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Abstract

The aim of the research was to find out how work well-being affected the effectiveness of
a company in the accommodation sector, and more specifically in a hotel reception and
sales office. The results provided a tool for the hotel managers and supervisors, which they
could use to develop well-being at work and thus improve effectiveness.

The study did not have an assignor but was conducted based on the author’s own work
and interest in the subject. The research problem was: What is the impact of well-being at
work on the company performance, and the main research question was: By what means
of work well-being can the company performance at the hotel reception and sales office
be enhanced from a staff perspective.

The research was implemented as a qualitative research, since the aim was to have a pre-
selected target group to consider the research problem as widely as possible. The inter-
viewing method used was a theme interview, conducted as group interviews. The author
interviewed her colleagues, a hotel reception and sales staff. There were altogether 21
interviewees: 12 sales coordinators and 9 receptionists.

The research showed that wellbeing at work played a major role in profitability. The results
of the research also showed clearly the special features of sales and reception work. The
reception staff considered free time and recovery from work between the work shifts par-
ticularly important for wellbeing, whereas among the most important issues for sales co-
ordinators were ergonomics and working tools. Both departments mentioned the commu-
nity spirit as well as the encouraging and confidential working atmosphere as the most
important factors. Regarding the elements of well-being, the most influential for wellbeing
at work were work community, work motivation, and rewarding for a good job.
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work-wellbeing, stairs of work-wellbeing, effectiveness, performance, productivity, quali-
tative research, theme interview
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1 Tyohyvinvointi puhututtaa

Tyohyvinvointi on puhuttanut ihmisia jo vuosikymmenia. Eritoten 2000-luvulla
yritykset ovat havahtuneet siihen, kuinka iso vaikutus tyéhyvinvoinnilla on yrityksen
toimivuuteen ja menestykseen. Fonectan HR- johtaja Heini Linnainmaa pohtii
tyohyvinvoinnin olevan yksi menestyvan yrityksen kulmakivista. Tyéhyvinvoinnin han
kertoo rakentuvan muun muassa selkeista tavoitteista ja palautteenannosta.
(Fonectan HR-johtaja: "Tyohyvinvointi on yksi menestyvan yrityksen kulmakivista”
2015.) limarisen tyohyvinvointijohtaja Kati Huoponen ja Lapin yliopiston dosentti
Marko Kesti tuovat esille nakdkulman, ettd Suomessa keskitytdaan tyéhyvinvoinnin
edistamisen sijaan vahentdmaan tyopahoinvointia. Siten saadaan toki kustannuksia

alas, mutta tuottavuutta silld ei paranneta. (Sinclair 2015.)

Harmillisen usein tyohyvinvointi on ndhty asiana, jonka toteuttamisen ja yllapidon voi
jattaa ulkopuolisen tahon vastuulle (Kaivola & Launila 2007, 127). Usein, etenkin
isommissa yrityksissd, keskitytdaan yksittaisiin TYHY- ja TYKY- péiviin, joissa yhden
paivan ajan keskitytdaan henkildston hyvinvointiin ja terveyden ylldpitoon. N&ihin
paiviin saattaa sisaltyd ammattilaisen pitama luento tyohyvinvoinnista ja asioista,
joilla sita voisi yllapitda ja parantaa. Usein luetellut keinot on suunnattu tyontekijalle
itselleen, jolloin organisaation vastuu jaa taysin huomiotta. Tosiasia on, etta
tyohyvinvointi ei ole jotain, mita voi rahalla ostaa tai jonka ulkopuolinen taho voi

yhdessa paivadssa luoda. (Kaivola & Launila 2007, 127-128.)

Tyo6hyvinvointi on kasite, joka on vuosikymmenten saatossa muokkaantunut
nykyisekseen. Useiden tutkimusten avulla on paasty nykyhetken tilanteeseen, jossa
on tajuttu tydhyvinvoinnilla olevan erittdin suuri vaikutus yrityksen olemassaoloon ja
tuloksellisuuteen. Tydntekijat ovat yrityksen tarkein voimavara ja elinehto - ilman
sitoutunutta ja motivoitunutta henkildstoa ei yritys voi tuottaa parasta mahdollista
tulosta. Vuonna 2013 Ty0- ja elinkeinoministerio aloitti Ty6elama 2020 -hankkeen,
jonka tavoite on on tehda suomalaisesta ty6elamasta Euroopan paras vuoteen 2020
mennessa. Hanke keskittyy muun muassa tyollisyysasteen, tyéhyvinvoinnin ja tyon
tuottavuuden parantamiseen. (Tydelama 2020 -hanke n.d.)

Uskomme, ettd tydeldmdn laadulla on suora yhteys tyépaikkojen ja yri-
tysten tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Tyéeldmdd kehittdmdilld edis-



tdmme siis paitsi tydntekijéiden ja tyéyhteiséjen hyvinvointia, myés nii-
den menestystd. (Tyoelama 2020 -hanke n.d.)

Tutkimuksen tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda tyohyvinvoinnin vaikutusta yrityksen
tuloksellisuuteen ja |6ytda ne elementit, jotka vahvimmin liittavat tyohyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden yhteen. Tutkimus keskittyi majoitusalalle ja tarkemmin erdan
hotellin vastaanoton sekd myyntipalvelun henkildstoon, joita tutkimusta varten
haastateltiin. Nain ollen alan erityispiirteet tulevat vahvasti ilmi tuloksissa. Tydssa
viitataan case -yritykseen nimelld "Hotelli X”, silld kyseisen yrityksen todellista nimea
ei haluta tuoda tyossa esille. Tyo ei kuvaa erityisesti kyseisen yrityksen toiminta-

tapoja vaan yleisesti majoitusalan ja hotellin vastaanoton sekda myyntipalvelun tyota.

Paatutkimuskysymyksena oli milld tyéhyvinvoinnin keinoilla voidaan parhaiten edis-
tdd yrityksen tuloksellisuutta hotellin vastaanotossa ja myyntipalvelussa henkiléstén

ndkokulmasta. Paatutkimuskysymysta tukevia apukysymyksia olivat:

- mista osatekijoitd / elementeista tyohyvinvointi rakentuu
- mitka tyohyvinvoinnin osatekijat / elementit vaikuttavat tuloksellisuuteen

- mitka asiat motivoivat tyoskentelemdan tehokkaasti ja tulostavoitteisesti

2 Hotelli toimintaymparistona

Hotelli on korkeatasoinen majoitusliike, jonka yhteydessa toimivat vastaanotto ja
tasokas ravintola. Hotellissa tulee olla erityyppisia huoneluokkia, ja niissa tulee olla
tietyt mukavuudet, kuten suihku- tai kylpyhuone. Majoituspalveluiden lisaksi hotellit
tarjoavat myds muita palveluita ja tiloja, kuten kokoustiloja, saunatiloja, kuntosaleja
ja korkeatasoisissa hotelleissa kauneuspalveluita ja autonvuokrausta. Hotellit jaotel-
laan yleisimmin tason, sijainnin, kohderyhman, koon ja omistuspohjan mukaan. (Rau-

tiainen & Siiskonen 2015, 33-34.)

Hotellin liiketoiminta perustuu siihen, etta palveluita tuotetaan mahdollisimman
kannattavasti, tuottavasti ja taloudellisesti. Hotelli on monimuotoinen palvelukoko-
naisuus, joka kasittaa niin konkreettisia kuin abstrakteja palvelun osa-alueita. Palve-

lun lahtékohtana on asiakas, silla ilman asiakkaita ei voida tuottaa hotellipalveluita.



(Alakoski, Horkko & Lappalainen 2006, 11.) Paaasiallisesti hotellin myyntitulot muo-
dostuvat huonemyynnista, mutta majoitustuote sisaltda paljon muutakin kuin viih-
tyisan huoneen ja mukavan sangyn. Usein asiakas haluaa liittdad majoitukseen jotain
lisdarvoa, kuten ndkdala, turvallisuus tai huonepalvelu. Kokousasiakkaille toimiva
Internet-yhteys on yksi tarkeimmista lisdarvon tuottajista. (Rautiainen & Siiskonen

2009, 77.)

Hotellin palveluymparisté maaraa hyvin pitkalti, millaista majoitustoiminta on luon-
teeltaan. Palveluymparisto voidaan jakaa sisdiseen palveluymparistdon ja fyysisiin
tiloihin. Fyysisia tiloja ovat muun muassa vastaanotto, aulatilat, ravintolatilat ja ko-
koustilat; tilojen siisteys, viihtyisyys ja sisustus vaikuttavat palvelun onnistumiseen.
Hotellin henkilokunta ja heidan ammattitaitonsa muodostavat sisdisen palveluympa-
riston; asiakaspalvelun on oltava ammattitaitoista ja kohteliasta, sen tulee vastata
odotettua tasoa eli oltava uskottavaa ja luotava turvallisuuden tunnetta. (Rautiainen

& Siiskonen 2015, 119 - 120.)

Hotellien organisaatiot vaihtelevat, mutta yhteisia piirteita l6ytyy, silld perustoimin-
not ovat samankaltaisia. Ammattinimikkeet vaihtelevat sen mukaan, kuinka iso hotel-
li on kyseessa; suurissa organisaatioissa tyontekijat ovat erikoistuneita tiettyyn tyo-
tehtavaan, kun taas pienemmassa organisaatiossa tyontekijoilld on usein laajempi
toimenkuva. (Mts. 125.) Muun muassa seuraavia ammattinimikkeita loytyy hotel-
lialalta: hotelli-, ravintola-, myynti- ja vastaanottopaallikko, vastaanottovirkailija,
myyntikoordinaattori, kerroshoitaja, kokousemanta tai -isanta, huoltomies, vahti-

mestari ja piccolo.
Vastaanottovirkailijan toimenkuva

Tutkimuksessa selvitettiin tydhyvinvoinnin vaikutusta tuloksellisuuteen majoitusalalla
ja tarkemmin hotellin vastaanotossa ja myyntipalvelussa. Seuraavaksi kdaydaan lapi
naiden kahden osaston toimenkuvia tarkemmin, silla ndiden tyétehtavien tyohyvin-

voinnin erityispiirteita kasitelldan tyossa.

Vastaanottovirkailijat tyoskentelevat padasaantoisesti kolmessa vuorossa; aamuvuoro
on klo 7.00-15.00, iltavuoro on klo 15.00-23.00 ja yévuoro on klo 23.00-7.00. Kes-
keiset tyotehtdvat ovat asiakkaan vastaanottaminen ja check-in, asiakaspalvelu,

check-out seka laskutus. Sen lisaksi, riippuen hotellin koosta, vastaanottovirkailija voi



my0s vastaanottaa ja hoitaa varauksia, vastata puhelimitse ja sdhkopostitse tuleviin
tiedusteluihin, hoitaa kokouspalvelutehtavia seka aulabaarin tuotteiden myyntia.
Keskeinen tyovaline vastaanottovirkailijalla on hotellin varausjarjestelma. Sen lisaksi
virkailijan tulee tuntea ja osata kayttaa muita tyokaluja, kuten Internetia ja erilaisia
varauskanavia, joita kdytetdan asiakkaiden varausten hallinnassa. (Rautiainen & Siis-

konen 2015, 165.)

Vastaanottovirkailijan tulee huolehtia samaan aikaan monen asiakkaan palvelusta
(saapuvat, lahtevat, asuvat ja varausvaiheessa olevat). Siksi on erittain tarkeas, etta
virkailija on rauhallinen ja tyyni ja osaa pitaa kaikki langat kdsissdaan; jokainen asiakas
on palveltava yksil6llisesti ja ystavallisesti. Jarjestelmallisyys ja rauhallisuus ovatkin
tarkeimpia vastaanottovirkailijan ominaisuuksia. Tarkeitd ominaisuuksia ovat myds
vastuuntuntoisuus ja huolellisuus, jotka liittyvat erityisesti asiakasturvallisuuteen ja
rahaliikenteeseen, seka palvelualttius ja hyvat vuorovaikutus- ja viestintadtaidot, jotta
hyva yhteistyo sailyy niin asiakkaiden kanssa kuin hotellin sisdisessa toiminnassa.

(Mts. 165-166.)

Vastaanottovirkailijan tyo on jatkuvaa henkilokohtaista myyntityotd. Tulee osata suo-
sitella ja myyda hotellin palveluita ja tuotteita majoittumaan tulevalle asiakkaalle, eli
tehda lisamyyntia. Myos ldhialueen palveluiden kdytossa tulee osata opastaa ja suo-
sitella juuri kyseiselle asiakkaalle parhaita vaihtoehtoja. Asiakkaan lahtiessa tulee
muistaa kysya, voisiko seuraavaa varausta laittaa jo voimaan tai kertoa esimerkiksi
tulevista kampanjoista, jotka voisivat asiakasta kiinnostaa. Tilannetaju ja erdanlainen
taito lukea asiakasta ovat erittdin tarkeita vastaanottovirkailijan tydssa. Hyvin har-
voin esimerkiksi nuorelle, viikonloppua viettamaan tulleelle asiakkaalle tehdaan lisa-
myyntid samasta tuotteesta/palvelusta kuin vaikkapa viikon hotellissa asuvalle tyo-
miehelle. Edelld mainituille asiakasryhmille eri asiat tuovat lisdarvoa. Pienilla asioilla
on hyvin usein suuri merkitys, minka vuoksi yksil6llista palvelua ei voi tarpeeksi ko-

rostaa.
Myyntikoordinaattorin toimenkuva

Myyntikoordinaattorin pdaasialliset tehtavat ovat hotellin eri osastojen myyntityo ja
markkinointi. Tyoskentely tapahtuu hotelleiden myyntipalveluissa, jotka ovat paa-

saantoisesti avoinna paivasaikaan klo 8.00-17.00. Paivittaisiin tyotehtaviin kuuluu



muun muassa hotelli-, kokous- ja ravintolatilojen ja palveluiden myynti seka suuret
majoitus- tai kokousvaraukset, joihin sisaltyy usein paljon muitakin oheispalveluita
(Rautiainen & Siiskonen 2015, 183-184). Myyntikoordinaattorit tekevat henkilokoh-
taista myyntityota padosin puhelimitse ja sahkopostitse ja joskus sovitaan tapaami-
sia, jolloin asiakkaalle esitelldan esimerkiksi hotellin tiloja ja kdydadan tulevan tilaisuu-

den yksityiskohtia lapi kasvotusten.

Myyntihenkilostolta edellytetadn koko hotellin, ja isommissa organisaatioissa usei-
den hotelleiden, tuotetuntemusta ja hinnoittelutaitoa. Henkil6ston tulee tuntea ho-
tellin eri huonetyypit ja huonevarustukset, ravintolatilat seka ruoka- ja juomalistat,
kokoustilojen pinta-alat, maksimihenkilémaarat seka tiloihin soveltuvat péytamuo-
dot. Lisaksi on tunnettava kokoustilojen tekniset laitteet ja millaiseen tilaisuuteen
mikakin tila soveltuu. (Rautiainen & Siiskonen 2015, 181.) Se edellyttda todella suurta

henkilokohtaista panosta asioiden opetteluun, omaksumiseen ja selvittamiseen.

Myyntihenkildsto suunnittelee asiakkaille monenlaisia tilaisuuksia muutaman hengen
kokouksista monen sadan hengen cocktail-tilaisuuksiin. Jokainen tilaisuus on yhta
tarkea ja arvokas. Palvelun tulee olla ystavallista ja asiantuntevaa, ja asiakkaalle on
luotava tunne, ettd hanen tilaisuutensa jarjestelyt ovat luotettavissa kasissa. Tar-
keimmat taidot, joita myyntihenkilostoltd edellytetdan, ovatkin neuvottelu- ja yhteis-

tyotaidot.

Raataldintitaito on myds yksi edellytys myyntityolle; erilaisia kokous-, ruokailu- ja
majoituspaketteja on osattava muokata ja hinnoitella sen mukaan, etta ne vastaavat
kunkin asiakkaan tarpeita parhaalla mahdollisella tavalla. Myyntihenkiléston tulee
osata puhelimitse ja sahkopostilla selvittaa asiakkaalta tarvittavat tiedot, kuten tilai-
suuden ajankohta ja luonne, aikataulu, henkilémaara, budjetti, tarjoilut, mahdollinen
ohjelma, somistus, tekniikka seka asiakkaan arvot, jotta tarjous saadaan tehtya (Rau-
tiainen & Siiskonen 2015, 181). Tarjoukselle asetetaan deadline, jonka jalkeen myyn-
tikoordinaattori ottaa asiakkaaseen yhteytta ja tiedustelee, miellyttiko tarjous ja joh-
taako se varaukseen. Mikali varauksen vahvistuminen jaa pienesta kiinni, on myynti-
koordinaattorin osattava lukea asiakasta ja tarjota hanelle jokin lisdpalvelu/-tuote,

joka auttaa kauppojen toteutumisessa.



3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on ilmiéna laaja ja moniulotteinen, mika tekee sen maarittelysta
haastavaa. Se voi merkita eri ihmisille hyvinkin erilaisia asioita riippuen esimerkiksi
omasta elamantilanteesta, idsta tai tydasemasta. Monet tutkijat ja aihealueeseen
perehtyneet ammattilaiset ovat maaritelleet tydhyvinvointia omalla tavallaan, eri
nakodkulmista. Usein nama maaritelmat ovat kuitenkin hyvin ldhella toisiaan ja
tiettyjen asioiden huomataan toistuvan. Tyohyvinvointi ei ole konkreettinen asia,
joten sen maarittely on siindkin mielessa vaikeaa. Kasitteena silla on yhtda monta
maadritelmaa kuin on maarittelijaakin riippuen esimerkiksi tydyhteisosta ja -

ymparistosta.
Ty6hyvinvoinnin maaritelmia

Tyohyvinvointi koostuu sosiaalisesta, subjektiivisesta ja eudaimonisesta hyvinvoinnis-
ta. Sosiaalinen hyvinvointi kattaa tyoyhteison kaikki osapuolet, sen millainen ilmapiiri
tyopaikalla on ja onko sinne mukava joka paiva tulla, voiko tydpaikalla olla oma itsen-
sd ja onko ilmapiiri kannustava ja hyvaksyva. Subjektiivinen hyvinvointi tyossa sisal-
taa omat positiiviset ja negatiiviset asenteet tyota kohtaan, ja audaimoninen hyvin-
vointi taas sisaltda henkilon itsensa omistautumisen tyolleen, menestymisen tyossa,

tyon merkityksen ja sisdisen motivaation. (Chen & Cooper 2014, 15-21.)

Kivimaki (2002) muistuttaa ihmisen olevan kokonaisuus, joka muodostuu mielesta,
tunteista ja fyysisesta kehosta. Nain ollen ei voida tarkastella vain “tyominaa” tai
"yksityisminaa”, silla ihmisen tulee voida hyvin elaman jokaisella osa-alueella.
Esimerkiksi yksityiselaman ikavat tilanteet tai muutokset heijastuvat tyohon
tyopanoksen ja suorituskyvyn heikentymisena ja mahdollisesti sairauspoissaolojen

lisddntymisena. (Otala & Ahonen 2002, 28.)

Kaivola ja Launila (2007, 128) kuvailevat tyohyvinvointia jatkuvasti muuttuvaksi ilmi-
oOksi, jonka perustana ovat hyvin tehty tyo ja toimiva tyoyhteisd. Tyohyvinvointi ei ole
jatkuva hyvan olon tila, vaan se syntyy tyopaikalla jokapaivaisesta tyosta ja toimin-
nasta seka niiden seurauksista. Se on kokonaisuus, johon vaikuttavat niin yksilo itse
kuin koko tydyhteisd, tyonkuva ja sen luomat mahdollisuudet seka johtajuus. Niiden

tulee olla toimiva kokonaisuus, jossa kaikki osat ovat tasapainossa keskenaan.



Otala ja Ahonen (2005, 28) tuovat esille tydhyvinvoinnin abstraktin olemuksen, mika
tekee maarittelysta haastavaa. Tyohyvinvoinnin voidaan maaritella tarkoittavan
jokaisen yksilon hyvinvointia. Toisaalta tyopaikalla on useita yksil6ita, joten tyohyvin-
voinnin voidaan katsoa tarkoittavan koko tyoyhteison vireystilaa. Ennen kaikkea se
tarkoittaa jatkuvaa kehitysta niin, etta jokainen yksilo kokee tydssaan iloa ja onnis-

tumisen tunteita.

Tyoterveyslaitos maarittelee tyohyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi ja tuottavak-
si tyoksi, jota tehddan ammattitaidolla hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon tulee
tuntua mielekkaalta ja palkitsevalta ja tukea tyontekijan elamanhallintaa. Tassakin
maaritelmassa todetaan, ettd tyohyvinvointi syntyy arjessa eika sitd luoda yksittaisilla
terveystempauksilla. (Tyohyvinvointi n.d.) Sosiaali- ja terveysministerion maaritelma
on hyvin samankaltainen; se korostaa niin tydnantajan kuin tyontekijéiden roolia
tyohyvinvoinnin luomisessa. Tyonantajan vastuulla on huolehtia turvallisesta ja tasa-
arvoisesta tyoymparistosta ja hyvasta johtamisesta, kun taas tyontekijan tulee huo-

lehtia omasta tyokyvystaan ja ammatillisesta patevyydestdan. (Tyohyvinvointi n.d.)

3.1 Tyohyvinvoinnin osatekijat

Tyohyvinvoinnista ja siihen kuuluvista elementeista ja osatekijoista on lukuisia maari-
telmia ja malleja. Professori Juhani llmarinen on kehittanyt tyékykytalon, jossa on
nelja kerrosta — kukin kerros kuvaa tiettyja tydkyvyn elementteja. Alin kerros limari-
sen mallissa on tydkyvyn perusta. Siihen kuuluvat terveys ja fyysinen, psyykkinen
seka sosiaalinen toimintakyky. Toinen kerros sisaltaa ammatillisen osaamisen, ja
kolmas kerros muodostuu yksilén arvoista ja asenteista sekda motivaatiosta. Nama
kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon henkilékohtaisia voimavaroja. Neljas ja ylin
kerros muodostuu tyosta itsestaan - tyooloista ja tyoyhteisosta, tydénkuvasta ja sen
haastavuudesta, organisaation toimintatavoista seka esimiestydsta ja johtamistavois-
ta. Kolmas ja neljas kerros ovat hyvinkin kytkoksissa toisiinsa; henkilon omat asenteet
tyontekoon vaikuttavat tyokykyyn, ja mikali tyo koetaan mielekkaaksi, se vahvistaa

tyokykya. (Kehusmaa 2011, 27-28.)
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/\ Yhteiskunta

Lahiyhteiso

Perhe

Tyokyky
Tyo

Tyoolot
Tyon sisalto ja vaatimukset
TyOyhteiso ja organisaatio
Esimiesty0 ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 1. Juhani limarisen tydkykytalo (Kehusmaa 2011, 28).

Tyohyvinvointi on laajempi kokonaisuus kuin tyokyky, joka etenkin aiemmin on
mielletty yksilon fyysiseksi tyokyvyksi. Nykyisissa tyokyvyn maaritelmissa on
kuitenkin tultu huomattavasti ladhemmas tyohyvinvoinnin maaritelmaa, kuten ylla

olevasta limarisen talomallista kdy ilmi. ( Kehusmaa 2011, 27.)

Harri Virolainen on myos kokonaisvaltaisen ilmion puolesta puhuja; hdnen mukaansa
tyohyvinvointi sisdltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin.
Vastuu tyohyvinvoinnin edistamisesta jakautuu yhteiskunnan, organisaation ja
yksilon kesken. Yhteiskunta luo puitteet tyékyvyn yllapitamiselle saatamalla lakeja ja
tukemalla tyéhyvinvointia edistavaa toimintaa, kuten kansalaisten terveytta ja
oppimista. Organisaation tehtava on noudattaa lakeja, huolehtia turvallisuudesta ja
luoda toimiva tydskentelyilmapiiri. Yksild taas vastaa omista elamantavoistaan ja

tyopaikan sdadantdjen noudattamisesta. (Virolainen 2012, 11-12.)

Alla olevassa kuviossa Virolainen on kuvannut tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaista
koostumusta, kuinka siihen vaikuttavat monet eri tekijat ja niiden yhteisvaikutus.
Tybelamassa vaikuttavat itse tyopaikka, henkilon toimenkuva ja tyoyhteisé. Muina
vaikuttajina ovat muun muassa yksilon elamantavat seka perhe ja elamanasenne.
Optimistisen elamanasenteen omaksuneita henkil6ita eivat pienet vastoinkdaymiset
kuormita samalla tavalla kuin pessimistisesti asioihin suhtautuvia. (Virolainen 2012,

12.)
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Kuvio 2. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi (Virolainen 2012, 13).

Nykyaan puhutaan yhda enemman yrityksen aineettomasta padomasta viitaten yrityk-
sen tyontekijoihin. On huomattu, ettd aineeton pddoma on yksi kansatalouden kas-
vuun eniten vaikuttavista asioista. Aiemmin menestyksen takuuna ovat olleet toi-

minnan tehokkuus, joustavuus ja laatu, mutta enda ne eivat riitd. (Manka 2016.)

1. Organisaatio

* Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydympéristd

= rakennepadoma

pse I:\teet

2. Johtaminen | A 3. Tydyhteisd

* Osallistava ja kannus- 2 Mméﬂl‘tse ; * Avoin vuorovaikutus

tava th.tammen padoma + Tybyhteisotaidot

L linen |+ Terveysja S lin
fyysinen kunto N

4, Tyén hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

= rakennepddoma

Kuvio 3. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2016).
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Ylla olevassa kuviossa Marja-Liisa Manka on kuvannut tyohyvinvoinnin osatekijoita.
Ensimmaisena kohtana on organisaation kulttuuri ja toimintatavat, ne asiat, jotka
luovat pohjan tyéhyvinvoinnille. Edelld mainittuja kutsutaan organisaation rakenne-
padomaksi, ja samaan padomaan kuuluvat myos tyon sisalto ja itsensa kehittdmisen
mahdollisuudet. Tyon tulisi olla monipuolista, ja tyontekijoiden tulisi voida vaikuttaa

yhteisiin toimintatapoihin tydpaikalla. (Manka 2016.)

Rakennepddaoman lisdksi isossa roolissa on sosiaalinen padoma. Tydyhteison henki ja
tyokaverit sekd johtamisen laatu vaikuttavat paljon tyotekijan hyvinvointiin tyopai-
kalla. Johtamisen tulisi olla selkda ja oikeudenmukaista seka kuuntelevaa, ja jokainen
tulisi hyvdksya omana itsendan yhteis6on. (Manka 2016.) Kuten aiemmin jo mainit-
tiin, on omalla asenteella myds iso vaikutus. Sanonta ”pessimisti ei pety” saattaa pi-
taa paikkansa, mutta tietty maara optimistista ajattelua on edellytys tyohyvinvoinnil-

le.

3.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Abraham Maslow kehitti vuonna 1943 psykologisen motivaatioteorian, jossa hdn
hierarkian muodossa esittaa ihmisen perustarpeet. Maslow’n mukaan ihminen on
motivoitunut saavuttamaan tiettyja tarpeita ja kuvaa pyramidin muodossa, mitka
tarpeet tulevat ensin, jotta voidaan saavuttaa ylemman tason tarpeita. Ensimmaise-
na pyramidissa ovat ihmisen perustarpeet, kuten ruoka, lepo ja turvallisuus. Seuraa-
vana tulevat psykologiset tarpeet, joihin kuuluvat yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen
tarpeet. Ylimpana on itsensa toteuttamisen tarpeet: tarve saavuttaa omat tavoitteet

ja oma luovuus. (McLeod 2016.)
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Kuvio 4. Maslow’n tarvehierarkia (muunneltu Mc Leod 2016).

Taman tyon viitekehyksena toimii Paivi Rauramon tyohyvinvoinnin portaat -malli,
joka pohjautuu tyohyvinvoinnin edistamisen ja tyokykya yllapitavien mallien ja maari-
telmien vertailuun yhdistden niiden sisdltod Maslow’n tarvehierarkian mukaisesti.
Mallissa on viiden porrasaskelman muodossa kuvattu ihmisen perustarpeita suhtees-

sa tyohon. (Rauramo 2012, 13.)

Rauramon mallissa alimmalla tasolla on terveys. Tydntekijan itsensa vastuulla on
huolehtia terveellisista elamantavoista kuten oikeanlaisesta ravinnosta seka riittavas-
ta liilkunnasta ja levosta. Tyonantajan vastuulla on huolehtia kunnollisesta tyéterve-
yshuollosta, jarjestaa mahdollisuus tyopaikkaruokailuun seka huolehtia, etta tyo-
kuormitus on sopivalla tasolla tekijan osaamiseen nahden. Tyon tulee olla tekijansa
mittainen niin, etta se mahdollistaa my0s aktiivisen vapaa-ajan. Naita tarpeita kutsu-

taan psykofysiologisiksi perustarpeiksi. (Rauramo 2012, 25.)
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5.0saaminen

TYONANTAIA/ORGANISAATIO: osaamisen
hallinta, mielekdstyd, luovuus ja vapaus

TYONTEKLA/YESILO: oman tydn hallinta ja
osaamisen yll&pitd

4.Arvostus

TYONANTAIA/ORGANISAATIO: arvot, toiminta ja tavat,
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut

TYONTEKLA/YESILD: aktiivinen rooliorganisaation
toiminnassa ja kehittdmisessa

3.Yhteiséllisyys

TYONANTAIA/ORGANISAATIO: tydyhteiss, johtaminen,
verkostot

TYONTEKLA/YESILO: joustaminen, erilaisuuden hyvaksyminen,
kehitysmytinteisyys

2.Turvallisuus

TYONANTAIA/ORGANISAATIO: tydsuhde, tydolot

TYONTEKLA/YESILD: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyi- ja
toimintatavat

1.Terveys

TYONANTAIA/ORGANISAATIO: tyBkuormitus, tydterveyshuolto,
tytpaikkaruckailu

TYONTEKUA/YESILD: terveellisetelintavat

Kuvio 5. Tyohyvinvoinnin portaat (alkup. kuvio Rauramo 2012, 15).

Terveyteen panostamalla voidaan ennaltaehkdista sairauksia ja sita kautta sairaus-
poissaoloja. Tyopaikoilla terveyden edistaminen tarkoittaa kaikkia niita keinoja, joilla
tavoitellaan henkildston toimintakyvyn ja terveyden lisaamista seka erilaisten terve-
ysongelmien ja ennenaikaisten eldkkeiden vahentamista. Erityisen tarkea perustarve
ihmiselle on riittava lepo ja uni. Unen puutteesta voi seurata paljon erilaisia oireita,
kuten keskittymisvaikeuksia, artyneisyytta, virhearviointeja tydssa, muistihairioita ja
tapaturma-alttiutta. (Mts. 26—-34.) Vuoroty0ssa on erityisen tarkeda huomioida riitta-
va lepo- ja palautumisaika tyovuorojen valissa. Hyvalla ergonomialla taas voidaan
ennaltaehkaista erilaisia kiputiloja, kuten nayttopaatetyota tekevilla seldn ja niska-

hartiaseudun kipuja.

Seuraavalla tasolla on turvallisuus, joka voidaan jakaa fyysiseen ja henkiseen turvalli-
suuteen. Turvallisuus on kaikkien yhteinen asia ja se luodaan yhteisty6ll3, jossa osal-
lisina ovat kaikki organisaation jasenet. Tydpaikalla turvallisuus perustuu lakien, ase-
tusten ja maaraysten seka erilaisten ohjeiden noudattamiseen. Fyysisen tydymparis-

ton tulee olla turvallinen ja ergonominen, ja tydyhteison jasenten tuntea vastuunsa



15

ja osata tyonsa. Tassa asiassa perehdytykselld on suuri merkitys, silla sen avulla opi-
taan tunnistamaan tyohon liittyvat vaarat ja niihin liittyvat toimenpiteet. (Mts. 70—

71.)

Henkisella tasolla turvallisuuden tunnetta luodaan tydsuhteen pysyvyydella ja riitta-
valla toimeentulolla seka tasa-arvoisella ja asiallisella kohtelulla. Kaikilla on oikeus
kdyda toissa pelkaamatta jatkuvasti tydn menetysta, kiusaamista tai muuta epaasial-
lista kohtelua. Jatkuva epdavarmuus ja pelko heijastuvat suoraan ty6hyvinvointiin, ja

sita kautta tuloksellisuuteen. (Mts. 69-70.)

Nolla tapaturmaa -ajattelu on toimintamalli, jossa tyopaikalla ei hyvaksyta yhtaan

tapaturmaa ja niiden ehkaisemiseksi on tehtava kaikki voitava. Tama edellyttaa jat-
kuvaa vaarojen arviointia ja kehityssuunnitelmien tekoa, niiden toteutusta ja uudel-
leenarviointia. Periaatteina toimintamallissa on nollatoleranssi tapaturmille ja vaki-

vallan teoille, ja ainoastaan turvallinen tyoskentely on hyvaksyttavaa. (Mts. 72—-73.)

Kolmas porras on yhteisollisyys. Tyoyhteisolla ja yhteisollisyydella on suuri merkitys
yksilon tyéhyvinvointiin ja tyossa viihtyvyyteen. On tarkeds, etta tyoyhteisoon kuulu-
vien henkildiden valit ovat avoimet, luottamukselliset ja toisiaan arvostavat. Jokaisen
yksilon tulisi voida olla oma itsensd ja uskaltaa tuoda esille omia ajatuksia ja mielipi-
teitd, pelkddamatta muiden arvostelua. Jokaisen tydpanosta ja henkilokohtaisia vah-
vuuksia tulisi arvostaa ja hyodyntaa niin, etta tydyhteiso toimisi mahdollisimman hy-
vin ja tehokkaasti. Sosiaalisen tuen saaminen tydssa on jaksamisen kannalta tarkeaa
ja lieventava tekija elaman eri osa-alueilla esiintyville paineille. (Rauramo 2012, 104-

106.)

Tyoilmapiiriin tyopaikalla vaikuttavat yksilén omat toimintatavat ja organisaation
kulttuuri seka johtamiskaytanteet. Organisaation toimintatavat ja sdannoét tulee olla
selkedt ja tasa-arvoiset kaikille, tyontekijoita tulee kannustaa ja heille tulee antaa
vastuuta ja vaikutusvaltaa niin, etta jokainen voi tuntea tyonsa mielekkaaksi ja tar-
peeksi haastavaksi. Esimiestasolta tuleva tuki ja palaute ovat tarkeita: hyvasta tyosta
tulee palkita ja ristiriitatilanteet tulee selvittaa hyvassa hengessa. Avoimuutta ja rei-
lua kohtelua ei voi tarpeeksi korostaa. Tyontekijan vastuulla on omalta osaltaan luo-

da avointa ja positiivista ilmapiirid, noudattaa yhteisia pelisdant6ja ja tavoitella yhtei-
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sid paamaaria. Jokaisen tulee osata kunnioittaa erilaisuutta ja toteuttaa oikeuden-

mukaista ja tasa-arvoista toimintamallia. (Mts. 107-108.)

Yhteisollisyytta ja positiivista tyoilmapiiria voidaan yllapitaa ja edistaa esimerkiksi
tyotyytyvaisyyskyselyiden avulla, jarjestamalla yhteista tekemista lilkkunnan parissa,

pitamalla tiimipalavereita ja panostamalla tiedonkulkuun ja viestintdan (mts. 121).

Neljas porras on arvostus, jonka Maslow jakaa sosiaaliseen, muilta saatavaan arvos-
tukseen ja itsearvostukseen. Jokainen haluaa tuntea olonsa arvostetuksi tyoyhteison
jasenena ja arvostus rakentuu muun muassa muiden osoittamasta kunnioituksesta
seka henkilon statuksesta ja maineesta. Tyonantaja osoittaa arvostusta ja kiinnostus-
ta tyontekijaa kohtaan palkan ja palkitsemisen muodossa seka pitamalla kehityskes-
kusteluja ja antamalla palautetta. Arvostusta voi osoittaa myos huomioimalla tyonte-
kijoita ja heidan saavutuksiaan erilaisilla ansiomerkeilla ja palkinnoilla, kuten Vuoden

tyontekijd — palkinnolla. (Mts. 123.)

Itsearvostukseen kuuluu muun muassa omien tavoitteiden saavuttaminen, luonteen
lujuus ja riittavyyden kokemukset. Itseluottamus perustuu arvostuksen tarpeen tyy-
dyttamiseen, joten mitd enemman yksild luottaa itseensa ja tuntee olevansa riippu-

maton muista, sitd korkeamman itseluottamuksen han voi saavuttaa. (Mts. 123.)

Tyoyhteison keskindinen arvostus luo yhteisollisyytta ja parantaa yhteistyon suju-
vuutta, joka nain ollen vaikuttaa positiivisesti myos tuloksellisuuteen. Jokaisen yksi-
I6n on ansaittava arvostus ja osoitettava sita myds muille. Keskindinen arvostus tyo-
yhteisOssa edellyttdaa muiden kuuntelua ja hyvia vuorovaikutustaitoja. On osattava
ottaa toisten ideat ja nakékulmat huomioon, ja ilmaistava omat mielipiteensa raken-
tavasti. Palautetta on osattava antaa ja ottaa vastaan, keskinainen arvostus rakentuu
suuresti vankkaan luottamukseen. Tavoitteena tulisi olla arjessa nakyva arvostus jo-

kaisen yksilon tyota kohtaan. (Mts. 128-129.)

Maslow’n tarvehierarkian ylimmalla tasolla on itsensa toteuttamisen tarve. Talla tar-
koitetaan ihmisen halua kehittaa itsedaan, oppia uutta ja tuottaa uutta tietoa, ymmar-
tda maailmaa paremmin ja kehittyad ihmisena. Nama tarpeet voidaan edelleen jakaa
esteettisiin ja alyllisiin tarpeisiin, jotka vaihtelevat yksil6ittdin. Ty0elamassa itsensa

toteuttamisen tarve voidaan rinnastaa osaamiseen. (Mts. 145.)
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Osaaminen on kilpailukyvyn perusta, oli sitten kyse yksilosta, tyoyhteisosta tai orga-
nisaatiosta. Osaamista tulee jatkuvasti kehittaa, jotta yritys pysyy kilpailukykyisena ja
valmiina vastaamaan uusiin haasteisiin. Tyoyhteisdssa jokaisella tulee olla ty6tehta-
vd, joka vastaa yksilon osaamista ja luo haasteita sopivalla tasolla. (Mts. 146.) Sopi-
van haastava tyo antaa tekijalleen onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita, joka
edistda motivaatiota ja kehitysta seka tyohyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta. Moti-

voitunut tyontekija haluaa oppia uutta ja tekee sen ilon kautta. (Mts. 156.)

Tyonantajan vastuulla on tarjota tyontekijoille mahdollisuus kehittda itsedan esimer-
kiksi lisakoulutuksilla, erilaisten projektien ja hankkeiden kautta, tyotehtavien vaihte-
lulla ja hyddyntamalla perinteisia kehityskeskusteluja (mts. 168). Tyontekijoille tulee
antaa myos valtaa kehittda itse omaa osaamistaan ja tyotapojaan, tdma osoittaa
luottamusta. Organisaation tehtdva on luoda mahdollisimman hyvit ja turvalliset
puitteet tyon tekemiselle, jotta tyontekijat voivat keskittya tyontekoon ja itsensa
kehittdamiseen. Talla tavoin organisaation kilpailukyky kasvaa. (Mts. 156—157.) Tyon-
tekija voi itse kehittda osaamistaan esimerkiksi seuraamalla muita, suorittamalla har-
joitteluja tai opiskelemalla oma-aloitteisesti. Osaamista voidaan arvioida muun mu-
assa osaamiskartoitusten ja laatujarjestelmien avulla, auditointeja tekemalla ja ke-

raamalla asiakaspalautetta aktiivisesti. (Mts. 169.)

3.3 Tyohyvinvoinnin vaikutus tuloksellisuuteen

“Tybhyvinvointi on sitd, ettd yrityksemme on jatkuvasti kilpailukykyinen, koska
jokainen haluaa saavuttaa asetetut tavoitteet ja on valmis panemaan itsensd li-

koon yhteisen menestyksen vuoksi.” (Otala & Ahonen 2005, 27).

Yrityksen kilpailukykyyn vaikuttavat muun muassa kustannustehokkuus ja innovaa-
tiokyky, palvelun laatu ja tyytyvaiset asiakkaat seka osaava ja sitoutunut henkilékun-
ta. Vain motivoitunut ja tyostdan aidosti nauttiva henkild tyoskentelee taydella pa-
noksellaan, joten on selvaa, etta tyéhyvinvoinnilla on suuri vaikutus yrityksen kilpai-

lukykytekijoihin. (Otala & Ahonen 2005, 69.)
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Kuvio 6. Tyohyvinvoinnin vaikutus kilpailukykyyn (Otala & Ahonen 2005, 70).

Tyohyvinvointi pienentda sairauspoissaoloja ja muita terveyden heikkenemiseen liit-
tyvia kustannuksia, jolloin kustannustehokkuus ja tuottavuus paranevat. Tyohyvin-
vointi vaikuttaa ty6ilmapiiriin positiivisesti ja lisdd motivaatiota, jolloin toiminnan
laatu ja asiakastyytyvaisyys lisdantyvat. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut oppi-
maan uutta ja kehittdmaan osaamistaan, mika johtaa innovatiivisuuteen ja uuden
luomiseen. Tyéhyvinvoinnin avulla saadaan tyontekijat sitoutumaan tyopaikkaan ja
parannetaan yrityksen imagoa, silla hyvinvoiva yritys sateilee myos ulospain ja on
houkutteleva tyopaikka ja yhteistydkumppani. Kaikki nama asiat vaikuttavat omalta
osaltaan yrityksen kilpailukykyyn ja sen sdilyttamiseen, ja johtavat kestavaan tulos-

kehitykseen. (Mts. 69-70.)

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL:n puheenjohtaja Paivi Niemi-Laine vahvistaa
tyohyvinvoinnilla olevan miljardiluokan vaikutukset talouteen, ndin ovat alan asian-
tuntijat kertoneet jo pitkddn tutkimustensa pohjalta (Tuottavuus kasvaa panostamal-
la tyohyvinvointiin 2017). limarisen tyéhyvinvointijohtaja Kati Huoponen ja Lapin
yliopiston dosentti Marko Kesti ovat tutkineet asiaa ja selvittaneet, etta tyéhyvin-
vointiin panostamalla saadaan jopa kymmenkertainen vaikutus tulokseen verrattuna

siihen, etta keskityttdisiin ainoastaan vahentdamaan tydpahoinvointia (Sinclair 2015).
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Kehusmaa kertoo tyéhyvinvointia edistavilla toimenpiteilla olevan seka valittomia
etta valillisia vaikutuksia yrityksen talouteen. Ty6hyvinvointiin panostamisesta saadut
hyodyt voidaan karkeasti jakaa kahteen osaan: puolet koostuu sairauspoissaolojen ja

tyokyvyttomyyseldkekustannusten laskusta ja puolet tulee tuottavuuden kasvusta.

Toimenpide Vaikutus Viliton Vlillinen Lopullinen
henkil6stoon talousvaikutus  talousvaikutus  talousvaikutus
» Tyohyvinvointia * Voimavarainen, * Sairaus- ja  Tyon tuottavuus  « Kannattavuus
lisadvat motivoitunut, tapaturmakulut paranee lisadntyy
toimenpiteet sitoutunut ja vahenevat « Ty6n laatu
|hnn0\{a'_tuv.!n_en » Tehokas tyoaika paranee
enkil6sto, joka lis33nt
haluaa olla toissa 44 * Palvelu- ja
* Yksilon tuotavuus prosessi-
kasvaa innovaatiot
lisddntyvit

Kuvio 7. Tyohyvinvointia lisddvien toimenpiteiden vaikutukset tuottavuuteen ja kan-
nattavuuteen (Kehusmaa 2008, 82, alkup. kuvio Tyoterveyslaitos).

Harmillisen usein tyohyvinvoinnin edistamisesta saatuja tuloksia tarkastellaan vain
valittdmien vaikutusten, kuten tyokyvyttomyyselakekustannusten, nakokulmasta. Eri
toimenpiteiden vaikutusta esimerkiksi tyon tuottavuuteen on vaikea arvioida, ja ndin

ollen vilillisid vaikutuksia talouteen arvioidaan vahemman. (Kehusmaa 2011, 81-82.)

3.4 Tyohyvinvointi hotellin vastaanotossa ja myyntipalvelussa

Jokainen ala ja tyonkuva sisaltdavat omat erityispiirteensa, jotka vaikuttavat siihen,
mista asioista tyohyvinvointi muodostuu. Majoitusalalla erityispiirteita ovat muun
muassa vuorotyo0 ja jatkuva asiakaspalvelu. Hotellin myyntipalvelussa erityisen tarke-
aan rooliin nousee tydergonomia ja tydymparisto, silla kyseessa on paasaantoisesti
avokonttorissa tapahtuva istumaty6. Avokonttorissa on useita hyvia puolia, kuten
nopea avunsaanti vieressa istuvalta tyokaverilta silloin, kun ongelma on akuutti. Aja-
tuksia ja mielipiteita voidaan vaihtaa paivan aikana monta kertaa ja ndin edistetdan
osaamista ja tehokkuutta. Haittapuoliakin 16ytyy, kuten melu, joka saattaa yltya to-
della kovaksi, mikali monta ihmistd on puhelimessa tai useampi keskustelu on kayn-

nissa samaan aikaan.
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Hotellin vastaanotossa tyohyvinvoinnin kannalta erityisen tarkeda on oikeanlainen ja
tasapuolinen tyévuorosuunnittelu. Vastaanotossa tyoskennelldan usein yksin ja asi-
akkaat ovat koko ajan ldsna — tyo on paddasiassa asiakkaan kanssa kasvotusten tapah-
tuvaa kommunikointia ja palvelua. Esimiehen vastuulla on seurata hotellin varausti-
lannetta ja suunnitella tyévuorot niin, ettei yksi ihminen kuormitu liikaa. Asiakaspal-
velutyota ei voi tehda hyvin, jos lasna on jatkuva kiire ja stressi. Henkilon, joka ei ole
koko paivan aikana ehtinyt kdymaan WC:ssa tai sydmassa, ei voida olettaa olevan
positiivinen ja erityisen hyva asiakaspalvelija. Tyontekijoille taytyy antaa tyokalut ja
edellytykset siihen, ettd he voivat tehda tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla, ja

tarjota asiakkaille kiireetonta ja henkilokohtaista palvelua.

Molemmissa toimenkuvissa ollaan jatkuvasti tekemisissa ihmisten kanssa, niin tyoka-
vereiden kuin asiakkaiden, joten erityisen tarkeda on tulla toimeen erilaisten ihmis-
ten kanssa. Tyoyhteison tulee toimia yhteen ja kannustaa toisiaan parempiin suori-
tuksiin. Asiakaspalvelussa, oli se sitten kasvokkain tai séhkopostin valityksella tapah-
tuvaa, valittyy aina osa henkilon persoonallisuutta ja sen hetkista hyvinvointia. Ta-
man takia on erityisen tarkeds, ettad tyohyvinvoinnilla luodaan perusta sille, etta jo-
kainen voi keskittya tekem&an tyénsa mahdollisimman hyvin ja positiivisella asen-

teella.

Jokaiselle alalle on myds laissa maaritelty tietyt tyéhyvinvointia koskevat pykalat,
kuten tyoterveyden tarjoamista ja tyoturvallisuutta koskevat maaraykset. Tyoturvalli-
suus esimerkiksi edistaa tydskentelyn sujuvuutta, joka vaikuttaa tyoyhteisdssa tyo-
tyytyvaisyyteen, mika puolestaan lisaa toiminnan tehokkuutta. Turvallisilla ja terveel-
lisilla tyooloilla luodaan edellytykset hyville tydsuorituksille. (Raudas, Bjorn & Hama-
ldinen 2007, 1.) Lakipykalat ja maaraykset on esitetty jokaista alaa koskevassa tyoeh-
tosopimuksessa. Lain ulkopuolelle jaa kuitenkin paljon tyohyvinvointiin ja tyopaikalla
viihtymiseen liittyvia asioita, joista huolehtiminen jaa paaasiassa tydnantajan vastuul-

le.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on viisivaiheinen prosessi. Ensimmaisena tulee valita mielenkiintoinen ja
tutkimisen arvoinen aihe ja rajata se niin, etta tutkittavasta aihealueesta ei tule liian
laaja. Seuraavat vaiheet ovat tiedon keraaminen ja sen kriittinen arvioiminen. Valit-
tuun aiheeseen tulee perehtya mahdollisimman hyvin hyédyntamalla laajasti eri l1ah-
teitd, kuitenkin kriittisesti arvioiden lahteiden luotettavuutta ja hyodyllisyytta. Aineis-
ton pohjalta tehdaan tutkimussuunnitelma, johon kuuluu muun muassa tutkimuson-
gelman tadsmentaminen ja tutkimusmenetelman valinta. Kun tutkimusaineisto on
keratty valitulla menetelmalld, voidaan aloittaa tulosten analysointi ja tulkitseminen.
Kun tulokset on saatu selville, niistd koostetaan lopulta tutkimusraportti tai muu tut-

kimusseloste. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 63-65.)

4.1 Tutkimusprosessi

Aiheen valinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda ne tyohyvinvoinnin keinot, joilla voidaan
parhaiten vaikuttaa yrityksen tuloksellisuuteen majoitusalalla. Tyohyvinvointi on ai-
heena erittdin laaja, joten tutkimus on rajattu keskittymaan tyéhyvinvoinnin positiivi-
siin puoliin; sen kautta saataviin hy6tyihin ja keinoihin, joiden avulla voidaan vaikut-
taa yrityksen tuloksellisuuteen. Tutkimuksen ulkopuolelle jatettiin yrityksen tyohy-
vinvoinnin nykytilan selvittdminen ja aiheen niin sanotun negatiivisen puolen kasitte-
ly. Kontekstiksi valikoitui majoitusliikkeiden kirjosta hotelli, silla se on monipuolinen
ja monta eri osastoa ja toimenkuvaa sisaltava kokonaisuus. Hotelli X:n henkilékun-
nasta haastateltavaksi valittiin vastaanoton seka myyntipalvelun tyontekijoita. Aihe
valikoitui tutkijan oman tyon pohjalta ja mielenkiinnosta aihetta kohtaan. Tutkija
uskoo, etta yritysten tuloksenteon taustalla on jossain maarin aina hyvinvoiva ja ty0os-
taan nauttiva henkil6sto, ja halusi taman tutkimuksen avulla selvittdaa ne tyéhyvin-

voinnin keinot, joilla tuloksellisuutta voidaan parhaiten edistaa.
Tietoperusta

Taustatietoa aiheesta etsittiin padosin kirjoista, niin painetuista kuin sahkdisista. Nii-

den lisaksi kdytettiin aiheesta 16ytyvia erilaisia artikkeleita ja tutkimuksia. Tiedon-
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haussa ensisijaisia hakusanoja olivat tyohyvinvointi, tuloksellisuus ja majoitusala seka
hotelli toimintaymparistona. Naihin kasitteisiin, niista johdettuihin eri sanamuotoihin
ja synonyymeihin, ja niiden englanninkielisiin vastineisiin pohjautui tietoperustan
rakentaminen. Tietoa |6ytyi hyvin ja nopeasti alkoi hauissa toistua samojen kirjailijoi-
den eri teokset, joihin tyo vahvasti pohjautuukin. Tutkija pyrki kdyttamaan tietope-
rustan rakentamisessa maksimissaan 10 vuotta vanhoja teoksia, joskin tietyt teokset

olivat selvasti edelleen valideja, jolloin saatettiin kdyttaa myods vanhempia teoksia.
Tutkimusongelma

Tutkimusongelmaksi muodostui miké on tyéhyvinvoinnin vaikutus yrityksen tuloksel-
lisuuteen ja siihen lahdettiin hakemaan vastauksia tutkimuskysymysten avulla. Paa-
tutkimuskysymyksena oli milld tyéhyvinvoinnin keinoilla voidaan parhaiten edistdd
yrityksen tuloksellisuutta hotellin vastaanotossa ja myyntipalvelussa henkiléstén nd-

kékulmasta. Paatutkimuskysymysta tukevia apukysymyksia olivat:

- mistd osatekijoitd / elementeista tychyvinvointi rakentuu
- mitka tyohyvinvoinnin osatekijat / elementit vaikuttavat tuloksellisuuteen

- mitka asiat motivoivat tyoskentelemaan tehokkaasti ja tulostavoitteisesti

4.2 Aineistonkeruu

Tutkimus voi olla joko laadullinen eli kvalitatiivinen tai maarallinen eli kvantitatiivi-
nen, riippuen tutkittavasta aiheesta ja asetetusta tavoitteesta. Kolmantena vaihtoeh-
tona voi olla moni-menetelmainen tutkimus eli triangulaatio, jossa hyddynnetaan
molempien edelld mainittujen tutkimusten menetelmia. (Kananen 2008, 25.) Kvanti-
tatiivinen tutkimus pohjautuu lukuihin ja mahdollisimman suureen otantaan. Tutki-
muksen taustalla on jokin teoria, jonka pohjalta laaditaan tutkimuslomake. Tutki-
muksen tulokset tulee voida muuttaa tilastollisesti kasiteltdvdan muotoon, joiden

avulla tehdaan paatelmia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 135-136.)

Kvalitatiivinen tutkimus keskittyy kokonaisvaltaiseen tutkimiseen ja ilmién syvalli-
sempaan ymmartamiseen ilman tilastollisia menetelmia. Siina missa kvantitatiivinen
tutkimus pohjautuu ennalta esitettyihin hypoteeseihin ja niiden todentamiseen, on
kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena l6ytaa ja paljastaa odottamattomia to-

tuuksia. Tutkittava kohdejoukko valitaan perustellusti ja aineistonkeruu suoritetaan
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yleisimmin kasvokkain, jolloin tilanne on luonnollinen ja tutkittava paasee esittamaan

nakokantojaan laajemmin. (Mts. 160.)

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena, silla tarkoitus oli saada ennalta valittu
kohdejoukko pohtimaan tutkimusongelmaa mahdollisimman laajasti. Tiedonkeruu-
menetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, joka toteutettiin ryhmahaastatteluna, silla
ryhmadssa syntyy oletettavasti aina keskustelua. Nain ollen tulee helpommin mieleen
asioita, joita ei yksildohaastattelussa valttamatta nousisi esille. Haastateltavia oli yh-
teensd 21, joista myyntipalvelun henkil6st6a 12 ja vastaanoton henkil6stoa 9. Haas-
tattelut suoritettiin 3-5 henkilon ryhmissa, jotka muodostettiin pohjautuen haastatel-
tavien luonteenpiirteisiin ja henkilokemioihin. Talla pyrittiin siihen, etta ryhmissa olisi
mahdollisimman erilaisia ihmisia, jotka uskaltavat tuoda omat mielipiteensa esille.
Jokaiseen ryhmaan valittiin vahintaan yksi henkild, jonka tiedettiin olevan sosiaalinen
ja aloittavan keskustelun, kuitenkaan viematta puheenvuoroa hiljaisemmilta henki-
|6iltd. Haastattelut nauhoitettiin, jotta haastattelijan oli mahdollista keskittyd ohjaa-
maan tilannetta ja esittdmaan mahdollisia tarkentavia kysymyksia. Haastateltavat
olivat tutkijan tyokavereita, joten heiltd tiedusteltiin suullisesti halua osallistua haas-
tatteluihin. Myos lupa haastatteluiden taltiointiin kysyttiin erikseen jokaiselta ryh-

malta ja kaikki suostuivat siihen.

Haastattelut tehtiin teemahaastatteluna, jossa on ennalta maaritelty lapikaytavat
aihealueet — ndin varmistettiin, etta kaikki tutkimuksen kannalta olennaiset osa-
alueet tulee kaytya lapi (Kananen 2008, 73). Tyohyvinvoinnista aiheena on olemassa
paljon ennakkotietoa ja nain ollen haastattelua taytyi rajata koskemaan haluttua il-
miodta. Teemoihin rajaaminen antaa sopivasti tilaa vapaalle keskustelulle kuitenkaan
liikaa johdattelematta haastateltavien ajatuksia tiettyyn suuntaan tai lilan suppeaan
ajatteluun. Haastattelutilanteessa on darimmaisen tarkeaa, etta tutkija pysyy objek-
tiivisena eika tuo omia nakokantojaan esille. Tutkijan rooli on pitaa keskusteluja valit-
tujen teemojen ymparilld ja esittaa keskustelun myota tarkentavia lisakysymyksia.
Haastattelu etenee haastateltavien ehdoilla ja tutkijan tulee pitaytya paaasiassa
kuuntelijan roolissa. Isoin virhe on asettaa sanoja haastateltavien suuhun, jolloin pa-

himmassa tapauksessa tulokset ovat tutkijan omia mielipiteita. (Kananen 2014, 85.)

Haastattelun teemoiksi valikoituivat tyohyvinvointi, tydhyvinvointiin vaikuttavat ele-

mentit, tyohyvinvoinnin portaat ja tyohyvinvoinnin vaikutus tuloksellisuuteen. Jokai-
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seen teeman sisaltyivat tietyt asiat, joiden pohjalta keskustelua rakennettiin (ks. liite
1). Ensimmaiseksi haastateltavat kirjoittivat itsendisesti paperille mitd tyéhyvinvointi
on ja mita se heille merkitsee. Taman jalkeen keskusteltiin aiheesta yhdessa syventy-
en muun muassa siihen, mita eri osa-alueita tyohyvinvointiin kuuluu, ja kuka niista on
vastuussa. Seuraavassa vaiheessa haastateltavat saivat eteensa kuvakollaasin, jonka
avulla tavoiteltiin uusien ajatuksien syntymista (ks. liite 2). Haastateltavien tuli lopuk-
si valita kuvista kolme heille tarkeinta tyohyvinvointiin vaikuttavaa elementtia. Kol-
mas teema keskittyi tyon viitekehykseen, Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat -
malliin. Haastateltaville annettiin viisi paperilappua, joista jokaiseen oli kirjattu yhden
portaan teema. Tehtdvana oli laittaa paperilaput tarkeysjarjestykseen keskustellen
samalla valinnoista seka siitda, mitda mikakin porras pitaa sisalldaan ja miten siihen voisi
tyontekija itse, seka tyonantaja positiivisesti vaikuttaa. Viimeinen teema kasitteli tu-
loksellisuuden vaikutusta tyohyvinvointiin. Ensin haastateltavat kirjasivat itsendisesti
paperille mita tuloksellisuus on, mita se tarkoittaa heille itselleen seka yrityksen na-
kokulmasta. Tama jalkeen aiheesta keskusteltiin yhdessa, pohtien mitka asiat moti-
voivat tyoskentelemaan tehokkaasti, ja mitka tyohyvinvoinnin elementit tulokselli-
seen tyontekoon eniten vaikuttavat. Pyrittiin etsimaan konkreettisia ratkaisuja tulok-

sellisuuden edistdamiseksi tydhyvinvoinnin kautta.

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnilla tarkoitetaan aineiston perinpohjaista lapikaymista ja luke-
mista useaan kertaan etsien tutkimusongelman kannalta keskeisia asioita. Analysoin-
nin keinoja ovat muun muassa aineiston litterointi, sen luokittelu ja jasentely eri ko-
konaisuuksien ja aiheiden mukaan, seka aineiston tiivistaminen. Nama kaikki ovat
keinoja saada aineisto ymmarrettavaan ja tulkittavaan muotoon, jotta aineistosta
voidaan I6ytaa tutkimusongelman kannalta oleelliset asiat. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006.) Taman tutkimuksen kohdalla kaytettiin sanatarkkaa litterointia,

jattamalla kuitenkin turhat taytesanat ja aiheeseen kuulumattomat kommentit pois.

Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena on saada laajempaa ymmarrysta tutkitusta
ilmiosta. Laadullisen tutkimuksen aineistot ovat usein todella laajoja, tassakin tutki-
muksessa noin 8 sivua per haastattelu, joten aineiston huolellinen lapikdyminen eri

menetelmien avulla auttaa hahmottamaan kokonaisuutta. Aineiston tiivistamisen
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avulla karsitaan ylimaarainen, niin sanotusti turha aineisto, pois silla tutkimuksen

tarkeimmat pointit usein hukkuvat monisivuisiin aineistoihin. (Kananen 2010, 60-61.)

Aineiston analysointi aloitettiin teemahaastattelulle tyypilliselld analyysitavalla eli
teemoittelulla. Tdssa menetelmassa aineisto jaetaan haastattelun teemojen mukaan
eri kokonaisuuksiin, joista pyritaan etsimaan tarkeimmat asiat ja yhdistavat tekijat
tiivistamalla aineistoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.) Ensin aineisto tu-
lostettiin, silla se oli liilan laaja Word-tiedostona kasiteltavaksi. Taman jalkeen aineis-
to jaettiin eri kokonaisuuksiin haastattelun teemojen mukaan, ja eri varikoodeja kayt-
tamalla. Jako tehtiin myoOs haastateltavien osastojen, myyntipalvelun ja vastaanoton,
kesken helpottamaan vertailua. Tama jalkeen jokaisesta kokonaisuudesta koottiin
tarkeimmat ja eniten toistuvat asiat tiivistettyyn muotoon. Téma menetelma helpotti

huomattavasti aineiston hahmottamista ja kasittelya.

Aineiston analysoinnissa kdytettiin myos sisallonanalyysia, jossa tarkoituksena on
etsia aineistosta yhtéldisyyksia ja eroavaisuuksia samalla tiivistden aineistoa. Nain
saadaan muodostettua tiivistetty kuvaus tutkittavasta ilmiosta, joka kytkee tulokset
ilmidn laajempaan kontekstiin. Sisdllonanalyysi voi olla aineistolahtdista eli induktii-
vista, teorialahtoista eli deduktiivista tai ndiden kahden valimaastosta olevaa teo-
riasidonnaista eli abduktiivista paattelya. (Tuomi & Sarajarvi, 2002.) Tutkimusproses-
sin alussa tyon viitekehykseksi valittiin Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat -
malli, johon tutkimuksen aineistoa suurelta osin peilataan. Nain ollen sisallonanalyy-

sin voidaan katsoa olleen aineistolahtoista.

Naiden tulkintojen, tiivistelmien ja taulukoiden avulla kirjoitettiin tutkimustulokset ja
tehtiin analyysi. Haastatteluissa ilmi tulleiden konkreettisten kehitysehdotusten poh-
jalta, seka tyon viitekehysta hyédyntamalla, toteutettiin tydn tuotoksena yrityksille
tyéhyvinvoinnin portaat tuloksellisuuteen -malli. Tata mallia majoitusalan yritykset,
erityisesti hotellit, voivat hyédyntaa tyéhyvinvoinnin kehittamiseen ja sita kautta

tuloksellisuuden parantamiseen.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisessa tutkimuksessa on aina varmistettava tutkimuksen luotettavuus ja laatu.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen on siind mielessa hankalaa, etta
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tutkimuskohteena on ihminen, joka ei aina toimi samalla tavalla. Ihminen voi muut-
taa kantaansa ilman syyté ja sattuma vaikuttaa oleellisesti ilmiéon. (Kananen 2010,
68.) Tehdyn tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin
avulla. Reliaabelius tarkoittaa sitd, etta tutkimuksen tulokset ovat toistettavissa, ei-
vatka ndin ollen ole sattumanvaraisia. Reliaabeliutta voidaan selvittaa esimerkiksi
testaamalla, saako useampi tutkija saman tuloksen tutkittavalta tai saadaanko tutkit-
tavalta sama tutkimustulos kahdella tai useammalla eri haastattelukerralla. Mikali
sama vastaus toistuu, voidaan tutkimuksen tulokset todeta reliaabeleiksi. Validius
puolestaan tarkoittaa tutkimuksen patevyytta ja tutkimusmenetelméan soveltuvuutta
tutkittavaan ilmioon. Se mittaa onko tutkimuksessa tutkittu juuri sitd, mita on ollut

tarkoitus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Tutkimuksen luotettavuus on otettava huomioon jo suunnitteluvaiheessa ja pidetta-
va mielessa koko tutkimusprosessin ajan. Luotettavuus jaa heikoksi, mikali reliabili-
teettia ja validiteettia ei oteta huomioon esimerkiksi tutkimus- ja aineistonkeruume-
netelmien valinnassa. Valintoja tehdessa tulee tutkijan perehtya eri vaihtoehtoihin ja
menetelmiin, jotta han pystyy tarkoin perustelemaan tutkimuksen eri vaiheissa teh-
dyt ratkaisut. Valitut menetelmat on hyva ennalta testata, jotta voidaan olla varmoja
niiden toimivuudesta. Esimerkiksi haastattelun kohdalla on tarkeas, etta tutkija ja
tutkittava ymmartavat haastattelukysymykset samalla tavalla. (Kananen 2014, 146,

153-154.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta tutkija selostaa
tarkasti koko tutkimusprosessin kulun kaikkine vaiheineen. Haastattelututkimusta
tehdessa tulee kuvailla tarkasti haastattelutilannetta ja olosuhteita: missa haastatte-
lu tehtiin, kuinka monta henkil6a haastateltiin, kuinka kauan haastatteluun meni ai-
kaa, ilmenikdé mahdollisia hairidtekijoitd. Kuvailu auttaa lukijaa tekemaan paatelmia
siitd, onko haastattelutilanne ollut ideaali vai onko havaittavissa sellaisia tekijoita,
jotka voivat mahdollisesti vaaristaa tutkimustuloksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 232.) Tutkijan tulee myo6s osoittaa, etta aineistoa on keratty riittavasti, jotta
tutkimustulosten voidaan todeta olevan luotettavia. Aineiston riittavyytta voidaan
mitata saturaatiolla, joka tarkoittaa sitd, etta tutkimustulokset alkavat toistaa itse-

aan. Siina vaiheessa kun haastateltavien vastauksissa alkaa toistua samat asiat, eika
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uutta tietoa enda tule, on saavutettu saturaatio eli kyllddntymispiste. (Kananen 2014,

153-154.)

Opinnaytetyon voidaan katsoa olevan luotettava kvalitatiivinen tutkimus. Ty6ssa on
tarkasti ja selkeasti kuvailtu tutkimusprosessin kulku vaihe vaiheelta. Kaikki prosessin
aikana tehdyt valinnat ovat tarkkaan harkittuja ja perusteltuja. Ennen varsinaisten
haastatteluiden pitamista haastattelurunkoa testattiin tutkijan perheenjasenien ja
ystdvien avulla. Ndin selvitettiin ymmartavatko haastateltavat kysymykset samalla
tavalla kuin tutkija itse ja saadaanko kysymyksien avulla riittdvan kattavia vastauksia.
Palautteiden pohjalta tehtiin muutoksia haastattelurunkoon, jotta siita saatiin toimi-

va ja mahdollisimman monipuolisesti tietoa tuottava.

Haastateltavia oli yhteensa 21 ja haastattelut tehtiin 3-5 hengen ryhmissa. Otannan
voidaan katsoa olevan riittavan suuri, silld viimeisissa haastatteluissa tulokset alkoi-
vat toistua eikd uusia ajatuksia tullut enaa esille. Haastattelut tallennettiin tutkijan

puhelimeen, josta ne siirrettiin tietokoneelle ja litteroitiin sanatarkkaan tekstimuo-
toon. N&in ollen tutkimustulokset sdilyvat ja niihin voi tarvittaessa palata myohem-

min. Haastatteluja tehtiin yhteensa 6 kpl, joista litteroitua aineistoa tuli 47 sivua.

Haastateltavat olivat tutkijan tyokavereita ja haastattelut toteutettiin haastateltavien
tyopaikalla, tyoajan puitteissa. Haastattelutilanne oli luonnollinen ja epavirallinen,
silla kaikki haastateltavat olivat tuttuja toisilleen. Tama helpotti keskustelun synty-
mista ja rohkeaa mielipiteiden esilletuomista, keskustelun yllapitamiseen ei vaadittu
tutkijalta erityisia toimenpiteita. Tutkija varmisti sen, etta keskusteluissa pysyttiin
halutussa aiheessa, eika liikaa lahdetty ronsyilemaan. Haastatteluiden tekeminen
haastateltavien tyopaikalla ja tyGajan puitteissa, takasi sen etta haastateltavilla ei
ollut kiire. Paikkana toimi hotellin kokoustila, joten ulkopuolisia hairiotekijoita ei il-

mennyt.

5 Tutkimustulokset

Tutkimuksen avulla selvitettiin ensin, mitka asiat ja elementit ovat tyéhyvinvoinnin

kannalta tarkeimpia kohdejoukolle, mista asioista tyohyvinvointi muodostuu. Sen
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jalkeen peilattiin tyohyvinvoinnin elementtien vaikutusta tuloksekkaaseen tydskente-
lyyn ja etsittiin niitd tyohyvinvoinnin elementteja, joilla yrityksen tuloksellisuutta voisi
parhaiten edistdaa. Kontekstina toimi majoitusala, tarkemmin hotelli, ja tutkimus to-

teutettiin kahdelle osastolle: vastaanotolle ja myyntipalvelulle.

5.1 Tyohyvinvointi ja sen osa-alueet

Yksilotehtdvan antia

Ensimmaisena osiona oli itsendinen tehtava, jossa jokaisen piti kirjoittaa paperille,
mita tyohyvinvointi on ja mita se itselle merkitsee. Ehdottomasti tarkeimmiksi asioik-
si, molemmilla osastoilla, nousivat tydilmapiiri ja yhteisollisyys - mukavat tyokaverit
ja avoin ja rehellinen ilmapiiri koettiin erityisen tarkeiksi tydhyvinvoinnin kannalta.
Useasti mainittiin myos yleisesti tydssa jaksaminen ja siihen sisallytettiin, edelld mai-
nittujen lisdksi, hyva esimiestyoskentely seka tasa-arvoisuus ja arvostus niin tyonteki-
joiden kesken kuin esimiehen taholta. Palautteen antaminen ja saaminen sekd mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa nousivat myos useasti esille. Molemmilla osas-
toilla tehtiin selked jako fyysisen ja henkisen tyohyvinvoinnin kesken, ja niista henki-
nen puoli ndhtiin ehdottomasti tarkeampana.
Henkinen hyvinvointi téirkeintd - on oleellista voida téissd hyvin. Er-
gonomian muuttaminen on nopeaa, mutta henkisen hyvinvoinnin mer-
kitys tuloksellisuuteenkin oleellisempaa. Jos ei voi tdissd hyvin, ei jaksa
keskittyd, ajattelee muuta, ei tydnteosta tule mitdén. Nykyddn eletdiéin
jatkuvan paineen alla, joten pitdd keskittyd oleelliseen. — Myyntipalve-
lun tyontekija
Myyntipalvelun ja vastaanoton tyotehtdvissa suurimmat erot ovat tydajoissa ja tyon-
tekotavoissa. Myyntipalvelu on auki maanantaista perjantaihin klo 8.00 — 17.00. Ky-
seessa istumatyo, ja padasiallisena tyovalineena ovat sahkdposti ja puhelin. Vas-
taanotto puolestaan on auki ympari vuorokauden vuoden jokaisena paivana, ja tyota
tehddan aamu-, ilta- ja yovuoroissa. Tyo on padsaantoisesti seisomatyota, jossa tyo-
valineena on hotellin varausjarjestelma. Ndiden erojen vaikutus nakyy selkeasti siina,
mita haastateltavat pitivat tarkeimpina tyéhyvinvoinnin elementteina. Selkein ero
vastaanoton ja myyntipalvelun vastauksissa oli se, etta vastaanoton henkilékunta piti
erityisen tarkeana riittdvaa vapaa-aikaa ja palautumista tyovuorojen valilla. Useasti

mainittiin siita, etta tyovuorolista tulisi suunnitella niin, etta kaikille jaisi tasapuolises-
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ti ja riittavasti vapaa-aikaa palautumiselle, jotta tydssa jaksaminen parantuisi. Myyn-
tipalvelun henkilokunnalla taas tarkeimpien asioiden joukossa olivat ergonomia ja

toimivat tyovalineet. Vain yksi henkil6 oli kirjoittanut paperiin sanan palkkaus.
Ryhmadssa pohdittua

Seuraavaksi haastateltavat pohtivat yhdessa samaa asiaa: mita tyohyvinvointi on,

mita siihen kuuluu, kuka siitd on vastuussa.

Tassa vaiheessa mieleen tulevat asiat olivat molemmilla osastoilla henkisen puolen
vaikuttajia. Tydyhteiso ja sielld vallitseva tydilmapiiri nousivat yhdeksi tarkeimmista
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd — jokainen ryhma mainitsi ne ensimmaisten
asioiden joukossa. Tyokaverit koetaan kavereiksi, tueksi ja avunantajiksi kiperissa
tilanteissa. On tarkeds, etta tyokavereiden kanssa tulee toimeen ja heille voi puhua
asioista avoimesti — niin tyosta kuin yksityiselamastakin. Jos tyévuoroon tullessa jokin
asia harmittaa tai painaa mieltd, on tarkeaa, etta tydkaverille voi kertoa huolet. Sen
jalkeen on helpompi keskittya itse tyohon ja tyokaverikin ymmartaa, mista kollegan
mahdollinen huonotuulisuus johtuu.

Meillé on sellainen tybyhteisé, ettéd yleensé aina joku huomaa jos sulla

on huono pdivd ja kysyy mikd sulla on. Sen jédlkeen on helpompi, kun saa

jollekin kerrottua asian eikd tarvi murjottaa endd. — Myyntipalvelun
tyontekija

Se pelastaa huonommankin pdivédn kun on hyvdit tyékaverit, esimieskin
saa aika monta asiaa helpommin anteeksi kun on vaan ne mukavat tyo-
kaverit. — Vastaanoton tyontekija

Tarkeimpina arvoina tyoyhteisdssa mainittiin avoimuus ja luottamus. On tarkeaa,
etta tydkavereiden tukeen ja kannustamiseen voi luottaa tilanteessa kuin tilanteessa.
Tyokavereiden kanssa on tarked puhaltaa yhteen hiileen ja auttaa toinen toistaan,
yhteinen kannustus motivoi jaksamaan ja tekemaan parhaansa. Tydilmapiirilla on
my®os suuri vaikutus siihen, miten suhtaudutaan itse tydnkuvaan.
Se on ihan sama miten mieleisté hommaa se tyé on mutta jos ilmapiiri
on huono, niin se ei auta. — Myyntipalvelun tyontekija

Tai toisinpdinkin, ettd vaikka tyé ei olisi niin mieluista niin tyékaverit ja
tyéilmapiiri voi olla se miké auttaa jaksamaan siind ei niin mieleisessé
tyossd. — Myyntipalvelun tyontekija
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Esimiestyoskentely, arvostus ja tyon mielekkyys mainittiin myyntipalvelun haastatte-
luissa tarkeina tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina. Esimiehelta toivotaan avoi-
muutta, luotettavuutta ja rehellisyytta seka erityisesti tasa-arvoisuutta asiassa kuin
asiassa. Esimiehen tulee olla helposti lahestyttdava, hdanen tulee ottaa jokaisen tyon-
tekijan asiat tosissaan ja yhta vakavasti, ja vieda asioita tarvittaessa eteenpain.

Se ettd esimies vie sitd sanomaa eteenpdin jos on jotakin kerrottavaa /

ongelmaa. Etté se ei jéid siihen, vaan voi luottaa ettd se menee eteen-
pdin. — Myyntipalvelun tyontekija

Esimiestydskentelyyn liittyy paljon myds arvostus; jokaista tyontekijaa tulee arvostaa
yksilona ja tyontekijana ja kohdella tasapuolisesti. Arvostusta on myods se, etta saa
palautetta niin esimieheltd kuin kollegoilta. Rakentava kritiikki ja positiivinen palaute
ovat yhta tarkeitd tyontekijan kehittymisen ja motivaation kannalta. Arvostusta
osoittaa myo0s se, ettd jokaista tyontekijaa kuunnellaan ja hanen mielipiteitddn kun-

nioitetaan koko tyoyhteisossa.

Itse tyon mielekkyys vaikuttaa paljon tyohyvinvointiin. Tyon tulee olla mieluista ja
tarpeeksi monipuolista, pitda voida haastaa itsedan. Tyo ei kuitenkaan saa olla liian
haastavaa, ja ongelmatilanteissa avun saanti on tarkeaa. Mikali tyontekija joutuu
painimaan ongelmien kanssa pitkaan yksin, karsivat tydmotivaatio ja tyon tehokkuus.
Tyohyvinvoinnin tarkeimpana mittarina pidettiin sitd tunnetta, ettd toihin on aidosti
mukava lahtea.

Mai laitoin ettd hyvd olo olla téissd ja Idhtee mielellééin téihin. Mun mie-

lestd se on tyéhyvinvoinnin isoin mittari tavallaan. — Myyntipalvelun
tyontekija

Vastaanoton tyontekijat mainitsivat hieman erilaisia asioita. Tyoyhteison ja -
ilmapiirin lisaksi he kokivat erityisen tarkeiksi riittdvan lepoajan ja palautumisen tyo-
vuorojen valilla. Siihen liittyy myds tydssa jaksaminen, jonka koettiin vuorotydssa
olevan erityisen isossa roolissa tyohyvinvoinnin kannalta. Siihen vaikuttavat nimen-
omaan riittava vapaa-aika mutta myos oikeanlainen ja tasapuolisesti kuormittava
tyovuorosuunnittelu seka riittava miehitys tyévuoroissa.

Tietyiltd osa-alueilta esimies vastuussa, jotta hdn miettii esim. tyévuo-

rosuunnittelussa ettd listat on inhimillisid ja kaikille tulee tarvittava lepo

tyoévuorojen vdlille. Témd vaikuttaa oleellisesti tyontekijbiden jaksami-
seen, tyo ei saa olla liian kuormittavaa. — Vastaanoton tyontekija
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Tdrkedd, ettd pddsee palautumaan riittévdsti tybputkista. Esim. yévuo-
roissa ei riitd, ettd pddset maanantai-aamuna yévuorosta ja tulet tiis-
taina iltavuoroon — oltava riittévé lepoaika ja aika kédntdd rytmi. Mi-
nimi vuorojenvdliaika on 8 tuntia, mutta siindkin pitdisi miettid enem-
mdin tydntekijén jaksamista eiké vaan sitd, ettd 8 tuntia tdyttyy. — Vas-
taanoton tyontekija

Jokainen ryhma mainitsi myos taukojen tarkeyden. Majoitusalalla nimenomaan vas-
taanottoty6ssa ei juurikaan taukoja tunneta, silla vuorossa ollaan useasti yksin. Haas-
tateltavat kertoivat sen vaikuttavan tyohyvinvointiin ja motivaatioon oleellisesti.
Me olemme kuitenkin ihmisid eikd koneita, niin totta kai kiire vaikuttaa
omaan kdyttdytymiseen ja jaksamiseen. Ihminen, jolla on jano, wc hdtd

ja ndlkd, ei ole ystévdllinen — tdmd on vaan fakta. Kun ei ole taukoja
olemassa niin se néikyy. — Vastaanoton tyontekija

Myos vastaanoton tyontekijat mainitsivat palautteen saamisen vaikuttavan paljon
tyohyvinvointiin. Osoittaa arvostusta esimiehen ja tyokavereiden taholta, ettd anne-
taan palautetta ja rakentavaa kritiikkia hyvassa hengessa. Asioiden rakentava kasitte-

ly yhdessa luo luottamusta tyoyhteisoon.
Kuvakollaasin nayttimisen jidlkeen

Seuraavassa vaiheessa haastateltavien eteen aseteltiin kuvakollaasi, jonka tarkoitus
oli herattaa uusia ajatuksia ja lisda keskustelua aiheesta. Tdssa vaiheessa monessa
ryhmassa ihmeteltiin, kuinka kenellekaan ei tullut heti mieleen palkka tai muut ra-

haan liittyvat asiat.

Melkein kaikki ryhmat erottelivat fyysisen ja henkisen tyohyvinvoinnin toisistaan to-
deten, etta henkinen puoli on tarkeampi.
Fyysistd puolta, kuten ergonomiaa, pystyy muuttamaan rahalla, mutta
henkistd ei pysty noin vaan muuttamaan. Jos sd et voi hyvin, niin ethdn

sd pysty sité tyotd tekemddn tdysillé etkd keskittymddn siihen mitd teet.
— Myyntipalvelun tyéntekija

Seuraavaksi kdsiteltavat asiat tulivat ilmi seka myyntipalvelun etta vastaanoton haas-
tatteluissa, joskin hieman eri nakdkulmista. Fyysisten tyoolojen ja tyévalineiden ker-
rottiin vaikuttavan tyohyvinvointiin paljon. Myyntipalvelussa ergonomian merkitys
korostui, silla kyseessa on istumatyd. Oikeanlainen istuma-asento ja sahkopoydat,
jotka mahdollistavat seisomisen, tuovat fyysista hyvinvointia. Vastaanotossa tarkeak-

si koettiin, etta tydnantaja kustantaa oikeanlaiset ja ergonomiset tyokengat kaikille,
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silla ty6 tehdaan padosin seisten. Tyopisteen ilmanvaihto ja valaistus seka edellytyk-
set tyorauhaan ovat tarkeita asioita. Myyntipalvelussa, jossa samassa toimistossa
tyoskentelee monta ihmistd, saattaa melu nousta yllattavan korkeaksi haitaten kes-

kittymista ja ndin laskea tyon tehokkuutta.

Tiedonkulku ja uusiin asioihin perehdytys mainittiin myds. Tydssa tarvittavan tiedon
tulee olla selkedsti ja helposti saatavilla, ja tiedon tulee olla kaikille sama. Tiedon tu-
lee my0s saavuttaa kaikki yrityksen osastot ajantasaisesti. Nain asiantuntijuus sailyy
ja tyon tehokkuutta pystytdaan parantamaan. Uusista asioista, kuten jarjestelmien

paivitys tai uudet myyntikampanjat, toivotaan asianmukaista informointia ja pereh-
dytystd, jotta jokainen tyontekija tietda, mita pitaa tehda ja osaa kayttaa tarvitsemi-

aan tyokaluja.

Tyontekijoiden palkitseminen ja huomiointi lisdavat tydhyvinvointia. Hyvasta tyosta
ja tyopanoksesta tulee kiittda ja ndin osoittaa arvostus tyontekijaa kohtaan - kenen-
kaan tyopanosta ei saisi pitaa itsestdanselvyytena. Huomioinnin ei tarvitse olla mi-

taan isoa, pelkka kiitos tai hienosti hoidettu ilahduttavat ja motivoivat. Motivaatiota
kasvattavat esimerkiksi leikkimieliset kisailut, joista voittaja saisi jonkin palkinnon.

Yksilokilpailuja tehokkaampina pidettiin tiimikohtaisia kilpailuja, joissa yhdessa kan-
nustettaisi toisia ja yhdessd myods jaettaisi mahdollinen voitto. Se loisi yhteisollisyy-

den tunnetta.

Motivaatio ja yhteisollisyys nivoutuivat yhteen. Sen lisaksi, ettd tyontekijoita motivoi
palkitseminen ja huomiointi, on tyokavereiden kannustus isossa osassa motivaation
yllapitamisessa. Yhteen hiileen puhaltaminen ja yhdessa tekemisen tunne yllapitavat
tyohyvinvointia. Yhteiso6llisyytta toivottiin yllapidettavan ja edistettavan erilaisilla
yhteisilla illanvietoilla tai esimerkiksi TYHY- / TYKY- paivilla, jotka tyonantaja jarjestaa.

Motivaation kasvattajaksi mainittiin myds monipuoliset tyéedut.

Johtajuus ja esimiestydskentely nayttelevat erittdin isoa roolia tyéhyvinvoinnissa.
Myyntipalvelun haastatteluissa mainittiin, ettd esimiehen on oltava tasa-arvoinen
kaikessa tekemisessaan, toimittava suunnan nayttdjana ja oltava reilu mutta jamak-
ka. Vastaanoton haastatteluissa taas tuli ilmi, kuinka tarkeaa on, etta esimies tietaa,
mista vastaanoton tyossa on kyse. On tarkeaa, etta esimies jalkautuu tekemaan sa-

maa tyota edes hetkellisesti tietadkseen, mita johtaa.
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Se, ettd néikee etté pomo tekee samaa tyétd kuin me niin auttaa ldhei-
sempddn suhteeseen. Pomo tietdié millaista on olla téissd ja millaisia
asiakkaat ovat, hinelld ei ole mitéién ruusuista kuvaa. — Vastaanoton
tyontekija

Ylla mainittujen asioiden lisaksi myyntipalvelun haastatteluissa pidettiin tarkeana,
ettd esimies tukee ja kannustaa terveellisten elamantapojen noudattamista. Vilineita
siihen ovat muun muassa mahdollisuus terveelliseen tyopaikkaruokailuun, erilaiset
liikuntasetelit, henkiloston liikuntapaivat ja vaikkapa taukojumpat paivan aikana.
Myds perheiden huomiointi tuli esille ja pohdittiin, kuinka suuri rooli kotona olevilla
tukijoukoilla on tyontekijan hyvinvointiin. Toivottiin, ettd tyonantaja huomioisi per-
heita jarjestamalla esimerkiksi perhepaivia tai muuta perheita osallistavaa tekemists,

ja ndin osoittaisi arvostusta myos heitd kohtaan.

Pohdinnan paatteeksi jokaisen ryhman tuli valita kuvakollaasista kolme tarkeinta
hyvinvointiin vaikuttavaa elementtid. Alla olevaan taulukkoon on listattu yhteenve-

tona molempien osastojen valinnat.

Taulukko 1. Kolme tarkeinta tyohyvinvointiin vaikuttavaa elementtia

MYYNTIPALVELU VASTAANOTTO
yhteisollisyys yhteisollisyys
tyopaikkaruokailu tauot
tyokalut vapaa-aika / palautuminen

5.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Kolmas teema keskittyi tyon viitekehyksen, Pdivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat -
mallin ymparille. Portaat oli kirjattu paperilapuille, jotka tuli ryhmassa asettaa tarke-
ysjarjestykseen keskustellen samalla valinnoista. Alla olevista taulukoista selvidavat
valinnat ryhmittain, ja viimeiseen taulukkoon on koottu yhteenveto molempien osas-

tojen valinnoista.



Taulukko 2. Tyéhyvinvoinnin portaat myyntipalvelun nakdkulmasta

Myyntipalvelu

Turvallisuus Turvallisuus Osaaminen
Yhteisollisyys Osaaminen Yhteisollisyys
Arvostus Yhteisollisyys Arvostus
Osaaminen Arvostus Turvallisuus
Terveys Terveys Terveys
Ryhma 1. Ryhma 2. Ryhma 3.

Taulukko 3. Tydéhyvinvoinnin portaat vastaanoton ndakdkulmasta

Vastaanotto
Osaaminen Arvostus Osaaminen
Arvostus Osaaminen Arvostus

Yhteisollisyys

Yhteisollisyys

Yhteisollisyys

Turvallisuus Turvallisuus Terveys
Terveys Terveys Turvallisuus
Ryhma 1. Ryhma 2. Ryhma 3.

Taulukko 4. Tyohyvinvoinnin portaat -yhteenveto

Myyntipalvelu Vastaanotto
TURVALLISUUS OSAAMINEN
OSAAMINEN ARVOSTUS

YHTEISOLLISYYS

YHTEISOLLISYYS

ARVOSTUS

TURVALLISUUS

TERVEYS

TERVEYS
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Kuten yhteenvetotaulukosta kay ilmi, oli suurin ero osastojen valilla turvallisuuden

kohdalla. Vastaanotossa tyoskentelevat kokivat turvallisuuden selkeasti tarkeampana

silla he tyoskentelevat kolmessa vuorossa ja ovat jatkuvasti suorassa kontaktissa asi-

akkaiden kanssa. Myyntipalvelun tyontekijat eivat kokeneet turvallisuutta niin tarke-

aksi, silla he eivat tunne oloaan turvattomaksi tyoskennellessaan paivasaikaan toi-
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mistossa, jossa asiakaskontakti tapahtuu paaasiassa sahkopostin ja puhelimen vali-
tyksella. Terveys oli arvo, jota molemmat osastot pitivat tarkeimpana. Terveyden
koettiin olevan kaiken toiminnan edellytys ja perusta. Muiden arvojen kohdalla oli

osastojen valilla pienia eroja mutta myos paljon yhtenevaisyyksia.

Valintojen jalkeen kaytiin jokainen porras yksitellen lapi pohtien, mita tyéhyvinvoin-
nin elementteja kuhunkin portaaseen kuuluu, ja miten niihin voisi tyontekija itse seka

tyonantaja positiivisesti vaikuttaa.
Terveys

Myyntipalvelun tyontekijat olivat sitda mieltd, etta vastuu terveydesta on enemman
tyontekijalla itselldadn kuin tydnantajalla. Jokaisen tulee huolehtia omasta peruster-
veydestdan noudattamalla terveellisid elamantapoja: syomalla terveellistad ruokaa,
harrastamalla liikkuntaa ja lepaamalla riittavasti. Pohdittiin myos, etta jokaisen omalla
vastuulla on hakeutua ldgkariin, mikali sellainen tarve ilmenee. Tydonantaja ei voi lu-
kea ajatuksia, joten jokaisen on osattava itse kertoa jos jokin asia painaa. Tydnanta-
jan vastuulla on tarjota kunnollinen tyoterveyshuolto kaikille tyontekijoille — tama
koettiin ehdottomasti tarkeimpana asiana. Tyohyvinvointia edistaa tieto siita, etta
ladkariin pdasee helposti ja aina kun on tarve, ja pystyy hyodyntamaan myos muita
terveyspalveluja, kuten fysioterapiaa. Toimistotyota tekevien kohdalla koettiin tar-
keana, etta tydnantaja huolehtii ergonomiasta riittavalla tasolla ja tasapuolisesti
kaikkien kohdalla. Kannustimina terveelliseen elamantapaan mainittiin esimerkiksi
erilaiset likkuntasetelit, taukojumppa tyopaivan aikana ja tyontekijoiden yhteinen
liikuntapadiva kerran kuukaudessa. Fyysisella terveydella pohdittiin olevan iso vaikutus
henkiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Sen takia on tarkeaa, etta tyénantaja pitaa
omalta osaltaan huolta tyontekijéiden fyysisesta terveydesta.

Fyysinen terveys luo henkisté terveyttd, jaksamista. — Myyntipalvelun

tyontekija

Tybterveys on tdrked olla olemassa - huolehditaan sitd kautta tervey-
destd tyénantajan puolesta. Ja sitten kannustimia laittaisin téhdn, jos
halutaan ettd tyéntekijd pysyy terveend, esim. erilaiset liikuntasetelit
yms. — Vastaanoton tyontekija

Vastaanotossa vastuunjako nahtiin melko tasapuolisena. Tyontekijan vastuulle luetel-

tiin samoja asioita, kuin myyntipalvelun haastatteluissa ja tydnantajan isoimpana
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vastuualueena kerrottiin olevan tyoterveyshuolto. Hyvin tarkeaksi asiaksi nousi tyon-
antajan vastuu tyovuorosuunnittelussa: on otettava huomioon riittava miehitys tyo-
vuoroissa ja riittava lepoaika tyovuorojen valissa. Palautumisen ja taukojen tarkeys
korostui jokaisen vastaanoton ryhman haastattelussa. TyOpaivan aikana pidetyt tauot
linkittyvat suoraan ihmisen perustarpeisiin — ravintoon ja lepoon. Riittdva lepoaika on
valttamatonta, jotta jaksaa tyopdivan energisend ja positiivisena.

Tyénantaja pystyy erittédin helposti saamaan sun unirytmin ihan perseel-

leen. Tulee kroonista vidsymystd, joka laskee vastustuskykyd ja tulee sai-

rauspoissaoloja, seké mahdollisesti mielenterveysongelmia ja masen-
nusta. — Vastaanoton tyontekija

Riittdvaa vapaa-aikaa korostettiin siitakin nakdkulmasta, ettd nain tyontekijalle jaa
aikaa omiin harrastuksiin, joilla han itse yllapitaa terveyttaan. Koettiin myos, etta
tyonantajan jarjestama yhteinen tekeminen tydajan ulkopuolella olisi téarkeaa yhtei-

sollisyyden ja tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin kannalta.
Turvallisuus

Tassa kohdassa ilmeni suurin ero myyntipalvelun ja vastaanoton listaamien asioiden
valilld. Vastaanoton haastatteluissa kaytiin lapi fyysiseen turvallisuuteen liittyvia asi-
oita. Tyonantajan tulee luoda selkedt toimintaohjeet erilaisia vaaratilanteita varten ja
henkilokunnan tulee olla koulutettu naihin tilanteisiin. Jokaisen tulee tietdaa mita teh-
da, jos syttyy tulipalo tai asiakas saa sairaskohtauksen. Tulee myds tietaa, miten uh-
kaavia asiakkaita kasitelladn ja miten heille tulee puhua, jottei hermostuta kyseista
henkil6a lisaa. Tyopaikalla tulee olla halytysnappi niin vartijalle kuin poliisille, jotta
hatatilanteessa apu on nopeasti saatavilla. Yévuoroja tekeville on tarkeaa, etta hotel-
lin ulko-ovet saadaan lukkoon. Nailla asioilla luodaan hotellin vastaanotossa tydsken-
televalle henkildlle mahdollisimman turvallinen olo. Henkiseen turvallisuuteen liitty-
en vastaanoton tyontekijat mainitsivat tyopaikan sadilymisen. Mikali tyontekijalla on
epdvarma olo tyopaikan sailymisesta, heikentda se tyohyvinvointia ja laskee tyo-

panosta.

Myyntipalvelun haastatteluissa tata kohtaa mietittiin hieman kauemmin, ja pohdittiin
mita turvallisuus heille voisi tarkoittaa. Mietittiin ergonomian ja tydymparistén vaiku-

tusta turvallisuuteen. Tyopisteen tulee olla ergonomian my6ta turvallinen, ja tydym-
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pariston turvallisuuteen liittyy muun muassa toimiston laadukas sisdilma ja kunnolli-
set hatapoistumistiet.
Tdssd tydssd ole mitddin vdlitontd vaaraa kun ei ole asiakaskontakteja
kovin paljon. Palohdlytyksié tulee joskus mutta voidaan hypdtd ikkunas-

ta pihalle ja laittaa ovi lukkoon, jos pelottaa. — Myyntipalvelun tyénteki-
jé
Tdhdn kuuluu mun mielestd myds tyéergonomia, se ettd istuu ehjdlld
tuolilla etké niksauta selkdd. — Myyntipalvelun tyéntekijé
Myo6s myyntipalvelun haastatteluissa pohdittiin tyopaikan sailymisen takuuta henki-
sen turvallisuudentunteen luojana. Kaikkien ryhmien mielesta taman portaan sisal-
tamat asiat ovat paaasiassa tyonantajan vastuulla. Tyontekijan tulee toki omaksua
turvallisuusohjeet ja noudattaa niitd asianmukaisesti mutta tyonantaja luo puitteet

turvallisuudelle.
Yhteisollisyys

Yhteisollisyys on arvo, joka kaikilla ryhmilla sijoittui melko keskivaiheille valinnoissa.
Yhteisollisyys koettiin erittdin tarkeaksi tydhyvinvoinnin ja toissa jaksamisen kannal-
ta. Molemmat osastot olivat sitda mieltd, ettd tama asia on tasapuolisesti kaikkien
vastuulla. Tyonantajan tulee kohdella kaikkia samalla tavalla, tasa-arvoisuus ja reiluus
ovat edellytys sille, ettd tydnantajaan voi luottaa. Tyokavereiden vélinen luottamus ja
rehellisyys ovat myds tarkeita, ndiden arvojen avulla luodaan hyva yhteishenki ja il-
mapiiri tyopaikalle. Kun tyopaikalla voidaan luottaa ymparilla oleviin ihmisiin ja koe-
taan tasa-arvoisuus joka paiva, luo se arvostusta. Tydkavereiden kanssa on tarkea
voida puhua muistakin kuin tydasioista, ndin saa esimerkiksi toihin tullessa kerrottua

mieltd painavan asian tyokaverille ja sen jalkeen voi keskittya tyontekoon.

Keskusteluissa tuotiin ilmi palautteen antamisen seka kiitos -sanan tarkeys yhteisolli-
syyden kannalta. Toisten onnistumisista tulee iloita aidosti ja muita tulee kannustaa,
nain saa myos itse osakseen hyvaa ja kannustavaa kohtelua. Myo6s kiittamisella koet-
tiin olevan positiivinen vaikutus yhteisollisyyteen. Pieni sana, jolla on valtavan suuri
merkitys.

Ndyttdmidilld sen, ettd sun tyokaverit on sulle térkeitd. Eihdn tdtd ku-
kaan yksin tekisi. Kiittdmdlléd. — Myyntipalvelun tyontekija
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Kylld kaikki haluavat, vaikka eivdt sitd dédneen myénnd, ettd joku joskus
sanoo ettd tosin hyvin hoidettu homma, kiitos. — Myyntipalvelun tyon-
tekija
Palavereita pidettiin hyvana keinona yhteiséllisyyden edistamiseen. Etenkin myynti-
palvelun keskusteluissa tama korostui, silla osa tiimista tydskentelee eri paikkakun-
nalla, eivatka he ndin ollen koe toimistolla vallitsevaa yhteisollisyytta. Olisi tarkea
kokoontua sdaannollisesti yhteen ja koota ajatuksia, viettaa aikaa yhdessa.
Etdtyontekijbiden kohdalla vaikeaa saada heiddt tuntemaan yhteisélli-

syyttd. Senkin takia olisi tdrkedd ettd olisi palavereita. — Myyntipalvelun
tyontekija

Arvostus

Myyntipalvelun valinnoissa arvostus nousi tarkeammalle sijalle kuin vastaanoton va-
linnoissa. Useampaan otteeseen esille nousi esimiestyoskentely ja tasa-arvoisen koh-
telun tarkeys kaikissa asioissa. Koettiin erittdin tarkedna tyéhyvinvoinnin kannalta,
ettd esimies arvostaa kaikkia tyontekijoita ja on luottamuksen arvoinen, pitaa tyon-
tekijoiden puolia. Tyontekijoiden keskindinen luottamus ja avoimuus luovat myos
arvostusta; jokainen auttaa ja kannustaa toista ja ndin osoitetaan arvostusta. Puhut-
tiin myos palautteen annosta niin hyvassa kuin pahassa. Kehittymisen kannalta on
tarkeaa, ettd esimies ja kollegat osaavat antaa my6s rakentavaa kritiikkia silloin, kun
siihen on tarve. Tama osoittaa arvostusta - tyoyhteiséssa halutaan, etta jokainen ke-
hittyy ja kokee onnistumisen tunteita.

Tasa-arvo henkilénd itsenddn sekd tydn puolesta, kaikki pitéé yhdessé

huolta siité ettd tydt tulee tehtyd eikd keskitytd vain siihen omaan nurk-

kaan. Autetaan kaveria, eikd jdtetd ketééin tyétaakan alle. — Myyntipal-
velun tyontekija

Esille nostettiin myds oman tyon arvostaminen ja sen koettiin vaikuttavan paljon
tyomotivaatioon. On tarkeaa, etta niin tyontekija itse kuin muutkin ymparilla olevat
arvostavat sita tyota, mita tehdaan. Tama luo tunteen siita, etta jokainen on arvokas.
Esille tuotiin my06s ajatus, etta jokaisen esimiehen tulisi jossain vaiheessa jalkautua
tekemaan sita tyota, mita johtaa. Nain esimiehet nakisivat konkreettisesti mika toimii
ja mika ei — heilld olisi realistinen kuva asioista.

Arvostus sitd tyotd kohtaan mitd tehdddn. Jos kukaan ei arvosta meidén
tyotd niin ei sitd silloin vittis tehdd. — Myyntipalvelun tyontekija
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Vastaanoton haastatteluissa kaytiin l[api samoja asioita. Esille nostettiin muun muas-
sa tyontekijoiden valisen luottamuksen ja arvostuksen tarkeys. Esimiehen kohdalla
painotettiin palautteenannon tarkeyttd myds negatiivisissa asioissa. Se rakentaa luot-
tamusta ja osoittaa, ettd esimies haluaa tyontekijan onnistuvan ja kehittyvan.
Palautteen anto ja palkitseminen osoittavat arvostusta. Ja palaute an-

nettuna nimenomaan suoraa tyéntekijélle itselleen. — VVastaanoton
tyontekija

Jos esimies ei pysty antamaan palautetta, myds negatiivista, niin menee
luottamus. Ei voi luottaa siihen, etté kerrotaan jos tekee esimerkiksi jo-
tain vddrin. — Vastaanoton tyontekija

Tarkedksi koettiin myos tyontekijoiden huomioiminen esimiehen taholta. Esimerkiksi
joustavuudesta tai hyvasta tyosuorituksesta palkitseminen osoittaisi arvostusta tyon-
tekijan panosta kohtaan. Kenenkaan tyopanosta ei saisi pitda itsestaanselvyytena,
silld kyseinen toiminta laskee nopeasti motivaatiota. Silloin kun tyontekijat tekevat
hyvaa tyota ja tulosta, pitdisi heidan saada myos itselleen siitd jotain. Raha ei ole ai-
noa keino huomioida vaan esimies voisi jarjestaa vaikka yhteisen illanvieton kiitok-

seksi hyvasta tyosta.
Osaaminen

Kaikki ryhmat pohtivat, ettd esimiehen vastuulla on huolehtia etta tyontekijoilla on
tarkoituksenmukaiset ja toimivat tydkalut tydontekoa varten, optimaaliset puitteet
tehda tyota parhaalla mahdollisella tavalla. Myds tiedonkulku nousi esille ja mietit-
tiin, etta tyonantajan vastuulla on huolehtia tyéntekijoiden ajantasaisesta tiedotta-
misesta. Tyon tekemisen kannalta oleellinen tieto tulisi olla kootusti yhdessa paikassa
ja helposti saatavilla. Tarkedaa on myos se, etta kaikille on opetettu sama tapa toimia,
jotta tyoskentely on mahdollisimman tehokasta ja sujuvaa. Mikali kayttoon otetaan
uusia jarjestelmia tai toimintatapoja tulee tyontekijoille jarjestaa kunnollinen pereh-
dytys — tama on edellytys asiantuntevalle ja tuloksekkaalle tyonteolle.

Esimiehen vastuulla, ettd saa tarvittavat tiedot tyon tekemisté varten. —

Vastaanoton tyontekija

Tybkalut, tdrkedid ettd tarvittava tieto l6ytyy. Sitten koulutus, pitdisi olla
vdlilld mahdollisuus jonkinlaiseen koulutukseen. — Myyntipalvelun tyon-
tekija
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Esimies voi antaa tyontekijoille mahdollisuuden kehittdaa osaamistaan jarjestamalla
erilaisia kursseja ja koulutuksia. Esimiehen tulisi my0s tukea tyontekijaa, mikali tama
haluaa omasta aloitteestaan kouluttautua tyon ulkopuolella. Tydssa jaksamisen ja
motivaation yllapitamisen kannalta on tarkeaa, etta itsedan paasee kehittamaan ja

haastamaan tietyin valiajoin.

Myyntipalvelun haastatteluissa mietittiin, ettda heidan tydssdan itsensa haastaminen
ja uuden oppiminen voisi tapahtua esimerkiksi vaihtamalla tiimia, jossa tyoskentelee.
Nain paasisi tutustumaan toisen tiimin toimintaan ja myytaviin kohteisiin. Kyseinen
toimintatapa ei aiheuta kuluja eika ylimaaraisia toimia tyonantajan taholta.
Meillékin kun on kolme eri tiimié samassa toimistossa, niin voi mennd
esimerkiksi toiseen tiimiin katsomaan miten he toimivat. Varmasti opit

uutta ja uusia toimintatapoja sitd kautta. Haastavuutta voi etsid néin. —
Myyntipalvelun tyontekija

Koettiin myo0s, ettd avokonttorissa tyoskentely antaa todella hyvat puitteet jatkuvalle
oppimiselle. Tiedon ja osaamisen jakaminen on arkipdivaa. Jos jokin asia mietityttaa
tai oma osaaminen ei riitd, niin ymparilld on aina tyokavereita, joiden kanssa voi pah-
kailla ratkaisuja hankaliin tilanteisiin. Koettiin my0s, ettd omalla oppimisenhalulla on
iso vaikutus siihen, kuinka aktiivisesti tyontekija kerda uutta tietoa ymparistostaan.
Tuloksekas tyoskentely kumpuaa tyontekijan omasta halusta ja motivaatiosta oppia
uutta ja olla parempi tydsaan.

Tdrkedd osaamista téissd tydssé on tiedon jakaminen. — Myyntipalvelun

tyontekija

Motivaatio vaikuttaa - jos sulla on kiinnostusta ja palo siihen tyéhén,
niin kylld sé haluat oppia uutta. — Myyntipalvelun tyontekija

5.3 Tyohyvinvoinnin vaikutus tuloksellisuuteen

Haastattelun viimeinen teema kasitteli tyohyvinvoinnin vaikutusta yrityksen tuloksel-
lisuuteen ja tuloksekkaaseen tydskentelyyn. Ensin suoritettiin yksilétehtava, jossa
jokainen kirjoitti paperille, mita tuloksellisuus tarkoittaa tyontekijan seka tyénantajan
nakokulmasta, ja mitka asiat saavat tyoskentelemaan tuloksekkaasti. Taman jalkeen
poydalle laitettiin Marja-Liisa Mankan Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijét -malli (ks.
s. 11-12). Mallin tarkoituksena oli tukea keskustelua ja herattaa ajatuksia mahdolli-

simman monesta eri ndkdkulmasta. Tehtava oli yhdessa pohtia, mitka tyéhyvinvoin-
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nin elementit eniten vaikuttavat tuloksellisuuteen, ja miten naihin elementteihin

voisi positiivisesti vaikuttaa tuloksellisuuden edistamisen nakékulmasta.
Yksilotehtavan antia

Kaikki ryhmat pohtivat tuloksellisuuden tarkoittavan tyéantajan nakdkulmasta sita,
ettd saadaan yritykselle mahdollisimman paljon rahaa mahdollisimman pienilla kus-
tannuksilla. Se tarkoittaa kustannustehokkaita toimintoja ja tyovalineita. Tyotekijan
nakokulmasta tuloksellisuus nahtiin niin, etta saa tyopadivan aikana tehtya kaikki ne
asiat, jotka sille paivalle oli tehtdavana. On tehokas ja osaa organisoida oman tekemi-
sensa niin, ettad tyonteko on mahdollisimman sujuvaa ja selkeda. Ylittaa itsensa ja
onnistuu tyossaan, tekee lisdmyyntia normaalin kaupanteon paalle. Myyntipalvelussa
tuloksellisuus tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta saa solmittua hyvat kaupat ja vastaan-
otossa sita, ettd palvelee asiakkaita kiireisend hetkend mahdollisimman nopeasti
mutta rauhallisesti, jolloin asiakas tuntee itsensa tervetulleeksi.

Mahdollisimman tehokasta tyéntekoa, ajankéytté maksimoitua. —

Myyntipalvelun tyontekija
Elementtejd, jotka saavat tyontekijan tyoskentelemaan tuloksekkaasti, oli lueteltu
paljon. Vastaanoton papereissa kolme eniten mainittua asiaa olivat hyva yhteishenki
ja avoin ilmapiiri tyoyhteisossa, kannustava esimies, joka antaa palautetta, sekd mo-
tivaatio myyda. Tarkeaksi koettiin myos tyossa jaksaminen, seka palkka ja hyvan tu-
loksen heijastuminen tyontekijdan itseensa. Motivaatioon vaikuttavat monet asiat,
kuten tyon arvostus ja itsensa tarkedksi kokeminen, reiluus ja tasa-arvoinen kohtelu,
osaamisen tukeminen ja kannustaminen seka tyontekijoiden huomioiminen. Tyonte-
kijoiden pitaisi saada, normaalin palkan lisdksi, itselleen jotain siita, etta tekevat hy-

vaa tyota ja tulosta. Motivaation kannalta tama koettiin erityisen tarkeaksi.

Samoja asioita nousi esille myds myyntipalvelun papereista. Kolme eniten toistuvaa
asiaa olivat arvostus tydyhteistssa, edellytykset tyon tekemiselle seka edut ja palkit-
seminen. Myds tyokaverit, tydmotivaatio, palautteen anto ja kiittaminen, seka palk-
kaus mainittiin monessa paperissa. Tydympariston, oman tydpisteen ja tyovalineiden
tulee olla kunnossa, jotta edellytykset tuloksekkaalle tyoskentelylle tayttyvat. Tyon-
tekijoita tulee huomioida ja palkita hyvasta tyosta motivaation yllapitamiseksi, tasta

esimerkkind mainittiin tulospalkkaus.
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Tyon kuormittavuuden jako tasaisesti on tarkeas, silla liika stressi ja kiire vaikuttavat
tyontekoon negatiivisesti. Kiire koettiin tietyssa maarin hyvana asiana mutta sen
pohdittiin vaikuttavan ihmisiin eri tavalla, joillekin se toimii motivaattorina ja toiset

taas stressaantuvat jo pienesta kiireesta.

Tyoyhteison keskindinen arvostus ja avoimuus luovat tydympariston, jossa jokaisen
on turvallista tyoskennelld ja keskittya tehokkaaseen tyontekoon. Tiimina tydskentely
ja yhteen hiileen puhaltaminen kannustavat jokaista antamaan oman, tdayden panok-
sensa tyonteolle. Avoin onnistumisista iloitseminen saa jokaisen tuntemaan olonsa

tarkeaksi, jolloin aito halu toimia tehokkaasti kasvaa.
Myyntipalvelun ryhmissa pohdittua

Tyoympariston ja tyokalujen vaikutusta tulokselliseen tyontekoon pohdittiin paljon.
Tyonantajan vastuulla on tarjota kaikille tyontekijoille ergonominen ja turvallinen
tyoymparisto. Se tarkoittaa sita, etta tyopiste on katsottu jokaiselle henkilokohtaises-
ti kuntoon niin, ettd istuma-asento on mahdollisimman ergonominen. Tarkeana koet-
tiin myOs se, etta jokaisella on oma, henkilokohtainen tyopiste - se on arvostuksen
osoitus tyonantajalta. N&in jokainen voi tehda omasta tyopisteestdan sellaisen, etta
se mahdollistaa tehokkaan tyonteon. Myos tyoympariston ja -pisteen valaistus ja
ilmanvaihto ovat erittdin tarkeitd, silld toimistossa vietetaan kahdeksan tuntia pai-

vassa.

Puhuttiin avokonttorin eduista ja haitoista tuloksellisuuteen nahden. Hyvina puolina
mainittiin, etta tydkaverilta voi aina kysya apua ja yhdessa voidaan miettia mahdolli-
simman hyva lopputulos niin asiakkaan, kuin tydnantajan nakékulmasta. Haittapuo-
lena mainittiin ajoittainen kova meteli. Avokonttorissa meluhaitat ovat aika ajoin
erittdin suuret ja toimiston suunnittelussa tulisi ottaa huomioon, miten jokaiselle
voidaan taata tyorauha. Koettiin kuitenkin, etta tassakin asiassa helpottaa tyoyhtei-
son avoin ilmapiiri — tydkavereille voi huomauttamaan, etta heidan kovaaaninen kes-
kustelu hairitsee keskittymistd, ilman etta kukaan tasta huomautuksesta loukkaan-

tuu.

Tyovalineita pidettiin erittdin tarkeana tuloksellisuuteen vaikuttavana tekijana. Te-

hokkaan tyoskentelyn kannalta koettiin tarkeaksi, etta tyontekoon tarvittavat tyéva-
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lineet ovat helposti ja nopeasti saatavilla. Silla on suuri vaikutus siihen, kuinka tehok-
kaasti ja nopeasti myyntipalvelussa saadaan toita tehtya.
Tybkalut — jos ne eivdt toimi niin euroakaan ei lidhde lipumaan mistdén

suunnasta! Menee turhaa aikaa ja tehokkuus kdrsii jos kaikki asiat pitéd
hakea eri paikasta. — Myyntipalvelun tyontekija

Tehokkuus riippuu siitd, minkdlaiset kynét annetaan. Jos sulle annetaan
lyijykynéd mutta ei teroitinta, niin kyllé siiné on aika vaikea pidemmdn
pddille toimia. — Myyntipalvelun tyontekija

Henkiseen tyohyvinvointiin ja jaksamiseen liittyen koettiin tyontekijéiden huomioin-
nin ja palautteen antamisen, seka hyvasta tyosta kiittamisen olevan erittdin tarkeassa
roolissa. Jokainen tyontekija tarvitsee palautetta voidakseen kehittya ja toimia te-
hokkaammin. Tyopaikalla tulee yhdessa pohtia voisiko toimintatapoja muuttaa, jotta
jokainen pystyisi tyoskentelemdan mahdollisimman tehokkaasti. Tahankin kohtaan
liitettiin vahvasti arvostus — jos arvostat tyokaveriasia / tyontekijaasi, kerrot hanelle
avoimesti missa han voisi parantaa, jotta hanesta tulisi vield ammattitaitoisempi.
Myo0s positiivisen palautteen antaminen ja hyvasta tyosta kiittaminen on tarkeda.
Tulokselliseen tyontekoon kerrottiin vaikuttavan todella paljon se, tunteeko tyonteki-
ja olevansa arvokas ja onko hanen tyopanoksellaan oikeasti merkitysta.

Hyvdt tydntekijét menevdt firmoihin joilla on hyvd maine ja jotka pitd-

vdt tyotekijoistd hyvdd huolta. — Myyntipalvelun tyontekija

Sité miettii ettd hittoako sillé mulle on vdlié ostaako se asiakas sen pul-
lon viinid vai ei, jos ei kéydd edes sanomassa kiitosta. — Myyntipalvelun
tyontekija

Tyon kuormittavuus tulee olla tasaisesti jaettu. Kiire toimii tietyssa maarin motivaat-
torina, mutta lilka tydmaara ja stressi heikentavat tyon tehokkuutta. On tarkeas, etta
tyontekija kokee saavansa apua kiperissa tilanteissa ja avun pyytamiseen on matala
kynnys. Tassa korostuu avoin ja luottamuksellinen tydyhteiso ja ilmapiiri. Tehokkuu-
teen vaikuttaa myos se, padseeko tyépaivan aikana nollaamaan ajatuksia ja irtautu-
man tyoasioista hetkellisesti. Pdaivan aikana pidetyt ruoka- ja kahvitauot ovat tarkeas-
sa roolissa tassa asiassa. Tietokoneen daresta tulee valilla irtautua, jotta silmat ja
aivot padsevat lepotilaan. Tauon jalkeen olo on taas virkedmpi ja tehokkaampi.
Jokainen kokee kiireen eri tavalla ja stressaa siitd eri tavalla, toiset ko-

kee sen todella helposti ja toiset ei. Sitten helpommin stressaajia drsyt-
tdd kun muut eivdt stressaa yhtd paljon. — Myyntipalvelun tyontekija
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Paineensietokyky on erilainen eri ihmisilld, sité pitdd vain opetella. Per-
fektionismia myds joillain, etté halutaan olla hirveen hyvié ja drsyttéd
jos ei vaan pysty hoitamaan séhkdpostia niin nopeasti kuin haluaisi. —
Myyntipalvelun tyontekija

Vaikka kuinka olisi kiire, niin se ei auta ettd koko pdivdn putkeen vaan
paukuttaa téitd. Tuottavuus vidhenee koko ajan, jos ei viililld pidé tau-
koa. — Myyntipalvelun tyontekija

Yhdeksi isoimmaksi tyohyvinvointiin ja tuloksellisuuteen vaikuttavaksi tekijaksi kaikki
ryhmat mainitsivat motivaation. Motivaatioon vaikuttaa kakki edellda mainitut asiat,
niin fyysisen kuin henkisen puolen vaikuttajat. Tyontekijan taytyy olla motivoitunut,
jotta han haluaa tehda tulosta yritykselle ja jotta hdan antaa joka paiva parhaan mah-
dollisen tyopanoksensa.
Motivaatio on kylld tosi téirked. Se on varmaan yksi isoimmista tulok-
seen vaikuttavista tekijoistd. — Myyntipalvelun tyontekija

Konkreettisia keinoja

Tuloksellisempaan tyontekoon keksittiin monenlaisia keinoja. Mainittiin esimerkiksi
joustava tyoaika ja mahdollisuus tyoskennelld kotoa kéasin. Joustavan tydajan edut
ovat siind, etta tyontekija paasisi itse vaikuttamaan mihin kellonaikaan tyoskentelee.
Toiset ovat tehokkaampia heti aamusta ja toiset illasta, ja huonosti nukutun yon jal-
keen olisi tehokkuuden kannalta varmasti parempi tulla téihin hieman myéhemmin.
Myos asiakkaat hyotyisivat tasta, silla puhelinpalvelu voisi olla myéhempaan auki.
Pitkan tydmatkan takaa tulevat henkil6t kokivat, etta tallainen jarjestely helpottaisi
heidan arkeaan. Aamupaivalla saisi hoidettua omia asioita, jotka vaativat esimerkiksi
vain paivasaikaan auki olevissa virastoissa kaymista. Nain ollen heidan ei tarvitsisi

toissa murehtia hoitamattomia asioita.

Kotoa kasin tydskentely taas olisi hyodyllinen esimerkiksi silloin, kun tyontekijan lapsi
sairastuu ja lapsen kanssa on jaatava kotiin. Monet kertoivat kokevansa turhautunei-
suutta tallaisissa tilanteissa, silla voisivat hyvin tehda to6ita kotoa kasin. Myyntipalve-
lun tyo tehdaan tietokoneella, joten tyévalineiden puolesta tdhan ei ole estettd. Na-
ma asiat vaikuttavat oleellisesti tyohyvinvointiin, silla kotona ollessa tyot jaavat te-
kematta ja tdma aiheuttaa stressia. Mikali tyontekijalla on yksityiseldmassaan asioita,

jotka pitdisi hoitaa mutta siihen ei ole aikaa, aiheuttaa sekin stressia.
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Tehokkaan tyoskentelyn yllapitamiseksi mietittiin tyopaivan aikana jarjestettavaa
taukojumppaa. Tdma parantaisi verenkiertoa ja virkistaisi mielta. Ruoka- ja kahvitau-
oilla on myos suuri merkitys tehokkaaseen tyontekoon. Tyontekijoille tulisi tarjota
kunnollinen taukotila, erillaan toimistosta, jonne tyontekijat paasisivat tauon ajaksi
irtautumaan tyoasioista. Tietokoneen nayton tuijottaminen kahdeksan tuntia ilman

taukoja, ei tee hyvaa silmille eika keholle ylipaataan.

Kerran kuukaudessa jarjestettava liikuntapaiva parantaisi yhteisollisyytta ja tukisi
terveellisia elamantapoja. Palavereita tulisi myos pitda vahintaan kerran kuukaudes-
sa. Nain voitaisiin kdyda esimerkiksi kuukauden tulos lapi ja koota ajatuksia yhdessa.
Tallaisessa tilanteessa olisi tyonantajalla hyva mahdollisuus antaa palautetta ja kiittaa
hyvasta tyosta seka kertoa, missa on vield parannettavaa. Tallaisella toiminnalla poh-
dittiin olevan suuri merkitys motivaatioon ja sita kautta jallen tuloksellisuuteen. Pala-
vereita voisi jarjestdd myos liikunnallisessa muodossa tai esimerkiksi ulkona, jolloin

paivan virkistymishetki tulisi pidettya samalla.

Tyota helpottamaan mietittiin valmiiden tarjous- ja vahvistuspohjien tekemista tie-
tyille asiakasryhmille, joille |Idhetetdan ulkoasultaan samankaltaisia viesteja. Nain ei
samoja asioita tarvitsisi kirjoittaa joka kerta uudestaan, ja tyon nopeus ja tehokkuus
paranisivat. Jokainen tyontekija tulee perehdyttda kunnolla, jotta han voi olla asian-
tuntija omassa tyossaan - tuloksellisuus kasvaa tyontekijan itsevarmuuden myo6ta.
Ihmisten vahvuuksia tulisi hyddyntaa tehokkuuden parantamiseksi. Jos joku on erityi-
sen hyva numeroiden kanssa, voisi han hoitaa enemman laskuasioita. Joku toinen
taas on erityisen taitava ja nopea tekemaan tarjouksia isoista, monta yksityiskohtaa

sisaltavista tilaisuuksista, jolloin taman taidon hyédyntaminen tehostaisi toimintaa.

Kerrottiin myds, etta erilaiset kampanjat ja myyntikilpailut motivoivat tyéntekijoita
tekemaan tulosta, silla asetettu tavoite halutaan saavuttaa. Tavoite tulee kuitenkin
asettaa tiimikohtaisesti, jotta tyontekijat saadaan puhaltamaan yhteen hiileen ja te-
kemaan toita yhteisen tavoitteen eteen. Ndin saadaan yhteishenkea kasvatettua ja
tuloksellisuus vietya huippuunsa. Myos palkinto tavoitteen saavuttamisesta ansai-
taan yhdessa ja paastaan tiimina juhlimaan saavutusta. Henkilokohtaisten kilpailujen
koettiin aiheuttavan turhaa stressia ja keskinaista kilpailua ty6ssa, jota kuitenkin teh-

daan tiimissa.
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Motivaatio on se, jolla koettiin olevan suurin vaikutus tuloksellisuuteen. Jos tyonteki-
ja ei ole motivoitunut, ei hanta myoskaan kiinnosta tehda parempaa tulosta vaan han
tekee vain minimivaatimuksen mukaisen suorituksen. Motivaatioon pohdittiin vai-
kuttavat, aiemmin mainittujen asioiden lisaksi, my&s se miten tydnantaja ottaa tyon-
tekijoiden perheet huomioon. Majoitusalalla voisi esimerkiksi hyvasta tyosta palkita
hotelliy6lla, jolloin tyontekija voisi nauttia palkinnosta perheensa kanssa. Arvostuk-
sella on vahintdan yhta suuri vaikutus tehokkaaseen tyontekoon kuin motivaatiolla.
Nama kaksi asiaa nivoutuvat erittdin vahvasti yhteen ja vaikuttavat myos toisiinsa.
Mietittiin, ettd arvostuksen pitdisi nakya tyontekijoiden jokapaivaisessa arjessa. Aina

ei tarvita isoja tekoja vaan arjessa pienikin ele riittaa.
Vastaanoton ryhmissd pohdittua

Téhdn vaikuttaa paljon esimiestyd. Se mitd tyontekijé voi tehdd, on
muistaa myydd joka tilanteessa. Tyéntekijd ei voi vaikuttaa miehityk-
seen, siivouskuluihin tai tilauksiin. Tydntekijén osuus on myyntid ja mo-
tivaatiota siihen. — Vastaanoton tyontekija

Vastaanoton haastateltavat miettivat paljon tydohyvinvoinnin vaikutusta motivaati-
oon ja motivaation vaikutusta tuloksellisuuteen. Motivaatioon kerrottiin vaikuttavan
tyossa jaksaminen ja hyva esimiestyoskentely, jotka liittyvat hyvin paljon toisiinsa.
Jokainen ryhma toi esille myos palautumisen ja riittdvan vapaa-ajan merkityksen te-
hokkaaseen tydntekoon. Tydvuorot tulee suunnitella niin, ettd vuorojen valiin jaa
riittava aika palautumiselle ja esimerkiksi harrastuksissa kaymiselle.

Jaksaminen on ihan dlyttémdn tdrkedd. Jos olet vésynyt, niin menet siel-

td mistd aita on matalin ja hoidat vaan perustehtdévdt. Tdytyy olla myds

joku motivaattori, kuten hyvd esimies, joka antaa hyvdéd palautetta. —
Vastaanoton tyontekija

Palautteen saaminen ja kannustaminen mainittiin myos tarkeimpien asioiden joukos-
sa. Esimieheltd saatu palaute ja arvostus tyontekijan tyopanosta kohtaan ovat tarke-
assa roolissa siihen nahden milla tehokkuudella ja omistautumisella tyéntekija suh-
tautuu tyohonsa. Useasti tuotiin esille se, etta hyvasta tyosta tulisi saada myos itselle
jotain, palkitsemisen kerrottiin ehdottomasti motivoivan tulokselliseen tyontekoon.
Hyvasta tuloksesta pitdisi padsta nauttimaan myos tyontekijatasolla, siellahan se tu-

los lopulta on tehty.
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Palkan kerrottiin olevan se, joka kaiken taustalla ensimmaisena motivoi tekemaan
hyvaa tyota. Se, etta saa pitda tyopaikkansa ja sdanndllisen tulonlahteen. Omaan
tyohon vaikuttamisen mahdollisuus koettiin asiana, joka vaikuttaa paljon motivaati-
oon. Tyon teolle ja toiminnalle on olemassa tietyt ohjeistukset ja sddnnot mutta jo-
kaisen omalle persoonalle pitdisi myos jattaa tilaa niin, etta jokainen voi tehda tyonsa
tavalla, jolla se itselle tuntuu luonnolliselta. On tarkeda tuntea, ettd saa itse vaikuttaa
tyohonsa. Myyntityon pohdittiin olevan paljon helpompaa silloin, kun jokainen voi

tehda sitd omalla tyylillaan. Liian tarkat ohjeet syovat motivaatiota ja tuloksellisuutta.

Myds vastaanoton haastatteluissa arvostus nousi vahvasti esille. Se linkitettiin yhteen
palautteenannon ja kannustamisen seka joustamisen kanssa. Jos tyonantaja joustaa
tyontekijan suuntaan, on silloin tyontekijakin valmis tekemaan enemman tyénanta-
jan hyvaksi. Arvostuksen tulee ndkya myos tasa-arvoisuudessa niin, etta kaikkia koh-

dellaan yhdenvertaisina.
Konkreettisia keinoja

Vaikka konserttiliput ja majoitus Helsingissd. Kaikki olisi valmiina, se oli-
si hienoa. Se ettd olisi kdytetty ajatusta, se olisi eldmys. — Vastaanoton
tyontekija

Tyontekijoiden huomioon ottamisen ja palkitsemisen kerrottiin motivoivan todella
paljon. Silloin kun saa jotain takaisin hyvasta tyostd, kannustaa se jatkamaan teho-
kasta ja tuloksellista tydntekoa. Mainittiin, etta tulospalkkio olisi erittdin hyva keino
tuloksellisuuden edistamiseen — silla saataisiin koko tyoyhteisé tekemaan toita sa-
man tavoitteen eteen ja palkinto jaettaisiin yhdessa, jolloin edistettadisi myos yhtei-
sollisyytta. Palkitsemisen ei tarvitsisi olla rahaa vaan palkintona hyvasta tydsta voisi

antaa vaikka majoituslahjakortin tai jarjestaa yhteisen illanvieton.

Myos virkistystoiminnan ja urheilun tukeminen nahtiin tehokkaana motivaatiokeino-
na. Samalla edistettaisi yhteisollisyytta ja terveellisia eldmantapoja, ja kannustettaisi
liikkumaan. Tahan voisi hyddyntdaa muun muassa liikunta- ja kulttuuriseteleita ja yh-

teistydsopimuksia eri liikuntapaikkojen kanssa.

Kannustuksen seka palautteen ja opastuksen saaminen esimiehelta koettiin keinoina,
joilla tyontekija tuntisi tydpanoksensa tarkedksi ja sen myota haluaisi antaa myos

oman tdayden panoksensa tyolle. Tuloksen tekemiseen voisi kannustaa erilaisilla, kai-
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kille reiluilla kilpailuilla, joissa tavoitteena olisi esimerkiksi saada tehtya lisamyyntia
jonkun tietyn summan edesta. Mikali tavoitteeseen paastaan, voisi tydnantaja jarjes-
taa jotain yhteista kivaa tekemista henkilostolle. Tulospalkkio mainittiin myds vas-
taanoton keskusteluissa erittdin toimivana motivaattorina tulokselliselle tydsken-

telylle.

Vastaanoton pohdinnoissa taukojen pitdamisella oli suuri merkitys. Tyontekijan jak-
samisen ja tehokkuuden kannalta on tarkeaa, etta tyopaivan aikana saa pidettya tie-
tyn maaran taukoja. Vastaanottotydssa tdama on suuri haaste, silla tyovuorossa ollaan
usein yksin. Tahan ei keksitty muita ratkaisuja kuin se, etta tyovuorossa pitdisi olla
aina kaksi henkiloa. Taman mietittiin olevan yksi isoimpia vastaanoton haasteita tyo-

hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen liittyen.

Joustavuuden pohdittiin luovan arvostusta tyonantajan ja tyontekijan vilille. Se, ettd
tyontekijalle annetaan tietyssa maarin vapaat kddet tydoskennelld, auttaa motivoimi-
sessa ja tehokkuuden parantamisessa. Valilla tulee tilanteita, joissa ohje on toimia
tietylla tavalla mutta tyontekija tietaa, ettei kyseiselld toimintamallilla saa asiakasta
tyytyvaiseksi. Tallaisissa tilanteissa tyontekoa helpottaa, jos on lupa kdyttda omaa
arviointikykydan ja toimia parhaaksi nakemalldan tavalla, jotta asiakas pysyy tyytyvai-
sena.

Uskon kuitenkin siihen, ettd jos asiakkaan saa tehtyd iloiseksi ja tyytyvdiseksi

niin hén tulee uudestaan ja ndin ollen kannattavuus on parempi, kuin etté

saat silld hetkelld asiakkaalta esimerkiksi 5e enemmdin jostain tuotteesta.

Tdmd toimintamalli toisi mielestdni enemmdin tulosta pitkdssd juoksussa. —
Vastaanoton tyontekija

Esimiehen puolelta tapahtuvaan joustavuuteen kerrottiin liittyvan myos tyontekijoi-
den vapaatoiveiden hyvaksyminen. Esimiehen joustaminen motivoi myos tyontekijaa
olemaan joustava ja tyoskentelemaan mahdollisimman tehokkaasti yrityksen tulok-
sen eteen.

Se, ettd saa toivomansa vapaat, on suuri vaikuttaja tyéhyvinvointiin. Tue-

taan sitd, ettd pddset harrastuksiisi tai sukulaisen juhliin. — Vastaanoton
tyontekija
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6 Johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta henkildstdn tyéhyvinvoinnilla olevan
suuri merkitys yrityksen tuloksellisuuteen hotellin vastaanotossa ja myyntipalvelussa.
Tutkimuskysymykseen saatiin vastaus, silla tutkimus toi esille paljon tyéhyvinvoinnin
keinoja, joihin panostamalla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tulokselliseen tyosken-
telyyn positiivisesti. Myyntipalvelun ja vastaanoton henkil6stoélla oli paljon samankal-
taisia ajatuksia tyohyvinvoinnista, mutta myds toimenkuvien erityispiirteet nousivat

tuloksista esille.

Mielenkiintoista oli se, ettd haastattelun ensimmaisessa osiossa, jossa piti itsendisesti
kirjoittaa paperille ajatuksia tyohyvinvoinnista, vain yksi henkil6 oli maininnut palk-
kauksen. Tuloksista ndkee selkedsti, ettd henkista hyvinvointia pidetdan ehdottomas-
ti tarkedmpana kuin fyysista hyvinvointia.
Ergonomista puolta pystyy muuttamaan rahalla, mutta henkistd ei pys-
ty noin vaan muuttamaan. Jos sé et voi hyvin, niin ethdn sé pysty sitd

tyotd tekemddn téysilld etkd keskittymddn sithen mitd teet. — Myynti-
palvelun tyontekija

Tutkimuksen alussa selvitettiin haastateltavien ajatuksia ja mielipiteitd tyohyvinvoin-
nista yleisesti, haluttiin saada selville mita tyohyvinvointi haastateltaville tarkoittaa.
Ensimmaiset asiat, jotka kaikilla ryhmilla tuli tydhyvinvoinnista mieleen, olivat yhtei-
sollisyys ja tyoilmapiiri. Nailla kahdella asialla, jotka hyvin vahvasti linkittyvat toisiin-
sa, koettiin olevan erittain merkittava vaikutus siihen, viihtyyké ihminen tyopaikalla
ja onko han motivoitunut tyotekoon. Tyékavereiden kerrottiin vaikuttavat siihen,
millainen yleinen ilmapiiri tydpaikalla on ja milla mielella téihin aamulla tullaan. Vaik-
ka itse ty0 ei aina olisi mieluista, niin hyvat tyokaverit auttavat jaksamaan. Hyvan
tyoyhteisén kerrottiin rakentuvan avoimesta ja kannustavasta ilmapiirista, luotta-
muksesta ja keskindisesta arvostuksesta. Tyokaverit koettiin kavereiksi, tueksi ja
avunantajiksi kiperissa tilanteissa. Tyoyhteisolla voidaan siis todeta olevan merkittava
rooli tulokselliseen tyéntekoon, silla tyokavereiden tuki ja kannustus motivoivat pa-
rempiin suorituksiin. Ajatusten vaihtaminen ja ratkaisujen pohtiminen yhdessa, joh-

tavat parhaisiin lopputuloksiin asiakkaan, seka yrityksen tuloksen kannalta.

Toinen tyohyvinvointiin suuresti vaikuttava asia, molempien osastojen mielesta, oli

tyopdivan aikana pidettavat tauot. Tyopaivan tauottamisella ja hetkelliselld ajatusten
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nollaamisella paivan aikana koettiin olevan positiivinen vaikutus tyontekijan jaksami-
seen ja vireystilaan. Myyntipalvelussa tyoskennelldaan istuen tietokoneen daressa,
jolloin silmat rasittuvat ja lihakset jaykistyvat helposti. Tyopisteeltd on hyva poistua
tietyin valiajoin, ja nousta hieman vetreyttamaan kehoa ja mielta. Tauot mahdollista-
vat toimistolta poistumisen, ja jutteluhetken tytkavereiden kanssa. Toimistolta on
tarkea konkreettisesti poistua, jotta tydasiat voidaan hetkeksi unohtaa ja aivot paa-

sevat lepotilaan.

Vastaanoton henkilékunnalle taukojen tarkeys merkitsi sitd, ettd padsee hetkeksi
istumaan alas ja hengdhtamaan, sydomaan evaita ja kdymaan WC:ssa. Vastaanottotyo
on ajoittain todella hektista ja asiakkaiden sisdankirjaukseen ja muuhun asiakaspalve-
lutyohon saattaa hurahtaa monta tuntia ilman taukoja. Vastaanotossa ollaan paaasi-
assa yksin, joten taukojen pitdminen taytyy osata ajoittaa sellaiseen hetkeen, kun ei
asiakkaita ole lasna. Taukojen pitdmisellad koettiin olevan erittdin iso rooli tyohyvin-
voinnin ja tydvuorossa jaksamisen kannalta. Ihmisen taytyy sy6da ja juoda, pysyak-
seen virkedna ja positiivisena asiakaspalvelijana. Tyontekijan vireystilalla ja jaksami-
sella on suora yhteys tyon tehokkuuteen ja nopeuteen. Kun ihminen on levannyt ja
ravinnut itsedan, on verensokeri tasapainossa eika olo ole vasynyt. Tuloksellinen
tyoskentely vaatii keskittynytta aivotoimintaa ja jatkuvaa paatoksentekoa. Tama ei
onnistu, jos ihminen on nalkainen tai jatkuvassa paansaryssa liiasta tietokoneen tui-

jottamisesta.

Osastojen valiset erityispiirteet nousivat tuloksista esille muun muassa siing, etta
istumatyota tekevat myyntikoordinaattorit pitivat ergonomiaa erittdin tarkedna asia-
na, kun taas hektista seisomatyota tekevat vastaanottovirkailijat arvostivat riittavaa
palautumista tyévuorojen valissa. Myyntipalvelun tyontekijat kertoivat oikeanlaisen
ergonomian tekevat istumatyostda mutkatonta. Ergonomian puutteen mietittiin aihe-
uttavan muun muassa lihasten jaykistymista ja niista johtuvia kiputiloja seka paan-
sarkya. Nain ollen ergonomian voidaan katsoa olevan myyntipalvelussa tarkein fyysi-
seen tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Fyysinen tyohyvinvointi voidaan katsoa luo-
van henkista tyéhyvinvointia. Mikali fyysisen tyohyvinvoinnin osatekijat eivat ole
kunnossa, ei tyontekija pysty keskittymaan myoskaan henkisen puolen asioihin.
Haastatteluissa tuli esille, ettd haastateltavat pitavat henkista tyéhyvinvointia kuiten-

kin tarkeampana kuin fyysista. Taman voidaan tulkita johtuvan siita, etta fyysiseen
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tyohyvinvointiin voi tyénantaja vaikuttaa nopeammin. Sahkdpoytien hankkiminen
toimistoon on ainoastaan rahakysymys, kun taas rehellisen arvostuksen ansaitsemi-

nen voi olla vuosien tyon takana.

Vastaanottovirkailijat kertoivat taukojen puutteen olevan arkipaivaa haiden tyos-
saan, joka nostaa tyovuorojen valisen vapaa-ajan erittdin tarkeaan rooliin. Tyovuoro-
suunnittelussa tulee ottaa huomioon, etta tyon kuormittavuus jakautuu tasaisesti
tyontekijoiden kesken, ja ettd tydvuorojen valilla saadaan riittava aika palautumiselle
ja omille harrastuksille. Voidaan todeta vastaanoton tyontekijoiden tottuneen tauot-

tomaan tyoskentelyyn, jolloin taukojen puute kompensoidaan riittavalla vapaa-ajalla.
Ty6hyvinvoinnin portaat tuloksellisuuteen

Tutkimustulosten peilaaminen Rauramon tydhyvinvoinnin portaat -malliin auttaa
hahmottamaan konkreettisesti, milla tyohyvinvoinnin keinoilla voidaan parhaiten
edistaa tuloksellisuutta. Tutkimustuloksista on koottu lopputuotoksena kaksi tyéhy-
vinvoinnin portaat tuloksellisuuteen -mallia, toinen vastaanoton ndakokulmasta ja toi-
nen myyntipalvelun ndkdkulmasta. Jokaiseen portaaseen on koottu sen aihealueen
tyohyvinvoinnin keinoja, joilla tuloksellisuuteen voidaan vaikuttaa positiivisesti. Na-
ma mallit toimivat kehitysehdotuksina ja apuvalineina hotellin vastaanoton ja myyn-

tipalvelun esimiehille tuloksellisuuden edistamiseen tydhyvinvoinnin avulla.

Malleista 16ytyy paljon sellaisia asioita, jotka ovat perusedellytyksia tyohyvinvoinnille
ja toistuvat siita syysta molemmissa malleissa. Osastojen valilta 10ytyi kuitenkin sen
verran eroavaisuuksia, etta katsottiin jarkevaksi tehda molemmille osastoille omat
mallit. Mita ylemmas portaissa mennaan, sitda enemman tulee esille asioita, joiden
jarjestaminen on niin sanotusti vapaaehtoista ja taysin tydnantajasta kiinni. Nama
ovat juuri niita asioita, joilla tyontekijoiden tyohyvinvointia, motivaatiota ja tuloksel-
lista tyontekoa parannetaan. Haastatteluissa tuotiin esille se, etta esimerkiksi tyoter-
veyshuolto tulee tarjota kaikissa tydpaikoissa. Nain ollen, vaikka se vaikuttaakin tyo-
hyvinvointiin positiivisesti, ei se yksindan ole erityisen suuri motivaattori tulokselli-
suuteen. Sen tulee kuitenkin [6ytya portaikosta, silla kuten mainittu, se tulee kaikille
tarjota ja on nain ollen perusedellytys tyohyvinvoinnille. Samojen asioiden toistumi-

nen molemmissa malleissa johtuu osittain my®0s siita, etta tyéhyvinvointiin [6ytyy,
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alasta riippumatta, paljon samoja vaikuttajia. Alapuolella on esitelty molemmat mal-

lit tarkemmin.

HOTELLIN VASTAANOTTO

Kuvio 8. Hotellin vastaanoton tyéhyvinvoinnin portaat tuloksellisuuteen

HOTELLIN MYYNTIPALVELU

Kuvio 9. Hotellin myyntipalvelun tyéhyvinvoinnin portaat tuloksellisuuteen
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Alimmalla tasolla malleissa on terveys. Tyoterveyshuolto sekd ergonomiset tyovali-
neet ja tydpiste on mainittuna molempien osastojen kohdalla. Naiden asioiden koe-
taan olevan perusedellytyksia tyohyvinvoinnille ja ne tulisi tarjota kaikille tyontekijoil-
le. Mikali tydergonomia ei ole kunnossa, vaikuttaa se erityisesti fyysiseen terveyteen,
joka johtaa pahimmassa tapauksessa pitkiin sairauspoissaoloihin. Huono ergonomia
heikentaa oleellisesti myos tehokasta ja tuloksellista tyoskentelyd, mikali keskittymis-
ta haittaa esimerkiksi jatkuvat selkdsaryt. Tydnantaja voi tuke tyontekijoiden fyysista
terveytta tarjoamalla erilaisia liikunta- ja kulttuuriseteleita, joita tyontekijat voivat

hyodyntaa lilkkunnan harrastamiseen tydajan ulkopuolella.

Molemmissa malleissa on terveyden kohdalla mainittu myods tauot. Taukojen pitami-
nen tyopdivan aikana on edellytys jaksamiselle ja tehokkaalle tyonteolle. Ihmisen
taytyy paivan aikana syoda ja juoda riittavasti, seka pitaa pienia lepotaukoja, jotta
tyonteko on mahdollisimman tehokasta lapi paivan. Tyopaikkaruokailun tarjoaminen
lisda tyohyvinvointia, silla se mahdollistaa kunnollisen aterian saannin paivan aikana
ja tuo samalla sosiaalisen tauon tyonteolle. Vastaanoton kohdalla mahdollisuus ty6-
paikkaruokailuun ei ole realistinen, silld tyovuorossa ollaan paaasiassa yksin. Vas-
taanoton henkildstod on tottunut pitdmaan nopeat tauot sellaisissa valeissa, kun asi-
akkaita ei ole paikalla. Tasta syysta vastaanoton kohdalla riittdva vapaa-aika ja palau-
tuminen korostuvat; tyovuoro suoritetaan usein kiireessa ja pienilla tauoilla, joten

vuoron paatteeksi on todella tarve kunnolliselle lepoajalle.

Myyntipalvelun kohdalla terveyteen positiivisesti vaikuttavina ehdotuksina mainittiin
lisdksi taukojumppa tyopadivan aikana ja yhteiset liikuntapaivat. Myyntipalvelussa
tallaisten jarjestaminen on mahdollista silla toimisto on avoinna arkisin ja paivasai-
kaan. Lisaksi toimistolla on aina useampi ihminen samaan aikaan, joten taukojumpan
jarjestaminen ei ole ongelma. Vastaanotossa yhteisen tekemisen jarjestaminen on

hankalampaa, silla jonkun on oltava aina t6issa.

Turvallisuuden portaassa vastaanoton nakokulmasta vaikuttavat kunnolliset toimin-
taohjeet ja henkilokunnan riittava koulutus erilaisia vaaratilanteita varten. Tyonteki-
ja ei voi keskittya tulokselliseen tydntekoon, tai tyontekoon ylipaataan, mikali tyo-
ymparisto ei ole turvallinen. Vastaanotossa ollaan jatkuvassa kanssakdymisessa ih-
misten kanssa, joten turvallisuus voidaan katsoa olevan perusedellytys ty6hyvinvoin-

nille ja sita kautta myds tuloksellisuudelle. Myds myyntipalvelussa tdhan portaaseen
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kuuluu selkedt toimintaohjeet vaaratilanteiden, kuten tulopalon, varalle. Henkiseen
turvallisuuteen kerrottiin vaikuttavan tydpaikan sdilyminen ja sen luoma taloudelli-
nen turva. Tyontekija on motivoitunut antamaan oman panoksensa tyonantajalle,

mikali hdanen ei tarvitse huolehtia tyopaikan menettamisesta.

Molemmat osastot kertoivat yhteisollisyyteen rakentuvan luottamuksesta ja rehelli-
syydestd, sekd avoimuudesta ja keskindisesta kunnioituksesta. Tydnantajan tulee
kohdella kaikkia tasa-arvoisesti ja ajaa tyontekijoiden etuja. Yhteisollisyytta voidaan
parantaa muun muassa tydajan ulkopuolella jarjestettavan yhteisen tekemisen myo-
ta. Myos palavereilla koettiin olevan positiivinen vaikutus yhteisollisyyteen, etenkin
myyntipalvelussa niiden tydntekijoiden kannalta, jotka tydskentelevat toisessa kau-
pungissa. Yhteisollisyyden luoma kannustava ilmapiiri parantaa tuloksellisuutta, silla
tyokaverit motivoivat puskemaan eteenpain ja haastamaan itsedan. Yhteisollisyytta
voidaan edistda myos erilaisten myyntikilpailuiden avulla. Tasta esimerkkind mainit-
tiin tulospalkkio, jossa tavoitteena on tehda tietty maara tulosta ja palkintona tavoit-
teeseen paasysta, saa jokainen tydntekija tietyn summan rahaa peruspalkan paalle.
Vaikka haastatteluissa tuotiin ilmi, ettd raha ei ole tarkein motivaattori tulokselliseen
tyoskentelyyn, voidaan silla katsoa olevan kuitenkin merkittdava vaikutus tyontekijan

motivaatioon.

Arvostus on merkittava tyohyvinvointiin ja tuloksellisuuteen vaikuttava tekija. Mo-
lemmat osastot kertoivat tydnantajaa kohtaan koetun arvostuksen muodostuvan
tasa-arvoisesta toiminnasta kaikissa asioissa — tama on ehdoton edellytys. Lisaksi
siihen vaikuttaa rakentavan palautteen, niin positiivisen kuin negatiivisenkin, antami-
nen seka kannustaminen. Antamalla palautetta tyonantaja edesauttaa tyontekijan
kehittymista ja mahdollisuuksia parempaan tyosuoritukseen, halua nahda tyonteki-
jan onnistuvan paremmin. Kannustamalla ja kiittamalla hyvasta tyosta motivoidaan

tyontekijoita arjen kiireessa.

Myyntipalvelun tyontekijat kertoivat arvostukseen kuuluvan myés oman tyopisteen
tarjoaminen jokaiselle tyontekijalle sekd kunnollisen taukotilan jarjestaminen, eril-
laan toimistosta. Vastaanoton tyontekijat toivat useasti esille palkitsemisen, esimerk-
kind mainittiin hotelliyépyminen ja konserttiliput. Elamyksellisten kokemusten tar-
joaminen toimisi ndin ollen erittdin hyvana palkitsemisen keinona. Aina raha ei ole

se, jolla paastaan pisimmalle, vaan uusien kokemuksien tarjoaminen ja ajatuksella
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mietitty palkinto saavat tyontekijan kokemaan itsensa arvostetuksi. Nailla keinoilla
tyontekijoiden motivaatiota saadaan parannettua, mika taas johtaa tuloksellisem-

paan tydskentelyyn.

Osaamisen kuuluu toimivien ja asianmukaisten tyovalineiden tarjoamien tyontekijoil-
le, edellytysten luominen tulokselliseen tyontekoon. Tyontekijat tulee perehdyttaa
kunnolla, jotta he voivat olla asiantuntijoita tydssdaan. TyGnantajan toivottiin tarjoa-
van lisdkoulutusmahdollisuuksia ja tukevan tyontekijan osaamisen kehittamista. Pa-
laverit nahtiin tiedonjakamisen ja -paivittamisen keinona. Tiedonkululla on merkitta-
va vaikutus tyontekijoiden osaamiseen; pdivitetyn tiedon tulee olla helposti kaikkien
saatavilla. Tydmotivaatioon vaikuttaa se, millaiset valineet tydntekijalle tarjotaan
tyontekoon. Jos tyovalineet eivat tue tehokasta tyontekoa, ei motivaatiokaan riita

tuloksellisuuden miettimiseen.

Myyntipalvelun tyontekijat kertoivat joustavan tydajan ja kotoa kasin tyoskentelyn
mahdollistavan tuloksellisemman tyonteon tietyissa tilanteissa. Ihmiset ovat erilaisia;
toiset ovat tehokkaampia heti aamusta, kun taas toisilla tehokkuus paranee iltapai-
vaa kohti. Joustaminen tydaikojen suhteen mahdollistaisi tyontekijoiden maksimaali-
sen tehokkuuden kayton. Kotoa kasin tyoskentely olisi toimiva ratkaisu esimerkiksi

silloin, kun tyontekija joutuu jadmaan sairaan lapsen kanssa kotiin.

Kaikkien portaiden asiat vaikuttavat toinen toisiinsa, silla tyohyvinvointi kasittaa to-
della monta eri asiaa ja sita voidaan tarkastella useasta eri nakékulmasta. Tassa tyos-
sa tyohyvinvointia kasiteltiin tuloksellisuuden nakodkulmasta ja l6ydettiin konkreetti-
sia keinoja tuloksellisuuden edistamiseen tyohyvinvoinnin kautta. Tutkimustuloksista
kavi ilmi, etta motivaatiolla on merkittava, ellei jopa merkittavin, rooli tulokselliseen
tyontekoon. Kaikki porrasmallissa esille tuodut asiat vaikuttavat tydmotivaatioon,
joka taas vaikuttaa tyontekijan suhtautumiseen tyontekoa kohtaan. Mikali suurin osa
portaikon asioista on kunnossa, on motivaatiokin korkealla ja halu tuloksen tekemi-

seen korostuu.
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7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, milla tydhyvinvoinnin keinoilla voidaan positii-
visesti vaikuttaa yrityksen tuloksellisuuteen hotellin vastaanotossa ja myyntipalvelus-
sa. Tutkimus tehtiin tyontekijoiden ndakdkulmasta, ja lopputuotoksena koottiin tydhy-
vinvoinnin portaat tuloksellisuuteen -mallit molempien haastateltujen osastojen na-
kokulmasta. Tyon voidaan katsoa onnistuneen, silla lopputuotos vastaa paatutkimus-
kysymykseen, milla tyéhyvinvoinnin keinoilla voidaan parhaiten edistaa yrityksen
tuloksellisuutta hotellin vastaanotossa ja myyntipalvelussa henkiloston nakdkulmas-

ta.

Tutkimusprosessi eteni suunnitellun mukaisesti ja tutkimusaineistoa saatiin riittavas-
ti, jotta luotettavuuden kriteerit siltd osin toteutuivat. Tutkimuksesta selvisi paljon
erilaisia asioita tyohyvinvointiin liittyen ja esille tuotiin erilaisia ndkokulmia. Naiden
ajatusten ja ndkokulmien pohjalta haastateltavat pohtivat tyon tuloksellisuutta ja
tyohyvinvoinnin yhteytta. Pohdintojen tuotoksena saatiin todella paljon materiaalia
ja konkreettisia keinoja tuloksellisuuden parantamiselle tyohyvinvoinnin avulla. Tut-
kimusta varten haluttiin haastatella hotellin kahden eri osasto tyontekijoita, jotta
tyOssa voitiin vertailla eri osastojen valisia eroja, ja toisaalta taas tuoda esille saman-
kaltaisuuksia. Tutkimusta varten keratty tietoperusta rakentui ongelmitta, silla tyo-
hyvinvointiin liittyvassa tiedonhaussa alkoi hyvin nopeasti toistua samojen teosten ja
tekijoiden nimet. Tutkija kokee |6ytaneensa tyéhon laadukkaita ja valideja lahteita,

joihin tutkimus pohjautuu.

Opinnaytetyon tekemiseen kului paljon aikaa tutkijan oman tyon ja aikataulun vuok-
si. Tyon saatiin kuitenkin valmiiksi suunnitellussa ajassa, joten aikataulussa onnistut-
tiin pysymaan. Tutkimus pohjautui tutkijan omaan ty6hon ja aitoon mielenkiintoon
aihetta kohtaan. Tasta johtuen mielenkiinto ja innostus opinnaytetyon loppuun saat-
tamiseen sailyivat koko prosessin ajan. Tama oli tutkijalle tarkeaa jo tutkimuksen
aihetta valitessa; aiheen tuli olla sellainen, johon haluaa paneutua kunnolla, ja joka
pitdd mielenkiinnon ylla. Tutkija on lopputulokseen tyytyvainen, silla tutkimuksella
saavutettiin se, mita l[dhdettiin hakemaan. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla esi-
merkiksi tyéhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden valisen korrelaation tarkempi tutkimi-

nen.



57

Lihteet

Alakoski, A., Horkko, P. & Lappalainen, H. 2006. Hotellin vastaanoton operatiivinen

toiminta. Helsinki: Restamark.

Chen, P. Y. & Cooper, C. L. 2014. Wellbeing: a Complete Reference Guide, Work and
Wellbeing. Viitattu 18.3.2018. https://ebookcentral-proquest-

com.ezproxy.jamk.fi:2443/lib/jypoly-ebooks/reader.action?doclD=16292458&query

Fonectan HR-johtaja: " Tybhyvinvointi on yksi menestyvan yrityksen kulmakivista”.
2016. Kauppalehti 10.10.2016. Viitattu 18.3.2018.

https://studio.kauppalehti.fi/mehilainen-tyoelamapalvelut/fonectan-hr-johtaja-

tyohyvinvointi-on-yksi-menestyvan-yrityksen-kulmakivista

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2007. Tutki ja kirjoita. 13. p. Helsinki: Tammi.
Manka, M. 2016. Tyéhyvinvointi. Viitattu 10.9.2017.
https://janet.finna.fi/Record/janet.282770

McLeod, S. 2016. Maslow’s hierarchy of needs. Viitattu 10.9.2017.

http://www.simplypsychology.org/maslow.html.

Kaivola, T. & Launila H. 2007. Hyva tyopaikka. Helsinki: Yrityskirjat.

Kananen, J 2008. Kvalitatiivisen tutkimuksen teoria ja kaytanteet. Jyvaskyla: Jyvasky-

[an ammattikorkeakoulu.

Kananen, J. 2014. Laadullinen tutkimus opinnaytetyona — Miten kirjoitan kvalitatiivi-

sen opinnaytetyon vaihe vaiheelta. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kananen, J. 2010. Opinnaytetyon kirjoittamisen kdaytannon opas. Jyvaskyla: Jyvasky-

lan ammattikorkeakoulu.
Kehusmaa, K. 2011. Tyohyvinvointi kilpailuetuna. Helsinki: Kauppakamari.

Otala, L. & Ahonen, G. 2005. Tybhyvinvointi tuloksentekijana. 2. uudistettu painos.
Helsinki: WSOY.

Raudas, A., Bjorn, M. & Hamaldinen, J. 2007. Hotellin ja ravintolan ty6turvallisuus.

Helsinki: Tyoturvallisuuskeskus.


https://ebookcentral-proquest-com.ezproxy.jamk.fi:2443/lib/jypoly-ebooks/reader.action?docID=1629245&query
https://ebookcentral-proquest-com.ezproxy.jamk.fi:2443/lib/jypoly-ebooks/reader.action?docID=1629245&query
https://studio.kauppalehti.fi/mehilainen-tyoelamapalvelut/fonectan-hr-johtaja-tyohyvinvointi-on-yksi-menestyvan-yrityksen-kulmakivista
https://studio.kauppalehti.fi/mehilainen-tyoelamapalvelut/fonectan-hr-johtaja-tyohyvinvointi-on-yksi-menestyvan-yrityksen-kulmakivista
https://janet.finna.fi/Record/janet.282770
http://www.simplypsychology.org/maslow.html

58

Rauramo, P. 2012. Ty6hyvinvoinnin portaat: Viisi vaikuttavaa askelta. 2. uudistettu

painos. Helsinki: Edita.

Rautiainen, M. & Siiskonen, M. 2015. Hotellivaraukset — majoitusala tutuksi. Helsinki:

Restamark.

Rautiainen, M. & Siiskonen, M. 2009. Majoitustoiminta ja palveluosaaminen. Helsin-

ki: Restamark.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV - Menetelm&dopetuksen
tietovaranto [verkkojulkaisu]. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu

15.4.2018. http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7 1.html

Sinclair, J. 2015. Ty6hyvinvointi on avain tuottavuuden kasvuun. Artikkeli llmarisen
sivustolla 3.6.2015. Viitattu 18.3.2018.

https://www.ilmarinen.fi/uutishuone/arkisto/2015/tyohyvinvointi/

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2002. Aineisto- ja teorialdahtoisyys. Luku 2.3.2.3 kokonaisuu-
desta Anita Saaranen-Kauppinen & Anna Puusniekka. 2006. KvaliMOTV - Menetel-
maopetuksen tietovaranto [verkkojulkaisu]. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tieto-

arkisto. Viitattu 15.4.2018.

http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L2 3 2 3.html

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2002. Sisallonanalyysi. Luku 7.3.2 kokonaisuudesta Anita
Saaranen-Kauppinen & Anna Puusniekka. 2006. KvaliMOTV - Menetelmdopetuksen
tietovaranto [verkkojulkaisu]. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu

15.4.2018. http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7 3 2.html

Tuottavuus kasvaa panostamalla tyohyvinvointiin. 2017. Uutinen Julkisten ja hyvin-
vointialojen liitto JHL:n www-sivuilla 26.1.2017. Viitattu 19.3.2018.

https://www.jhl.fi/tuottavuus-kasvaa-panostamalla-tyohyvinvointiin/

Ty6elama 2020- hanke. N.d. Hankkeen kotisivut. Viitattu 10.9.2017.

http://tyoelama2020.fi/tietoa hankkeesta/tyoelamastrategia.

Tyohyvinvointi. N.d. Tyéhyvinvoinnin maaritelma sosiaali- ja terveysministerién sivus-

tolla. Viitattu 18.3.2018. http://stm.fi/tyohyvinvointi



http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_1.html
https://www.ilmarinen.fi/uutishuone/arkisto/2015/tyohyvinvointi/
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L2_3_2_3.html
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_3_2.html
https://www.jhl.fi/tuottavuus-kasvaa-panostamalla-tyohyvinvointiin/
http://tyoelama2020.fi/tietoa_hankkeesta/tyoelamastrategia
http://stm.fi/tyohyvinvointi

59

Tyohyvinvointi. N.d. Tyohyvinvoinnin maaritelma tyoterveyslaitoksen sivustolla. Vii-

tattu 18.3.2018. https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

Virolainen, H. 2012. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. Helsinki: BoD-Books on De-

mand.


https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

60

Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko
Yksil6tehtava: Kirjoita paperille mitd ty6hyvinvointi mielestasi tarkoittaa / pitaa

sisalldan ja mita se sinulle merkitsee?
Teema 1: Tyohyvinvointi

- Mita tyohyvinvointi on?
- Mita siihen kuuluu?

o fyysinen (keho), psyykkinen (mieli), sosiaalinen, (tunteet)
- Kuka siita on vastuussa?

o mina itse, tydnantaja, ulkopuolinen taho

Teema 2: Tyohyvinvointiin vaikuttavat elementit

- Poydalla erilaisia kuvia, osa tyohyvinvointiin liittyen ja osa ei, herdttdmassa
ajatuksia
o mita kuvista tulee mieleen liittyen tyohyvinvointiin
o lopuksitehtavana valita yhdessa kolme tarkeintd tyohyvinvointiin vaikut-
tavaa tekijaa ja perustella valinnat

Teema 3: Tyohyvinvoinnin portaat

- Portaiden eri osat (terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus, osaaminen)
sanoina poydalla - pyydetaan laittamaan tarkeysjarjestykseen
- Kaydaan portaat lapi yksi kerrallaan
o mita pitaa sisallaan?
o Miten te (tyontekijat) voitte vaikuttaa tahan positiivisesti?
o Miten tyOnantaja voisi vaikuttaa tahan positiivisesti?

Yksilotehtava: Kirjoita paperille mita tuloksellisuus tarkoittaa? Mika saa sinut tyos-

kentelemaan tuloksekkaasti?
Teema 4: Tyohyvinvoinnin vaikutus tuloksellisuuteen

- Mita tuloksellisuus tarkoittaa teidan mielestanne? Enta tyénantajan nako-
kulmasta?
- Mitk3 asiat saavat teidadt / motivoivat teitd tekemé&an tulosta?
- Mitka ty6hyvinvoinnin elementit teiddan mielestdanne vaikuttavat tuloksen te-
kemiseen ja miten?
o mitka tekijat vaikuttavat eniten ja miten?
o mita asioille voisi tehda — sind itse / tydnantaja
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Liite 2. Haastattelussa kaytetty kuvakollaasi

Liite 3. Haastattelussa kaytetty Tyohyvinvoinnin portaat -malli

OSAAMINEN
ARVOSTUS
YHTEISOLLISYYS

TURVALLISUUS

TERVEYS



Liite 4. Haastattelussa kaytetty Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat —malli

1. Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyéympéristd
rakennepadoma

N

2. Johtaminen
+ Osallistava ja kannus-

tava johtaminen ¢:$

3. Tydyhteisd
+ Avoin vuorovaikutus

{omh |+ Tydyhteisotaidot

¢ Psykologinen

i padoma
= sosiaalinen « Terveysja = sosiaalinen
pdaoma padoma

fyysinen kunto

. Tydn hallinta
Vaikuttamis-
mahdollisuudet
Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

= rakennepddoma
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