
lanteissa. Tietoa kerdtaan ithmisten kautta, ei mittausvilineilld. Lahtokohtana ei ole teo-
rian tai hypoteesien testaaminen vaan aineiston moniulotteinen ja yksityiskohtainen
tarkastelu. Tutkijan tavoitteena on paljastaa jotakin uutta. Laadullisia metodeja tiedon
hankinnassa ovat muun muassa haastattelut ja havainnointi. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelmalla.
Tapauksia kisitelladn ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2009, 164.)

Haastattelussa padstiin suoraan kielelliseen vuorovaikutukseen tutkijan ja tutkittavan
vililld. Haastattelun edut ovat siing, ettd tutkittava pystyy kertomaan aiheesta laajemmin
kuin tutkija pystyy ennakoimaan eli puhe voidaan sijoittaa laajempaan kontekstiin. Tut-

kittavana on aihe, joka tuottaa vastauksia moniulotteisesti ja moniin suuntiin. Haastat-
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telussa voidaan selventid ja syventdd saatavia vastauksia, ja esittdd lisakysymyksid. Toi-
saalta, haastattelu on aikaa vievii ja se edellyttda huolellista suunnittelua ja valmistau-
tumista seka haastattelijan rooliin ettad haastattelutilanteeseen liittyen. Haastattelun lop-
putulos riippuu sekd haastateltavasta, haastattelijasta etti tilanteesta kokonaisuudessaan.
Haastateltava saattaa antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia, mikd heikentdi haastattelun

luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 204—-206.)

Teemahaastattelu on strukturoidun eli lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun vi-
limuoto. Teemahaastattelulle tyypillistd on, ettd aihealueet eli teemat ovat tiedossa, mut-
ta teemojen jérjestys ja kysymysten tarkka muoto vaihtelevat. (Hirsjarvi ym. 2009, 208.)
Merton, Fiske ja Kendall (1956) kuvailevat teemahaastattelua seuraavien ominaispiirtei-
den avulla: tiedetddn, ettd haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen, tutkija on alus-
tavasti selvitellyt ilmion tirkeitd osia, prosesseja ja kokonaisuutta ja paatynyt timan ti-
lanneanalyysin avulla tiettyihin oletuksiin. Analyysinsd pohjalta hin kehittdd haastattelu-
rungon, ja lopuksi tutustuu tutkittavien henkiléiden subjektiivisiin kokemuksiin tilan-
teista. Teemahaastattelun eteneminen teemojen avulla, yksityiskohtaisten kysymysten
sijasta, tuo tutkittavien ddnen kuuluviin ja ottaa huomioon heidin tulkintansa asioista.
Merkityksia asioille syntyy lisaksi tutkijan ja tutkittavan vuorovaikutuksessa. Haastatel-
tavan vastaukset heijastavat haastattelijan ldsndoloa ja hinen tapaansa kysya asioita, ku-

ten myos edeltavida kysymyksid ja vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—49.)

Paddyin haastattelemaan esimiehia juuri siksi, ettd aiheesta saataisiin mahdollisimman
laajasti ja kokonaisvaltaisesti tietoa. Haastateltavat saivat vapaasti kertoa omista tulkin-
noistaan ja asioille antamistaan merkityksistd. Haastattelun aikana pystyin myos syven-
tamaan vastauksia ja esittamaan lisikysymyksid. Esitin hotellinjohtajalle ja vastaanotto-
paillikolle haastattelupyynnot, ja sain suostumuksen molemmilta. Haastattelupéiva paa-
tettiin edelliselld viikolla. Lihetin molemmille ennakkoon teemahaastattelurunkojen

aihealueet, jotta he olivat tietoisia haastattelun teemoista.

Haastattelut toteutettiin samana paivana lokakuussa 2014. Molemmat haastattelut pi-
dettiin hotellin tydhuoneessa, jossa ei ollut muita paikalla. Pyysin suostumuksen haas-
tattelun nauhoittamiseen ennen haastatteluja. Haastattelut nauhoitettiin, joten haastatte-

lun aikana en tehnyt muistiinpanoja vaan keskityin aktiiviseen kuunteluun. Olin varan-

34



nut molemmille haastatteluille tunnin aikaa, mutta hotellinjohtajan haastattelu kesti
noin 40 minuuttia ja vastaanottopaillikon noin 20 minuuttia. Todellisuudessa materiaa-
lia tuli molemmista haastatteluista litteroidessa eli puhtaaksi kirjoittaessa melkein saman

verran, koska haastattelu vastaanottopaillikon kanssa oli tempoltaan nopeampi.

Litteroin haastattelut samana ja seuraavana pdivini, kun ne pidettiin. Litteroin haastat-
telut ensin referoivasti kisin kirjoittaen eli poimin samoin tein keskeiset asiat nauhoite-
tun materiaalin perusteella. Alkaessa analysoimaan litterointeja huomasin kuitenkin, ettd
se oli ongelmallista, koska litteroinnit olivat litan suuripiirteisia. Niinpa litteroin ne uu-
destaan tekstinkasittelyohjelmalla, tilld kertaa sanasta sanaan. En kuitenkaan litteroinut
kesken jaaneita tavuja, erilaisia painotuksia tai taukojen pituuksia. Tama oli ensimmii-
nen kerta, kun litteroin haastatteluja sanasta sanaan, joten en osannut ensin ottaa sen
merkitystd huomioon analysoinnin kannalta. Referoiva litteroiminen suoraan nauhalta
edellyttda litteroijan tulkinnan suurta roolia, koska litteroija paattid, mika osa puheesta
on litteroinnin arvoista. Tami ei mahdollista haastattelun syvillistd analyysid, eikd tue
materiaalin monipuolista jatkokayttoa. (Kvalitatiivisen datatiedoston kasittely 2014.)

Niin silla on mielestini tutkimuksen luotettavuutta heikentava vaikutus.

Molempien haastattelujen litteroimiseen meni useampi tunti aikaa. Lopuksi kuuntelin
vield haastattelut uudestaan, jotta varmasti olin saanut kaiken yl6s. Ensimmaisen refe-
roivan ja toisen sanasta sanaan litteroinnin johdosta kuuntelin molemmat haastattelut
yhteensi neljd kertaa lipi kokonaisuudessaan. Niin pystyin analysoimaan haastatteluja
monipuolisesti. Padpainopiste oli tietysti asiasisallossa, mutta samalla pystyin analysoi-
maan joissain mairin myo6s ilmaisua ja tutkijan ja tutkittavan vilistd vuorovaikutusta

(Kvalitatiivisen datatiedoston kasittely 2014).

4.2 Kysely henkilokunnalle

Kysely on survey-tutkimuksen keskeinen muoto. Englanninkieliselld survey-termilld

tarkoitetaan sellaisia kyselyn, haastattelun tai havainnoinnin muotoja, jossa aineisto ke-
ritdan standardoidusti. Survey-tutkimus kisitelldan yleensa kvantitatiivisesti. (Hirsjarvi
ym. 2009, 193-194.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeistd on, ettd havaintoaineis-

to voidaan muuttaa méarilliseen, numeeriseen muotoon. Muuttujat voidaan asettaa
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taulukkomuotoon ja saattaa aineisto tilastollisesti kasiteltdvian muotoon. Tuloksia voi-
daan kuvailla vaikkapa prosenttitaulukoilla. Yleensd maaritellddn perusjoukko, johon
tulosten tulee pited, ja tistd perusjoukosta otetaan otos. Kvantitatiivisessa tutkimukses-
sa keskeistd on my6s johtopdiatokset aiemmista tutkimuksista, ailemmat teoriat ja késit-

teiden mairittely. (Hirsjarvi ym. 2009, 140.)

Kyselyn etuina voidaan pitéa sitd, ettd se sadstda tutkijan aikaa ja vaivannakoa. Kyselylla
voidaan tavoittaa useita henkil6itd ja kysya monia asioita. Jos kyselylomake on suunni-
teltu huolellisesti, aineisto voidaan analysoida nopeasti tietokoneen avulla. Kyselyn hait-
toina voidaan pitéda sitd, ettd ei voida olla tdysin varmoja, ovatko vastaajat vastanneet
huolellisesti tai ovatko he ymmartaneet kysymykset siten, kuin tutkija on ne tarkoitta-
nut. Hyvin kyselylomakkeen teko vaatii tutkijalta monenlaista tietoa, taitoa ja aikaa.
Joissain tapauksissa lisidksi kato eli vastaamattomuus nousee suureksi. (Hirsjarvi ym.
2009, 195.) Kyselylomakkeessa tutkijan vaikutus tietojenkeruuvaiheessa on pyritty mi-
nimoimaan, mutta kysymykset saattavat silti heijastaa tutkijan omia oletuksia (Hirsjirvi

& Hurme 2008, 23).

Tassa opinnaytetyossa tyontekijoiden nakemyksid paitettiin tutkia kyselyn avulla. Tahan
ratkaisuun paidyin siksi, ettd vastaajat saivat sailyttdd taydellisen anonyymiyden. Tutki-
jan vaikutus pyrittiin minimoimaan, koska tyoskentelen samassa yrityksessa tyontekijoi-
den kollegana. Kysymykset haluttiin my6s esittda kaikille tyontekijoille tismalleen sa-
malla tavalla eli strukturoidusti, jolloin vastaukset olisivat keskendin vertailukelpoisia.
Strukturoidut kysymykset helpottavat vastaamista auttamalla vastaajaa tunnistamaan
asian sen sijaan, ettd hinen pitdisi muistaa se. Kysymyslomake koostui sekd monivalin-
takysymyksista, asteikkokysymyksista etta kahdesta avoimesta kysymyksestd. (Hirsjarvi
ym. 2009, 198-201.)

Kyselylomakkeen rakentamisen apuna kaytettiin yrityksen menneitd tychyvinvointi-
kyselyjen tuloksia ja erityisesti kohtia, joissa tulokset olivat heikentyneet eniten vuosien
2013 ja 2014 vililli. Nama kohdat kasittivat sitoutumisen, turvallisuuden, palautteenan-
non ja palkitsemisen, esimiesten tavoittamisen, viestinnan ja tyontekijan huomioimisen.
Niiden teemojen pohjalta lahdin rakentamaan kyselylomakkeen runkoa. Pyrin syven-

tamaan heikentyneita teemoja ja tarkastelin niitd useamman kysymyksen avulla. Esi-
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merkiksi turvallisuutta tarkasteltiin neljain monivalintakysymyksen ja yhden avoimen

kysymyksen avulla.

Kysely testattiin neljalld ulkopuolisella henkil6lld, minké avulla kyselya hiottiin. Ennen
kyselylomakkeen julkaisemista tyontekijoille se naytettiin toimeksiantajalle. Toimeksian-
taja el esittinyt muutosehdotuksia kyselyn suhteen. Kysely jaettiin tyontekijéille loka-
kuussa 2014. Saatesanoissa pyysin vastaajia tayttimaan kyselyn ajatuksella, jolloin siitd
olisi mahdollisimman paljon apua ja mainitsin, ettd jokaisen nikemys on tirked. Saa-
tesanat kirjasin yrityksen sisdiseen viestintakanavaan. Vastaajilla oli kaksi viikkoa aikaa
tayttdd kysely. Kysely oli mahdollisuus tiyttad joko paperilomakkeella tai sahkoéiselld
lomakkeella. Kahden viikon jalkeen muistutin asiasta yrityksen sisdisessa viestintakana-
vassa ja sain vield kaksi vastausta lisid. Vastauksia sain yhteensd kymmenen eli kiytin-
nossa kaikki vastasivat. Olin jakanut lomakkeet kaikkien, yhteensa 13 henkilon, loke-
roon, mutta joukossa oli my6s kolme henkil6d, jotka eivit olleet tdissa kyseisend kah-
den viikon ajanjaksona. Nama henkil6t tekevit muutenkin hyvin satunnaisesti, jos lain-
kaan, vuoroja kohdeyrityksessa. En kdyttinyt datan purkamiseen mitaian erillista ohjel-
maa, koska vastaajia oli vain kymmenen. Tein Microsoft Excel -ohjelman avulla taulu-

kot jokaisesta vastauksesta. Avoimet vastaukset kirjoitin kaikki allekkain.

4.3 Osallistuva havainnointi

Haastattelut ja kyselyt kertovat, miten tutkittavat havaitsevat, mitd ympirilld tapahtuu.
Ne ovat siis subjektiivisia nikemyksid. Ne eivit kuitenkaan kerro, mité todella tapahtuu.
Havainnoinnin avulla voidaan selvittdd, miten ihmiset todellisuudessa toimivat. Tieteel-
linen havainnointi ei ole kuitenkaan vain nakemistd. Havainnoinnin avulla paastian
luonnollisiin ympiristoihin saamaan valitonta ja suoraa tietoa yksiloiden ja organisaati-
oiden kayttdytymisestd ja toiminnasta. Se on erinomainen menetelma esimerkiksi vuo-
rovaikutuksen tutkimisessa. Toisaalta, havainnoija saattaa hairitd tilannetta tai muuttaa
sen kulkua. Havainnoijan emotionaalinen suhtautuminen saattaa heikentad objektiivi-
suutta. Joissain tilanteissa my6skédn tietoa ei ole mahdollisuus tallentaa vilittémisti,
jolloin tutkijan taytyy luottaa muistiinsa, ja kirjata havainnot myéhemmin. Havainnoin-
nin eettiset ongelmat liittyvat muun muassa sithen, kuinka paljon tutkittaville kerrotaan

havainnoinnin kohteista. (Hirsjarvi ym. 2009, 212-214.)
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Havainnointi voidaan jakaa systemaattiseen havainnointiin ja osallistuvaan havainnoin-
tiin. Systemaattisessa havainnoinnissa olennaista on luokitteluteemojen luominen ja
niiden asiantunteva kaytto. Havainnot tehdédin ja tallennetaan systemaattisesti ja tarkas-
ti. Havainnoija on ulkopuolinen toimija. Osallistuva havainnointi voidaan luokitella
alaryhmiin sen mukaan, kuinka intensiivisesti tutkija pyrkii osallistumaan tutkittavien
toimintaan. Osallistumisen aste voi vaihdella tiydellisestd osallistumisesta havain-
noivaan osallistumiseen. Osallistuva havainnointi on vapaasti tilanteessa muotoutuvaa.
Tirkedd on muistaa, ettd tutkija pitdd havainnot ja omat tulkintansa havainnoista eril-

laan. (Hirsjarvi ym. 2009, 214-217.)

Kohdeyritys jarjesti marraskuun 2014 alussa keskustelutilaisuuden, jossa timan opin-
ndytetyon yhteydessd vastaanoton tyontekijoille tehdyn kyselyn tulokset kaytiin lapi.
Paikalla olivat hotellinjohtaja, vastaanottopiallikko ja vastaanottovirkailijoita seki ker-
roseminti ja kerroshoitajia. Olin tilaisuudessa mukana tutkijan roolissa. Esittelin tulok-
set paikalla olleille henkil6ille ja suoritin osallistuvaa havainnointia tilaisuuden kulusta.
Pyrin itse olemaan kommentoimatta tuloksia, jolloin vetdydyin tiydellisestd osallistumi-
sesta havainnoivaan osallistumiseen. Tulosten lapikdymisen yhteydessa tyontekijoilla oli
mahdollisuus jakaa omia nikemyksiddn tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Hotel-

linjohtaja toimi puheenjohtajan roolissa.
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5 ‘Tulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimusmenetelmisti eli teemahaastatteluista, kyselyista ja
osallistuvasta havainnoinnista saadut tulokset. Niitd analysoidaan tarkemmin seuraavas-

sa luvussa.

5.1 Teemahaastattelujen tulokset

Analysoin haastattelut teemoittelun avulla. Teemoittelulla voidaan tarkoittaa aineiston
plirteitd, jotka ovat yhteisia usealle tai yhdelle haastateltavalle, tai ne saattavat perustua
teemahaastattelun teemoihin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173). Hotellinjohtajan ja vas-
taanottopaallikén teemahaastattelurungot olivat hieman erilaiset, vaikka ne myos osit-
tain sivusivat toisiaan, ja sisdlsivat samoja teemoja seka kysymyksia. Hotellinjohtajan
haastattelu sisilsi teeman tyOhyvinvoinnista johtamisjirjestelmin tasolla, mika ei sisél-
tynyt vastaanottopaallikon haastatteluun. Tiimipalaverit ja kehityskeskustelut ovat ho-
tellinjohtajan vastuulla, niin myos ne sisallytettiin ainoastaan hotellinjohtajan haastatte-
luun. Vastaanottopaallikolta tiedusteltiin lahiesimiestyOstd, kuten tavoitteista, motivoin-
nista ja palkitsemisesta, mika ei sisdltynyt hotellinjohtajan haastatteluun. Seka hotellin-
johtajan ettd vastaanottopaillikon haastatteluissa kysyttiin heidin nakemyksidan tychy-
vinvoinnista yksikkétasolla, organisaatioilmapiirista, menneista tyohyvinvointituloksista

ja vaikutusmahdollisuuksista tydhyvinvoinnin edistimiseksi.

5.1.1 Tyohyvinvointi johtamisjirjestelmin tasolla

Hotellinjohtajan haastatteluun sisaltynyt teema tyohyvinvoinnista johtamisjarjestelman
tasolla aloitti atheeseen tutustumisen silla, miten tyohyvinvointi nakyy strategisella ta-
solla eli mitd siitd on sanottu strategissa ja mitd toimenpiteitd on olemassa. Haastatelta-
va mainitsi, ettd kaikki tyohyvinvointiin liittyvat asiat hoidetaan lainsdaddnnon mukai-
sesti. Yritystasoiset toimintasuunnitelmat tyoterveyshuollon kanssa kisittivit tyGhyvin-
vointiin ja tyokyvyn yllipitoon liittyvit asiat. Yksikossd tehdddn turvallisuus- ja ymparis-
tokartoitus kerran vuodessa. Henkil6kunnan tyShyvinvointikyselyt toteutetaan kaksi

kertaa vuodessa ja esimies-alainen keskustelut kerran vuodessa.
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Seuraavaksi kysyin, miten henkilosuunnittelussa, erityisesti esimiestehtivid koskien,
otetaan tyOhyvinvoinnin nikékulma huomioon. Henkil6stosuunnittelulla tarkoitetaan
henkil6ston hankintaa, siirtoa ja urapolkua yrityksessid. Haastateltava mainitsi, ettd tyo-
hyvinvointia ei erillisend osa-alueena kiyda lapi, mutta esimichen toimenkuva kiydiin
lipi ja toki osa siitd liittyy erilaisiin henkilOstoresurssien hallintaan, kuten tyolainsdadan-
non ja tydehtosopimuksen tunteminen, tyévuorosuunnittelu, tydymparistoon liittyvien
asioiden huomioon ottaminen seka varhaisen vilittimisen malli. Kysyin, miten psyko-
loginen pddoma eli inhimilliset vahvuudet ja resurssit otetaan johtamisessa huomioon.
Yrityksessd on jaettu hieman erityistehtavid, kuten kanta-asiakasohjelmasta huolehtimi-
nen. Lisaksi jokaisella on mahdollisuus pyrkia yrityksen kautta vuoropiillikko- tai paal-

likk6tutkintoon. Tydtehtdvid el ole kuitenkaan mahdollista muuttaa kovin yksil6llisiksi.

Kysyin my6s, miten tychyvinvoinnin uhkia kuten stressid ja uupumusta pyritain ennal-
ta ehkiisemaan ja toisaalta, miten tyon imua eli tydhon liittyvaa myonteistd motivaatio-
ja tunnetilaa pyritadn lisiamaan. Haastateltava mainitsi, ettd tychyvinvoinnin uhkien
seurannassa kaksi tirkeintd mittaria ovat sairauspoissaolojen maari ja tyotyytyvaisyys-
kyselyn tulokset. Tyon imua pyritddn lisidmadn antamalla palautetta ja mahdollistamalla

kaikkien eteneminen urallaan.

5.1.2 Tyohyvinvointi yksikkotasolla

Teema tyShyvinvointi yksikkotasolla tarkasteli, miten tydhyvinvointi huomioidaan yk-
sikossi ja mika merkitys silld on, mita tyohyvinvointiin liittyvid tyovilineitd on kaytossa
ja miten johtaminen ja esimiestyo yksikossd tukevat tyohyvinvointia. Yksikén organi-

saatioilmapiirid tarkasteltiin vuorovaikutuksen ja tunneilmaston avulla.

Hotellinjohtaja mainitsi, ettd tyohyvinvointi ja ty0ssa jaksaminen on erittdin tarkeda.
Koska yritys on palvelualalla, niin tirkein toimintaresurssi on henkil6sté. Han lisasi,
ettd tyoilmapiiri ja tyossi jaksaminen heijastuvat suoraan asiakaspalveluun. Tyovalineita
tyohyvinvoinnin edistimiseksi ovat muun muassa liikuntasetelit, mahdollisuus kayttda
hotellin omaa kuntosalia ja mahdollisuus osallistua muutaman paivin mittaisille kun-
toutuspiiville. Vastaanottopdallikko lisisi, ettd tyShyvinvointikyselyt tarjoavat mahdolli-

suuden tyOhyvinvoinnin edistaimiseksi kiinnittdmalla huomiota kehittaimiskohtiin.
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Johtaminen ja esimiesty6 tukevat tyShyvinvointia sekd hotellinjohtajan ettd vastaanot-
topaallikon mielestd tyévuorosuunnittelun avulla. Hotellinjohtaja mainitsi, ettd kuormit-
tuminen ei saa olla liiallista, tai jos se on, niin ei ainakaan pitkakestoisesti. Vastaanotto-
paallikko sanoi, ettd pyrkii suunnittelemaan tyovuorolistat niin, ettd ottaa tyontekijéiden
toiveet huomioon. Hotellinjohtaja lisisi, ettd keskusteluyhteyden pitdd olla avoin ja
viestintdd pitdd olla riittavasti. Ty6olosuhteiden tulee olla sellaiset, jotka mahdollistavat
tyon tekemisen lain puitteissa oikein ja riittavan tehokkaan suorittamisen asiakaspalve-

lun nakokulmasta.

Hotellinjohtaja ja vastaanottopaillikko olivat molemmat sita mieltd, ettd vuorovaikutus
toimii yksik6ssd hyvin, eikd kumpikaan nihnyt tarvetta sen kehittimiselle. Hotellinjoh-
taja niki, ettd pienessi tyOyhteis6ssi vuorovaikutus on aika suoraa ja nopeaa. Vastaan-
ottopaillikké mainitsi sahkoisen kanavan, joka toimii koko vastaanoton tiimin vilisend
viestintdkanavana. Se on tirked kanava, jota seuraamalla pysyy karryilld, mitd yksikéssa
on tapahtunut. Molempien mielestd yksikon tunneilmasto on paaasiassa positiivinen,
vaikka ajoittain on kiire ja stressid. Hotellinjohtaja lisési, ettd hinen nikékulmastaan

esimiestd voi ldhestyd mistd vain asioista.

Hotellinjohtajan haastattelussa kysyttiin kehityskeskusteluista ja tiimipalavereista, jotka
molemmat ovat hanen vastuullaan. Haastateltavasta kysyttiin, minka merkityksen hin
nikee kehityskeskusteluilla olevan ja minki takia yksikossi ei ole vihidin aikaan pidetty
kehityskeskusteluja. Hotellinjohtaja sanoi, ettd ilman muuta kehityskeskusteluissa oleva
vuoropuhelu on tirkedd. Kehityskeskusteluissa selvitetidn jokaisen yksittdisen tyonteki-
jan tilanne, tulevat haasteet ja toiveet. Yksikossa ei ole kyseisend vuonna pidetty kehi-
tyskeskusteluja ajanpuutteen vuoksi, mutta muita keskusteluja liittyen muun muassa
henkil6kohtaiseen kehitykseen ja tulevaisuuteen henkilokunnan jisenten kanssa on pi-

detty tarpeen mukaan.

Tiimipalavereita on pidetty sadnnollisesti, ja siitd haastateltava on tyytyviinen. Tiimipa-
laverit eivit kuitenkaan korvaa yksittaisia keskusteluja esimiehen ja alaisen valilla, vaan
tiimipalavereissa keskitytadn sisdiseen viestintdan ja ohjeistuksiin. Toki siellakin osittain

sivutaan tyohyvinvointiin liittyvid asioita. Haastateltavalta kysyttiin my6s, miten ja voi-
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siko tiimioppimista hy6dyntii, esimerkiksi juuri tiimipalavereissa. Haastateltavan mie-
lesti toisiltaan oppiminen ja jasenten oman taidon jakaminen olisi mahdollista, mutta

sitd el ole otettu varsinaisena teemana kayttoon.

Vastaanottopaillikon haastattelussa kysyttiin tiimin tirkeimmisti tavoitteista, ja niiden
kommunikoimisesta henkil6kunnalle. Vastaanottopaillikko toi esille sen, ettéd yrityksen
tirkeimpana tavoitteena on tuottaa voittoa omistajilleen. Kun kysyin, miten tahin ta-
voitteeseen paastain, ja mika on henkil6ston rooli tissé, niin haastateltava mainitsi
asiakastyytyvaisyyden ja henkil6ston, joka vahvasti vaikuttaa asiakastyytyviisyyteen.
Hin sanoi, etti lisaksi myytivin tuotteen eli huoneen on oltava kunnossa. Tavoitteet
kommunikoidaan henkilékunnalle tiimipalavereissa, joissa kdyddin seki yrityksen tulos
ettd asiakaspalautteet lipi. Vastaanottopaillikké tulostaa asiakaspalautteet myos taka-

huoneen seinalle.

Teema motivoinnista ja palkitsemisesta kasittivit kysymyksid, miten henkil6stéd moti-
voidaan ja miten henkil6ston onnistumisiin ja kehittimiskohtiin reagoidaan. Liséksi
kysyttiin, miten vastaanottopaillikké niakee palautteenannon motivointikeinona. Vas-
taanottopaallikko aloitti, etta talla hetkelld henkil6stéa motivoidaan vahin liian vahin.
Kaytto6n on suunniteltu otettavan vouchereita, mitd annetaan, jos huomataan henki-
16ston toiminnassa jotakin erityisen hyvaia. Henkil6stolle on myo6s silloin tilloin annettu

elokuvalippuja.

Henkil6ston onnistumisiin reagoidaan kiittimalld, mutta vastaanottopaillikké myonsi,
ettd ”’se varmaan jaa aika vihalle”. Sisdisissd laadunmittauksissa onnistuminen mahdol-
listaa kyseisille laadunmittaustapahtumassa mukana olleille henkiléille erilaisia palkinto-
ja, esimerkiksi lahjakortin yrityksen palveluihin. Jos henkilékunnan toiminnassa huoma-
taan kehittimisen varaa, asia kdydiin lipi kyseisen henkilén kanssa. Haastateltavan
mielestd kaikki tiimin jasenet puuttuvat aktiivisesti, jos huomaavat virheitd. Kun kysyin,
ovatko haastateltavan mielestd onnistumisen ja kehittamiskohtien huomaamiset tasa-
painossa, niin hin sanoi, ettd eivit varmaan ole, ja enemmain puututaan kehittimiskoh-
tiin. Kun kysyin, miten vastaanottopaillikké nakee palautteenannon motivointikeinona,
niin hin sanoi, ettd se kannustaa korjaamaan epikohtia ja jos vastaavasti on annettu

elokuvalippuja kiitokseksi, niin tyontekijit ovat tulleet kertomaan, mitd elokuvaa ovat
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kayneet katsomassa. Haastateltava naki, ettd sanallinen palaute ei valttamattd aina ole

ihan riittavaa.

5.1.3 Menneet ty6hyvinvointitulokset ja turvallisuus

Yrityksen tychyvinvointiluvut heikkenivat merkittavasti tydhyvinvointikyselyn tulosten
2013 ja 2014 vililla. Lisiksi koettu turvallisuuden tunne oli huomattavasti heikentynyt.
Molemmilta haastateltavilta, hotellinjohtajalta ja vastaanottopaillikoltd, kysyttiin mista
turvallisuus yksikéssda koostuu, mistd koetun turvallisuuden tunteen heikentyminen voi-

si johtua ja miten turvallisuuden tunnetta yksikossé voitaisiin lisata.

Hotellinjohtaja niki, ettd tyoturvallisuus koostuu sisdisistd ja ulkoisista uhkista. Hin
sanoi, etti sisiinen ja ulkoinen turvallisuustilanne, tyckalut, vilineet ja ympiristo, ei ole
muuttunut. Hén ei kasitd, miksi koettu uhka olisi yllittden muuttunut paljon selvem-
miksi. Hinen mielestddn tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden, kuten tyokalut ja viki-
vallan uhka, hoidossa tai ty6vilineissa ei ole puutteita. Hotellinjohtaja lisasi, etta jonkun
henkil6kohtainen tilanne on voinut tietenkin muuttua ja asioita on alettu kokemaan
erilailla, mutta sithen on ty6nantajan vaikea puuttua. Haastateltavalla itsellddn ei ole
tiedossa tyOpaikalla tapahtuneita yksittaisia vaaratilanteita, jotka lisdisivat turvattomuu-
den tunnetta. Hin ei my6skédan keksi, miten turvallisuutta voitaisiin entisestddn lisita

nykyisesta.

Vastaanottopaillikon mielestd tyopaikalla on kdytossd monia tyokaluja ty6turvallisuu-
teen liittyen. Yksik6ssd on ympari vuorokauden piivystiava valvomo, turvanapit vas-
taanotossa ja palokokeita tehdiin sddnnollisesti. Henkiset asiat eli koettu turvallisuuden
tunne on hanen mielestaan hyvin yksilollista. Aikaisemmat henkilokohtaiset kokemuk-
set voivat vaikuttaa turvallisuuden tunteeseen, vaikkeivit ne liittyisi tybhon. Myoskdian
vastaanottopaallikko ei kasitd, miksi turvallisuus on heikentynyt, silld palokokeita on,
turvallisuusnappeja on testattu ja palokunta tulee palohilytyksen sattuessa nopeasti pai-
kalle. Turvallisuuden tunnetta voitaisiin lisitd hinen mielestidin lisatd ehka silld, ettd
yovuorossa olisi aina kaksi tyontekijad, mutta asiakasmaaraltaian hiljaisten 6iden vuoksi

sithen ei voida ryhtyd. Ainoastaan silloin, jos asiakasmairit ovat suuremmat, voi yévuo-
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rossa olla kaksi tyontekijdd. Haastateltavan mielestd asiasta ja ihmisten odotuksista tiy-

tyy keskustella.

Myos hotellinjohtaja on sitd mieltd, ettd asiasta taytyy keskustella, koska hin el ymmar-
rd, miksi tyOtyytyviisyystulokset ovat laskeneet ndin merkittavasti. Hin sanoi, etta selvid
muutoksia toimintaymparistossa, michityksen mairdssa tai esimiehistossa ei ole tapah-
tunut kyseiselld ajanjaksolla. Yrityksessi on annettuja tekijoitd tehokkuuteen ja tulok-
seen liittyen, joihin ei voida yksikossd vaikuttaa. Niilld annetuilla reunachdoilla tarkoi-
tuksena olisi tehda kuitenkin mahdollisimman hyvi ty6paikka, jossa kaikki viithtyvit ja
pystyvit antamaan tiyden tyOpanoksensa. Haastateltava jatkoi, etti, koska kyseessd on
pieni tyOyhteis6, niin yhdenkin henkilén oma tilanne voi vaikuttaa kokonaishyvinvoin-
tiin ja kaikkien viithtyvyyteen. Avoin vuoropuhelu ja tulosten alkuldhteille padseminen
olisi tirkeda. Se, mita hotellinjohtaja nakee paivittain, ei tue heikentyneité tuloksia, ja se

on ongelmallista.

Kun kysyin hotellinjohtajalta, missa hin nikee kehittimisen varaa, niin hin mainitsi
palautteenannon, henkil6kohtaiset kehityskeskustelut ja viestinnidn. Hinen mielestdin
kaikki osa-alueet ovat kuitenkin than hyvilld tasolla, eika hian nie mitaian yksittdistd on-
gelmaa. Onnistunutta yksikossda on haastateltavan mielestd siannolliset tiimipalaverit ja

my6s viestintd ”on than hyvilld tasolla”.

5.1.4 Vaikutusmahdollisuudet

Hotellinjohtajalta kysyttiin, mikd on hinen roolinsa ty6yhteison jasenend tyohyvinvoin-
tiin liittyen. Lisdksi kysyttiin hinen vaikutusmahdollisuuksiaan seki strategisella tasolla
ettd yksikkotasolla. Héneltd kysyttiin my6s, mikd on vastaanottopaillikén rooli tychy-
vinvointiin liittyen. Hotellinjohtaja sanoi, ettd hin vastaa tyoyhteison ty6turvallisuuteen
ja tyohyvinvointiin liittyvistd asioista. Strategisella tasolla hanelld ei juuri ole vaikutus-
mahdollisuuksia, mutta yksikkotasolla hanen vaikutusmahdollisuutensa tyohyvinvoin-
tiin liittyen ovat suuret. Taloudelliset tavoitteet ovat annettuja, mutta niiden puitteissa
hin pystyy vaikuttamaan kaikkeen, mita yksikossa tapahtuu. Vastaanottopaillikon rooli
tyohyvinvointiin liittyen on myos suuri, koska han tekee samaa tyota, kuin vastaanotto-

virkailijat ja on lasna tyontekijan arjessa. Niin hin pédsee itse tarkkailemaan tyovalinei-
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td. Hin vastaa my0s tyGvuorosuunnittelusta eli tyén kuormittavuudesta, joka on tirked
asia tychyvinvointiin liittyen. Samalla pitéisi antaa palautetta paivittiin omille alaisilleen

tyOssa suoriutumisesta.

Vastaanottopaillikoltd kysyttiin hinen omasta roolistaan tyoyhteisén jaseneni tyohy-
vinvointiin liittyen, ja miten han itse kokee voivansa vaikuttaa tychyvinvointiin yksikos-
sd. Hin sanoi, ettd ldhimpana esimieheni hinen roolinsa on kuunnella tyontekijoita,
miten he voivat. Ty6évuorosuunnittelu on myos hianen vastuullaan. Haastateltavan mie-
lestd hinen roolinsa on suuri, koska hin ty6skentelee kaikkien kanssa vastaanotossa.
Hin kokee vaikuttavansa tyohyvinvointiin suurimmilta osin tyévuorosuunnittelun kaut-
ta. Jos hin huomaa, ettd jotkut asiat ovat pielessi, hin voi viedd ne eteenpdin omalle

esimichelleen eli hotellinjohtajalle. Tama pystyy auttamaan taas eri tavalla.

5.2 Kyselyn tulokset

Kyselyyn vastasi kymmenen vastaanoton tyontekijda eli kaytinnossa vastaukset saatiin
kaikilta. Kysely oli jaettu 13 tyontekijin lokeroon, mutta joukossa oli kolme henkil6a,
jotka eivit olleet toissd kyseisend ajanjaksona, ja jotka tekevit muutenkin hyvin vahin
toitd yksikossd, jos lainkaan. Kyselyn tulokset analysoin kysymys kerrallaan. Kyselylo-
make oli jaettu monivalinta- ja asteikkokysymysten avulla kolmeen teemaan: sitoutumi-
nen, ty6ilmapiiri ja tiimin johtaminen ja esimiestyo. Lisaksi lomakkeessa oli kaksi avoin-
ta kysymystd. Monivalinta- ja asteikkokysymykset analysoin kvantitatiivisesti muutta-
malla vastaukset taulukkomuotoon Microsoft Excel -ohjelman avulla. Avoimien kysy-

mysten vastaukset kirjoitin kaikki allekkain.

5.2.1 Sitoutuminen

Sitoutumista mitattiin kolmen kysymyksen avulla. Ensimmiiselld kysymykselld tiedus-
teltiin tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. Yksi vastaajista sanoi sitoutumisensa
olevan erinomainen. Seitseman eli suurin osa vastaajista sanoi sitoutumisensa olevan

hyvilld tasolla. Kaksi vastasi sitoutumisensa olevan tyydyttiva. (Kuvio 4.)
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Miten arvioisit omaa sitoutumistasi
organisaatioon?
1 ) .
2 Erinomainen
Hyva
Tyydyttédva
= Vilttéva
7 M Heikko

Kuvio 4. Sitoutuminen organisaatioon (n = 10)

Toisella kysymykselld (kuvio 5) mitattiin trendid, miten vastaajat kokevat sitoutumisen-
sa muuttuneen viimeisten kolmen vuoden aikana. Jos oli tyoskennellyt yrityksessa vi-
hemmin aikaa, kuin kolme vuotta, niin sitoutumista arvioitiin sen ajan perusteella.
Kaksi vastaajista sanoi sitoutumisensa vahvistuneen. Neljd vastasi sitoutumisensa pysy-

neen jokseenkin samana ja loput nelja sitoutumisensa heikentyneen.

Miten sitoutumisesi on muuttunut viimeisten
kolmen vuoden aikana?

(jos olet tyéskennellyt yrityksessd vahemman aikaa,
arvioi sen ajan perusteella)

Vahvistunut

Pysynyt jokseenkin samana

Heikentynyt

Kuvio 5. Sitoutumistrendi (n = 10)

Kolmannella kysymykselld (kuvio 6) haluttiin selvittdd, mitka asiat vahvistavat / vahvis-
taisivat vastaajien sitoutumista eniten. Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinta
asiaa. Kaikki eivit kuitenkaan valinneet kolmea vaithtoehtoa. Yksi vastaajista valitsi vain
yhden asian ja yksi vastaajista kaksi. Lahes kaikki eli yhdeksdn kymmenesti vastaajasta
valitsivat yhdeksi vaihtoehdoksi tyénantajan arvostuksen sitoutumista edistaviksi teki-
jaksi. Palkka ja palkitseminen sai kuusi ddanta, hyva tyoilmapiiri (tyokaverit ja keskinaiset

suhteet tyopaikalla) ja kehittymismahdollisuudet (uuden oppiminen, uudet tyotehtivit
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tai uralla eteneminen kumpikin viisi 4dntd. Vaikutusmahdollisuudet (esim. tavoitteisiin
ja tyon sisaltoon liittyen) sai kaksi ddntd. Kukaan ei valinnut yrityksen imagoa / ty6nan-

tajakuvaa sitoutumista edistdviksi tekijaksi.

Mitki asiat vahvistavat / vahvistaisivat sitoutumistasi
eniten? (valitse 3 tarkeinta)
10
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3 2 O o & &
S 2 & X & S
& & & & & &
& & S & R &
& & RS 5 ? \
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Kuvio 6. Sitoutumista vahvistavat asiat (n = 10)

5.2.2 Tyo6ilmapiiri

Kysymyksissd neljd ja viisi tutkittiin ty6ilmapiirid. Kysymyksessa viisi oli erilaisia tunte-
muksia, joita mitattiin kysymyksen nelja avulla. Neljannen kysymyksen viittimat toimi-
vat mittareina erilaisille tuntemuksille, joita olivat avoimuus, yhteisollisyys, oikeuden-
mukaisuus, luottamus ja turvallisuus. Kysymyksessi viisi esiintyi my6s arvostuksen

tunne, mutta sitad mitattiin seuraavan teeman, tiimin johtaminen ja esimiestyo, alla.

Neljainnessa kysymyksessd mitattiin erilaisia véittdmiéd Likertin 5-portaisen asteikon
avulla laskevasti 5-1, jossa 5 = tdysin samaa mieltd ja 1 = tdysin eri mieltd (Hirsjarvi ym.
2009, 200). Ensimmiisen vaittiman avulla mitattiin avoimuutta. Vaittamana oli ’ty6yh-
teis6n vuorovaikutus on avointa” (kuvio 7). Puolet vastaajista eli viisi henkil6a oli sa-
maa mieltd viittiman kanssa. Kaksi vastaajista el osanneet sanoa ja kolme vastaajista oli

eri mielta.
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Ty6yhteison vuorovaikutus on avointa.

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mieltd

En osaa sanoa

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Kuvio 7. Vuorovaikutuksen avoimuus (n = 10)

Neljannen kysymyksen toisen vaittimin “esimichet ja henkilosto puhaltavat yhteen
hiileen” avulla mitattiin yhteisollisyytta (kuvio 8). Taman viittiman suhteen suurin osa
eli kuusi vastaajista oli eri mieltd. Kaksi ei osannut sanoa ja loput kaksi oli osittain sa-

maa mielta.

Esimiehet ja henkilost6é puhaltavat yhteen hiileen.

Taysin samaa mieltd

Osittain samaa mielta

En osaa sanoa

Osittain eri mieltd

Taysin eri mieltd

Kuvio 8. Esimiesten ja henkil6ston vilinen yhteisty6 (n = 10)

Neljannen kysymyksen kolmas ja neljas vaittima mittasivat otkeudenmukaisuutta (ku-
vio 9) ja (kuvio 10). Kolmas viittdmi “kaikkia koskevat samat sddnnét” jakoivat tyon-
tekijoiden nikemykset kahtia. Puolet vastaajista oli samaa mielti ja puolet eri mieltd
viittaman kanssa. Neljannen vaittiman “tyotehtavit jakautuvat tasapuolisesti tiimin
jasenten kesken” suhteen kaksi vastaajista oli samaa mieltd, kolme ei osannut sanoa ja

viisi eli puolet vastaajista oli eri mielta.
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Kaikkia koskevat samat sddnnot.

Tdysin samaa mieltd

Osittain samaa mieltd

En osaa sanoa

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Kuvio 9. Samojen sidntéjen noudattaminen kaikkien kohdalla (n = 10)

Tyo6tehtdvat jakautuvat tasapuolisesti tiimin
jdsenten kesken.

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

En osaa sanca

Osittain eri mielt3

T&ysin eri mieltd

Kuvio 10. Tyo6tehtivien tasapuolinen jakautuminen (n = 10)
Neljannen kysymyksen viides vaittama “lupauksista pidetdan kiinni” mittasi luottamus-

ta (kuvio 11). Puolet vastaajista eli viisi oli eri mieltd, neljd ei osannut sanoa ja ainoas-

taan yksi oli osittain samaa mielta.
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Lupauksista pidetaan kiinni.

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mieltd

En osaa sanoa

Osittain eri mieltd

Taysin eri mielta

Kuvio 11. Lupauksista kiinni pitiminen (n = 10)

Neljainnen kysymyksen loput vaittimat mittasivat turvallisuutta. Turvallisuus oli merkit-
tavisti heikentynyt yrityksen vuosien 2013 ja 2014 tyShyvinvointitulosten vililld, joten
halusin lihted avaamaan turvallisuuden tunnetta useammasta nikékulmasta. Kuuden-
nen viittimén “minulla on riittdvisti tietoa ongelmatilanteita varten, kuten haastavat
asiakkaat tai palotilanteet” suhteen yli puolet eli kuusi vastaajaa oli samaa mieltd, yksi ei
osannut sanoa ja kolme oli eri mieltd. (Kuvio 12.) Seitsemannen vaittiman ~ongelmati-
lanteissa saan tarvittaessa esimiehiin yhteyden puhelimen tai sihképostin vilitykselld,
jos he eivit ole fyysisesti paikalla” kohdalla jilleen kuusi vastaajista oli samaa mielta,

yksi el osannut sanoa ja kolme oli eri mieltd (kuvio 13).

Minulla on riittdvdsti tietoa ongelmatilanteita varten,
kuten haastavat asiakkaat tai palotilanteet.

Téysin samaa mieltd

Osittain samaa mieltd

En osaa sanoa

Osittain eri mielta

Téysin eri mieltd

Kuvio 12. Tiedon riittivyys ongelmatilanteissa (n = 10)
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Ongelmatilanteissa saan tarvittaessa esimiehiin
yhteyden puhelimen tai sdhképostin vilityksella,
jos he eivit ole fyysisesti paikalla.

Taysin samaa mieltd

QOsittain samaa mieltd

En osaa sanoa

QOsittain eri mieltd

Taysin eri mieltd

Kuvio 13. Esimiesten tavoittaminen ongelmatilanteissa (n = 10)

Kahdeksannen viittiman “ollessani yksin vuorossa en koe turvattomuutta” kohdalla
neljd vastaajaa oli samaa mielta ja kuusi vastaajaa eri mieltd (kuvio 14). Turvattomuutta
yksin ollessaan kokivat siis yli puolet vastaajista. Turvallisuuden tunnetta mitattiin vield
tyosuhteen avulla ”ty6suhteeseen liittyvit asiat eivit vaikuta heikentiviasti turvallisuu-
den tunteeseeni (esim. tybtuntien riittivyys)”. Lihes puolet vastaajista eli neljd ei osan-
nut sanoa. Loput kuusi jakautuivat niin, ettd kolme oli samaa mielti ja kolme eri mieltd.

(Kuvio 15.)

Ollessani yksin vuorossa en koe turvattomuutta.

Téysin samaa mieltd

Osittain samaa mielta

En osaa sanoa

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Kuvio 14. Turvattomuuden kokeminen vuorossa yksin ollessa (n = 10)
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Tyosuhteeseen liittyvat asiat eivat vaikuta
heikentdvasti turvallisuuden tunteeseeni
(esim. tydtuntien riittavyys).

Taysin samaa mielt3
Osittain samaa mielt3
En osaa sanoa
Osittain eri mielta

Téysin eri mieltad

Kuvio 15. Ty6suhde turvallisuuteen vaikuttavana tekijand (n = 10)

Kysymyksessa viisi vastaajat saivat valita, mitd tuntemuksia he kaipaisivat tyoyhteis6on

enemman. Kysymykselld ei siis mitattu sitd, kuinka paljon kyseistd tunnetta vastaajat

kokevat tyGyhteisossi olevan, vaan kaipaavatko he sitd enemmain. Avoimuuden, yhtei-

sollisyyden, oikeudenmukaisuuden ja arvostuksen tunnetta kaipasivat kuusi vastaajista.

Luottamuksen tunnetta kaipasi viisi ja turvallisuuden tunnetta nelja vastaajista. Kukaan

ei vastannut, ettei kaipaa mitdan ja on tyytyvainen. Kaikki siis kaipasivat ainakin jotakin

tunnetta lisdd. (Kuvio 16.)

Kaipaisin tyéyhteis66n enemman seuraavia tuntemuksia:
(saat valita niin monta vaihtoehtoa kuin haluat)

o [ Nw £ (S )} ~
I

il

Kuvio 16. Mitd tunteita vastaajat kaipaavat tyoyhteis66n (n = 10)
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5.2.3 Tiimin johtaminen ja esimiesty6

Kysymyksessa kuusi kysyttiin, miten paljon johtaminen ja esimiesty6 vaikuttavat tyohy-
vinvointiin vastaajien mielestd. Yhdeksin kymmenesti oli sitd mieltd, ettd johtaminen ja
esimiestyo vaikuttavat tyohyvinvointiin erittdin paljon. Yhden vastaajan mielesti joh-

taminen ja esimiesty6 vaikuttavat tyohyvinvointiin melko paljon. (Kuvio 17.)

Miten paljon mielestasi johtaminen ja
esimiestyo vaikuttavat tyéhyvinvointiin?

m Erittdin paljon
= Melko paljon
M En osaa sanoa
B Melko vahan

M Erittdin véhan

Kuvio 17. Johtamisen ja esimiestyon vaikutus tyohyvinvointiin (n = 10)

Kysymyksessa seitseman mitattiin esimiestyota seka tiimi- etta yksilotasolla erilaisten
viittamien avulla. Seitseminnen kysymyksen ensimmainen viittima “esimies osoittaa
kiinnostusta tiimin suoriutumiseen” jakoi tyontekijoiden mielipiteitd. Neljd vastaajista

oli samaa mieltd, yksi ei osannut sanoa ja viisi oli eri mieltd. (Kuvio 18.)

Esimies osoittaa kiinnostusta tiimin
suoriutumiseen.

3
2
1 !
.1 u B \

Taysin samaa Osittain  En osaa sanoa Osittain eri Taysin eri
mieltd samaa mieltd mielta mieltd

Kuvio 18. Esimiehen kiinnostuksen osoittaminen tiimid kohtaan (n = 10)
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Seitseminnen kysymyksen toisen viittiméin “esimies kannustaa omalla esimerkillddn
tiimid parempiin suorituksiin” suhteen seitseman vastaajista oli eri mieltd. Kaksi ei

osannut sanoa ja vain yksi oli osittain samaa mieltd. (Kuvio 19.)

Esimies kannustaa omalla esimerkilldan
tiimia parempiin suorituksiin.
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Taysin samaa  Osittain En osaa QOsittaineri  Taysin eri
mieltad samaa mielta sanoa mieltad mieltad

Kuvio 19. Esimiehen esimerkin nidyttiminen (n = 10)

Kolmas viittima (kuvio 20) “esimies antaa tiimille riittdvisti palautetta” jakoi vastaajien

mielipiteitd tasaisesti.

Esimies antaa tiimille riittavasti
palautetta.
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Taysin samaa Osittain En osaa Osittaineri  Taysin eri
mieltd  samaa mieltd sanoa mieltd mielta

Kuvio 20. Tiimikohtaisen palautteen antaminen (n = 10)

Neljas vaittima (kuvio 21) “esimies kyselee kuulumisiani ja osoittaa kiinnostusta minua
kohtaan” siirsi painopisteen tiimitasolta yksilotasolle. Kukaan vastaajista ei ollut tdysin
samaa mieltd. Neljd ei osannut sanoa, kaksi oli osittain samaa mieltd ja loput nelja eri

mielti.
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Esimies kyselee kuulumisiani ja osoittaa
kiinnostusta minua kohtaan.
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Taysin Osittain En osaa Osittaineri  Taysin eri
samaa samaa sanoa mieltd mieltd
mieltd mieltd

Kuvio 21. Esimiehen kiinnostuksen osoittaminen yksittaistd tyontekijaa kohtaan (n =

10)

Seitsemidnnen kysymyksen viidennen viittimin “koen tulevani ymmirretyksi esimies-
alaisvuorovaikutustilanteissa” kohdalla yli puolet oli samaa mieltd, yksi ei osannut sanoa

ja kolme oli eri mielta (kuvio 22).

Koen tulevani ymmarretyksi esimies-
alaisvuorovaikutustilanteissa.

2
, H H B E
0 T T T T

Taysin samaa Osittain  En osaa sanoa Osittaineri Taysin eri
mieltd samaa mieltd mieltd mieltd

Kuvio 22. Ymmirretyksi tuleminen esimies-alaisvuorovaikutustilanteissa (n = 10)

Kuudes viittima ’koen, ettd esimies arvostaa tyotini” jakoi puolet vastaajista olemaan

samaa mieltd, neljd eri mielté ja yksi ei osannut sanoa (kuvio 23).
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Koen, ettd esimies arvostaa tyotani.
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Taysin samaa Osittain samaa En osaa sanoa Osittain eri Taysin eri
mieltd mieltad mieltad mieltd

Kuvio 23. Esimiehen arvostus tyotini kohtaan (n = 10)

Seitseminnen kysymyksen viimeisessd vaittiméssd ~esimieheni antaa minulle riittavasti
palautetta” vastaajat jakautuivat taas. Viisi oli samaa mieltd, yksi el osannut sanoa ja

neljd oli eri mielta. (Kuvio 24.)

Esimieheni antaa minulle riittavasti
palautetta.

2
0 T T T T

Taysin samaa Osittain ~ En osaa sanoa Osittain eri Taysin eri
mielta samaa mieltd mielta mieltad

Kuvio 24. Henkilokohtaisen palautteen antaminen (n = 10)

Kysymyksessa kahdeksan pyydettiin vastaajia arvioimaan viittaimia tavoitteista seka
tiimi- ettd yksilotasolla. Ensimmaiinen viittima “tieddn, mitka ovat tiimimme tarkeim-
mit tavoitteet” sal enemmiston vastaajista olemaan samaa mieltd. Ainoastaan yksi oli
osittain eri mielta ja kaksi ei osannut sanoa. (Kuvio 25.) Toinen viittima “olen kiynyt
lipi tirkeimpid tavoitteitani esimieheni kanssa” sen sijaan jakoi vastaajien mielipiteitd

(Kuvio 26).
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Tieddn, mitkd ovat tiimimme tarkeimmat
tavoitteet.
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Taysin samaa  QOsittain En osaa Qsittaineri  Taysin eri

mieltd  samaa mieltd sanoa mielta mielta

Kuvio 25. Tiimin tirkeimmit tavoitteet (n = 10)

Olen kaynyt lapi tirkeimpia tavoitteitani
esimieheni kanssa.
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Taysin samaa  Osittain En osaa Osittaineri  Taysin eri
mieltad samaa mielta sanoa mielta mielta
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Kuvio 26. Tavoitteiden lipikdyminen (n = 10)

Kahdeksannen kysymyksen kolmas viittima “’koen saavani vaikuttaa riittavasti tyon
tavoitteisiin, suunnitteluun ja toteuttamistapoihin” jakoi myo6s vastaajien mielipiteita.
Nelji ei osannut sanoa, kolme oli samaa mieltd ja kolme eri mieltd. (Kuvio 27.) Neljis
viittima “esimies tadhdentda sadnnollisesti tirkeimpid tavoitteita” jakoi yhti lailla mieli-

piteitd melko tasaisesti (kuvio 28).
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Koen saavani vaikuttaa riittavasti tyon
tavoitteisiin, suunnitteluun ja
toteuttamistapoihin.
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Taysin samaa Osittain samaa En osaa sanoa QOsittain eri Taysin eri
mieltd mieltd mieltd mieltd

Kuvio 27. Vaikuttamismahdollisuudet ty6n tavoitteisiin, suunnitteluun ja toteuttamis-

tapoihin (n = 10)

Esimies tahdentaa sadnndllisesti tarkeimpia
tavoitteita.
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Taysin samaa  Osittain En osaa Qsittaineri  Taysin eri
mieltd samaa mieltd sanoa mieltd mieltd

Kuvio 28. Tavoitteiden siddnnollinen tihdentiminen (n = 10)

Yhdeksidnnessd kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan vaittimid tiimipalavereista
ja esimies-alainen kehityskeskusteluista. Jos ei ollut osallistunut kumpaankaan, sai siirtya
seuraavaan kysymykseen. Niin ollen vastaajien madrd yhdeksidnnen kysymyksen viit-
timissd jdd alle kymmenen. Vastaajat olivat melko yksimielisid ensimmadisen “tiimipala-
vereja on riittavasti” ja toisen “palavereissa kasitellddn tyoni kannalta olennaisia asioita”

viittiman suhteen (kuvio 29) ja (kuvio 30).
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Tiimipalavereja on riittavasti.
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Taysin samaa Osittain En osaa sanoa Osittaineri Taysin eri
mieltd samaa mielta mieltd mielta

Kuvio 29. Tiimipalaverien riittivyys (n = 9)

Tiimipalavereissa kasitellaidn tyoni kannalta
olennaisia asioita.

Taysin samaa  Osittain En osaa sanoa Osittaineri Taysin eri
mieltd samaa mielta mieltd mieltd

O Bk N W B~ 0 O

Kuvio 30. Tiimipalaverien sisalté (n = 9)

Yhdeksidnnen kysymyksen kolmas ”palavereissa saan mahdollisuuden vaikuttaa asioi-
hin” ja neljas “mikali en padse palaveriin, saan riittavasti tietoa kasitellyistd asioista”

viittama jakoivat mielipiteitd enemmin (kuvio 31) ja (kuvio 32).

Palavereissa saan mahdollisuuden
vaikuttaa asioihin.
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Taysin samaa Osittain En osaa Osittaineri  Taysin eri
mielta samaa sanoa mielta mielta
mielta

Kuvio 31. Vaikuttamismahdollisuudet tiimipalaverissa (n = 9)
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Mikali en padse palaveriin, saan riittavasti
tietoa kasitellyista asioista.
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Taysin samaa Osittain En osaa Osittaineri  Taysin eri
mielta  samaa mielta sanoa mielta mielta
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Kuvio 32. Tiedonkulku tiimipalaverin asioista (n = 9)

Yhdeksidnnen kysymyksen viidennen viittimin “esimies-alainen kehityskeskusteluja on
riittavasti” kohdalla suurin osa vastaajista oli tiysin eri mieltd (kuvio 33). Kuudennen
viittaman “kehityskeskusteluissa kasitelladn tyoni kannalta olennaisia asioita tai ne

avaavat uusia nikokulmia” kohdalla mielipiteet jakautuivat tasaisesti (kuvio 34).

Esimies-alainen kehityskeskusteluja on

riittavasti.
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Taysin samaa Osittain En osaa Osittaineri  Taysin eri
mielta samaa sanoa mielta mieltd
mieltd

Kuvio 33. Esimies-alainen kehityskeskustelujen riittivyys (n = 8)
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Kehityskeskusteluissa kasitelladn tyoni
kannalta olennaisia asioita tai ne avaavat
uusia ndkokulmia.
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Taysin samaa Osittain En osaa Osittaineri  Taysin eri
mielta samaa sanoa mielta mielta
mieltd

Kuvio 34. Kehityskeskusteluiden sisilté (n = 7)

Kymmenes kysymys koski tiimioppimista. Siind kysyttiin, voitaisiinko tiimioppimista
vastaajien mielestd hyodyntia tiimipalavereissa, esimerkiksi asiakaspalveluun kehittimi-
seen liittyen. Nelja kymmenestid vastasi myontavasti, loput kuusi el osannut sanoa. Jos
vastaaja vastasi myontivisti, pyydettiin kertomaan vield, miten tiimioppimista voitaisiin
hyodyntaid. Vastauksina tuli, ettd kuunnellaan toisten onnistumisista, jokainen valmiste-
lee tapauksen, joka kisitellddn ja otetaan hyvid ja huonoja esille, puretaan ne ja otetaan

avainkohdat. (Kuvio 35.)

Tiimioppimisella tarkoitetaan toinen
toisiltaan ja toistensa kokemuksista
oppimista. Voitaisiinko tdtd mielestdsi
hyodyntaa tiimipalavereissa (esimerkiksi
asiakaspalvelun kehittamiseen liittyen)?

a Kylla
En osaa sanoa
6 Ei

Kuvio 35. Tiimioppimisen hyédyntiminen (n = 10)

5.2.4 Avoimet kysymykset

Kysymykset 11 ja 12 olivat avoimia kysymyksid. Kysymykseen 11. ”Miten esimiestyon
avulla voitaisiin edistdd hyvinvointia tyoyhteis6ssasi?” tuli vastauksia seitsemaltd tyon-

tekijaltd. Vastaukset koskivat esimiehen esimerkkini toimimista, tiedonkulun paranta-
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mista, lupauksista kiinni pitimistd, enemmin lisnd olemista ja tyontekijéiden tukemista.
Esimiehiltd kaivattiin tyontekijoiden arvostamista, kuuntelemista ja kiinnostusta tyonte-
kij6itd kohtaan: ”Reilummat esimichet, jotka vilittivit aidommin alaisistaan ja arvosta-

vat heidin ty6panostaan.”

Kysymykseen 12. ”Miten turvallisuuden tunnetta voitaisiin edistdd tyGyhteisOssdsi?”
vastasi viisi tyontekijdd. Vastaajat olivat melko yksimielisid. Jokaiseen tyovuoroon kai-
vattiin vahintaan kahta tyontekijad: ”aina 2 tydvuorossa (etenkin yovuoroissa)”. Lisaksi
kaivattiin luottamusta alaisten ammattitaitoa kohtaan ja tietoa, missa esimies milloinkin

menee, ja miten tydvuorot ja tunnit suunnitellaan ja jaetaan.

5.3 Osallistuvan havainnoinnin tulokset

Osallistuvaa havainnointia suoritin marraskuun alussa, jolloin esittelin tyontekijoille
teetetyn kyselyn tulokset ensin hotellin johtoryhmain palaverissa ja seuraavana paivini
tyontekijoille jarjestetyssa yhteisessa keskustelutilaisuudessa. Keskustelutilaisuuden
avulla oli tarkoitus laajentaa ja syventai tuloksia ja synnyttda keskustelua tyShyvinvoin-
nin tilasta yrityksessa. Paikalla olivat hotellinjohtaja, vastaanottopaillikko, seitsemin
vastaanoton tyontekijda itsedni mukaan lukuun ottamatta, kerroseminti ja kerroshoita-
jia. Keskustelutilaisuudessa kaytiin ldpi tulokset, ja keskusteltiin samalla tulosten taustal-
la olevista asioista asteikkokysymysten vaittima kerrallaan. Monivalintakysymykset ja
avoimet kysymykset ainoastaan katsottiin lipi, niistd ei keskusteltu sen tarkemmin.
Vaikka kerroshoitajat eivit olleet vastanneet kyselyyn, osallistuivat he kuitenkin keskus-

teluun omien esimerkkiensa kautta.

Tunnelma keskustelutilaisuudessa oli asiallinen ja vuorovaikutteinen. Kaikki vastaan-
oton tyontekijit jakoivat ajatuksiaan. Esimiehet ottivat kommentit vastaan, eivitka ru-
venneet vaittelemian asioista. Esimiehet toivat esille oman nikoékulmansa kommenttei-

hin. Hotellinjohtaja toimi tilaisuudessa puheenjohtajana.

5.3.1 Tyo6ilmapiiri

Vuorovaikutuksen avoimuuden kohdalla esille nousi se, ettd tyontekijit eivit ole saa-

neet kaikkiin kysymyksiin vastausta, jos he ovat kirjoittaneet yrityksen sisdiseen viestin-
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tikanavaan ja kysyneet jotakin. Joistain tapahtumista ei ole tiedotettu tarpeeksi, miten
henkil6kunnan tulisi toimia. MyGs esimiesten ty6ajat ovat herittineet epaselvyyttd, silla
esimies ei olekaan aina ollut toissi listaan merkityn ajankohdan mukaan. Esimichet sel-
vensivit tyontekijoille tilaisuudessa tyoaikojaan. Esimiesten ja henkilokunnan yhteen
hiileen puhaltamattomuus selittyi tyontekijoiden nikemysten mukaan silld, ettd esimie-
het eivit ole tarpeeksi tiskilld tyontekijéiden tukena, vaan takahuoneessa. Esimichet
perustelivat tité silld, ettd heilld on paljon omia téité, joita he pyrkivit hoitamaan aina

silloin, kun tiskilla on vahdakain rauhallisempaa.

Samojen sdantojen noudattaminen ja tyGtehtivien tasapuolisuus jakoivat tyontekijoiden
nikemyksia. Tata tyontekijat avasivat silla, ettd toisinaan tyévuorot jakautuvat epatasai-
sesti. Joskus saattaa olla vaikkapa monta iltavuoroa perikkiin, jolloin tuntuu, ettd muul-
le elimalle e jaa juuri aikaa. Lupauksista kiinni pitimistd tyontekijit perustelivat silld,
ettd esimiesten mainitsemaa palkitsemisjirjestelmaii ei ollut otettukaan kdytt6on kuin
hetkellisesti. MyOs palautelaatikosta oli ollut puhetta, mutta kesti, ennen kuin se otettiin
kayttoon. Esimiehet vastasivat, ettei palautelaatikkoa ollut tarkoituskaan ottaa kiytto6n

saman tien.

Turvallisuuteen liittyen kavi ilmi, ettd uudet tyontekijit yrityksessa eivit ole vield osallis-
tuneet palo- ja pelastuskoulutukseen. Esimiehet sanoivat, ettd palo- ja pelastuskoulutus-
ten maaraa tullaan lisadmain. Lisdksi tullaan jarjestimidin ensiapukoulutuksia. Ongel-
matilanteisiin liittyen esimiehet painottivat, etta tyontekijit voivat ottaa yhteytta milloin
vaan. Vuorossa yksin olemisen tyontekijat kokivat turvallisuutta heikentavaksi, varsin-
kin yovuoroissa. Yovuoron tehtivind on muun muassa hakea aamiaislipukkeet asiak-
kaiden huoneen ovilta, jolloin vastaanotto jaa miehittimattomaksi, mikali vuorossa on
vain yksi henkilo. Tata kaytintoad esimiehet lupasivat vield miettid uudelleen. Jos hotel-
lissa on hiljaista, vuoroihin ei kuitenkaan voida luvata lisdd henkilokuntaa. Turvallisuu-
den tunnetta on kuitenkin pyritty vahvistamaan erilaisten teknisten laitteiden avulla,
kuten halytysnapit ja turvapuhelin. Tyosuhteeseen liittyvit asiat koettiin turvallisuutta
heikentiviksi siind mielessa, ettd tyotunteja el valttimittd aina ole riittdvin paljon ky-
synnista riippuen. T4atd esimiehet ovat pyrkineet auttamaan sillé, ettd tyontekijoiden
tietoja on annettu my6s muille hotelleille, jolloin heiddn on mahdollista saada lisitunte-

ja muista yksikoista.
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5.3.2 Tiimin johtaminen ja esimiesty6

Esimiestyohon liittyen esimiehiltd toivottiin lisaa palautetta. Tyontekijit toivat ilmi, ettd
tiimipalavereissa voitaisiin hyodyntad enemmain henkilokunnan tietotaitoa tapahtumiin
ja kokouksiin liittyen. Kaikki vastaajat eivat kokeneet saavansa riittavasti tietoa tiimipa-
lavereissa kisitellyista asioista, mikéli he eivit padsseet tiitmipalaveriin paikalle. Esimie-

het muistuttivat, ettd tiimipalaverin poytikirja ja liitteet tulee aina lukea. Kehityskeskus-
telut jarjestetadn jokaisen tyontekijan kanssa tulevana kevaina, mutta jos jollain on tar-
ve kahdenkeskiseen keskusteluun esimiehen kanssa jo nyt syksylld, on sekin mahdollis-
ta. Eris tyOntekija toi esille sen, ettd usein ne ovat ne pienet asiat, jotka vaikuttavat, ja

jos niitd asioita on monta, vaikuttaa se kokonaistyytyviisyyteen.

Hotellinjohtaja kertoi valissa my6s yrityksen taloudellisesta tilanteesta, jotta seka vas-
taanoton ettd kerroshoidon tyontekijit olisivat tietoisia siitd, miksi tehokkuutta vaadi-
taan. Han toi esille myos sen, etteivit esimiehet itse tieda kaikkea parhaiten. Sen tihden
on tyontekijoitd. Jos jokin asia ihmetyttdd tai mietityttdd, voi esimicheltd menna kysy-
miin suoraan. Esimichet esittelivit keskustelutilaisuuden lopussa kiyttoon otettavia
tyokaluja tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Naita olivat uusi sihkoinen viestintatyokalu,
palkitsemisjirjestelma, joka oli ollut kiytossa hetkellisesti jo aiemminkin ja tyGvuoro-
suunnittelun uudistaminen. Jatkossa myos hotellinjohtaja tulee tyoskentelemain
enemman suorittavassa vuorossa vastaanotossa. Lisaksi kevaalld tullaan jarjestimain

henkil6kohtaiset kehityskeskustelut.
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6 Pohdinta

Tissd luvussa kdydéddn ldpi tutkimuksen keskeisimmit tulokset ja peilataan niitd tyén
teoriaosuuteen. Tulosten ja teorian pohjalta annetaan kehitysehdotuksia kohdeyrityksel-
le. Lisiksi pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, mahdollisia jatkotutkimuksia ja omaa

oppimista ja ammatillista kehittymista.

6.1 Tulosten analysointia

Tamin opinndytetyon tavoitteena oli 16ytd syitd sithen, mistd kohdeyrityksen vuosien
2013 ja 2014 vililld heikentyneet tyohyvinvointitulokset johtuvat. Taman seurauksena
esimichet voisivat ymmartda tulosten taustalla olevia asioita paremmin, ja titd kautta
kyeta kehittimain tyOhyvinvoinnin tilaa yrityksessa. Pohjana tutkimukselle kaytettiin
menneitd tychyvinvointituloksia ja erityisesti kohtia, joissa tulokset olivat heikentyneet
eniten. Heikentyneet kohdat pitivit sisillian sitoutumisen, turvallisuuden, palaut-
teenannon ja palkitsemisen, esimiesten tavoittamisen, viestinnin ja tyontekijan huomi-
oimisen. Tamin pohjalta yritykselle luotiin rddtiloity tutkimus, jossa heikentyneitd koh-
tia avattiin useista nakokulmista. Yrityksessa toteutetaan konseptikohtaiset tyohyvin-
vointikyselyt kaksi kertaa vuodessa, mutta runsaan hotelliyksikkomairan tihden, ne
eivit ole kovin rdataloityjd. Vastaanoton henkilokunnalle suunniteltiin raataloity tychy-
vinvointikysely. Lisaksi yrityksen hotellinjohtajaa ja vastaanottopaillikk6a haastateltiin.
Lopuksi tulokset esiteltiin esimiehille ja tyontekijéille yrityksen jarjestimissa keskuste-

lutilaisuudessa. Esimichille esiteltiin lisiksi kehitysehdotuksia tulosten pohjalta.

Koettu turvallisuuden tunne oli asia, joka oli merkittavasti heikentynyt. Turvallisuutta
ldhestyttiin tissd opinndytetyossd useasta nikékulmasta, koska se on tirked asia ja yksi
thmisen perustarpeista Maslow’n tarvehierarkian mukaan (1943). Siitd keskusteltiin seki
hotellinjohtajan ettd vastaanottopiallikon haastattelussa. Se esiintyi useammassa kohtaa
tyontekijoiden kyselyssa, kuten asteikkokysymyksissi ja vield avoimena kysymyksend
”Miten turvallisuuden tunnetta voitaisiin edistda tyoyhteisossisi?”. Selvisi, ettd vuorossa
yksin olemisen koetaan heikentdvin turvallisuuden tunnetta. Erityisesti yovuoroihin
kaivattiin aina kahta tyontekijad, mutta esimiehet toivat esille, ettd taloudellisista syistd

se el valitettavasti ole mahdollista.
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Hotellialalla kysynti on kausiluonteista (Hoque 2000, 37), ja tistd johtuen ty6tuntien
maédrd osa-aikaisilla tyontekijoilld vaihtelee. Tallakin on turvallisuutta heikentava vaiku-
tus. Ty6tuntimairaa voidaan kuitenkin muokata muun muassa toiminnallisella jousta-
vuudella (Jones & Lockwood 1989, 60) eli osa-aikaisille tyontekijoille on tarjottu tyo-
tunteja muistakin yksikoistd. Palo- ja pelastuskoulutuksia kaivattiin tyéntekijéiden toi-
mesta lisad. Keskustelutilaisuudessa kavi ilmi, ettd palo- ja pelastuskoulutusten maarda
tullaan lisadamain. Lisaksi tullaan jarjestimain ensiapukoulutuksia, mikd on erinomai-
nen asia. Esimiehid haastatellessa kivi ilmi, ettd turvallisuutta edistavit puitteet ovat
kylld kunnossa. Kaytossd on muun muassa paivystivi valvomo, turvanapit ja turvapu-
helin. Apuvilineidenkin merkitys edellyttdd tietysti sitd, ettd henkilokunta sisdistdd nii-

den kidyton.

Tyontekijoiden kyselystd kavi ilmi, ettd turvallisuuden tunteeseen vaikuttavat lisiksi
muut tunteet, kuten luottamus. Tarvitaan molemminpuolista luottamuksen tunnetta,
jotta voi syntya turvallisuutta. Kuten Rauramokin (2008, 131-132) mainitsi, ilman luot-
tamusta yrityksessd voidaan ty6skennelld, mutta tychon ei sitouduta. Ulkoisten puittei-
den lisaksi turvallisuuteen vaikuttavat siis sisdiset tuntemukset ja koettu todellisuus.
Kohdeyrityksen esimiesten tulisi kiinnittad vield tarkempaa huomiota sithen, mité voi-
daan luvata. Lisaksi avoimen vuoropuhelun ja tiedon jakamisen avulla voidaan edistda

luottamusta.

Tyontekijat kaipasivat enemmain palautetta. Palautteen avulla voidaan osoittaa vilitta-
misté ja arvostusta tyontekijoille, niin kuin Pirinen (2012, 40) mainitsi. Lisaksi se toimii
motivointi- ja palkitsemiskeinona (Hyppanen 2013, 150). Vastaanottopaallikké koki,
ettd positiivinen ja rakentava palaute eivit ole tasapainossa, vaan enemman puututaan
virheisiin. Leppisen ja Rauhalan (2012, 313) mielesta painopisteen tulisi olla onnistumi-
sissa. Jos puututaan vain virheisiin, ei enda valttamattd uskalleta menni niin innokkaasti
epamukavuusalueelle oppimaan uutta. Tyontekijoiden kyselyssd kdvi ilmi, ettd monet
vaittimat jakoivat mielipiteitd, kuten riittdva palautteen saaminen. Voi siis olla, ettd osa
tyontekijoista nakee esimiestddn vahemmin tai valit esimiehen kanssa eivat ole niin
liheiset. Vastaanottopaillikko tekee padasiassa paivivuoroja maanantaista perjantathin.

Niin y6tyontekijoilla ei juuri ole mahdollisuutta nihda esimiestdan. Olisi hyva, jos vas-

66



taanottopaallikko tekisi silloin tilléin ilta- tai vitkonloppuvuoroja, jolloin kaikilla titmin
jasenilld olisi mahdollisuus nahda esimiestdin ja saada palautetta kasvotusten. Erityisesti
positiivisen palautteen maaraa tulisi lisita yrityksessd. Positiivista palautetta tulisi antaa
sekd tiimikohtaisella ettd henkilokohtaisella tasolla. Tiimikohtaiselle palautteelle hyva
kanava olisi yrityksen sihkoinen viestintakanava, jota kaikki vastaanoton tyontekijat
lukevat. Henkil6kohtainen palaute tulisi antaa kasvotusten tai tilanteen mukaan kaikki-

en edessd, jolloin my6s muut voivat oppia onnistumisista.

Esimiesten tavoittamiseen liittyen kavi ilmi tyontekijoiden kyselysta, ettd esimiesta kai-
vattaisiin paikalle vililli my6s iltaisin tai viikonloppuisin, kun on tapahtumia tai koko-
uksia. Esimiestd kaivattiin myds vastaanottotiskille tyontekijoéiden tueksi. Tyontekijit
kokivat, ettd esimiehet ja tyontekijit eivit puhalla tarpeeksi yhteen hiileen. Esimicehiltd
kaivattiin esimerkin nayttamisté ja osallistumista tyontekijan arkeen. Wun ym. (2013,
385, 391) mukaan palveleva johtamistyyli myotivaikuttaa asiakaslihtéiseen palveluun
palvelualalla. Esimerkkid nayttimalld esimies saa siis tyontekijdt siirtimadn palvelevan
roolimallin asiakaspalveluun. Hotellinjohtaja mainitsi, ettd jatkossa my0s hin tulee te-
kemiidn enemmain suorittavaa vuoroa vastaanotossa. Rauhala ym. (2013, 83) toivat esil-
le titmioppimisen yhteisollisyytta lisaavaksi tekijaksi. Yrityksen henkilosté naki timan
mahdollisuutena ja totesi keskustelutilaisuudessa, ettd henkil6kunnan tietotaitoa voitai-

siin hyodyntda enemmain tapahtumiin ja kokouksiin liittyen.

Vastaanoton tyontekijéistd suurin osa koki, ettei kehityskeskusteluja ole riittdvisti. Ho-
tellinjohtaja myo6nsi, ettd kehityskeskustelut ovat tiltd vuodelta jadneet pitdimatta ajan
puutteen vuoksi, vaikka tarvittaessa on jirjestetty kahdenkeskisid vuoropuheluita esi-
miehen ja alaisen vililla. Han jatkoi, ettd kehityskeskustelut ovat kylla tirkeita. Marras-
kuun alussa johtoryhmalle pidetyssi esityksessa esitin, ettd henkilékohtaiset keskustelut
jarjestettiisiin jokaisen tyontekijin kanssa mahdollisimman pian. Samalla voitaisiin kir-
kastaa suunta ja yhdistdd organisaation ja yksilon tavoitteet (Rauramo 2008, 157), ja
niin edistdd sitoutumista. Keskustelun pohjalta voitaisiin tehdd muistio, joka jda seki
tyonantajalle ettd tyontekijalle. Niin voidaan tulevissa keskusteluissa palata edellisiin, ja
katsoa, onko tilanne muuttunut. Hotellinjohtaja kertoi tyontekijoille jarjestetyssa tilai-
suudessa, ettd kehityskeskustelut tullaan jirjestimain heti kevailld. Mikali jollain on nyt

syksylld tarve kahdenkeskiselle juttutuokiolle esimiehen kanssa, on sekin mahdollista.
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Viestintddn liittyen tyontekijat toivat esille sen, ettd heidin kysymyksiinsa ei ole aina
vastattu, jos he ovat kysyneet jotakin tiimin sisdisessa viestintakanavassa. Joistain tapah-
tumista kaivattiin enemman tietoa, miten henkilokunnan tulisi toimia. Avoin vuorovai-
kutus auttaa Jarvisen (2005) mukaan johtamisty0ssd parantamalla tyGilmapiiria. (Hyp-
pinen 2013, 38). Esimichet voisivat tiedottaa vielikin enemman ajankohtaisista tapah-
tumista esimerkiksi yrityksen sisdisessa viestintikanavassa. Lisdksi he voisivat vielakin
enemmin kommunikoida tyontekijéiden mietteiden ja kysymysten kanssa, niin sdhkoi-

sesti kuin kasvotusten.

Tyontekijan huomioiminen oli myo6s asia, joka oli heikentynyt yrityksen tychyvinvointi-
kyselyjen 2013 ja 2014 valilld. Tédssa opinndytety6ssa lahdin tutkimaan teemaa arvostuk-
sen kautta. Arvostus on kirjattu myos Rauramon kehittimaan Tyohyvinvoinnin portaat
-mallin toiseksi ylimpéddn portaaseen. Arvostuksen tarvetta vol edistad kehityskeskuste-
luilla, antamalla palautetta seki palkitsemalla. (Rauramo 2008, 143.) Arvostuksen ko-
kemisella on todettu olevan yhteys tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. Arvos-
tuksen kokemista kohdeyrityksessi voitaisiin lisitd osoittamalla kiinnostusta ja antamal-
la aikaa seka yksittaiselle tyontekijoille etta koko tiimille. Tyontekijan aktiivinen kuunte-
leminen ja monipuolisten kysymysten esittiminen vaikuttaa myo6s tyoilmapiirin avoi-
muuteen ja viestinnidn parantumiseen. Palkitsemisen ei tarvitse olla aineellista, vaan jos-

kus pelkké limmin kiitos” riittdd — pieni sana, iso vaikutus.

Tutkin erilaisia johtamistyyleja, ja huomasin, etta palvelevan johtamisen (kohta 3.1.1)
hyédyntiminen toimisi hotellialalla hyvin, ainakin silloin kun tyontekijéilld on jo hie-
man kokemusta. Hotellialla palvelun lopputulos on riippuvainen tyontekijoista ja tyon-
tekijan huomioon ottaminen tukemalla ja valtuuttamalla tekemain paitoksia, esimies
edesauttaa asiakastyytyviisyyden ja sitd my6ten yrityksen tuloksen kasvua. Palveleva
johtaminen ei kuitenkaan tarkoita, ettd esimies vetdytyy johtamisesta. Palveleva johta-
mistyyli my6tivaikuttaa jaetun johtamisen syntymistd, jossa hyédynnetiin jokaisen ja-
senen osaamista ja taitoja (Juuti 2013, 145). Sen avulla voidaan lisitd tyontekijéiden
motivoituneisuutta (Woods ym. 2007, 124). Kohdeyrityksen esimichille ehdotin ty6n-

tekijoiden valtuuttamisen lisdidmistd. Mikali esimiehilld on paljon t6itd hoidettavana,

voitaisiin harkita vastuun hajauttamista eli tyotehtivien uudelleen jakamista.
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Kuten edelld olevista esimerkeista kéy ilmi, sitoutuminen on seuraus, ei syy. Niin ollen
kaikki edelld mainitut asiat eli turvallisuus, palautteen anto ja palkitseminen, esimiesten
tavoittaminen, viestintd ja tyontekijan huomioiminen vaikuttavat sitoutumiseen joko

vahvistavasti tai heikentavasti.

Hotellinjohtajan haastattelussa kivi ilmi, ettd yrityksen strategiassa on mairitelty tyohy-
vinvointiin liittyvia toimenpiteitd, kuten turvallisuus- ja ymparistokartoitus, tyohyvin-
vointikyselyt ja kehityskeskustelut. Naita kaikkia ei kuitenkaan valvota yritysjohdon
toimesta siind mittakaavassa, ettd niiden noudattamatta jattiminen toisi yksikolle sank-
tioita. Tdstd esimerkkind ovat kehityskeskustelut, joita ei ole pidetty kuluneena vuonna.
Kaikki strategiaan kirjatut toimenpiteet olisi hyvd dokumentoida, jotta voidaan varmis-
taa niiden toteutuminen. Kuten Tarkkonen (2012, 79) ehdottaa, ty6hyvinvoinnin vuo-

sikello auttaisi huolehtimaan tiettyjen asioiden toteutuksesta vuosikierron aikana.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen toimeksiantajana oli yritys, jossa tyoskentelen itse. Télld voi olla vaikutus-
ta tutkimuksen luotettavuuteen seka vahvistavana ettd heikentiavina tekijana. Yrityksen
toimintaympariston ja taustatekijoiden tunteminen auttoi kiinnittimain huomion oike-
anlaisiin asiothin. Yritykselle pystyttiin luomaan raataloity tutkimus. Toisaalta, tutkijan
eli minun havainnot ovat voineet heijastaa henkilokohtaisia oletuksia esimerkiksi kyse-
lylomakkeen suunnittelussa niin kuin Hirsjarvi & Hurme (2008, 23) ehdottavat. Hirs-
jarvi ja Hurme (2008, 49) jatkavat, ettd haastattelussa haastateltavan vastaukset saattavat
heijastaa haastattelijan ldsndoloa ja hinen tapaansa kysya asioita. Yritykselle ulkopuoli-

nen tutkija olisi voinut saada erilaisia vastauksia kuin mina.

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Se tarkoittaa
tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabeliutta on, jos kaksi tutki-
jaa paityy samanlaiseen tulokseen, tai jos samaa henkil6d tutkitaan uudestaan, ja saa-
daan sama tulos. Validius eli patevyys tarkoittaa sitd, ettd mittari tai tutkimusmenetelma
kykenee mittaamaan juuri sitd, mita sen tarkoitus on mitatakin. Vastaajat saattavat kasit-

tad kysymykset eri tavalla, kuin tutkija on ne tarkoittanut. Reliabiliteetti ja validiteetti on
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luotu kvantitatiivisia tutkimuksia varten. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ne saavat erilai-
set tulkinnat. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen luotettavuutta edistda tutkijan
tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta ja sen kaikista vatheista. Tulosten tulkin-
nassa on kerrottava, milld perusteella tutkija esittad tulkintansa. Tutkimuksen validiutta
voidaan parantaa kayttimalld useita menetelmia eli triangulaatio. (Hirsjarvi ym. 2009,

231-233.)

Reliaabelius ja validius perustuvat sille, ettd voidaan piddstd kisiksi objektiiviseen todelli-
suuteen ja totuuteen. Lisaksi kummassakin on kysymys mittaamisesta. Ihmistutkimus
sen sijaan poikkeaa useassakin suhteessa edellisestd. Ihmisen kayttaytyminen ja toiminta
on monimuotoista, ja heijastaa ympar6ivaa systeemid. IThminen pystyy aktiivisesti muut-
tamaan ymparistoddn, eikd pelkistdan itse reagoi ympirilld oleviin tapahtumiin. Ympy-
r6iva todellisuus on jokaisen thmisen subjektiivinen nakemys, ja siksi ehdotonta totuut-
ta ei voida saavuttaa. Ei ole koskaan my6skddn varmuutta siitd, onko muiden kisitykset

ymmirretty juuri niin kuin ne on tarkoitettu. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 1618, 185.)

Tima tutkimus on ihmisldheinen ja aitheena on tychyvinvointi, joka tuottaa nikemyksia
moniulotteisesti. Jokainen ihminen tarkastelee aihetta omasta nikékulmastaan. Kohta
2.2.1 esittelee tychyvinvoinnin muodostumisen organisatorisilta tasoilta alaspain. Téssd
opinndytety6ssa yksilotason tyohyvinvointia, kuten elimintapoja ja elimantilannetta ei
juuri ole tarkasteltu, mutta niilli on oma vaikutuksensa tyéhyvinvointiin. Kuten timén-
kin tyon tuloksista huomattiin, osa tyontekijoistd oli tyytyvaisempid ja osa ei. Useat viit-
tamat jakoivat mielipiteitd. Kaikki tychyvinvointiin liittyvé ei johdu johtamisesta ja esi-
miestyOstd, vaan oma roolinsa on tyontekijan henkilokohtaisella tilanteella, kuten koh-

deyrityksen esimiehetkin totesivat.

Tidssd opinndytetyOssi kiytettiin sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusmene-
telmai. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa edusti tyontekijoille suunnattu tychyvin-
vointikysely. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmai taas edustivat esimichille suunnatut
teemahaastattelut ja yrityksen keskustelutilaisuudessa toteutettu osallistuva havainnoin-
ti. Kyselylomakkeen tayttimiseen liittyen vastaajat ovat voineet kasittaa kysymykset eri
tavalla, kuin olen ne tarkoittanut. Myo6s vastaajan sen hetkinen mieliala voi vaikuttaa

vastauksiin, jolloin vastaukset saattaisivat olla hieman erilaisia jonakin toisena hetkena

70



tai paiviana. Haastattelussa ja osallistuvassa havainnoinnissa minun lisnidolo on voinut
vaikuttaa keskustelun kulkuun ja vastauksiin. En my6skéan kirjoittanut osallistuvan
havainnoinnin havaintoja saman tien ylos, vaan vasta tilaisuuden jilkeen. Toisaalta, tds-
si opinndytety6ssa on kdytetty metodista triangulaatiota eli monimenetelmaisyytta, jolla
voidaan parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Tyontekijoiden kyselyn vastausten lapi-
kiynti yrityksen jirjestimissi keskustelutilaisuudessa syvensi vastauksia, ja tyontekijoi-
den ja esimiesten vilinen vuoropuhelu toi esille taustalla olevia nakemyksid tyohyvin-
voinnin tilaan. Lisdksi tutkimusprosessin tarkalla selostuksella ja analysoinnilla voidaan

parantaa luotettavuutta.

Pyrin pitimaan tutkimusprosessin avoimena ja luottamuksellisena kaikille osapuolille.
Toimeksiantajayrityksen hotellinjohtajalta pyysin luvan kesin 2014 alussa tutkimuksen
tekemiselle ennen sen aloittamista, ja tiytimme toimeksiantosopimuskaavakkeen. Koh-
deyrityksen esittelemistéd tiedusteltiin, ja kunnioitettiin yrityksen toivetta pysyd anonyy-
mind. Haastatteluille ja niiden nauhoittamiselle pyydettiin lupa, ja haastattelun teemat
lihetettiin esimiehille etukiteen. Haastattelut litteroitiin ensimmadisen referoivan version
jalkeen sanasta sanaan, jotta tutkijan tulkinnat eivat saisi liian suurta roolia. Tyonteki-

joiden kysely esitettiin toimeksiantajalle ennen sen julkaisemista tyontekijoille.

Tyontekijoille ilmoitettiin tutkimusprosessista yrityksen tiimipalaverissa. Sen jilkeen
tyontekijoita pyydettiin tayttamaan tyohyvinvointikysely, ja painotettiin tutkimuksen
luottamuksellisuutta ja rehellisten vastausten tirkeyttd, jotta kehittdmisty6sta olisi mah-
dollisimman paljon apua. Tyohyvinvointikyselyssa ei ollut taustakysymyksid, kuten ika
ja sukupuoli anonyymiyden edistimiseksi. Lisiksi kysely oli mahdollisuus tayttda sih-
koéisend, mikali kasialan tunnistus mietitytti tyontekijoita. Tyontekijoiden vastauslomak-
keet jaivat ainoastaan minulle, ja esimicehille esiteltiin vastausten perusteella tuloksista
tehdyt koonnit, joista ei saa selville yksittiistd tyontekijaa. Tulokset esiteltiin ensin ho-
tellin johtoryhman palaverissa marraskuun 2014 alussa, ja seuraavana paivana koko
tyoyhteisolle, jossa paikalla olivat esimiesten lisaksi tyontekijat. Tutkimus kokonaisuu-

dessaan esitettiin toimeksiantajalle ennen sen julkaisemista.

Toimeksiantaja antoi palautetta, ettd tutkimus oli monipuolinen ja erittdin hyvin ja ko-

konaisvaltaisesti suoritettu. Hinen mukaansa tutkimus sisalsi monia hyvia huomioita ja
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kehittdmiskohteita. Ty tulee olemaan tulevaisuudessa tirkedssd roolissa tydhyvinvoin-
nin kehittimisessa kyseisessa yrityksessd. Toimeksiantajan mukaan tissd opinndytetyOs-
si tehtya kyselylomaketta tullaan hyédyntimaan jatkossa vuosittain pidettivien TYHY -

palaverien yhteydessa.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus koski ainoastaan kohdeyrityksen vastaanoton osastoa. Koska tyéskente-
len itse vastaanotossa, minulla oli parhaiten taustatietoa vastaanoton tilanteesta. Mikali
tutkimukseen olisi yhdistetty kerroshoidon osasto, olisi joitakin kysymyksid pitinyt
hieman muokata, jotta vastaukset olisivat olleet vertailukelpoisia. Kerroshoidon kysely
olisi pitinyt laatia englanninkielisend, silld useat kerroshoidon tyontekijoistd eivit ym-
mirri kovin hyvin suomen kieltd. Vastaisuudessa voitaisiin harkita radtiloitya kyselya

my6s kerroshoidon tyontekijoille.

Tassa tyossi tyohyvinvointia tarkasteltiin johtamisen nakokulmasta, jolla on merkittiva
vaikutus tyontekijoiden tyShyvinvointiin, mutta kuten Rauramokin (2008, 147) muistut-
taa, toisinaan esimiestyohon liittyvit odotukset ja vaatimukset ovat kohtuuttomalla ta-
solla. Kuten téssikin tyossa kavi ilmi, vaikutusta on myo0s yksittaisen tyontekijan henki-
l6kohtaisella tilanteella. Jatkotutkimuksissa voitaisiin tutkia hyvinvointia ty6ssa yksittdi-
sen tyontekijan nikokulmasta, mutta talloin tutkimusmenetelmia olisi syytd muokata.
Syvillisempai ja yksiloidympai tietoa asiasta saataisiin haastatteluilla. Aihe on kuitenkin
arkaluonteinen, ja haastattelijan rooli nousisi merkittivasti. Ulkopuolisen tutkijan kaytto
olisi mahdollisesti perusteltua tissa tilanteessa. Tyohyvinvointia voitaisiin tutkia myos
esimichille suunnatulla tutkimuksella, ja selvittdd minkélaisista asioista heidin tyohyvin-

vointinsa koostuu.

6.4 Oma oppiminen

Valitsin atheen, koska olen kiinnostunut siitd, mitd on hyva johtaminen ja esimiestyo, ja
miten sen avulla saadaan organisaatio kukoistamaan. Hotelliala on tyévoimavaltainen ja
palvelun lopputulos on riippuvainen tyontekijoistd. Tyohyvinvoinnin merkitys nykyajan
taloudellisessa tilanteessa korostuu entisestdin, silld jatkuvasti vaaditaan tehokkaampaa

suoritusta. Lyhyelld aikavililld tyévoimakuluista supistaminen parantanee yrityksen
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tuottavuutta, mutta uskon vahvasti, ettd pitkalld aikavalilla taktitkka kaantyy tappion
puolelle uupumisten ja sairauspoissaolojen siivittimana. Toki voi olla, etti lisdd sadstoja
tullaan saamaan silla, ettd teknologia tulee korvaamaan osan suorittavaa tyotd tekevisti
tyovoimasta. Tulevaisuudessa esimerkiksi check-in automaatit saattavat yleistya hotel-

leissa. Omenahotelli -ketju Suomessa on esimerkki taydellisesta itsepalveluhotellista.

Taloudellisten reunaehtojen vuoksi my6skiaan kaikkea tydhyvinvointiin liittyvaa ei voida
vierittdd esimiesten niskoille, silld usein he saavat valmiit tulostavoitteet johdolta. Tyon-
tekijan henkil6kohtaisella tilanteella on my6s vaikutusta. Esimiehet voivat kuitenkin
tyontekijda arvostamalla ja kuuntelemalla tukea hinta paivittiisessa tyossdan. Avoin
vuorovaikutus ja yhteen hiileen puhaltaminen lisaavat tyoyhteison henkisid voimavaro-
ja, ja edesauttavat vithtymisti tyOpaikalla. Tyontekijddn investoiminen ei vaadi kuin

hieman aikaa. Arvostuksen osoittaminen ei vaadi rahallista panostusta.

Opinnidytetyoprosessin aikana opin, minkalaisista asioista hyvi johtaminen tyontekijoi-
den mielestd koostuu. Sain nikemyksia tyohyvinvointiin eri organisatorisilta tasoilta.
Paisin hyodyntimain tyossa yhtilailla jarked ettd tunnetta, mika teki tydnteosta moti-
voivampaa ja sisillostd rikkaamman. Olen iloinen siitd, ettd tyontekijat saivat timan
tyon myota ajatuksensa paremmin julki, ja ettd esimichet osoittivat kiinnostusta tyotd
kohtaan, ja jarjestivit yhteisen keskustelutilaisuuden, jossa tulokset kaytiin yhdessa lapi.
Toivon, ettd ty6 on tarjonnut uusia nikemyksid, joiden avulla tiimistd voidaan tehda
vield yhtendisempi ja menestyneempi, ja ettd tyostd on jadnyt kohdeyritykselle tulevai-
suutta varten jotakin kiteen. Konkreettisesti uutta opin kayttamalla Webropol -
kyselysovellusta, jota hy6dynsin tyontekijoiden kyselylomakkeessa. Jos olisin tehnyt
jotain toisin, olisin ehka supistanut kyselylomakkeen viittimien maaraa, mutta toisaalta

halusin avata aihetta mahdollisimman laajasti.

Aiheen paatin toukokuussa 2014, mutta kunnolla aloin tyoskennelld tutkimuksen paris-
sa elokuun 2014 lopulla, silld kesin ajan tyéskentelin tiiviisti. Prosessi eteni hyvin, silla
joulukuussa 2014 olin valmis tyon kanssa. Olin jo etukiteen paittinyt, ettd prosessi on
ohi viimeistadn joulukuussa, joten pysyin aikataulussa. Prosessin ajan tyoskentelin ja

tein muita hommia mahdollisimman vihin, jolloin minulla oli aikaa panostaa kunnolla
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tutkimukseen. Lopuksi haluan kiittdad tyon toimeksiantajaa ja ohjaajaani seka kaikkia

muita, joilta sain nikemyksia tyohoni.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurungot esimiehille

Teemahaastattelu hotellinjohtajalle

1. Tyohyvinvointi johtamisjirjestelman tasolla

Miten se nikyy strategisella tasolla? / Miti siitd on sanottu?

Onko kayt6ssi tyohyvinvointiohjelmaa? esim. tychyvinvoinnin vuosikel-
lo?

Miten henkilostosuunnittelussa (hankinta, siirto, urapolku) otetaan huo-
mioon ty6hyvinvoinnin nikékulma?

Miten johtamisessa otetaan huomioon psykologinen padoma (=toivo,
optimismi, sinnikkyys, itseluottamus) eli inhimilliset vahvuudet ja resurs-
sit?

Miten tychyvinvoinnin uhkia (stressi, uupumus jne.) pyritiin ennalta eh-
kdisemadn?

Miten tyon imua pyritaan lisiamaan? (tyohon liittyvaa myonteista moti-

vaatio- ja tunnetilaa)

2. Tyohyvinvointi kyseiselld yksikkotasolla

Miten kyseisessé yksikossa toteutetaan tyOhyvinvoinnin strategisia linja-
uksia?

Mita tyévilineitd tyShyvinvointiin on kdytéssa?

Mika on ty6hyvinvoinnin merkitys yksikolle?

Miten johtaminen ja esimiesty6 yksikossi tukevat tyhyvinvointia?

3. Organisaatioilmapiiri

Miten vuorovaikutus mielestisi yksikossinne toimiir?
Onko yksikéssinne mielestisi tarpeeksi keskustelua ja kommunikointia?
Minkilainen ”tunneilmasto” mielestisi yksikossinne vallitsee?

Miten vuorovaikutusta voisi kehittai?

4. Heikentyneet tyotyytyvaisyystulokset

Mita mielta olet heikentyneista tutkimustuloksista?
Missa naet kehittamisen varaa?

Mika mielestasi on onnistunutta yksikon toiminnassar
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5. Turvallisuus
e Mistd mielestdsi turvallisuus tydympiristossinne koostuu?

e Koettu turvallisuus oli asia, joka oli merkittavisti heikentynyt tyotyyty-
viisyystulosten 2013 ja 2014 vililld, osaatko arvioida misti se voisi joh-
tua?

e Miten turvallisuuden tunnetta voisi lisitd yksikossinne?

6. Kehityskeskustelut & tiimipalaverit
e Minka merkityksen niet kehityskeskusteluilla olevan?
e Minka vuoksi kehityskeskusteluista on luovuttu kyseisessa yksikossa?

e Miten tiimioppimista voisi hyodyntaa, esim. tiimipalavereissa?

7. Vaikutusmahdollisuudet
e Miki on oma roolisi tyoyhteison jasenena tychyvinvointiin liittyen?
e Minki verran saat olla vaikuttamassa tyOhyvinvointiin strategisella tasol-
la?
e Milla lailla koet itse voivasi vaikuttaa tyShyvinvointiin yksikéssinne?

e Mika on vastaanottopaallikon roolin tyohyvinvointiin liittyen?

Teemahaastattelu vastaanottopdillikolle

1. Tychyvinvointi kyseisessd yksikossd
e Miten tychyvinvointi otetaan yksikossa huomioon?
e Mitd tyovilineita tyohyvinvointiin on kaytossar

e Miten johtaminen ja esimiesty6 yksikossa tukevat tydhyvinvointia?

2. Tavoitteet
o Mitkid ovat tiiminne tarkeimmat tavoitteet?

o Miten tavoitteet kommunikoidaan henkildkunnalle?

3. Motivointi ja palkitseminen
e Miten henkilost6a motivoidaan?
e Miten henkildston onnistumisiin reagoidaan?

e Miten reagoidaan, jos havaitaan kehittimisen varaa henkil6kunnan toi-

minnassa?

e Miten mielestasi palaute toimii motivointikeinona?
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4. Organisaatioilmapiiri
e Miten vuorovaikutus mielestési yksikossanne toimiir?
¢ Onko yksik6ssanne mielestasi tarpeeksi keskustelua ja kommunikointia?
e Minkilainen ”tunneilmasto” mielestisi yksikossanne vallitsee?

e Miten vuorovaikutusta voisi kehittaa?

5. Turvallisuus
e Mista mielestasi turvallisuus tyoympiristossinne koostuu?

e Koettu turvallisuus oli asia, joka oli merkittivisti heikentynyt tyotyyty-
viisyystulosten 2013 ja 2014 vililla, osaatko arvioida misté se voisi joh-
tuar

e Miten turvallisuuden tunnetta voisi lisitd yksikossinne?
6. Vaikutusmahdollisuudet

e Miki on oma roolisi tyGyhteison jasenend tychyvinvointiin liittyen?

e Milld lailla koet itse voivasi vaikuttaa tydhyvinvointiin yksikossinne?
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Liite 2. Kysely tyontekijéille

Tyohyvinvointikysely esimiesty6hon liittyen syksy 2014
Sitoutuminen

1. Miten arvioisit omaa sitoutumistasi organisaatioon?
QO Erinomainen (O Hyvd (O Tyydyttivda (O valttdévda (O Heikko

2. Miten sitoutumisesi on muuttunut viimeisten kolmen vuoden aikana?
(jos olet tyoskennellyt yrityksessa vahemman aikaa, arvioi sen ajan perusteella)
(O Vvahvistunut (O Pysynytjokseenkin samana (O Heikentynyt

3. Mitki asiat vahvistavat / vahvistaisivat sitoutumistasi eniten? (valitse 3 tirkeinté, rastita)

(O Hyvé tydilmapiiri (tydkaverit ja keskindiset suhteet tydpaikalla)
(O Tydnantajan osoittama arvostus

(O Vaikutusmahdollisuudet (esim. tavoitteisiin ja tyén sisdltdén liittyen)

(OO Kehittymismahdollisuudet (uuden oppiminen, uudet tytehtdvat tai uralla eteneminen)

(O Palkka ja palkitseminen
(O Yrityksenimago / tyénantajakuva

Tyoilmapiiri

4. Arvioi seuraavia vaittamia tyoilmapiiristd, jossa (5 = tdysin samaa mielt3,

4 = osittain samaa mieltd, 3 = en osaa sanoa, 2 = osittain eri mieltd, 1 = taysin eri mielt:
TyOyhteison vuorovaikutus on avointa.

Esimiehet ja henkil6st6 puhaltavat yhteen hiileen.

Kaikkia koskevat samat sdaannot.

TyoOtehtdvat jakautuvat tasapuolisesti tiimin jasenten kesken.

Lupauksista pidetaan kiinni.

Minulla on riittdvasti tietoa ongelmatilanteita varten, kuten
haastavat asiakkaat tai palotilanteet.

Ongelmatilanteissa saan tarvittaessa esimiehiin yhteyden puhelimen tai
sahkopostin vélityksella, jos he eivat ole fyysisesti paikalla.

Ollessani yksin vuorossa en koe turvattomuutta.

Tybsuhteeseen liittyvat asiat eivat vaikuta heikentdvasti turvallisuuden
tunteeseeni (esim. tydtuntien riittavyys).

5. Kaipaisin tyoyhteis66n enemman seuraavia tuntemuksia: (saat valita niin monta vaihtoehtoa kuin haluat, rastita)

Avoimuuden tunnetta
Yhteiso6llisyyden tunnetta
Oikeudenmukaisuuden tunnetta
Luottamuksen tunnetta
Turvallisuuden tunnetta

Arvostuksen tunnetta

OO0O0O0O0O0O0

Jotain muuta, mita:

(O En kaipaa mitdan, olen tyytyvdinen

Tiimin johtaminen ja esimiestyo

6. Miten paljon mielestasi johtaminen ja esimiestyo vaikuttavat ty6hyvinvointiin?
QO FErittéinpaljon (O Melko paljon () Enosaasanoa (O Melko vdhén
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7.

8.

10.

11.

12.

Arvioi seuraavia vdittamia esimiestyosta (tiimi- ja yksilotaso), jossa (5 = tdysin samaa mielt3,
4 = osittain samaa mieltd, 3 = en osaa sanoa, 2 = osittain eri mieltd, 1 = tdysin eri mielt: 5

Esimies osoittaa kiinnostusta tiimin suoriutumiseen.

Esimies kannustaa omalla esimerkilldaan tiimia parempiin suorituksiin.
Esimies antaa tiimille riittavasti palautetta.

Esimies kyselee kuulumisiani ja osoittaa kiinnostusta minua kohtaan.
Koen tulevani ymmarretyksi esimies-alaisvuorovaikutustilanteissa.
Koen, ettd esimies arvostaa tyotani.

Esimieheni antaa minulle riittdvasti palautetta.

OO000O000O
OO00O0000-
OO000O00O0Q -
O0O0O0OO0OOON~

Arvioi seuraavia vaittamia tavoitteista (tiimi- ja yksilotaso):
Tieddn, mitkd ovat tiimimme tarkeimmat tavoitteet.

Olen kaynyt ldpi tarkeimpia tavoitteitani esimieheni kanssa.

OQw
OO000 -
OO00O0Qw
OO0~
OOO0O-

Koen saavani vaikuttaa riittdvasti tyon tavoitteisiin, suunnitteluun ja toteutta mistapoO.

Esimies tdhdentda sddnndllisesti tarkeimpiad tavoitteita. O

Arvioi seuraavia vaittamia tiimipalavereista ja esimies-alainen kehityskeskusteluista

(mikali et ole osallistunut kumpaankaan, voit siirtyad kysymykseen 10):
Tiimipalavereja on riittavasti.

Tiimipalavereissa kdsitelldan tyoni kannalta olennaisia asioita.
Palavereissa saan mahdollisuuden vaikuttaa asioihin.

Mikali en padse palaveriin, saan riittdvasti tietoa kdsitellyistd asioista.
Esimies-alainen kehityskeskusteluja on riittavasti.

Kehityskeskusteluissa kdsitellaan tyoni kannalta olennaisia asioita tai
ne avaavat uusia nakokulmia.

O O0O0O000Qw
O O0O0000-=
O O0O0000w
O O0O000Q0O~
O O0O0000

Tiimioppimisella tarkoitetaan toinen toisiltaan ja toistensa kokemuksista oppimista.
Voitaisiinko tatd mielestdsi hyodyntéaa tiimipalavereissa (esimerkiksi asiakaspalvelun kehittamiseen liittyen)?
O Kylla, miten: (O Enosaasanoa () Ei

Avoimet kysymykset

Miten esimiestydn avulla voitaisiin edistaa hyvinvointia tyoyhteisossasi?

Miten turvallisuuden tunnetta voitaisiin edistaa tyoyhteiséssasi?
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