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1 JOHDANTO

Opinnaytetydmme toteutetaan suurimmalta osin kirjallisuuskatsauksena, jonka li-
saksi teemme pienimuotoisen kyselyhaastattelun kaytannon kokemusten keraa-
miseksi. Tydomme keskiossa on esihenkildiden rooli seka tyohyvinvoinnin kehitta-
misen kuvaaminen. Tyon tavoitteena on myos tutkia esihenkildiden vastuuta ja
kaytettavia tydkaluja hyvinvoinnin johtamisessa seka selvittda hyvinvoinnin mer-
kitysta tydssa jaksamiselle ja tydhon sitoutumiselle. Osana ty6ta suunnitellaan
juliste, joka on tarkoitettu kaytettavaksi tyopaikoilla ja jonka avulla edistetaan

tyossa jaksamista.

Valitessamme tydomme aihetta, huomasimme voivamme kasitella merkittavaa ja
ajankohtaista aihealuetta opinnaytetydmme perustana. Ajankohtaisen ja mielen-
kiintoisen aiheen valinta oli keskeinen askel opinnaytetyon teolle. Tyohyvinvointi
on tarkea ja ajankohtainen aihe taman paivan Suomessa ja tyoterveyslaitoksen
mukaan yksi keskeisimmista nakokulmista on taito johtaa tyontekijoiden tyoky-

kya.

Tyohyvinvoinnilla on oma vaikutuksensa kustannuksiin, organisaation tuottavuu-
teen seka yleiseen hyvinvointiin (Tyoterveyslaitos 2024a). Opinnaytetyomme ai-
heeksi valikoitui taten vastuullinen johtaminen tyohyvinvoinnin nakokulmasta,
silla halusimme perehtya aiheeseen syvallisemmin ja selvittaa, kuinka hyvinvoin-
tia johdetaan vastuullisesti, mitka tekijat vaikuttavat siihen ja millaisia vaikutuksia
hyvalla tyohyvinvoinnin johtamisella on. Tyohyvinvoinnin tematiikasta on tehty
laajamittaisesti useita tutkimuksia. Muun muassa Tyoterveyslaitos seuraa suo-
malaisen tydelaman kehittymista ja trendeja saanndllisilla tutkimuksilla (Tyoter-
veyslaitos 2024a). Lisdesimerkkina Keva julkaisi vuonna 2022 tutkimuksen julki-
sesta alasta, jossa todetaan henkisten voimavarojen heikentyneen useilla aloilla
(Tarkeissa toissa 2024).

Opinnaytetydbmme toteutetaan yhtena, viimeistelevana osana restonomikoulu-
tusta. Matkailu on alana kuormittava kaikella tasolla, silla useimmiten tyohon liit-
tyy vuoroty6ta, hektisyytta seka vahaista henkilokuntaakin tyon volyymiin nahden

(TTK 2022, 23-24, 26.) Aiheena vastuullinen johtaminen erityisesti tydhyvinvoin-



nin kannalta on kirjoittajien mielesta hyvin ajankohtainen, silla COVID-19-pande-
mian aikana ja sen jalkeen ala on kokenut vaikeita aikoja. Taman vuoksi aiheen

tulisikin olla enemman kriittisen silman tarkasteltavana.



2 OPINNAYTETYON TEOREETTINEN TAUSTA

2.1 Tyon tarkoitus, rajaus ja tavoitteet

Tyohyvinvointiin liittyvaa tietoa on runsaasti, mutta varsinaista tietoa siita, mika
loppujen lopuksi aiheuttaa henkiloston tydpahoinvointia, kuinka yksilot kokevat
hyvinvointinsa tydhon nahden tai kuinka he omalla toiminnallaan pyrkivat paran-
tamaan sita, ei juurikaan ole. Kokemusten jakaminen ja kuulluksi tuleminen ovat-
kin tyohyvinvointiin liittyvan keskustelun aiheita, jotka jo itsessaan mielletdan sen
edistamisen kannalta tarkeiksi tehtaviksi. Psyykkisella tasolla tyohyvinvointia on
tarkasteltu henkildston stressinhallinnan taidoilla ja keskitytty 1ahinna niiden pa-
rantamiseen. Tahan nakokulmaan keskittyvassa ohjauksessa on pyritty kasitte-
lemaan tyossa ilmenevia toimintatapoja, tilanteita seka tyéta kohtaan heraavia
tunteita ja kokemuksia. Tyohyvinvoinnin kokemus on pitkalti yksildsidonnainen ja
taman vuoksi onkin tarkeaa nahda henkiloston jasenet myos yksildina. (Gerlan-
der & Launis 203, 206.)

Tyohyvinvointi kasitteena on kokonaisvaltainen mutta sen kokemus on yksilolli-
nen. Taman vuoksi sen edistamisessa yhteisessa toiminnassa tarkeassa roolissa
on omien tavoitteiden ja vastuualueiden laaja tiedostaminen. Seka organisaatio-
etta yksilotasolla on tarkeaa kuunnella tyoyhteison jasenien kokemuksia, silla tyo-
hyvinvointi on nimenomaan kokemuksellinen elementti. Marjalan (2009, 231) Esi-
henkilon haasteena on osoittaa ja muokata tyo sen tekijan osaamisen ja kykyjen
mukaisesti. Tydhyvinvoinnin kannalta olisi tarkeaa saada tydyhteison jasenten
vahvuudet osoitettua niita vastaaviin tehtaviin, silla tama lisaa tyotyytyvaisyytta ja
tyohonsa tyytyvaiset henkiloston jasenet ovat sitoutuneempia organisaatioon

(Lipponen, Hirvensalo & limanen 2018, 201).

Gerlanderin ja Launisen (2007, 202) mukaan tyohyvinvoinnissa ilmenneiden on-
gelmien ennakoimisessa seka vaikuttamisessa ilmenee hankaluuksia. Viitaten
Gerlanderin ja Launisen artikkeliin “Tyéhyvinvoinnin tarkasteluikkunat” tydhyvin-
voinnista on runsaasti tietoa, mutta silti siina iimenneet ongelmat ovat lisaanty-
neet 1990- luvusta asti. Tydssa ilmenee usein erilaisia hyvinvointia kuormittavia

tekijoita, kuten tyduupumus ja kiire seka palautumiseen liittyvat ongelmat. Vaikka



aiheesta saadaankin tutkimusten kautta lisatietoa runsaita maaria, ei se kuiten-
kaan edista tydssa ilmenevien ongelmatilanteiden ehkaisya tai ennakointia.
Saatu tieto ei saa tarpeeksi jalansijaa tai sita ei vain hydodynneta organisaatioissa.
Esimerkiksi yleispatevat ohjeet palautumisesta eivat saavuta tydssa ilmenevia

ongelmia.

Von Bonsdorff (2019, 145-146) kirjoittaa seka tydntekijoiden etta tydnantajien
pitdvan hyvinvointia ja viihntymista tydssa tarkeana. Aihe herattaa paljon keskus-
telua ja se on yha enenevissa maarin kehittamisen kohteena. Panostuksesta
huolimatta tydpahoinvointia, tyytymattomyytta omaan tyohon seka esihenkildihin
ja omaan tyoyhteisoon on havaittavissa reilusti. Jotta tydhyvinvoinnista saataisiin
objektiivista tietoa, tulee sita ja siihen liitoksissa olevia ilmidita tarkastella tieteel-

lisesta nakokulmasta monipuolisesti.

Opinnaytetydmme tavoitteena on selkeyttaa tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita seka
tyontekijoille etta esihenkildille ja tehda niista kaikille ymmarrettavia asioita. Ta-
man avulla pyrimme saavuttamaan tilanteen, jossa koko henkilostolla on vankka
kasitys siitd, mita tydhyvinvoinnilla organisaatiossa tarkoitetaan ja mita se pitaa
sisallaan. Koska aiheemme kattaa laajan alueen, paatimme keskittya tarkastele-
maan psyykkista tyohyvinvointia. Tydomme paamaarana on tarjota kokonaiskuva
tydhyvinvoinnin teemasta ja laatia sellainen huoneentaulu (Liite 1 ja 2) tydyhtei-
soissa hyoddynnettavaksi, joka vastaa nykyisia trendeja ja antaa ohjeita organi-
saation jasenille henkiloston psyykkisen hyvinvoinnin yllapitamiseen ja tukemi-

seen.

2.2 Tyon menetelmat

Hyddynnamme tydssamme lappilaiseen luksusmatkailuun erikoistunutta organi-
saatiota kyselyhaastattelun muodossa. Lomakkeen avulla tavoitteena on kerata
tietoa siita, toteutetaanko matkailualalla vastuullista johtamista tyohyvinvoinnin
nakokulmasta. Saadut kyselytulokset ohjaavat tyétamme, kun peilaamme niita
tyohyvinvointiin yleisella tasolla ja laadimme kaytannon ohjeistuksen huoneen-
taulun muodossa psyykkisen tyohyvinvoinnin edistamiseksi erilaisten mindful-
ness-tekniikoiden avulla. Nain toimimalla varmistamme, etta tydmme vastaa ny-

kypaivan tyéhyvinvoinnin tarpeisiin. (Makiniemi & Heikkila-Tammi 2018).



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tydhyvinvoinnin perusteet

Viitalan (2007, 214) mukaan tydhyvinvointi kasitteena viittaa henkildston kykyyn
suoriutua kokonaisvaltaisesti tyostaan. Marja-Liisa ja Marjut Manka (2023, 35)
maarittelevat tyon hallinnan tunteen olevan tyohyvinvoinnin yksi tarkeimmista

elementeista.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat yksilon sosiaaliset, psyykkiset seka fyysiset ominai-
suudet. Lisaksi siihen vaikuttavat tyoyhteisdon ja -ymparistoon liittyvat tekijat, ku-
ten esihenkilotyo ja tyon imun tuoma motivaatio. Myos yksilon mahdollisuudet
tyossa kehittymiseen seka uuden oppimiseen lisaavat tyon kiinnostavuutta. Tu-
kea ja arvostusta tarjoava yhteiso lisaa tyon ja elaman mielekkyyden kokemuk-
sia. Viitalan kertoman mukaan henkildsto, joka voi tydssaan hyvin, kykenee ke-
hittymaan ja oppimaan. Lisaksi se kykenee tehokkaaseen tyoskentelyyn ja luoviin
ratkaisuihin ongelmatilanteissa. (Viitala 2007, 214.) Tyohyvinvoinnilla tarkoite-
taan taten sita, etta tyossa otetaan kokonaisvaltaisesti huomioon tyon merkitys,

tydntekijoiden terveys seka turvallisuus ja hyvinvointi.

Tyohyvinvointi perustuu pohjimmiltaan ihmisen perustarpeiden tayttamiseen,
joka kattaa psyko-fysiologiset vaatimukset, tarpeen turvallisuudesta ja yhteen-
kuulumisesta seka kunnioituksen ja itsensa toteuttamisen tarpeista. Kun naihin
tarpeisiin vastataan, niiden positiivinen vaikutus heijastuu koko organisaatiora-
kenteeseen, joka itsessaan vaalii terveellisempaa ja tuottavampaa tydymparis-
téa. Tydhyvinvoinnin ydin on itse tydymparistdon keskidssa. Sen viitekehys kudo-
taan monimutkaisesti ylimman johdon, lahiesimiesten ja tyontekijoiden yhteis-
tyolla organisaatiorakenteen sisalla. Eri komponentit, kuten tydsuojeluorganisaa-
tiot, tyoterveyshuolto ja henkildstohallinto, toimivat seka itsenaisesti etta synergi-
sesti tukipilareina, asiantuntijoina, kehittgjina seka kannustajina suhteessa orga-

nisaation tydhyvinvoinnin tematiikkaan. (Rauramo 2009.)

Nina Lyytinen (2019) kuva tydhyvinvoinnin olevan kokonaisuus, johon vaikuttavat
useat tekijat. Lyytisen mukaan sen perusta muodostuu hyvin johdetusta, terveel-
lisesta seka turvallisesta tydyhteisOsta, jossa osallisena on osaava henkildsto.

Podcastin esittelyssa Lyytinen kertoo myos tyohyvinvointia voitavan tarkastella
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kolmesta eri nakokulmasta, joita ovat koko organisaation, tyoyhteison seka tyon-
tekijan nakokulmat. Tyodhyvinvointi on monisyinen kasite, jolla on vaikutuksia
koko organisaation hyvinvointiin. Actional-sivustolla (2024) mainitaankin par-
haansa tekevan henkiloston voivan hyvin ja olevan sitoutunut organisaatioon. Ky-
seinen sivusto kuvailee parhaansa tekevan tyontekijan olevan motivoitunut, ener-
ginen ja innostunut. Tama nakyy myds organisaation toiminnassa silla hyvinvoiva
henkilostd parantaa organisaationsa tasoa suorituksen osalta. Myds Viitala
(2007, 10) kirjoittaa usean organisaation maarittelevan oman henkilostonsa
osaamisen ja henkiloston itsensa tarkeimmaksi kilpailueduksi ja menestyksen

lahteeksi.

Tyohyvinvointi on subjektiivinen kasite, jolloin jokainen muodostaa siitd oman na-
kemyksensa ja kokemuksensa (Viitala 2007, 16). Taman valossa on hankalaa
maaritella laissa sita, miten tyohon liittyvaan hyvinvointiin tulee pyrkia tai mita se
konkreettisesti on. Tyohyvinvointia kuitenkin sivutaan useissa suomalaisissa la-
eissa, jotka ovat lahinna tydnantajaa velvoittavia ja saatelevat tata kautta myos
tydoloja. Esimerkkeja laeista ovat tydsopimuslaki (TSL (55/2001), ty6turvallisuus-
laki (TTL 738/2002), laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004) seka
vuosilomalaki (VLL, 162/2005). Lakien tarkoituksena on suojella tydntekijaa tur-
vaamalla hanelle turvalliset tyoolot seka tyoymparistd. Myos eri aloja sitovat tyo-
ehtosopimukset huolehtivat osaltaan tydntekijan oikeuksia. Tydehtosopimuk-
sessa ammatti- ja tyonantajaliitto sopivat tydsopimuksia ja tydsuhteita koskevia
toimintakaytantoja. (Viitala 2007, 34.)

Tyonantajan ja tyontekijan valista suhdetta saadellaan, jotta tyontekijan oikeudet
tulisivat turvatuksi. Vastuu velvoittavien lakien ja asetusten noudattamisesta si-
saltyy henkildostojohtamisen tehtavaalueeseen. Lait kuitenkin asettavat vain reu-
naehdot tyonteolle ja tyon tarjoamiselle ja niinpa henkiloston jasenen kokemus ja
tilanteet perustuvatkin organisaatioiden omiin toimintamalleihin seka organisaa-
tion sisalla tehtaviin paatoksiin. (Viitala 2007, 12, 15.)
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3.2 Tyohyvinvoinnin vastuullisen johtamisen menetelmat

Tyohyvinvointi sisaltda useita elementteja, joita muokkaavat organisaation eri
piirteet kuten johtamistyylit, tydympariston tunnelma ja kasitys tehtavien hallin-
nasta. Lisaksi siihen vaikuttaa syvasti se, kuinka tyontekijat kokevat tyoyhtei-
sonsa ja oman roolinsa sen keskidossa. Pohjimmiltaan tyohyvinvointi iimenee eri
tekijdiden monimutkaisena vuorovaikutuksena, jotka kaikki vaikuttavat yksiléiden
yleiseen kokemukseen organisaatioymparistossa. (Rautio 2023.) Kuviossa 1 on
Viitalaa (2007, 55; 2021, 1.1) mukaillen kuvattu tydhyvinvoinnin johtamisen ele-
mentit. Kyseessa on itseaan toistava keha, jonka mukaan onnistunut johtaminen
toteutuu. Kun organisaation tavoitteiden saavuttamisen toiminnat ovat selvilla,
tydnteko suunnitellaan sita palvelevaksi kokonaisuudeksi. Ty tulee resurssoida
asianmukaisesti, jotta henkilosto ja sen osaaminen kyetaan ohjaamaan oikeisiin
tilanteisiin oikea-aikaisesti. Tyota tulisi suorittaa menetelmilla, jotka koetaan so-
piviksi, ja niiden edistymista seurataan ja arvioidaan saannollisesti. Tarvittaessa

palataan alkuperaiseen vaiheeseen ja toistetaan prosessi.

Toiminnan

linjaukset

Tydn resurssointi l Tyon suunnittelu I

Kuvio 1. TyOhyvinvoinnin johtamisen eteneminen (mukaillen Viitala 2007, 55)
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Viitaten Yritysakatemian (2022) julkaisuun kaikki, seka tydntekijat, esihenkilot
etta johtajat, osallistuvat yhdessa tydyhteison hyvinvoinnin edistamiseen. Tyohy-
vinvoinnin parantaminen edellyttda psykologisiin tekijoihin, kuten uupumukseen
puuttumista ja myonteisen vuorovaikutuksen edistamista ammatillisessa tyoym-
paristossa. TyOperainen stressi, tyduupumus ja tehokkaat selviytymismekanismit

vaikuttavat myds merkittavasti yleiseen tyohyvinvointiin.

Teoreettiset kasitteet ovat olennainen osa tieteellista ajattelua ja tutkimusta, silla
niiden pohjalta rakennetaan ymmarrysta ja selitetddn monimutkaisia ilmioita
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 136—-137). Tydhyvinvoinnin ja vastuullisen
johtamisen ymmartamisessa voidaan kayttaa pohjana Abraham Maslow'n kehit-
tamaa teoriaa ihmisen perustarpeista ja niiden hierarkiasta eli niin sanottuja Mas-

low’n tarveportaita.

Maslow'n tarvehierarkia voidaan esittda portaina (Kuvio 2.), joita pitkin ihminen
pyrkii kiipeamaan tyydyttaakseen esille tulleet tarpeensa. Tarvehierarkia on tar-
kea kasite tyohyvinvoinnin ja vastuullisen johtamisen ymmartamisessa, silla se
auttaa hahmottamaan, miten erilaiset tarpeet vaikuttavat tyontekijdéiden motivaa-
tioon, sitoutumiseen ja hyvinvointiin tyopaikalla. Tarveportaita on Maslow’'n mu-
kaan viisi ja ne ovat fysiologiset-, turvallisuuden-, sosiaaliset-, arvostuksen- ja
itseilmaisun ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Vastuullisen johtamisen nakokul-
masta tama voisi tarkoittaa tydympariston terveellisyyden varmistamista. Johta-
jien tehtavana on huolehtia siita, etta tyontekijat voivat tydskennella terveissa ja
ergonomisissa olosuhteissa, joissa heidan perustarpeensa tulevat taytetyiksi.
(Mcleod 2024.)

Perustarpeiden tyydyttamisen lisaksi tyontekijat kaipaavat turvallista tydpaikan il-
mapiiria. Vastuullinen johtaminen sisaltaa sitoutumisen tydntekijoiden turvallisuu-
teen ja hyvinvointiin. Tama voi liittya esimerkiksi selkeisiin kaytantoihin tyoturval-
lisuudessa, riskien hallintaa ja tyontekijoiden tukemista haastavissa tilanteissa.
Tyoyhteison sosiaalinen ilmapiiri ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat tarkeita koko-
naisvaltaisen tydhyvinvoinnin nakdkulmasta tarkasteltuna. Vastuullinen johtami-
nen edistaa positiivista vuorovaikutusta ja yhteisty6ta tyontekijoiden- ja osastojen

valilla. Tyoyhteison johtajien tehtavana on luoda avointa ja kunnioittavaa ilmapii-
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ria, jossa jokainen tyontekija tuntee lapinakyvasti olevansa osa tiimia ja saa tar-
vittavaa tukea ja arvostusta. Vastuullinen johtajuus—mentaliteetti rohkaisee esi-
henkildita antamaan positiivista palautetta, tunnustamaan tyontekijdidensa saa-
vutuksia ja kannustamaan heita kehittymaan ammatillisesti. Korkeimman tason
saavuttaessaan tyOntekijat kaipaavat mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen ja
oman potentiaalinsa toteuttamiseen tydssaan. Vastuullinen johtaminen tukee
tydntekijoiden kasvua tarjoamalla mahdollisuuksia koulutukseen, ammatilliseen

kehittymiseen ja itsensa ilmaisuun. (McLeod 2024.)

Itsensa
toteuttamisen
tarve
Esteettiset ja alylliset
tarpeet

Arvostuksen tarve
Rakkauden ja ldheisyyden tarve

Fyysiset tarpeet

Kuvio 2. Maslow’n tarvehierarkiaan on kuvattu yksilon tarpeet (mukaillen McLeod
2024)

Maslow'n tarvehierarkian ymmartaminen antaa johtajille ja esihenkilGille evaita
rakentaa tyoymparistoja, jotka tukevat tyontekijoiden perustarpeiden tyydytta-
mista ja mahdollistavat korkeampien tarpeiden saavuttamisen. Vastuullinen joh-
taminen ottaa huomioon tyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja motivoi

heita kohti parhainta itsensa toteuttamista ja menestymista tyoelamassa.

3.3 Tyon kuormittavuus

Viitala (2007, 218) kirjoittaa tyohdn liittyvien kuormittavien tekijéiden olevan usein
termi, jonka avulla tyohyvinvointia lahdetdan analysoimaan. Kuormittavat tekijat

jaetaan fyysisiin ja psyykkisiin tekijoihin ja nama esiintyvat eri tavoin painotettuina
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eri aloilla. Esimerkiksi hotellin vastaanottovirkailijan tyo on psyykkisesti kuormit-
tavampaa kuin vaikkapa laitoskeittiossa tyoskentelevan keittajan tyo. Viitalan
(2007, 218) tekstiin henkiloston kuormitukseen vaikuttavia tekijoita ovat tydym-
paristoon seka itse tyohon vaikuttavat tekijat. Kuormitus voi olla seka positiivisesti
tai negatiivisesti koettua. Tyontekijan ollessa negatiivisesti kuormittunut, tyon hal-
lintakyky ja siihen liittyvien kuormitusta aiheuttavien elementtien hallinta vahe-
nee. Positiivista kuormaa taas tarvitaan, jotta tydntekija kykenee saamaan onnis-
tumisen tunteen. Sopiva maara kuormaa vaikuttaa myo6s henkilén hyvinvointiin
(Kuvio 3).

Positiivinen

Tyoymparistoon
ja tyon Tyontekijan Kuormittuneisuu-
kuormittavuuteen kuormittuminen den tunne
liittyvit tekijat

Negatiivinen

Kuvio 3. Tyon kuormittavuuden kokeminen ja sen vaikutukset (mukaillen Viitala
2007, 219)

Ty6pahoinvointi luo kuluja organisaatioille. Behmin mukaan (2019) on olemassa
mittareita, joilla mitataan tyopahoinvoinnin kustannuksia. Yksi tallainen mittari
ovat sairauspoissaolopaivat, joiden keskimaarainen summa paivalle on noin 350
euroa ja asiantuntijaty0ssa paivakustannus nousee noin 1000 euroon. Paranta-

malla tyéhyvinvointia voidaan naita kuluja vahentaa, ja saastetyt varat voidaan
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kayttaa esimerkiksi tyossa jaksamisen edistamiseen. Esihenkildiden ja johdon tu-
lisi ymmartaa, etta vaikka tyohyvinvointi mielletdan usein pehmeaksi arvoksi, mi-
tataan sita kuitenkin kovana valuuttana. Viitalan (2007, 214) kirjoituksen nojaten
taman paivan organisaatiot pyrkivat maksimaaliseen tuottoon seka tehokkuuteen
ja usein tama vaikuttaa negatiivisesti henkiloston hyvinvointiin; tyota hankaloitta-

vat kiire seka tydmaaran lisdantyminen ja usein myds tyon joustamattomuus.

3.4 Henkiloston keinot tydhyvinvoinnin parantamiseen

Organisaation tyOhyvinvoinnista vastaavat Behm:n (2019) mukaan yhteison johto
seka muut esihenkilot. Kuitenkin jokainen henkildston jasen johtaa itse omaa tyo-
hyvinvointiaan ja on siita vastuussa, silla oman terveytensa yllapitoa kykenee te-
kemaan vain henkilo itse. Tyontekijalla on vastuu kertoa esihenkildlle, mikali ko-
kee tyopahoinvointia tai huomaa sellaista tyopaikalla. Tyohyvinvointi ei ole siten
vain johtamisesta ja esihenkilotyoskentelysta muotoutuva olotila. On tarkeaa, etta
tyontekija pitaa huolta omasta hyvinvoinnistaan. Tyoaikana keskitytaan tyohon,
kun taas vapaa-ajalla osataan irrottautua tydasioista ja panostaa omaan palau-

tumiseen.

Tydilmapiiriin vaikuttaminen tapahtuu useilla eri tavoilla, joista ensimmainen ja
tarkein asia on oman tyonsa hoitaminen vastuullisesti ja toisten auttaminen hei-
dan sita tarvitessa. Kun ihmiset ovat motivoituneita ja innostuneita ja tekevat tyos-
saan enemman kuin mita tyd vaatii, kutsutaan tata Behm:n (2019) mukaan orga-
nisaatiokansalaisuudeksi. Henkiloston jasenen tydhyvinvointia lisaavat hanen ky-
kynsa toimia tiimissa. Myos ihmissuhde- ja kommunikointitaidot ovat keskeisia
tekijoita, jotka vaikuttavat positiivisesti tyoilmapiiriin, motivaatioon ja tyotyytyvai-
syyteen. Oman alansa kokonaisvaltainen osaaminen luo itsevarmuutta ja paran-
taa ty0ssa jaksamista. Henkilon kyky omaksua ja oppia uutta seka henkinen jous-
tavuus luovat osaltaan hyvinvointia yksilotasolla. Hyvinvointia tyossa edistaa

myos henkilon paineen seka epavarmuuden sietokyky.

Viitalan (2021, 3.10) mukaan tyéhyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteet, joiden
mukaan sita lahdetaan kehittamaan. Tarkein tavoite on henkildston tydhyvinvoin-
nin kokonaisuus. Lisaksi henkiloston maaran maarittely seka tydpanoksen oikea-

aikainen ja -paikkainen kohdentaminen ovat tarkeassa roolissa tyohyvinvointia
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tavoiteltaessa. Myos osaamista ja sen kehittamista tulee seurata ja kehittaa tar-
peen mukaan. Henkil6stda tulee osallistaa mahdollisuuksien mukaan ja hyvaan
l&hijohtamiseen tulee panostaa. Myos tyon ja sen tekemisen jarkevaittaminen,
henkildston vaikutusmahdollisuudet suhteessa omaan tydhonsa seka selkeat ta-

voitteet lisaavat tyohyvinvoinnin kokemusta.

3.5 Tydhyvinvoinnin mittaaminen

Henkildston venyttaminen liiallisella kiireella ja tehokkuuden vaatimuksilla sairas-
tuttaa henkilokuntaa, mika nakyy muun muassa sairaspoissaoloina seka tyota-
paturmina. Ongelmana on my0ds sairaana tdihin tuleminen, silla se vahentaa yk-
silon tyotehoa ja saattaa lisata sairastumista vakavammin. Joihinkin sairauspois-
saolojen syihin voidaan vaikuttaa, silla useat tydyhteisoon liittyvat tekijat lisaavat
sairastumisen riskia. Tallaisia tekijoita ovat epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta,
seka tyOpaikan sosiaaliset olosuhteet. Lisaksi omien vaikutusmahdollisuuksien
vahyys lisda osaltaan riskia. (Viitala 2007, 214-215.)

Henkildston tyohyvinvoinnin mittareina toimivat tyotapaturmien ja sairauspoissa-
olojen maarat. Viitalaan (2007, 214-215) viitaten muita perinteisia tydhyvinvointia
mittaavia mittareita ovat ennenaikainen elakoityminen, tyotapaturmat, henkil0s-
ton vaihtuvuus seka asiakaspalautteet ja erilaiset henkilostolle osoitetut kyselyt

esimerkiksi tyodilmapiirista ja tyotyytyvaisyydesta.

Viitala (2021, 2.5, 2.6) kirjoittaa tydhyvinvointia mitattavan myos yhteenkuuluvuu-
den, yhteistyOhalukkuuden, lojaaliuden seka arvojen kautta. Tydssa taytyy olla
imua, joka saa tyontekijan tekemaan parhaansa. Tilastokeskus (2024) suorittaa
joka viides vuosi tyoolotutkimuksen, jossa seurataan tyontekijoiden osaamis- ja
koulutustasoa, kehittymismahdollisuuksia tydssa, tydtehtavien muuttumista,
tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia tyon eri osa-alueisiin ja tydon merkitykselli-

syyden kokemusta.

3.6 Tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet

Viitalan (2021, 3.10) mukaan tydhyvinvointia edistavana toimenpiteena on rytmit-

taa tyo, jotta sen vaativuus ja maara vaihtelisivat jaksoittain. Jatkuva raskas tyo
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uuvuttaa tekijansa. Lisaksi tyon loppuunsaattamisen tunne on tarkeaa tyomoti-
vaation kannalta. Tarkeinta kuitenkin jokaisessa tydssa on riittava tauottaminen,
joka edesauttaa tyosta palautumista. Henkiloston osaaminen ja sen yllapitaminen
ovat tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita elementteja, silla usein tyohon turhautumi-
sen ja vasymisen tausalla saattaa olla puute spesifin osaamisen saralla. Osaa-
mista tulee yllapitaa tarjoamalla tukea seka mahdollisuuksia oppimiselle. Myds
palkitsemisjarjestelmat lisadavat tydmotivaatiota ja usein myds tyohyvinvointia.
Henkilostolle voidaan tarjota esimerkiksi liikuntaseteleita oman hyvinvoinnin ylla-

pitoon tai voidaan jarjestaa erilaisia virkistyspaivia ohjelmineen.

Organisaation tulisi keskittya tydyhteison terveyden ja hyvinvoinnin edistami-
seen, silla tydpaikalla vietetaan vuosittain noin 1600 tuntia. Terveyden ja tyohy-
vinvoinnin tukeminen on seka tyonantajien etta tyontekijoiden yhteinen velvolli-
suus, ja yhteiskunnan rakenteiden tulisi tukea tata tavoitetta. Tyohyvinvoinnin
edistaminen perustuu useiden ammattilaisten yhteistydhon ja on menestykse-
kasta vain, jos kaikki osapuolet ovat motivoituneita ja aktiivisesti osallistuvia. Par-
haat ratkaisut ovat yksil6llisia kullekin tyopaikalle, ja niihin on sitouduttava yh-
dessa. Pysyvaa vaikutusta ei saavuteta erillisilla hyvinvointitempauksilla, silla ter-
veyden edistaminen on kokonaisvaltainen prosessi. Tarkeaa on nostaa tervey-
den ja hyvinvoinnin edistaminen osa organisaation pysyvaa toimintaa ja integ-

roida se osaksi vuosittaista toimintasuunnitelmaa (TTL, 2024b.)
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4 TYOHYVINVOINNIN KOKEMUKSIA

4.1 Tyobhyvinvoinnin kyselylomake ja tulokset

Behm:n (2019) kertoo tyOpaikalla tyohyvinvointia rakennettavan yhdessa ja sen
koostuvan monista tekijoista, jotka edistavat seka yksiloiden etta koko tyoyhtei-
son hyvinvointia. Tama kokonaisvaltainen lahestymistapa sisaltaa useita tarkeita
elementteja, jotka tukevat terveellista ja tuottavaa tydymparistda seka hyvin toi-
mivaa organisaatiota. Tyon tulee olla tervetta ja toimivaa eika se saa kuormittaa
tekijaansa vaaralla tavalla. Myds aktiivisen johtamisen rooli terveen tydymparis-

ton luomisessa on ratkaisevan tarkeaa.

Opinnaytety6ta varten suoritettiin kyselymuotoinen haastattelulomake Rovanie-
mella toimivaan luksusmatkailuun keskittyvaan organisaatioon. Kysely on perus-
muotoinen tutkimus, joka toteutetaan keraamalla tietoa tietyltd inmisryhmalta. Ai-
neistoa kerataan tavallisesti kayttaen kyselylomaketta tai haastattelua. Saadun
aineiston avulla tavoitellaan kuvailemaan kasiteltavana kohteena olevaa ta-
pausta. (Hirsjarvi ym. 2007, 129-130.) Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2015, 105)
kirjoittavat laadullisen menetelman tyyppeja olevan avoin-, teema- seka ryhma-
haastattelut. Myos osallistava havainnointi on yksi laadullisen menetelman tyyli.
Laadullisia menetelmia kaytetaan tieteellisen tutkimuksen valineena, kun ai-
heena on asia, josta halutaan saada lisaa tietoa ja ymmartaa kohdetta syvalli-
semmin. Laadullista menetelmaa kaytettaessa on tutkittavien maara pienempi

kuin maarallisessa.

Kyselyhaastattelumme noudattaa laadullisen menetelman tyyppia, silla sen
avulla pyrittiin ymmartamaan paremmin matkailualan organisaatioiden tyohyvin-
voinnin johtamista. Ojasaloon ym. (2015, 105) viitaten kyselyhaastattelun kohde
on laadulliselle menetelmalle ominaisesti suppea ja tarkoituksena on saada pa-
rempaa ja syvempaa tietoa tutkittavasta aiheesta. Lisaksi laadullisen menetel-
man kayttaja on lahella tutkittavaa kohdetta osallistuen myds heidan toimin-
taansa. Tapauksessamme tama toteutuu, silla toinen opinnaytetyon kirjoittajista

tydskenteli kyselyhaastattelun teon aikana kyseisessa organisaatiossa.
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Englanninkielinen kysely lahetettiin 28:lle henkildlle, joista kuusi vastasi kyselyyn.
Kyselyn kieleksi valikoitui englanti, silld suurin osa organisaation tyontekijdista
puhuu aidinkielendan jotain muuta kuin suomea. Kysely toteutettiin anonyymisti.
Vastaamiseen annettiin aikaa puolitoista viikkoa, jotta mahdollisimman usea eh-
tisi kyselyyn vastata. Osasyyna vahaiseen vastausmaaraan todennakaoisin syin
vaikutti se, ettd sahkoposti, jossa kysely oli, oli lukeutunut roskapostiksi. Taman
saimme tietaa jalkikateen, kun eras kyselyyn vastaajista ilmoitti sahkdpostitse,
etta lomake oli ohjautunut roskapostiin. Mutta on myos mahdollista, etta kysely

vain jatettiin huomiotta.

Kyselyhaastattelun kysymykset oli suunniteltu keskittymaan erityisesti psyykki-
seen tyohyvinvointiin. Tama tarkoitti, etta tulokset tarjosivat taman rajauksen pe-

rusteella arvokasta tietoa tydntekijoiden tyohyvinvoinnista ja tunnekokemuksista.

Kyselyyn vastaajat olivat ialtdéédn 26—45-vuotiaita. Puolella vastaajista oli toisen
asteen koulutus ja toisella puolella korkeakoulututkinto. Tulokset osoittavat, etta
suurin osa vastaajista koki tyonsa vain jonkin verran merkitykselliseksi ja vain
yksi vastanneista kertoi tydnsa olevan hyvin merkityksellista. Tyoilmapiirin vas-
tuullisuudesta kysyttaessa 80 prosenttia vastaajista kuvasi ilmapiirin olevan jok-
seenkin vastuullinen. Vastaajista suurin osa koki organisaation toiminnan olevan
vastuullista ymparistonakokulmaan nahden. Vastaajista lahes kaikki olivat sita
mielta, ettd henkildstdjohtaminen on vastuullista, mutta se voisi olla nakyvam-
paa. Kyselyssa oli myés mahdollisuus tuoda esiin omia kokemuksiaan vapaan
tekstin muodossa valitsemallaan kielella. Eras vastaajista kuvasi vastuullisuutta
nain:

Vastuullisuus tarkoittaa minulle oikeudenmukaisuutta ja inhimillisyytta, joka osoite-

taan paivittaisessa tydssa tyontekijoille.
Kysymykseen esihenkilon kanssa kommunikoimisesta (Kuvio 4) puolet vastaa-
jista kokivat kommunikoinnin helppouden riippuvan tilanteesta ja esihenkilon tar-
joavan toisinaan erilaisia mahdollisuuksia tyon suorittamiseen. Nain ollen esihen-
kilon luonne ja johtamistapa vaikuttavat seka tyon suorittamiseen etta kommuni-
kointiin hanen kanssaan. Yksi vastaajista kuvasi tyohyvinvoinnin merkitysta itsel-

leen nain:
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Tydhyvinvointi tarkoittaa minulle osallisuuden mahdollisuuksia, positiivista ilmapii-
ria, toimivia rakenteita seka sita, etta kunkin tydpanosta ja ammatillista kehittymista
tuetaan.

Is it easy for you to communicate with your
supervisor?

Yes, very easy
33 %

Depends on the

situation
50 %

No, I find this very
difficult
17 %

H Yes, very easy B No, | find this very difficult B Depends on the situation

Kuvio 4. Kyselyhaastattelun kysymys numero 14: Koetko kommunikoinnin esi-

henkilon kanssa helpoksi?

Koska vastausten maara oli vahainen, kyselyn tuloksia ei voitu hyédyntaa laaja-
mittaisesti. Kuitenkin ne tarjoavat suuntaa antavaa tietoa matkailualan tyohyvin-

voinnin ja sen vastuullisuuden nakokulmasta.

4.2 Mindfulness psyykkisen tyohyvinvoinnin tukena

Mindfulness-harjoitukset ovat kasvattaneet suosiotaan tydpaikoilla, ja niiden ta-
voitteena on edistaa tyontekijoiden tietoista lasndoloa ja siten parantaa heidan
kokonaisvaltaista hyvinvointiaan. Mindfulness viittaa siihen, kuinka tietoisesti yk-
sild havainnoi ja toimii arkielamassaan. Tama tietoisuus kattaa monia osa-alu-

eita, kuten havainnoinnin, tietoisuuden ja kokemusten kuvaamisen. Yleisesti ot-
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taen mindfulness nayttaa auttavan tunneilmaisun hallinnassa, esimerkiksi vahen-
tamalla emotionaalista reaktiivisuutta. Naiden lisaksi mindfulness nayttaa paran-
tavan keskittymista ja vahentavan mielen harhailua, mika on yhteydessa negatii-

visiin tunteisiin ja ajatuksiin. (Makiniemi & Heikkila-Tammi 2018.)

Tietoisuuden kehittdaminen vaikuttaa siihen, miten naemme ymparoivan maail-
man. Kun pyrimme muuttamaan tapojamme, tarvitsemme siihen avoimuutta ja
uskallusta. Nykypaivan tydelaman kasvu ja kehitystahti asettavat haasteita pysy-
aksemme tietoisesti lasna itsellemme. Tydelamassa korostuvat usein nopeus ja
tehokkuus, kun taas tietoinen lasnaolo haastaa meita hidastamaan ja kohtele-
maan itseamme armollisemmin. Teknologia vetaa meita virtuaalimaailmaan,
mutta mindfulness auttaa palauttamaan yhteyden itseemme ja siihen hetkeen.
Usean asian tekeminen samanaikaisesti voi lisata ylikuormittumista, mutta mind-
fulness rohkaisee ja auttaa keskittymaan yhteen asiaan kerrallaan ja ohjaa aja-
tukseen, etta kaikkeen emme voi vaikuttaa ja on lupa hyvaksya kasilla olevat

asiat sellaisinaan, kuin ne nakyvat. (Wihuri 2014, 44-48.)

Hyvinvoinnin perusta on huolenpito itsesta. Valitsimme opinnaytetydssamme tyo-
hyvinvoinnin edistamiseksi huoneentaulun, joka tarjoaa ohjeita tietoisuuden ke-
hittamiseen yksildina ja yhteisona. Hyvinvointi on matka, joka alkaa itsesta ja vah-

vistaa kokonaisvaltaista hyvinvointia.

4.3 Matkailun tyéhyvinvoinnin SWOT -analyysi

Tybssamme halusimme hyddyntaa SWOT-analyysia, silla se tarjoaa tehokkaan
ja kokonaisvaltaisen lahestymistavan aiheemme tarkasteluun. Nelikenttaanalyysi
eli SWOT on laajasti hyddynnetty ja helppokayttéinen yritystoiminnan tyokalu yri-
tyksen vahvuuksien ja heikkouksien analysoimiseen seka tulevien mahdollisuuk-
sien ja uhkien arviointiin. Nelikenttaruudukon avulla yritys voi helposti arvioida
omaa toimintaansa ja strategista asemaansa. Nelikenttaanalyysi on sovelletta-
vissa monenlaisiin yrityksiin ja organisaatioihin eri toimialoilla. (Suomen riskien-
hallintayhdistys 2024.) Tutkimamme aiheen aineistojen ja omien oivallusten poh-
jalta paatimme soveltaa SWOT-analyysia tydntekijan tyohyvinvoinnin tarkaste-

luun matkailualalla.



Vahvuudet

- Monipuoliset tyotehtavat ja mahdollisuus eri
tyorooleihin eli tyon antamatvaihtoehdot lisdavat
mielekkyytta

- Mahdollisuus oppia uusia taitoja ja kulttuureja
matkailualan monimuotoisuuden kautta kasvattaa
ammattitaotoa ja taten itsevarmuutta tydhon

Uhat

- Epavakaa taloustilanne ja matkailualan herkkyys
taloudellisille muutoksille ja kriiseille voi aihettaa
tyopaikan menettamisen pelkoa

- Ymparistondakokulmien merkityksen kasvu voi
asettaa paineita matkailun kestavyydelle ja
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Mahdollisuudet

- Uusien teknologisten ratkaisujen ja digitaalisten
tyokalujen hyédyntaminen matkailualalla, jotka
voivat parantaa tyontekijoiden tehokkuutta

- Kasvava kiinnostus vastuullista matkailua kohtaan,

mika voi luoda uusia tydmahdollisuuksia kestdavan
matkailun parissa ja titen antaa toivoa tulevasta

Heikkoudet

- Vuodenaikavaihtelut tuovat mukanaan
kuormittavia ja epasdanndllisia tybaikoja

- Fyysisestivaativia tehtavia, kuten pitkia
seisomisjaksoja

- Toisinaan henkisestiraskaita kohtaamisia vaikeiden

tyontekijéiden vastuulliselle toiminnalle asiakkaiden kanssa

Kuvio 5. Matkailualan tydntekijan tyéhyvinvoinnin SWOT-analyysi

Nelikenttdanalyysin (Kuvio 5) avulla matkailualan toimijat voivat tunnistaa keskei-
sia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin ja taten suunnitella toi-
menpiteitd vahvuuksien hyddyntamiseksi ja heikkouksien hallitsemiseksi. Mah-
dollisuuksia voidaan hyodyntaa ja uhkia voidaan lieventaa kehittamalla strategi-
oita, jotka tukevat matkailun tyéhyvinvointia ja vastuullista johtamista. (Suomen
riskienhallintayhdistys 2024.)

4.4 Tyobhyvinvoinnin skenaario

Skenaariotydskentelylla pyritdan hahmottamaan erilaisia tulevaisuuden mahdol-
lisuuksia ja luomaan nakymia siita, mita tulevaisuus voisi tuoda mukanaan. Ske-
naarioita voidaan kuvata tietoisina, tutkimusaineistoon perustuvina ja dokumen-
toituna kuvauksena mahdollisista tulevaisuuden kehityskuluista. Skenaariotyds-
kentely eroaa perinteisista projektityotavoista siing, etta ne ottavat huomioon
muutoksen ja monimutkaisuuden seka ennakkoivat mahdollisia tulevia kehitys-
suuntia laajemmin kuin pelkastaan menneisyyteen perustuvan datan perusteella.
(Laitinen-Tolonen 2024.)
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Vuonna 2024 tyohyvinvointi on yha enenevissa maarin sidoksissa teknologian
kehitykseen (Kuvio 6). Teknologian nopea kasvutarina tarjoilee seka mahdolli-

suuksia ettd haasteita tyontekijoiden hyvinvoinnin hallintaan. (Moontalk 2023.)

VAHVUUDET HEIKKOUDET UHAT MAHDOLLISUUDET
L4 L4 L4 ¥

e Digitaalinen stressi, Automaatio voi luoda Oppimisen
Etdtyo ja joustavat esim. jatkuva epavarmuutta mahdollisuudet, esim.
tyoajat tavoitettavuus tyépaikoista online-koulutus
v L] L .
Teknologian avulla q : Sosiaalisten
Turvallisuuden ja Terveyden seurannan
parannettu ey suhteiden Y
. i . yksityisyyden sovellukset
tybergonomia, esim. haasteet heikentyminen
sahkopoydat

Kuvio 6. Skenaariokuvio kuvastaa teknologian vaikutuksia tyohyvinvointiin

Kuluvan vuoden tyohyvinvoinnin kehitys voi osaltaan riippua siita, kuinka organi-
saatiot osaavat hyddyntaa teknologian tarjoamia mahdollisuuksia samalla kun
kykenevat hallitsemaan sen mukanaan tuomia haasteita. Tarkeaa olisi luoda ta-
sapaino teknologian kayton ja inhimillisen vuorovaikutuksen valille, jotta tyonte-
kijoiden hyvinvointi ja tuottavuus voisivat tuottaa taytta tyonsatoa tulevaisuu-

dessa.
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5 VASTUULLISEN JOHTAMISEN ELEMENTIT

5.1 Vastuuajattelu ja arvot

Viitalan (2007, 12) mukaan henkildston johtamistaito seka -kyky ovat organisaa-
tion kannalta merkittavassa asemassa, silla se osaltaan mahdollistaa organisaa-
tion strategian toteutumisen. Behm (2019) kertoo hyvinvoivan tydyhteisén lisaa-
van tehokkuutta, tuottavuutta ja vahentavan henkilostdon vaihtuvuutta. Lisaksi hy-

vinvointi vahentaa tapaturmia.

Viitaten Viitalan (2021, 2.1) tekstiin vastuullinen henkilostojohtaminen edellyttaa
organisaation sitoutumista vastuullisuuteen kaikilla henkilostostrategian ja kay-
tantojen tasoilla, ottaen huomioon seka taloudelliset, sosiaaliset etta ymparistol-
liset nakdkulmat. Tama vaatii integroimista organisaation strategiseen suunnitte-
luun ja kykya ennustaa tulevia tilanteita. Lisaksi on tarkeaa noudattaa toimintaan
liittyvia lakeja, kehittdd monimuotoisuuden johtamistaitoja, korostaa eettisyytta
HR-toiminnassa seka omassa kaytoksessa. Tyontekijoiden tukeminen ja heidan
hyvinvoinnistaan huolehtiminen muodostavat keskeiset periaatteet vastuulli-

sessa henkilostdjohtamisessa.

Kun tyOyhteisossa vallitsee tyohyvinvoinnin vastuuajattelu eli jokainen tyontekija
kantaa vastuuta omasta toiminnastaan ja sen seurauksista seka vaikutuksista
tyoyhteisoon ja sen ymparistdoon, syntyy luottamusta ja hyvinvointia. Arvojen mer-
kitys korostuu erityisesti silloin, kun niita toteutetaan kaytanndssa arjen toimissa.
Esimerkiksi yhteisesti jaettujen arvojen, kuten rehellisyyden ja kunnioituksen nou-
dattaminen, luo tydyhteisoon positiivista ilmapiiria ja tukee tyontekijoiden hyvin-
vointia. (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 54-58.)

Vastuuajattelu auttaa tyontekijoita tuntemaan itsensa merkityksellisiksi ja vaikut-
taviksi osaksi tyoyhteis6a. Se edistaa avoimuutta, rehellisyyttad ja kunnioitusta.
Tamankaltainen ilmapiiri voi tehda tyoyhteisosta miellyttavamman ja kannusta-
vamman. Vastuuajattelu on tarkea osa tyohyvinvointia, silla se luo perustan ter-

veelle ja motivoivalle tydymparistolle.
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5.2 Vastuullinen henkilostéjohtaminen

Henkildstojohtaminen on Viitalan (2021, 2.5) mukaan olennainen osa tydhyvin-
voinnin vahvistamista. Johtamisella on kyettava torjumaan ja ennakoimaan mah-
dollista tydpahoinvointia. Tahan pyritdadn huomioimalla poissaoloja, stressia, uu-
pumisesta kertovaan kayttaytymiseen seka muihin riskitekijoihin. Esihenkilotai-
doilla on kaytannon tydssa suuri merkitys. Naita taitoja ovat kyky johtaa ihmista
ja paasta samalla tyolle asetettuihin tavoitteisiin huolehtien samalla tyon sujuvuu-
desta. Lasna oleva ja valmentava seka kuunteleva johtamistapa koetaan par-
haimmaksi tydhyvinvoinnin kannalta. (Behm 2019.)

Viitala (2021, 1.1) kirjoittaa henkildstdn osuuden organisaation menestystekijana
olevan suoraan riippuvainen siita, onko henkildstéjohtamisessa onnistuttu. Hen-
kiloston tyosta hyvin suoriutuminen perustuu tyoolosuhteisiin, joita ovat koettu
motivaatio seka tyohyvinvointi ja henkiloston oma osaaminen. Naita ulottuvuuk-
sia edistetaan erilaisilla organisaation toimintatapaan soveltuvilla henkilostokay-

tannoilla.

Esihenkilon tulee Viitalan (2007, 55; 2021, 1.1) mukaan huolehtia oikeanlaisen
henkiloston oikeasta maarasta suhteessa organisaation liiketoimintasuunnitel-
maan ja tavoitteisiin. Lisaksi hanen tulee kyeta suunnittelemaan henkiloston tyo,
asettamaan sille tavoitteet seka toiminnan periaatteet (Kuvio 7). Myés se, kuinka
tyd tehdaan seka tyon laatu ovat esihenkilotydn onnistumisen kriteereja. Tyon
organisoinnin kautta esihenkild kykenee selkiyttdmaan myos, millaisilla panok-
silla henkiloston jasen tyon suorittaa. Esihenkilon tulee myds arvioida, kuinka ha-
nen tai johdon suunnitelma kaytannossa toteutetaan. Lisaksi hanen tulee arvioida
toimintaa ja sen kehitystarpeita saanndllisesti vertaamalla johtamisen tuloksia

asetettuihin tavoitteisiin, kuten tyon laadun varmistamiseen.
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Kuvio 7. Esihenkildn tydnkuvaan liittyvat elementit (mukaillen Viitala 2021, 1.1)

Viitala (2021, 2.9) kirjoittaa henkildsto- eli inhimillisten voimavarojen ominaisuuk-
sien riippuvan lahijohtamisen tavasta. Taman vuoksi esihenkilotoimintaan olisikin
hyva satsata valitsemalla johtamisen tehtaviin niihin sopivat henkil6t ja huolehtia
heidan valmentamisestaan. Lisaksi selkeiden tavoitteiden asettaminen, tydssa
tukeminen ja esihenkildiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen ovat avainase-
massa onnistuneen lahijohtamisen nakokulmasta katsottuna. Jotta esihenkilo ky-
kenisi onnistumaan tydssaan, tulee hanella olla myos selkeasti tiedossa organi-

saation toimintatavat, kaytannaot, tavoitteet seka arvot.

Viitalaan (2021, 2.1) viitaten inhimilliset voimavarat ovat laaja kokonaisuus, joka
pitda sisallaan useita elementteja (Kuvio 8.) Avainasemassa tassa kokonaisuu-
dessa on henkildston osaaminen. Henkiloston motivaatio ja sitoutuminen koros-
tuvat heidan omassa tydssaan seka sen suorittamisessa. Henkildston innovatii-
visuuteen ja luovuuteen tulee panostaa ja sille tulee antaa tilaa, silla nama omi-

naisuudet ovat avainasemassaorganisaation uudistumisen nakokulmasta.
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Kuvio 8. Kokonaiskuvassa inhimilliset voimavarat toimivat ylakasitteena laajalle

kirjolle eri ulottuvuuksia organisaatiossa (mukaillen Viitala 2021, 2.1)

Organisaatiokulttuurilla on Viitalan (2021, 2.7, 2.10) mukaan vaikutusta inhimilli-
siin voimavaroihin, silla se kuvastaa organisaation ajattelutapaa seka toiminta-
malleja. Kasitys tyopaikan ilmapiirista muotoutuu yksildiden kokemuksista kysei-
sen organisaation tyontekijoina ja ilmentaa nain organisaation kulttuuria. limapii-
rilld on myos vaikutusta motivaatioon, tyytyvaisyyden kokemukseen seka muihin
tyon tulokseen vaikuttaviin tekijoihin. Kuva organisaatiosta tydnantajana on yksi
inhimillisiin voimavaroihin luettavista elementeista, silla se perustuu organisaa-
tion henkiloston kokemuksiin. Tydnantajakuvaan pyritaan vaikuttamaan myos

erialisilla markkinoinnin tyokaluilla.
5.3 Kovan ja pehmean henkildstdjohtamisen ominaisuudet

Viitalan (2007, 40, 53) mukaan kovan johtamisen tunnusmerkkeja ovat henkilos-
ton nakeminen vain kustannuserana ja tassa johtamismuodossa keskiossa ovat

henkilostoresurssien tuloksellinen kaytté seka tyon tuottavuus. Kova henkildsto-
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suunnittelu on ylhaalta pain johdettua, tiukkaa ja valvottua. Kovan henkilostojoh-
tamisen keskidssa ovat kaikille yhteiset toimintatavat ja suunniteltu strategia.
Usein tallainen johtamistapa ei johda tyotyytyvaisyyteen. Vastaavasti pehmean
henkilostojohtamisen nakokulmasta henkilostd nahdaan organisaation paa-
omana, joka auttaa sita menestymaan ja tuottamaan tulosta. Johtamistavassa
osaavat, motivoituneet seka sitoutuneet henkilostdon jasenet nahdaan organisaa-
tion tuloksellisuuden takaajina. Pehmea henkiléstosuunnittelu tarjoaa valtuutusta
samalla kun se toimii epasuoran valvonnan alaisuudessa. Toimintatavassa huo-
mioidaan henkildstdn erilaiset tarpeet ja toiminta joustaa tilanteista riippuen. Stra-
teginen henkilostdjohtaminen tukee liiketoimintastrategian toteutumista ja varau-

tuu muutoksiin seka ennakoi niita.

5.4 Varhaisen valittamisen malli

Hallituksen esityksesta (HE 67/2010) laki varhaisesta puuttumisesta pitkittyviin
tyokyvyttomyyksiin saadettiin vuonna 2011. Laki velvoittaa tyonantajaa ja mah-
dollistaa talle toimenpiteet, mikali henkiloston jasenen tyokyky heikentyy ja johtaa
usein toistuviin poissaoloihin. Lain mukaan tyonantajan tulee laatia kirjallinen
suunnitelma asiaan puuttumisen tavoista. Tata suunnitelmaa voidaan organisaa-
tiokohtaisesti kutsua esimerkiksi “Varhaisen tuen malliksi”. Mallissa tulee kuvata
kuinka ja koska tyokykyyn liittyva asia otetaan esille seka eri toimijoiden, joita
ovat tyontekijan ja tydnantajan lisaksi esimerkiksi tydterveyshuolto, roolit. Lisaksi
esihenkilot tulee kouluttaa varhaisen tuen mallin noudattamiseen ja toteuttami-
seen. Mallin ei ole tarkoitus alentaa tyontekijaa, vaan sen avulla pyritaan yksilon
tydkyvyn palauttamiseen seka tyokyvyttdmyyden ennaltaehkaisyyn. (Viitala
2021, 3.10.)

Tyohyvinvoinnin varhaisen valittdmisen malli koostuu useista vaiheista. Tiedon-
keruu ja seuranta ovat vaiheen ensimmainen askel, jossa tyonantajat ja esimie-
het keraavat tietoa tyontekijdiden hyvinvoinnista ja tydolosuhteista. Seuraavana
vaiheena on tunnistaa mahdolliset ongelmat, jossa keratyn tiedon perusteella py-
ritdan tunnistamaan mahdolliset tydhyvinvointiongelmat mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa, mika voi sisaltda esimerkiksi poissaolojen seurantaa. Kolman-
tena vaiheena on varhainen puuttuminen. Kun haasteita havaitaan, niihin puutu-

taan valittomasti tarjoamalla tukea ja resursseja tyontekijoille, kuten keskusteluja,
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terveys- ja hyvinvointipalveluihin ohjaamista tai tyotehtavien muokkaamista. Vii-
meisena vaiheena on seuranta ja arviointi, jossa tyonantajat ja esimiehet seuraa-
vat tyontekijoiden tilannetta ja arvioivat toteutettujen tukitoimenpiteiden vaiku-
tusta. (PAM 2023.)
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6 ESIHENKILOTYO TYOHYVINVOINNIN NAKOKULMASTA

6.1 Lahijohtajauuden merkitys tydhyvinvoinnille

Tyohyvinvoinnista vastaaminen kuuluu Viitalan (2021, 3.10) mukaan aina orga-
nisaation johtohenkildille. Kaytannossa taas lahijohtajat vastaavat omalta osal-
taan tyohyvinvoinnin toteutumisesta. Tyohyvinvoinnin toteutumista kaytannossa
taas seuraavat organisaatioiden luottamushenkilot. Esihenkildtyota tekevat kaikki

organisaation tyontekijat, joilla on oma vastuualueensa ja alaisensa.

Viitalaan (2021, 2.9) viitaten taman paivan esihenkilotyd on monimuotoista ja
alaisia huomioivaa. Esihenkilotydssa tiukan kontrollin tilalle on tullut alaisia tu-
keva ja valmentava malli. Lahijohtamisen laadulla on suora vaikutus tyohyvin-
vointiin seka tyytyvaisyyteen tydssa. Lisaksi se vaikuttaa henkildston osaamiseen
ja sen kehittymiseen, tydssa suoriutumiseen seka tyohon sitoutumiseen. Hyvalla
lahijohtamisella kyetaan vaikuttamaan myds henkildston vaihtuvuuteen seka sai-

rauspoissaoloihin.

Seka Viitala (2007, 61) ettda Behm (2019) ovat samoilla linjoilla siina, etta tyohy-
vinvointia johdetaan yhdessa muun johtamisen yhteydessa eika naita tule erottaa
toisistansa vaan kaikessa johtamisessa tulee huomioida henkiloston jaksaminen
ja hyvinvointi. Paatoksia tehtaessa tulisi ottaa huomioon niiden vaikutukset hen-
kilostoon ja sen hyvinvointiin. Pienilla teoilla voidaan vaikuttaa paljon esimerkiksi
tydpaikan kulttuurin muuttamisessa parempaan suuntaan. Viitala (2021, 3.10) kir-
joittaa lahijohtamisella ja sen laadulla olevan vaikutusta henkildston tydhyvinvoin-
tiin. Henkilostda osallistava, tukeva ja arvostava esihenkilo lisaa toiminnallaan
henkiloston voimavaroja. Myos oikea-aikainen tiedottaminen ja kehittymismah-
dollisuuksien tarjoaminen lisdavat henkildéstéon voimavaroja. Mikali esihenkild tyd

ei ole laadukasta, kuormittaa se tydyhteisoa ja johtaa tyopahoinvointiin.

Tyohyvinvoinnin kannalta esihenkildiden kouluttaminen ja valmentaminen on
Behm:n (2019) mukaan tarkeassa roolissa. On esihenkilon ja tydnantajien vas-
tuulla kartoittaa tilanne, jossa ilmenee pahoinvointia, ja se, mitka asiat sita aiheut-
tavat. Esihenkildn tai tydnantajan tulee myds suorittaa tarvittavat toimenpiteet ja
mahdolliset muutokset tydssa, jotta tydpahoinvointi poistuu, esimerkiksi puuttu-

malla epaasialliseen kaytokseen. Esihenkiloita voidaan valmentaa esimerkiksi
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tarjoamalla tietoa itsensa johtamisesta seka kuormitustekijoista ja niiden poista-

misesta.

Viitalan (2021, 3.10) kertoman mukaan tyohyvinvoinnin johtamisen tehtaviin kuu-
luvat niin laissa maaratyt kuin vapaaehtoisetkin toimet organisaatiossa. Hyvin-
voiva henkil0sto toimii organisaation voimavarana ja on tuottava osa sita. Hyvin-
vointia tydssa edistaa aktiivinen johtamistyyli, jossa organisaation esihenkil6t
seka johto ovat mukana organisaation johtamisessa erilaisissa eteen tulevissa
tilanteissa. Behm:n (2019) mukaan tyon tulee olla hyvin jarjestettya ja sujuvaa.
Lisaksi tyossa ilmeneviin ongelmiin puututaan ja kiinnitetddn huomiota. Lahto-
kohtana tyohyvinvoinnin johtamiselle on tunnistaa tekijat, jotka saattavat heiken-
taa tai uhata henkiléston tydhyvinvointia. Tyon tulee Viitalaa (2021, 3.10) mukail-
len olla sopivasti kuormittavaa, jottei se uuvuta henkilostdéa, mutta toisaalta sen
tulee motivoida eika tyo saa olla liilan helppoa, vaan sen tulee tarjota tekijalleen

sopivasti haastetta.

6.2 Esihenkilon tukeminen

Esihenkilétoiminnan tulee Pirisen (2023, 83, 70) mukaan olla strategisesti johdet-
tua, jotta siina voi onnistua. Myos esihenkildtehtavissa toimivan tydohyvinvoinnista
tulee huolehtia ja hankin tarvitsee ohjausta omassa tyossaan onnistumisessa.
Esihenkilolla tulee olla kyky koota hyva tiimi vaihtuvista osaajista seka hyvat kom-
munikointitaidot. Esihenkilon tulee myos kyeta luomaan omaan tiimiinsa psyko-
loginen turvallisuus vuorovaikutuksen kautta, silla yksilon tuntiessa olonsa turval-
liseksi, on han parhaimmillaan. Nykypaivan esihenkilotydssa voimaannuttava ja
valmentava tydote ovat Viitalan ja Jylhan (2013, 13.6) mukaan johtavassa ase-
massa ja vanhakantainen autoritdarinen johtaminen siirtymassa sivuun. Esihen-
kilotyolle tulisi myds olla riittavasti aikaa ja esihenkildasemassa tydskentelevan
tietoperusta seka koulutus tulisi olla kunnossa. Yksi tarkeimpia henkilokohtaisia

ominaisuuksia on omistaa motivaatio seka halu olla esihenkild ja kehittya siina.

Behm (2019) kuvaa tydhyvinvoinnin johtamisen tapahtuvan eri tasoilla, esimer-
kiksi johtotasolla voidaan seurata erilaisilla mittauksilla saatuja tuloksia, kuten

tyoilmapiirimittaukset ja sairauspoissaolot seka niiden syyt. Viitalan (2021, 1.1)



32

mukaan organisaation toimintaa ja sille asetettujen tavoitteiden saavuttamista ta-
voitellaan henkiléstdjohtamisen kautta henkildston strategisella ja vastuullisella
muodostamisella. Jotta henkilostda johtava kykenisi suoriutumaan tasta, tulee
hanella olla ymmarrysta henkiloston tyohyvinvoinnista ja ilmapiirista, osaami-
sesta ja sitoutuneisuudesta, kehityksesta seka kuvasta, joka henkilostolla on

tydnantajaorganisaatiostaan.

Viitala ja Jylha (2013, 13) kirjoittavat esihenkilotydssa onnistumisen vaativan te-
kijaltaan halua seka kykya toimia esihenkilona. Lisaksi hanella tulee olla taito jal-
kauttaa kaytannot itse toimintaan. Substanssiosaaminen, kommunikaatio- seka
sosiaaliset taidot ja kokonaisuuksien hahmottaminen ovat myos tarkeita ominai-
suuksia esihenkilotydssa toimivalle. Henkildstdn sitoutuminen tyohonsa lisaa tyo-
tyytyvaisyytta ja toisinpain. Esihenkilon on onnistuttava henkildstotydssaan, jotta

henkiloston jasen kykenee onnistumaan omassa tydossaan.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimamme kirjallisuusaineiston seka teettamamme kyselyhaastattelun pohjalta
voimme todeta, etta tydhyvinvointi ei ole olemassa itsestaan. Sen yllapitamiseen
ja rakentamiseen liittyvat kaikki tyoyhteis6on kuuluvat jasenet yksittaisesta tyon-
tekijasta ylimpaan johtoon saakka. Jokainen tydyhteison jasen voi omalla toimin-
nallaan vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin seka hyvinvointiin. Opinnaytetydssamme
esiin tulleet asiat kertovat omaa kieltdan tyohyvinvoinnin merkityksesta organi-
saatiolle. Se luo osaltaan parempaa tyotyytyvaisyytta ja sujuvoittaa tyon ja muun
elaman yhteensovittamista. Lisaksi silla on positiivinen vaikutus tyoilmapiiriin ja

tyohon sitoutuminen kasvaa.

Vastuullisella matkailualan tyontekijdéiden hyvinvoinnista huolehtimisella voidaan
parantaa tyon tuloksia, ja tydhyvinvoinnin edistavalla voimalla on useita miellyt-
tavia vaikutuksia seka yksildille etta koko tyoyhteisolle. Lisaksi yritykset ovat en-
tista valveutuneimpia siita, etta tyontekijoiden hyvinvointi on mittava tekija kilpai-
luedun tavoittelussa ja sen yllapitamisessa, mika tarjoaa vahvan eettisen perus-

teen panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin. (Great Place To Work 2023.)

Lapileikkauksena tydssamme voidaan todeta, tyohyvinvoinnin ja vastuullisen joh-
tamisen valinen yhteys korostuu erityisesti nyky-yhteiskunnassa, jossa tyoela-
massa arvostetaan entista enemman inhimillisyytta ja kestavaa toimintaa. Hyvin-
voivat tyontekijat ovat motivoituneempia ja tuottavampia, mika voi nakya positii-
visesti organisaation tuloksissa ja maineessa. Kun organisaatiot panostavat tyo-
hyvinvoinnin ja vastuullisen johtamisen tematiikkaan, ne voivat odottaa positiivi-
sia vaikutuksia niin tyontekijoiden hyvinvoinnissa kuin organisaation menestyk-
sessa pitkalla aikavalilla. Tama korostaa vastuullisen ja inhimillisen johtamista-
van merkitystd modernissa tydelamassa. Onnistunut ja vastuullinen johtaminen
luo tyOhyvinvointia. Kaytannossa kuitenkaan ammattitaitoinen ja hyvakaan joh-
taja ei kykene yksin ihmeiden tekoon vaan tarvitsee ymparilleen toimivan organi-
saation, teknologian seka vastuulliset arvot. Vastaavasti tydossaan hyvinvoiva
henkilostod tuottaa parempaa tulosta organisaatiolle, mika taas mahdollistaa hy-
vinvoinnin tuottamisen. Kun tydntekijat kokevat organisaation valittdvan heidan
hyvinvoinnistaan, he ovat motivoituneempia ja sitoutuneempia tyohonsa. Hyvin-

voivat tyontekijat ovat vahemman alttiita sairastumiselle ja taten poissaoloille.
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8 POHDINTA

Tydmme keskidssa oli esihenkildiden roolin ja tydhyvinvoinnin kehittamisen ku-
vaaminen. Tyon tavoitteena oli tutkia esihenkildiden vastuuta ja kaytettavia tyo-
kaluja tyohyvinvoinnin johtamisessa seka selvittda hyvinvoinnin merkitysta
tyossa jaksamiselle ja tyohon sitoutumiselle. Tyon tuloksena luotiin huoneentaulu
tydssa jaksamisen tukemiseksi. Lisaksi tydomme valotti nakdkulmaa, kuinka esi-
henkil6t ja organisaation johto ovat avainasemassa tydhyvinvoinnin parantami-

Sessa.

Opinnaytetydn kasittely opetti laatimaan lukuisia suunnitelmia ja priorisoimaan
ajan kayttoa. Intensiivinen yhteistyd tyoparin kanssa sujui mutkattomasti, mutta
prosessin kirjaaminen tiukassa aikataulussa asetti omat haasteensa. Tiedonhan-
kinnassa oli haastavaa rajata aihepiiria, ja taman kanssa kamppailimme aina
viime hetkiin saakka, silla valittu aiheemme on hyvin laaja-alainen. Tarkeimpana
opetuksena itse tyoskentelysta nousi usko omaan tekemiseen ja paatoksente-

koon, mika antoi meille valmiuden tehda omat valinnat tyon etenemisen suhteen.

Tulevaisuudessa suunnittelemme panostavamme vastuulliseen johtamiseen eri-
tyisesti keskittyen tyohyvinvointiin omissa tyoyhteisdissamme. Olemme nyt laa-
jasti perehtyneet tahan aiheeseen ja ymmarramme sen merkityksen organisaa-
tion kokonaishyvinvoinnille seka sen hyodyt kaikille tyontekijoille. Tyohyvinvointia
tulisikin saada entistakin enemman esille, silla uskomme sen olevan yksi tarkeim-

mista teemoista nykypaivan tyoelamassa.

Vaikka kasittelimme tydssamme tyohyvinvoinnin kasitetta laajasti, kohdistimme
katsauksemme paaosin tyohyvinvoinnin psyykkisen osa-alueen vastuulliseen
johtamiseen. Tavoitteenamme oli syventya aiheeseen ja selvittda, kuinka koko-
naisvaltaista tydhyvinvointia voidaan johtaa vastuullisella tavalla, mitka tekijat sii-
hen vaikuttavat ja millaisia hyotyja silla voidaan saavuttaa. Tulimme tyossamme
tulokseen, etta sijoittaminen tyohyvinvointiin ei pelkastaan vastaa eettisia vaati-

muksia, vaan on myos alykasta liiketoimintaa.



35

LAHTEET

Aaltonen, T., Luoma, M. & Rautiainen, R. 2004. Vastuullinen johtaminen. Inhimil-
listé tuloksentekoa. Helsinki: WSOY

Actional. Henkildston hyva sitoutuminen nakyy parhaansa tekemisena. Viitattu
10.4.2024 https://www.Actional.Fi/henkiloston-sitoutuminen-nakyy-parhaansa-
tekemisena/

Behm, K. 2019. Psykopodiaa 5. Jakso. Tyohyvinvoinnin johtaminen vieraana Vii-
tattu 15.4.2024 https://www.Ninalyytinen.Fi/psykopodiaa/tyohyvinvoinninjohtami-
nen

Canva.com. Viitattu 1.5.2024 https://www.canva.com/fi_fi/

Gerlander, E-M & Launis, K. 2007. Tyohyvinvoinnin tarkasteluikkunat. Tyoela-
man tutkimus, Vol 5 Nro 3 (2007) https://journal.fi/tyoelamantutkimus/arti-
cle/view/87568/46444

Great Place To Work 2023. Tydhyvinvointi — HR:n ja johtamisen kulmakivet
hyvinvoivaan tyoyhteisoon. Verkkoartikkeli. Viitattu 23.4.2024. https://great-
placetowork.fi/artikkelit/tyohyvinvointi/

Hallituksen esitys Eduskunnalle laeiksi sairausvakuutuslain 13 luvun 5 §:n muut-
tamisesta (HE 67/2010) Viitattu 27.4.2024 https://www.finlex.fi/fi/esityk-
set/he/2011/20110075

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2007. Tutki ja kirjoita. Keuruu: Otavan
Kirjapaino Oy

Laitinen-Tolonen, A. 2024. Ennakointi, skenaariot. Luentodiat, opintojaksolla
matkailun  vastuullinen johtaminen. Lapin ammattikorkeakoulu. Viitattu
19.4.2024.

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 13.8.2004/759. Viitattu 19.4.2024
https://www finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2004/200407597search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=Iaki%20
yksityisyyden%20suojasta%20ty%C3%B6el%C3%A4m%C3%A4ss%C3%A4

Lipponen, H., Hirvensalo, M. & limanen, K. 2018. Esimiestydn merkitys tydhyvin-
voinnin tukena — kokemuksia ikaantyvien liikunnanopettajien tyourien varrelta.
Tyobeldaman tutkimus Vol 16 Nro 3 (2018) https://journal.fi/tyoelamantutkimus/ar-
ticle/view/85233/44214

Lyytinen, N. 2019 Podcast Psykopodiaa. Jakso 5: Tyohyvinvoinnin johtaminen
esittelyteksti. Viitattu 15.4.2024 https://www.Ninalyytinen.Fi/psykopodiaa/tyohy-
vinvoinninjohtaminen

Manka, M-L, Manka, M. 2023. Tyohyvinvointi Alma Talent. Viitattu 10.4.2024.


https://www.actional.fi/henkiloston-sitoutuminen-nakyy-parhaansa-tekemisena/
https://www.actional.fi/henkiloston-sitoutuminen-nakyy-parhaansa-tekemisena/
https://www.ninalyytinen.fi/psykopodiaa/tyohyvinvoinninjohtaminen
https://www.ninalyytinen.fi/psykopodiaa/tyohyvinvoinninjohtaminen
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87568/46444
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87568/46444
https://greatplacetowork.fi/artikkelit/tyohyvinvointi/
https://greatplacetowork.fi/artikkelit/tyohyvinvointi/
https://www.ninalyytinen.fi/psykopodiaa/tyohyvinvoinninjohtaminen
https://www.ninalyytinen.fi/psykopodiaa/tyohyvinvoinninjohtaminen

36

Marjala, P. 2009. Tyohyvinvoinnin kokemukset kertomuksellisina prosesseina —
narratiivinen arviointitutkimus. Tyodelaman tutkimuksia Vol 7 Nro 3 (2009)
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/ /view/87454/46354 article

Mcleod, S. 2024. Maslow’s Hierarchy Of Needs. Verkkosivu. Viitattu 23.4.2024.
https://www.simplypsychology.org/maslow.html

Moontalk 2023. Tyohyvinvointi 2024. Viitattu 19.4.2024. https://moont-
alk.com/fi/tyohyvinvointi/

Makiniemi, J-P & Heikkila-Tammi, K. 2018. Promoting Sustainability: The Effects
of Workplace Mindfulness Training. Jyvaskylan yliopisto | JYX-julkaisuarkisto. Vii-
tattu 29.4.2024. http://ejbo.jyu.fi/pdf/ejbo_vol23 _no1_pages_ 20-28.pdf

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2015. Kehittamistyon menetelméat. Uu-
denlaista osaamista liiketoimintaan. Sanoma Pro.

Opinkirjo. Aineiston keraaminen ja tutkimusmenetelmat. Verkkosivu. Viitattu
19.4.2024. https://opinkirjo.Fi/tutkimuksen-perusteet/aineiston-keraaminen-ja-
tutkimusmenetelmat/

PAM 2023. Varhainen tuki edesauttaa tyokyvyn sailymista. Viitattu 26.4.2024.
https://www.pam.fi/tyoelamaopas/tyoelamassa/tyosuojelu-ja-tyoturvallisuus/ty-
ohyvinvointi/varhaisen-tuen-malli/

Pirinen, H. 2023. Esihenkild muutoksen johtajana. Alma Talent.

Rauramo, P. 2009. Tyohyvinvoinnin portaat- tyokirja. Verkkosivu.
https://ttk.Fi/wp-content/uploads/2022/04/tyohyvinvoinnin-portaat-tyokirja-taytet-
tava.Pdf. Julkaisija: ty6turvallisuuskeskus. Edita Prima oy.

Rautio, A. 2023. Tydhyvinvointi ja ergonomia. Luentomateriaali Lapin ammatti-
korkeakoulu. Viitattu 13.4.2024.

Suomen Riskienhallintayhdistys. Nelikenttaanalyysi- SWOT. Verkkosivu. Viitattu
19.4.2024 https://pk-rh.fi/tools/swot.html

Tilastokeskus Tyoolotutkimus. Viitattu 26.4.2024 https://stat.fi/kyselyt/tolo
Ty0- ja elinkeinoministerid. Viitattu 10.4.2024 https://tem.Fi/matkailun-tyollisyys

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55. Viitattu 19.4.2024 https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2001/20010055

Tyoterveyslaitos  2024a  Toistuvat  tutkimukset.  Viitattu  10.4.2024
https://www.Ttl.Fi/tutkimus/toistuvat-tutkimukset

Tyoterveyslaitos 2024b Tyodhyvinvointi ja tyokyky: Elintavat. Viitattu 28.4.2024
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky

Tyoturvallisuuskeskus 2022. Hotellin ja ravintolan tydturvallisuus. Verkkojulkaisu
3. Uudistettu painos. Https://ttk.Fi/wp-content/uploads/2022/12/hotellin-ja-ravin-
tolan-tyoturvallisuus_202227.Pdf


https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87454/46354
https://www.simplypsychology.org/maslow.html
https://moontalk.com/fi/tyohyvinvointi/
https://moontalk.com/fi/tyohyvinvointi/
http://ejbo.jyu.fi/pdf/ejbo_vol23_no1_pages_20-28.pdf
https://opinkirjo.fi/tutkimuksen-perusteet/aineiston-keraaminen-ja-tutkimusmenetelmat/
https://opinkirjo.fi/tutkimuksen-perusteet/aineiston-keraaminen-ja-tutkimusmenetelmat/
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Tyohyvinvoinnin-portaat-tyokirja-taytettava.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Tyohyvinvoinnin-portaat-tyokirja-taytettava.pdf
https://pk-rh.fi/tools/swot.html
https://stat.fi/kyselyt/tolo
https://tem.fi/matkailun-tyollisyys
https://www.ttl.fi/tutkimus/toistuvat-tutkimukset
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/12/Hotellin-ja-ravintolan-tyoturvallisuus_202227.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/12/Hotellin-ja-ravintolan-tyoturvallisuus_202227.pdf

37

Tyo6turvallisuuslaki ~ 23.8.2002/738.  Viitattu  19.4.2024  https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2002/200207387?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=ty%C3
%B6turvallisuuslaki

Tarkeissa toissa. Viitattu 10.4.2024 https://tarkeissatoissa.Fi/tutkimuksia

Viitala, R. 2021. Henkilostojohtaminen. Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Hel-
sinki: Edita.

Viitala, R. 2007. Henkilostdjohtaminen, strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita.

Viitala, R. & Jylha, E. 2013. Liiketoimintaosaaminen — Menestyvan yritystoimin-
nan perusta. Edita.

Von Bonsdorff, M. 2019. Tyohyvinvoinnin psykologia, osa 2. Tyohyvinvoinnin tut-
kimuksia Vol 16 Nro 2. https://journal.fi/tyoelamantutkimus/arti-
cle/view/85245/44231

Vuosilomalaki 18.3.2005/162. Viitattu 19.4.2024 https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2005/200501627search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=vuosilo-
malaki

Wihuri, A-J, 2014. Mindfulness tyossa. Tietoinen lasnaolo vapauttaa onnistu-
maan. Helsinki: Talentum Media Oy.

Yritysakatemia 2022. TyOhyvinvointi- tukea esimiehelta ja tyoyhteisolta.
Blogiarkisto. Viitattu 7.4.2024 https://yritysakatemia.Fi/johtaminen-ja-vuorovai-
kutus/tyohyvinvointi-tukea-esimiehelta-ja-tyoyhteisolta/?Utm_cam-
paign=&utm_adgroup=&utm_network=&utm_key-
word=&gad_source=1&gclid=eaiaigobchmiruzsqtewhgmvOgwrbr1ibgcbe-
aaybcaaeglss_d_bwe


https://tarkeissatoissa.fi/tutkimuksia
https://yritysakatemia.fi/johtaminen-ja-vuorovaikutus/tyohyvinvointi-tukea-esimiehelta-ja-tyoyhteisolta/?Utm_campaign=&utm_adgroup=&utm_network=&utm_keyword=&gad_source=1&gclid=eaiaiqobchmiruzsqtewhqmv0gwrbr1ibqcbeaaybcaaeglss_d_bwe
https://yritysakatemia.fi/johtaminen-ja-vuorovaikutus/tyohyvinvointi-tukea-esimiehelta-ja-tyoyhteisolta/?Utm_campaign=&utm_adgroup=&utm_network=&utm_keyword=&gad_source=1&gclid=eaiaiqobchmiruzsqtewhqmv0gwrbr1ibqcbeaaybcaaeglss_d_bwe
https://yritysakatemia.fi/johtaminen-ja-vuorovaikutus/tyohyvinvointi-tukea-esimiehelta-ja-tyoyhteisolta/?Utm_campaign=&utm_adgroup=&utm_network=&utm_keyword=&gad_source=1&gclid=eaiaiqobchmiruzsqtewhqmv0gwrbr1ibqcbeaaybcaaeglss_d_bwe
https://yritysakatemia.fi/johtaminen-ja-vuorovaikutus/tyohyvinvointi-tukea-esimiehelta-ja-tyoyhteisolta/?Utm_campaign=&utm_adgroup=&utm_network=&utm_keyword=&gad_source=1&gclid=eaiaiqobchmiruzsqtewhqmv0gwrbr1ibqcbeaaybcaaeglss_d_bwe
https://yritysakatemia.fi/johtaminen-ja-vuorovaikutus/tyohyvinvointi-tukea-esimiehelta-ja-tyoyhteisolta/?Utm_campaign=&utm_adgroup=&utm_network=&utm_keyword=&gad_source=1&gclid=eaiaiqobchmiruzsqtewhqmv0gwrbr1ibqcbeaaybcaaeglss_d_bwe

38

LITTEET

Liite 1. Kyselylomake
Liite 2. Huoneentaulu 1

Liite 3. Huoneentaulu 2



39

Liite 1. Kyselylomake

Age

6 vastausta

Educational backgroud

6 vastausta

Upper secondary school/
vocational school

Bachelor's degree

Master's degree

® 1825
® 2635
® 3645
® 4665
@ 3545

2(33,3 %)

3 (50 %)

3 (50 %)
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Do you find your work meaningful?
6 vastausta

3
2
2 (33,3 %)
1
1 (16,7 %)
0(0 %) 0(0 %)
0 | \
1 2 3 4 5

Do you feel that the atmosphere at your workplace is responsible?
6 vastausta

3
2
2 (33,3 %)
]
0(0 %) 0(0 %)
o | |
1 2 3 4 5

Do you think you are self-directed?
6 vastausta

4 (66,7 %)

2 (33,3 %)

0(0 %) 0(0 %) 0 (0 %)
0 | | |
1 2 3
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Could your self-management be promoted with the support of your supervisor?
6 vastausta

2 (33,3 %) 2 (33,3 %)

0(0 %) 0(0 %)

0

Do you feel that you have the necessary tools to develop your own skills in your own work?
6 vastausta

® Yes
® No
© Partly

Do you feel that you can influence your work sufficiently?
6 vastausta

Yes, | can 1(16,7 %)

No, not at all

1 (16,7 %)

Some 4 (66,7 %)
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Do you feel part of a team?
6 vastausta

® Yes, | feel welcome in mywork
community

@ No, I feel like an outsider
@ Icannotsay

Do you feel comfortable presenting your thoughts on performing the work to your supervisor?
6 vastausta

2 (33,3 %) 2 (333 %)

1 (16,7 %)

0(o|%)

1 2

Do you feel that your organisation's responsibility is in line with environmental responsibility?
6 vastausta

3 (50 %)

2 (33,3 %)

1 (16,7 %)

0(0 %) 0(0 %)

|
3 4 5

0
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Do you think the organisation's management style is HR-responsible?
6 vastausta

Yes, | think the leadership style is
completely personnel
responsible

No, management does not
comply with personnel
responsibility at all

1(16,7 %)

Yes, but HR responsibility could

be more visible 5 (83,3 %)
0 1 2 3 4 5

Do you find your workplace's leadership style motivating in your work?
6 vastausta

3 3 (50 %)

2

! 1(16,7 %) 1(16,7 %) 1(16,7 %)

0(0 %)
0 I
1 2 3 4 5

Is it easy for you to communicate with your supervisor?
6 vastausta

® Yes,veryeasy
@ No, I find this very difficult
@ Depends on the situation
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Does the supervisor offer different ways of doing your job?
6 vastausta

@ Yes, | have manydifferent opportunities
to do myjob

@ No, the work is always done as the
supervisor orders

@ Sometimes

In your own words, tell us what well-being at work and responsibility mean to you?

2 vastausta

Well-being at work and resposibility mean to me that employer offers way to complete your tasks in full and
support you. They take responsibility of their actions and offer staff members opportunities to grow and help
the company grow. It means safe environment for everyone to succeed.

Tyohyvinvointi tarkoittaa minulle osallisuuden mahdollisuuksia, positiivista ilmapiiria, toimivia rakenteita seka
sitd, ettd kunkin tydpanosta ja ammatillista kehittymista tuetaan. Vastuullisuus tarkoittaa minulle
oikeudenmukaisuutta ja inhimillisyyttd joka osoitetaan paivittdisessa tyossa tyontekijaille.
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Liite 2. Huoneentaulu 1

Mindfulness tyosi
tukena

i ™ ™
1 Aloita pienin askelin: Tutustu mindfulness-tekniikoihin
) Ja aloita niiden kaytto vahitellen tyopaivan aikana.
2 =
9 Luo rutiineja: Integroi mindfulness-harjoitukset
osaksi paivittdista tyorutiinia
., A v
r N 3 ' : a
3 Keskity hengitykseen: Keskittyminen
hengitykseen on yksi perusmenetelmista.
.. "y "
' R o = = = L . . = B g
4 Tietoinen ldsndolo: Harjoita tietoista ldsndoloa
keskittymalld siihen, mita teet juuri nyt
A A
( Y = R ; o
g Huomioi ympadristd: Kiinnita huomiota
ympardivaan ymparistaon ja omiin aistimuksiin
N J
g ™
8 Lyhyet tauot: Hyodynna lyhyitd mindfulness-
taukoja tydpaivan aikana rentoutumiseen
koia tvBDEivan aik e
p s A
i ™y N = R i ™
Kannusta osallistumista: Rohkaise tyoyhteisca
osallistumaan mindfulness-harjoituksiin
7 i indful harjoituksii
\ r i
il ™ F - r = =
Arvioi vaikutuksia: Seuraa mindfulness-
8 tekniikoiden kayton vaikutuksia omaan ja
— | tydyhteison psyykkiseen hyvinveintiin

MINDIULNESS LISAA TLOW  KOKEMUSTEN
TODENNARKSISYYTTA TYOSSAS)

Lahde: Canva.com



46

Liite 3. Huoneentaulu 2

TIETOISUUSHARJOITUS TYOPAIVAASI
ISTUMAMEDITAATIO

ISTUMAMEDITAATIO ON YKSINKERTAINEN HARJOITUS, JOSSA KESKITYTAAN
TIETOISESTI HENGITYRSEEN ISTUEN PAIRALLAAN

ETSI RAUHALLINEN PAIKKA JOSSA VOIT ISTUA MUKAVASTIL VOIT ISTUA
TUOLILLA TAI TYYNYLLA LATTIALLA SULJE SILMASI TAI PIDA NE PUOLITTAIN
SULJETTUINA.

PIDA SELKA SUORANA, MUTTA RENTOUTUNEENA. RENTOUTA HARTIAT JA LASKE
NE KEVYESTI ALASPAIN. ANNA KASIEN LEVATA SYLISSA TAI POLVIEN PAALLA.

ALOITA KIINNITTAMALLA HUOMIQ HENGITYKSEESI. SEURAA HENGITYSTASI SEN
LUONNOLLISESSA KULUSSA. TUNNISTA, KUINKA ILMA VIRTAA SISAAN NENAN
KAUTTA JA TAYTTAA KEUHKOT, JA KUINKA SE SITTEN POISTUU KEHOSTA. VOIT
KAYTTAA APUNA HENGITYKSEN LASKEMISTA, ESIMERKIKSI LASKEMALLA "YKSI"
SISAANHENGITYKSELLA JA "KAKSI" ULOSHENGITYKSELLA. TOISTA TAMA

RAUHALLISESTI.

ANNA AJATUSTESI TULLA JA MENNA [LMAN TUOMITSEMISTA. JOS HUOMAAT
MIELEN HARHAILEVAN, HELLAVARAISESTI PALAA TAKAISIN HENGITYKSEEN.,

JATRA ISTUMISTA JA HENGITYRSEN SEURAAMISTA MUUTAMAN MINUUTIN AJAN
TAI NIIN KAUAN KUIN HALUAT. PIDA HARJOITUS LEMPEANA JA ARMOLLISENA
ITSEASI KOHTAAN.

KUN OLET VALMIS, AVAA HITAASTI SIEMASI JA OTA HETKI TUNNUSTELLA REHOSI
TILAA. VENYTTELE TARVITTAESSA JA KIITA ITSEASI HARJOITUKSESTA.

(Wihuri 2014, 278-280.)

Lahde: Canva.com



