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Abstract

The purpose of the thesis was to find out how employees perceive meaningfulness in their work and how it
could be developed. The aim of the study was also to find out employees” experiences of well-being at
work, feedback and work motivation. The results of the thesis were used to company’s management to de-
velop ways for employees to feel that their work would be more meaningful. The project was commis-
sioned by enterprise X.

The study was carried out as quantitative study and an e-mail survey conducted via Webropol was used as
the data collection method. The research material was collected by sending an e-mail survey to the com-

pany’s personnel. Both employees and supervisors were allowed to participate in the study. The data was
analysed one question at a time and the answers were used to find similarities and possible development
methods for increasing meaningfulness. The aim was also to link the research results to the theoretical ba-
sis used in the thesis.

The research results highlighted the importance of giving feedback, which affects to meaningfulness of
work. Feedback was felt to be caring and constructive feedback to develop the recipient. It was hoped that
feedback would be received from both supervisors and colleagues. Trust in subordinates increases motiva-
tion and meaningfulness. It was hoped that the supervisor would set a good example who could also do
performing work. The study showed that the appreciation of the employee brings meaningfulness to work
itself, and the employee’s motivation can be supported by giving feedback and clear goals.

The conclusion was that giving feedback, motivation and well-being at work go hand in hand bringing
meaningfulness to work. The theory of the thesis also discusses these from the perspective of leadership
and the research results show that the actions of supervisors have an impact on the perception of meaning-
fulness.
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1 Johdanto

Tulevaisuuden menestystekijana tydon merkityksellisyys, ja sen ymmartaminen jokaiselle yksil6lle,
esihenkildlle ja johtajalle on tarkeaa tyoelamassa 2020-luvulla. Tyolta kaivataan merkityksen koke-
mista ja kiinnostus merkityksellisyytta kohtaan ndyttaisi olevan kasvamassa lansimaissa. Merkityk-
sellisyydelld voi saada aikaan tehokkaan ja hyvin toimivan tiimin. Kun tiimit ovat menestyvia, he
tietavat tyon tavoitteet ja paamaarat. Nain tyontekijat voivat kokea tyon merkityksellisyyden ja
tunnistaa sen vaikuttavuuden. Merkityksellisyyden voidaan sanoa olevan menestystekija tiimita-

solla. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 55-56.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyon merkityksellisyyden puute voidaan yhdistdaa masennuk-
seen ja jopa itsemurhariskiin. Tydsta on tullut yksi merkityksellisyyden |dhteistd perheen ohella.
Merkityksellisyyden kokemus voi parhaillaan synnyttaa motivaation ja ison palon omaan tyohon.
Talla on vaikutus myos paneutuneempaan ja laadukkaampaan tyon jalkeen. Yleisimmin merkityk-
sellisyydella tarkoitetaan arvokkuutta, jota tydssa koetaan. Tyo ei siis ole pelkdstdaan toimeentulon

takaamista, vaan siind on jotakin arvokasta. (Martela 2018.)

2000-luvulla tyéhyvinvointi on ollut puheenaiheena Suomessa, ja sitd on myds osittain aktiivisesti
kehitetty. Erilaiset selvitykset ovat ndyttdaneet, ettd tyohyvinvointi on parantunut viime vuosina.
Tyontekijat ovat kokeneet, ettd organisaation johto on yha kiinnostuneempi henkiléston hyvin-
voinnista. Tarkeimpéana voimavarana organisaatiolla on henkildsto, jonka avulla suunnitellaan ja
toteutetaan toiminnot. Viime vuosina henkiloston hyvinvointi on noussut yhdeksi keskeiseksi
asiaksi henkiléstovoimavarojen johtamisessa. Tyéhyvinvoinnin tulisi olla osa organisaation johta-

mista ja strategiaa. (Kauhanen 2016, 14.)

Palautteen voidaan sanoa olevan pieni suuri asia tydelamassa. Palautteen avulla voidaan energi-
soida ja kannustaa kehittymaan. Palaute on hyodyllistd, on se sitten kiittdvaa tai korjaavaa pa-
lautetta, ja se on myo6s merkki siitd, etta tyontekijan tyd on huomattu. Kun palaute on myonteista,

se lisaa tyontekijan halua tehda hyvaa ja synnyttda positiivisia tunteita. Kun palaute on jatkuvaa ja
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kannustavaa, saadaan kasvatettua tyontekijan motivaatiota oppimiseen ja kehittymiseen. (Sarkki-

nen 2017.)

Tyon merkityksellisyytta on tutkittu paljon, mutta se on edelleen pinnalla ja tirkeéd osa tyontekoa.
Opinndytetyon aiheena on johdon tydkalut merkitykselliseen tyéhon yrityksen tyontekijdiden ko-
kemana. Opinnédytetydn aihevalinta tuli toimeksiantajalta ja toteutus tehtiin maarallisena tutki-

muksena. Opinndytetyon tavoitteena on selvittda, miten tyontekijat kokevat merkityksellisyyden
tydssaan ja milla tavoin yrityksen johto voisi toimia toisin, jotta tyosta saataisiin merkityksellisem-

paa.

1.1 Tutkimuksen tausta

Merkityksellisyys teemana on noussut tyopaikoissa ja keskusteluissa tyon johtamisesta yha vah-
vemmin esiin. Nuoret tyota etsivat ovat kiinnostuneempia merkityksellisyydesta ja merkitykselli-
syyden vahvistamisesta puhuvat myos edistykselliset johtajat. Myds tutkimuksissa on kaynyt ilmi,
ettd rahaa tarkeampi kriteeri tydssa on merkitys ja isompi tarkoitus. Tutkimuksissa on myds yhdis-
tetty merkityksellisyys esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen. Psykologiassa merkityksellisyyteen liitetdan

ymmarrettavyys, padmaara ja arvokkuus. (Martela 2020, 8-9.)

Vuoden 2024 lokakuussa EK:n suhdannebarometri ndyttaa, ettd suhdannetilanne ja -nakymat mat-
kailu- ja ravintola-alalla ovat pysyneet vaimeana. Myynnin kasvun esteena on riittamaton kysynta.
Edelleen ammattitydvoiman puute on nakyvissa, vaikkakin se on vuoteen 2023 verrattuna nayttay-

tynyt pienempana ongelmana. (Mara 2024.)

Vuonna 2020 alkaneen koronapandemian vaikutus ndkyi majoitus- ja ravitsemistoiminnassa Suo-
messa ja myos muualla maailmassa. Yritykset joutuivat reagoimaan palveluiden kysynnan laskuun
rajoitustoimien vuoksi. Rajoitustoimia ei voinut ennakoida, joten se teki haastavan toimintaympa-
ristdn majoitus- ja ravitsemustoiminnan yrityksille. Vuosina 2020-2021 koronarajoitukset estivat
hetkellisesti elinkeinoharjoittamisen laskien liikevaihtoa lahes kolmanneksen vuodesta 2019. (Kari-

kallio & Arovuori 2023.)

Korona ja myds Z-sukupolven lisadntyva tyontekijamaara matkailu- ja ravintola-alalla ovat muutta-

neet tyontekoa ja sen merkityksellisyyttda. Koronan myota muuttuneessa maailmassa varsinkin
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matkailu- ja ravintola-alalla on ollut haastavaa saada tyontekijoita haastavalle alalle. Yrityksen joh-
dolle tarkeaa tietoa on se, miten tyontekijat kokevat tyon merkityksellisyyden ja kuinka johto voisi

kehittda ja parantaa tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemista.

Opinndytetydssa toteutettiin kysely tyontekijoille. Kyselyn avulla pyrittiin saamaan vastauksia ky-
symyksiin tyon merkityksellisyydesta, tydmotivaatiosta, tydhyvinvoinnista ja palautteesta. Merki-
tyksellisyys oli kyselyn paaosassa, silla talld tavoin saadaan yrityksen johdolle tietoja siita, miten
yrityksen tulisi toimia tai tehda muutoksia, jotta tyosta tulee merkityksellisempaa tyontekijoille.
Merkityksellisyyden lisdksi kyselyyn otettiin myos hyvinvointi, palaute ja motivaatio, silla kaikilla

nadilla on varmasti jonkinlainen yhteys tyon merkityksellisyyteen.

1.2 Toimeksiannon lahtokohdat

Merkityksellisyyden kokemisen tarkeys tyonteossa on nykypdaivana suurta. Ihmiset haluavat kokea
merkityksellisyyttd, jotta tydnteosta ei tule niin sanotusti pakkopullaa, jota pitdaa tehda saadakseen
palkan ja pystydkseen tulemaan toimeen. Opinnaytetydn suunnittelu lahti liikkeelle toimeksianta-
jan ehdotuksesta selvittaa tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemista tydssaan ja tutkimuksen

kautta heille haluttiin antaa mahdollisuus kertoa niin valinta- kuin avoimin kysymyksin tyon merki-

tyksellisyydesta.

Tutkimuksessa merkityksellisyyden lisdksi mukana olevilla palautteella, tydémotivaatiolla ja tychy-
vinvoinnilla on varmasti kytkoksia toisiinsa, ja esimerkiksi palautteen kautta voidaan saada lisattya
tyontekijan merkityksellisyyden kokemusta. Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena eli maaral-

lisena tutkimusmenetelmana sahkopostitse lahetettavan Webropol -kyselylomakkeen kautta.

1.3 Tavoite ja opinndytetyon eteneminen

Opinndytetyon tavoitteena oli yrityksen henkilokunnalle toteutetun Webropol-kyselylomakkeen
avulla saada tietoa, kehitysehdotuksia ja ideoita tyon merkityksellisyyteen, tyohyvinvointiin, moti-
vaatioon ja palautteen antamiseen ja saamiseen liittyen. Tutkimustuloksista on mahdollista saada
tarkeaa tietoa yrityksen johdolle, joilla he voivat tyontekijoiden vastausten ja ideoiden kautta

saada tyokaluja tyon merkityksellisyyden kehittamiseen.



Kyselylomakkeessa haluttiin myds valintakysymysten lisdksi antaa vastaajille mahdollisuus avoi-
meen palautteeseen. Nimeton avoin palaute on kullanarvoista yritykselle, kun vastaajat saavat
vield omin sanoin kertoa kokemuksiaan ja mahdollisesti tuoda ideoita ja ehdotuksia tyén merkityk-

sellisyyden lisdamiseen.

Teoriaosuus opinnadytetyossa kasittaa merkityksellisyyden, johtamisen, tydmotivaation ja tyohy-
vinvoinnin. Tutkimuksella pyrittiin saamaan henkilostokyselyn avulla aikaan tyokalut, joilla johto
pystyy vaikuttamaan tyontekijan merkityksellisyyden kokemukseen tydssaan, ja saada mahdolli-
sesti hyvia kehitysideoita merkityksellisemman tyon edistamiseen tyontekijoiden ndakokulmasta.
My®ds johtamisella on vaikutusta ndihin kaikkiin, joten johtajuuden liittdminen yhdeksi kasitteeksi

ja teoriaosuudeksi otettiin mukaan.

Palautteen antamisesta toivottiin vastauksia esimerkiksi siihen, kuinka tyontekijat haluavat saada
palautetta. Lomakkeen kysymykset olivat kartoittavia, jolloin vastauksista voidaan saada kokonais-
kuva, ja sen kautta kehitysehdotuksia johdolle. Pdapaino kyselyssa oli tydon merkityksellisyydessa ja

kuinka tyontekijat kokivat, milla keinoin tydén merkityksellisyytta voisi parantaa.

Kyselylomake toteutettiin anonyymisti. Kun vastaajaa ei voida kytkea tiettyyn vastaukseen, han voi
avoimemmin kertoa ajatuksiaan. Tutkimuksen tulokset ja vastaukset luovutettiin toimeksianta-

jalle.

Tyohyvinvointi ja motivaatio kulkevat kasi kddessa. Kun ihminen on motivoitunut, hanen tyéhyvin-
vointinsa on myds hyva. On tarkeaa, etta ihminen tekee motivoivaa tyota, jolloin tydinnostus myds

sailyy. Motivaation ja tyéhyvinvoinnin my6ta ihminen saa tyolleen merkityksen.

Opinndytetyon suunnittelu aloitettiin syyskuussa 2023. Tutkimuslomakkeen kysymykset suunnitel-
tiin loppuvuodesta 2023. Kysymyksia hiottiin vield alkuvuodesta 2024 ja kysely ldhetettiin yrityksen
tydntekijoille14.3.2024.



2 Merkityksellisyys

Frankl oli toisen maailmansodan aikana keskitysleirilld. Siellad ollessaan han pohti, milla saa sailytet-
tya inhimillisyytensa ja pysyttya hengissa jarkedan menettamatta. Mika selitti sen, etta toiset sel-
viytyivat paremmin kuin toiset? Franklin mukaan ratkaisevaa oli se, oliko ihminen kykenevadinen
[6ytamaan elamalleen tarkoituksen. Kun kysytaan, mika on elaman tarkoitus, tulisi myos kysya,
minka tarkoituksen ihminen on eldmalleen valinnut. Jokaisen tulisi |0ytda elamaansa tarkoitus, silla

se on mielenterveyden perusedellytys. (Leiviska 2011, 14.)

Merkityksellista elamaa voidaan verrata mielekkdaaseen elamaan. Elamaa voidaan katsoa myods on-
nellisuuden nakdkulmasta. Elaman tarkoituksen voidaan sanoa olevan onnellisuus ja ihmisella it-

sellddn on avaimet onneen omissa kasissdan. (Leiviskd 2011, 15.)

Martela (2020) listaa elaman tyypillisid paamaaria, kuten menestyksen ja onnen tavoittelun, riitta-
van harvalle. Elaman tarkoituksen sijaan han suosittelee miettimaan elaman merkityksellisyytta.
Jokaisesta tydsta on mahdollista |0ytaa jotakin merkityksellistd. Merkityksellistd tyosta tekee se,
kun voi tehda asioita, joista on aidosti kiinnostunut ja voi kayttda omaa osaamistaan ja toteuttaa
itseddn. Martelan mukaan helpoin tapa merkityksellisyyteen ja oman hyvinvoinnin lisédmiseen on

vaihtaa nakokulmaa. Talld han tarkoittaa, etta tulisi keskittyd enemman muihin kuin itseensa.

Yhteisollisyys on ihmisen perustarve. Pieni ele tai kiitos vahvistaa yhteisollisyytta. Ihminen voi
my0Os nauttia siita, etta voi auttaa tyokaveria. Talla tavoin voidaan vahvistaa hyvan tekemisen tun-

netta. (Martela 2020)

Kun ihminen tuntee itsensd, voidaan sita pitaa merkityksellisyyden lahteend. Kun omat kiinnostuk-
sen kohteet ja vahvuudet ovat tiedossa, on oman tyén muokkaaminen helpompaa sellaiseksi, jossa

vahvuuksiaan ja kiinnostuksen kohteita padsee kdayttamaan. Mielihyvaa tuottaa se, kun osaa jonkin



asian hyvin. Samalla se tuo myds merkityksellisyytta. Martela kuvaa menestymista tyhjaksi paa-
maaraksi, jolloin ihminen keskittyy siihen, mita hanelld ei ole. Saavutettu palkinto ei valttamatta
tunnukaan hyvalta ja tyosta saattaa tulla pakollista puurtamista. Matkasta voi nauttia nauttimalla

tekemisesta. (Martela 2020)

2.1 Tyon merkityksellisyys ja palkitsevuus

Aikoinaan tyo on ollut rasite ja sitd on pidetty pakollisena pahana. Alaluokkaiset ovat raataneet,
kun yldluokkaiset ovat samaan aikaan nauttineet eldamasta. Myos useissa kielissa sana tyo on nega-
tiivinen, kuten Venadjalla robota ja latinankielessa labor, jotka tarkoittavat orjaa. Vuonna 2017
tehty markkinatutkimus paljasti, etta vain 13 % tyontekijoistd on motivoitunut, ja lopuille vastaa-
jille se on vain tyota. Mielekkyyden kokemus ei tule pelkdstaan palkasta ja korkeasta asemasta.
Jopa 26 % vastaajista kokee tydnsa olevan merkityksetdntad. Tyota tehddan vuosikymmenia, noin
kolmasosa elamastad, jolloin tydn mielekkyys ei ole vahdpatoista. Lukuisissa tutkimuksissa on pal-
jastunut, ettd merkityksellisyyden kokeva tyontekija on tyohonsa, ja myos elamaansa, tyytyvai-
sempi, kun tyontekija, joka on vain tdissd. Kun tyd on merkityksellistd, se nakyy sitoutumisena ja
kasvavana tyétehokkuutena. Tutkimuksissa on kdaynyt myds ilmi, ettda merkitykselliseksi tydnsa ko-

keva on hyvinvoivempi ikdtovereihin verrattuna. (Nenonen 2020, 20-22.)

Kun vanhempi ikdpolvi pitaa tyota vain tyona, eika sen tule ollakaan merkityksellista, milleniaalit
osaavat vaatia tyolta muutakin kuin palkkaa. Ei riitd, etta tyossa kaydaan vain siksi, etta vapaa-

ajalla voi elad tayttaa elamaa. (Nenonen 2020, 21-22.)

Tyon merkityksellisyyden voidaan katsoa tarkoittavan paatoksia, jotka perustuvat ihmisten ja tyo-
paikkojen kohtaamiseen. Talloin taytyy selvittdad, mita vaatimuksia tyon tekemiselld on ja ndin 16y-
t3a tyohon sopivat ihmiset. Tarpeiden ja ihmisten ominaisuuksien arvioinnilla voidaan 10ytaa paras

vaihtoehto. (Spector 2020)

Tyon merkityksellisyys on tarkeda useasta syysta. Pitkalld aikavalilld se johtaa parempiin paatok-
siin. Sen avulla voidaan 16ytada tyontekijat, joilla on kyky parempaan suoriutumiseen ja he ovat to-
dennakoisesti sitoutuneempia. Merkityksellisyys lisdéd monimuotoisuutta. Tyon merkityksellisyy-

den kdytannot minimoi ennakkoluuloja esimerkiksi vahemmistoryhmia kohtaan. Kun



keskittyminen tyon merkityksellisyyteen on lapindkyvaa, se on oikeudenmukaisempaa suosien

niita, jotka sopivat tyohon parhaiten. (Spector 2020)

Tyon merkityksellisyyden lahteina voidaan pitda tasapainoa, henkisyytta, sisdista kasvua, yhteisos,
tyotd, johtamista ja ihmista itse. Merkityksellisyydessa ei ole kyse vain yhdesta tavoitteesta ela-
massa. Vaikuttavia asioita ovat esimerkiksi tyon sisalto, rakenne ja kulttuuri organisaatiossa, johta-
mistyyli sekd tyosta saatava palkka. Merkityksellisyyden kokemus syntyy ihmisen mahdollisuu-
desta toteuttaa itseddn, kehittya ja vaikuttaa. Lahteena voi olla myds tunne siitd, ettd on paikka
yhteiskunnassa. Eldman tasapainon saavuttamisen lisdksi tarkeita seikkoja ovat oman osaamisen
kayttaminen ja yhteistyo kollegoiden ja esimiehen kanssa. Tyolla saadaan aikaan henkilokohtainen
merkitys ja tarkoitus, jolloin tyossa voi yhdistaa henkilokohtaisen ja ammatillisen minan voiden
olla aito oma itsensa. Talldin ihminen voi nauttia tekemisestdan saaden tyon tuottamaan iloa ja
tyydytyksen tunnetta. Merkittava rooli merkityksellisyyden luomisessa on ihmiselld itsellddn. Asen-

teensa ja kayttaytymisensd ihminen maarittelee itse. (Leiviskd 2011, 23-24.)

Jokainen ty6 voi tuntua merkitykselliseltd miettimalla perusasioita, kuten oman osaamisen kaytta-
minen ja itsensa toteuttaminen. Yhteisollisyys on asia, jota ihminen kaipaa ja sen voidaan katsoa
olevan perustarve. On siis tarkeaa keskittya vahemman itseensa ja pyrkia yhteyteen muiden ihmis-
ten kanssa. Merkityksellisyydessa tarkeaa on elaa valitsemallaan tavalla, ja onnistut tuntemalla it-
sesi. Kun tunnistaa omat vahvuudet, voi omaa ty6tdansa muokata suuntaan, jossa juuri omia vah-
vuuksia padsee hyodyntamaan. Kun ihminen osaa jonkin asian hyvin, hdn saa merkityksellisyyden

tunnetta ja myos mielihyvaa. (Martela 2020)

Spector (2020) toteaa kirjoituksessaan, etta johtajat tekevat joka paiva paatoksia, jotka vaikuttavat
tyontekijoihin. Paatos voi koskea esimerkiksi henkilon palkkausta tai ylennysta. Spector miettii, pi-
taisiko tallaiset paatokset perustaa intuitioon, uskollisuuteen vai esimerkiksi henkilokohtaisiin suh-
teisiin. Tallaiset ndkdkulmat voivat olla houkuttelevia, mutta johtaa ongelmiin. Pdatokset tulisi pe-
rustaa vastaamaan tyon vaatimuksiin ja ihmisten kykyihin. Taman vuoksi tyén merkityksellisyys on

tarkeaa.
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Kun tyo on palkitsevaa, siina padsee kokemaan erilaisia asioita. Yhtena voidaan pitaa sydamen pa-
loa, jolloin voi saada tunteen, ettd tekee juuri sitd, minka kokee kiinnostavaksi ja helpoksi. Palkit-
seva ty0 saa aikaan myos tarkoituksen tunnetta. Talléin tyd on hyédyllista vaikuttaen johonkin
suurempaan. Tarkoituksen tunteessa voi paasta auttamaan muita ja tyota tehdaan omien arvojen
mukaisesti. Palkitsevassa ty0ssa saa my0s arvostusta, joka voi olla pienista ja isoista saavutuksista
saatavaa tunnustusta. Palkitsevan tyon tekija tietda vahvuutensa ja arvostaa itsedan. Hyvinvointi
on tarkea osa palkitsevaa tyota. Tyotaadn ei tarvitse hoitaa jaksamisen darirajoilla eika hyvinvointia
tule uhrata tyotehtavien vuoksi. Tarkea tunne on yhteenkuuluvuus, jolla tarkoitetaan arvostusta ja
luottamusta tydkavereiden ja esihenkilon kanssa. Tyontekijalla on tarve paasta vaikuttamaan tyo-

paikan asioihin esimerkiksi oman tyon suunnittelussa. (Nenonen 2019, 17-18.)

Perheen ohella tydsta on tullut yksi merkityksellisyyden |lahteista. Merkityksellisen tyon maaritel-
massa toistuu kolme teemaa. Ensimmainen teemoista on arvokkuus. Merkityksellisyydelld voidaan
tarkoittaa sitd, ettd tyossa on jotakin arvokasta. Talloin tyo ei ole pelkdstdan toimeentulon takaa-
mista. Toisena teemana on hyvaa tuottava paamaarad. Monesti merkityksellinen tyd liitetaan esi-
merkiksi poliisin tyohon, joka suojelee rikoksilta tai hoitajaan, joka parantaa sairauksia. Talldin
oma tyo ei valttamatta tunnu merkitykselliseltd, jolla voidaan tarkoittaa sitd, ettei hdnen tydssaan
ole myonteista vaikutusta maailmaan. Kolmantena teemana on itsensa toteuttaminen. Ihminen
voi kokea arvokkuutensa tydssaan, kun han padsee toteuttamaan ja ilmaisemaan itsedan. Kaksi
arvokasta asiaa tyossa on mahdollisuus itsensa toteuttamiseen ja mahdollisuus tehda jotain hyvaa

tyonsa kautta. Ndiden asioiden vuoksi syntyvat tyon merkityksellisyys ja arvokkuus. (Martela 2018)

2.2 Merkityksellisen tyon johtaminen

Puhuttaessa tyon merkityksellisyydesta, puhutaan myos merkityksen johtamisesta. Ndin voidaan
selvittaa tapoja, joilla tuotetaan ja hallitaan merkitysta johtamisen avulla. Merkityksen johtamisen
taustalla on oletus, kuinka merkitys on tarjottavissa ja voisiko itse organisaatio olla se tarkein syy,
jolla yksilo voi loytaa merkityksen. Organisaatiolla tulee olla selva visio ja missio, mihin ihmiset si-
toutuvat niiden kautta. Strategiat ovat haastavia jo abstraktin kielen vuoksi, ja strategian tavoit-
teet tulisivatkin olla toimintaa, jonka ihminen voi ymmartad oman toimintansa strategisena osana
kokonaisuutta. Oman tekemisen kytkeytyminen organisaation strategiaan voi olla vaikea hahmot-
taa. Organisaation on tdrkeda toimia tyoyhteison kulttuuriin ja arvoihin liittyvissa tavoitteissa,

muistaen myos liiketoiminnalliset tavoitteet. (Leiviska 2011, 20-21.)
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Ihmiselld itselldadan on halu merkitysten I6ytamiselle ja on luonnostaan merkitysta etsiva. Ndin ollen
merkityksellisyys ja tavoitteet kuuluvat vaistamattd ihmisyyteen. Kukaan muu ei voi maaritella
merkityksellisyyttd, vaan jokaisen tdytyy |0ytaa se itse. Jos merkityksellisyys katoaa, on keksittava
motivaatio tekemiselle. Kun tyon merkityksellisyys on puutteellista, tulee johdon miettid, kuinka
ihmiset saadaan toimimaan ja tuottamaan, mikéli he eivat ole motivoituneita tyohonsa. (Leiviska

2011, 21-22.)

Merkityksellisessa johtamisessa tarvitaan itsetuntemusta ja omien vahvuuksien tunnistamista.

Merkityksen kokemukset ovat vahvimmillaan silloin, kun saa toimia kiinnostavimmalla ja omia vah-
vuuksia vastaavalla kentélld. Johtamisen voidaan sanoa myos olevan yleisosaamista. Johtajan tay-
tyy osata toimia erilaisilla kentilla ja erilaisissa tilanteissa, jotka voivat olla my0s niitd, joissa johtaja
tuntee olevansa heikompi. Johtajalla on monta roolia ollen tavoitteenasettaja ja tulosvastuullinen,

mutta myos valmentaja ja mentori. (Aaltoneny. 2020, 176.)

Merkityksellisen tyon johtamisen voidaan katsoa koostuvan neljasta osa-alueesta; ihmisten johta-
misesta ja organisaation kulttuurista, kdytannoista ja sosiaalisesta ymparistdsta. Johtamisessa tu-
lee suunnata huomio ja energia usean tavoitteen sijaan vain yhteen paamaaraan luomalla siita sel-
ked ja konkreettinen. Johtajan tulee kommunikoida selkeat etapit tavoitetta kohden ja hahmottaa

yhteys paamaaran ja tavoitteen valilla. (Aaltonen ym. 2020, 129-130.)

Positiiviseen organisaatiokulttuuriin ja yhteisen tarkoituksen luomiseen on johtajuudella merkit-
tava rooli, ja se vaikuttaa myos ratkaisevasti hyvaan ilmapiiriin ja motivaatioon. Johdolla on vield
ymmarrettavaa siind, kuinka tyontekijoiden kohtelulla ja tydyhteison kokemisella on merkitysta.
Johto saattaa keskittya liikaa taloudellisiin asioihin, kuin ihmisiin. Tydntekijoissa on erilaista osaa-
mista, ominaisuuksia ja piirteet motivaatiossa ja persoonallisuudessa. Johdolla tulee olla valmiuk-
sia johtaa erilaisia ihmisid. Hyvdan johtamiseen tarvitaan aito kiinnostus ihmisia kohtaan ja ihmis-
ten osaamisen kasvattamista. Tyontekijoilla on tarve ohjaukseen ja tukeen toiminnassaan.

(Leiviskd 2011, 132-133.)

Nykypdivdana suurimpana haasteena johtajuudessa on uusien toimintatapojen kehittaminen edis-
tden henkiloston hyvinvointia ja kestavyyttd vaarantamatta tuloksen tekemistd. Johtajan tehta-

vana on maksimoida ihmiset, kannattavuus ja ymparisto. Tyontekijoita tulee kohdella reilusti, jotta
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he tuntevat olonsa arvostetuksi, eivatka pelkastdaan resurssina tai koneistona. Kun henkil6sto saa

tunnustusta, vahentaa se stressia ja loppuun palamista. (Leiviska 2011, 135.)

Yha useammat organisaatiot tunnustavat, ettd merkityksellisen tyon edistdminen on ratkaisevan
tarkeaa tyontekijoiden sitouttamiseksi. Vaikka eri tieteenalat ovat tutkineet yksiléiden, tyon ja or-
ganisaation tekijat vaikuttavat mielekkadseen tyohon, ei ole I6ydetty yhtendistd ymmarrysta siits,
miten nama tekijat liittyvat toisiinsa ja kuinka yritykset voivat edistda tyontekijoiden kokemusta

merkityksellisesta tyosta. (Lysova, E. I., Allan, B. A., Dik, B. J., Duffy, R. D. & Steger, M. F. 2019.)

Ulottuvuuksia johtamiseen voidaan kasitelld nelikenttien avulla. Alla oleva kuva kertoo pystyvii-
valla klassista jakoa ihmisten ja asioiden valilla. Vaakaviivalla taas voidaan tutkia nykyhetken ja tu-

levaisuuden valeja johtajan toiminnasta.

Asiat

Hallinto ja prosessit Strategia
Ilmapiiri ja kulttuuri Valmentaminen

N

Ihmiset

Kuvio 1. Johtamisavaruus. (Aaltonen ym. 2020, 175.)

Hallinnossa ja prosessissa padpainona on asioiden tapahtuminen johdonmukaisesti ja taloudelli-

sesti. Taman kentdn puuttuessa ideat voivat olla suuria, mutta niita ei ole kykya toteuttaa. Nadin
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ollen johtajalta edellytetdan management-osaamista. Strategialla saadaan systemaattinen ja tule-
vaisuutta ennakoiva suhde, jolloin luodaan sita, mita juuri nyt tehddan. llman strategiaa toimin-

nasta tulee lyhytnakoista. Ilman valmentamista ei saada aikaan luovaa ajattelua tai uusia ideoita.
Kentan merkitys on energiaa luovissa ja muiden kehittdmisen ja kasvun aiheuttavat ihmiset. IIma-
piirilld ja kulttuurilla on merkitys ihmisissa, jotka luovat henkildiden valille turvallisuutta ja luotta-
musta. llman kulttuuria ja ilmapiirid organisaatio voi olla kova ja kykenematon yhteistyohon. (Aal-

tonen ym. 2020, 175-176.)

2.3 Palaute

Palaute sanana voi herattdaa tunnekokemuksia, joista ensimmainen on monelle haukkua, hdpeas,
mokaamisen tunnetta ja epdonnistumista. Talle voi |6ytya selitys siitd, ettd ihmisilld on kielteisia
kokemuksia. Palautteen tarkoituksena on kuitenkin lisdta hyvaksi havaittua toimintaa ja ohjata te-
kemaan tyonsa yhteisten arvojen mukaisesti. Palautetta voidaan antaa myos silloin, kun autetaan
palautteen saajaa nakemaan kehittamiskohteita. Palaute myds kehittda yhteistyota, joka vaikuttaa

koko tiimin onnistumiseen. (Silvennoinen & Tilli 2017, 6.)

Pienista asioista voi antaa kehuja ja kannustusta, mutta varsinainen palaute olisi hyva antaa kes-
keisista asioista yrityksen kannalta. Keskeisilla asioilla tarkoitetaan arvoja ja yhteisia toimintata-
poja, strategiaa ja tavoitteita. Strategian avulla yritys padsee paamaaraan, jota kutsutaan visioksi
ja joka on toimintasuunnitelma. Strategian tavoitteiden tulee olla kirkkaita ja jokaisen tulee ym-
martdd oman panostuksensa tarkeys. Jokaisen tulee myos ymmartda oma roolinsa yrityksessa. Pa-
lautteet antavat saajalleen oppia, etta tyontekija toimii yhteisten arvojen ja pelisaantdjen mukai-
sesti. Palautteita on hyva saada niin asiakkailta, kuin tyontekijoiltd. Palaute kertoo, onko yritys

matkalla oikeaan suuntaan. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 26-28.)

Palautteen tavoitteena on esimerkiksi lisdta tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia. Palautteella voi-
daan saada parannettua antajan ja saajan suhdetta, ja silla voidaan auttaa saajan itsensa arvostuk-
seen omista suorituksistaan ja ndin nostaa myos palautteen saajan itsetuntoa. Positiivisen palaut-
teen tarkoituksena on ndyttaa palautteen saajalle, ettd han on saavuttanut tavoitteet, kehittynyt
ja mahdollisesti luopunut toiminnasta, joka on haittaavaa. Negatiiviseksi tulkitulla palautteella ta-
voitellaan palautteen saajan kehittamistarpeita. Jotta palautteesta saadaan rakentavaa, tulee sen

olla selkea ja silla tulee olla tavoite. (Tilliym. 2017, 18-19.)
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Herattavalla palautteella pyritaan herattamaan kiinnostusta tehda asiat toisella taivalla. Se myds
auttaa kehittdmaan taitoja, jolloin toiminnasta saadaan enemman merkityksellistd, mielekasta ja
tuloksellista. Palautteen saajalle on hyva antaa mahdollisuus itse kertoa, milla tavoin han voisi ke-
hittda toimintaansa, ja kuinka esihenkil6 voisi hdnta auttaa. Palautteen saaja sitoutuu tavoitteisiin,
joihin hanella itselld on mahdollisuus vaikuttaa. Siksi on tarkeaa, etta tavoitteet koetaan omiksi,
jolloin sitoutuminen on aitoa. Jokainen on vastuussa itsensa kehittdmisen suunnasta ja toimenpi-

teista. Tyonantaja on se, joka antaa siihen edellytykset. (Tilliym. 2017, 24.)

Jollekin tunteiden ja ajatusten kertominen voi olla vaikeaa. Taman helpottamiseen voi kdyttaa Jo-
harin ikkunaa. Kyseessd on vuorovaikutusmalli, jolla kehitetdan itsetuntemusta ja ihmissuhteita.
Joharin ikkuna kasittaa nelja ruutua muodostaen kahteen akseliin, avoimuuteen ja palautteen ka-
sittelyyn. Avoimuus kertoo siitd, paljonko kerrot muille itsestasi, ja palautteen kasittelylla kuinka
haet, vastaanotat ja ymmarrat saamasi palautteen. Avoin ja katketty sijaitsevat avoimuus-akselin
vieressa tarkoittaen, minkadlainen kasitys itsestdsi sinulla on. Naihin ruutuihin voidaan kirjata asi-
oita, joita itsestasi tiedat. Kyseessa voi olla yksinkertaisia tosiasioita tai vaikkapa tunteita, pelkoja
ja motivaation lahteitd. Avoin ja sokea tulevat palaute-akselin alapuolelle kuvaten, millainen kasi-
tys muilla ihmisilla on sinusta. Naissa ruuduissa on asioita, jotka ovat laheisillesi tuttuja. Joharin
ikkunassa on myds tuntematon-ruutu, joka sisdltda asioita, joita kukaan ei sinusta tieda, etka valt-
tamatta itsekdan. Avoin-ruutua voi suurentaa kayttaytymalld avoimemmin ja suhtautumalla muilta
saatuun palautteeseen myodnteisesti. Ndin muut oppivat tuntemaan sinut paremmin, ja ymmarta-
maan sinua oppien vahitellen luottamaan sinuun. Tarkeaa on myds kuunteleminen, joka kasvattaa
avoin-ruutua isommaksi. Joharin ikkunan avulla opit tuntemaan itseési helpottaen toimimista

omalla mukavuusalueella erilaisissa tilanteissa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 115-116.)

Kun tavoitteet ja arviointiperusteet ovat asetettu, on palautteen antaminen helpompaa. Esihenkild
voi osoittaa arvostusta tyontekijoilleen kiinnittamallda huomiota tyontekijoiden hyvissa pyrkimyk-
sissa tavoitteisiin padsemiseksi. Talla tavoin esihenkild voi lisdta keskindista luottamusta tiimissa.
Kun tavoite ndyttda vaikealta tai mahdottomalta, on tarkeda antaa kannustavaa palautetta yritta-
misestd. Kannustava palaute antaa saajalleen analyysin, miksi hdanen toimintansa on ollut kanna-

tettavaa. (Oulasmaa ym. 2022, 28.)
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2.4 Palaute ja esihenkilotyo

Yrityksen kulttuuri on kokonaisuus sisdltden yrityksen arvot, pelisdannot ja yhteiset toimintatavat.
Kun yrityksen kulttuuri on hyva, tulee henkilokunta téihin mielelldan ja he ovat sitoutuneita tyo-
honsa. Kun ilmapiiri on hyva, se nakyy myos asiakkaille. Kulttuurin tarkka kuvaaminen on haasta-
vaa, silla yrityksessa on paljon hiljaista tietoa. Yrityskulttuurin rakentumiseen vaikuttaa jokainen

tyontekija. (Oulasmaa ym. 2022, 21-22.)

Yrityksen johdon maarittelemat arvot ovat keskeisessa asemassa yrityskulttuurin kannalta. Arvoilla
tarkoitetaan periaatteita, jotka ohjaavat ihmisen elamaa, valintoja ja tekoja. Arvojen voidaan sa-
noa olevan kompassi, joka ohjaa toimimaan oikein. Yrityksen arvoista on tarkeaa keskustella, jotta
jokainen ymmartaa ne samalla tavalla. On tuhoisaa, mikali tyontekijat eivat noudata yrityksen ar-

voja. Arvojen tulee herattaa tunteita, jolloin ne ovat merkityksellisid. (Oulasmaa ym. 2022, 22-23.)

Esihenkilon ei ole mahdollista johtaa tuloksia, mutta han voi vaikuttaa siihen, kuinka ihmiset toimi-
vat. Tulostavoitteiden lisdksi tekemisen laatuun on kiinnitettdva huomiota. On tarkeaa tutkia,

miksi esimerkiksi jokin kauppa ei onnistunut, silld ndin saadaan oppia tuleviin tilanteisiin. Yhta tar-
keda on tutkia, miksi tavoitteeseen paastiin. Mitka olivat ne toimet, jotka johtivat onnistumiseen.

(Oulasmaa ym. 2022, 28-29.)

Palautteella annetaan kaikille mahdollisuus vaikuttaa. Kun yrityksessa on hyva palautekdytanto,
autetaan silla kaikkia onnistumaan, eika onnistumisessa ole kyse vain esimiehen auttamisessa on-
nistumaan. Hyvéalld palautekdytdanndlla saadaan tehokkaasti hankittua tyoyhteis66n niin monta
valmentajaa, kuin siind on jasenid. Palautteella voidaan moninkertaistaa johtamisen teho. Palaut-
teen tulee kulkea kolmeen suuntaan — alaiselta esimiehelle, esimieheltd alaiselle ja tyokaverilta
tyokaverille. Johtaminen saadaan vahvistettua, kun jokainen auttaa toisia saavuttamaan tavoit-
teen. Palautetta voi antaa myos esimiehelle, jolloin autetaan esimiesta onnistumaan. Palautetta
antavaa alaista voidaan my0s kutsua esimiehen toivealaiseksi. Jopa yhdeksdan kymmenesta esimie-
hestd haluaa palautetta esimiehelle antavan alaisen. Palautteella saadaan vaikutettua esimiehen
johtamisen laatuun. Kun esimies saa palautetta saanndllisesti ja suoraan, han voi tarvittaessa

muuttaa toimintaansa vastamaan alaisten tarpeita. (Ahonen ym. 2011, 24-25.)
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Kun palaute on kriittistd, voi olla haastavaa saada muiden hyvaksynta. Johtajat saattavat kayttaa
niin sanottua palautehampurilaismallia turvatakseen kasvonsa. (Hirsch 2020.) Palautehampurilais-
mallilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ensin annetaan hyvaa palautetta, sitten negatiivista ja lopuksi
taas hyvaa palautetta. Palautteen antaja voi kokea, etta tallainen malli on miellyttdmispalautetta,
jossa ikavat asiat piilotetaan sampyloiden valiin. (Laasio 2020.) Tallaisessa palautteenannossa voi
kuitenkin olla tuloksena heikko palautekulttuuri perustuen viélttelyyn ja hammennykseen. Sen si-
jaan, etta johtajat luottaisivat palautehierarkiaan, tulisi heidan harkita kaksisuuntaista keskustelua
tyontekijoidensa kanssa. Tama johtaa aidompaan palautekokemukseen, joka edistda luottamusta

ja luo edellytykset positiiviselle muutokselle. (Hirsch 2020)

3 Tyohyvinvointi

Maslowin tarvehierarkia kuvaa tyéhyvinvoinnin osa-alueet jaotellen: fyysinen, sosiaalinen, psyykki-
nen ja henkinen hyvinvointi. Perustana tyohyvinvoinnissa on fyysinen hyvinvointi. Ihmisen perus-
tarpeisiin voidaan listata ravinto, neste ja uni. Turvallisuuteen liittyvat tarpeet ovat fyysista ja sosi-
aalista hyvinvointia. Turvallisuudella voidaan viitata tydympariston ja -valineiden turvallisuutta.
Turvallisuus voidaan liittaa myos tyoilmapiiriin, jossa ei koeta kiusaamista eika tarvitse pelata.
Psyykkinen hyvinvointi liitetdan laheisyyteen ja haluun kuulua yhteis6on. Siihen voidaan liittaa
myos arvostuksen tarpeet, jotka perustuvat ammattitaitoon ja osaamiseen. Sosiaalisessa hyvin-
voinnissa keskiossa ovat ihmissuhteet, niin tydssa kuin vapaa-ajalla. Sosiaalinen hyvinvointi tukee
tydssa jaksamista. Ylimpana asteikolla on sisdinen draivi, johon kuuluu motiivi ja omat arvot. Tar-
keimmaksi voidaan sanoa henkinen hyvinvointi, silld sen pettdessa terveys voi huonontua. Hyvin-
voinnin tulee kuitenkin ldhted omasta itsesta, silla tydnantajan toimet eivat voi vaikuttaa siihen

ilman oman hyvinvoinnin vaalimista. (Otala & Ahonen 2005, 29-30.)

Tulevaisuuden tyoeldmassa avaintaitoja ovat esimerkiksi sisdinen motivaatio, itseohjautuvuus ja
jatkuva oppiminen. Itsemadaraamisteorian avulla voidaan ymmartaa tekijat, joilla itseohjautuvuus
ja sisdinen motivaatio voidaan loytaa tyontekijoille ja organisaatioille. Keskeisena ajatuksena itse-
madraamisteoriassa on ihmisen kolme psykologista perustarvetta; autonomia, kyvykkyys ja yh-
teenkuuluvuus. Autonomialla tarkoitetaan tekemisen olevan Iahtdisin itsestdan, ei ulkoisista pai-
neista. Kyvykkyys on asioiden osaamista, hallitsemista ja aikaansaamista. Valittava yhteiso ja
yhteys ldheisiin ihmisiin luokitellaan yhteenkuuluvuuden kokemiseksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2017,

100-102.)
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Organisaation strategisiin tavoitteisiin kuuluu tydhyvinvointia tukevat suunnitelmat. Ndma suunni-
telmat ovat osa kokonaisuutta. Tyéhyvinvointiin tulisi kaikkien olla sitoutuneita, silld se on tarkea
osa johtamistyota. On hyva asettaa tavoitteet tyohyvinvoinnille ja maarittda toimenpiteet, joilla
tavoitteet saavutetaan. Organisaatiossa tyohyvinvointia johtavat esihenkil6t, tyéterveyshuolto ja
tyosuojelutoiminta. Kun tyéhyvinvoinnin johtaminen on onnistunutta, se nakyy esimerkiksi sai-
rauspoissaolojen kustannuksista. Kun henkil6kunta on motivoitunutta, se vaikuttaa tyon tulokseen
ja laatuun. Tyéhyvinvoinnilla on my0s positiivinen vaikutus tyonantajakuvaan. (Kunta- ja hyvin-

vointialuetyonantajat KT, N.d)

Jotta johtaminen on hyvag, sen tulee alkaa itsensd johtamisesta ja se tulisi olla koko johtamisen
ydin. Tarkeintad on kuunnella ja toteuttaa itsednsa ja huolehtia hyvinvoinnista. Kun tydntekija voi
hyvin, hdn onnistuu tydssaan ja pystyy vastaamaan haasteisiin. Itsensa johtamisen olisi hyva olla
alykasta, jonka tavoitteena on hyva elama muodostuen tunteista. Tunteena voidaan pitaa positiivi-
suutta, ajatuksena luottavaisuutta ja tekona tapoja. Naista kolmesta asiasta syntyy hyva elama.
Jokaisen tulee olla vastuussa ammatillisuudestaan ja itsensa kehittamisesta. Kun tunnistaa omat
voimavarat ja tunteet, se vahvistaa tyon ja eldaman hallintaa. Tyontekijan vastuunottamiseen
omasta tyostdaan panostetaan, se antaa mahdollisuuden parempaan itsensa johtamiseen. Talla ta-
voin voidaan lisata tyontekijan motivoitumista ja positiivisuutta tyossaan. Tarkeiksi elementeiksi
itsensa johtamisessa voidaan listata esimerkiksi itsensa tunteminen, vahvuuksien tunnistaminen,

tiimiosaaminen ja itsensa kuunteleminen. (Suonsivu 2014, 46-48.)

Tyohyvinvoinnin tutkimuksia on ollut jo runsaat sata vuotta, mutta ajan myo6ta tutkimusten paino-
pisteet ovat muuttuneet. Tutkimus on lahtenyt liilkkeelle 1920-luvulla tehdysta stressitutkimuk-
sesta. Stressia synnyttaa reaktiot kuormittaviin tekijéihin, esimerkiksi melu, kylma ja fyysinen ras-
kaus. Kun ihmisella on kielteisid tuntemuksia, ne voivat johtaa sairauksien kehittymiseen. Tyota
voidaan pitaa kuormittavana, jos tyon vaatimukset ylittavat tyontekijan edellytykset. Taman vuoksi
syntyi ajatus tasapainomallista. Tasapainomallista kehittyi myohemmassa vaiheessa Karasekin
malli, jossa tyon psykologiset vaatimukset synnyttivat joko aktiivisen tyohyvinvointia lisddvan tai

passiivisen voimavaroja kuluttavan tyon. (Manka & Manka 2023, 91-92.)

3.1 Esihenkilotyo ja tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi voidaan nahda laaja-alaisena kokonaisuutena kasittden tavoitteet ja kokonaisuu-
den. Joissakin yhteyksissa se ymmarretdan kapea-alaisesti ja on rinnastettu ainoastaan henkiseen

hyvinvointiin. 1990-luvun lopun jdlkeen tyohyvinvoinnista on tehty paljon julkaisuja. Osassa ndista
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julkaisuista tavoitteet ja periaatteet ovat irrallaan tydorganisaation rakenteellisista edellytyksista,

jolloin esihenkildiden oletetaan paatyvan oikeanlaiseen toimintatapaan. (Tarkkonen 2012, 19.)

Yritys voi pitad itseddn hyvana tydnantajana, mutta se voi silti vahingoittaa tyontekijoiden ter-
veytta ja hyvinvointia tyon organisointitapojen vuoksi. Esimerkiksi amerikkalaiset kokevat merkit-
tavaa stressia tyooloista ja tydympariston vaatimuksista. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyon
suunnittelulla voi olla suuria vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja terveyteen, mukaan lukien
terveydenhuollon kustannuksiin. Esihenkil6ille on kuitenkin hyvid uutisia sen suhteen, etta on to-
teuttamiskelpoisia tapoja uudelleen suunnitella tyota saaden sen tukemaan hyvinvointia ja tuotta-
maan organisaatiolle pitkadaikaisia hyotyja. Viimeaikaiset tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin edistamiseksi tehty strateginen muuttaminen parantaa tyontekijoiden
terveyttd, mutta saa aikaan lisaksi hyotya liiketoiminnalle lisaantyvalla tuottavuudella ja parem-

milla tyosuorituksilla. (Kelly, Berkman, Kubzansky & Lovejoy 2021.)

Kelly yms. (2021) antavat artikkelissaan vinkkeja, kuinka tydntekijan tyohyvinvointia voidaan pa-
rantaa. Tyontekijoille olisi hyvd antaa enemman valtuuksia siihen, kuinka he tekevat omaa tyo-
taan. Vahainen vaikutus lisdd huonompaa mielenterveytta, osoittavat tutkimukset. Mielenter-
veyttd voidaan parantaa myos silla, etta tyontekijoille annetaan enemman valtaa paattaa
tydaikatauluistaan. Talla voidaan tarkoittaa vaihtelevia aloitus- ja lopetusaikoja ja tyévuorojen
vaihtamisen helpottamista. Kun tydajat ovat epavakaita ja arvaamattomia, ne vaikeuttavat tyonte-
kijoiden henkilokohtaisen elaman hallintaa. Kun tydajat ovat epdsaanndlliset, ne voivat aiheuttaa
huonoa unenlaatua ja suurempaa emotionaalista ahdistusta. Jos ty0ajat saadaan vakaammaksi, se

hyodyttaa seka yritysta etta tydntekijaa parantamalla unen laatua ja vahentamalla stressia.

Kun tyontekijoille annetaan mahdollisuus osallistua tyépaikan parannuksiin, se voi olla tehokas

tapa hyvinvoinnin edistamiseen. Eradssa tutkimuksessa havaittiin, etta silla saadaan aikaan vahen-
tynytta uupumisastetta ja lisdantynytta tyotyytyvaisyytta. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta pit-
killa tyopaivilla ja paineella on vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin ja terveyteen lisdten terveysris-

keja, kuten verisuonitautia. (Kelly yms. 2021.)

Johtamisessa tarkeda on pitaa huoli tyontekijdéiden hyvinvoinnista. Keskeisena toimintona johtami-

sessa on tydhyvinvoinnin ylldpito ja edelleen parantaminen, ja ne vaativat johtamisosaamista ja
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aktiivisuutta yleisjohtamisessa ja esihenkilétoiminnassa. Tydhyvinvoinnin johtamisessa tarvitaan
tyohyvinvointikyselyja ja kehityskeskusteluita, jolla voidaan saada riittdvan tasmallinen maaritys

todellisuudelle. (Tarkkonen 2012, 74-75.)

3.2 Tyomotivaatio

Tyomotivaatiossa voidaan puhua koherenssista, jolla tarkoitetaan tydmotivaation vaikuttamista
tyontekijan eldmanhallintaan. Tutkija Antonovsky on selvittanyt elamanhallinnan merkitysta ihmi-
sen terveydelle. Vahvan koherenssin omaavat tyontekijat luottavat siihen, etta he pystyvat voima-
varoillaan selviytymaan vaatimuksista ja pitdavat naita vaatimuksia myonteisena haasteena, eika
taakkana. Vahva koherenssi voidaan myds yhdistaa hyvaan terveyteen ja stressinhallintakykyyn, ja
silld voi olla my0ds vaikutus lisddntyneeseen tyotyytyvaisyyteen. On olennaista motivaation kan-
nalta, ettda oman tyon merkitys tiedostetaan ja tyontekijalla on tietoisuus omasta suoriutumisesta.
Kun henkild tyoskentelee oikealla alalla, tydssa motivoituminen on todennakoisempaa. Motivaa-
tion l6ytaminen voi olla haasteellista, jos tydntekija kokee ammatillisten unelmiensa romuttuneen

ja han kokee ajautuneensa vaaralle alalle. (Sinokki 2016, 12-13.)

Tyomotivaatiota voidaan kutsua kokonaistilaksi, joka energisoi ja yllapitaa tyotoimintaa. lhmisen
motiivit luovat tydmotivaation, joka rakentuu tyotehtdvaan sitoutumisesta tunnepohjaisesti. Tyo-
motivaatioon vaikuttavat kuitenkin eri asiat. Jollekin motivoivaa voi olla tyétehtadvan sisalto, toi-
selle muiden auttaminen ja jollekin raha. Ihmiselle on sosiaalipsykologian piirissa maaritelty kolme
perustarvetta, jotka ovat kompetenssi eli tilanteen hallinta, autonomia eli itsenaisyys, ja tarve liit-
tya muiden ihmisten kanssa. N&illa tarpeilla uskotaan olevan vaikutusta motivoitumiseen. Muun
muassa haasteellisuus, tavoitteet ja saavutettavissa oleva palkkio ovat motivoivan tyon ominai-
suuksia. Suuri vaikutus yksittdisen tyontekijan tydmotivaatioon on tydyhteisolla. Tyoyhteiso vai-
kuttaa myos koko organisaation motivaatioilmapiiriin, joka vaikuttaa tyotyytyvaisyyden kautta mo-

tivaatioon. (Sinokki 2016, 81.)

Tyomotivaatiolla on vaikutusta ahkeruuteen ja tyotehokkuuteen. Hyvan tydmotivaation omaava
tyontekija on halukas tyota tehdessaan kayttamaan henkisia ja fyysisia voimavarojaan. Tydomoti-
vaatioon vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa asenne, urasuuntautuneisuus ja tyéntekijan ar-
vot. Kun tyontekija ei ole kiinnostunut tyostdan, hanta on vaikea motivoida. Tydsuorituksiin vaikut-
taa tyontekijan asenne. Kun tyontekijalla on hyva asenne, han tarttuu ripedsti tyohon. (Sinokki

2016, 82.)
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Itsensa motivoiminen on hankalaa. Joskus tehtavan tai vaikkapa projektin vieminen paatyyn voi

tuntua silta, kuin vetaisit itsedsi suosta. Ihmisella voi olla vastenmielisyytta sinnikasta ponnistelua
kohtaan, johon mikaan ei tunnu auttavan. Kuitenkin, itsemotivointi on yksi tarkeimmista asioista
erottaen ammattilaiset kaikista muista. Motivaatio on yksil6llistd, jolloin toista motivoi jokin toi-
nen asia, kuin toista. Fishbach (2018) tiimeineen on kuitenkin huomannut tutkiessaan ihmisten
motivaatiota 20 vuoden ajan, ettd on olemassa strategioita, jotka ndyttaisivat toimivan useimmille

ihmisille.

Tutkimukset ovat osoittaneet tavoitteiden asettamisen tarkeyden. Esimerkkind myyja, joka tekee
enemman kauppoja, kun hanelld on tavoitteita. Tavoitteiden tulisi laukaista sisdistd motivaatiota,
ei niinkdan ulkoista. Sisdinen motivaatio ennustaa saavutuksia ja menestysta ulkoista motivaatiota
paremmin. (Fishbach 2018). On olemassa kahdenlaista sisdista motivaatiota, sisdsyntyinen ja si-

sdistetty. Sisdsyntyisessa motivaatiossa ihminen motivoituu tekemisen riemusta ja tekeminen tun-
tuu innostavalta ja nautinnolliselta. Sisdistetyssa motivaatiossa tekemisen arvokkuus kytkeytyy

paamaariin ja arvoihin, jotka ovat itse tekijdlle tarkeitd. Ulkoinen motivaatio on suoritus, jolla tar-
koitetaan suorituksesta saatavaa palkintoa, kuten esimerkiksi rahaa. Ulkoisessa motivaatiossa tyo

voidaan kokea pakolliseksi velvollisuudeksi. (Martela & Jarenko 2015, 32, 34-35.)

On olemassa motivaatiotekijoitd, jotka voivat toimia kaikkialla. On kuitenkin otettava huomioon,
ettd ihmiset ovat erilaisia. Jotkut kokevat ryhmatyoskentelyn motivoivana, kun taas joillakin on
henkilokohtainen motivaatio yksin tekemiseen. EsihenkilGitd voidaan pitda yhtena arvokkaimmista
resursseista auttaen tiimidan ymmartamaan ainutlaatuisia motivaatioita. Johtajat voivat rakentaa
kokemuksia inspiroiden tiimidan. Johtajien onkin tarkeaa selvittaa, mitka ovat niitd asioita, jotka

motivoivat heidadn tydntekijéitaan. (Gouldsberry 2023.)

3.3 Motivaationtappajat ja tyontekijoiden motivointi

Tunnustuksen puute on yksi yleisimmistd motivaation tappajista. Tyontekijat alkavat menettada
motivaatiotaan, ellei tyosta saa arvostusta. Motivaation puutteeseen voi liittyd myos esimerkiksi
odotetun ylennyksen menettdaminen, jolloin tyontekijat voivat kokea, ettei heidan tyotansa arvos-
teta. Toinen motivaatiota pienentava tekija on palautteen antamattomuus. Tyontekijoiden on tar-
keda kuulla palautetta niin tydkavereilta kuin esihenkil6ilta. Talldin he voivat kokea tyénsa olevan

merkityksellistd ja arvostettua. (Gouldsberry 2023.)
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Useat asiat vaikuttavat motivaationtappamiseen. Niihin voidaan luetella esimerkiksi huono tyoym-
paristo, kehittymisen ja koulutusten puute, epdonnistumisen pelko, tavoitteiden puuttuminen ja
tehoton yhteistyd. Kun tydyhteisd on tyytyvadinen, silld on vaikutusta myds tiimin tuottavuuteen.

(Taylor 2015.)

Jos tyontekijalla ei luonnollisesti ole itsemotivaatiota, johtajat voivat nostaa motivaatiota tarjoa-
malla esimerkiksi kannustimia tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajat voivat myos tukea tyonteki-
joitaan antamalla luottamusta esimerkiksi uusiin tehtaviin. On onnistuminen tai saavutus sitten

pieni tai suuri, sita olisi hyva juhlia saaden tyontekijan tuntemaan olonsa arvostetuksi. Johtajien
olisi my6s hyva edistda yhteistyo- ja tyokaveriymparistda, jolloin tydntekijat voivat tukea ja moti-

voida toisiaan. (Gouldsberry 2023.)

Moni yritys on vield kiinni vanhanaikaisessa hierarkkisessa organisaatiokulttuurissa, joka saattaa
passivoida tyontekijoita tuntemaan itsensa vain kontrolloidun tehtavan suorittajaksi. Tallaisella
kontrolloinnilla saatetaan tukahduttaa tyontekijan sisdinen motivaatio. Tukahduttamalla tyonteki-
jat saattavat kokea, ettei heihin luoteta eika heille anneta vastuuta. Tdma voi johtaa siihen, etta
tyontekijat alkavat tekemaan vain sitd, mika on pakko. Lisddntyneelld kontrollilla saadaan tukehdu-

tettua sisdinen motivaatio. (Martela ym. 2016, 197-198.)

4 Tutkimuksen toteutus

Tama luku kasittaa tutkimuksen toteutusta kuvaten myds toimintaympariston, johon tutkimus to-
teutettiin. Luvussa kaydaan lapi myos kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelmad, aineis-

tonhankintamenetelma ja tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja eettisyys.

4.1 Matkailu- ja ravintola-ala toimintaymparistona

Matkailuala on yksi maailman suurimmista aloista ollen myds kasvava toimiala. 2000-luvulla ulko-
maalaisten matkailijoiden maara on kaksinkertaistunut. Esimerkiksi vuonna 2019 Suomessa on vie-
raillut 8,9 miljoonaa ulkomaalaista. Vaikka koronapandemia laski matkailijamaaria vuonna 2020,

on kotimaan matkailu kuitenkin elpynyt. (Mara N.d)
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Ennen koronapandemiaa vuonna 2019 matkailualalla Suomessa tydskenteli 154 100 tyontekijaa,
joka on 5.1 prosenttia tyollisistd. Matkailualan voidaan katsoa olevan merkittava tyollistdja, vaikka
koronapandemian jalkeen vuonna 2022 tyéntekijamaara laski 140 600 tyontekijaan. Matkailu on
ainoa arvonlisdveron Suomeen maksava vientiala ja vuonna 2019 matkailutulo oli 5,3 miljardia.

(Mara N.d)

Matkailuliiketoiminta sisaltda monia erityispiirteita vaikuttaen yrityksen menestykseen ja toimin-
taan. Tyypillisimmat piirteet ovat pienuus ja epamuodollisuus ja my6s kausiluonteisuus. Kausiluon-
teisuus aiheuttaa haasteita resurssinakokulmasta. Kausiluonteisuus vaikuttaa myos osa-aikaisten
ja kausityontekijoéiden maaraan. Matkailuyritystoiminnassa tuotetaan kokemusperaisia palveluita.
Arvo kokemuksille luodaan asiakkaan kanssa. Matkailuyrityksen tehtavana on luoda perusedellytys
toimivaan asiakasprosessiin ja hyvaan lopputulokseen. Siksi onkin tarkeda, etta matkailuyritys ym-
martda asiakkaan toiveet ja tarpeet, jolloin asiakas saa kokemuksia, johon yritys luo parhaat puit-

teet. (Konu, Pesonen & Reijonen 2020, 22-23.)

Itse majoitusliikkeen ydintuotteena on hotellihuone, mutta siihen liittyvat myos lisdtuotteet, kuten
aamiainen ja ravintolapalvelut. Majoituksen lisdksi asiakas tarvitse esimerkiksi ravintola- ja kokous-
palveluita, kulttuuria tai muuta palvelua, kuten teatteri ja erilaiset retket. Toiminta majoitusliik-
keessa tarvitsee saumattoman yhteistyon osastojen valilld. Ydintuote, hotellihuone ja liitannais-
tuote, esimerkiksi ravintolapalvelut antavat kilpailuedun yrityksen tuotteelle lisaten tuotteen
arvoa. Niin ydin- kuin liitdnnaistuotteet vaikuttavat siihen, kuinka asiakas kokee palvelut. (Asunta,

Brdnnare-Sorsa, Kairamo & Matero 2003, 53-54.)

(salassa pidettava teksti luvussa 4.1.)

4.2 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Opinndytetyon tutkimusosuus suoritettiin maarallisena, eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Maaral-
liselld tutkimuksella tarkoitetaan tutkimussuuntaa, jonka pyrkimyksena on yleistaminen. Kvantita-
tiivinen tutkimus kasittelee aineistoa tilastollisilla menetelmilla. Perusidea on tutkimusongelmaan
liittyvat kysymykset perusjoukolle ja tutkimustulokset edustavat koko joukkoa. (Kananen 2008, 10)

Populaatiolla tarkoitetaan kohderyhmaa. Tutkittava ilmio koskettaa kohderyhmaa ja tutkimuk-
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sessa tdsta tehddan paatelmia. Perusjoukko madritellaan ja rajataan. Kun tehdaan kokonaistutki-
musta, mitataan perusjoukon tulosyksikot. Perusjoukon edustama otos yleistda perusjoukkoa. (Ka-

nanen 2008, 70.)

Tuloksista saadaan luotettavia, kun tutkimuksessa on tarpeeksi havaintoyksikdita ja olisivat siirret-
tavissa koskemaan perusjoukkoa. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu mittaamiseen ja positivis-
miin. Mittauksella saadaan tuotettua luotettavaa ja perusteltua tietoa ja positivismilla pyritdan ob-
jektiiviseen ja myos absoluuttiseen totuuteen. Kvantitatiivisen tutkimuksen Idhtékohtana on
tutkimusongelma, johon pyritdan saamaan ratkaisu. Tutkimusongelma on ratkaistavissa tiedolla,
jolloin on maaritelty tiedonhankinta- ja kerdystapa. (Kananen 2008, 10-11) Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa tiedot voidaan kerata esimerkiksi muista keratyista tilastoista tai tietokannoista, mutta
tiedot voi kerata myds itse. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa edellytyksena on tarpeeksi suuri ja
edustava otos. Tutkimustuloksia voidaan havainnollistaa kuvioilla ja taulukoilla. (Heikkild 2014, 15-

16.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana voidaan kayttaa esimerkiksi postitse
l[ahetettdavaa kyselya tai puhelinhaastattelua. Internetin kautta tehtdvat kyselyt ovat yleistyneet
viime vuosina nopeasti. Internetin kautta tehtavassa kyselyssa tulee ottaa huomioon, kuinka kyse-
lysta saadaan tieto kohderyhmalle. Kyselyssa tulee myos voida estaa sellaisten henkildiden vastaa-
minen, jotka eivat kuulu otokseen, ja myds saman henkilén mahdollisuus vastata useaan kertaan.

(Heikkila 2014, 17.)

Maarallisessa tutkimusmenetelmassa soveltuvia tutkimuskohteita ovat esimerkiksi ihmiset. Tavalli-
sin maarallisessa tutkimusmenetelmassa kaytetty aineiston kerdamisen tapa on kyselylomake. Tal-
laisesta kyselystd voidaan kayttda myos nimitysta survey-tutkimus, jolla tarkoitetaan saman asiasi-
sallon kysymista samalla tavalla. Kyselylomaketutkimuksessa tutkimus tehdaan kirjallisesti ja
vastaaja my0s vastaa siihen kirjallisesti. Tallainen tutkimustapa on hyva hajallaan olevalle ihmis-
joukolle. Tutkimusta voidaan kdyttaa myos silloin, kun tehdaan arkaluontoista kyselylomaketta.
Etuna tallaisessa tutkimuslomakkeessa on se, ettd vastaaja jaa tuntemattomaksi. Kyselylomak-

keella on my®6s riskinsa, silld vastausprosentti voi jaada alhaiseksi. (Vilkka 2009, 73-74.)
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Opinndytetydssa paadyttiin maaralliseen tutkimusmenetelmaan, silla se on tehokas tapa kerata
tietoa laajemmalta vastaajajoukolta yrityksen merkityksellisyyden kehittamiseksi. Maaralliselld tut-

kimusmenetelmalla vastaajille annettiin mahdollisuus vastata kyselyyn anonyymisti.

4.3 Kyselytutkimus aineiston keruumenetelmana

Tutkimuksen alussa on tarkedaa maaritella tieto, mita tarvitaan. Tutkimukseen valittujen kysymys-
ten tulee tarjota tutkimusongelmaan ratkaisua, jolloin valitaan sellaiset kysymykset, joilla ratkaisu
saadaan tehtyd. Tutkimuksen kannalta kannattaa pohtia kysymysten hyodyllisyys ja arvo. (Kana-
nen 2008, 15) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tavallisin aineiston keruun tapa on kyselylomake.
Kyselylomakkeesta voidaan kayttdd myos nimea survey-tutkimus, jolla tarkoitetaan vakioitua kyse-
lya. Vakioidussa kyselyssa asiasisaltdé on sama kaikille vastaajille. Kyselylomaketutkimus tehdaan
kirjallisesti ja vastaajat vastaavat siihen kirjallisesti. Kun vastaajajoukko on hajallaan, kirjallisesti

toteutettu kysely on soveltuva keraystapa. (Vilkka 2009, 73-74.)

Lahtokohtana kyselylomakkeessa on tutkimusongelma. Ongelma tulee maaritella ja rajata, joka voi
aiheuttaa vaikeuksia tutkijalle. Varsinainen ongelma on mahdollisuus myds jakaa osaongelmiksi,
joilla saadaan tarkennettua varsinaista ongelmaa. Tutkimusongelma on tarkoitus purkaa kysymyk-

siksi ja vastaukset haetaan tutkittavasta ilmiosta eli empiriasta. (Kananen 2008, 14.)

Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla. Webropol on kotimainen kysely- ja raportointiyokalu. Ky-
seessd on helppokayttdinen ohjelma, jolla on yksinkertaista tehda kyselyita. (Webropol) On tar-
keda, etta tyossa tutkittava asia on mitattavissa ja testattavissa. Teoreettiselta tasolta siirrytaan
empiiriselle tasolle, joka on tassa tapauksessa kyselylomake. Kyselylomakkeen vastauksista voi-
daan siirtya takaisin teoreettiselle tasolle. Kyselylomakkeen ideoinnissa tulee ottaa huomioon teo-
reettinen viitekehys ja keskeiset kasitteet. Kasitteiden avulla saadaan mitattua tutkittavaa asiaa.
Kaikkea ei tarvitse keksia itse, vaan on hyva tutustua aiemmin tehtyihin tutkimuksiin ja ottaa niista
ideoita suunnittelun avuksi. Kyselylomakkeen tulee mitata sita, mitd teoreettisilla kasitteilld mita-
taan. Vastaajan tulee myds ymmartaa teorian kasitteet ja kysymykset olisikin hyva testata. Kysely-

lomakkeen laatimisen vaiheeseen on kaytettava riittavasti aikaa. (Vilkka 2021, 101-102.)
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Sahkopostitse lahetettavaan kyselyyn voi kohdistua myos tutkimuseettisia ongelmia, silla vastaa-
jan anonymiteetin turvaaminen voi olla vaikeaa. Tima johtuu siitd, ettd sahkdpostiosoite voi pal-
jastaa vastaajan. Jos vastaaminen tapahtuu Internetissd, voidaan vastaajan tietokoneen IP-numero

paikallistaa. (Vilkka 2009, 95.)

(Salassa pidettava teksti luvussa 4.3)

Testaamisen jalkeen kommentit kerattiin ja ndiden perusteella joitakin kysymyksia tarkennettiin
selkeammaksi. Yksi kysymys poistettiin kokonaan toimeksiantajan toimesta, silla kysymyksella ei

koettu saatavan sopivia ja kyselyn kannalta tarkeitad vastauksia.

(Salassa pidettava teksti luvussa 4.3.)

Kyselylomakkeen ldhettamisesta tyontekijoille tehtiin erillinen ilmoitus yrityksessa kdytossa olevan
viikkotiedotteen kautta. Nain jokainen sai etukadteen tiedon, mita ollaan tekemassa, miksi ollaan
tekemadssa ja miksi on tarkeaa, etta tyontekijat vastaisivat kyselyyn. Kyselylomake ldhetettiin

14.3.2024 ja muistutusviesti 20.3. 2024 niille, jotka eivat olleet vield vastanneet kyselyyn.

Kyselylomakkeen alussa vastaajaa pyydettiin lukemaan ja hyvdaksymaan tietosuojaseloste. Taman
jalkeen vastaaja paasi aloittamaan kyselyyn vastaamisen. Kyselyn alussa vastaajilta tiedusteltiin
taustatietoja, kuten ikaa, sukupuolta ja miten kauan han on tyoskennellyt yrityksessa. Kyselylo-
make muodostui 16 kysymyksestd, joista kolme on monivalintakysymyksia ja loput 13 avoimia ky-
symyksia. Lopuksi annettiin viela mahdollisuus vapaaseen sanaan tai tarkentamaan aiemmin an-
nettuja vastauksia. Kyselyn paateema oli tydén merkityksellisyyden kokeminen, jolla kyselylomake
myo0s aloitettiin tietosuojaselosteen ja taustatietokysymysten jalkeen. Merkityksellisyydesta edet-
tiin tydmotivaatioon, sen jalkeen tydhyvinvointiin ja lopuksi palautteeseen. Jokaisen kysymyksen,
pois lukien taustakysymykset, jalkeen vastaajilla oli vapaa vastauskenttd, jossa oli mahdollisuus
vastata omin sanoin kysyttavaan asiaan. Vastaamisaktiivisuutta pyrittiin lisdamaan arvonnalla,
jossa vastaajien kesken arvottiin 300 euron suuruinen palkinto. Arvontaan osallistuminen ei ollut

pakollista. Haastattelurunko loytyy liitteesta 1.
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4.4 Aineiston analyysimenetelma

Kun aineisto on saatu kerattya, aluksi se tarkistetaan. Tarkistuksessa on tarkoitus kdyda vastaukset
[api ja tarvittaessa hyldta puutteelliset vastaukset. Tarkistuksen jalkeen voi tulla tilanne, etta ai-
neistoa tarvitsee kerata lisaa, jolloin sitda saadaan tdydennettya. Aineiston analysoinnilla voidaan
selittaa tai pyrkia ymmartamiseen. Maarallisissa tutkimuksissa pyritdan selittamaan ilmioita ja tu-
lokset analysoidaan tilastollisin menetelmin. Erittdin tarkeda on saada kytkettya analysoitavat tu-

lokset teoriataustaan, jota tutkimuksessa kasitellaan. (Opinkirjo N.d)

Mittarit ja mittaustasot vaikuttavat analyysimenetelman valintaan. Analyysimenetelmilla on mini-
mikriteerit, joita ei voi rikkoa. Tutkijalla on vastuu oikean menetelman kaytosta, silla tilasto-oh-
jelma ei ole kykenevé vastaamaan itsenaisesti. Ratkaisuihin vaikuttavat teknisten rajoitteiden li-

saksi tutkimusongelma ja taustaoletukset teoreettisessa ilmidssa. (Kananen 2008, 51.)

Tutkimustuloksia tarkasteltiin ensin suorina jakaumina prosenttiluvuin, jonka jalkeen avoimiin vas-
tauskenttiin annettuja vastauksia analysoitiin varikynin teemoittelemalla samankaltaiset vastauk-
set. Talla tavoin saatiin jokaisen kysymyksen vastauksista paaasiat, jotka vastaajat ovat kirjoitta-
neet kysymyksiin. Aineistoa analysoidessa osaa vastauksista verrattiin miesten ja naisten valilla.
Tutkimuksen tuloksissa on hyédynnetty muutamia avoimia vastauksia, jotka antavat vastauksia

tutkimusongelman ratkaisemiseen.

4.5 Tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja eettisyys

Tutkimuksella on tarkoitus tuottaa tietoa, joka on luotettavaa ja totuudenmukaista. Luotettavuu-
den arviointi tehddan aina kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Kun tutkimuksen luotettavuutta arvi-
oidaan, kaytetaan termeja reliabiliteetti ja validiteetti, joilla tarkoitetaan luotettavuutta. Validitee-
tissa on tarkeda tutkia tutkimusongelman kannalta oikeita asioita, reliabiliteetilla tarkoitetaan
tutkimustulosten pysyvyytta. (Kananen 2008, 79.) Validiteetista voidaan kayttaa myos termid pate-
vyys, eli mitataan juuri sitd, mita on tarkoitus ja se tehdaan tehokkaasti ja kattavasti. Reliabiliteetin
kasite voi olla toiselta nimeltdaan luotettavuuden lisaksi toimintavarmuus. Sen tarkoituksena on mi-
tata samaa asiaa. (Kvantimotv N.d) Tutkimuksessa on sisdinen ja ulkoinen reliabiliteetti. Sisdisessa
reliabiliteetissa sama tilastoyksikko voidaan mitata useampaan kertaan. Ulkoisessa reliabiliteetissa

mittausten tulee olla toistettavissa muissakin tutkimuksissa. (Heikkila 2014, 178.)
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Hyva tieteellisen kdaytannon noudattaminen kietoutuu tutkimuksen tekemiseen. Tasta kaytetdan
myos kasitettd tutkimusetiikka. Se on mukana aina ideointivaiheesta tutkimustulosten tiedottami-
seen. Hyva tieteellinen kaytantd mahdollistaa eettisesti kestavat tiedonhankinta- ja tutkimusme-

netelmat. (Vilkka 2008, 29.)

Tutkimuksissa eettiset nakokulmat ovat nousseet keskeiseen asemaan. Tutkimukseen osallistuville
tulee tiedottaa heidan oikeutensa, kuten heidan mahdollisuutensa peruuttaa tutkimukseen osallis-
tuminen. Tama turvaa tutkimukseen osallistuvan itsemaaraamisoikeutta. Tutkimuksessa etiikka on
laaja kokonaisuus koskien tutkimusaineiston kerdamista ja raportointia, mutta myos julkaisemista
ja sdilyttamista. Itse tutkija on vastuussa eettisyydesta. Tutkijan on tarkeaa selittaa vastaajille eet-
tisesti keskeiset seikat. Aineistonkeruussa tutkijan tulee olla tietoinen oman tutkimuksen eettisissa
kysymyksissa, jonka vastuu korostuu tietosuoja-asetuksissa. Nain ollen vastaajien taytyy olla tietoi-
sia esimerkiksi tutkimusluvasta, aineiston kaytosta ja sen sailytyksesta seka tuhoamisesta. (von

Bonsdorff, Jarvensivu & von Bonsdorff 2018.)

Kyselylomake testattiin kohderyhmaan kuuluvilla asiantuntijoilla, jolloin saatiin varmistettua, etta
kysyttiin juuri niitd kysymyksia, joita haluttiinkin kysya. Testaamisessa esiin nousseiden komment-
tien perusteella opinndytetyontekija muokkasi kyselylomaketta toimivammaksi. Lopuksi muokattu

kyselylomake kaytiin 1api toimeksiantajan kanssa ennen kyselyn ldhettamista.
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5 Tutkimuksen kuvaus ja tulokset

Kysely lahetettiin sahkopostitse 67 vastaajalle, joista 30 vastasi kyselyyn maardaikaan mennessa.

Vastausprosentiksi muodostui 45 %, joka on varsin hyva ja kattava.

Vastaajista 87 %, oli naisia. Tama kertonee varsin naisvoittoisesta alasta ja my0s siitd, etta naiset
ovat olleet halukkaampia vastaamaan kyselyyn. Taustatietokysymysten lisaksi kyselyssa oli 16 ky-
symysta, joista suurin osa toteutettiin avoimilla vastauksilla. Avointen vastausten kautta vastaajat
saivat omin sanoin kertoa mielipiteitdnsa, joka antaa toimeksiantajalle paljon enemman tietoa,
kuin pelkat valintakysymykset. Avoimissa kysymyksissa haluttiin kuitenkin antaa vastaajille esi-
merkkeja, joita he voivat vastauksessaan kayttaa. Taman uskottiin myos helpottavan kysymysten

ymmartamista.

IKA

56-65

46-55

36-45

Kuvio 2. 1ka

Ikd-kysymyksesta nahdaan, kuinka eri ikdisia ihmisia tyopaikassa on. Ikdhaarukka vastaajissa oli 15-

65 ja siitda vanhemmat. Suurin osa vastaajista, 30 %, kuuluu ikdluokkaan 46-55 vuotta.
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TYOSKENTELYVUODET YRITYKSESSA

0-3 vuotta
27 %

Yli 10 vuotta
43 %

8-10 vuotta
20%

Kuvio 3. Tydskentelyvuodet yrityksessa.

Miehista 75 % ja naisista 43 % oli tyoskennellyt yrityksessa yli 10 vuotta. Vastauksesta ilmenee,
ettd kauemmin yrityksessa tyoskennelleet olivat halukkaampia vastaamaan kysymyksiin tyén mer-
kityksellisyydestad, jossa vastauksilla on mahdollisuus vaikuttaa. Heilld on jo hyva tietamys tyonte-
osta ja siitd, mita he tyoltaan haluavat. Hyvalla prosentilla olivat myos 0-3 vuotta tyoskennelleet
(25 % miehista ja 27 % naisista). Taman uskon johtuvan uran alun tyéskentelyinnosta ja halusta

vaikuttaa omaan ty6honsa heti tyduran alussa.

KOETKO TYOSI OLEVAN MERKITYKSELLISTA?

Taysin eri mielta

Tdysin samaa
mielta

En osaa sanoa

Jokseenkin samaa
mielta

Kuvio 4. Tyon merkityksellisyyden kokeminen.
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Tassa kyselyssa haluttiin selvittaa tydon merkityksellisyyden kokemista, joten taustatietojen jalkeen
kysely aloitettiin aihepiirilld. Kysyttdessa, tunteeko vastaaja tyonsa olevan merkityksellistd, 100 %
miehistad vastasi "tdysin samaa mieltd", kun taas naisista vain 33 % oli tdaysin samaa mielta. Jok-

seenkin samaa mieltd naisista oli puolet vastaajista. Ison eron vastauksissa naisten ja miesten va-

lilld voi selittda se, ettd suurin osa vastaajista on ollut naisia.

Mita tyon merkityksellisyys sinulle tarkoittaa?

Tyon arvostus Palautteen saaminen Tyokaverit

Kuvio 5. Tyon merkityksellisyys

Jopa kolmetoista vastaajista on sitd mieltd, ettd tyon arvostus on merkityksellisintda. Myds palaut-
teen saaminen ja tyokaverit koetaan tarkeaksi osaksi tyon merkityksellisyytta. Tyokavereiden li-
saksi vastauksissa mainitaan yhteishenki, jolla on ddarimmaisen tarkea yhteys tydssa onnistumiseen
ja hyvaan tyofiilikseen. Yhdessa vastauksessa esiin nostetaan tyon haasteellisuus, joka ei kuiten-
kaan nady palkassa. Merkityksellisyytta vahentava tekija samalla vastaajalla on se, etta tyoajat tun-

tuvat olevan pakon edessa laitetuilta, tai jonkun muun intressien mukaisesti tehty.

Palautteen saaminen vierailta ja tyékavereilta kertoo oman tyén merkityksellisyy-
destd. Kun olen omalla toiminnallani edesauttanut tyékaveria tai parantanut vieraan
pdivdad. Fiilis, minkd tyopdivd jdttdd, kertoo tyon merkityksellisyydestd.

Koen, ettd tyoni merkityksellisyytté lisd esihenkilon ja kollegoiden osoittama tyéni
arvostus, esihenkiléni minulle antama vastuu ja palautteen antaminen. Liséiksi myés
oma tunne tyén tdrkeydestd on tirked tydn merkityksellisyyden kannalta. Koen, ettd
tekemdni tyé on tdrkeddi.
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Esim. saan aikaan jotain hyédyllistd ja juuri minun tyélléni ja tyépanoksellani on mer-
kitys meidcdn firmassamme.

Ensimmaisestd vastauksesta ilmenee altruismi, jolla tarkoitetaan epaitsekasta auttamista. Tyyty-
vaisid vieraita pidetdaan tarkedna ja my0s sitd, ettd padstadan oman tyon kautta auttamaan ihmisia.
Myds tunne oman tyon tarkeydesta lisda merkityksellisyytta. Yksi vastaajista kiteyttad, ettd juuri
hanen ty6llansa on merkitys firmassa. Vastaus on hienosti oivallettu, silld vastaaja ymmartas, etta

jokaisen tyolld on merkitysta.

12

Kuvio 6. Esihenkilon toimet, jotka saavat tuntemaan merkityksellisyytta.

Seitsemdan vastaajaa nostaa esiin vélittdmisen ja kaksitoista vastuun antamisen.

Tyontekijat kokivat, ettd heidan taitoihinsa tulisi luottaa nostaessaan useassa vastauksessa esiin
vastuun antamisen. Tyontekijat saavat merkityksellisyytta tyostaan, kun heidan ammattitaitoonsa
luotetaan. Vastuun antaminen tyontekijoille myds varmasti vaikuttaa heidan tyonsa merkitykselli-
syyden kokemukseen ja saa heidat tuntemaan arvostusta, joka nousi esiin aiemmin merkitykselli-

sempana tekijand tyossa.
On tdrkedd, ettd esihenkilo on reilu ja tasapuolinen, johtaa esimerkillddn.
Luottaa tyéntekijéin kykyihin, antaa palautetta ja arvostaa tyontekijéin ammattitai-

toa, vilittdd jaksamisesta ja luo edellytyksen tyén onnistumisesta varastot ja tyévdli-
neet kunnossa.
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Kun esihenkilé néyttdd hyvdd esimerkkid, esim. osaa tehdd itse suorittavaa tyétd ja
auttaa muita. Edustaa tyéntekijéitéicéin, on heiddn puolellaan ja viilittdd. Haastaa po-
rukkaa parempaan tsemppaamalla.

Ldhinnd tunnen merkityksellisyyttd vain silloin kun minua kysytddn téihin vapaapdi-

vind tai tyévuoroja muutetaan siind mddrin, ettd se vaatii minulta joustoa.
Esimerkilla johtaminen nousee esiin kolmessa vastauksessa. Esihenkilon koetaan olevan esimerkki,
josta tyontekijat voivat ottaa mallia hyvaan tydskentelyyn. Arvostusta lisda myos se, etta esihen-
kilo osaa itse tehda suorittavaa vuoroa. Ndin tyontekijat ndkevat, ettd esihenkilé osaa tyon ja voi
ndin ollen myos nayttaa hyvaa esimerkkia. Yksi vastaajista kokee tuntevansa merkityksellisyytta
[3hinna silloin, kun hanta kysytdan toihin vapaa-aikana. Onkin tarkedd, etta arvostusta ndytetaan

tyontekijalle muussakin tapauksessa.

Miten arvioisit oman tyomotivaatiosi?

77

ERITTAIN HYVA HYVA EN OSAA SANOA KOHTALAINEN HEIKKO

® Nainen Mies

Kuvio 7. Oman tyémotivaation arviointi.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa tydmotivaatiotaan. Miehista 100 % ja naisista 20 % arvioi
tyomotivaationsa erittdin korkeaksi. Kuitenkin, 77 % naisvastaajista koki motivaationsa olevan ta-
solla hyva. Kohtalainen motivaatio oli 3 % vastaajista.

Tyomotivaatiota tarkasteltaessa tutkimus antoi osviittaa siihen, etta vastaajat kokivat olevansa
paasaantoisesti motivoituneita tydssdan, mutta motivaatiota tulisi kuitenkin tukea ja nostaa jonkin
verran. Tydmotivaatio koettiin padasiallisesti hyvaksi, eika kukaan vastaajista kokenut tyémotivaa-

tiotansa heikoksi.
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Mitka asiat motivoivat sinua?

TyoOkaverit Palkka Haasteellisuus

Kuvio 8. Asiat, jotka motivoivat tyontekijoita.

Jopa kaksitoista vastaajaa kertoi tyokavereiden motivoivan eniten. Vastauksissa nousi esiin myos
haasteellisuus ja palkka. Tama kysymys on ainoa, jossa palkka nousi ndin suureen rooliin vastauk-

sissa.

Monipuolisuus ja vaihtelevuus, tyékaverit, oikeudenmukaisuus. Sinun tyété arvoste-
taan ja saat siitd palautetta ja myds kehittyy omassa tydssdsi ja ihmisend. Tulee uu-
sia oivalluksia ja voi tukea ja innostaa toisia.

Ldhinnd se, ettd tyostd maksetaan palkkaa. Liséksi mukava tyéyhteisé ja hyvdt tydka-
verit.

Se, ettd tyd tuntuu merkitykselliseltd ja pddsen tydssdni antamaan ihmisille “arjen
ylépuolella olevaa palvelua”. Se, ettd ehdin vapaa-ajallani palautua riittévdésti tydstd
ja ettd tyotd ei ole liikaa, vaan vastuuta jaetaan tasaisesti kaikkien kesken.

Mielekds tekeminen ja tyékavereiden tuki ja yhteistyé.
Ty6ssa voi olla useita eri tyokavereita, joiden kanssa tyota tehdaan erilaisissa vuoroissa. En siksi

ole yllattynyt, etta tyokaverit motivoivat eniten. Tydkaverin tai -kavereiden kanssa taytyy puhaltaa

yhteen hiileen, jotta tydnteko on sujuvaa ja asiakkaat pidetaan myds tyytyvaisina.
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Hyva tyofiilis myos nakyy, joka onkin tyopaikalle tulleissa palautteissa noussut esiin. Myos tydkave-
rit voivat keskendaan motivoida toisiaan. Monipuoliset tyotehtavat auttavat tekemaan myos itse
tydsta monipuolista. Tietyt rutiinit taytyy olla, mutta samanlaiset pdivat varmasti laskevat motivaa-

tiota.

Vastuun jakaminen reilusti ja tasapuolisesti koettiin tarkeaksi.

Mita tyosi sisaltd antaa sinulle?

ONNISTUMINEN KEHITTYMINEN OMIEN VAHVUUKSIEN
KAYTTAMINEN

Kuvio 9. Tyon sisdllon kokeminen.

Vastaajat saivat tyolta padosin onnistumisen kokemuksia, silla jopa kahdeksan vastaajaa oli nosta-
nut tdman esille. Taman ohella oli tarkeda saada tunnustusta ja palautetta onnistumisista. Kun on-
nistuu, vaikuttaa se motivaatioon ja tyohyvinvointiin. Erds vastaaja koki tyon olevan kivaa, kun sita
osaa tehda. Talloin tulee myds onnistumisia ja saa kiitosta niin tyokavereilta kuin asiakkailta.

Omien vahvuuksien kayttaminen ja kehittyminen tydssa koettiin tarkedksi. Kun yrityksessa on ndin
paljon tyontekijoita, olisikin hyva hyodyntaa tyontekijan tiedossa olevia vahvuuksia tyotehtavissa.

Talla tavoin myos motivaatio omaan tyohon varmasti nousee.

Kun saa vieraan palautteen koen et olen tehnyt oikein.. tykkddn askarrella ja voin
tehdd pikkujuttuja ilahduttaakseni. Ty6 luo sosiaalisia suhteita ja néin ettd kuulun jo-
honkin ryhmddn.

Onnistumisen kokemuksia, varsinkin silloin kun saa ilahduttaa asiakkaita ja tyékave-
reita. Mahdollisuutta kdyttédd omia vahvuuksiaan ja heittéytyd monenlaisiin tilantei-
siin.
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Yhteisollisyys on nykypaivan tydssa tarkeda, joten oletinkin tallaisen vastauksen tulevan esiin. Yh-
teisollisyys on ollut pinnalla yrityksessa viime aikoina esimerkiksi koko talon palaverin merkeisss,

joten senkin on varmasti koettu olevan tarkea osa tyon sisaltoa.

Yksi vastaajista koki tydnsa suurimman annin olevan [ahinna stressid. Tama on prosentuaalisesti
todella pieni luku, joka selkedsti naytti sen, ettd pasosin tyontekijat kokivat saavansa vain positiivi-

sia asioita tyonsa sisallosta.

Seuraavassa kysymyksessa pyydettiin esittdamaan esimerkki tilanteesta, jossa vastaaja oli kokenut
olevansa motivoitunut. Kuusi vastaajista oli kokenut olevansa motivoitunut tilanteessa, jossa oli
saanut vastuuta, haasteita, ongelman ratkaistua ja vieraan tyytyvaiseksi. Uusien tyontekijoiden
opettaminen ja perehdyttdminen oli my6s nostanut motivaatiota. Tama on rinnastettavissa edelli-
seen kysymykseen, jossa onnistumisen kokemuksia oli koettu, kun oman tyén osaa tehda. Tall6in
myos perehdyttamistilanne on mieluinen. Kaksi vastaajaa oli jattanyt kokonaan vastaamatta kysy-

mykseen.

Tulevan pikkujoulukauden palveluiden yhteinen suunnittelu isolla porukalla, jokainen
on kehittdmdssd omasta nédkékulmastaan toimintaa ja kaikilla sama yhteinen pdid-
mddra.

Erityisesti teemapdivien jdlkeen, kuten fresh up tai hyvd palaveri, josta on saanut
uutta puhtia. Erilaiset tyétehtdvdt tuovat motivaatiota myds, mikdli ne tuntuvat it-
selle hyviltd.

Kun saan opettaa ja opastaa uusia ja vanhoja tydkavereita.

Hyvdi tydpdivd, jossa on ollut mukavia asiakkaita ja hauskaa tydkavereiden kesken.

Aiemman kysymyksen tavoin myds tassa vastauksessa nousi esiin yhteisollisyyden tunne ja koet-
tiin, etta yhteen hiileen puhaltaminen tuo tyohdn motivaatiota. Motivoitumista oli myds koettu
tilanteessa, kun oli padssyt oppimaan jotakin uutta ja talla tavoin kehittamaan itseaan. Myos erilai-
set tyotehtavat olivat tuoneet jollekin motivaation tunteen. Vastuun antaminen oli selked moti-
voiva tekija. Tama osoittaa, etta tyontekijat kokivat tarkeana, etta heihin luotetaan. Tama lisaa

myos luottamusta tyontekijoiltd esihenkildiden suuntaan.
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Kyselyssa haluttiin selvittaa, millaisin keinoin vastaajat toivovat motivaatiotaan tuettavan. Kysymys
on yksi tarkeimmista antamaan vastauksia johdolle. Ihmiset kokivat motivoituvansa erilaisista asi-

oista, mutta naistakin pystyi [6ytamaan padkohdat kyselyn avulla.

Vastauksista nousi paallimmaisena esiin palautteen antaminen. Niin rakentavaa kuin positiivista
palautetta omasta tyosta halutaan saada.
Tyéhyvinvointiin ja tydilmapiiriin panostaminen, palautteen anto ja mahdollisuudet

edetd uralla ja kehittdd itseddn.

Palaute: rakentava, josta kehittyy ja oppii itsestd ja positiivinen tuo aina uutta moti-
vaatiota. Uusien tehtdvien kokeilu ja riittdvd perehdyttéiminen.
Kaksi vastaajista toivoi motivaationsa tuettavan paremmalla palkalla. Yksi vastaajista toivoi saa-
vansa tyohon liittyvat selkeat tavoitteet valmiiksi heti vuoden alusta, jotta voi johtaa itsedan ja te-
kemisidan. Tama on hyva huomio, silla omalla tyo6lla taytyy olla tavoitteita, joita kohti mennaan.
Tavoitteet antavat motivaatiota tyon tekemiseen. Tydkavereiden kesken toivottiin myds leikkimie-

lista kisailua ja yhteistad tekemistd esimerkiksi virkistyspdivan merkeissa.

Miten arvioisit tyohyvinvointisi talla

hetkelld?
ERITTAIN HYVA HYVA EN OSAA SANOA KOHTALAINEN HEIKKO

m Mies Nainen

Kuvio 10. Oman tyoéhyvinvoinnin arvioiminen.

Hyvaksi tyohyvinvointinsa koki 50 % miehista ja 63 % naisista. Erittdin hyvaksi tydhyvinvointinsa
koki 50 % miehista ja 23 % naisista. Kohtalaiseksi tyohyvinvointinsa oli kokenut 7 % naisista.

Vastauksista ilmeni, etta padosin tyontekijat kokivat tydhyvinvointinsa hyvaksi.
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Minkalaisilla toimilla esihenkilo voisi lisata
tyohyvinvointiasi?

RESURSSIEN TOIMIVAT TYOVALINEET JA  SELKEAT TAVOITTEET
VARMISTAMINEN -TILAT

Kuvio 11. Toimet, joilla esihenkil® voi lisdta tydhyvinvointia.

Tyohyvinvointiin eniten vaikuttava tekija vastauksissa oli riittdva miehitys oikeaan aikaan. Resurs-
sien vahvistamista ja varmistamista toivotaan. Ravintola-alan hankaluus on tyovoimatarpeen en-

nustaminen.

Riittdvd miehitys oikeaan aikaan. Tauotus ja tasapuolisuus kaikkia kohtaan esimer-
kiksi tyévuorojen suhteen.

Resurssien varmistaminen, ettei yht éikkid huomata, ettei kukaan olekaan kaverina ja
talo tdysi tai ldhes tdysi viked. Taukojen mahdollistaminen joka pdivd ja joka vuo-
roon, siis myds viikonloppuisin.

My®ds taukojen mahdollistaminen jokaisena tydpdivana ilmeni vastauksista. Toisena asiana vas-
tauksista nousi selkeat tavoitteet. Tavoitteiden toivottiin olevan valmiina heti vuoden alussa, jotta
tyontekijat tietavat, mita tekevat ja miksi. Tavoitteiden tarkentamista ja selkedampaa tavoitteiden
kirkastamista lisaamalla tuetaan tyontekijan tyohyvinvointia. Nelja vastaajaa piti tarkeana asian-

mukaisia toimitiloja ja tyovalineita.

No suurimman osan tydssdoloajasta tuntuu kuin olisi lastentarhassa eikd téissd. On
alkanu olemaan fiilis ettd kuka vaan pddsee téihin meille eiké katsota yhtddn osaa-
mista tai miten téitd tehdddn.

Télld hetkelld asianmukaiset toimitilat toiveena ensimmdisend sekd tydviilineet. Tii-
mimme on myds hauras muutoksille, joten resurssien vahvistaminen ja turvaaminen
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ei olisi huono asia. Koulutusmahdollisuudet paremmin esille. Vaikutusmahdollisuudet
tdllé hetkellé omaan ty6hén ovat aika pienet.

Halusin nostaa esiin yhden vastaajan kommentin, jossa koettiin, etta kuka vain pdasee meille toi-
hin. Taman vastauksen taustalla saattoi olla ravintola-alalla pitkdan jatkunut tyévoimapula, joka

ainakin osin johtuu koronapandemian jalkeisistd seurauksista.

Tyo voi aiheuttaa tyytymattomyytta ja tyontekijoiltd haluttiinkin kysya, kokevatko he tyytymatto-
myytta ja mikali kokevat, mika olisi heidan ratkaisuehdotuksensa tyytymattémyyden korjaa-
miseksi. Seitseman vastaajista totesi lyhyesti, ettei mikdan aiheuta tyytymattomyytta tyossa. Tyy-
tymattomyyttd aiheutti muissa vastaajissa useampi asia, mutta paallimmaisend se, etta jotkut
tekevat toita enemman kuin toiset, jolloin tasa-arvo tyonteossa ei ole taysin kohdannut. Yhden

vastaajan toiveena olikin, ettd jokainen kantaisi vastuun omista tekemisistaan.

Vdlilld téitd kasaantuu liikaa ja aika ei tunnu riittdvdn kaikkien asioiden hoitamiseen.
Ratkaisu: oman itsensé johtaminen ja tyén suunnittelu paremmaksi. Ja se jos tydka-
veri ei hoida omia hommiaan sovittujen aikataulujen puitteissa. Omat ja kaikkien

muidenkin hommat seisoo. Ratkaisu: jokainen kantaisi vastuun omista tekemisistddn.

Paallisin puolin vastauksista ilmeni ongelma, mutta ei ratkaisuehdotusta. Ylla mainittu vastaus
osoitti esimerkillisesti sen, ettd ongelmiin voi etsid myos itse ratkaisuehdotuksia. Toiden kasaantu-
misessa han ei esittdnyt ratkaisuehdotusta vain esihenkilolle, vaan myos itselleen. Vastuu omasta
tyosta on tarkeada ja jokaisen tulisi hoitaa tydssdadan omat tehtdvansa, jolla han auttaa tydkaveria

onnistumaan omien tehtaviensa hoidossa.

Saman paivan aikana tyoskentelevét eri vuorot, joten tarkeaksi koettiin jokaisen vuoron hoitavan
oman osuutensa, jotta rutiinit eivat kasaannu vaan yhden vuoron varaan. Kuten aiemmassa kysy-

myksessa, myds taman kysymyksen vastauksissa nousi esiin resurssien varmistaminen.

Joillakin tyopaikan osastoilla tyoskennelldan niin aamu-, ilta- ja yovuoroissa. Vastauksista on ndh-
tavissa, ettd tyovuorosuunnittelu tulisi toteuttaa niin, ettd vuoron alkamisaika olisi aina sama. Vuo-

ron paattymisaika pitdisi myos olla se, joka on tyévuorolistaan kirjattu.
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Palautteen antamisen tarkeytta korostettiin kyselyssa, ja seuraavassa kysymyksessa haluttiin tie-
toa, minkalaisen palautteen vastaaja kokee onnistuneeksi. Kymmenen vastaajista kokee rakenta-
van palautteen olevan onnistunut. Rakentava palaute koostuu aidosta ja suoraan sydamesta tule-
vasta palautteesta, jossa ketdan ei syyteta tai lytata. Niin sanotut negatiiviset palautteet tulisi

tuoda esille positiivisella ja kannustavalla otteella.

Kehittydksesi vield paremmaksi, voisit treenata nditd juttuja liséd.

Kun molemmat osapuolet tulee kuulluksi ja ymmdrretyksi. Ja palautteen antamisesta
jéd molemmille hyvad fiilis. Jos palaute on rakentavaa niin oppi tdstd tarttuu matkaan.

Rakentavan palautteen lopputuloksena tulisi olla asian tai henkilon kehittyminen. Hyvaa pa-

lautetta myos toki arvostetaan, kunhan se on aitoa eikd mielistelevaa.

Kaksi vastaajaa toivoo saavansa niin sanotun huonon palautteen suoraan, ilman mitaan ylimaa-
raista kiertelya. Myoskaan lyttaavaa palautetta ei haluta saada, vaan palautteen voi antaa kannus-

tavasti. Kannustavasti annettu palaute vaikuttaa myos tyontekijan motivaatioon.

Minkalaisista asioista koet palautteen
saamisen tarkeaksi?

HYVIN TEHDYSTA TYOSTA ONNISTUMINEN EPAONNISTUMINEN

Kuvio 12. Asiat, joista palautteen saaminen koetaan tarkeaksi.
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7 vastaajaa toivoo palautetta saavan hyvista tyosuorituksista ja 5 vastaajaa onnistumisista. 8 vas-
taajista toivoo palautetta myos asioista, jotka han tekee vaarin. Talla tavoin palautteen vastaanot-

taja voi kehittya tyossaan tekematta samoja virheita uudelleen.

Yksi vastaajista toivoi enemman positiivista palautetta, silla han kokee, etta usein nousee esiin ne-
gatiiviset palautteet, eikd hyvin hoidetusta tyosta muisteta kiittda. Palautteenannossa on hyva
muistaa sekd myonteiset ettd kehitettdvat asiat. Positiivinen palaute motivoi tyontekijaa ja han tie-
taa toimivansa oikein. Rakentavalla palautteella vastaanottaja voi kehittya ja ottaa palautteesta

opikseen tulevaisuuden tyoskentelyssa.

Koetko esihenkilon antaman palautteen
vaikuttavan tyon merkityksellisyyteen?

KYLLA El MUU

Kuvio 13. Esihenkilon antaman palautteen vaikutus tyon merkityksellisyyteen.

Vastaajia pyydettiin kertomaan, kokeeko han esihenkilon antaman palautteen vaikuttavan tyon
merkityksellisyyteen. Kuten yllad olevasta kuviosta ndhdaan, 26 vastaajaa kolmestakymmenesta on
sitd mieltd, etta palaute vaikuttaa tydn merkityksellisyyteen. Nama vastaukset kertovat todella sel-
kedasti, miten darimmaisen tarkeaa palautteen saaminen on tyontekijoille. Kaksi vastaajista ei ole
selkedsti vastannut kylla tai ei. Toisessa vastauksessa koetaan, etta pitkdan tyduran vuoksi han ei

koe palautteen vaikuttavan merkityksellisyyteen.
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Vastaajia pyydettiin myos perustelemaan vastauksensa. Pdaosin tyontekijat kokevat saavansa ar-
vostusta palautteen kautta. Palaute auttaa tyontekijoitd onnistumaan ja kannustaa omassa tyos-

saan.

Oma tyo on hyvin itsendistd, jos ne on tehty, on kaikki ok, eikd sitd kummimmin huo-
maa, jos ei ole tehty se ndkyy kylld jossain vaiheessa.

YIIa olevasta vastauksesta nousi esiin palautteen saamisen tarkeys, niin positiivisesta kuin negatii-
visesta. Vastaaja selkedsti koki, etta saa palautetta vain silloin, kun kaikki ei ole mennyt hyvin. Nos-

tin vastauksen esiin, silla tdma kertoo positiivisen palautteen merkityksen.

Tiedusteltaessa palautteen vastaanottotapaa kavi ilmi, etta vastaajat haluavat vastaanottaa pa-
lautteen paasaantoisesti kasvotusten. Useissa vastauksissa nousi esiin myos se, etta palaute toivo-

taan annettavan kahdenkeskisessa keskustelussa. Palaute on myds tarkeda antaa heti.

Heti ja suoraa palautetta. Suullinen ja hetkessd tapahtuva palaute on parasta ja ai-
dointa — puuttuminenkin on vdlittdmistd kun se tehdddn rakentavasti.

Mielummin ottaisin vastaan palautteen sellaisella tyylilld, ettd se ei tavoita minua ne-
gatiivisesti/haukkuvasti. Rakentava ja kehittdmd palaute on mieluisampi saada sekd
antaa.

Henkilékohtaisesti ja voisi olla viilillé vaikka ihan pdivittédinen teko pienemmdstdkin
tehdystd tyostd.
Palautteen tulisi olla molemminpuolista, jolloin my&s palautteen vastaanottajalla on mahdollisuus
esittdd oma ndakemyksensa asiaan. Spontaani palaute koettiin hyvdksi. Muutamassa vastauksessa
nostetaan esiin palautteen antaminen rakentavasti, jolloin se ei tavoita vastaanottajaa syyttavaan

sdvyyn vaan oivalluttavasti.

Lopuksi kyselyssa annettiin mahdollisuus vapaaseen sanaan. Suurin osa vastauksista oli kiitosta

mukavasta ja selkedsta kyselystd, mutta myos kiteytys tyon merkityksellisyydestd ja motivaatiosta.

Tiettyyn pisteeseen saakka voi tydnantaja motivoida ja vaikuttaa tyén merkitykselli-
syyteen, mutta loppupelissé se lidhtee myés tyontekijdstd itsestéd ja omista arvoista ja
vastuusta.
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5 Pohdinta ja kehitysehdotukset

5.1 Johtopaatokset

Kyselyn avulla haluttiin selvittda, milla tavoin tyontekijat voisivat tuntea tyonsa merkityksellisem-
maksi. Tavoitteena oli luoda kyselylomake, jossa kdaydaan lapi kysymyksin tyon merkityksellisyyden
lisdksi tydmotivaation, tyohyvinvoinnin ja palautteen merkitys. Kyselyn avulla tarkasteltiin ndiden

asioiden mahdollista yhteytta.

Korona-aika toi valitettavan haasteen ravintola-alalle, jolloin moni nykyisista tyontekijoista vaihtoi
tyopaikkaa tai lahti opiskelemaan toista alaa nahdessaan ravintola-alan haavoittuvuuden. Maail-
man normalisoituessa kuitenkin tyontekijoita tarvittiin nopeasti ja valilld tilanne oli se, etta otettiin
se tyontekija, joka saadaan, vaikka sitten ilman tyokokemusta. Tama on jokseenkin valitettava asia,
mutta vaihtoehtoja ei alkuvaiheessa tyonantajalla ollut, kun tyontekijoita tarvittiin nopealla aika-
taululla. Uskon kuitenkin, etta myds ndin nousee esiin hyvia tydntekijoita ja hyvia koulutettavia
tyontekijoiksi. Ravintola-ala on koronan jalkeen nostanut hyvin paataan, joka varmasti lisdd myos
hyvien ja pitkdaikaisten tyontekijéiden osuutta. Kun ala on alkanut paasta pahimmasta kyykkayk-
sesta, voi se olla myos kiinnostavampi ja turvallisemman tuntuinen ala tulevaisuudessa. Korona-
pandemia on varmasti monella ravintola-alan tyontekijalla muistissa, mutta pandemiat ovat sen
verran harvinaisia, etteivat ne toivottavasti tulevaisuudessa saa matkailu- ja ravintola-alaa karsi-

maan samoin. Lisdksi pandemia varmasti opetti, miten siina tilanteessa toimitaan tulevaisuudessa.

Kyselyyn haluttiin paljon avoimia kysymyksid, jotta tyontekijat saavat omin sanoin kertoa, mita esi-
merkiksi motivaation nostamiseen ja tyohyvinvoinnin lisdidmiseen tarvitaan tydnantajan ja johdon
suunnalta. Yksi isommin esille nousseista asioista on palautteen antaminen. Nain ollen johdon olisi
hyva miettia, voisiko palautteen antamista kehittaa ja pitaisiko sitd antaa entistd enemman. Tassa
ilmenee myos se, ettd palautteen antamisen merkitys on yhteyksissa tyémotivaatioon ja -hyvin-

vointiin.

Erilaiset tyotehtdvat koetaan tarkedksi. Toki tyo on padsaantdisesti esimerkiksi ravintolassa ja ho-
tellin vastaanotossa samanlaista, mutta jakamalla erilaisia vastuita saadaan tyéntekijéiden moti-
vaatio pysymaan tai nousemaan. Tyontekijat kokevat motivoitumista, kun onnistuvat tyossaan.

Talléin myos uusien tyontekijoiden perehdyttaminen on heille mieluisaa. Tyontekijavaihtuvuutta
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alalla on edelleen, joten perehdyttamista tapahtuu kohtuu usein. Tall6in olisi hyva mahdollisuus
antaa vastuuta tyontekijoille ja pdastaa heidat perehdyttamaan uusia tyontekijoita. Tallainen voi
olla my6s perehdyttdjalle jonkinlainen projekti, ja haneen luotetaan perehdyttamisen onnistumi-
sessa. Luottamuksen tédrkeys nousi esiin vastauksissa. Kun tyontekija saa luottamusta, hdn on var-
masti motivoituneempi ja tuntee tyonsa olevan arvostettua. Kuten Martela (2020) toteaa; ” Mieli-

hyvaa tuottaa se, kun osaa jonkin asian hyvin.”

Eradssa vastauksessa kerrottiin, etta tdissa on ollut hauskaa. Jokaisen tulee tehda tyénsa, mutta
my0s hauskaa toissa tulisi saada olla. Hauskuus vapauttaa tunnelmaa ja saa varmasti tyontekijat
paremmin tutustumaan toisiinsa ja tulemaan paremmin toimeen. Toiveena vastauksissa oli virkis-
tyspaivien jarjestamiset. Naita jarjestetaan yrityksessa jonkin verran. Tyontekijavaihtuvuuden kan-
nalta virkistyspaivien jarjestaminen olisi tarkeda. Tyontekijat saisivat tutustua toisiinsa rennom-
massa tilaisuudessa, jossa keskustelu muiden kanssa on mahdollista. Tarkeaa virkistyspaivat
olisivat myos siksi, ettd tyontekijoita saattaa olla useita yhdella osastolla, ja kaikki tekevat kaikkien
kanssa erilaisia tyovuoroja. Toisiin tutustuminen muualla kuin tyossa voisi edesauttaa yhteen hii-

leen puhaltamista ja ndin ollen nostaa tydntekijoiden motivaatiota ja hyvinvointia.

(Salassa pidettava teksti luvussa 6.1.)

Tyontekijat tyoskentelevat samassa talossa, mutta eri osastoilla. Osastojen valinen yhteisollisyys
saa motivaatiota lisddantymaan ja jokaisen tyontekijan olisi hyva tuntea olevansa osa yhta suurta

perhetta.

Matkailu- ja ravintola-alalla henkildstoresurssit tulisivat olla kohdallaan. On totta, etta pdivat ovat
asiakasmaarineen erilaisia ja hankalasti ennustettavissa. Jokaiseen vuoroon suunnitellaan tietty
tyontekijamaara. Ennakkotilaukset antavat jonkinlaista osviittaa henkilokuntatarpeesta. Siltikin,
kun esimerkiksi ravintola on avoinna kaikille, voi paikan paalle tulla useita ihmisia. Paaasiallisesti
kukin tyoskentelee yhdella osastolla, mutta myods moniosaajia yrityksesta l6ytyy. Olisiko useam-
man moniosaajan kouluttaminen osaratkaisu henkildstépulaan. Tydnantajan tulisi my6s miettia
lisahenkilokunnan palkkaamista. Vaikka lisshenkilokunnan palkkaaminen voi tulla kalliiksi, on tyon-
antajille kalliimpaa maksaa hinta nykyisten tydntekijoiden loppuunpalamisesta, kuten Kelly yms.

(2021.) toteaa artikkelissaan.
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Tyovuorosuunnittelun haasteena on se, etteivat tyovuorolistaan merkityt ajat valttamatta pade.
Tama johtuu siitd, ettd joskus vuorossa on hiljaisempaa, kun taas joskus kiire yllattaa niin, etta
tyontekijaa pyydetdaan jadmaan vuoroon pidemmaksi aikaa, kun tyévuorolistaan on merkitty. Us-
kon, ettd pidennys ei ole se ongelma, silla se tuo tyontekijalle lisdtunteja ja ndin ollen suuremman
palkan. Tyontekijat kuitenkin suunnittelevat vapaa-aikaansa tyévuorojen mukaan, joten joskus
myohempaan toissa oleminen voi viivastyttdad omia suunnitelmia. Matkailu- ja ravintola-alalla toi-
mitaan usein niin, ettad tyontekija voi lahtea kotiin tydvuorolistaan merkattua paattymisaikaa aiem-
min, mikali on hiljaisempaa. Tama taitaa olla enemman ongelmana tyontekijoille, silla talldin hei-

dan palkkansa tulee tietysti olemaan pienempi, kun tunteja vahennetaan.

Kuten Martela (2020, 8.) toteaa, ei raha ole tarkein kriteeri tydssa, vaan merkityksellisyys ja isompi
tarkoitus. Tama piti paikkaansa myds tassa tutkimuksessa, silla raha ja palkka nousi hyvin vahan

esiin vastauksissa.

5.2 Tyon merkityksellisyys osana ty6hyvinvointia

Oman osaamisen hyddyntamiselld sekda omien arvojen ja kiinnostuksen mukaisella tyolla on iso
merkitys tydmotivaatioon. Jos tyota ei koe mielekkaaksi ja joutuu toimimaan omien arvojensa vas-
taisesti, saattaa tyontekija kokea leipaantymista tai eettista ristiriitaa. Ihminen kaipaa merkityksel-
lisyytta, ja se on ihmisen perustarve. Tyonteon tulisikin olla mielekdsta ja arvokasta, jolla on yhteys
tyohyvinvointiin. Omaa tyotaan voi muokata mielekkdammaksi. Tyontekijan on hyva miettia esi-

merkiksi sitd, mitda han haluaa ja osaa, ja ettd han muistaa vahvuutensa. (Pelo 2021.)

Vuonna 2018 tehty tutkimus tyon merkityksellisyydesta osoittaa, ettd tyontekijoille merkityksel-
lista tyossa on valittdminen, valtuuttaminen, varustautuminen, viestiminen ja viitoittaminen, niin
sanottu viiden V:n malli merkityksellisyyden johtamisesta. Valittamisen merkkeina voidaan pitaa
inhimillista kohtelua, arvostusta ja palautteen antamista, niin positiivista kuin rakentavaa. Valtuut-
tamisella saadaan tyontekijoille vastuuta tavoitteiden saavuttamisessa. Kunnollisen tyon tekemi-
seen tulee varustautua silld, etta resurssit ovat riittavat ja tyovalineet asianmukaiset. Kaikille tulee
my0s olla oikeudenmukainen palkka ja tydolot tydnteon mahdollistamiseen. Tydntekijoille tulee
viestid, mita organisaatiossa tapahtuu. Heille tulee myos luoda selkea tyon paamaarat ja tarkoituk-
set. Johtajan tulisi johtaa oman esimerkin kautta, jolloin hdn ndyttaa suuntaa ja asettaa tekemi-

selle standardit. (Aaltonen ym. 2020.)
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Tassa opinndytetydssa palautteen antaminen koettiin vastaajien kesken erittdin tarkedksi. Palaut-
teen saaminen heti ja paaasiallisesti kasvotusten on vastaajille mieluista. Rakentava palaute tulisi
antaa niin, etta se kehittaa palautteen vastaanottajaa negatiivisuuden sijasta. Talldin palautteen
vastaanottaja tuntee saavansa palautteen siksi, etta silld han voisi kehittya tyossdan vield parem-

maksi. Lopputuloksena palautteessa tulisi olla asian tai ihmisen kehittyminen.

Viime vuosikymmenina tyon merkityksellisyys on noussut mielenkiinnon kohteeksi. Tyon merkityk-
sellisyys tukee tydhyvinvointia, tyotyytyvaisyytta ja elamanlaatua yleisesti. Tyoterveyslaitoksen to-
teuttamassa Miten Suomi voi -tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tyohyvinvointia saadaan parannettua

tydoloihin, arvostukseen ja yhteisollisyyteen panostamalla. Merkityksellisyyteen voidaan panostaa

vertaiskohtaamisilla ja dialogeilla tyoyhteison kanssa. (Martikainen & Oikarinen 2023.)

Vastaavasti tassa opinndytetydssa nousi esiin arvostus. Vastaajat kokivat, ettda oman tyon arvosta-
minen ja tyon tarkeys ovat merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin lisadjia. Tyon arvostuksen kautta
nousi esiin myos riittdva palaute omasta toiminnasta. Arvostusta tyota kohtaan olisi hyva saada

niin kollegoilta kuin asiakkailtakin, mutta sita pidettiin tarkeana myos yrityksen johdon osalta.

Nykypdivana yha suurempi maara tyontekijoista haluaa ty6éltadan muutakin, kuin hyvan palkan.
Palkka houkuttelee ihmisia toihin, mutta merkityksellisyys ja mahdollisuus mielenkiintoiseen ja ar-
vokkaaseen tyohon maaraa heidan uransa ja myos tyotehokkuutensa. Merkityksen [6ytamisesta
tydssa on tullut tarkeaa, ja merkityksellisimmista toista on tehty julkisia paremmuusjarjestyksia.
Meta-analyyttisissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettd palkan ja tyotyytyvaisyyden valilld on vain
marginaalinen yhteys. 150 000 tienaava asianajaja ei ole enempaa sitoutuneempi tyohonsa, kuin

35 000 tienaava freelance-suunnittelija. (Garrad & Chamorro-Premuzic 2017.)

Taman opinndytetyon tutkimustuloksista kdy ilmi, etta esihenkilén toimista vastuun antaminen

saa vastaajat kokemaan merkityksellisyytta tydssdan. Vastuun antamiseen liittyy myos luottamus
tyontekijan tyontekoon. On tarkeaa, etta esihenkilot kuuntelevat tyontekijaa ja osoittavat myos
valittamista. Valittamisella viitattiin vastauksissa esimerkiksi esihenkilon valittamista tyontekijan
jaksamiseen, ja se, ettd esihenkild nayttaa hyvaa esimerkkia osaamalla itse myds tyontekijoiden

tekeman tyon.
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Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd merkityksellista tyota kokevat tyontekijat ovat raportoineet pa-
remmasta terveydestd, hyvinvoinnista, sitoutumisesta ja tiimityosta. Heilld on taipumus toipua no-
peammin takaiskuista, ja he ndkevat virheensa epdonnistumisen sijasta oppimismahdollisuutena.
Merkityksellisyytta kokevat tyontekijat menestyvat ja kasvavat tyossdan muita todenndkdisemmin.
Talla on yhteys my®0s siihen, etta yritys menestyy, ja menestyneet yritykset ovat parhaita tyopaik-
koja tyoskennelld. Viime vuosikymmenten monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd johtamisella
on merkittava rooli auttamaan tyontekijoita ymmartamaan, miksi heidan roolinsa ovat tarkeita.
Johtamisominaisuudet mahdollistavat sitouttamaan tyontekijoita, ja sen voidaan sanoa heijasta-
van johtajan persoonallisuutta. Talla on osoitettu olevan iso vaikutus tiimin ja organisaation suori-

tuskykyyn. (Garrad & Chamorro-Premuzic 2017.)

Kuten tutkimustuloksissa kay ilmi, on rakentavalla palautteella kehittava vaikutus ja palautteen

koetaan olevan hyva, kun siita tarttuu oppi matkaan. Rakentavalla palautteella on mahdollista op-
pia virheistadn ja toimia jatkossa toisella lailla. Tulokset toivat myos esiin sen, ettd vastuun antami-
nen tyontekijoille nostaa merkityksellisyyttd. Kun tyontekija saa vastuuta, han tuntee, etta haneen

luotetaan.

5.3 Suositukset jatkotoimenpiteiksi

Keskeisimmaksi tuloksista nousee palautteen vastaanottamisen ja antamisen merkitys. Siksi tyon-
antajan olisi tarkeda miettia keinoja, milld tavoin palautteen antamista yrityksessa voisi kehittaa.
Hyvia kehitysehdotuksia nousi kyselyn myota, esimerkiksi, palautteen antaminen suoraan, heti ja
rakentavasti. Palautekulttuuria yrityksessa voisi kehittaa kyselyn vastaajien toivomaan suuntaan.
Ratkaisuna voisi olla esimerkiksi se, ettd palautetta annetaan rakentavasti ja heti, mutta myos tar-
peeksi usein, niin positiivista kuin rakentavaakin. Varsinkin rakentavan palautteen merkitys nousi
esille. Rakentava palaute auttaa selkedsti tyontekijoita oppimaan virheistaan ja kehittymaan tyos-
saan. Tyontekijoille on myos hyva saada psykologisen turvallisuuden tunnetta, jolloin he voivat ko-

kea voivansa antaa palautetta tyokaverilla ja esihenkildlle.

Toinen ty6ssa noussut merkityksellisyyteen vaikuttava tekija oli arvostus. Talla on suuri merkitys
palautteeseen, silla juuri palautteella saadaan tyontekija kokemaan arvostusta. Arvostusta voi olla

niin positiivinen kuin rakentavakin palaute, joten kaikki palaute tulisi aina antaa tyontekijalle.
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Tyontekijat kaipaavat yhteisia virkistyspaivia. Pdivat ovat antoisia, silla niiden kautta saa vahvistet-
tua tyontekijoiden yhteisollisyyttad. Tyontekijat saavat mahdollisuuden viettaa aikaa muiden tyon-
tekijoiden ja osastojen kanssa, jolloin he pdasevat tutustumaan toisiinsa paremmin. Kun tyonteki-
jat tuntevat toisensa paremmin, heiddan on helpompi lahestya toisia ja he voivat kokea itsensa

rennommaksi toisen seurassa. Uskon taman johtavan myds siihen, etta palautteen antaminen niin

toiselle tyontekijalle kuin esihenkildlle helpottuu.

Virkistyspaivan olisi suotavaa olla koko paivan kestava. Aluksi koko henkilokunnan kanssa pidettai-
siin esimerkiksi yhteisollisyyteen liittyva palaveri. Tassa vaiheessa olisi jo hyva sekoittaa eri osasto-

jen tyontekijoita. Paivassa voi olla mukana jokin yhteinen aktiviteetti.

(Salassa pidettava teksti luvussa 6.3.)

Se, jos mika, lisda varmasti yhteisoéllisyyttd, kun tyontekijoiden tulee tehda yhteisty6ta tehtavien
selvittamiseksi. Kaupungissa on pakohuoneita, jotka tarjoavat mahdollisuuden ryhmaytymiseen ja
tiimia tukevaan toimintaan. Pdiva voi vield paattya myos illalliseen, jossa on rentoa yhdessdaoloa
ilman erillista ohjelmanumeroa. Virkistyspadivaan voisi vaihtoehtoisesti osallistaa koko
henkilokunnan, jolloin kyselyn avulla pyydettdisiin toiveita virkistyspaivan sisallosta. Uskon, etta
ehdotuksia ei tassa tapauksessa tulisi niin monta kuin vastaajaa, kunhan tyontekijoita pyydetaan

esittdmaan toiveensa sen mukaan, ettd ne ovat toteutettavissa.

Kaikilla ihmisilla on jonkinlaisia mieltymyksia ja kiinnostuksenkohteita. Yhteisollisyyspalaverissa
voisi olla my0s osio, jossa listataan eri kiinnostuksen kohteet ja ohjataan saman kiinnostuksen koh-
teet samaan ryhmaan. Palaverin lisdksi ohjelmassa voisi olla pidempia kahvitaukoja, jolloin kaikilla

olisi mahdollisuus keskustella vapaasti toisten tyokavereiden kanssa.

Kun tyd tuntuu merkitykselliseltd — artikkelissa (Pelo 2021, suositellaan itsetuntemuksen mietti-
mista. On hyva miettid, minkalainen itse olen, mita asioita osaan ja mitka asiat koen tarkeaksi.
Suositus olisi my0Os kysya néita asioita kollegalta. Jokaisella on kasitys itsestdan, mutta se voi poi-
keta siitd, miten kollegat ndakevat sinut. Jokainen voisi pyytaa kollegalta vastauksia ndihin kysymyk-
siin, jolloin saattaisi nousta esiin sellaisia piirteita ja vahvuuksia, joita et valttamatta itse nae. Ta-

man myo6ta olisi mahdollista myds hyddyntaa tdssa esiin tulevia vahvuuksia omassa
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tyotehtdvassaan. Nakemysten perusteella voi myds antaa vastuuta jossakin muussa osa-alueessa,

jossa tyontekijan vahvuuksista olisi hyotya.

5.4 Luotettavuus ja eettisyys

Eettisten periaatteiden mukaisesti tutkijan tulee kunnioittaa tutkimukseen osallistuvien itsemaa-
raamisoikeutta ja ihmisarvoa. Tutkimuksen osallistujille ei saa aiheutua riskeja tai vahinkoja. Tutki-
mukseen osallistuvalla on oikeus osallistua, mutta myos oikeus kieltaytya osallistumasta. Myods
osallistumisen keskeytys on oikeutettua. Osallistuvilla on my6s oikeus saada tietoa esimerkiksi

henkilotietojen kasittelysta. (Kohonen, Kuula-Luumi & Spoof 2019.)

Kun tutkimuksessa on kohteena henkil6itd, on huomio kohdistettava tiedonhankintatapoihin. Eri-
tyisesti tulee selvittaa se, kuinka tutkimukseen osallistuvien suostumus hankitaan. Heille on myos
kerrottava osallistumisen mahdolliset riskit. Tutkimuksissa tulisi ottaa huomioon moraalinen vaati-
mus, jossa tutkimukseen osallistuvilta edellytetdan suostumus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004,

26)

Luotettavuuden edellytyksena on tutkimuksen tekeminen niiden kriteerien mukaan, jotka tutki-
mukselle on asetettu. (Heikkild 2014, 176.) Tutkimus voidaan katsoa hyvaksi, kun tutkija on arvioi-
nut tutkimusraportissa luotettavuutta, eli validiteettia ja reliabiliteettia, ja arviointi on tehty kay-

tettavissa olevilla tiedoilla. (Heikkila 2014, 178.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus on kohennettavissa tutkijan tarkalla selostuksella tutki-
muksen toteuttamisesta. Tarkkuus on otettava huomioon kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Tutkijan
tulee kertoa, mihin paatelmat perustuvat. Lukijalle avuksi ovat esimerkiksi suorat kyselyotteet.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 217-218.)

(Salassa pidettava teksti luvussa 6.4.)

Tutkimuksen toteutus, kyselylomakkeen kysymykset ja tietosuoja kaytiin lapi toimeksiantajan
kanssa ennen kyselylomakkeen lahettamista henkilokunnalle. Tieto kyselyn toteuttamisesta ker-

rottiin ennakkoon tyontekijoille tydnantajan kayttamassa koko talolle viikoittain |ahetettdvassa
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viikkotiedotteessa. Talldin tieto kyselysta saatiin hyvissa ajoin koko henkilokunnalle ja he tiesivat
odottaa kyselylinkkia sahkdpostiinsa. Kysely on toteutettu sdhkopostitse ja kukin vastaaja on vas-
tannut anonyymisti, eika vastauksia voi yhdistaa tiettyyn vastaajaan. Kyselylinkki on ollut jokaiselle
henkilokohtainen ja siihen on voinut vastata vain kerran. Jokaisen vastaajan on myds pitdanyt hy-

vaksya tietosuojaseloste, jotta hdn on voinut vastata tutkimuskysymyksiin.

Kyselyyn on vastannut 45 % yrityksen tyontekijoista. Koska vastausprosentti on ollut hyva, voidaan
tutkimustuloksia pitaa luotettavana. Opinndytetydssa on noudatettu hyvaa tieteellista kdaytantoa,
jolloin tutkittavalle on kerrottu, mita tutkimus kasittelee ja kyselytutkimuksen alussa vastaaja on
my0s saanut tietosuojaselosteen siitd, miten hanen tietojaan tutkimuksen aikana kasitellaan. Tut-
kimustulosten aineistoa on keratty vain tata tutkimusta varten ja aineiston sailyttamisesta on laa-
dittu aineistonhankintasuunnitelma. Aineistoa sdilytetdan ohjeiden mukaisesti kaksi vuotta opin-

ndytetyon valmistumisen jalkeen.

5.5 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tassa tutkimuksessa nousi pddasiallisesti esiin palautteen antamisen ja saamisen tarkeys, vaikka
merkityksellisyyttd ja sen nostamista pidettiin paatarkoituksena. Jatkotutkimusmahdollisuutena
voisi olla laadullinen tutkimusmenetelma, joka tehtaisiin haastattelun muodossa pienemmalle jou-
kolle. Haastattelussa voitaisiin keskittyd ainoastaan palautteeseen ja sen merkitykseen. Palautteen
antamisen ja saamisen merkitysta voisi tutkia myos esihenkildiden ndkdkulmasta, kuinka tarkedna
he itse pitavat palautetta esihenkiloasemassa. Koska palautetta taytyy saada ja antaa niin tyonteki-
jalta esihenkildlle, kuin toisinkin pain, olisi hyva haastatella esihenkil6itd. Mahdollisuutena olisi
my0s yhdistaa nama tutkimukset, jolloin kasiteltdisiin niin tydntekijoiden kuin esihenkildiden pa-
lautetta. Yhdistamalla tutkimuksen tyontekijoiden ja esihenkildiden kesken, olisi yhteen tyohon
mahdollisuus saada molempien ndakékulmat ja tutkia esimerkiksi niiden mahdollisia yhtenevaisyyk-

sid ja poikkeavaisuuksia.
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Liitteet

Lomakkeen kysymykset

Ika

15-25
26-35
36-45
46-55
56-65
Yli 65

Sukupuoli
Mies
Nainen
Joku muu

Kuinka kauan olet tyéskennellyt yrityksessa?

0-3 vuotta
4-7 vuotta
8-10 vuotta
yli 10 vuotta

Koetko tyosi olevan merkityksellista?

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Mita tyon merkityksellisyys sinulle tarkoittaa? Esimerkiksi arvostus, haasteellisuus, palautteen
saaminen, kollegat, hyva esihenkil6tyo jne.

Mitka esihenkilon tekemdt toimet saavat sinut tuntemaan merkityksellisyytta? Esimerkiksi valit-
taminen, inhimillisyys, vastuun antaminen, esimerkilla johtaminen jne.

Miten arvioisit oman tyomotivaatiosi?
Erittdin hyva

Hyva

En osaa sanoa

Kohtalainen

Heikko

Mitka asiat motivoivat sinua?

Mita tyosi sisdltoé antaa sinulle? Esimerkiksi onnistumisen kokemista, mahdollisuutta toteuttaa
itsedn, mahdollisuutta kdayttdd omia vahvuuksiaan jne.

Esimerkki tilanteesta, jossa olet kokenut olevasi motivoitunut?
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Millaisin keinoin toivoisit motivaatiotasi tuettavan?

Miten arvioisit tyohyvinvointisi talla hetkella?

Erittdin hyva
Hyva

En osaa sanoa
Kohtalainen
Heikko

Minkalaisilla toimilla esihenkil6 (palvelupaillikot/osastopaillikot/hotellinjohtaja) voisi lisata
tyohyvinvointiasi? Esimerkiksi selkedt tavoitteet, resurssien varmistaminen, vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon jne.

Aiheuttaako jokin tyytymattomyytta tyossasi? Mikali kyllda, mika on ratkaisuehdotuksesi?
Minkalaisen palautteen koet onnistuneeksi?

Minkalaisista asioista koet palautteen saamisen tarkeaksi?

Koetko esihenkilon antaman palautteen vaikuttavan tyon merkityksellisyyteen? Perustele vas-
tauksesi.

Miten haluat vastaanottaa palautetta?

Lammin kiitos vastauksistasi! Sana on vapaa, mikali haluat viela kertoa ajatuksiasi tai tarkentaa
vastauksiasi.
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