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HOTELLIN VASTAANOTON TYOHYVINVOINTIA
— RADISSON BLU MARINA PALACE HOTEL

Opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanoton
tyontekijoiden  tyohyvinvoinnin  tasoa ja luoda  tutkimuksen tulosten  pohjalta
kehittdmisehdotuksia tyéhyvinvoinnin parantamiseksi ja sen yllapitamiseksi. Tavoitteena on
kehittamisideoiden avulla vaikuttaa myonteisesti hotellin liketoimintaan.

Tyo on rajattu kasittelemé&an tydhyvinvoinnin osalta motivaatiota, sitoutumista, tyon mielekkyytta
ja tyéilmapiiria. Tyon ulkopuolelle on jatetty hotellin muut osastot seka fyysinen tydhyvinvointi ja
tyontekijéiden yksityiselaman vaikutukset tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon teoria koostuu tydhyvinvoinnin osalta sen méaaritelmista, tasoista, mittaamisesta,
positiivisista sekda negatiivisista vaikutuksista, tyon mielekkyydesta, ty6ilmapiirista,
tydmotivaatiosta ja tydohon sitoutumisesta. Naiden lisdksi tydssa esitellaan tydhyvinvointikysely
vuodelta 2011 ja sen tulokset seka tutkimusmenetelmana toteutetut teemahaastattelut ja niiden
tulokset. Viimeisena kasitelladn haastattelujen pohjalta luodut kehittdmisehdotukset.

Tutkimusmenetelména tydssa kaytettiin teemahaastatteluja, jotka tehtiin viidelle Radisson Blu
Marina Palace hotellin vastaanoton tyontekijoista. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina.
Kaikissa haastatteluissa kasiteltin samat aihe-alueet: tydhyvinvointi, tydssajaksaminen, tydn
mielekkyys, tydyhteisdn toiminta ja tydhyvinvoinnin tulevaisuus.

Teemahaastattelujen tulokset on avattu tydssa teemoittain ja niiden pohjalta saatiin luotua
toimeksiantajalle hyddyllisia  kehittdmisehdotuksia  tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
Kehittamisideat liittyvat tyontekijdiden motivoimiseen ja sitouttamiseen sekd viestintaan ja
palavereihin. Tydilmapiiriin  liittyvat ehdotukset tahtdavat hyvan tason yllapitamiseen.
Kehittdmisehdotukset on suunniteltu niin, ettd niiden avulla olisi mahdollista saada aikaan
positiivisia vaikutuksia Radisson Blu Marina Palace hotellin toiminnalle ja menestykselle.
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WORK MOTIVATION AND SATISFACTION AS A
PART OF THE HOTEL RECEPTION WORKPLACE
WELLBEING

- THE RADISSON BLU MARINA PALACE HOTEL

The aim of the present bachelor’s thesis is to study the work wellbeing of the receptionists in the
Radisson Blu Marina Palace hotel and present development ideas to improve and maintain the
work wellbeing in the front office. The objective of the development ideas is to have a positive
impact on the company’s business as a service provider.

The research area of the thesis is outlined to cover the motivation, commitment,
meaningfulness and atmosphere at work. Both the physical wellbeing and the employees’
private lives are left outside the scope of the study.

The theory section of the thesis discusses definitions, effects, measuring of work wellbeing and
the different levels of wellbeing at work. Motivation, commitment, meaningfulness, and
atmosphere as a part of the job are discussed as well. In addition the thesis presents a survey
on work wellbeing conducted in 2011 and analyses its results. Finally the focused interviews
conducted for the present study are discussed, and the development ideas created based on
both the theory and the research results are presented.

The method used in this thesis is semi -structured interview. The interviews were conducted
with five reception employees of the Radisson Blu Marina Palace hotel. Focused interviews
were held individually and anonymously and five different themes were defined to be covered in
all of them. Themes were wellbeing at work, coping at work, meaningfulness, work community
and the future of work wellbeing.

The results of the five focused interviews are discussed in the thesis theme by theme and useful
development ideas were successfully created based on the results. The ideas for improvement
are related to motivation, commitment, communication and meetings in the reception. The
suggestions concerning the work community focus on maintaining the good level of it. The
development ideas aim to have a positive impact on the work wellbeing in the front office of the
Radisson Blu Marina Palace hotel and to benefit the whole business of the hotel.

KEYWORDS:

Wellbeing at work, motivation, commitment, meaningfulness, atmosphere, coping at work,
focused interview
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa

Tyohyvinvoinnista on vuoden 2012 aikana kirjoitettu paljon. Siihen liittyvat ky-
symykset ovat lahes paivittaisia aiheita mediassa (Suonsivu 2011, 189). Tythy-
vinvoinnin sanotaankin olevan "ratkaisevassa asemassa tyourien pidentamises-
sa ja koko kansakunnan tulevaisuuden yksi avainasia” seka "tulevaisuudessa
entista tarkedmpi menestystekija” (Saarikoski 2012, 46; Suonsivu 2011, 186).
Perinteisesti tydhyvinvointia on yrityksessa edistetty sopimuksen tai ohjelman
avulla. Taman tarkoituksena on tehda tyohyvinvoinnista kaikkien yhteinen asia,
johon ollaan sitoutuneita. (Seies 2012, 6.) Tyontekijat vaikuttavat nykyaan ole-
van kiinnostuneita lukemaan ja ottamaan selvaa tyohyvinvoinnista, silla Tyo
Terveys Turvallisuus — lehden teettaman lukijatutkimuksen mukaan 80 % vas-
taajista on hyvin kiinnostunut lukemaan yksilon hyvinvoinnista ja 82 % yhteison
tyohyvinvoinnista (Ty6 Terveys Turvallisuus 2012).

Nykyaikainen kehittynyt teknologia mahdollistaa ty6hyvinvoinnin entista tehok-
kaamman ja toimivamman kehittdmisen. Esimerkkina tasta toimii aivan uuden-
lainen Osmo Ahtiaisen kehittdma tapa kannustaa ihmisia likkumaan sykedatan
avulla. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijat asettavat liikkumiselleen tavoitteet ja
kerdavat sitten liikkumisestaan sykedataa, jonka perusteella heidat palkitaan,
mikali tavoitteet tulevat saavutetuiksi. Palkintona on palkallisia vapaapaivia.
Palkitsemistapa on toiminut, silla hyvakuntoisen ihmisen tyéteho on parempi,
mika kompensoi ylimaaraiset vapaat. (Seies 2012, 10.) Nokia on myo6s kehitta-
nyt oman Wellness Diary -sovelluksen tydhyvinvoinnin ja elaméntapojen paran-
tamiseksi. Ty6hyvinvointisovellus muun muassa neuvoo ihmista syomaan oi-

kein, nukkumaan tarpeeksi ja likkumaan. (Toikka 2012b, 10.)

Seieksen artikkelissa “Tunnetaanko teilléd tekemé&ttémén tyén kustannukset?”
muutamat henkilot kyseenalaistavat likunnan positiiviset vaikutukset tyohyvin-

vointiin. Liikunnasta voi Hanna Kankaisen mukaan esimerkiksi tulla vammoja,



jotka saattavat johtaa pitkiinkin sairaslomiin. (Seies 2012, 10.) Vastaavasti en-
nakoiva tyGhyvinvoinnin johtaminen, eli varhainen tuki, puuttuminen ja puheeksi
otto, on toiminut ainakin Itellassa. Sen avulla on saavutettu sairauspoissaolojen
ja tapaturmien vahentyminen seka henkiloston tekemien aloitteiden huima li-
saantyminen. (Moilanen 2012, 44.) Saarikoski kritisoi ty6hyvinvointitoiminnan
kehittamista, silla hanen mielestaan teoriat toimivat todellisuudessa harvoissa
organisaatiossa. Hanen mukaansa tydhyvinvointi onkin "liian usein teoreettisesti
varittynytta”. (Saarikoski 2012, 46.)

Positiivista kirjoittelussa on muun muassa se, etta suomalaisten tyokykyennuste
on parantunut viimeisen kolmen vuoden aikana. Tyokykyennustetta mittaa Ky-
symys: "Uskotko, etta terveytesi puolesta pystyisit tydskentelemaan nykyisessa
ammatissasi kahden vuoden kuluttua?” (Seies 2012, 7.) Vuonna 2011 tehdyn
tutkimuksen mukaan yritys kayttda yhden tydntekijan hyvinvointiin 861 euroa
vuodessa. Osa summasta kaytetaan koulutukseen ja osa tyéterveydenhuoltoon.
(Fakta 9/2011, 11.)

1.2 Tyon tavoitteet, tutkimuskysymys ja rajaukset

Valitsin tydhyvinvoinnin opinnaytetyoni aiheeksi, koska ndaen sen olevan entista
tarkeampi aihe nykypaivan tydelamassa, jossa tehokkuus on noussut tavoitear-
voksi. Lisaksi muun muassa Suonsivun (2011, 186) mukaan juuri tydhyvinvointi
on tulevaisuuden tyfelaman keskeinen menestystekija. Sen liséksi, ettéa tyohy-
vinvoinnista huolehtiminen on Suomessa lakisdateista, on se yrityksille erin-
omainen keino erottua toisistaan ja houkutella uusia osaajia yritykseen. Taméan
lisdksi on yritykselle eduksi mikali jo olemassa olevat tyontekijat viihtyvat yrityk-

sessa pidempaan.

Opinnayteyoni tarkoituksena on tutkia Radisson Blu Marina Palace hotellin vas-
taanottotyontekijdiden tydhyvinvoinnin osa-alueita ja tehda tutkimukseni tulos-
ten pohjalta paatelmia ja kehittdmissehdotuksia tyéhyvinvoinnin parantamiseksi.

Tavoitteeni on, etta tAman seurauksena tyontekijoiden tydhyvinvointi kyseisessa



yrityksessa paranisi. Tama vaikuttaisi positiivisesti tyontekijéiden suorituskykyyn
ja sité kautta parantaisi tyon laatua.

Tyon pohjana kaytan Corporate Spirit Oy:n syksyn 2011 aikana toteuttamaa
henkilostotutkimusta ja sen tuloksia. Naiden tulosten pohjalta olen rajannut
oman tutkimukseni kasitteleméaéan tydhyvinvoinnin tiettyja osa-alueita, jotka ovat
tyon mielekkyys, ty6ilmapiiri, tydbmotivaatio ja tydhon sitoutuminen. Naméa osa-
alueet olen valinnut tutkimukseeni, koska ne erottuivat henkilostétutkimuksen
tuloksista negatiivisesti. Opinnaytetyoni rajaan vain edella mainittuihin neljaan
osa-alueeseen, silla en usko, ettd syvemman tiedon saavuttaminen koko tyohy-
vinvoinnin moninaiselta kentaltd on yhden opinnaytetyon puitteissa mahdollista.
Ty6 rajataan kasittelem&an ainoastaan Radisson Blu Marina Palace hotellin
vastaanottoa, jotta teemahaastatteluin toteutettava tutkimus olisi opinnaytety6-

na mahdollinen suorittaa.

Vaikka yksilon tyohyvinvointi koostuu seka tyo- etté yksityiselamasta, paatin
rajata tyoni siten, etta keskityn tydhyvinvointiin tydnantajan nakdkulmasta. Jatan
tyoni ulkopuolelle ihmisen yksityiselamén vaikutukset tyohyvinvointiin. Toinen
merkittava rajaus tyossani on se, ettd keskityn tydhyvinvoinnin ei-konkreettisiin
osa-alueisiin, kuten motivaatioon, osaamiseen ja ilmapiiriin ty6paikalla. Tyoni
ulkopuolelle jaa niin sanottu konkreettinen tyéhyvinvointi, johon kuuluvat muun
muassa yksilon fyysinen terveys ja tyon fyysiset olosuhteet. (Ahonen & Otala
2003, 22))

Koska opinnaytetyoni koskee alaa ja yritysta, jossa asiakastyytyvaisyydella on
suuri merkitys, on mielestani tarkedd perehtya myos tydhyvinvoinnin vaikutuk-
seen yrityksen asiakkailleen tuottamaan laatuun. Hyvinvoiva henkilostd saa
Ahosen ja Otalan (2003, 56, 59) mukaan aikaan tyytyvaisia asiakkaita, jotka
palaavat luultavimmin uudelleen asiakkaaksi ja tarjoavat myo6s yritykselle mah-
dollisuuden kehittdd toimintaansa. Tydhyvinvointi voidaankin taman perusteella

maaritella osaksi yrityksen laatuty6td, jonka tavoite on kehittda kilpailukykya.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymys voidaan muotoilla kahdeksi kysymykseksi:

Mitd mieltd Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanoton tydntekijat ovat



tyohyvinvoinnista? Miten ty6hyvinvointia hotellin vastaanotossa voitaisiin yllapi-
taa tai kehittaa?

Tiivistettyna opinnaytetydni p&éatavoite on syventaa tyohyvinvoinnin tasoon liit-
tyvaa tietamysta Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanotossa. Syvem-
paa tietoa aiheesta pyritddn saavuttamaan teemahaastattelujen avulla. Tavoit-
teeni on tuottaa toteuttamiskelpoisia kehittdmisehdotuksia, jotka tahtaavat tyo-

hyvinvoinnin parantamiseen.

1.3 Tydssa kaytettavat menetelmat

Tutkimusmenetelméksi opinnaytetyohoni olen valinnut teemahaastattelun.
Teemahaastattelun tarkoitus on syventad syksylla 2011 toteutetun Corporate
Spirit Oy:n henkildstétutkimuksen pohjalta saatua tietoa. Teemahaastattelun

ohella tulen kadyttamaan havainnointia tutkimustani tukevana menetelmana.

1.3.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimusmenetelman avulla tehdyissa tutkimuksissa tarkastellaan
merkitysten maailmaa, joka on seka ihmisten valinen etta sosiaalinen. Merkityk-
silla tassa tarkoitetaan suhteita seka niiden muodostamia merkityskokonaisuuk-
sia. Merkityskokonaisuudet ilmenevat tapahtumina, kuten toimintana, ajatuksi-
na, paamaarien asettamisina ja esimerkiksi yhteiskunnan rakenteina. Laadullis-
ta tutkimusmenetelmaa kayttamalla pyritdan siis tavoittamaan ihmisten omat
kuvaukset koetusta todellisuudesta. Kuvaukset siséltavat oletettavasti asioita,

joita ihminen pitaa tarkeina ja merkityksellisina.

Erityispiirre laadullisella tutkimusmenetelmaélla toteutettavalle tutkimukselle on
se, etta sen avulla ei pyrita loytamé&an totuutta. Padosassa ovat tutkimisen ai-
kana muodostuneet tulkinnat, joiden avulla voidaan nayttaa jotakin, joka on va-

littdman havainnon tavoittamattomissa.
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Laadullisesta tutkimusmenetelmésta puhuttaessa huomioitavaa on, ettd siina
tutkimusaineiston laatu on merkityksellisempé&éa kuin sen koko. Olennaista on
tutkimusaineiston kokonaislaatu seka kattavuus. Tama johtuu siitd, etta tavoit-
teena ei ole asian yleistettavyys kuten maarallisissa tutkimuksissa. Tutkimusai-
neiston on laadullisessa tutkimuksessa tarkoitus toimia apuvalineena tutkittavan
asian tai ilmion ymmartamiselle ja kuvaamiselle. Laadullista tutkimusta toteutet-
taessa voi olla mielekasta tutkimusongelman ratkaisemiseksi yhdistella erilaisia
aineistoja, kuten haastatteluja, asiakirjoja ja kuvamateriaalia, ja niista saatavia

johtolankoja ja vihjeita.

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyissa tutkimuksissa tietoa voidaan kera-
t& monella eri tavalla. Mahdollisuuksia tutkimusaineistoksi ovat muun muassa
esineet, ihmisten puhe, dokumenttiaineistot, kirjoitelmat, sanomalehdet, arkis-
tomateriaali ja valokuvat. Yleista on kuitenkin valita tutkimusaineistoksi ihmisten
kokemukset puheen muodossa, milla viitataan haastatteluun. (Vilkka 2005, 97—
98, 100-101, 126-127.)

1.3.2 Haastattelu laadullisessa tutkimuksessa

Haastattelu on valittu taman opinnaytetyon tiedonkeruumenetelmaksi, koska
silla on monia etuja verrattuna esimerkiksi kyselyyn. Haastattelua toteutettaessa
on ensinndkin mahdollista muokata aiheiden ja kysymysten jarjestysta ja toi-
seksi pyytaa tarkennuksia ja esimerkkeja, seka kolmanneksi se antaa haastat-
telijalle paremmat mahdollisuudet motivoida haastateltavaa. Haastattelu on siis
tiedonkeruumenetelména joustavampi kuin esimerkiksi kyselylomake. Paasyy
haastattelun valintaan osaksi tata tyota on ollut se, ettd haastattelu soveltuu
menetelmaksi, kun tutkimuksen aihe on henkilokohtainen ja emotionaalinen,

kuten tdssé opinnaytetyossa. (Hirsjarvi & Hurme 1991, 15.)

Laadulliseen tutkimusmenetelmaan yhdistettavid haastattelumuotoja ovat loma-
kehaastattelu, avoin haastattelu ja teemahaastattelu (Vilkka 2005, 101). Tee-
mahaastattelu, toiselta nimeltaan puolistrukturoitu haastattelu, on tutkimushaas-

tattelun muodoista yleisin ja tunnetuin (Vilkka 2005, 101). Olennaista sille on se,
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etta osa haastattelun ndkokulmista on lyoty lukkoon, mutta osa jatetty avoimiksi
(Ruusujarvi & Tiittula 2005, 11).

Teemahaastattelussa poimitaan keskeiset tutkimusongelman aiheet tai teemat,
joita haastattelussa on valttamatonta kasitella, jotta pystytddn vastaamaan tut-
kimusongelmaan (Vilkka 2005, 101). Haastattelun teemat ja aihepiirit on siis
lyoty lukkoon etukateen, ja ne kaydaan lapi kaikkien haastateltavien kanssa.
Kysymysten muotoilu ja jarjestys voivat kuitenkin vaihdella haastateltavien valil-
&, mikd tekee teemahaastattelusta puolistrukturoidun. (Ruusuvuori & Tiittula
2005, 11.) Teemahaastattelun tavoitteena on se, etta kaikista valituista teemois-

ta haastateltava voi antaa oman kuvauksensa (Vilkka 2005, 102).

Teemahaastattelu sopii erinomaisen hyvin menetelmaksi tutkimuksiin, joiden
aiheet ovat arkaluontoisia ja henkilokohtaisia. Sen avulla saavutettu tieto on
syvaa seka koehenkilomaara melko pieni. Naméa edella mainitut seikat tekevéat
teemahaastattelun juuri tahé&n opinnaytetybhodn soveltuvaksi. On kuitenkin muis-
tettava, ettéd teemahaastattelu vaatii sen toteuttajalta suurta paneutumista ai-
heeseen seka tuloksien tulkintavaiheessa paljon tyota ja aikaa (Hirsjarvi & Hur-
me 1991, 35, 38).

Aikaisemmin mainitut teemahaastattelun piirteet ovat syy siihen, miksi olen va-
linnut tutkimusmenetelmakseni teemahaastattelun. Se soveltuu mielestani par-
haiten opinnaytetydni menetelméksi, koska sen avulla voin saada tutkimuson-
gelman ratkaisemiseksi tarvittavaa syvaa tietoa valitsemistani teemoista. Us-
kon, ettd teemahaastattelun avulla on mahdollista kerata hyodyllista tietoa, jon-
ka kautta pystyn syventdmaan henkilostotutkimuksen tuloksia.

1.3.3 Havainnointi teemahaastattelun tukena

Havainnointi on tiedonkeruumenetelma, jolla tarkoitetaan yleisesti kayttaytymi-
sen tarkkailemista. Tatd menetelmaa kaytetddn paasaantoisesti kvantitatiivises-
sa eli maarallisessa tutkimuksessa, mutta sitd voidaan hyddyntaa myos kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa. Yleistd on kayttda havainnointia toisena tutkimusme-

netelména ensisijaiseksi valitun menetelmén rinnalla. Tassa tyossa tulenkin
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hakemaan havainnoinnista juuri lisatietoa haastattelujen avulla saatuihin tutki-

mustuloksiin.

Havainnointia, toisin sanoen observointia, voidaan suorittaa joko tarkasti kont-
rolloidusti ja systemaattisesti tai hyvin epamuodollisesti. Tassa tydssa tulen
hyodyntamaan havainnointia haastattelun rinnalla, joten havainnointi tulee ole-
maan epamuodollista, mika on tavallista juuri silloin, kun menetelmaa kaytetaan

toisen rinnalla. (Hirsjarvi & Hurme 1991, 17-18.)

Toisin kuin haastattelussa, jossa voidaan palata takaisin jo kasiteltyihin teemoi-
hin tai kysymyksiin, havainnoinnissa tapahtumat ovat ainutkertaisia. Havain-
nointi koskee siis ainoastaan nykyhetkeda, kun taas haastattelun avulla voidaan
saada tietoa myods menneisyydesta. Observoinnin toteuttaminen voi olla haas-
tavaa, silla nopeasti voi tapahtua paljon, jolloin havaintojen kirjaaminen paperille
on vaikeaa. (Hirsjarvi & Hurme 1991, 18.) Koska havainnointi on minulle tassa
tutkimuksessa toissijainen menetelma, en kuvaa haastattelutilanteita. Tulen to-
teuttamaan havainnointia omien havaintojeni perusteella ainoastaan haastatte-

lun aikana.

1.4 Radisson Blu Marina Palace Hotel

Radisson Blu Marina Palace Hotelli on kokous- ja lomahotelli Turussa Aurajoen
rannalla. Hotellista 16ytyy 184 huonetta, 7 erikokoista kokoustilaa seka italialai-
nen ravintola Aurora. Marina Palace kuuluu kansainvéliseen Radisson Blu Ho-
tels & Resorts -hotelliketjuun, joka on osa Rezidor Hotel Groupia, joka hallinnoi
viitta eri hotellibrandida ympari maailmaa. Suomen Radisson Blu -hotellit ovat
osa S-ryhman toimintaa. Muut Suomen Radisson Blu -hotellit ovat osa Sokotel
Oy:n liikketoimintaa, mutta Marina Palace siirtyi Turun Osuuskaupan omistuk-

seen helmikuun 2011 alussa. (Radisson Blu 2012.)

Radisson Blu Marina Palacen liikeidea on olla tasokas tdyden palvelun hotel-
liyritys. Majoituspalvelujen lisdksi siella on mahdollisuus ravintola-, kokous- ja
tapahtumapalveluihin. Hotellissa vierailevista asiakkaista suurin osa on arkisin

like- ja kokousmatkustajia. Viikonloppuisin ja etenkin lomakausina asiakaskunta
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muodostuu kuitenkin pdésaantoisesti vapaa-ajan matkustajista ja liike- ja koko-
usmatkustajien méaara on vastaavasti pienempi. Hotellissa on vieraina paljon
ulkomaalaisia likematkustajia, jotka viipyvat usein pitkidkin aikoja hotellissa.
Lapsiperheita hotellissa on paljon ainoastaan koulujen lomien aikaan. Radisson
Blu — hotellit ovat Suomessa luokiteltu neljan tdhden hotelleiksi. (Radisson Blu
2012.)
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2 HYVINVOINTI OSANA TYOTA

2.1 Tyobhyvinvoinnin maaritelmia

Koko 2000-luvun ajan Suomen tydelama on ollut jatkuvassa muutoksen tilassa.
Nykyaan muun muassa maaraaikaiset tydsopimukset ja niiden mukana tuleva
epavarmuus, tydpahoinvointi ja pitkat sairauspoissaolot sekéa tyottomyys ovat
osa yha useampien tyburaa. Aikaisemmin yleinen elamankaari: koulutus, vaki-
tuinen tyd ja elake, on muuttunut tydn osalta monista eri tydpaikoista ja jatku-
vasta kouluttautumisesta koostuvaksi sirpaleiseksi kokonaisuudeksi. Tahan
ovat vaikuttaneet osaltaan globalisaatio, Suomen yhdentyminen Euroopan
kanssa, yhteiskunnan muuttuminen teollisuusvaltiosta tietoyhteiskunnaksi seka
tyon koventuneet vaatimukset. 2000-luvun maailmanlaajuiset talouskriisit ja nii-
den mukana tullut epdvarmuus ovat muokanneet tydelamaa myds Suomessa,
jossa kansallisia muutoksia aiheuttavat liséksi vaeston ikdantyminen sek& hoi-
topalvelujen tarpeen lisdantyminen. Tyohyvinvointi onkin noussut tydelaman
muutoksien my6ta entista suurempaan rooliin. (Pietikdinen 2011, 8-10.) Suonsi-
vu (2011, 186) jopa vaittaa, etta "tydhyvinvoinnista tulee tulevaisuudessa entista

tarkedmpi menestystekija”.

Tyohyvinvoinnilla on monia erilaisia maaritelmia. Tyoterveyslaitos on maaritellyt
sen seuraavasti: "Ty6 on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveyttad edista-
vassa seka tyouraa tukevassa tydymparistossa ja tydyhteisdossa”. Eurooppalai-
nen konsensusmaaritelma taas kuuluu: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista,
terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot te-
kevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteis6ét kokevat tyon-
sa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestdén tyd tukee heidan ela-
manhallintaansa.” (Kehusmaa 2011, 14.) Naiden kahden lisaksi tdman kappa-

leen lopussa on esitelty vield Otalan ja Ahosen maaritelmé tyéhyvinvoinnista.

Ihminen koostuu mielestd, tunteista ja fyysisestd kehosta, mink& vuoksi, niin

tyo- kuin muussakin hyvinvoinnissa, ihmisen on voitava hyvin jokaisella naista
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osa-alueista. Tybhyvinvointia tarkasteltaessa ihminen on myds néhtava koko-
naisuutena, johon vaikuttavat seké ty6elama ettd yksityiselaméa. (Ahonen & Ota-
la 2003, 20.) Jos ihminen ei voi yksityiselaméassaan hyvin, han tuskin voi tyds-

sdankaan erinomaisesti.

Tybhyvinvonti on monimutkainen asia muutamastakin syysta. Ensinnakin; se
koetaan vaikeaksi kasiteltavéaksi, silla se ei ole konkreettinen eli k&sin kosketel-
tava asia. Toiseksi; ty6hyvinvointi merkitsee eri ihmisille eri asioita. (Ahonen &
Otala, 2003 20.) Samoilla teoilla ei siis valttaméatta ole mahdollista parantaa tyo-
yhteison kaikkien jasenten ty6hyvinvointia. Esimerkiksi ujo ja hiljainen yksilo ei
valttamatta koe yhteisen virkistyspaivan parantavan tyoilmapiiria, silla han ei
ehk&a uskalla osallistua ohjelmaan. Monimutkaista tyéhyvinvoinnissa onkin se,
ettd se tarkoittaa jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilékohtaista tunnetta. Toi-
saalta se taas on myo6s koko tydyhteisdn yhteinen tila. Oleellisinta tydhyvinvoin-
nissa on kuitenkin se, millaiseksi ihminen kokee olonsa ty6paivan aikana. (Aho-
nen & Otala 2003, 19.)

2.2 Tybhyvinvoinnin vaikutukset

Jo 2000-luvun alussa tehtyjen tutkimusten tulokset ovat osoittaneet, etta yrityk-
sen henkildéston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestymisella on sel-
va yhteys (Ahonen & Otala 2003, 51). Kehusmaa (2011, 81) on ollut samaa
mielta yha vuonna 2011. Ahonen ja Otala (2003, 189) ovat vuonna 2003 kirjoit-
taneet tyohyvinvoinnista tulevaisuuden menestystekijana. Tydhyvinvointi tulee
heiddn mukaansa nahda taloudellisena resurssina ja varallisuutena, jolloin sen
kehittdminen ja vaaliminen siirtyvat osaksi liiketoimintaa. Ty6hyvinvoinnin ym-
martaminen ja tavoitteellinen johtaminen onkin yksi merkittdva keino tulevai-
suuden haasteisiin vastatessa. (Ahonen & Otala 2003, 189.) Edella esitetty vai-
te vuodelta 2003 pitda paikkaansa, silla nykyaan tyéhyvinvointi on juuri se kil-
pailukeino, jonka avulla on mahdollista luoda kestavaa tuloskehitysta (Kehus-
maa 2011, 81).
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Tyohyvinvoinnin avulla voidaan saavuttaa uusiutumista seka tehda hyvaa tulos-
ta vuodesta toiseen (Ahonen & Otala 2003, 51-52). Tydhyvinvointi lisda myos
organisaation ja sen jasenten jaksamista (Kehusmaa 2011, 81). Naiden lisaksi
tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja vaalimiseksi tehdyilla toimenpiteillda on monen-
laisia liiketaloudellisia vaikutuksia ja hyotyja. Valiton talousvaikutus, esimerkiksi
kustannustehokkuus, voidaan saavuttaa muun muassa sairaus- ja tapaturmaku-
luissa saastettdessa ja tehokkaassa tyOajassa, kun taas valillinen talousvaiku-
tus, eli vaikka parantunut tuottavuus, seuraa esimerkiksi jarjestetyista koulutuk-
sista ja tyon laadun parantumisesta. (Ahonen & Otala 2003, 51-52.) Tuottavuu-
della tarkoitetaan ty6hon panostusten ja tuotosten valistd suhdetta (Kehusmaa
2011, 76). Lopullisia talousvaikutuksia tydhyvinvoinnin edistamiselle ovat taas
kannattavuus seka yrityksen parantunut kilpailukyky (Ahonen & Otala 2003, 51—
52).

Tyohyvinvoinnin edistdmiseksi tehtyjen toimenpiteiden tuloksia seurataan liian
usein vain valittdmien talousvaikutusten osalta. Tamé johtuu kuitenkin ainakin
osittain siita, ettd niitd on helpompi mitata kuin valillisid talousvaikutuksia, eli
esimerkiksi tuottavuuden ja laadun paranemista. Tuottavuuden ja laadun para-
nemista voidaan toki seurata, mutta haastavaa on saada selville johtuvatko pa-
rannukset naissa tyohyvinvointitoimenpiteista vai jostakin muusta. (Kehusmaa
2011, 82.) Vaikka tybhyvinvoinnin toimenpiteet eivat johtaisikaan valittomiin
tuottavuuden parannuksiin, niistd voi seurata esimerkiksi paremman asiakas-
palvelun kautta parempaa asiakastyytyvaisyytta ja taas sen kautta suurempaa
maksuhalukkuutta (Ahonen & Otala 2003, 52).

Edella mainittujen tuottavuuden, tuloksen ja laadun lisdksi myos eettiset ja in-
himilliset tekijat ovat tarkeita syita tyohyvinvointiin panostamiselle. Tahan liittyy
muun muassa yrityksen yhteiskuntavastuu, jonka merkittavia osa-alueita ovat
tyoterveys, tyoturvallisuus ja henkildston kokonaisvaltainen hyvinvointi. Ty6hy-
vinvoinnista huolehtimalla yrityksen on myds mahdollista parantaa imagoaan

tyonantajana ja yhteiskumppanina. (Rauramo 2008, 18.)

Opinnaytetyoni kasittelee alaa ja yritysta, jossa asiakastyytyvaisyydella on suuri
merkitys. On mielestani tarkeaa perehtyd tydhyvinvoinnin vaikutukseen yrityk-
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sen tuottamaan laatuun. Hyvinvoiva henkil6std saa Ahosen ja Otalan (2003, 56,
59) mukaan aikaan tyytyvaisia asiakkaita, jotka palaavat luultavimmin uudelleen
asiakkaaksi ja tarjoavat myos yritykselle mahdollisuuden kehittaa toimintaansa.
Tybhyvinvointi voidaan taméan perusteella maaritella osaksi yrityksen laatuty6ta,

jonka tavoite on kehittdd sen kilpailukykya.

2.3 Tybhyvinvoinnin mittaaminen

Tyohyvinvointitutkimuksen péasaantdinen tavoite on loytdd, arvioida ja sita
kautta lopulta poistaa tydymparistossa olevia epakohtia. Taman avulla tahda-
tdan parantamaan tyoyhteison ja sen jasenten tydhyvinvointia eli tyossajaksa-
mista ja tyon hallintaa. Sosiaali- ja terveysministerié on vuonna 2005 méaaritellyt
tyohyvinvointitutkimuksen osa-alueiksi seuraavat: valittomat ja valilliset terveys-
riskit, haitalliset fyysiset ja henkiset kuormitustekijat seka niiden poistaminen ja
tyo- ja toimintakykyd sekd hyvinvointia edistavat tekijat sisaltden hyvét johta-
miskaytannot. (Suonsivu 2011, 102.)

Tybhyvinvoinnin mittaamista toteutetaan ongelmien ennaltaehkaisemiseksi. Sen
tavoitteena on epékohtien |6ytaminen ennen kuin ne ehtivat kasvamaan oikeiksi
ongelmiksi tydyhteisfssa. Mittaaminen tahtaa tietyn asian, tdssa tapauksessa
tydhyvinvoinnin, kehittamiseen. (Suonsivu 2011, 97.) On muistettava, etta pelk-
k& tutkiminen seka tutkimuksen tilastointi eivat viela riitd. Naiden lisaksi on tar-
keda analysoida tutkimustuloksia ammattitaitoisesti ja ennen kaikkea rehellises-
ti. Tutkimustulosten analysoinnista tulee saada selville, miten tyéntekijat viihty-
vat tydssaan ja mitka ovat organisaation huomiota ja toimenpiteita vaativat epa-
kohdat (Suonsivu 2011, 97). Tutkimusten raportoinnin on katettava koko henki-
l6std (Merikallio 2001, 76—77). Taman jalkeen on tarkeda sopia gqsuunnitelmas-
ta ilmenneiden epakohtien korjaamiseksi. Suunnitelmassa on muistettava sopia
hankkeen toteutumisen seurannasta, jotta sovitut tavoitteet todella saavutetaan.
(Ahonen & Otala 2003, 162.)

Haavisto (2012, 35-36) on esittanyt ilmapiirikyselylle kuusi oleellista vaihetta,

joiden avulla se saadaan toimimaan mahdollisimman hyoédyllisesti. Ensimmai-
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nen vaihe on kyselyn suunnittelu ja viestinta tulevasta kyselysta. Kyselyn toteut-
tamisen jalkeen on tarkeaa raportoida tuloksista selkeasti. Tata vaihetta seuraa
tulosten tulkinta seka tulosten purkaminen yhdessa kyselyn vastaajien eli yrityk-
sen henkilokunnan kanssa. Viimeiset vaiheet ovat tulosten perusteella toteutet-
tava ideointi ja kehittdminen, eli parannuskohteiden valinta sek& kehittamispro-

sessin seuranta.

Tyohyvinvointia yrityksessa voidaan mitata monella eri tavalla, mutta kaytetta-
vaa mittaamistapaa tai mittauksen siséltoa tarkeampaé on, ettd mittaaminen on
saanndllista. Talla tavoin voidaan varmistua siitd, ovatko toteutetut suunnitelmat
epakohtien poistamiseksi toimineet. Suuntaa tydhyvinvoinnin tasosta yritykses-
sa antavat muun muassa sairauspoissaolojen ja tydtapaturmien maara, henki-
|6ston vaihtuvuuden maaré sekad asiakaspalautteet. Edella mainittujen asioiden
tarkkaileminen toimii yksiselitteisena maaréallisena mittarina. Kokonaisvaltaisia
mittareita tydhyvinvoinnin mittaamisessa ovat kyselyt, joilla pyritaan hahmotta-
maan ty6tekijoiden tuntemuksia. Tamankaltaisia kyselyita ovat esimeriksi ty6-
tyytyvaisyys-, tydilmapiiri-, jaksamis- ja johtajuuskyselyt. (Ahonen & Otala 2003,
163-164.)

Tutkimuksen mahdollisia huonoja tuloksia on typerda pelata, silla epakohtien
korjaaminen ei ole mahdollista, jos niista ei tiedeta. Tata tukee myos se, etta jos
epakohtia ei tuloksista paljastuisi, joku tai jotkut tydyhteisdssa luultavasti peitte-
levat ongelmia tai jopa kiistavat niiden olemassaolon. (Merikallio 2001, 76—77.)

2.4 Tybmotivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan yksilon "halua suunnata tarmoaan ja toimintaansa tiet-
tyyn kohteeseen”. Motivaatio on merkittdva asia seka yksittaiselle tyontekijalle
ettd yritykselle. Yrityksen nakdkulmasta motivaatio on tarkea tuottavuuden kan-
nalta. Erityisesti palvelualan yrityksissa motivaatiolla on viela suurempi merki-
tys, koska yrityksen tyontekijat ovat toistensa kanssa vuorovaikutuksessa koko
palvelun tuotantoprosessin ajan. Huono tydmotivaatio valittyy nain helposti asi-

akkaille. Asiakkaan nakokulmasta puutteellinen motivaatio voi nékyad huonona
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palveluna, valinpitamattomyytena ja yksiloityjen ratkaisujen tarjoamattomuute-
na. Lopulta tAménkaltaiset asiat johtavat tyytymattomiin asiakkaisiin ja sita kaut-
ta huonompaan tulokseen. Vastaavasti palveluyritykset ovat kuitenkin myos
paremmassa asemassa siind, etta niiden toiminnassa poikkeuksellisen hyvalla
tyomotivaatiolla voidaan myds saavuttaa hyvia tuloksia, esimerkiksi tuotantoty6-
téd helpommin. Hyvin motivoitunut tyontekija saattaa onnistua tuomaan palvelu-
tapahtumaan merkittavan eron Kkilpailijoihin nahden. (Heikurainen & Joutsen-
kunnas 1999, 96-97.) Tama voi johtaa esimerkiksi kanta-asiakkuuksien synty-

miseen.

Tyomotivaation merkitys myds yksilolle itselleen on suuri, silla ihminen viettaa
kaytannossa kolmasosan vuorokaudesta toissd. Tutkimukset ovat osoittaneet,
ettd jos ihminen ei ole motivoitunut ja innostunut tydstansa, se heijastuu moti-
voitumattomuutena myds elaman muille osa-alueille. Tama toimii myo6s positiivi-
sessa mielessa toisin pain. Jokainen yksilé on itse vastuussa omasta tydomoti-
vaatiostaan ja sen yllapitamisesta. On kuitenkin huomattava, etta motivaatio ja
sen lahteet saattavat elaman aikana muuttua merkittavastikin. (Heikurainen &
Joutsenkunnas 1999, 97.)

2.4.1 Motivaatiotekijat

Yksilon tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kolmeen. Ensimmai-
nen osa ovat yksilolliset tekijat, jotka viittaavat esimerkiksi henkilén asenteisiin
ja persoonallisuuteen. Tyomotivaatioon vaikuttaa toisena asiana tyéhon ja tyo-
tehtavaan liittyvat asiat, kuten vaikka vastuun maara ja tyotahti. Kolmantena
motivaation osana ovat tydymparistoon ja organisaatioon liittyvat seikat, eli esi-
merkiksi tydyhteison toiminta ja esimiehen johtamistyyli. Nama kolme motivaati-
on osa-aluetta ovat aina osallisena yksilon toiminnassa. Jos motivaatiota halu-
taan kehittdd, tulee sitd pohtia kaikista néista kolmesta nakdkulmasta. (Heiku-

rainen & Joutsenkunnas 1999, 99.)

Vaikka jokainen ihminen ja h&nen motivaatiotekijansa ovat erilaisia, on profes-

sori Steven Reiss maaritellyt 16 motivaation perustarvetta. Nama ovat "valta,
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riippumattomuus, uteliaisuus, hyvaksynta, jarjestys, sdastaminen, kunnia, idea-
lismi, sosiaaliset kontaktit, perhe, status, kosto, romantiikka, sydminen, ruumiil-
linen aktiivisuus ja rauhallisuus”. (Seies 2012, 11.) Myds Maslowin tarvehierar-
kia on yhteydessa motivaatioon, silla ihminen toimii aina vallitsevan tarpeen
toteutumista vaativalla tavalla. Toisin sanoen Maslowin tarvehierarkian viisi por-

rasta toimivat myds motivaatiotekijoind. (Rauramo 2008, 34.)

TyOmotivaatiota voi lisdtd myodnteinen stressi eli eustressi, joka syntyy silloin,
kun ihminen kokee kiirettd ja haasteita ja niiden mukana tuomaa painetta, mutta
pystyy kuitenkin hallitsemaan tilanteen. Oleellista eustressin syntymiselle on siis
se, etta ihmisen hallinnan tunne sailyy. Mydnteisen stressin seurakusena ihmi-
sen vireystila nousee, elintoiminnot kiihtyvat, motivaatio ja elinvoima kasvavat,
iimenee kihelm@ivaa jannitysta ja omien rajojen testaamista eli ihmisen elimis-
ton aisti- ja aivotoiminnot aktivoituvat. Tama tuntuu useimmista ihmisista jopa
nautinnolliselta. Riskind eustressin kokemisessa on se, ettd se saattaa helposti
muuttua distressiksi eli negatiiviseksi stressiksi, jos ihminen ei huomaa hiljentaa
tahtiaan. (Jarvinen 2009, 27-29.)

Aiemmin mainitun Maslowin tarvehierarkian lisdksi yksilon motivaatiota voidaan
kuvata myds saavuttamis-, littymis- ja valtamotivaatioteorian avulla. Saavutta-
minen, liittyminen ja valta ovat ihmisen kolme perustarvetta. Erilaisilla ihmisilla
naiden kolmen tekijan merkitys vaihtelee, mutta saavuttamismotivoitunut ihmi-
nen haluaa ottaa vastuuta ja riskeja, saada palautetta ja ottaa vastaan haasteita
ja vastata niiden tekemisesta itse. Liittymismotivoitunutta henkildd motivoi taas
kaikki ihmissuhteisiin ja yhdesséoloon liittyva. Valtamotivaatiota kokeva taas
haluaa vaikuttaa toisiin, korostaa omia mielipiteitdan ja tavoitella johtajuusase-
maa organisaatiossa. (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 101-102.)

2.4.2 TyO6hon sitoutuminen

Vaikka yksilon tyémotivaatio on hanen itsensa vastuulla, voi esimies omalla
toiminnallaan vaikuttaa tydmotivaation sailymiseen ja nain yksilon sitoutumiseen

yritykseen. Ennen kuin esimies voi motivoida alaisiaan, on hanen kuitenkin itse
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oltava motivoitunut. Oma esimerkki motivoituneesta tyonteosta toimii usein par-
haana motivaatiotekijand. Muita erityisesti palveluyrityksissa toimivia keinoja
tyontekijoéiden motivointiin ovat muun muassa asiakkaiden antaman palautteen
valittaminen tyontekijoille, palkitseminen, yksildiden erojen tiedostaminen ja
hyodyntaminen seka tydtehtavien arviointi ja uudelleenmuotoilu. Vaikka henki-
l6ston motivoiminen kuulostaa ty6laalta, se kannattaa, sillda motivoituneet ja
tyostaan innostuneet tyontekijat ovat palveluyrityksen menestymisen edellytys.
(Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 108-109.) Vainion (2012) mukaan tyo-
elaman nuoret eli niin sanottu Y-sukupolvi on valmis sitoutumaan tyéhén, mutta

ei kuitenkaan samaan tybnantajaan.

Motivaatio tyotd kohtaan on mielestéani tyohon sitoutumisen edellytys. Sitoutu-
minen tyohon ja tyOpaikkaan riippuu vahvasti yksilon motivaation luonteesta.
Motivaatiota on seka sisaistd ettd ulkoista. Ulkoisesti motivoitunut tydntekija
motivoituu maineesta, palkkioista ja palkasta sekéd tunnustuksista. Eras ulkoinen
motivaatiotekija voi olla myos pelk&staan rangaistuksen valttdminen. Sisaisesti
motivoitunut henkild sen sijaan tekee tyota saadakseen henkisté vastinetta. Han
tydskentelee intohimoisesti ja tahtaa tunteeseen, ettéa on tyytyvainen tekemaan-
sda ja ylpea siita, vaikka palkka tai saadut tunnustukset olisivatkin pienia. (Toikka
2012a, 44-45))

Fakta-lehden vuoden 2012 toukokuun numerossa esitelty Harvard Business
Review esittelee kukoistavia tyontekijoitd. Kukoistava, eli engl. thriving, tydnteki-
ja on enemman kuin tyytyvainen tyéhonsa ja tuottelias, han on ennen kaikkea
sitoutunut tydhonsa seka sen tulevaisuuteen. Kaksi kukoistuksen muodostavaa
osatekijdd ovat innostuksen tunne sek& uusien tietojen ja taitojen omaksumi-
sesta syntyva henkilokohtainen kasvu. Kukoistavilla tyontekijoilla on artikkelin
mukaan parempi suorituskyky seka kyky valttaa loppuun palaminen. Paitsi edel-
& mainitun vuoksi, mutta myo6s siksi, etta kukoistavilla yksil6illa on taipumus
innostaa tyOkavereitaan, ovat tdmankaltaiset tyontekijat kultaa yritykselle.
(Spreitzer & Porath 2012, 51.)

Yritys ja sen johto voivat edesauttaa tyontekijoidensé kukoistusta ja sitd kautta
tyontekijoiden sitoutumista seka tyohon ettd yritykseen. Mahdollisia keinoja talle
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on nelja: tyontekijoiden paatosvallan laajentaminen, tiedon jakaminen, keljuilun

valttdminen ja palautteen antaminen. (Spreitzer & Porath 2012, 52-56.)

Toinen mielenkiintoinen Harvard Business Review loytyy Fakta-lehdesta
3/2012. Tassa kasitellaan onnellisuutta ja sen kokemisen etuja. Tybdeldmén
kannalta oleellista artikkelissa on muun muassa se, etta positiivisella asenteella
tyoskennellessa suoristuskyky paranee, jolloin ihminen suoriutuu myds haastei-
den edesséa paremmin. Positiivisuus tyossé nakyy artikkelin mukaan parempana
sitoutumisena tyohon ja tyontekijoiden onnellisuus vaikuttaa positiivisesti jopa
yrityksen tulokseen. Viimeiseksi mainittu johtuu siita, etta erityisesti palvelualalla
elamaansa tyytyvaiset asiakaspalvelijat saivat parempia arvosanoja asiakkailta.
Artikkelin pd&dsanoma on positiivinen: onnellisuutta on mahdollista opetella.
(Achor 2012, 58-60.)

2.5 Ty6hyvinvoinnin tasot

Ihmisen tydhyvinvointia voidaan Ahosen ja Otalan (2003) mukaan peilata Mas-
lowin tunnettuun tarvehierarkiaan, jossa on viisi eri tasoa. Naméa ovat fysiologi-
set, turvallisuuden, l&heisyyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen ja kasvun

tarpeet.

Alimman tason tarpeet, eli ihmisen fysiologiset perustarpeet, kuten riittava ravin-
to sekéa uni viittaavat tydhyvinvoinnin kohdalla yksilon terveyteen ja fyysiseen
kuntoon, jotka ovat yksilon ty6hyvinvoinnin pohja. Toisen tason tarpeet liittyvat
turvallisuuden tunteeseen. Yksilon on voidakseen hyvin koettava turvallisuutta
tydssaan seka tydympariston etta tyoilmapiirin osalta. Psyykkinen hyvinvointi on
yksilon tyohyvinvoinnin toinen taso. Kolmannen tason tarpeiden mukaan yksilén
on tyohyvinvoinnin edellytyksend koettava laheisyytta ja joukkoon kuulumista
tyoyhteisbéssdan. Nama kolmannen tason tarpeet muodostavat yksilon sosiaali-
sen tyohyvinvoinnin. Sosiaalinen hyvinvointi tyosséa tukee sitoutumista tyohon

seka tyossajaksamista.

Neljantena tasona Maslowin hierarkiassa ovat arvostuksen tarpeet. Tyodyhtei-

sdssd nama perustuvat yksilon osaamiseen sekd ammattitaitoon. Tama neljas,
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arvostuksen taso, liittyy laheisesti kolmen alemman tason tarpeisiin, silla arvos-
tus tyGyhteis6ssé luo muun muassa turvallisuutta seké tukee psyykkista hyvin-
vointia. Korkeimman eli viidennen tason tarpeisiin kuuluu esimerkiksi luovuus,

halu kehittaa itsedan ja osaamistaan seka halu saavuttaa paamaaria.

Naiden viiden tason lisaksi niiden paalle voidaan viela asettaa niin sanottu kuu-
des taso, joka liittyy yksilon sisdiseen draiviin. T&h&n ylimp&éan portaaseen kuu-
luvat ihmisen omat arvot, motiivit ja sisdinen energia. Nama ohjaavat yksilon
innostumista ja sitoutumista suhteessa eri asioihin. Loppujen lopuksi kyse ty6-
hyvinvoinnissa on yksilén omasta halusta voida hyvin. Omaa hyvinvointiaan on
haluttava vaalia. (Ahonen & Otala 2003, 20-22.)

Myds Rauramo on kirjoittanut tyéhyvinvoinnista Maslowin tarvehierarkiaan poh-
jautuen. Hanen mukaansa nama viisi perustarvetta ovat toisistaan riippuvaisia
hierarkkisen olettamuksen mukaisesti. Talla tarkoitetaan sita, ettad ihmisen tietyl-
l& hetkella vallitseva tarve ohjaa hanen kayttaytymistaan. Aikaisemmat, jo tayte-
tyt tarpeet, eivat enaa vaikuta kaytokseen, vaan seuraava tarkeaksi koettu tarve

herda ohjaamaan ihmisen toimintaa. (Rauramo 2008, 29.)

Edella esitellyn tarvehierarkian portaat havainnollistavat tydhyvinvoinnin laajaa
kenttdd. Jokaisella portaalla on mahdollista kayttdd erilaisia tyohyvinvoinnin
menetelmid tai malleja. Organisaation ty6hyvinvoinnin kannalta on oleellista,
ettd tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi ja yllapitamiseksi valitaan oikeat, yhteisén
tarpeisiin vastaavat menetelmat (Kehusmaa 2009, 25). Maslow on myéhemmin
taydentanyt tarvehierarkiamalliaan siten, ettd ylemman portaan toteutuminen ei
aina edellytd kaikkien alempien tayttymista. Kehusmaa (2011, 17) yhtyy tahan
taydennykseen ja vertaa viidetta, eli itsensa toteuttamisen tasoa niin kutsuttuun
flow-tilaan, jossa ihminen uppoutuu tekeméaénsa asiaan niin kokonaisvaltaisesti,

ettd alimpien tasojen tarpeet, kuten nalka tai vasymys, saattavat unohtua.

2.6 Yksilon tydhyvinvoinnista tydyhteison tyohyvinvointiin

Tyo6hyvinvointi on, kuten aikaisemmin jo mainittiin, sek& jokaisen yksilon henki-

|I6kohtainen tunnetila ettd toisaalta taas koko tydyhteison yhteinen tila. Koko
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tyoyhteisbn hyvinvointi muodostuu sen kaikkien jasenten hyvinvoinnista (Aho-
nen & Otala 2003, 23). Jos siis yksikin ihminen tydyhteis6ssa voi huonosti, ei
voida sanoa tydyhteisdn voivan hyvin. Tydyhteisolla tarkoitetaan yleensa koh-
tuullisen pientd ryhmaa, jonka keskindinen vuorovaikutus on jatkuvaa. Samalla
termilla voidaan kuitenkin tarkoittaa myds osastoa, pienta tiimid tai jopa koko
tyopaikkaa. (Tyoterveyslaitos 1994, 15.)

Yksilot selviytyvat asioista eri tavalla, mika riippuu selviytymiseen liittyvista voi-
mavaroista. Nama on jaettu seuraavaan kolmeen osaan: tiedolliseen, hallinta-
ja motivaatio-osaan. Ensimmaisessa osassa yksilon asenne, esimerkiksi uutta
tehtavaa kohtaan, muodostuu hanen aikaisempien tietojensa ja uskomustensa
pohjalta. Toisessa eli hallintaosassa yksilo arvioi omaa suoriutumistaan tehta-
vaan néhden, ja kolmannessa han toimii oman motivaationsa sekéa muiden ih-

misten odotusten mukaisesti. (Pietikainen 2011, 124-125.)

Toimivan tydyhteisén avain on ammatillinen kayttaytyminen sekéa perusasioiden
kunnossapito. Ammatillisella kayttaytymisella tarkoitetaan omien tydroolien mu-
kaisesti toimimista. Tydyhteison ei ole tarkoituskaan olla kuten perhe tai ystava-
piiri, vaan organisaatio, jonka tehtava on tehda toita ja jossa jokaisella on oma
toimenkuvansa ja tydtehtavansa. lhmissuhteet ovat toissijaisessa asemassa
tyontekoon ndhden. Talla ei kuitenkaan tarkoiteta sita, ettd kaikkien kanssa ei
tarvitsisi tulla toimeen ja kyeta tekemaan toitd. Tydyhteison kehittyminen vaatii
naiden lisaksi myos saanndllista arviointia, jota ovat muun muassa kehityskes-
kustelut ja palaverit. Noudattamalla tydroolien mukaista toimintaa ja pitamalla
henkilokohtaiset ihmissuhteet erillaan tyopaikalta saavutetaan toimiva tyoyhtei-
S0, jossa vallitsee sekad avoin ilmapiiri seka luottamus toisia kohtaan. (Jarvinen
2009, 79-82.)

Toimiva tydyhteis6 koostuu kuudesta peruspilarista. Ensimmainen on yhteiset
pelisddnnot, jolla tarkoitetaan yhdessa sovittuja toimintamalleja, joita kaikki si-
toutuvat noudattamaan. Na&itd voivat olla tydpaikka- ja tydyhteis6-, mutta myos
valtakunnallis- ja EU-tasoisia. Avoin vuorovaikutus on seuraava merkittava pila-
ri, jolla tarkoitetaan rakentavaa kommunikointia asianomaisten kesken ja sen

varmistamista, ettd asiat ymmarretddn oikein. Seuraavat kaksi pilaria ovat sel-
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keda toiden organisointi seka jatkuva toiminnan arviointi. Viimeiset kaksi peruspi-
laria ovat tyontekoa tukeva organisaatio ja tyon tekemista palveleva johtamis-
tyyli. (Jarvinen 2009, 85-112.)

Kehusmaa (2011, 112) on luonut mallin "hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantu-
van tydyhteisdn perusainekset’, jolla voidaan kuvata tydhyvinvoinnin takaami-
seksi vaadittavia tekijoitd. Mallissa on nelja kolmiota, joita kaikkia tarvitaan yh-
teisbn ja sitd mukaa yksildiden tyohyvinvoinnin luomiseksi. Nama nelja mallin
osaa ovat kunnon olosuhteet, reilu johtaminen, mielek&s ja sujuva tyo seka ja-

senidéan tukeva tyoyhteiso.

2.7 Tyohyvinvoinnin puuttumisen seuraukset

Tybhyvinvoinnin puute tai jokin tydhyvinvointiongelma voi aiheuttaa yritykselle
monenlaisia haittoja, jotka voivat pahimmillaan johtaa kilpailukyvyn heikkenemi-
seen ja sita kautta kestavan tuloksenteon heikentymiseen. Ihmisten merkitys
yritysten valisessa kilpailussa on nykyaan erityisen suuressa roolissa, silla ko-
neilla ja laitteilla, eli perinteisilla vanhoilla kilpailutekij6illa, voidaan saavuttaa
enda vain hetkellinen kilpailuetu. (Ahonen & Otala 2003, 66.)

Yksi merkittava nakokulma ty6hyvinvoinnista huolehtimiselle on se, ettd Suo-
messa se on lakisdateista. Tydnantaja on velvoitettu tayttamaan tydhyvinvoin-
nin lainsdadannon. Parhaat tybnantajat ovat kuitenkin niita, jotka eivat vain tay-
ta vaan ylittdvat lainsaadannossa maaritellyt vaatimukset. Ty6hyvinvointiin liitty-
vid lakeja ovat muun muassa seuraavat: tyoturvallisuus-, tyoterveys-, tydaika- ja
vuosilomalaki seka lait yksityisyyden suojasta tydelamassa, naisten ja miesten
valisesta tasa-arvosta ja tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuoje-
luasioissa. (Rauramo 2008, 19-20.)

Tyo6hyvinvoinnin ongelmat voivat tyoyhteisossa lahtea liikkeelle joko yksilon tai
yhteison tasolta. Huolimatta ongelman alkuperésta on niihin usein monia syita.
Taman lisdksi jopa laajat yhteiskunnalliset yhteydet voivat aiheuttaa ongelmia
tyoyhteisoissd. Ongelmat johtuvat yleisesti siitd, ettd yksilon tai yhteison tyon

vaatima energiantarve kasvaa. TAma kuluttaa paljon voimia, mik& taas johtaa



26

turhautumiseen. (Salomaki 2002, 66.) Jo nyt on havaittavissa tydpahoinvoinnis-
ta johtuvia laajoja yhteiskunnallisia seurauksia. Téllaisia ovat muun muassa
masennuksen yleistyminen Suomessa seké kasvaneet eri vaestéryhmien vali-
set yhteiskunnalliset ja taloudelliset erot. (Pietikdinen 2011, 8-12.) Kuten ty6hy-
vinvoinnin positiivisia vaikutuksiakin, siita johtuvia puutteita voi mielestéani olla

sekéa valittomia etta valillisia.

2.7.1 Tyoilmapiiri

Tybssdjaksamisen ongelmien taustalla ovat usein yhteison tydilmapiiriongelmat.
Ty6ilmapiiri muodostuu ongelmaksi silloin, kun yksilé kokee jo ennen tydvuo-
ronsa alkua ahdistumista tyOpaikan ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin liittyen. T&llGin
yksil6 tai koko tydyhteiso eivat luultavasti koe niin sanottua tyon iloa. (Salomaki
2002, 66.) Luultavasti my6s tyon tekemisen laatu ja tehokkuus karsivat. Tyoil-
mapiiriin liittyvia yleisia ongelmia ovat muun muassa kateus, juoruaminen, kiu-

saaminen ja syyllistdminen (Heiske 2001, 71, 83, 93 ja 110.)

Huono tydilmapiiri ensinndkin estéé osaamisen jakamisen ja uuden luomisen,
mutta aiheuttaa lisaksi haittaa yrityksen imagolle, silla negatiivinen ilmapiiri valit-
tyy todennakoisesti asiakkaille. Pahimmassa tapauksessa huono ilmapiiri tyéyh-
teisbssa karkottaa hyvat tyontekijat muualle, minkd seurauksena yritysta ei
myo6skaan luultavasti nahda jonkin ajan kuluttua houkuttelevana tydnantajana.

(Ahonen & Otala 2003, 67.) Luvussa 2.7.1 kasitellaéan tyoilmapiiria laajemmin.

2.7.2 Tybssajaksaminen

Tybssadjaksaminen ja sen paapiste on muuttunut 2000-luvun aikana. Ennen
suurin osa vaestosta tyoskenteli fyysisesti raskaissa olosuhteissa, kuten maata-
lous- tai tehdastdissé, kun taas nykyddn enemmist6 tydssa kayvista tekee toita
palvelu- tai toimistotehtavissd, jotka ovat huomattavassa maarin enemman

henkisesti kuormittavia. (Pietikainen 2011, 22.) Opinnaytetydssani keskityn tyo-
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hyvinvoinnin psyykkisiin seka sosiaalisiin tekijoihin, koska tutkin tydhyvinvointia

palvelualan yrityksessa.

Jaksaakseen tydssa yksilon on pysyttava tasapainossa tyon tuottaman tyydy-
tyksen, sen vaativien voimien ja levon kesken. Lepo antaa ihmiselle mahdolli-
suuden paasta irti tydpaikan voimakentasta. Mikali tama kolmen tekijan tasa-
paino jarkkyy, syntyy yksilon jaksamista uhkaava tilanne, joka voi pahimmillaan
johtaa uupumukseen. (Salomaki 2002, 63-64.) Erityisesti vuorotyota tekeville
yksi merkittdva ongelma on riittavd unensaanti. Seka unettomuus, univaje etta
sopeutumisunihairid haittaavat elaménlaatua ja siten myos tydssajaksamista.
(Pietikdinen 2011, 79.)

Tyossdjaksamisen ja psyykkisen seka fyysisen hyvinvoinnin edellytyksena on
yksilon tunne oman elamansé hallinnasta, jonka tulee kasittaa seka tyo- etta
vapaa-aika, eli sen tulee kattaa koko yksilon elama. Elamanhallinnan tunne
muodostuu siita, ettd ihminen kokee jarjestystd, suunnitelmallisuutta ja ennus-
tettavuutta elamassaan. Talldin hanelld tulee olla mahdollisuus ainakin jollain
tasolla vaikuttaa elaméassaan tapahtuviin asioihin. Vastakohta edelld kuvaillulle
elamanhallinnalle on niin sanottu kaaostila, joka on ennustamaton ja taysin jar-
jestaytymaton tila. Tama voi pahimmillaan ja pitkittyneena johtaa jopa mielen-

terveysongelmiin. (Jarvinen 2009, 38—41.)

Jaksamisen ongelmat yksilétasolla riippuvat yksilon henkilékohtaisista valmiuk-
sista tehda tyota. Nailla valmiuksilla tarkoitetaan yksilon motivaatiota, ammatil-
lista osaamista, psyykkisid ja sosiaalisia valmiuksia, kykyd organisoida omaa
tyoskentelya, terveyttd ja stressinhallintakykyd. Kaikki edella mainitut tekijat
ovat yhteyksissa toisiinsa ja jaksaakseen tydssaan; ihminen tarvitsee naita
kaikkia. Taman lisaksi yksilon jaksamiseen vaikuttaa hanen yksityiselamansa.
Jos yksityiselaméa vie kohtuuttoman paljon voimia, on tyéssa luonnollisesti vai-
kea jaksaa. Tamankaltaisia yksityiselaman kuormitustekij6ita voivat olla esimer-

kiksi parisuhteen muutos tai lapsien kasvu. (Salomaki 2002, 68.)

Jaksamisen heikentyminen, joka ilmenee koko tydyhteisdsséa, tai ainakin monis-

sa sen jasenissa, johtuu usein tydn vaatiman energiantarpeen lisdantymisesta.
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Nain voi tapahtua monesta syystd, joita ovat esimerkiksi muutokset tyopaikalla
ja henkiléstossa, epavarmuus, huono ty6ilmapiiri, huono téiden organisointi ja

kohtuuttomat tyéhon kohdistuvat paineet. (Saloméki 2002, 66.)

2.7.3 TyOuupumus

Uupumus on tila, jossa ihminen on jatkuvasti vasynyt, sekd fyysisesti etta
psyykkisesti, eikd palaudu vasymyksesta normaalilla ybunella tai esimerkiksi
vapaalla viikonlopulla (Heiske 2001, 191). Uupumuksella tarkoitetaan pitkaan
jatkuneen stressin seurauksena syntynytta tilaa, jossa ihminen ei enaa jaksa
vaan palaa loppuun. Tata kutsutaan myos burn outiksi. Tallaisessa tilassa ihmi-
nen on puristanut itsestaan kaiken, minka seurauksena on tyhjyyden tunne; mil-

la&n ei ole enaa mitdan merkitysta. (Salomaki 2002, 77-78.)

Uupuminen tapahtuu silloin jos ihminen ei pysty vapaa-aikansa puitteissa hen-
kisesti palautumaan tydstaan. Henkilot, joille tyd on elaman sisaltd, ovat her-
kempia uupumiselle, silla heilla ei ole esimerkiksi lapsia ja perhettd, jotka vaati-
sivat vakisin aikaa. On siis helpompi tehda ylitdita tai ottaa toita kotiin. Perheel-
lisetkin voivat kuitenkin uupua, ja molempien seka tyon ettd perheen vaatimus-
ten tayttaminen saattaa helposti johtaa kohtuuttomaan tilanteeseen, jossa ihmi-
nen suorittaa vuorokauden ympari. Myos epaselkeat ja ristiriitaiset ohjeet tyon-
kuvasta ja tyotehtavistd saattavat johtaa riittamattomyyden tunteeseen, jossa
ihminen ei ole koskaan tyytyvainen tydhonsa. Taméa vasyttda nopeasti. (Heiske
2001, 193-194.)

Uupuminen ilmenee ihmisessda muun muassa henkisena ja fyysisena vasymyk-
sena, aloitekyvyttomyytend, mielialan muutoksina, muistivaikeuksina, valinpita-
mattdmyytend, masennuksena ja vaikeuksina ihmissuhteissa (Salomaki 2002,
77—78). Uupumukseen liittyy usein my0s voimattomuutta ja tarmottomuutta,
avuttomuutta, negatiivisuutta ja yksindisyytta. Jatkuva vasymyksen tunne, joka
ei helpotu nukkumalla, johtaa voimattomuuden ja avuttomuuden tunteisiin, jol-
loin tavallisetkin askareet ja tydtehtavat voivat tuntua ylivoimaisilta. Henkilon
suorituskyky on siis heikentynyt. Uupunut voi kokea olevansa tilanteessaan yk-
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sin, minka seurauksena hén saattaa alkaa kayttaytya muita ihmisid kohtaan
negatiivisesti. (Heiske 2001, 191-193.) Tybuupumus Vvoi johtaa my6s ammatti-
taidon alentumiseen (Ahonen & Otala 2003, 67). Loppuun palanut, uupunut ih-
minen tarvitsee ulkopuolista apua, silla han ei enda pysty auttamaan itseaan
(Saloméki 2002, 77-78).

Pelkalla yksilon tybuupumuksella on vaikutuksia tydyhteisoon ja sita kautta yri-
tykseen, silla tybuupumuksesta johtuva sairasloma tai tyOkyvyttdmyys lisaa
muiden yhteison jasenten tydmaaraa ja — paineita. Tama saattaa taas johtaa
tyGilmapiirin ja tyon laadun heikentymiseen, mika taas johtaa heikentyneeseen
asiakastyytyvaisyyteen. (Ahonen & Otala 2003, 66.)

Vasymisen tai sen riskin tunnistaminen on ensimmainen vaihe sen ehkaisemi-
sessa ja siitd parantumisessa. Jos ihminen tiedostaa hanta vasyttavat ja rasitta-
vat asiat, hanen on helpompi jakaa toita tai asettaa itselleen rajoja. Uupumises-
ta selviytymiseen auttavat myds elaman hallinnan lisddminen, ajankayton suun-
nittelu, omien tarpeiden hahmottaminen, omasta hyvinvoinnista huolehtiminen,
hyvat ihmissuhteet ja omista tunteista avautuminen. Tydpaikalla uupumista voi-
daan ehkaistd esimiehen osalta tyontekijoiden arvostamisella, avoimuudella ja
kommunikoinnilla. Uupumisesta parantuneen henkilén on tarkeaa kasitella ta-
pahtunut ja siihen johtaneet syyt, jotta han ei tulevaisuudessa endd uudestaan

ajautuisi samaan tilaan. (Heiske 2001, 198-200.)

2.8 Tyon mielekkyys

Yksilon tydn mielekkyyteen eniten vaikuttava tekija on ihmisen oma kokemus
tydstaan ja roolistaan suhteessa tydyhteisdon. Positiivisesti tyon mielekkyyteen
vaikuttavat seka oman tyon nakeminen osana suurempaa kokonaisuutta seka
oman tyon ja sen tavoitteiden yhteys organisaation laajempiin tavoitteisiin. Nai-
den seikkojen toteuttaminen on kuitenkin haastavaa, silla usein koetaan, etta
oman tyon tavoitteiden yhteys yrityksen strategiaan on vaikeasti I6ydettavissa.
(Kehusmaa 2011,114.) Kokeakseen tyonsa mielekkdaksi ihmisen on tunnetta-
va, ettda hanen tyolladan on merkitysta yrityksen menestymisen kannalta. Tyon
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mielekkyys Suonsivun (2012, 184) mukaan riippuu taas henkildn oman osaami-
sen ja tyon vaatimusten tasapainosta, henkilon terveydesta, voimavaroista,

asenteista, arvoista ja motivaatiosta.

Tyohon liittyy aina seka tyydytysta ja mielihyvaa tuottavia ettd mielipahaa ja ne-
gatiivisia tuntemuksia aiheuttavia asioita. Tyosta ja tyon mielekkyydesta puhut-
taessa ihmiset keskittyvat kuitenkin lilan usein joko pelkastaan tyon positiivisiin
tai negatiivisiin puoliin. TAma ilmenee muun muassa siina, etta seka tyotyyty-
vaisyytta ettd tyohon liittyvid ongelmia tutkittaessa prosenttiluvut ovat suuret.
Ihmisill& tuntuu olevan niin sanottu viha-rakkaussuhde t6ihinséd. Taman ristirii-
dan ja kaksijakoisuuden seurauksena on syntynyt kaksi koulukuntaa: Toinen
nakee tyon tekemisen positiivisena ja hyvid kokemuksia ja tyydytysta tuottavana
ja toinen negatiivisena pahoinvoinnin aiheuttajana. (Jarvinen 2009, 17-22.)

Edella mainitut kahden koulukunnan ajatukset tyosta ja sen tekemisesta, ovat
kuitenkin karjistettyja ja yksipuolisia kuvauksia tydelamasta. Tosiasia on, etta
tydlla, niin kuin kaikilla asioilla ihnmisen elaméssé, on positiiviset ja negatiiviset
puolensa. Yksilon suhtautuminen tyohon voi myo6s vaihdella esimerkiksi i&n ja
elamantilanteen tai kokemuksen tai koulutuksen mukaan, ja varmasti se vaihte-
lee yksilon persoonan mukaan. Hyva ohjenuora tydelamassa jaksamiselle ja
viihtymiselle on se, ettd tyohon ei kannata suhtautua mustavalkoisesti: siihen

tulee aina sisaltyméaéan seka huonoa etté hyvaa. (Jarvinen 2009, 22-26.)

Ty6 Terveys Turvallisuus — lehden toteuttamassa verkkokyselyssa vastaajat
ovat kuvailleet unelmatydpaikkaansa muun muassa seuraavasti: "Unelmatyo-
paikassa kannustetaan kehittymaan, ja siella saa saanndllisesti palautetta ja
tarvittaessa ohjausta. Arvostus tyontekijaa kohtaan nakyy selkeasti.” (Hurme &
Tjader 2011, 12.) Tama kiteyttdd mielestani osuvasti tyén mielekkyyden kasit-

teen tyontekijan nakdkulmasta.
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2.8.1 Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiirin merkitysta tyonteossa tukee Tyo Terveys Turvallisuus — lehden
toteuttaman kyselyn esimerkkivastaus: "Mukavat ja reilut tyokaverit. Hyvin |a-

hestyttava esimies.” ( Hurme & Tjader 2011, 12.)

Hyvan tydyhteison piirteitd ovat muun muassa sitoutuneisuus, oikeudenmukai-
suus, pieni vaihtuvuus, erilaisuuden hyvaksyminen, hyvéat suhteet esimiehiin,
palautteen saaminen, selkea tyonjako, yhteistoiminnan ja kommunikoinnin luon-
tevuus, kohtuullinen tyomaara ja ammattitaidon kehittamisen mahdollisuus. Hy-
va tyoyhteisd koostuu siis monesta asiasta, mutta tydilmapiiriin vaikuttavia teki-
joitd on maaritelty Great Place to Work — instituutissa kolme. Kaikki kolme teki-
jaa liittyvat laheisesti inmissuhteisiin tyopaikalla: tyontekijoiden ja johdon valiset,
tyontekijoiden keskinéiset suhteet ja tyontekijoiden suhde ty6honsa ja tyopaik-
kaansa. (Kehusmaa 2011, 110-111.) Tyoterveyslaitos esittaa kuitenkin nyky-
ajan tyoyhteison vaatimusten koventuneen, silla vain edella mainitut eivat enaa
ritd. Tyodyhteisoltd odotetaan nykydan myds muun muassa innovatiivisuutta ja
suurta vastuuta. On myos tarkead, etta tydyhteiso tuottaa voimavaroja tyonte-
koon. (Tyoterveyslaitos 2012d.)

Hyvinvoivan tydyhteisdén avulla voidaan organisaatiossa saavuttaa etuja, silla
siihen kuuluvat yksil6t ovat motivoituneita ja sitoutuneita tydhonsa, hallitsevat
terveyttddn ja stressia paremmin seka voivat luottaa toisiinsa. Kaikki tama vai-
kuttaa positiivisesti tydsuorituksiin ja tyossd jaksamiseen. Tydyhteisén hyvin-
vointia voidaan Suonsivun (2011, 59) mukaan kuvata tiivistettyna tyon sujuvuu-

della seka niin sanotulla me-hengella.

Kuvailtaessa tydyhteis6a eivat hyva ja toimiva ole kuitenkaan sama asia kuin
ristiriidaton ja konfliktiton. Erimielisyydet ja mielipide-erot ovat painvastoin joka-
paivainen osa tyoyhteison arkea. Oleellista on kuitenkin se, miten ristiriitatilan-
teissa toimitaan. Ne tulisi aina selvittaa avoimesti keskustelemalla, tydpaikalla ja
vain asianomaisten kesken. Jos ristiriitoihin tai ihmissuhdeongelmiin ei tyéyhtei-
sOssa puututa ajoissa, voivat ne johtaa pahimmillaan muun muassa kiusaami-

seen tai yhteison kahtiajakoon. (Tyoterveyslaitos 2012c.)
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2.8.2 Tybn imu

Tyon imulla tarkoitetaan tyohon liittyvaa suhteellisen pysyvaa myonteista tunne-
ja motivaatiotilaa. Ihminen, joka kokee tyon imua, on tarmokas, omistautunut ja
uppoutunut tyéhonsa. (Rauramo 2008, 16—17.) Han myds kokee tydnsa merki-
tykselliseksi, haasteelliseksi ja inspiroivaksi (Tyoterveyslaitos 2012a). Tyon
imuun liittyy vahvasti myonteisyys tyota kohtaan sekd ammattiylpeys omasta
tyosta. Tallaisessa tilassa oleva yksilo kokee ajan kuluvan huomaamatta, jolloin
tydsta irrottautuminen voi tuntua jopa vaikealta. Parhaassa tapauksessa tyon
imu liittyy todella laajasti koko ty6hon ja myos esimerkiksi tyoyhteis6on. (Rau-
ramo 2008, 16-17.) Ty6n imun hyva puoli on se, ettd sen voidaan sanoa olevan
tarttuvaa (Tyoterveyslaitos 2012a). Samaa asiaa tarkoitetaan jo aikaisemmin
téassa tydssa mainitulla termilla flow-tila, joka on maaritelty seuraavasti: tila,
jossa ihminen on niin syventynyt toimintaansa, ettd mikdaan muu ei tunnu mer-

kitsevan mitaén ja toiminta tuottaa valtavaa iloa” (Rauramo 2008, 16-17).

Tyon imun kokeminen on erittain tarkeaa tyohyvinvoinnin ja tydn mielekkyyden
kannalta. Tata tukevat Tyo Terveys Turvallisuus — lehden unelmaty6paikka-
kyselyn vastaukset: "Se on sellainen, jossa aika kuluu kiitamalla.” ja "Unelma-
tydpaikassa on positiivinen tyén imu.” (Hurme & Tjader 2011, 12.) Tyén imu

toimii liséksi yhten& tyéhyvinvoinnin mittarina (TyOterveyslaitos 2012a).

Tyon imun on tutkittu syntyvan haastavien ja monipuolisten ty6tehtavien, vaiku-
tusmahdollisuuksien, arvostuksen ja tuen, kannustavan johtamisen ja oppimis-
ja kehittymismahdollisuuksien myéta. Naiden tekijoiden liséksi tydén imua tuke-
vat ja vahvistavat "tarttuminen” yksildiden valilla, yksil6lliset seka kodin voima-
varat ja onnistunut palautuminen tyopaivasta. Tyon imun syntymiseen vaikutta-
vat enimmékseen tybpaikan sisdiset asiat, mutta myds jossain maarin yksilén
vapaa-ajan elama. Tyon imun kokemukset ovat yrityksen kannalta tarkeita, silla
tyontekijoiden tydn imu ja yrityksen tuottavuus ovat yhteydessa toisiinsa. Tyon-
tekijan kannalta tyon imun hyddyt liittyvat parempaan motivaatioon, terveyteen,
myonteisyyteen ja tyytyvaisyyteen seka hyvaan suorituskykyyn. (Tyoterveyslai-
tos 2012a.)
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2.9 Tulevaisuuden tybelama

TyOelaméassa on tapahtunut muutoksia sitd mukaa, kun uusia sukupolvia on
astunut tyéelamaan ja vanhoja poistunut elakkeelle. Ensin vuosina 1965-1975
keskityttiin tydelaman pelisdantdjen luomiseen, minka jalkeen vuosina 1975-
2005 ihmisten koulutustaso nousi huomattavasti. Tama johti suuriin osaamisen
kehittamisen panostuksiin. Vuosina 1995-2005 korostui taas tiimi- ja proses-
siajattelu. Talla hetkella on kaynnissd muutos, joka tulee kestamaan aina vuo-
teen 2020 asti. Tama on Y-sukupolven siirtyminen tyoelamaan. (Kehusmaa
2011, 97.)

Y-sukupolven tyéelamalle aiheuttamasta muutoksesta ei tiedeta viela paljoa. Jo
nyt on kuitenkin tiedossa, ettéa Y-sukupolvea edustavat pitavat tydssa viihtymis-
ta ja tyon merkitysta tarkein& asioina. Taman perusteella voidaan ajatella, etta
tyohyvinvointi ei tule tulevaisuudessa ainakaan menettamaan merkitystaan.
Johtajuudelle Y-sukupolvella on lisdksi nelja paaasiallista vaatimusta, jotka ovat
raamit, itsenaisyys, palaute ja luottamus. Tiivistetysti voidaan sanoa, etta tyo-
elamaan tulijat vaativat perusasioiden kunnossa olemista. (Kehusmaa 2011,
97-99.)

Antti Kasvio on vuonna 2010 ennustanut, ettd vuoteen 2050 mennessa tybela-
ma tulee kokemaan merkittavia muutoksia. Tyon ohella elaméan muut tarkeéat
asiat tulevat korostumaan, minkda myota tyota tullaan tekemaan vahemman.
(Kehusmaa 2011, 99-100.) Ty0 tuleekin usein vasta toisena, jollei jopa kolman-
tena elaman tarkeysjarjestyksessa (Jabe 2012, 34). Tastd huolimatta Elinkei-
noelaman keskusliiton raportissa tulevaisuuden tydelaman piirteina nahdaan
nopeatahtisuus, jatkuva muutos ja ihmisen sietokyky. Viimeisella viitataan jat-
kuvaan kiireen ilmapiiriin. Edella mainittujen liséksi verkostoituminen ja teknolo-
gian kehitys tulevat olemaan suuressa roolissa Y-sukupolven tydelamé&ssa.
(Kehusmaa 2011, 99-100.)

Tulevaisuuden ty6elaman organisaatioita kuvailevat seuraavat sanat: monimuo-
toisuus, globaalius, uudistuminen, innovatiivisuus, kompleksisuus, joustavuus,

luottamus, avoimuus, lapinakyvyys, itseohjautuvuus, jaettu johtajuus ja uuden-
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lainen yhteistoiminta. Ihanteellinen tulevaisuuden tybyhteis6 on Kehusmaan
(2011, 101-105) mukaan voimaantunut. Talla han tarkoittaa yhteisoa, joka on
valittava, jossa ihmiset voivat olla omia itsejaan ja tukevat toisiaan seka luovat
positiivista energiaa. Voimaantumisen elementeiksi han on nimennyt vapauden,

vastuun, arvostuksen, luottamuksen, kontekstin, ilmapiirin ja myonteisyyden.

Edella mainitut tydelaman ja organisaatioiden muutokset kertovat siita, etta Y-
sukupolven tyontekijat haluavat valinnanvapautta tyéhonsa. Jabe (2012, 34-36)
vertaa tulevaisuuden tyoelamaa peleihin; Tyon tulisi olla yhta koukuttavaa, ja
siihen tulisi sisaltya seka maali eli tavoite etta valiton palaute sen saavuttami-
sesta. Tydelamaan astumassa olevat nuoret haluavat olla esilla ja heita motivoi
sosiaalisuus ennemmin kuin raha. Verkostoituminen on lisdksi merkittava asia
Y-sukupolvelle. Kaiken kaikkiaan tulevaisuudessa ihmiset eivat tule valitsemaan
yhta uraa, vaan heidan uransa tulee koostumaan monesta erilaisesta tyosta ja
projektista. Suomessa johtajat ja esimiehet tulevat kohtaamaan eniten haasteita
verkostojen, ihmisten ja uudistuskyvyn johtamisessa, silla nama eivat perintei-
sesti ole mukana suomalaisissa johtamismalleissa. Marjatta Jaben tyon ver-
taamista peleihin tukee Harri Vainion vaite siitd, ettéd nuoret haluavat tyoltaan
samoja asioita kuin harrastuksiltaan eli innostuta, inspiraatiota ja iloa (Vainio
2012).

Vaikka tulevaisuuden tyGelaman ja elaman muutenkin, on ennustettu muuttuvan
radikaalisti, ovat ihmisen perustarpeet pysyneet jo vuosikymmenid samoina.
Tarpeita, jotka eivat luultavasti tulevaisuudessakaan muutu, ovat muun muassa
ravinto, liittyminen ja rakkaus. (Suonsivu 2011, 181-182.) Toinen asia, joka ei
tulevaisuudessa luultavasti tule muuttumaan, on se tosiasia, ettd ihmisen tyo
tulee vaikuttamaan voimakkaasti hdnen elamaansa ja taas tyonteolla tulee vas-
taavasti olemaan merkittava vaikutus henkilon terveyteen. Taman vuoksi onkin
oleellista miettid, miten tydeldamaa Suomessa on mahdollista kehittaad niin, etta
yha suurempi osa tydssakayvistd nauttisi tyostaan ja pysyisi sité tehdessaan
terveena huolimatta siitd, etta tulevaisuudessa tytelaman muutokset tulevat
olemaan entista rajumpia, ja hektisyys ja kiire tydssa eivat ole ainakaan vahe-

nemassa. Merkittavia, tulevaisuudessa ratkaisuja vaativia ongelmia ovat muun
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muassa tyOpaineet, lisddntyneet vaatimukset tydlle ja epavarmuus. (Suonsivu
2011, 184-187.) Suonsivun maarittelemat tekijat kayvat yhteen aikaisemmin
mainittujen Kehusmaan sekéa Elinkeinoelaman keskusliiton mielipiteiden kans-

sa.

Edella mainitun vuoksi on tarke&da saada tutkimustietoa siitd, miten ja miksi ih-
miset voivat hyvin tydssaan ja voivat kokea tyoniloa samalla, kun tekevat hyvaa
tulosta (Suonsivu 2011, 187).
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3 TUTKIMUS HOTELLIN VASTAANOTON
TYOHYVINVOINNISTA

3.1 Radisson Blu Marina Palace hotellin henkildstotutkimus 2011

Syksylla 2011 suomalainen HR Intelligence — talo, Corporate Spirit, toteutti Ra-
disson Blu Marina Palace hotellille henkilostotutkimuksen. Tutkimuksen tavoit-
teena oli selvittdd henkiloston nakemyksia tyostaan, tyOpaikastaan ja organi-
saation toiminnasta. Tutkimus toteutettiin kokonaisotoksena ja sen kohderyh-

mana oli organisaation koko henkilosto.

Radisson Blu Marina Palacen majoitusyksikkd jaetaan kahteen; vastaanottoon
ja housekeeping-osastoon. Majoitusyksikdssa on yhteensa 31 tyotekijaa, joista
kyselyyn vastasi 25. Vastausprosentiksi muodostui 80,6 %. Tulen seuraavassa
avaamaan henkildstétutkimusta vain vastaanoton osalta, koska opinnaytetyoni
kasittelee ainoastaan taman osaston tydhyvinvointia. Hotellin vastaanotossa
tyoskentelee 10 tyontekijad, jotka kaikki vastasivat kyselyyn. Kyselyyn vastaa-

minen tapahtui sahkoisesti.

Henkilostotutkimuksen aluksi vastaajat vastasivat taustatietoja koskeviin kysy-
myksiin, joissa kysyttiin muun muassa henkiléstoryhmaa, tydsuhteen laatua ja
kestoa, ikaa ja sukupuolta, asemaa organisaatiossa ja tyotehtavia. Taustaky-
symysten jalkeen tutkimus jatkui varsinaisilla tutkimuskysymyksilla, jotka ja-
kaantuivat yhdeksdan eri osioon. Nama osiot olivat oma tyoni, edustamani
osasto, TOK organisaationa, S-ryhman aiemmat kysymykset 1-3, tutkimuksen
hyddyntdminen, tyokykyarvio ja avoimet kysymykset. Tutkimuksessa kasitellyt
aihealueet olivat peoplepower -kysymyksissa: tydmotivaatio, tyon hallinta, tyos-
kentelyedellytykset, viestinté ja osallistuminen, esimiestyd, tehokkuus ja jousta-
vuus, tydnantajakuva, johtamiskulttuuri ja toimintakulttuuri. S-kysymykset kasit-
telivat taas seuraavia aiheita: toiminnan tavoitteisuus, tyén mielekkyys, esimies-
toiminta, tasa-arvo, yritys tydnantajana, kehittyminen ja oppiminen, pistemaara

tyokyvylle ja tyokykyarvio.
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3.1.1 Henkilostotutkimuksen tulokset

Seuraavassa avaan vuonna 2011 toteutetun henkilostotutkimuksen merkitta-
vimmat tulokset. Kysymyksiin vastattin asteikolla 1-4 peoplepower -
kysymyksissé ja asteikolla 1-5 S-kysymyksissa. En tule systemaattisesti kirjoit-
tamaan jokaisen tutkimuksessa esitetyn kysymyksen tuloksia, vaan keskityn
peoplepower — kysymyksissé niihin, joista ilmenee tilastollisesti merkitsevia tai
erittdin merkitsevia eroja verrattuna kaytettyyn vuoden 2011 normitasoon. Ra-
disson Blu Marina Palacen tuloksia on peoplepower — kysymyksissa verrattu
vuoden 2011 normitasoon, koska yritykseen ei ole aikaisempina vuosina toteu-
tettu vastaavaa tutkimusta, jonka tuloksiin uusia tuloksia olisi mahdollista verra-
ta. S-kysymyksille ei ole vertailukohdetta, joten niistd olen poiminut esille mie-

lestani merkittavimmat tulokset.

Peoplepower — kysymyksista tilastollisesti merkitseva ero, kuitenkin positiivinen,
iimenee ainoastaan kysymyksessa luottamuksesta yrityksen ylimpaan johtoon.
Radisson Blu Marina Palacen vastaanoton tulos asteikolla 1-4, neljan ollessa
paras, on 3,27, kun yleisnormi vuodelle 2011 on 2,63. Positiivisessa mielessa
tilastollisesti erittdin merkitseva ero ilmenee kolmessa kysymyksessé; Valmius
ylittdd odotustaso yksikdssa — kysymykseen vastaanoton tyodntekijat antoivat
arvon 3,64, kun yleisnormi on 2,92. Yrityksen tulevaisuus nahdéaén valoisana
arvolla 3,6, kun verrattava yleisnormi on 2,96. Kolmas positiivisesti merkitsevas-
ti eroava kysymys on palkitsemisen oikeudenmukaisuudesta yrityksessa, jolle
vastaanoton tyontekijat antoivat arvon 3 yleisnormin ollessa 2,18. Ainoa peop-
lepower — kysymysten negatiivinen merkitseva ero oli kuitenkin erittdin merkit-
seva. Kysyttdessd sitoutumisesta tyopaikkaan Marina Palacen vastaanoton

tyontekijoiden arvo on 2,16 vuoden 2011 yleisnormin ollessa 2,9.

S-kysymyksiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa paras arvosana on Vviisi. S-
kysymysten tulosten joukosta erottuu alemmalla arvosanalla 3-3,49 kaksitoista
kysymysta. Nama ovat tdiden organisoinnin tehokkuus (3,27), tietamys tydsuori-
tusten arviointiperusteista (3,36), tytta koskevien ideoiden ja parannusehdotus-

ten huomioonottaminen (3,45), mahdollisuudet suoriutua annetuista tehtavista
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tyGajan puitteissa (3,45), tuntemus omien voimavarojen riittavyydesta (3,00),
tyytyvaisyys tyohon ja toimenkuvaan (3,27), esimiehen toiminnan oikeudenmu-
kaisuus (3,45), esimiesten puuttuminen epakohtiin ja ratkaisujen loytaminen
niihin (3,00), kokonaispalkitsemiskaytannén motivoivuus hyviin tydsuorituksiin
(3,45), mahdollisuudet siirtya toisiin tehtaviin yrityksessa (3,27), yrityksen tar-
joamat puitteet ammattitaidon yllapidolle ja kehittamiselle (3,36) ja uusien henki-
|6iden perehdytys (3,09).

Tyokykyarvio asteikolla 1-4 oli vastaanoton tyontekijoiden keskuudessa 2,64.
Sita selvitettiin kysymyksella "Uskotko, etta pystyt tydskentelemaan nykyisessa
tydssasi kahden vuoden kuluttua?”. Positiivinen asia S-kysymysten tuloksissa
olivat tasa-arvoa koskevat kysymykset, joiden kaikkien vastaukset asettuivat
valille 4,36—4,64. Asteikolla 1-5 tdma tulos on erinomainen.

Avoimia kysymyksia oli vuoden 2011 henkilostotutkimuksessa kaksi. Ensimmai-
sessa "Mika on parasta tyopaikallasi?” vastaanoton tydntekijat olivat melko yk-
simielisia siita, etté parasta ovat mukavat tyokaverit ja asiakkaat, hyva ja positii-
vinen ilmapiiri, tydn vaihtelevuus ja kansainvalisyys. Toisessa "Mitka ovat tar-
keimmat tyOpaikallasi parannusta kaipaavat asiat?” ilmene enemman hajontaa.
Vastauksissa toivottin muun muassa selkedmpia ohjeita, toimivampia atk-
laitteita, selkeampadad tyodnjakoa, lisaa aikaa perehdytykselle, mahdollisuutta
edetd uralla, palautetta ja arvostusta, parempaa yhteistyota, tiimihenkea ja pa-
rempaa palkkatasoa.

3.1.2 Johtopaatoksia

Peoplepower — kysymysten tilastollisten erojen perusteella yhdeksi opinnayte-
tyoni aiheeksi valikoitui ty6hon sitoutuminen, silla se oli ainoa tilastollisesti erit-

tain merkitsevasti erottuva negatiivinen asia.

S-kysymysten joukosta yksi selvasti erottuva osa-alue oli "tydn mielekkyys”.
Taman alueen kysymyksista viisi on saanut arvosanaksi alle 3,5. Nama viisi
kysymystd muodostavat lahes puolet koko S-kysymysten joukosta esiin nous-

seista alemman arvosanan saaneista kysymyksista. Lisdksi tyon mielekkyytta
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mittaavissa kysymyksissa hotellin vastaanoton tyontekijat antoivat jokaisessa
kysymyksessa huonommat arvosanat verrattuna koko Marina Palacen henkil6-
kuntaan. On siis selvaa, etta tyon mielekkyys vaatii parantamista Radisson Blu
Marina Palace hotellin vastaanotossa. Edella mainittujen lisaksi sisallytin my6s
tydomotivaation ja tydilmapiirin opinnaytetyoni aiheiksi. Tyo6ilmapiirin valitsin,
koska siihen liittyvissa vastauksissa ilmeni selvaa hajontaa. Tyomotivaatio liittyy
mielestani erittdin laheisesti kaikkiin edellda mainittuihin teemoihin, joten otin sen
osaksi tyotani niin sanotuksi yhdistavaksi tekijaksi. Henkilostotutkimuksen tulos-
ten perusteella opinnaytetyoni rajaukseksi tuli tiivistettyn& tyéhon sitoutuminen,
tyon mielekkyys, tyGilmapiiri ja tydmotivaatio.

3.2 Teemahaastattelujen toteuttaminen hotellin vastaanoton tydntekijoille

Saadakseni tutkimuksessani tavoittelemaani syvempaa tietoa tyoni osa-
alueista, teen Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanoton tyontekijoille
teemahaastatteluja. Ne toteutetaan yksilohaastatteluina, koska ne soveltuvat
henkilon omakohtaisten kokemusten tutkimiseen. Ryhméhaastattelu sopii puo-
lestaan yhteison kasitysten tutkimiseen. (Vilkka 2005, 101.) Paadyin yksilohaas-
tatteluun myos siksi, etta tyéhyvinvointi on aiheena arkaluontoinen. Uskon, etta
tulen saamaan syvallisempaa ja rehellisempéaa tietoa, kun haastateltavat saavat
vastata yksin ja luottamuksellisesti vain haastattelijalle. Pienessa tyoyhteisossa
on tarkeda varmistaa, etta haastateltavia ei voida myéhemmin tunnistaa. Ta-
man vuoksi haastattelu toteutetaan anonyymisti. Teemahaastattelutilanteessa
haastattelijan tehtdva on huolehtia siita, etta haastattelu pysyy sille asetetuissa
teemoissa. (Vilkka 2005, 103.)

Haastateltaviksi olen valinnut viisi Radisson Blu Marina Palace hotellin vas-
taanoton tyontekijad. Uskon, etta valitsemalla viisi haastateltavaa eri tyotehtéa-
vistd ja asemista, voidaan saada kattava ja luotettava kuva koko tydyhteison
tyohyvinvoinnin tilasta. Haastateltavat ovat seka johto-, esimies- etta tyontekija-
asemista ja valittu siten, etté jokaisen vuoron, aamu-, ilta- ja yovuoro, tyonteki-

joiden nédkemykset tulevat huomioiduiksi. Tutkimusaineiston perustelemista ta-
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mankaltaisilla valintakriteereilla voidaan kutsua harkinnanvaraiseksi naytteeksi.
Siina tutkijalla on vapaus itse paattaa, mika on tutkimuksen kannalta sopivaa ja
tutkimusaineisto kerataan tutkijan paattamien valintakriteerien perusteella.
(Vilkka 2005, 127.)

Vilkan mukaan (2005, 114-115) haastateltavien valinnassa on tarkeinta ottaa
huomioon tutkimusongelma eli se, mitd ollaan tutkimassa. Haastateltavat voi-
daan valita joko teemaa koskevan asiantuntemuksen tai kokemuksen perusteel-
la. Haastateltavilla on oltava omakohtainen kokemus tutkittavasti asiasta. Tassa
tydssa tarkein valinnan kriteeri on ollut se, ettd koko tydyhteison kokemukset
huomioitaisiin tasapuolisesti. Taman vuoksi haastateltavat ovat valittu eri ase-

mista seka tybtehtavista ja eri ikaluokista seka sukupuolista.

Teemahaastattelut nauhoitetaan, jotta ne voidaan haastattelutilanteen jalkeen
litteroida. Nauhoituksen avulla haastattelut voidaan raportoida tarkemmin.
Haastattelun nauhoittaminen antaa myds mahdollisuuden myéhemmin palata
takaisin haastattelutilanteeseen, mika toimii sekd muistiapuna etta tulkintojen
tarkastamisen valineend. Haastattelun uudelleenkuunteleminen tuo esiin mah-
dollisia uusia savyja, joiden havaitseminen helpottaa haastattelun ja vuorovaiku-
tuksen tulkintaa. (Ruusujarvi & Tiittula 2005, 14-15.) Tallaisia uusia savyja voi-

vat olla esimerkiksi haastateltavan epardinti jonkin kysymyksen kohdalla.

Keratty tutkimusaineisto on muutettava muotoon, jossa sitd voidaan tutkia.
Nauhoitetun haastatteluaineiston kohdalla talla tarkoitetaan nauhoituksen muut-
tamista tekstimuotoon, mita kutsutaan litteroinniksi. (Vilkka 2005, 115.) Tama
toimii paitsi tutkijan muistiapuna, mutta myds helpottaa tarkeimpien asioiden
havaitsemista (Ruusujarvi & Tiittula 2005, 16). Haastatteluaineiston muuttami-
nen Kkirjoitettuun muotoon auttaa myos aineiston analysointia. Analysointiin kuu-
luvat aineiston jarjestelmallinen lapikaynti, ryhmittely ja luokittelu. Haastatteluai-
neistoa ei ole aina pakko litteroida, silla paatelmida on mahdollista tehda myos
suoraan nauhoitteista. TA&ma on toimiva toimintapa kuitenkin vain, kun haastat-
teluja on muutama, ja ne ovat lyhyita. Litteroinnin tarkkuuden vaatimus riippuu
siitd, mita tutkimuksella tavoitellaan seka siita, kaytetddnkd tutkimuksessa mah-

dollisesti muita lahestymistapoja. Opinnaytetydssani tutkimusongelman ratkai-
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seminen ei mielestani vaadi koko aineiston tarkkaa litterointia. Osittainen litte-
rointi voidaan tehd& esimerkiksi tutkimuksen teemojen mukaan. Litteroinnin on
aina vastattava haastateltavien suullisia lausumia ja niitd merkityksid, joita
haastateltavat ovat asioille antaneet. Haastateltavien puhetta ei siis saa litte-
roinnissa edes muokata. Litteroinnin tarkkuudessa on kysymys myos tutkimuk-
sen luottamuksellisuudesta. (Vilkka 2005, 115-117.)

3.3 Teemahaastattelujen tulokset

Teemahaastattelut toteutettiin ennalta laaditun teemahaastattelurungon pohjal-
ta. Rungossa on maaritelty teemahaastattelussa lapikaytavat teemat, joiden
jarjestys haastattelussa on vaihteleva. Haastattelujen runko loytyy tyosta liit-
teestd 1. Seuraavassa tulen esittelemaan haastelujen tarkeimmat tulokset tee-

moittain.

3.3.1 Tyodhyvinvoinnin taso

Haastatellut maarittelivat tydhyvinvoinnin ytimen seuraavasti: "Hyva olo tulla

téihin”, "omaa jaksamista”, “on kiva tulla t6ihin ja viihtyy sielld”, "voi hyvin, kun
on t6issd”, "hyva olla tdissad” ja "kuinka mielekkaasti nakee toihin tulemisen ja
toiden tekemisen”. Tyohyvinvoinnin edellytyksiksi nimettiin tyon ja vapaa-ajan
tasapaino, tyon toimenkuva ja itsensa toteuttaminen. Tyohyvinvointi merkitsee
tydssa “ihan hirvean paljon” ja erityisesti palvelualalla sen merkitys on suuri,
silla huonosti voiva ihminen ei jaksa palvella asiakkaita hyvin. Tyéhyvinvointiin
panostamalla voidaan haastateltujen mukaan saavuttaa positiivista kayttayty-
mista, kuten reippautta ja valittdmista sekd palvelu- ja auttamistahtoa. Tyohy-
vinvoinnin kokonaisuuteen vaikuttavia tekij6ita ovat jaksaminen, oma fyysinen ja
henkinen kunto, mielekkyys tehda tdit4, taito tehda t6itd, tiedonkulku, tarvittava
opastus ja tyovélineet tyon tekemiselle, tybajat ja — vuorot, vapaat, luottamus
seka kivat tydkaverit, hyvat valit ihmisiin ja tydyhteis6on seka tydpaikan turvalli-
suus. Kysyttdessd oman ty6hyvinvoinnin tasosta vastaukseksi saatiin muun

» o » o»

muassa: "Aina on parannettavaa”, "kylla, voin hyvin”, "kasi puoli” ja "ei huipus-
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saan.” Yksi haastateltu nakee tyohyvinvoinnin tason hamaavana, silla hanen
nakemyksensa mukaan asiat eivat ole oikeasti niin hyvin kuin miltd ne ulospain
nayttavat. Haastateltujen mukaan tyéhyvinvointi Radisson Blu Marina Palacen
vastaanotossa vaihtelee kuitenkin hetkittain, paivittain, kausittain sekéa sesonki-
en mukaan: Esimerkiksi tyoskentely arkena ja viikonloppuina eroaa toisistaan
paljon. Tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi nimettiin myés oma elamantilan-

ne: yksityiselaman ongelmat tai vaikeudet heijastuvat tyéhon.

Muut hotellin osastot ja niiden toiminta vaikuttavat myos vastaanoton tyonteki-
jéiden tyéhyvinvointiin, silla vastaanotto toimii hotellin niin sanottuna keskukse-
na, jonka puoleen muut kdantyvat. Taman vuoksi tydhon vastaanotossa sisaltyy
paljon joustamisvaatimuksia, jotka vastaajien mukaan aiheuttavat ajoittain pai-
netta ja kiiretta. Haastateltavien mukaan hotellin osastojen valilla ilmenee myo6s
suuria eroja tybhyvinvoinnissa, mika ilmenee erityisesti hotellin ravintolassa.
Ravintolan henkilostén vaihtuvuus on vaikuttanut negatiivisesti ilmapiiriin. Tama
heijastuu my6s vastaanoton tyéhyvinvointiin, silla yhteistyota ravintolan kanssa
tehdaan paljon. Vastaanotto kasittelee muun muassa ravintolan asiakaspalaut-
teet, joista aiheutuu usein pahaa mieltd, silla monet palautteista ovat huonoja.
Osastojen valisia ristiriitoja on jouduttu valilla selvittamaan. Ristiriitojen nahtiin
johtuneen kesan kiireesta seka tyontekijoiden valisistd kulttuuri- ja kielieroista.
Ravintolan puolella on haastateltujen mukaan ilmennyt jopa tytpaikkakiusaa-
mista. Yksi haastateltavista nimesi osastojen valisen kateuden yhdeksi ongel-

maksi.

Vastaanoton osalta tyohyvinvointi koetaan haastateltujen keskuudessa hyvaksi.
Parantamistakin kuitenkin on. Sesonkivaihtelut, esimerkiksi kesan kiire, vaikeut-
tavat ty6hyvinvoinnista huolehtimista, koska ylimaaraista aikaa ei yksinkertai-
sesti vuoron aikana aina ole. Tyodyhteison hyvinvointiin vaikuttaa kuitenkin myds
talven hiljaiset ajat, koska silloin ilmenee tydtuntien riittamattomyytta. Tama taas

aiheuttaa yhteistssa epavarmuutta ja tyytymattomyytta.

Haastateltavien vastauksissa ilmeni kokonaisuudessaan tyytyvaisyyttd tyohon
ja tyéhyvinvointiin. Seikat, jotka vaikuttavat alentavasti tythyvinvoinnin tasoon

Radisson Blu Marina Palacen vastaanotossa, ovat haastattelujen mukaan kiire,
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tyon hektisyys, kovat tehovaatimukset seka tybn epavarmuus ja kausiluontoi-
suus. Yhden haastateltavan mukaan ty6hyvinvoinnissa on taman vuoden aika-
na tapahtunut muutosta negatiiviseen suuntaan: Ihmiset ovat tulleet varovai-
semmiksi ja asioista valitetaan aiempaan enemman. Loppujen lopuksi tyéhyvin-
voinnin nahtiin olevan itsesta kiinni, eli jokainen on itse vastuussa omasta hy-

vinvoinnistaan.

Jatkuvalla kiireella yksi haastateltava nimesi olevan kaksi puolta: Toisaalta kiire
aiheuttaa sen, ettd ei ehdi tehdd méaarattyja asioita, mik& aiheuttaa stressia,
mutta toisaalta se luo tybhon vaihtelevuutta, mielekkyytta ja haastetta, jotka
taas lisaavat motivaatiota. Lisaksi ilman kiirettd, ei ole mydskaan kannattavaa
liketoimintaa, eikd sen myotd edes mielekasta ty6ta. Haastattelujen tulosten
mukaan Marina Palacen esimiehilta ja vuoropaallikgilta vaaditaan kuitenkin erit-

tain paljon ja heille kasautuu tyota myos maarallisesti paljon.

Tyoyhteison kesken haastateltavat ndkevat tydhyvinvoinnissa selvasti huomat-
tavia eroja, joita on “varsinkin talla hetkella paljon”. Ty6hyvinvointiin liittyvéat erot
ovat helposti havaittavissa: Huonosti voivalla tyontekijalla ei ole motivaatiota
tyota kohtaan, han on negatiivinen tai allapain, minka haastateltavat vastasivat
johtuvan hetkittaisesta liiasta kuormituksesta tai epamieluisista vuoroista. Edella
mainittu nakyy haastateltavien mukaan asiakkaille palvelutilanteissa. Tyéhyvin-
voinnin erot nakyvat myos huonoina asiakaspalautteina, osastojen vélisessa
kanssakaymisessd seka motivaation puutteessa. Tydhyvinvoinnin tasojen erot
konkretisoituvat siind, ettd on huomattavissa, keiden paaméaara on vain olla
toissa ja keiden oikeasti onnistua tydssa ja tuottaa yritykselle rahaa ja menes-

tysta.

Tybhyvinvoinnin parantaminen on haastateltavien mukaan osaston esimiehen
tehtava. Kaikki haastateltavat uskaltaisivat puhua mahdollisista ongelmista vas-
taanoton esimiehille tai paallikolle. Yksi haastateltava kuitenkin pitéisi asian si-
salladn, mika johtuu haastateltavan mukaan lahinn& hanen luonteestaan. Omal-
ta osalta haastatellut yrittdvat parantaa yhteison tydhyvinvointia valittamalla ty6-
kavereista ja organisoimalla tydvuoroja niin, ettéa kaikilla olisi mielekas ty6érytmi.

Tama luo mielekkyyttd, mika vahentda poissaoloja. Johdon osalta tyéhyvinvoin-
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tia parannetaan haastateltujen mukaan talla hetkella palkkioilla ja kannustimilla,
keskinaisilla kilpailuilla, yleisella kannustamisella, tiedonkulun parantamisella,
kulttuuri- ja liikuntaseteleilla ja yhdessa tekemisella eli esimerkiksi tyokyky-
paivilla. Yhden haastatellun mukaan tama on kuitenkin ensimmainen kerta, kun
joku kysyy hanelta tyéhyvinvoinnista. Pienikin valittaminen kollegasta tyOpéivan

aikana auttaa, kun saa asian sanottua.

3.3.2 Tybssdjaksaminen

Ty6 hotellin vastaanotossa koetaan haastattelujen mukaan paaasiassa henki-
sesti raskaaksi, mika johtuu tyon hektisyydesta. My6s tyon epavarmuus koe-
taan ahdistavaksi tekijaksi, mik& aiheuttaa hermostuneisuutta ja huonoa fiilista.
Tyossdjaksamista haastatellut pyrkivat yllapitamaéan urheilemalla, syomalla ter-
veellisesti, irtautumalla ty®paikasta ajatuksen tasolla, rajoittamalla ylitoita ja
opettelemalla hyvaksymaan, etta kaikkea ei voi ehtia tekemé&éan. Tasapaino tyon
ja vapaa-ajan valilla nimetaan tarkeaksi. Harrastuksilla haastatellut saavat vas-
tapainoa tyolle, ja ne auttavat saamaan tyon pois mielesta. Kesalla haastatellut
jaksavat kiireen vuoksi huonommin, ja silloin he kaipaisivatkin rauhaa, etta saisi

tyot tehtya.

Tybuupumusta haastateltavat eivat ole kokeneet, mutta hetkellista stressia il-
menee joskus tyopaivan aikana. Tyoterveyshuolto koetaan haastattelujen pe-
rusteella hyvaksi ja toimivaksi; apua saa, jos tarvitsee. Tyoterveyspalveluja on
kuitenkin kaytetty melko vahan. Haastateltavat kertovat myds uskaltavansa pu-
hua mahdollisista ongelmista ja parannusideoista tytpaikalla. Haastattelujen
perusteella palautuminen tyopaivasta onnistuu l&ahes poikkeuksetta. Ainoastaan
erityisind kertoina, esimerkiksi rankan paivan tai hankalien asiakkaiden jalkeen,
palautuminen on vaikeampaa. Vastaanoton tyontekijat ovat melko nuoria, mink&
hyvana puolena hotellipaallikké ndkee nuorten hyvan peruskunnon ja innon har-

rastamiseen.
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3.3.3 Tyoviihtyvyys

Haastattelujen perusteella vastaanoton osalta ei ole henkil6ita, jotka eivat viih-
tyisi tydssa. On kuitenkin tilanteita, jolloin ei haluttaisi tulla toihin, mika ilmenee
siing, etta ihminen on allapain ja motivoitumaton. Yksi haastateltava kuvailee
vilhtyvansa toissd yhdeksand kymmenesta paivasta. Huonot paivat johtuvat
kuitenkin ennemmin ikévista asiakkaista kuin tyopaikasta. Haastatellut viihtyvat
talla hetkelld, silla tdissa on "hyva porukka”. Yhta miellyttaa tydn hektisyys, silla
sen ansioista pysyy vireana. Tyossa viihtymista parantaa se, etta organisaati-
ossa ei ole niin suurta byrokraattisuutta. Ty6hyvinvointiin vaikuttaa positiivisesti

myOs joustaminen muun muassa tydajoissa ja — vuoroissa.

Tyoviihtyvyytta on saatu parannettua silla, etta vuorossa on kaksi tyontekijaa.
Talloin paineet ja tyot jakautuvat, eika stressia synny niin helposti. Juuri "yksin
kiireessa tydoskenteleminen” aiheuttaa stressia ja turhautumista, jolloin tyéssa ei
viihdyta. Yksin vuorossa ollessa my6s avun etsiminen ja hakeminen on stres-
saavaa, koska talla hetkella ei ole selkeitd ohjeita, mista apua pitaisi hakea. Kii-
re ja hankalat asiakastilanteet tai oma virhe voivat mygds aiheuttaa huonon olon.
Tyoviihtyvyyteen voitaisiin haastateltavien mukaan vaikuttaa koneiden ja laittei-

den toimivuutta parantamalla.

Tyon imua koetaan haastateltavien mukaan usein, muun muassa kivan ihmisen
kanssa tyoskentelyn ansiosta ja siksi, ettd on paljon t6ita, eika tule tylsia hetkia.
Talléin aika menee huomaamatta. Tyon imun kokeminen vaihtelee kuitenkin
muun muassa asiakkaiden ja vuoron mukaan. Hiljaisena sunnuntaina tyon imua
ei esimerkiksi ilmene. Tyo toistaa kuitenkin paljon itseaan, mika yhden vastaa-

jan mukaan vaikuttaa siihen, etta han ei koe kovin paljon tyon imua.

3.3.4 Tybmotivaatio

Tyomotivaatio Radisson Blu Marina Palacen vastaanotossa on hyva, mika il-
menee esimerkiksi siten, ettad "tyot tulee tehtya ilman vahtimista” ja ihmiset kan-

tavat vastuunsa tydssa. Hyva motivaatio nakyy erdédn haastatellun mukaan hy-
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vana asiakaspalveluna ja haluna palvella. Hyvat asiakaspalautteet, tyon vaihte-
levuus, onnistumiset, esimieheltd saatu rohkaiseva palaute seka kilpailut moti-
voivat tyontekijoitd. Tydmotivaatioon vaikuttaa haastateltujen mukaan negatiivi-
sesti muun muassa epasaanndlliset tytajat ja tyon yksitoikkoisuus. Jo mainitut
kilpailut, esimerkiksi lisamyynnistéa ja kanta-asiakaskorteista, koetaan myos
hieman ahdistavina, mika alentaa lievasti tydmotivaatiota ja -viihtyvyytta. Kilpai-
lujen palkinnot eivat myoskaan motivoi kaikkia. Yhteinen tavoite lisamyynnissa
tai myydyissé kanta-asiakaskorteissa voisikin olla kiva kokeilu, jota viela paran-
taisi selkeat ja etukateen tiedossa olevat palkinnot. Palkinnon voisi suhteuttaa
myytyihin maariin. Palkinnoiksi haastateltavat ehdottavat jotakin konkreettisem-
paa, kuten rahaa tai lahjakortteja. Kilpailuihin liittyen haastatteluissa kavi ilmi,
ettd muutama haastateltava kokee tydyhteisdssa eriarvoisuutta. Kilpailujen voit-
tajia esimerkiksi nostetaan jalustalle, mutta hyvasta asiakaspalvelusta ei arvos-
tusta tunnu saavan. Taman ansioista toiset, muussa kuin myynnissa vahvat,
ihmiset jaavat varjoon. Erddn haastateltavan mukaan “kiitosta kuitenkin riittaa

kaikille ja ketaan ei jateta paitsi”.

Avoimuus ja selkeys yhteistssa, parempi palkka ja tydnkuvan monipuolistami-
nen parantaisivat haastateltujen mukaan tyémotivaatiota. Yksi haastateltu us-
koo, ettd tyomotivaatio lisdéntyisi kuukausipalkan ja tyoén saannollisyyden myo-
td. Muutamalla tyOyhteiséssa on jo halu paastad eteenpain uralla, mika néakyy
tydmotivaatiossa. Taman uhkana yksi haastateltu nakee kuitenkin ”leipiintymi-

sen” ja kilpailun, koska ylenemismahdollisuutta ei kaikilla ole.

Yhteiset illanvietot tai virkistyspdaivat voisivat lisata motivaatiota ja parantaa yh-
teishenked vastaanotossa. Haastateltujen keskuudessa oltiin kuitenkin erimieli-
sia siitd, tulisiko tapahtumien olla vastaanoton omia vai koko hotellin yhteisia.
Virkistyspaiviltd haastateltavat toivovat tekemisen ohella yhteista ajanviettoa ja

vapaata aikaa seurustelulle.

Motivaation osalta on huomattavissa osaston kesken eroja, jotka nakyvat kui-
tenkin enemman vain tyontekijdiden valisessd kanssakaymisessa kuin asiak-

kaalle. Motivoitumattomuuden huomaa esimerkiksi tekemattomista toista.
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Hieman yli puolet haastatelluista on sitoutuneita tyohonsa seka tybnantajaansa.
Sitoutuneisuus nakyy yrityssidonnaisuutena myos vapaa-ajalla. Verrattuna
muutaman vuoden takaiseen sitoutuneisuuden néhd&an kuitenkin laskeneen.
Sitoutuneisuutta liséisi haastateltavien keskuudessa ylennys tai parempi palkka.
Haastateltavien mainitsemia sitoutuneisuutta lisaavia tekijoitd olivat hyva esi-
mies ja hyvat valit, avoimuus, tyoporukka, hyva asiakaspalaute ja hyvat tyo-
paikkaedut. Tyon epavarmuus vaikuttaa yhden haastatellun mukaan negatiivi-

sesti tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon.

3.3.5 Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiiri vastaanotossa on haastattelujen perusteella hyva tai "tosi hyva”, ja
haastatellut kertovat koko tydyhteison tulevan toimeen keskendén. Tama ilme-
nee muun muassa siind, etta ketdan ei kiusata eika toisille tiuskita tai olla ilkeita.
Vastaanoton ilmapiiri nAhd&éan parempana verrattuna muihin hotellin osastoihin.
Hyva tydilmapiiri muodostuu muun muassa auttamisesta ja iloisuudesta, kiitta-
misesta ja arvostuksesta, mukavista tyokavereista seka asiakkaista. Hyva ilma-
piiri lahtee johtamisesta: esimies luo hyvaa ilmapiiria omalla esimerkillaan. Hek-
tisyys luo paineita tydilmapiirin sailymiselle, mutta kiireestd huolimatta viestinta
toimii ja tyontekijat ehtivat vaihtaa kuulumisia tydn ohessa. Yhden haastatellun
mukaan hyva tydilmapiiri aiheuttaa sen, etta ty6 jaa valilla vahemmalle huomiol-

le.

Pienia epakohtia, kuten valta-asetelmia ja erimielisyyksia, tydilmapiirissa on
haastateltavien mukaan havaittavissa. Nama eivat kuitenkaan vaikuta tyon te-
koon. Jo aikaisemmin mainitut yhteiset illanvietot voisivat viela parantaa tyoil-
mapiirid. Haastateltujen keskuudessa oltiin kuitenkin erimielisia siita, tulisiko
tapahtumien olla vastaanoton omia vai koko hotellin yhteisia. Ne luovat parem-
paa ilmapiirid, koska ihmiset eivat ole tydssa vaan vapaa-ajalla. Yksi haastateltu
nakee tyoporukan erillisend vapaa-ajasta, eikda halua yhdistaa tyokavereita
omaan yksityiselamaan. Hanelle riittdd, ettd han tulee porukan kanssa toissa

toimeen ja on yhteyksissa silloin.
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Palaverit koetaan haastateltujen keskuudessa hyddyllisiksi: on hyva, ettd on
aikaa istua alas ja puhua. Kesan jalkeinen palaveri on erityisen hyva, koska sil-
loin saa kertoa omista fiiliksista ja parannusehdotuksista. Palavereissa olisi kui-
tenkin myds parannettavaa, koska ne tahtovat usein menna “yleiseen hopi-
naan”, eika asioita laiteta niissa tarkeysjarjestykseen. Nykyaan palavereissa
myds edetaan kiireella. Muutama haastateltu on sita mielté, etté paljon oleellisia
mielipiteitd ja ehka ongelmiakin jaa palavereissa sanomatta. Todellisia epakoh-
tia ei siis talla hetkella tuoda esille ja kasitella. Hotellin vastaanottoon kaiva-
taankin avoimempaa ilmapiiria, niin ettd kaikki uskaltaisivat puhua asioista

enemman. Palautepalaverit olisivat hyvia haastateltujen mukaan hyddyllisia.

Ongelmia, kuten riidat tai konfliktit, eivat haastatellut ole vastaanotossa huo-
manneet. Negatiivista on kuitenkin yhden haastatellun mukaan se, ettd osa-
aikaisesti tydskentelevat hoitavat vain asiakaspalvelun eivatkd muita t6ita, kuten
sahkopostia. Tama valinpitamattémyys kuormittaa toisia turhaan. Eri osastojen
valilla on ilmennyt kiistoja, jotka nakyvat esimerkiksi kiukkuisuutena. Namé joh-
tuvat haastateltujen mukaan kulttuurieroista ja henkilokemioista.

3.3.6 Tybhyvinvoinnin tulevaisuus

Useimmat haastatellut eivat nde syyta, miksi eivat jaksaisi tulevaisuudessa jat-
kaa ty0ssa. He kuitenkin huomauttavat, etta tyontekijdistéa huolehtiminen on tar-
kedd, ja ettd sanojen liséksi on nahtava myos tekoja. Tulevaisuuden osalta
haastatelluilta tuli esille seuraavia toiveita: Suora vuorovaikutus tydntekijoiden
kanssa, alaisten kuuntelu ja kannustus seka avoimuus, rehellisyys ja luottamus.
Luottamus Marina Palacen johtoon on haastattelujen mukaan osin karsinyt, silla
sanoja ei ole aina pidetty ja tyontekijoissé on heratelty turhaa toivoa, esimerkiksi
ylennysten suhteen. Edell& mainittujen liséksi toivotaan osaston esimiehilta li-
saa valittamistd ja tyohyvinvoinnista keskustelua. Kehityskeskustelu kerran
vuodessa ei ole haastateltavien mukaan riittdva maara keskustelua esimiehen

kanssa. Esimiesten tulisi myds ndhda ihmiset yksildiné ja arvostaa erilaisuutta.
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Unelmatydyhteison piirteiksi nimettiin tasa-arvoisuus, yksildiden huomioiminen

ja arvostus.

Koska TOK ja sen alainen Radisson Blu Marina Palace on iso kokonaisuus,
toivotaan enemman huomiota eri osastojen valiseen toimintaan, silla yhteistyo
on tiivista siitd huolimatta, ettéa tyé on erilaista. Eri osastojen vuoropaallikdiden
valiseen viestintddn kaivataan parannusta, silla tamanhetkinen kommunikointi
sahkopostitse ei aina toimi. Osastojen valiset tydhyvinvoinnin erot koetaan talla
hetkella suuriksi, vaikka TOK tarjoaa paljon mahdollisuuksia yllapitaa hyvinvoin-
tia.

Matkailu-, ravitsemis- ja talousalalle ominaisiin sesonkivaihteluihin kaivataan
haastateltujen keskuudessa ratkaisuja, silla muun muassa motivaatiotasot vaih-
televat suuresti sesonkien mukaan. Taman lisaksi tyohon liittyvida monenlaisia
investointeja, kuten enemman tunteja, toivotaan. Lisaksi haastatelluista muuta-
ma toivoisi, etta yrityksen tulevaisuuden nakymisté tiedotettaisiin ja keskustel-
taisiin avoimesti. Talla hetkella asiasta ei ole selkeda kasitysta, mika aiheuttaa
epavarmuutta ja stressia. Informaatiota toivotaan siis jaettavan myds tyonteki-

joille.
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4 KEHITTAMISEHDOTUKSET TYOHYVINVOINNIN
PARANTAMISEKSI

4.1 Motivointi

Haastatteluista kavi ilmi, ettd Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanoton
tyontekijoéiden motivaatio on paaosin hyvalla tasolla. Eroja yksildiden valilla on
kuitenkin haastateltavien mukaan nahtavissa ja muutamia epakohtiakin tyémo-
tivaatiosta 10ytyi. Tydmotivaation ja sitoutuneisuuden tason merkitys palveluyri-
tyksen menestymiselle on erittain suuri, silla niiden avulla voidaan saavuttaa
erinomaisen asiakaspalvelun tuoma Kkilpailuetu. Taman vuoksi naiden osa-

alueiden kehittaminen on mielestani erittain tarkeaa.

Ensimmainen tyOmotivaatioon kohdistuva kehittdmisidea koskee vastaanoton
siséaisia kilpailuja, joita on muun muassa lisdmyynnissa, kanta-asiakaskorttien
myynnissa ja poytavarauksien tekemisessa. Talla hetkella kategorioissa kilpail-
laan kuukausittain ja kilpailut ovat yksilokilpailuja. Haastatteluista kavi ilmi, etta
kilpailut eivat motivoi kaikkia, silla eri vuoroissa ei ole samoja mahdollisuuksia
kilpailulle. Esimerkiksi yovuoroissa lisamyyntia tai poytavarauksia on melko vai-
kea tehda. Ehdotan kokeiltavaksi kaytantta, jossa kaikki vastaanoton tyontekijat
tahtaisivat yhdessa asetettuun tavoitteeseen. Tavoite toimii motivaation kulma-
kivena (Wiskari 2009, 149). Asetetun tavoitteen tayttyessa kaikki tyontekijat pal-
kittaisiin. Palkitseminen voitaisiin kuitenkin suhteuttaa henkilokohtaisiin saavu-
tuksiin, jolloin tavoitteen tayttymistd eniten edesauttaneet tyontekijat saisivat
esimerkiksi suuremman palkinnon tai etuoikeuden valita palkintojen joukosta
ensin mieleisensé. Yhteinen tavoite saattaisi vaikuttaa myods yhteison ty6ilmapii-
riin, silla kaikki "puhaltaisivat yhteen hiileen”. Palkintojen suhteuttamisella henki-
I6ittain pidettaisiin kuitenkin yll& niin sanottua kilpailuhenked, joka taas motivoi

osaa haastateltavista.

Edellda mainittujen kilpailujen lisdksi ehdotan, etta kuukausittain palkittaisiin esi-

merkiksi parhaan asiakaspalautteen saanut tyontekijd. TAma saattaisi auttaa
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siihen, kun talla hetkella osa vastaajista koki, ettd heitd ei arvosteta, koska he
ovat hyvid asiakaspalvelijoita, mutta eivat niin hyvia myyjia. Uskon, etta palkit-
seminen hyvasta asiakaspalautteesta parantaisi vastaanoton tyontekijoiden va-
listd tasa-arvoa. Tyontekijat, jotka eivat ole vahvimpia myyjia, saisivat tata kaut-
ta toivomaansa arvostusta. Tamé ehdotus olisi mielestani toimiva, koska kuten
jo aikaisemmin tydssa on mainittu, jokainen ihminen seka h&nen motivaatioteki-
jansa ovat erilaisia (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 101-102; Seies 2012,
11). Kilpailuista ja asiakaspalautteista palkitsemiseen olisi hyva saada hotelli-

paallikdlle nykyista vapaammat kadet.

On tarkeaa palkita tyontekijoita heidan hyvasta tydstaan, silla sen avulla on
mahdollista saada tyontekijat motivoitumaan tahtaamaan parhaaseen mahdolli-
seen suoritukseen tydssa (O’Halloran ym. 2006, 91-92). Palkittaessa hyvista
suorituksista on huomioitava, etta palkitsemista on kahdenlaista. Ulkoiset palk-
kiot, kuten raha ja materia, kattavat Maslowin tarvehierarkiassa mainitut perus-
tarpeet: fysiologiset, psyykkiset ja sosiaaliset tarpeet. Sisaiset palkkiot, esimer-
kiksi tyon ilo ja hyva palaute, taas kattavat ylemmat tarvehierarkian portaat: ar-
vostus seka luovuus ja itsensa kehittdaminen. (Wiskari 2009, 152.) Vaikka palkit-
seminen kilpailuista kuuluu ulkoisiin palkkioihin, ei tunnustusten tarvitse mieles-
tani olla kohtuuttoman suuria tai arvokkaita, vaan ennen kaikkea yksilollisia.
Materian ohella on mielestani hyva palkita menestymisesté kiitoksella ja arvos-

tuksella, jolloin myds sisainen palkkio tayttyy.

4.2 Sitouttaminen

Tybmotivaation parantuminen lisaisi myods tyontekijéiden sitoutuneisuutta tyo-
honséa, mika olisi erittain hyodyllista, silla Radisson Blu Marina Palacen hotelli-
paallikkd arvioi sitoutuneisuuden laskeneen muutaman viime vuoden aikana.
Tahan syyna saattaa kuitenkin olla tyontekijoiden ik& eli Y-sukupolven ty6ela-
maan tuomat muutokset. On ennustettu, ettéd ihmisille tyd tulee vasta toisena,
jollei jopa kolmantena elaman tarkeysjarjestyksessa (Jabe 2012, 34). On syyta

miettid, voidaanko ihmisid enéa tulevaisuudessa saada taysin sitoutumaan tyo-
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honsa yhdessa tietyssa yrityksessa. Haastattelujen tulosten perusteella uskon
kuitenkin, ettd tyomotivaation lisdamisella olisi mahdollista onnistua sitoutta-
maan tyontekijoitd paremmin hotellin vastaanottoon. Haastateltavien mainitse-
mia sitoutuneisuutta lisaavia tekijoita olivat hyva esimies ja hyvat valit tytkave-

reihin, avoimuus, tyoporukka, hyvéa asiakaspalaute ja hyvat ty6paikkaedut.

Sitoutuneisuutta liséisi haastatteluiden perusteella myds varmuus ja tieto tyosta.
Talla hetkella monet kokevat tyossdén epavarmuutta, mika vaikuttaa negatiivi-
sesti sekd tydmotivaatioon etta sitoutuneisuuteen. Asian korjaamiseksi ehdotan
avointa keskustelua asioista. Konkreettinen toimintatapa asian korjaamiseksi
voisi mielestani olla keskustelut esimiehen kanssa esimerkiksi puolivuosittain.
Keskustelun ei tarvitsisi noudattaa kehityskeskustelun kaavaa, vaan siina voi-
taisiin kayda lapi tyontekijan haluamia asioita ja esimerkiksi tulevaisuuden
suunnitelmia ja luoda tyéntekijalle tulevaisuuden kehittymistavoitteita. Keskuste-
lun pohjalta uskon, etta tydntekijan olisi helpompi tiedostaa tulevat tyoéhon liitty-
vat muutokset, mika poistaisi epavarmuutta. Keskustelujen ei tarvitsisi valtta-
matté olla pakollisia, eli jos tydntekija ei kokisi télle tarvetta, han voisi jattaa
esimerkiksi yhden keskustelun véliin. Toinen vaihtoehto asian kehittdmiseksi
voisi olla kehityskeskustelujen muuttaminen puolivuosittaisiksi tai niin sanottujen
tiedotuspalaverien pitdminen vastaanoton kesken. Palavereissa voitaisiin kes-
kustella avoimesti yrityksen ja hotellin tulevaisuudesta sek& muutoksista. Pala-
verit ja keskustelut ovat tarkeitd myods tydyhteison viestinnéan kannalta, koska
avoin kommunikaatio vaatii sekd vapautta puhua etta tilanteita puhumiselle
(Tourish & Hargie 2004, 179-180).

Uskon, etta ehdottamani keskustelut voisivat toimia, koska sitoutuminen heijas-
tuu ihmisen sisaisistd motivaatiotekijoista. Taman vuoksi ulkoisilla tekijoilla, ku-
ten rahalla tai palkkiolla, ei voida saavuttaa todellista sitoutuneisuutta. Hyva ta-
pa sitoutuneisuuden lisddmiseksi on esimerkiksi tavoitteiden asettaminen ja
niihin pyrkiminen. Tamén lisdksi sitoutuneisuuteen suhteessa organisaatioon
vaikuttavat organisaation maine, arvot ja henkilon oma asema siina. Ollakseen
sitoutunut tyontekijan on koettava, etta han on ylpeé organisaatiosta, johon han

kuuluu seka oltava tyytyvainen omaan asemaansa siina. Sitoutumisen kannalta
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on myds oleellista kokea oma roolinsa organisaatiossa merkittavaksi. (Helin
2000, 123-124.) Tama oli selvasti huomattavissa haastatteluiden tuloksissa,
silla tyontekijat, jotka eivat koe olevansa arvostettuja tyopaikalla, eivat myos-
kaan olleet kovin sitoutuneita. Edella kuvailemani esimies-tyontekija — keskuste-
lut voisivat toimia siindkin suhteessa, etta niiden avulla tyontekija saisi useam-
min kunnollista ja tarkkaa palautetta omasta ty6stdan ja hahmottaisi sen perus-
teella, missé on onnistunut. Taman avulla saataisiin lisattya tyontekijan tunnetta
omasta arvosta ja asemasta seka luotua sitoutumista lisdavia kehittymistavoit-
teita. Uskon, ettd avoimemmalla keskustelulla olisi mahdollista saavuttaa my6s
tyontekijoiden lisaantynytta luottamusta yrityksen johtoa kohtaan. Luottamus ja
arvostus esimiesta ja yrityksen johtoa kohtaan lisaa tyontekijan motivaatiota

tehda parhaansa ja sitoutua tyéhoén (O’Halloran ym. 2006, 46—-47).

Sitoutumiseen vaikuttaa merkittavasti myds tyontekijan oma rooli yhteisdssa.
Sitoutumisen on huomattu selvasti lisaantyvan, mikali tyéntekijalla on organi-
saatiossa jokin erikoisrooli. (Helin 2000, 124.) Tahan pohjautuen ehdotan Ra-
disson Blu Marina Palacen vastaanottoon tyontekijoiden vélista roolijakoa. Asia
voitaisiin toteuttaa siten, etta jokaiselle tyontekijdlle jaetaan vastuualue héanen
omien kiinnostustensa ja vahvuuksiensa mukaan. Sitoutuminen kasvaa, kun
erikoistehtava sopii yhteen henkilon taipumusten kanssa (Helin 2000, 124).
Vastuualueita hotellin vastaanotossa voisivat olla esimerkiksi seuraavat: siistista
yleisilmeesta huolehtiminen, kanta-asiakkaat, Coffee bar, lemmikit ja lapset,
tiedottaminen ja tyohyvinvointi. Vastuualueet voitaisiin jakaa ainakin kaikille va-
kituisille tyontekijoille. Osa-aikaisten osalta tdma roolijako ei valttdmaéatta toimi,
silla alueesta voi olla vaikeaa huolehtia, jos tdiss& kayminen on satunnaista.
Koen, etta jakamalla vakituisille tyontekijoille omat vastuualueet, saataisiin si-
toutumiseen vaikuttavia osatekijoita tuettua. Naita tekijoitd ovat muun muassa
vaikutusmahdollisuudet ty6hon, tyon haasteellisuus, tydn merkityksen kokemi-
nen ja tyon itsendisyys. Erds vaikuttava tekija on myoés vaihtelevuus, mihin voi-
taisiin vaikuttaa halutessa vaihtamalla tai kierrattamalla vastuualueita saannolli-
sin valiajoin. (Helin 2000, 126.)
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4.3 Palaverit

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd useimmat eivat ole ainakaan taysin tyytyvaisia
vastaanoton palavereihin. Tyytymattomyytta heréatti muun muassa palaverien
tiukka aikataulu ja esityslista seka jannittyneisyys. Monia asioita jaa haastatel-
tavien mukaan sanomatta, silla niitd ei joko uskalleta tuoda esille tai siihen ei
ole aikaa. Olen luonut seuraavia kehittamisehdotuksia palavereihin, koska ko-
en, etta niiden kehittamisella voidaan saada positiivisia vaikutuksia vastaanoton

tyohyvinvointiin.

Palaverien taman hetkisesta etenemistapaa voitaisiin mielestani parantaa. Pa-
lavereissa kannattaisi ensin kasitella niin sanottuja helppoja ja nopeita asioita,
jotka saadaan kasiteltya tehokkaasti alta pois. Nama virittavat osallistujat pala-
veriin osallistumiseen. Palaverin merkittdvin asia tulisi kasitella toisena. Na&in
asia ei voi jaada kasittelemattd, ja kaikki jaksavat keskittya aiheeseen. Tar-
keimman asian jalkeen on hyva kasitella helpompia ja kevyempia aiheita. Pala-
verin asialistaa ei kuitenkaan saa luoda liian pitkaksi. Palaverista saadaan suu-
rempi hyoty, kun siella kasitelladn vahemman asioita kunnolla kuin todella mo-

nia asioita pintapuolisesti. (Helin 2000, 149.)

Palavereja voisi kehittdd myds siten, ettd niiden loppuun tai alkuun varattaisiin
esimerkiksi puoli tuntia aikaa vapaalle keskustelulle, jolloin jokainen voisi tuoda
esille mielessaén olevia ongelmia tai asioita. Tama vaatisi kuitenkin palaverien
pidentamista ajallisesti, mika ei valttamatta ole optimaalista, silla nytkin ne kes-
tavat usein yli kaksi tuntia. Kaksi tuntia on kuitenkin se aika, jonka ihminen jak-
saa tehda yhtdjaksoista intensiivista ajattelutyéta (Helin 2000, 149). Nain pitkia
aikoja ei siis jakseta keskittyd, mista taas palaverin laatu saattaa karsia. Ehdo-
tan palaverien pitoa useammin, esimerkiksi joka kuukausi. Nykyaan vastaanotto
kokoontuu yhteen parhaimmillaan yhden, mutta huonoimmillaan kolmen kuu-
kauden vélein. Sdanndllisesti kuukausittain pidetyt palaverit olisi helpompi pitaa
lyhyempind, silla kasiteltdvia asioista olisi kuukaudessa ehtinyt kertya kolmea
kuukautta vahemman. Talléin ehdittaisiin myods keskittya tyontekijoiden kaipaa-

miin asioihin palaverin asialistan ulkopuolelta.
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Mikali edella kuvailtu toimintatapa vakiintuisi, uskon, ettd saavutettaisiin avoi-
mempi ilmapiiri palavereihin, ja ihmiset uskaltaisivat tuoda asioita rohkeammin
esille. Jotta tyontekijoille tarkeét asiat tulisivat palavereissa kasitellyiksi, ehdotan
niin sanottua “asialaatikkoa” toteutettavaksi vastaanottoon. Laatikon idea olisi
se, etta tyontekijat kirjoittavat sinne lappuja, joissa lukee asioita, joita he haluai-
sivat palavereissa kasiteltdvan. NAma aiheet tai asiat voivat koskea esimerkiksi
vastaanoton toimintatapoja ja niiden kehittamista, virkistyspaivia tai muita aloit-
teita tai tydvuorojen organisointia, eli kaytannodssa siis mita vain, minka tyénteki-
j& nékee tarpeelliseksi kasiteltavaksi. Laatikkoon olisi mahdollista esittdd muun
muassa myo6s ehdotuksia kilpailujen palkinnoiksi.

Laatikon tulisi olla auki koko palaverien vélisen ajan, jotta sinne voi lisatd oman
ajatuksensa milloin vain. Nykyaan vastaanoton tyontekijat saavat ehdottaa pa-
laverissa kasiteltavia aiheita viikkoa tai muutamia péaivia ennen palaveria, mika
aiheuttaa sen, etté jossain vaiheessa mielessa ollut aihe saattaa olla jo unohtu-
nut. Jos laatikkoon on aina mahdollista lisata aiheita, ne tulevat varmemmin
muistettua ja sita kautta myos kasiteltyd. Lappujen lisddminen laatikkoon voi
tapahtua anonyymisti, mikali tyontekija ei halua mainita nimeééan lapussa. Laa-
tikko voidaan toteuttaa joko fyysisesti, jolloin se on todellinen pahvilaatikko tai
sahkoisesti, jolloin se on yhteinen tiedosto. Kuvailemani laatikon avulla voitaisiin
ratkaista se ongelma, etta hiljaisempien yksildiden ndkemykset jaavat usein
palavereissa kasittelematta, silla he eivat valttamatta uskalla tuoda niita esille
(Helin 2000, 149).

Radisson Blu Marina Palacen vastaanoton palavereja jarjestetaan talla hetkella
osittain yhdessa hotellin kerroshuollon kanssa, koska osastot tekevat laheista
yhteisty6ta paivittéain. Mielestani olisi kuitenkin syyta miettia myds hotellin vas-
taanoton ja ravintolan valisia palavereja. Naméa kaksi osastoa ovat jatkuvasti
tekemisissd, mutta silti usein taysin tietamattomia toistensa asioista. Vastaan-
oton ja ravintolan yhteisisséd palavereissa voitaisiin kasitella esimerkiksi asia-

kaspalautteita ja toimintatapoja seka osastojen valista tyoilmapiiria.
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4.4 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri-teeman tulokset haastatteluissa olivat paasaantoisesti positiivisia.
Ty6ilmapiiriin littyen haastatellut nimesivat vain pienia ja merkitykseltadn melko
vahaisia epéakohtia, jotka liittyivat lahinna eri osastojen valiseen yhteistyohén ja
kommunikointiin. Toiveina haastatelluilla oli kuitenkin yh& avoimempi ja yhtenéi-
sempi tyoyhteisd. Edella mainittujen seikkojen vuoksi olen paattanyt keskittya
tyGilmapiirin osalta sen tason yllapitoon kehittdmisehdotusten sijasta. Merkitta-
vasti paatokseen vaikuttanut tekija oli myos se, ettd Radisson Blu Marina Pala-
ce hotellin vastaanotto valittiin lokakuussa 2012 “yhdeksi S-ryhman parhaista
tydpaikoista”. Tama kertoo siita, etta tydilmapiiri on jo hyvalla, ellei jopa erin-

omaisella tasolla.

Tyo6ilmapiirin ollessa jo hyvalla tasolla, olisi mielestani hyodyllista keskittyd luo-
maan niin kutsutta me-henkeéa vastaanottoon. Taman avulla uskon, etta tydyh-
teis6 pystyisi saavuttamaan viela parempia tuloksia niin asiakaspalvelussa kuin
rahallisessa tuloksessakin. Yhteishengen syntymiseen vaikuttavat tehtavan,
tyontekijoiden ja tulosten arvostus seka yhdessa koetusta kriisista tai ongelmas-
ta selviytyminen. Yksilon suorituskykyyn vaikuttavat asenteen ja patevyyden
lisdksi me-henki, minka vuoksi yhteishenki on merkittavaa myos yrityksen tulok-
sen kannalta. (Korpi & Tanhua 2008, 103, 167.)

Tyo6ilmapiirin hyvan tason sailyttamiseksi ja me-hengen vahvistamiseksi koen,
ettd virkistyspaivat tulee sailyttda osana vastaanoton tyohyvinvoinnista huoleh-
timista. Virkistyspaivia voitaisiin mielestani jarjestaa esimerkiksi neljasti vuodes-
sa. Puolet néista voitaisiin pitda yhdessa talon yhden tai useamman osaston
kanssa, mutta muutama olisi hyva toteuttaa vastaanoton henkilokunnan kesken.
Talla saataisiin luotua yhteishenkea seké vastaanottoon ettd koko Marina Pala-
ce hotellin henkilékunnalle. Virkistyspéaivia olisi mielestani hyva toteuttaa vaihte-
levasti erilaisia, jotta mahdollisimman monien kiinnostusten kohteet tulisivat
huomioiduiksi. Tarkeintéa haastatteluiden mukaan virkistyspaivissa on kuitenkin
yhdessé oleminen. Ehdotan tulevaisuuden osalta virkistyspaivaohjelmiksi muun

muassa laskettelua, hohtominigolfia tai — keilausta, Flow park —kayntia, kartin-
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gia, kiipeilya tai muuta urheilua. Osa virkistyspaivista voi tapahtua myos oma-

kustanteisesti.

Virkistyspaivien pitamisella useammin saadaan va&hennettyd myo6s vuorotyon
mukana tuomaa ongelmaa, joka on, ettéd jonkun on aina oltava tdissa vastaan-
otossa, silla hotelli on auki ympéari vuorokauden. Mitd useammin virkistyspaivia
vietetdaan, sitd vAhemman harmittavaa on joutua olemaan silloin tdissa. Mikali
vapaaehtoisia ei talléin vuoroon 16ydy, olisi jonkinlainen kiertava jarjestelmé hy-
va pitamaan tasapuolisuutta ylla. Seka virkistyspaivan ohjelmasta etta paivysta-
vasta tyontekijasta olisi hyva keskustella palaverissa reilusti etukateen, silla
muun muassa epaoikeudenmukaisuus, epaselvyydet ja kateus seka puhumat-
tomuus ja valinpitaméattomyys uhkaavat me-henkea (Korpi & Tanhua 2008,
105-106).

Tyo6ilmapiirin yllapitdmiseksi ehdotan, ettd jokainen tydntekija pohtii omaa toi-
mintaansa tyohyvinvoinnin sailyttamiseksi, silla jokainen tydyhteisén jasen vai-
kuttaa tietoisesti tai tietamattaan tyoilmapiiriin sekd me-henkeen (Korpi & Tan-
hua 2008, 107). Tata voitaisiin kasitella palautekeskusteluissa puolivuosittain,
minka lisaksi tyontekijat voisivat pitdd niin sanottua paivékirjaa tai tiedostoa,
johon he merkitsevat asioita, joita ovat tehneet tyéhyvinvoinnin tason yllapitami-
seksi. Esimies kavisi paivakirjat saannollisesti lapi ja antaisi niista palautetta.
Paivakirjojen pohjalta voitaisiin haluttaessa my6s palkita ahkerin tyontekija esi-
merkiksi nelja kertaa vuodessa. Tekoja ja vaikuttamista, joita arvioitaisiin, voisi-
vat olla esimerkiksi rohkaiseminen, rehellisyys, avoimuus, erilaisuuden arvos-
taminen, ymmartaminen, joustavuus, valittdminen, kiittdminen ja toisen auttami-
nen (Korpi & Tanhua 2008, 107; Ahola & Furman 2002, 53).

Jotta ty6ilmapiiri Radisson Blu Marina Palacessa sailyy hyvalla tasolla, olisi mie-
lesténi hyodyllista valita vastaanottoon tyéhyvinvointivastaava. Vastuualue voisi
olla yksi aiemmin mainitsemistani vastaanoton henkilokunnan kesken jaettavis-
ta rooleista. Tarvittaessa tama vastuu voisi olla kiertava, jolloin kaikki paasisivat
vaikuttamaan tyohyvinvointikysymyksiin. Tydhyvinvointivastaavan tehtavana
olisi esimerkiksi virkistyspaivien ideointi ja hoitaminen, ty6hyvinvoinnin tason

tarkkaileminen ja siihen tarvittaessa puuttuminen seka siihen panostamiseen
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kannustaminen ja me-hengen yllapitaminen. Vastaavan hoidossa voisivat mah-
dollisesti olla myds aiemmin mainitut paivakirjat tydilmapiirin yllapitamisesta ja
niiden pohjalta palkitseminen. Ty6hyvinvointivastaava voisi myds valittda asioita

henkilostdlta johdolle, mikali niista puhuminen tuntuu henkilokunnasta vaikealta.

Parantunut kommunikointi hotellin eri osastojen vélilla parantaisi mielestani ho-
tellin koko henkildston ty6ilmapiiria. Uskon, etta tahan asiaan saataisiin paran-
nuksia yhteisten palaverien sek& vuoronvaihtopaivitysten avulla. Naiden lisaksi
olisi mahdollista kokeilla aloitelaatikon tapaista jarjestelya, jossa tyontekijoilla
olisi mahdollisuus jattaa viesteja toiselle osastolle. Viestit voisivat koskea palau-
tetta, kiitosta tai vaikka kehittdmisehdotuksia tai ideoita. Uskon, etta taman avul-
la olisi mahdollista vahentaa nyt ilmenevaa negatiivista "purnausta” seka kateut-
ta, syyttelyd, valinpitamattomyytta ja arvostelua, jotka télla hetkelld vaikuttavat

negatiivisesti koko hotellin yhteishenkeen (Korpi & Tanhua 2088, 108).

4.5 Viestinta

Haastatteluista kavi ilmi, etta vastaanoton viestintdan kaivattaisiin parannuksia.
Vaikka viestinta ei ole varsinainen tydhyvinvoinnin osa-alue, paatin tehda muu-
taman viestintaa koskevan kehittdmisehdotuksen, silla mielestani niiden avulla
olisi mahdollista saavuttaa parannuksia tyohyvinvointiin. Koen, etta tehok-
kaammalla tiedonkululla olisi positiivisia vaikutuksia tyémotivaatioon ja sitoutu-
miseen seka tyoilmapiiriin. Yhteistyon ja sosiaalisten taitojen merkitys on Kor-
ven ja Tanhuan (2008, 64—65) mukaan kasvussa tyoelamassa ja on tarkeaa
muistaa, ettd ihmiset tekevat yhteistyota, eivat yritykset tai osastot. Onnistuneel-
la viestinnalla on lisdksi muitakin positiivisia vaikutuksia yrityksen toimintaan.
Sen avulla voidaan muun muassa parantaa tuottavuutta ja laatua, vahentaa

kuluja ja poissaoloja seka kehittéda innovatiivisuutta. (Tourish & Hargie 2004, 7.)

Tama osa-alue on jaettu kahteen, koska tyoyhteison kehittamiseksi tulee huo-
mioida seka yhteisdjen siséinen etta niiden valinen viestintd (Huotari, Hurme &
Valkonen 2005, 83).
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4.5.1 Vastaanoton sisainen viestinta

Ensimmainen Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanoton tiedonkulkua
koskeva kehittdmisehdotukseni on sahkopostin hankkiminen kaikille vakituisille
tyontekijoille. Osa-aikaisille tyontekijoille omat sahkopostit olisivat myods hyodyl-

liset, mutta eivat mielestani valttamattomat.

Koen, ettd henkilokohtaisilla sahkoposteilla pystyttéisiin parantamaan tiedon
jakamista. Talloin esimerkiksi hotelli- tai vuoropéallikko voisi helposti jakaa vas-
taanottamansa tiedon jokaisen henkilokohtaiseen sahkopostiin sen sijaan, etta
tiedotelappu ripustetaan seindlle, josta se jaa helposti monilta nakematta. Hen-
kilokohtaisiin sahkoposteihin on jokaisen myods helppo sailéa tietoa, mika hel-
pottaa sen loytamista jatkossa. Sahkopostit auttaisivat mielestéani myoés kom-
munikoinnissa, silla vuorotytssé saattaa helposti menna pitkakin aika, ennen
kuin tyokaveria fyysisesti tapaa. Henkilokohtaiset sahkopostit tukisivat mieles-
tani myos aikaisemmin esittamaani ehdotusta tydntekijoiden roolijaosta, silla
niiden avulla aloitteiden tekeminen ja viestit koskien eri asioita olisi helpompi
kohdistaa oikeille henkilgille. Olen sitd mieltd, ettda oman sahkdpostin saaminen
ja sen kayttdminen luovat lisdédntyneen vastuun tunnetta tydntekijoille, mika taas

lisdisi tydmotivaatiota.

4.5.2 Osastojen valinen viestinta

Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanoton ja muiden osastojen valinen
yhteisty6 on tiivista, silla kuten haastatteluissa kavi ilmi, vastaanotto on hotellin
keskus. Talla hetkella ymmartamattomyys toisen osaston tyéta kohtaan aiheut-
taa kuitenkin ristiriitoja ja erimielisyyksia koko hotellin henkilékunnan valilla.
Haastateltavat mainitsivat, etta asia vaikuttaa osaltaan negatiivisesti heidan
tyohyvinvointiinsa, joten olen miettinyt muutamia ideoita, joiden avulla tilannetta

voitaisiin yrittdd parantaa.

Tiedonkulkua osastojen, erityisesti vastaanoton ja ravintolan, valilla tulisi merkit-

tavasti parantaa, koska vuorovaikutuksen avulla on mahdollista yhdistaa tietoa
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ja osaamista (Huotari ym. 2005, 87). Osastot palvelevat samoja ihmisid, mutta
ovat valitettavan usein tietAmattomia tapahtumista toisen osaston puolella, mika
aiheuttaa jopa virheita tyossa. Asian korjaamiseksi ehdotan niin sanottua "vuo-
ronvaihtokatsausta”, joka téahtaa ennen kaikkea palvelun laadun parantumiseen.
Laadun kehittyminen on yksi toimivan viestinnan avulla saavutettavista hyodyis-
ta. (Tourish & Hargie 2004, 7.)

Vuoronvaihtokatsauksella tarkoitan sita, ettd vastaanoton ja ravintolan vuoro-
vastaavat pitaisivat yhteenvedon tulevan vuoron tapahtumista. Lahinna tata tar-
vittaisiin aamulla ennen lounaan alkua seka iltapaivalla vastaanoton iltavuoron
saapuessa tyohon. Tama voisi tapahtua esimerkiksi siten, etta lounaasta vas-
taava ravintolatyontekija ja vastaanoton illasta vastaava kavisivat toisella osas-
tolla keskustelemassa vuoroon liittyvista asioista. Naen, ettéa taméankaltaisia asi-
oita voisivat olla esimerkiksi illan tulija- ja lapsimaara, miehitysten tilanne, vip-
tilaukset ja mahdolliset kanta-asiakkaat tai ryhmat. Vuoronvaihtokatsauksen ei
tarvitsisi olla pitk&, vaan tarkeinta olisi, ettd osastot olisivat perilla tapahtumista
laajemmin kuin oman osastonsa osalta. Erittain tarke&é taman kehittamisehdo-
tuksen toimivuuden kannalta on sen muodostuminen saanndlliseksi toimintata-
vaksi, jolloin vuorovaikutus mahdollistaa kontrolloidun ja virheettémén toiminnan
(Huotari ym. 2005, 87).

Tyoviihtyvyyteen negatiivisesti vaikuttavaksi tekijoiksi mainittiin haastatteluissa
sunnuntaina seké alkuviikolla ilta- ja yovuorot hotellin vastaanotossa, jolloin ra-
vintola sulkeutuu aikaisemmin. Ehdotan, ettd naina iltoina voitaisiin keskustella
tarpeesta pidentaa ravintolan aukioloa paivittain kello 22—23 asti, mikali tulijoita
on viela paljon jaljella. Talldin vuoronvaihtokatsausta voitaisiin soveltaa myods
vastaanoton ydvuoroon. Mielipiteeni on, ettéa ravintolan aukioloaikoja sovelta-

malla saavutettaisiin kasvanutta asiakastyytyvaisyytta.

Haastateltujen mukaan osastojen vélinen viestinta tapahtuu talla hetkella Iahin-
na osastojen paallikdiden ja vuorovastaavien valisilla sdhkopostiviesteilla. Tama
aiheuttaa tiedontulvaa, mika taas vaikeuttaa tiedon sisaistamista. Jo aikaisem-
min ehdottamillani hotellin vastaanoton ja ravintolan yhteisilla palavereilla voi-

taisiin mielestéani saavuttaa parannuksia tdhan asiaan. Ehdotusta tukee se, etta
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tyontekijoiden on todettu arvostavan kasvokkain tapahtuvaa viestintdd enem-
man kuin muita viestintdkanavia. Toimivan johtamisen edellytyksid ovat avoin
kommunikaatio, vilpittémyys, tuki ja vuoropuhelu, mika tukee viestinnan kehit-
tamisen tarkeytta ja sita, ettéd sen avulla on mahdollista saavuttaa todella moni-

puolisia hyotyja liiketoiminnalle. (Tourish & Hargie 2004, 6-11.)

4.6 Pohdintaa

Edella tassa luvussa mainitut kehittamisehdotukset, liittyen motivaatioon, sitou-
tumiseen, viestintdan, palavereihin ja ty6ilmapiiriin, tahtaavat tyéhyvinvoinnin
tason parantamiseen Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanotossa. Tyo-
uupumukseen ja tyéssdjaksamiseen liittyen en ole luonut kehittamisehdotuksia,
silla ne olivat toteuttamieni haastatteluiden perusteella asioita, joiden koettiin
olevan hyvin. Tama ilmeni siitd, etta kysyttdessa tydterveyshuollon toimimisesta
haastateltavat kertoivat, etta ovat kayttaneet sen palveluita erittéain vahan tai
eivat ollenkaan. Tama kertoo mielestani siita, ettd jaksaminen on Radisson Blu

Marina Palace hotellin vastaanotossa hyvalla mallilla.

Aloittaessani tyota rajasin sen kasittelemaan vastaanoton ty6hyvinvointia tyo-
motivaation, sitoutuminen, tydilmapiirin ja tydviihtyvyyden osalta. Haastattelujen
tuloksista ilmeni kuitenkin yllattavaa tarvetta kehittdd osaltaan myos seka vas-
taanoton etta hotellin eri osastojen valista viestintdd. Olen luonut muutamia ke-
hittAmisehdotuksia Radisson Blu Marina Palacen tydyhteisdjen sisaiselle ja va-
liselle kommunikoinnille, koska tdméanhetkiset viestinndn ongelmat vaikuttavat
haastattelujen perusteella negatiivisesti tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen. Vies-
tintdan liittyvat kehittamisehdotukset pohjautuvat kolmelle perusarvolle, jotka
ovat avoimuus, luottamus ja yhteisty6 (Korpi & Tanhua 2008, 115).

Tyo6ilmapiiriin liittyvat kehittamisehdotukset olen jattanyt tarkoituksella vahem-
malle huomiolle ja keskittynyt taman aiheen osalta tydilmapiirin tason yllapitoon.
Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanotto voitti lokakuussa 2012 S-
ryhman tyévirepalkinnon, joka on 1000 euron stipendi kaytettavaksi tyohyvin-

voinnin kehittamiseen ja yllapitoon. Palkinto myonnettiin tunnustuksena tulok-
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sekkaista panostuksista tyokykyjohtamisessa, ja sen perusteina olivat muun
muassa yhteiseen tekemiseen ja avoimeen kulttuuriin panostaminen seka tiimi-
tyon arvostaminen. Olen ty6ilmapiirin osalta keskittynyt siihen, miten Radisson
Blu Marina Palacen vastaanotto voi sailyttda asemansa "yhtena S-ryhman par-

haista tyopaikoista”.

Uskon, ettéa naiden ideoiden avulla on mahdollista parantaa myds yhteison ja
sen yksildiden tyoviihtyvyytta, silla kehittamisehdotusten aiheet pohjautuvat
haastatteluissa mainittuihin epakohtiin. Tyoviihtyvyyden ja tydon mielekkyyden
naen valillisesti parantuvan kehittamisehdotusteni avulla, koska niiden toteutta-
minen mahdollistaa yhdessa paremmat edellytykset tyohyvinvoinnille. En ole
erikseen kehittanyt ideoita tyoviihtyvyyden parantamiselle, silla nden, etta se on
jokaisen yksilon asenteesta kiinni. Tekemillani kehittamisehdotuksilla on kuiten-
kin hyvat edellytykset johtaa tydntekijdiden positiivisen asenteen syntymiseen,
mika on mielestani edellytys tyon mielekkyyden kokemiselle. Positiivisesti ajat-
televien on todettu selviytyvan paremmin haastavissa tilanteissa ja onnellisuu-

den parantavan ihmisen mahdollisuuksia menestya (Achor 2012, 58).

Lopuksi on mielestani hyva huomioida, etté yrityksilla on kaksi vaihtoehtoa tyon-
tekijdidensa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Naméa vaihtoehdot ovat suotuisien
eli myoOnteisten asioiden vahvistaminen ja lisddminen seka epasuotuisien ja
kuormittavien asioiden vahentaminen. TyOhyvinvoinnin kehittdminen ei kuiten-
kaan ole mahdollista ilman molempia edellda mainittuja asioita. (Tyoterveyslaitos

2012a.) Tama toimii mielestani hyva ohjenuorana tydhyvinvointia kehitettidessa.

4.7 Arviointi teemahaastatteluista

Tutkimushaastattelujen toteuttamisessa on aina omat riskinséd ja pulmansa.
Mielestani onnistuin valttamaan nadma ongelmat melko hyvin, koska olin tutus-
tunut riskeihin etukateen. Haastattelun onnistumiseen vaikuttavia tekijoita ovat
muun muassa kysymysten muotoilu ja mé&ara, haastateltavien valinta, haastat-
telutila, testaus ja haastateltavien motivointi. (Vilkka 2005, 104-113.)
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Teemahaastattelujen liitteena 1 oleva runko toimi tyon tavoitteiden kannalta hy-
vin. Sain sen avulla haluamiani syventavia vastauksia ty6hyvinvoinnin valituista
osa-alueista. Runko oli tarpeeksi valja, jolloin haastateltavien omat nakdkulmat
ja kertomukset saivat haastattelutilanteissa sijaa. Haastattelukysymykset onnis-
tuivat myos maarallisesti hyvin, silla haastattelut kestivat lahes aina niihin suun-

nitellun puolituntisen verran.

Haastattelutilanteet ja niiden vaatiman yksityisyyden ja luottamuksellisuuden
varmistaminen oli helposti toteutettavissa, silla niitd varten sain aina kayttoéoni
yhden hotellin kokoustiloista. Asia, joka olisi kuitenkin etukateen vaatinut minul-
ta tarkempaa huomiota, oli se, ettd kaikki haastateltavat eivat uskaltaneet olla
taysin rehellisid ja avoimia. Arvioin etukateen, etta ongelmaa ei tulisi, enké siksi
ollut siihen taysin varautunut ja pystynyt sita tilanteissa ratkaisemaan. Taméan
vuoksi joitain seikkoja saatettiin peitella haastattelutilanteissa. Olisin tdméan rat-
kaisemiseksi voinut suunnitella etukateen haastateltavien rohkaisemista ja kan-

nustamista.

Haastattelutilanteissa onnistuin kohtalaisesti olemaan nayttamatta tai ilmaise-
matta omia nakemyksiéni asioihin. On tarkeda haastattelujen tulosten luotetta-
vuuden kannalta, ettd omat mielipiteeni tydhyvinvoinnista eivat vaikuta haasta-
teltavien vastauksiin. Teemahaastatteluissa tydyhteiso6n kuulumisella on kui-
tenkin etunsa, silla kohderyhmén ja kulttuurin tuntemus on tarkeaa laadullista
tutkimusmenetelmaa kaytettaessa. Hyotynd on esimerkiksi tutkittavan asian
kuvaileminen, mikad onnistuu paremmin, kun kohderyhma, kulttuuri ja tilanne
tunnetaan. Onnistunut kuvailu taas lisda tutkimuksen uskottavuutta. (Vilkka
2005, 109.) Mielestani hyétyna oli myos se, ettd pystyin samaistumaan haasta-

teltavien vastauksiin ja ymmartamaan niita helposti.

Haastattelusta saamani tulokset ovat kattavia ja olen niihin kokonaisuudessaan
tyytyvainen. Jalkikateen ajateltuna olisi kuitenkin ollut hyodyllista jokaisen haas-
tattelun alussa pohjustaa ty6hyvinvointia aiheena, silla taman avulla olisin luul-
tavasti saanut vield kattavampia vastauksia. Haastatteluissa oli valilla huomat-
tavissa epatietoisuutta kasiteltyihin aiheisiin nahden: esimerkiksi tyon imun kasi-

te olisi kaivannut selvennysta.
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Haastattelututkimukseen valittujen tyontekijoiden valitseminen onnistui mieles-
tani hyvin, silla viidella haastattelulla saatiin laaja kuva koko tydyhteison hyvin-
voinnin tilasta, koska haastateltavat valittiin eri tyotehtavista ja —asemista.
Haastatteluista ja niiden tuloksista kavi selvasti ilmi haastateltavien eri nake-
mykset johtuen juuri eri ty6tehtavista tai —asemasta. Naiden haastattelujen li-
saksi pystyin tdydentamaan ja pohjustamaan kehittamisehdotuksia omilla né-
kemyksillani. Havainnointi jai kuitenkin suunniteltua pienemmalle osalle haastat-
teluissa, enkéa sen avulla saanut moniakaan merkittavia tulkintoja haastattelujen

tuloksiin.

Haastateltaviksi valitut henkil6t olivat tyoni alusta lahtien halukkaita vastaamaan
kysymyksiini. Vastausmotivaatiota saatiin entisestaan lisattya silla, etta yrityk-
sen johto salli haastattelujen toteuttamisen haastateltavien tydajan puitteissa,
mika oli positiivista haastattelujen onnistumisen kannalta. Haastattelujen toteut-
taminen tydajalla saattoi kuitenkin osaltaan vaikuttaa haastateltavan vastauk-
siin, silla esimerkiksi kiireen keskella tai vasyneené kasitys tyéhyvinvoinnista on

luultavasti huonompi kuin esimerkiksi vapaapaivana.

Haastatteluiden litterointi onnistui mielestani hyvin. Haastatteluista poimin jo
litterointivaiheessa oleelliset asiat kehittdmisehdotuksia varten. Tein tyéhon lu-
vun haastattelujen merkittavimmista tuloksista, jossa tulokset ovat jaoteltu tee-

moittain.

Haastattelujen toteuttamista olisi mielestani voinut viela parantaa, jos haastatte-
lutilannetta olisi harjoiteltu ja haastattelurunkoa testattu. Harjoittelemalla haas-
tattelutilannetta etukateen olisin luultavasti saanut esitettyd kysymykset selke-
ammin ja rungon testaamisella olisi voinut 16ytya haastattelun tuloksia edesaut-
tavia korjauksia ja parannuksia. Harjoittelemalla on mahdollista my6s vahentaa
tilanteeseen liittyvaa jannitysta ja sen myota edesauttaa rentoa ja vapautunutta
haastattelutilannetta, joka taas helpottaa tilannetta haastateltavan osalta (Vilkka
2005, 112). En kuitenkaan usko, ettd harjoittelemattomuus vaikutti negatiivisesti
haastatteluihin ja runkoakin onnistuin mielestani soveltamaan jokaiseen haas-
tatteluun sopivaksi, vaikka sitd ei ollutkaan testattu. Haastattelujen edetessa

huomasin selkeaa kehitysta omissa haastattelutaidoissani. Havainnointia olisin



65

voinut hyddyntaa haastatteluissa enemman. Sain sen avulla muutamia huomioi-

ta tuloksiin, mutta ne eivat olleet merkityksellisia kehittdmisehdotusten kannalta.

Kokonaisuudessaan teemahaastattelut olivat mielestani onnistuneet ja ehdot-
tomasti oikea tutkimusmenetelméavalinta tahan tyéhon. Tydhyvinvoinnin aihe-
alueiden syventaminen onnistui kahdenkeskisilla haastatteluilla, joista sain ide-
oita kehittdmisehdotuksiin. Pidetyt viisi haastattelua olivat mielestani tarpeeksi
riittdvan tutkimustuloksen saamiseksi, vaikka valmistauduinkin jarjestamaan
useampia haastatteluita, mikali tuloksia ei saataisi viidestd ensimmaisesta.
Haastatteluihin valitut henkil6t muodostavat mielestani kattavan kuvan koko
tydyhteisbn hyvinvoinnista, silla he ovat tydyhteison eri tyotehtavista ja —

asemista.
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5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetybn tavoite oli syventaa tietdmysta tydhyvinvoinnin tasosta
Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanotossa ja luoda tutkimuksen pohjal-
ta paatelmia ja ehdotuksia tydéhyvinvoinnin kehittdmiseksi ja sen yllapitamiseksi.
Syvempaa tietoa lahdettiin tavoittelemaan Corporate Spirit Oy:n syksylla 2011
toteuttaman tyohyvinvointikyselyn tulosten pohjalta. Kehittamisehdotusten on
tarkoitus johtaa tydhyvinvoinnin parantumiseen tai sen tason sailymiseen vas-
taanotossa, milla voidaan saavuttaa positiivisia vaikutuksia hotellin liiketoimin-

taan.

Tybhyvinvoinnin osalta tutkimus on rajattu kasittelemaan tyémotivaatiota, tyo-
hon sitoutumista, tyon mielekkyytta ja tyGilmapiiria. Nama osa-alueet valittiin,
silla niissa ilmeni eniten kehitettdvaa vuonna 2011 tehdyssa tydhyvinvointi-
kyselyssa. Taman lisaksi tydta on rajattu siten, ettd se kéasittelee ainoastaan
Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanottoa. Hotellin muiden osastojen
lisdksi fyysinen tyohyvinvointi, kuten tydolosuhteet, on jatetty tyén ulkopuolelle.
Viimeiseksi tyota rajattiin niin, etta siina keskitytaan tydohyvinvointiin tydnantajan
nakokulmasta. Tyontekijoiden yksityiselamat ja niiden vaikutus ty6hyvinvointiin
on siis jatetty tutkimuksen ulkopuolelle. Edella mainitut rajaukset tehtiin, koska
syvan tiedon saavuttaminen monista osa-alueista ei ole opinnaytetyon rajoissa

mahdollista.

Tyohyvinvointi valikoitui taman opinnaytetyon aiheeksi, koska se on entista tar-
keampi aihe nykypaivan tydelamassd, jossa tehokkuus on valitettavan usein
tavoitearvo tyota tehdessa. Tyodhyvinvointi on myds tulevaisuuden tydelaman
keskeinen menestystekija. Sen lisaksi, ettd tyohyvinvoinnista huolehtiminen on
Suomessa lain velvoittamaa toimintaa, on se yritykselle erinomainen keino erot-
tua kilpailijoista sek& nakya houkuttelevana tydnantajana. Kaiken taman lisaksi
erityisesti palveluyritysten on mahdollista saavuttaa kilpailuetua panostamalla

tyontekijdidensa hyvinvointiin.
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Opinnaytetyon pohjana on kaytetty tyéhyvinvoinnin teoriaa eri aiheista seka néa-
kokulmista. Tydssa on keskitytty tydhyvinvoinnin erilaisiin maaritelmiin, tasoihin,
vaikutuksiin seka haittojen etta hyotyjen kannalta, mittaamiseen, tyén mielek-
kyyteen ja tydmotivaatioon. Naiden lisaksi tydssad on kasitelty tydhyvinvoinnin
tulevaisuutta seka sen kehittamista. Edella mainittujen lisaksi tydssa on esitelty
tyohyvinvointikysely ja sen tulokset vuodelta 2011, teemahaastattelujen tulokset
seka viimeiseksi niiden perusteella luodut kehittdmisehdotukset Radisson Blu

Marina Palace hotellin vastaanotolle.

Tutkimusmenetelména syvemman tiedon saavuttamiselle kaytettiin teemahaas-
tatteluja. Teemahaastattelut valittin menetelmaksi, silla ne ovat toimiva mene-
telma tavoitellessa syvaluontoista tietoa arkaluontoisesta ja henkilékohtaisesta
aiheesta. Haastattelun etu on se, etta siind on mahdollista muokata aiheiden ja
kysymysten jarjestysta ja pyytaa tarkennuksia ja esimerkkeja. Haastattelu antaa
haastattelijalle myds paremmat mahdollisuudet motivoida haastateltavaa kuin
esimerkiksi kysely. Teemahaastattelun idea on se, ettd osa haastattelun nako-
kulmista on lyoty lukkoon, mutta osa jatetty avoimiksi, mik& soveltuu hyvin tut-
kimukseen, jossa tavoitellaan henkilokohtaisia nakemyksia maaritellyista osa-

alueista.

Teemahaastattelut toteutettiin viidelle Radisson Blu Marina Palace hotellin vas-
taanoton yhteensa kymmenesta tyontekijasta, jotta haastattelujen avaamis- ja
analysointityd pysyisivat kohtuullisessa maarassa. Haastateltavat valittiin eri
tyotehtavista ja —asemista kattavan kokonaiskuvan saamiseksi. Ne toteutettiin
yksilohaastatteluina ja anonyymisti, silla haastattelun aihealueet ovat arkaluon-
toisia ja henkilokohtaisia. Teemahaastatteluun valitut tyéhyvinvoinnin osa-alueet
olivat ty6hyvinvointi, tydssajaksaminen, tyon mielekkyys, tydyhteison toiminta
seka tyohyvinvointi tulevaisuudessa. Kaikissa haastatteluissa kaytiin lapi samat
teemat, mutta niiden jarjestys tai painotukset vaihtelivat haastateltavan mukaan.

Tulosten analysoimiseksi haastattelut litteroitiin.

Teemahaastattelut onnistuivat tutkimuksen tavoitteiden kannalta hyvin, silla niil-
|& saatiin toivottua perinpohjaista tietoa tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Haas-
tattelujen merkittdvimmat tulokset on avattu tyossa aihe-alueittain. Kehittamis-



68

ehdotuksia tehtiin viiden haastattelun sekéa tutkijan omien nakemysten perus-
teella, ja niitd luotiin viiteen aihe-alueeseen liittyen. Kehittamisehdotusten tee-
mat ovat tyontekijéiden motivointi ja sitoutuminen, viestintd ja palaverit seka
tyGilmapiiri. Viestinnan kohdalla kehittdmisehdotukset on jaettu kahteen; vas-
taanoton sisdiseen ja osastojen valiseen viestintdan. Tyoilmapiirin osalta ehdo-
tukset taas painottuvat tyoilmapiirin tason yllapitamiseen, silla sen osalta kehi-
tettavaa ei tutkimuksen mukaan paljolti I6ytynyt. Tydssa esitetyt kehittdmisehdo-
tukset on luotu osittain Radisson Blu Marina Palace hotellin paallikéiden ja osit-

tain tyontekijoiden toteutettavaksi.

Kokonaisuudessaan tutkimus Radisson Blu Marina Palace hotellin vastaanoton
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tasosta onnistui hyvin. Teemahaastatteluilla saa-
vutettiin tavoiteltua perusteellista tietoa, jonka avulla onnistuttiin luomaan monia
kehittamisehdotuksia. Haastatteluista havaittiin hyddyllisia nékdkulmia koko
tyohyvinvoinnin laajalta kentalta. Taman lisaksi haastatteluista kavi ilmi muita
toiveita ja kehittdamistd kaipaavia seikkoja, kuten viestintd, joita voitin myos
hyddyntaa kehittamisehdotuksia luodessa. Kehittamisehdotukset toteuttamalla
on mahdollista vaikuttaa positiivisesti vastaanoton tyéntekijoiden hyvinvointiin ja
tyohon, seka parantaa tata kautta muun muassa tyon laatua. Talla voidaan vai-
kuttaa myonteisesti Radisson Blu Marina Palace hotellin liiketoimintaan, silla
tyohyvinvoinnin tason kohoamisella on luultavasti esimerkiksi asiakastyytyvai-

syytta parantavia vaikutuksia.
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

TyOhyvinvointi

- Mita siitd tulee mieleen? Mita se tarkoittaa mielestasi ja mitd se merkitsee sinul-
le? Mista se koostuu omalta osaltasi?
- Koetko voivasi tydssa hyvin? Jos kylla, niin miksi? Ja jos ei, niin misté se joh-
tuu?
- Miten vertaisit omaa tydhyvinvointiasi koko tydyhteisdn hyvinvointiin? Mista
mahdolliset erot johtuu?
- Mitd nimeaisit tyéhyvinvoinnin seurauksiksi? Enta tydpahoinvoinnin seurauk-
set?
- Miten koet tydhyvinvoinnistasi huolehdittavan? TOK tydnantajana?
o ovatko toimet/toimenpiteet onnistuneet/toteutuneet?
o tyOhyvinvoinnin merkitys palvelualalla?

Tybssa jaksaminen

- Miten pyrit itse vaikuttamaan tyohyvinvointiisi? Liikunta, asenne tyontekoon
ym..?

- Onko tydnteko raskasta henkisesti? Enté fyysisesti?

- Voisiko tyon raskauteen vaikuttaa jotenkin, miten? Tyonantaja/tyontekija?

- Jaksatko tydssa? Oletko kokenut uupumusta? Jos niin, miksi?

- Mitad mielta olet ty6terveyshuollosta? Toimiiko, saako apua, jos tarvitsee?

- Uskaltaako tyopaikalla ottaa esille, jos voi huonosti?

Tydssa viihtyminen/tydon mielekkyys

- Viihdytko tydssasi? Miksi/miksi et?

- Voisiko viihtyvyytta parantaa jotenkin?

- Kenen ansiota viihtyminen on?

- Milla mielella tulee toéihin/vuoroon?

- Mika on oma rooli tdissa, onko se mieluinen? Kaipaako muutosta / jotain uutta?

- Voiko vaikuttaa asioihin tydpaikalla/tydyhteistssa?

- Koetko tydn imua?

- Miten kuvalilisit tydmotivaatiotasi? Mik& sen aiheuttaa, oli sitten positiivista tai
negatiivista?

o Miten sita olisi mahdollista parantaa? Mika sinua motivoi?

- Oletko sitoutunut tydhon? Miksi/miksi et? Mika saisi sinut sitoutumaan?

- Oletko edes valmis sitoutumaan? Mita ty6 merkitsee sinulle suhteessa vapaa-
aikaan ja muuhun elamaan?
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Tyoyhteison toiminta

- Millainen on hyva ty6ilmapiiri? Enta millainen ilmapiiri Marina Palacen vastaan-
otossa?

- Misté koostuu hyva tydyhteis6?

- Millaiset valit ihmisilla on tassa tydyhteistéssa? Onko klikkeja? Enta konflikteja?

- Miten ilmapiiria voitaisiin tydantajan osalta parantaa? Entéd omalta osaltasi? Tai
muiden tydntekijoiden osalta?

Lopuksi

- Miten n&et tyhyvinvointisi ja yleisesti tydsi tulevaisuuden? Misté haaveilet?

- Mita tulevaisuudessa tydntekijat tulevat haluamaan? Esimiehen nakdkulma?

- Millainen on unelmatytpaikka? Miten kuvailisit omaa unelmaty6paikkaasi? >
Millaisista ominaisuuksista oma unelmatydpaikkasi koostuu?



