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The aim of this thesis was to find out what are those factors that influence a pos-
itive employee experience in Rovaniemi’s tourist industry. The development task
was to provide more information for the clients’ project about the positive em-
ployee experience in the tourist industry of Rovaniemi. They will use the infor-
mation to develop practices and internal processes of tourism managers.

The client of this thesis was the project: Tarkastelussa matkailualan
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1 JOHDANTO

Tyolla on merkityksensd moneen eri asiaan ihmisen elamassa. Se merkitsee
tyontekijalle niin toimeentuloa kuin sosiaalisia suhteita, ja tyon avulla ihminen voi
kasvattaa omaa identiteettiddn. Kasvava maara tietoa ja tutkimusta tyéhyvinvoin-
nin merkityksesta on lisannyt myonteista asennetta tyohyvinvointia kohtaan.
(Pakka & Raty 2010, 5-7.) Ty6hyvinvoinnin ala on alkanut laajentua ja siihen
kiinnitetddn enemman huomiota. Ty6hyvinvoinnin alueita ovat muun muassa tyo-
turvallisuus, tyossajaksaminen ja tyokyky seka henkinen hyvinvointi. Kyseessa
on kokonaisuus, jonka sisalla on syy-seuraussuhteita kaikkiin suuntiin. (Tarkko-
nen 2012, 178.)

Ty6hyvinvoinnin lisdksi myods tyontekijakokemuksen kasite on noussut monessa
yrityksessa tarkeaksi aihealueeksi, silla kilpailu osaavista tyontekijoista on kas-
vanut ja hyva tyontekijdkokemus toimii kilpailuetuna osaavien tydntekijdiden si-
touttamisessa. Positiiviseen tyontekijakokemukseen keskittyminen hyddyttaa
seka tyontekijaa etta organisaatiota. (Aro 2019.) Toimintatavat yritysmaailman
sisélla kehittyvat ja muuttuvat vuosien myota. Organisaatiot ovat alkaneet kiinnit-
tda huomiotaan yha enemman ihmisiin ja haluavat luoda humaaneja arvoja ja

kokemuksia tyopaikoille. (Morgan 2017a, 1.)

Toimeksiantajana opinnaytetydossa toimi hanke “Tarkastelussa matkailualan
tydntekijakokemus” (ESR/Vipuvoimaa EU:lta/ELY-keskus). Hankkeen tavoit-
teena on selvittdd seka maaritella mita kasitteet tyontekijgymmarrys ja positiivi-
nen tyontekijakokemus tarkoittavat Lapin matkailuelinkeinon nakokulmasta ja
tuottaa tietoa siita, millaisia ovat positiiviset tydntekijdkokemukset matkailualan

toissa. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2019.)

Hankkeessa selvitetdan positiiviseen tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoita
ja tyontekijakokemuksen vaikutusta tydntekijan motivaatioon seka sitoutumi-
seen. Taman tiedon avulla voidaan kehittda ja uudistaa yritysten sisaisia kaytan-

teitd ja prosesseja. Tieto mahdollistaa tydn muotoilun entista paremmin, jolloin



tyohyvinvointi paranee ja tAaman myo6ta tuottavuus. Nama toimet puolestaan edis-
tavat seka tyonantajan etta koko toimialan vetovoimaisuutta (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio 2019.)

Taman opinnaytetydn tehtavana oli selvittaa positiiviseen tyontekijdkokemuk-
seen vaikuttavia ty6hyvinvoinnin tekijoitd Rovaniemen matkailualalla. Tavoit-
teena oli tuottaa uutta tietoa toimeksiantajalle Rovaniemen matkailualan positii-
visesta tyontekijakokemuksesta, jota he hyotdyntavat matkailualan esimiesten
kaytanteiden ja sisaisten prosessien kehittdmiseksi. Tavoitteenamme oli tuottaa
tietoa, jolla voidaan kehittdéa Rovaniemen matkailualan ty6hyvinvointia. Tuo-
timme SWOT-analyysin, jonka avulla kasittelemme Rovaniemen matkailualan
nykytilannetta, sen mahdollisuuksia, uhkia, heikkouksia seka vahvuuksia tytnte-
kijoiden nakokulmasta.

Tiedonhankintavélineena opinnaytetydssa kaytettiin fokusryhméhaastattelua,
joka toteutettiin Rovaniemella 27.02.2020. Haastatteluun osallistui nelja Lapin
matkailualalla tydskentelevaa henkil6a, joilla kaikilla oli vahintaan kolmen vuoden
tyokokemus alalta. Suunnittelimme fokusryhmahaastattelun kysymykset yhteis-
tydssa hankkeen toimijoiden kanssa. Haastattelukysymykset muodostettiin hank-
keessa aikaisemmin tehdyn kyselyn pohjalta, jonka suunnitteli ja toteutti Riikka
Pallari. Kysely toteutettiin sahkoisena ja siihen vastasi noin 70 Lapin matkai-
lualalla tydskentelevaéd henkiléa. Sen avulla selvitettiin tydntekijéiden omia koke-
muksia Lapin matkailualalta ja erityisesti siind keskityttiin tyéntekijdiden omiin ko-
kemuksiin esimiestydn onnistumisesta seka tyohyvinvoinnista. Kysely toimi fo-
kusryhmahaastattelun ohella toisena lahteena kasitellessamme vastauksia Ro-
vaniemen matkailualan tyéhyvinvointiin littyen. Fokusryhméhaastattelun tavoit-
teena oli saada syvallisempaa tietoa kyselyssa pinnalle nousseista teemoista,

joten nama kaksi tiedonhankintavalinetta kytkeytyivat tiiviisti yhteen.



2 TYONTEKIJAKOKEMUS

2.1 Tyontekijakokemus kasitteena

Kokemukset ovat eréita niista paatekijoista, jotka muovaavat ihmisen minuutta
koko elaméan ajan. Ne auttavat kehittamaan ihmissuhteita sek& luomaan yhteyk-
sid muihin ihmisiin. Kokemukset synnyttavat muistoja ja taman takia ihmiset ovat
valmiita kayttaméaan myads rahaa niiden saamiseen. Ihmisen onnellisuus lisdantyy
kokemusten avulla ja ostettuna kokemus lisdd ostajansa tyytyvaisyytta, toisin
kuin taas materiaaliset ostokset laskevat ihmisen tyytyvaisyyttd ajan kuluessa.
Kokemusten merkityksellisyyden takia niihin tulisi kiinnittaa huomiota mygs ty6-
elamén sisalla. (Morgan 2017a, 19-20.)

Viime vuosina on ollut pinnalla aiheita liittyen tyéhyvinvointiin, tuottavuuteen, yli-
toihin seka tyontekijoiden loppuun palamiseen. Tydelaméan ja muun elaman yh-
teensovittamista ja tasapainoa on hyva kehittdd, mutta hyvin tarkeaa kehityksen
kannalta on kiinnittd&d huomiota itse tydhon ja siihen liittyviin tekijéihin. (Deloitte
2019, 45.) Yha useampi tyontekijd toivoo saavansa toteuttaa itseaan tyonsa
kautta ja tulevaisuudessa tyoén merkityksellisyyden tarkeys kasvaa entisestaan
(Lindholm 2018).

Ty6eldman laadun merkitys on noussut viime aikoina yha tarkeammaksi inmisten
arvoasteikolla, ja tyontekijat odottavat saavansa tytpaikalta myos henkista hyvaa
omaan elamaansa (Aro 2018, 10). Saadakseen hyvan tyontekijakokemuksen, ih-
misen tulee kokea olevansa arvostettu tydyhteison jasen ja saada mahdollisuuk-
sia kehittya tydssaan. Tyontekijan tulee saada tuntea itsensa osaavaksi ja tyon-

teossa tulee olla lasna autonomian tunne. (Lindholm 2018.)

Tyontekijdkokemusta voidaan tarkastella seka tyontekijan etta tyénantajan nako-
kulmasta. Kolmas naktkulma on naiden kahden yhdistelma, ja on hyddyllistd mo-
lemmille osapuolille, mikali tyontekijakokemusta tarkastellaan asiana, johon kum-
mallakin taholla on oma vaikutuksensa. (Morgan 2017a, 7.) Tyonantajan nako-
kulmasta tyontekijakokemus muodostuu tyontekijdlle suunnitellusta ja luodusta

todellisuudesta tyopaikalla. Tyontekijdn nakokulmasta tydntekijakokemuksen



maarittavat kaikki ne kokemukset ja vuorovaikutussuhteet, joita tyontekija kokee
tyosuhteensa aikana. (Stevens 2018.)

Se, milla tavoin tyontekija nakee ja kokee muun henkildston seka tydnantajansa,
vaikuttaa henkilon kokemukseen tyostaan (Heikkild 2018). Onnistunut tyontekija-
kokemus vaatii tydbnantajalta tyontekijan tytelamakokonaisuuden kokonaisval-
taista ymmartamista. Se saa alkunsa jo rekrytointiprosessissa, jolloin tyontekija
alkaa tarkkailemaan tydnantajaa ja arvioimaan, millaista tydskentely organisaa-
tiossa tulisi olemaan. (Deloitte 2017, 54.) Tyontekijakokemus pitaa sisallaan suu-
ren maaran erilaisia, vaihtelevia kokemuksia, jotka vaikuttavat tyontekijan tyohy-
vinvointiin (Paivarinta 2019). Tyontekijakokemus ulottuu vapaa-ajan puolelle vai-
kuttaen henkilon fyysiseen, psyykkiseen, emotionaaliseen, ammatilliseen ja ta-

loudelliseen hyvinvointiin (Deloitte 2017, 54).

2.2 Positiivista tyontekijdkokemusta tukevia tekijoita

Luodakseen positiivisen tydntekijakokemuksen, organisaation taytyy aidosti tun-
tea tyontekijansa. Ihmiset ovat yksiloita ja sen takia myds kokemukset vaihtelevat
tyontekijan mukaan. Kokemuksen sisaltoon vaikuttavat ihmisten erilaiset asen-
teet, ndkdkulmat, tunteet ja kaytdsmallit. Taman takia organisaation ei ole mah-
dollista luoda yhta, samankaltaista mallia tyontekijakokemuksen toteuttamiseen,
vaan tyontekijoita tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti yksilgina. (Morgan 2017a,
9.) Hyvéaan tyontekijakokemukseen panostamalla organisaatio luo tydymparis-
ton, jossa tyontekija vilpittomasti haluaa tytskennelld, sen sijaan etta tyopaikka
on vain paikka, jossa on pakko tehda toita kattaakseen elamisen kulut (Morgan
2017Db).

Deloitten (2017) vuosittainen, inhimillisen padoman trendeja tutkiva raportti esit-
tda kuusi positiivista tyontekijakokemusta edesauttavaa tekijad, joihin keskitty-
malla organisaatio voi paasta alkuun tyontekijakokemuksen kehittdmisen mat-
kalla. Nama tekijat ovat tyon merkityksellisyys, positiivinen tydympaéristd, tyonte-

kijan kehitysmahdollisuudet, johdon tuki seké luottamus johtoon.



Ty0 on noussut nykyaikana entistéa tarkeammaksi merkityksellisyyden lahteeksi
iIhmisten elamassa ja merkityksellinen ty6 vahvistaa ihmisen sitoutumista, moti-
vaatiota ja hyvinvointia tyoelaméassa. Kasitykset merkityksellisyydesta voivat kui-
tenkin vaihdella yksilon mukaan. (Martela & Pessi 2018.) Itsemaaraamisen, |&-
heisyyden, osallisuuden ja patevyyden motiivit kuuluvat ihnmisen psykologisiin pe-
rusmotiiveihin. Tydntekijan pystyessa tyydyttdméaan tdissé psykologisia perusmo-
tivejaan, han kokee enemman myonteisia tunteita tydssaan. Tunteakseen myon-
teisia tunteita tdissa, tyontekijan taytyy kokea pystyvansa vaikuttamaan tyohonsa

ja olemaan merkityksellisessé suhteessa ymparilla oleviin ihmisiin.

Tyontekijan tulee myds kokea olevansa osa jotain suurempaa kokonaisuutta ja
tyontekija tarvitsee positiivisia kokemuksia omasta osaamisestaan tytpaikalla.
(Aro 2018, 31.) Eraana osana tyon merkityksellisyyttd voidaan mainita autono-
mian tunne (Deloitte 2017, 55). Tyontekijalle muodostuu téissa hallinnan tunne,
kun tyontekijd saa mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyonsa pelisdanttihin. Hallin-
nan tunteen voi kokea myds, kun tyo tarjoaa vapautta, itsenaisyytta ja valtaa ai-

kataulutukseen sekd menettelytapoihin. (Manka & Manka 2016, 107.)

Positiivinen tydymparist6 tukee osaltaan positiivisen tyontekijadkokemuksen muo-
dostumista. Ideaali tydymparistdé on humaani, joustava, oikeudenmukainen, kat-
tava sekd moninainen ja tydymparistossa vallitsee arvostuksen ja huomioimisen
kulttuuri. (Deloitte 2017, 55.) Tydymparisto, joka mahdollistaa tyésta innostumi-
sen ja motivoitumisen, kannustaa tyontekijaa antamaan itsestaan enemman ja
tahtaamaan korkeammalle tavoitteissaan (Heikkila 2018). Hyva tydympaéristé on
tyontekijoille turvallinen ja siihen liittyy myos tyontekijan tunne siitd, etta hanella

on varma, pysyva tyopaikka (Razig & Maulabakhsh 2015).

Turvallisuuden tunne toissa edesauttaa tyontekijoiden uskallusta heittaytya tyos-
saan rohkeammin ja avoimuuden ilmapiiri auttaa tydntekijaa rentoutumaan seka
antamaan parhaan tydpanoksensa (Heikkila 2018). Fyysisella tydymparistolla on
vaikutuksensa positiiviseen tyontekijakokemukseen ja useat yritykset ovat alka-
neet innovatiivisesti kehittdmaan tyotilojaan paikoiksi, jossa virkistystoiminta, yh-
teistoiminta ja yksilollinen toiminta yhdistyvéat uudenlaisella tavalla (Deloitte 2017,
57).
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Positiiviseen tyontekijakokemukseen liittyy myds tyontekijan kehitysmahdollisuu-
det toissa (Deloitte 2017, 55). Tyolla on hyva olla jokin kannustearvo. Tama tar-
koittaa tyontekijan mahdollisuuksia uuden oppimiseen seka tydn sisallon moni-
puolisuutta. Tyontekijan kehittymisen kannalta tyopaikan ulkopuolella tapahtuvia
kursseja merkittAvampaa on itse tyOpaikalla tapahtuvat erilaiset tyojarjestelyt.
Uudenlaiset tyojarjestelyt tuovat tyontekijalle mahdollisuuden asiantuntijuuden
kehittymiseen ja sisdiseen liikkuvuuteen. (Manka & Manka 2016, 107-108.) Eri-
tyisesti nuorten tyontekijoéiden arvomaailmaan kuuluu vahvasti mahdollisuus it-
sensa kehittmiseen ja toteuttamiseen tdissé. Nuoret tyontekijat haluavat kasvat-
taa omaa osaamistaan ja samaistua ammatti-identiteettiinsa. Tahan vaikuttavat
tyon sisédltd seka mahdollisuudet, jotka avautuvat tyon siséllon kautta. (Otala &
Ahonen 2003, 47.)

Positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttaa myds tyontekijan
tunne siita, etta johdolta saa tukea ja johtoon voi luottaa (Deloitte 2017, 55). Vuo-
rovaikutteinen johtaja nakee tyontekijat yksildina ja saa jokaisen tuntemaan it-
sensd hyddylliseksi ja tarkeaksi. Avoimen tiedonkulun, kuuntelemisen ja |a-
pinakyvyyden kautta saadaan aikaiseksi tydymparisto, jossa jokainen tyontekija
saa mahdollisuuden kayttdd osaamistaan taysimaaraisesti. (Manka & Manka
2016, 135.) Oman osaamisen kayttomahdollisuudet lisdavat tyén mielekkyytta, ja
tyon vastuullisuus seka siitd saatu palaute vahvistavat tyontekijan motivaatiota
toissa (Manka & Manka 2016, 107). Johtajan olisi hyva kannustaa tyontekijoitaan
aktiiviseen osallistumiseen sekd osaamisensa kehittamiseen (Manka & Manka
2016, 135).

Positiivista tyontekijakokemusta tukee organisaation selkeét ja lapinakyvat tavoit-
teet (Deloitte 2017, 55). Tyon mielekkyys lisaantyy, kun tydntekija hahmottaa teh-
tavansa osana isompaa kokonaisuutta (Manka & Manka 2016, 107). Johdon te-
kemisten lisdksi tarkedd on se, mita johto edustaa. Tyontekijan arvomaailman
kohtaaminen organisaation arvomaailman kanssa lisaa innostuksen, tehokkuu-
den ja hyvinvoinnin tekijoita tdissa. On myds tarkeaa, etta johto toimii esitta-
miensa arvojen mukaisesti, silla tydntekijat vaistoavat epaaitouden herkasti ja jat-

kuva arvojen laiminlydnti voi tehda tyontekijoista kyynisia. (Aro 2018, 48-49.)
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2.3 Positiivisen tyontekijakokemuksen hyddyt organisaatiolle

Tyontekijdkokemus muovaa tyonantajakuvaa, silla yritykset toimivat verkottu-
neessa maailmassa, jossa informaatio levid& nopeasti ja lapindkyvasti inmiselta
toiselle. TGita etsivien osaajien on vaivatonta saada tietoa siita, minkalaista eri-
laisissa yrityksissa on tydskennelld. (Nissila 2019.) Monet yritykset kilpailevat
kesken&an osaavista tyontekijoista ja positiiviseen tyontekijakokemukseen kes-
kittyminen antaa yritykselle yhden kilpailuedun sen etsiessa osaavaa ja sitoutu-
vaa tyovoimaa (Yohn 2018). Tyontekijakokemus heijastuu tydpaikan kulttuuriin ja
henkeen ja tyontekijoiden viestiessa eteenpéain tyopaikastaan ndma asiat valitty-
vat eteenpain muille ihmisille (Heikkila 2018). Tyytyvainen tyontekija toimii hy-
vana mainoksena tytpaikalle ja houkuttelee yritykselle myds muita osaajia (Vuori
2018).

Positiivinen tyontekijakokemus vaikuttaa myos asiakaskokemukseen, silla asiak-
kaiden parissa tydskentelevalla henkilostolla on suuri vaikutus siihen, minkéalai-
sen asiakaskokemuksen asiakkaat saavat. Henkiloston omasta tyontekijakoke-
muksesta voi olla kiinni, miten paljon henkiléstdé on valmis tekemé&an hyvan asia-
kaskokemuksen synnyttamiseksi. Hyvan asiakaskokemuksen luomiseen autta-
vat hyvinvoivat tyontekijat, jotka ovat tehokkaampia ja motivoituneempia keksi-

maan ratkaisuja asiakkaan hyvaksi.

Organisaation osaavat, sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat, jotka tukevat
tyonantajansa kehittymistéa ja menestymista ovat suuri kilpailuetu. (Heikkila
2018.) Organisaatiopsykologiassa kaytetaan termia organisaatiokansalainen,
kun puhutaan tyontekijasta, joka on valmis tekemé&an hieman enemman organi-
saation eteen. Organisaatiokansalainen on aloitteellinen tyontekija, joka auttaa
mielellaan tydkavereitaan ja puhuu tybnantajastaan myonteisesti ja arvostavasti
lahipiirilleen. (Aro 2018, 52.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvointi on kasitteena yha monelle yksittaiselle ihmiselle kuin myés mo-
nelle organisaatiolle hyvin yksipuolinen. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi pitaa
siséllaan fyysisen, psyykkisen seka sosiaalisen tyohyvinvoinnin. Naista kolmesta
muodostuu tydntekijan suorituskyky. (Virolainen 2012, 12.)

Tyohon liittyvat merkitykset ovat muuttuneet voimakkaasti aikojen saatossa.
Tama ilmenee, kun verrataan nykyhetked menneisiin vuosikymmeniin seka vuo-
sisatoihin. TyGhyvinvointi on ajallisesti, yksilollisesti seka paikallisesti vaihteleva
iImi6é. 1900- luvulla tydhyvinvointi kasite ymmarrettiin tyontekijoiden fyysisena
suojeluna, mutta 2000- luvun alussa alettiin kiinnittdmaan huomiota myds ihmis-
ten kanssakaymiseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 9, 30.)

Tyo6hyvinvoinnilla on suuri taloudellinen merkitys Suomen kansantaloudelle seka
hyvinvointiyhteiskunnallemme, silla tydkykyinen ja hyvinvoiva tyévoima vaikuttaa
kokonaistuottavuuteen. Tydhyvinvointia lisaavilla toimenpiteilla saadaan kasva-
tettua henkildston halua olla téiss&, heidan voimavarojaan seké& motivaatiota. Ta-
man seurauksena tyon tuotettavuus ja laatu paranevat. (Virtanen & Sinokki 2014,
148.)

Yksilon tyéhyvinvoinnilla on samat elementit kuin tyokyvylla. Yksilon tyéhyvin-
voinnin kivijalkaa ovat tytterveys seka toimintakyky, omat arvot, asteet ja moti-
vaatio seka ammatillinen ja sosiaalinen osaaminen. Tyoéhyvinvointia syntyy, kun
tyontekijan voimavarat ja tyé ovat tasapainossa toistensa kanssa. (Virtanen &
Sinokki 2014, 195-196.)

3.2 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkisella hyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa sitd, kuinka arvostetuksi tyontekija
itsensa tuntee. Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttaa myds tydpaikalla oleva luot-

tamus. (Virtanen & Sinokki 2014, 29.) Psyykkinen ty6hyvinvointi on noussut vii-
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meisten vuosien aikana yha keskeisempaan asemaan, kun tarkastellaan tyohy-
vinvointia. Psyykkinen tyohyvinvointi pitaa sisalladn muun muassa tyon aiheutta-
man stressin seka tydpaineet. Yksi suurimmista psyykkisistd kuormittajista on
kiire. (Virolainen 2012, 18.)

Kiire ja epavarmuus synnyttavat stressia, joka tiettyyn rajaan asti on positiivista
seka vaikuttaa myonteisesti tydssa aikaansaamiseen. (Mankka & Mankka 2016,
33.) Stressi voi aiheuttaa mielialan laskua, unihairigitd seka ahdistuneisuutta.
Tyo6ssa stressi saattaa vaikuttaa paatoksen teoissa, tydtehokkuudessa ja sosiaa-
linen kanssakayminen voi heikentyd. Tyoyhteisossa stressi nakyy usein toistu-
vina riitatilanteina tai ilmapiiriongelmina. (Sinokki 2011, 1.) Vakavimmillaan
stressi saattaa aiheuttaa tyduupumusta, mika joissain tapauksissa voi johtaa jopa
masennukseen. (Mankka & Mankka 2016, 33.)

3.3 Fyysinen ty6hyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi tarkoittaa tyontekijan terveyttd, jaksamistaan seka fyy-
sista kuntoa. Ty®paikan nakokulmasta talla tarkoitetaan tyoturvallisuutta seka
tyosuojelua. (Virtanen & Sinokki 2014, 197.)

Fyysinen tydhyvinvointi on hyvin ndkyva osa tyéhyvinvointia. Se sisaltda muun
muassa fyysiset olosuhteet, tydn kuormituksen seka ergonomiset ratkaisut. Jos
tydolosuhteet ovat fyysiselta rasittavuudeltaan rutiininomaisia, kannattaa ty6pai-
koilla suosia tydkiertoa. Tyodkierron avulla tyéntekija padsee tekemaan erilaisia
tyotehtavia, joten kehon fyysinen kuormitus vaihtelee. Samalla kun tydtehtavat
ovat vaihtelevia, saa tyontekijd muuta ajateltavaa ja han paasee kehittamaan it-
seaan muissa tyotehtavissa, ja nain myos saadaan vahennettya tyon psyykkista
kuormitusta. (Virolainen 2012 17.)

Tybergonomia on keskeinen osa tydhyvinvointia. Tarkeimmat aiheet ovat tyo-
asento, tyopisteen tila seka tyoturvallisuus. Esteettomalla tytpaikalla tyotilat on
suunniteltu niin, ettd kaikki pystyvat tydskentelemaan siella. Tyovalineiden tulisi
olla helppokéayttoisia seka palveluiden tulisi olla kaikkien saavutettavissa. (Viro-
lainen 2012, 29.)
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Tyo6n ja tydolojen turvallisuudesta huolehtiminen on usein esimiehen velvollisuus,
mutta tyontekijan tulee silti huolehtia, etta han noudattaa tydpaikalla olevia ohjeita
ja lakeja. Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekija on velvollinen kayttamaan tyopai-
kan maardamia tyo- ja suojavarusteita sekd pukeutumaan sellaisiin vaatteisiin,

joista ei voi aiheutua vaaratilanteita. (Virtanen & Sinokki 2012, 210.)

3.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyopaikan henkista ja sosiaalista ilma-
piiria, millainen tydporukka on ja miten tiimissa tyoskentely toimii. Sosiaalinen
tyohyvinvointi pitda sisallaan mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakaymiseen
tyoyhteison jasenten kanssa. Tyontekij6ita tukeva positiivinen ilmapiiri vaikuttaa
positiiviesti tyontekijan jaksamiseen seka hyvinvointiin. Tydporukan tulisi olla
helposti [Ahestyttavaa ja tyontekijoiden valien tulisi olla toimivat. (Virolainen 2012,
24, 29))

Hyvan ty6ilmapiirin avulla saadaan parannettua tuloksellisuutta, innovatiivisuutta,
tuottavuutta, terveyttd ja hyvinvointia toissd. Se vahentaa stressin kokemista,
kyynisyytta, ongelmia yhteistydssa seka tyduupumusta ja suojaa pitkaaikaissai-
rauksilta ja ennenaikaisilta elakkeelle siirtymisiltd. Hyva tyoilmapiiri parantaa ty6-
elaman laatua ja varsinkin tybelamaan saapuvat nuoret tyontekijat ilmoittavat tyo-
iImapiirin yhdeksi tarkeimmista tyopaikan valintaan ja siind pysymiseen vaikutta-
vista tekijoista. Toiminta hyvan tyoéilmapiirin edistamiseksi ei vaadi erikoistaitoja,
mutta se vaatii maaratietoista yhteista ponnistelua tyoyhteisélta. Hyvaa tydilma-
piiria taytyy yllapitaa ja jokaisen tydpaikan on tarkeaa luoda selkeat kaytésnormit,
joista kay esille, mik& on toivottavaa kaytosta ja minkalaista kaytdsta ei sallita.

Myos johtamisen merkitys tydilmapiiriin on tarkea. (Aro 2018, 10, 23, 25.)

3.5 Tyohyvinvointiin vaikuttavat ulkopuoliset tekijat

Tyo6hyvinvointiin ja sen kokeminen muodostuvat monien eri tekijéiden yhteisvai-
kutuksesta. (Virolainen 2012, 12.) Tydhyvinvointiin vaikuttavat monet ulkopuoli-
set tekijat, kuten esimerkiksi perhe sek&d muut ihmissuhteet ja tyontekijdd ympa-
réiva yhteiskunta. (Virtanen & Sinokki 2014, 197.)
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Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd voidaan kuvata muun muassa tyokykytalon
avulla. (Liite 1.) Tybkykya voidaan kuvata nelikerroksisena talona, jonka eri ker-
rokset muodostuvat terveydesta ja toimintakyvysta, osaamisesta, arvoista, asen-
teesta seka motivaatiosta ja johtamisesta, ty0yhteisosta seka tydoloista. Tyoky-
kytaloa ymparoi perhe, sukulaiset seka ystavien muodostamat verkostot. Yhteis-
kunnan rakenteet ja saannot vaikuttavat myds tyokykyyn. (Tyoéterveyslaitos
2020.)

3.6 Tyohyvinvointi matkailualalla

Matkailu on yksi voimakkaimmin kasvavista aloista maailmassa. Tydllistajana se
on aivan omaa luokkaansa ja eri alojen kirjo kay matkailualalla yh& moninaisem-
maksi. Matkailualan kasvuun liittyvat tyoyhteiskunnan muutokset ja se on hyva
esimerkki uudenlaisesta tydsta. Ty on usein sesonkiluonteista, osa-aikaista ja
matalan tulotason tyotd, jossa silti vaaditaan monitasoista osaamista, korkeaa
vastuunkantamista seké& samanaikaisesti sitoutumista seka joustavuutta. (Valko-
nen & Veijola 2008, 9-10.)

Toiden sesonkiluonteisuus aiheuttaa taloudellisia haasteita tyontekijoille, mutta
vaikuttaa samalla tydnantajan toimintaan. Henkiloston jatkuva vaihtelevuus ja pe-
rehdyttdminen vie yritysten resursseja, minka vuoksi yrityksille olisi edullista, etta
samat kausityontekijat tulisivat téihin useampana sesonkina. Kausityontekijoilta
vaadittava osaaminen riippuu paljon siita, millaisissa tehtavissa ja milla toimialalla

han tydskentelee. (Kinnunen 2017, 2, 4.)

Sesonkiluonteinen tyo saattaa luoda tydntekijélle epavarmuuden tunteen tyon jat-
kuvuudesta, ja tyd saattaa olla hyvinkin stressaavaa ja tydvuorot pitkia. Tyéuupu-
mus kuvaa tyontekijan psyykkisten voimavarojen hiipumista haitallisen tyokuor-
mituksen seurauksena. Tyouupumus voi olla my6ds merkki siita, etta tydpaikalla
ei ole tarpeeksi hyvinvointia vahvistavia tekijoita. Pitkittynyt stressi ja tybuupumus
Voi johtaa pahimmassa tapauksessa tyontekijan sairastumiseen. (Ahola 2011,
22.)
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA TULOKSET

4.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetyon tehtavana oli selvittdé positiiviseen tyontekijakokemukseen vai-
kuttavia tyohyvinvoinnin tekijoitd Rovaniemen matkailualalla. Tietoa Rovaniemen
matkailualan tydhyvinvoinnin nykytilasta selvitettiin kvalitatiivisen tutkimuksen
piirteita kayttaen ja tarkkana tiedonkeruuvalineena kaytettiin fokusryhmahaastat-
telua. Fokusryhmahaastattelu valikoitui tiedonhakuvélineeksi hankkeen toivo-
muksesta, silla hanke toivoi yksityiskohtaisempaa tietoa aikaisemmin teetetyn ky-
selyn vastauksiin pohjautuen.

Kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkimaan ihmisten kokemuk-
sia ja taitoja laaja-alaisesti sek&d mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Laadullista
tutkimusta voidaan kayttdéa monessa eri tutkimustilanteessa, mutta usein sita
kaytettddn saavuttaman mahdollisimman laaja ja yksityiskohtainen kuvaus tutkit-
tavasta ilmiosta. (Hennink, Hutter & Bailey 2011, 9-10.) Laadullisen tutkimuksen
tavoitteena on uuden tiedon hankinta, ymmarryksen syventaminen seka ilmion
tulkinta. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan tutkimaan ihmisen ajatuksia,
tuntoja, kasityksia seka tulkintoja erilaisista asioista, ja tavallisesti nama ovat
muodostuneet tutkittavan omakohtaisen kokemuksen kautta. (Puusa & Juuti
2011, 47,52.)

Laadullista tutkimusta vertaillaan usein maaralliseen tutkimukseen. vaikka ne ei-
vat ole varsinaisesti toistensa vastakohtia tai toisiaan poissulkevia. Tarkein ero
naiden kahden valilla on se, ettd maarallinen tutkimus on teoriasta ja tutkijasta
riippumatonta, kun taas laadullinen tutkimus keskittyy tarkastelemaan yksittaisia
tapauksia. (Puusa & Juuti 2011, 47-48.)

Laadullisessa tutkimuksessa erilaiset haastattelutyypit ovat tutkimusaineistojen
keraysmetodeina kaikista eniten kaytettyja. Haastattelu on tutkijan aloittamaa
keskustelua, jolle on etukéteen asetuttu tavoite seké aihe. Haastattelut ovat aina
vuorovaikutus tilanteita, joiden osapuolet vaikuttavat aina toisiinsa. Menetelména

haastattelu on kokemusten ja ajattelun siséltdihin kohdistuvia, ja sen tavoitteena
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on kerata sellainen aineisto, jonka avulla on mahdollista tehda tutkittavaa ilmi6ta
koskevia paatelmid. Haastatteluun voidaan ryhtya eri lahtokohdista ja haastattelu
on mahdollista toteuttaa monella eri tavalla. Erilaisilla haastattelutavoilla on eri-
laiset tavoitteet, ja niitd ohjaa aina erilainen toimintasd&nnodsto. Tutkimushaastat-
telun lajeja on useita, ja ne eroavat toisistaan lahinna niiden ohjailevuuden pe-
rusteella, eli silla kuinka vapaamuotoisesti haastattelussa edetaan. (Puusa &
Juuti 2011, 73-75, 80.)

4.2 Fokusryhmahaastattelu

Fokusryhmahaastattelu on ennalta valikoidussa ryhmassa tapahtuva, haastatte-
lijan yllapitama keskustelutilanne ennalta suunnitellun haastattelurungon poh-
jalta. Fokusryhmahaastattelun avulla pyritdéan ymmartamaan tutkittavaa ilmiota.
Ryhmé& muodostuu 4-10 jasenestd, ja haastattelua vetaa joko yksi tai useampi
haastattelija. Koska fokusryhméhaastattelu tilanne tapahtuu ryhmassa, on se ide-
aalinen ymparisto saada informaatiota tutkittavasta asiasta monesta eri nakokul-
masta. (Hennink, Hutter & Bailey 2011, 138 ja Kaila & Mantyranta 2008, 1-3.)
Fokusryhmahaastattelu on menetelména joustava ja soveltuu siksi moniin erilai-
siin tutkimuskysymyksiin. Fokusryhmahaastattelulle on tyypillista, etta keskuste-
lussa nousee esille uusia ja tutkimuksen kannalta merkittavia teemoja. (Kaila &
Mantyranta 2008, 4,6.)

Fokusryhman jasenten valinta kannattaa miettia tarkoin, silla ryhman jasenilla tu-
lisi olla jokin yhdistava tekija tai kokemus. Toisin sanoen ryhman olisi hyva olla
homogeeninen, jotta haastattelija saisi itselleen mahdollisimman tarkan ja hy6-
dyllisen lopputuloksen. Jos ryhman jasenten valilla on esimerkiksi hiearkia eroja,
ei keskustelu ole valttamatta niin luontevaa ja sujuvaa. Ryhmatilanne saattaa olla
my0s jannittava tilanne haastateltaville ja jos aihe, josta keskustellaan, on hyvin-
kin henkilokohtainen, haastateltavat eivat valttamatta halua jakaa omia kokemuk-
siaan kaikkien kuullen. (Hennink, Hutter & Bailey 2011, 138, 150.)

Fokusryhmahaastattelu toteutettiin Rovaniemella, Lapin ammattikorkeakoulun ti-

loissa 27.02.2020. Haastatteluun osallistui nelja Rovaniemen matkailualalla tyds-
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kentelevaa henkiloa, joilla kaikilla oli vahintaan kolmen vuoden kokemus matkai-
lualalta. Haastateltavat henkilot valittiin hankkeen toimesta. Haastattelijoita oli
paikalla kolme henkil6a, joista kaksi toimivat haastattelun vetéjina ja yksi henkild
toimi aikatauluttajana sek& muistiinpanojen kirjaajana. Kysymykset fokusryhma-
haastatteluun muodostettiin hankkeen aiemmin teettdman kyselyn pohjalta, silla
kysymysrunkoon haluttiin nostaa aihealueita, joista tuli saada aiempaa syvalli-
sempaa tietoa haastateltavilta henkildiltd. Haastattelu eteni valmiin haastattelu-
rungon ja tarkan aikataulutuksen avulla. Haastatteluryhman kokoonpano oli toi-
miva, silla jokainen sai puheenvuoroja ja tunnelma oli avoin. Fokusryhméhaas-
tattelulle ominaiseen tapaan haastattelu sujui haastateltavien puheenvuorojen
johdattelemana, ja haastattelijat osallistuivat keskusteluun vain kysymysten ja
pienien taytesanojen muodossa. Fokusryhmahaastattelun pituudeksi oli suunni-

teltu yksi tunti ja haastattelu tapahtui aikataulussa. (Liite 2.)

4.3 Litterointi

Tutkimusaineiston kerddmisen jalkeen aineisto tulee muuttaa sellaiseen muo-
toon, jossa sitd voidaan tutkia. Haastatteluaineistoa kasitellessa nauhoitukset
muutetaan tekstimuotoon, eli litteroidaan. Haastatteluaineiston muuttaminen
tekstimuotoon auttaa tutkijaa aineiston analysoinnissa ja helpottaa tutkimusai-
neiston jarjestelmallista lapikayntid, ryhmittelya ja luokittelua. (Vilkka 2005, 115.)
Litteroinnin taytyy vastata tarkasti haastateltujen henkildiden suullisia lausumia ja
niitd merkityksia, joita tutkittavat ovat haastattelussa antaneet. Haastateltavien
puheenvuoroja ei saa muuttaa tai muokata litteroinnin aikana. (Vilkka 2005,
116.)

Suoritimme fokusryhmdahaastattelun aineiston litteroinnin kuuntelemalla nauhoi-
tettua aanitettéa haastattelusta ja kirjoittamalla ylos haastateltavien puheenvuorot
tarkasti alkuperaisten lauseiden mukaan. Ajoittain tarkka kopiointi alkuperaisista
lausunnoista oli haastavaa, silla vastaajat puhuivat valilla paallekkain ja paikoit-
tain puheesta oli vaikeaa saada selvaa aanitetta kuunnellessa, mikali puhe oli
hiljaista tai epaselvaa. Litteroinnin avulla saimme rakennettua entistd selkeam-
man kasityksen fokusrynmahaastattelun aineistosta perehtymalla haastatteluun

uudestaan aanitteen muodossa ja kertaamalla tatéa aineistoa useaan kertaan.
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Aloitimme litteroinnin purkamisen teemoittelemalla esille nousseet vastaukset
kolmeen eri rynméaan. Ryhmat olivat esimiestyo, tyontekija ja tydyhteiso. Vas-
tauksia oli helppoa ryhmitella omien otsikoiden alle, silla havaitsimme jokaisen
vastauksen sopivan johonkin naistd ryhmaan. Joidenkin vastausten kohdalla tuli
pohtia tarkkaan, onko kyseinen asia riippuvainen esimiehesta, tydyhteisosta vai
tyontekijasta. Vastausten teemoittelu auttoi selkeyttamaan litteroinnin kasittelya,

vastausten hahmottamista ja tulosten purkamista.
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5 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN ROVANIEMEN MATKAILUALALLA

Tutustuessamme tietoperustaan ja hankkeen tekemaan kyselyyn huomasimme,
ettd tyohyvinvointiin vaikuttavat erityisesti kolme aihealuetta: esimiestyo, tyoyh-
teiso ja tyontekija itse. Tekemassamme fokusryhméhaastattelussa ja hankkeen
aikaisemmin teettamassa kyselyssé tyontekijakokemuksen nykytilasta nousi vas-
tauksia liittyen naihin kolmeen eri aihepiiriin. Kasittelimme haastateltavien vas-
tauksia naiden kolmen eri ryhméan kautta ja havainnoimme Rovaniemen matkai-
lualan ty6hyvinvoinnin nykytilannetta. Muodostimme SWOT-analyysin Rovanie-
men matkailualan tydhyvinvointiin liittyvista tekijoistd nykytilan perus-
teella. Teimme myds alla olevan kaavion selkeyttamé&én kolmeen eri aihepiiriin

kuuluvia teemoja. (Kuva 1.)

ROVANIEMEN MATKAILUALAN TYOHYVINVOINNIN NYKYTILA

A

.'Jrl..
/ Vaikuttavat tekiat
/

/
Tydntekija Esimies Tydyhteiso

= Tybntekijénarvostus = Esimiehenominsgisuudst
= ‘Yhieiset arvot ja tavoittest = Tydntekijdnohjasminen
= Mshdeollisuus luovuutesn ja = Pershdytys

itsenss kehittdmiseen = Palsute

= Tybyhteisan tuki
- Tasavertaisuus
= Tiimitygskentely

Kuva 1. Rovaniemen matkailualan tyéhyvinvoinnin nykytila
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5.1 Rovaniemen matkailualan tydhyvinvoinnin nykytila tyontekijan

nakokulmasta

Fokusryhmahaastattelussa keskityttiin erityisesti tyontekijan omiin nakokulmiin ja
kokemuksiin siitd, millaista on tydskennella Rovaniemen matkailualalla. Haastat-
telussa ja hankeen aiemmin tekemassa kyselyssa nousi esille paljon eri aihe alu-
eita, joista tyontekijoiden mielestda muodostuu positiivinen tyontekijakokemus.

Arvostus tyopaikalla oli yksi isoimmista teemoista haastattelun ja kyselyn tulok-
sissa. TyoOntekijat haluavat kokea itsensé arvostetuiksi ja samalla kokea, etta
oma tyopanos riittda. Palautteen saaminen on iso osa arvostuksen osoittamista.
Tyontekijat myos kokivat, etta valipalaute ja kaudenpaatoskeskustelut lisdavat
luottamusta niin tydpaikkaan kuin esimieheen, ja tama lisaa sitoutumista tyopaik-

kaan.

Ty6paikan tavoitteet ja arvot olivat my6s hyvin tarkeaksi koettuja asioita tyonte-
kijoiden nakdkulmasta. Tyodpaikalla ja tyontekijalla tulisi olla yhteiset tavoitteet,
jotta tydskentely olisi kaikin puolin tehokasta ja mielekésta, niin tyéntekijalle kuin
myo6s esimiehelle. Haastattelussa kavi ilmi, ettéd tyontekijoille on suuri merkitys
silla, kohtaavatko tydpaikan ja oma ajatus- sekd arvomaailma. Tyontekijat ovat
kumminkin aina yrityksen “kasvot’, joten tyontekijoille on tarkeaa olla ylpea
omasta tydpaikastaan ja tydstaan, jotta he voivat "luovuttaa omat kasvonsa” yri-
tykselle. Yhtena yhteisend arvona haastattelussa nousi esille paikallisten, suo-
malaisten tuotteiden ja palveluiden tukeminen. Tyontekijat haluaisivat, etteivat
yritykset aina valitsisi halvempaa vaihtoehtoa, vaan tukisivat suomalaisia yritta-

jia.

Tyontekijat myods haluaisivat tydpaikoillaan mahdollisuuden luovuuteen. Talla kei-
noin tyota voitaisiin toteuttaa monin eri keinoin, eika tyo olisi niin yksipuolista.
Tyontekijat haluaisivat nahda, etta tiettyja “tyoskentelymuotteja” voitaisiin rikkoa
sekd muokata nykyaikaisemmaksi. Tydntekijat haluaisivat mahdollisuuden kehit-
tda omaa osaamistaan lyhyilla koulutuksilla, jotka keskittyisivat aina yhteen tiet-

tyyn asiaan. Nain tyontekijat voisivat yllapitdd omaa osaamistaan ja saada uusia
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tyoskentelyvalinetd omaan tyohonsa. Tyontekijat kokivat koulutukset hyvin tarke-

aksi, silla uusi tieto lisaa aina palvelun laatua.

5.2 Rovaniemen matkailualan tydhyvinvoinnin nykytila esimiestyon

nakokulmasta

Esimiesty6hon liittyvat aihealueet nousivat vahvasti esille jarjestamassamme fo-
kusryhmahaastattelussa. Hankkeen teettaman kyselyn vastaukset esimiesty6-
hon liittyen tukivat fokusryhmahaastattelun vastauksia. Kéasittelemme tassé osi-
ossa esimiehen ominaisuuksiin, tydntekijan ohjaamiseen, perehdytykseen ja pa-
lautteeseen liittyvia vastauksia seké fokusryhmahaastattelun vastausten etta

hankkeen teettaman kyselyn vastausten osalta.

Fokusryhmahaastattelussa kavi ilmi, ettéa esimiehelta toivotaan itsensa johtamis-
taitoja. Esimiehen toivotaan olevan sinut itsensa kanssa, sosiaalisesti taitava, tie-
tamaan vahvuutensa ja kykeneva kaymaan dialogia erilaisten ihmisten kanssa.
Haastatteluun osallistuneiden vastaajien mielesta on tarkeaa, ettd myos esimies
kouluttautuu saanndllisesti ja omaa ajankohtaiset tiedot ja taidot. Fokusryhma-
haastattelussa ja hankkeen teettamassa kyselyssa tuli esille, ettd vastaajat toi-
vovat esimieheltéa esimerkin nayttamista tyonteossa. Tyontekijat toivovat esimie-
hen pystyvan tekemaan kaikkia tydtehtavia seka osallistumaan myds tavalliseen
tyontekoon tydntekijdiden kanssa. Fokusryhmahaastatteluun osallistuneet henki-
|6t kertoivat toivovansa, etta esimieheen voi luottaa ja etta asiat, kuten tyévuoro-
listat, hoidetaan saantdjen mukaisesti ja tasa-arvoisesti. Esimiehen avoimuutta

ja rehellisyytta arvostettiin.

Fokusryhmahaastattelun vastaajat haluavat saada tukea esimieheltaan ja toivo-
vat tdman luottavan tyontekijan osaamiseen. Esimiehen toivotaan olevan helposti
lahestyttava ja taitava kommunikoija, mutta myds jamékka ja kykeneva tekemaan
paatoksia. Haastattelun vastaajat toivovat esimiehelta ohjausta ja heidan mie-
lestaan esimiehen tulee tunnistaa tyontekijan tyokyvyn rajat ja tarvittaessa antaa

apuvoimia tyontekijalle. Esimiehen toivotaan osaavan hoitaa tyéntekijéiden eri-
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mielisyyksia, eiké sivuuttavan naita ongelmia. Haastattelun vastaajat toivovat esi-
miehen osaavan selittaa selkeasti tydpaikan yhteiset tavoitteet ja miksi jokin asia

tehdaan juuri tietylla tavalla.

Fokusryhmahaastattelun vastaajien mielesta perehdytys on tyonteon kivijalka ja
kunnollinen perehdytys helpottaa niin ty6hon sopeutumista kuin myés tuntemusta
omasta osaamisesta. Haastattelun puheenvuoroissa tuli esille mielipide siita, etta
perehdyttaminen on iso kehittamisen kohde ja tydpaikat eivét saisi tukeutua liikaa
siihen, ettd tydnteko opettaa. Vastaajat kertoivat haastattelussa toivovansa, ettéa
tyontekijan kanssa laadittaisiin alussa selkeéat tavoitteet tyolle, jotta tyontekija tie-
ta&d, milloin annetut tehtavat on suoritettu kunnialla loppuun ja tyontekija voi tun-
tea onnistuneensa toissa. Huolellinen perehdytys lisdd haastattelun vastaajien
mielestd myo6s tyontekijan sitoutumista, silla hyvan perehdytyksen jalkeen on hel-
pompi palata samaan tyopaikkaan uudestaan.

Fokusryhmahaastatteluun osallistuneet henkilot toivovat esimieheltd palautetta
tyostaan kauden aikana, jotta omaa suoriutumistaan ei tarvitse eparoida jatku-
vasti. Toiveena haastattelun vastaajilla on mygs, ettd esimies tunnistaa jokaisen
tyontekijan vahvuudet ja hyvat ideat seka rohkaisee tyontekijoita kehittymaan ja
hankkimaan uutta tietoa. Haastattelun ja kyselyn vastaajien mielesta esimiehen
tulisi huomioida tyontekijoiden tydpanos ja antaa positiivista palautetta, kun tarve
vaatii. Vastaajien mielestad palautetta on mukavaa saada niin esimiehelta kuin
asiakkailtakin ja pienikin kommentti riittaa palautteeksi. Fokusryhmahaastattelun
osallistujat kertoivat, ettéa asiakkaalta saatu kiitos lisda onnistumisen tunnetta. He
toivat myos esille positiivisia kokemuksia liittyen kaudenpaatdéskeskusteluihin,
joissa kerrataan tyontekijan suoriutumista, annetaan kehuja ja suunnitellaan
mahdollista tulevan kauden jatkoa tydlle. Fokusryhméahaastattelussa haastateltu-
jen mielesta sitoutumisen tunne tydpaikkaa kohtaan lisaantyy, kun saa tietaa ole-

vansa arvostettu tyontekija ja tervetullut yritykseen myds jatkossa.
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5.3 Rovaniemen matkailualan tydhyvinvoinnin nykytila tydyhteisén

nakokulmasta

Hankkeen jarjestamassa kyselyssa ja jarjestamassamme fokusryhmahaastatte-
lussa nousi esille tydyhteison tarkeyden merkitys. Tyodyhteison tulisi olla joustava
ja avulias. Tukea ja apua tulisi saada tyOkavereilta tarvittaessa ja tyokavereiden
tulisi antaa kaikille mahdollisuus uuden oppimiseen, eikd automaattisesti suorit-

taa asioita toisten puolesta.

Tyontekijat haluavat, ettd tydyhteisdossa toimiminen on tasavertaista. Tasta esi-
merkkin& nousi muun muassa se, ettd tyotuntien tulisi olla kaikille tasapuolisia.
Myos tyotehtavien tasainen jakautuminen kaikkien tydntekijoiden kesken ol
haastateltavien mielesté ideaalinen tilanne. Haastateltavat halusivat my6s koros-
taa sitd, ettd kausityontekijan tulisi olla tydpaikalla yhtd arvokas ja arvostettu kuin
vakituinen tyontekija.

Tiimitydskentelyn merkitys nousi esille haastattelussa. Tyontekijat kokivat tarke-
aksi yhteisdllisyyden tunteen ja varmuuden siitd, ettd ongelmatilanteita ei tarvitse
hoitaa yksin, vaan tukea saa niin tytkavereilta kuin myos johtoportaalta. Haasta-
teltavat suosivat tiimitydskentelya, silla sen avulla pystyy ndkemaan toisten ih-
misten tyodskentelytapoja. Haastateltavien mielesta nain pystyy kehittamaan

omaa osaamistaan ja nakokulmiaan siihen, milla tavoin tyéta voi tehda.

5.4 SWOT- Analyysi Rovaniemen matkailualan tyéhyvinvoinnin

nykytilanteesta

SWOT- analyysi on tydkalu, jonka avulla voidaan maaritella niita sisaisia ja ulkoi-
sia tekijoita, jotka vaikuttavat yrityksen, projektin, henkilon tai paikan toimivuu-
teen. Tyokalu on kaytossa erityisesti yritysten keskuudessa, mutta sita voidaan
soveltaa my6s muihin tarkoituksiin, esimerkiksi jarjestojen ja yksilon omaan arvi-
ointiin. (Rouse 2019.) SWOT- analyysin nimi muodostuu englanninkielisista sa-
noista strengths, weaknesses, opportunities ja threats, eli vahvuudet, heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhat. Vahvuuksia arvioidessa mietitdan, mita positiivisia, sisai-

sid resursseja ja ominaisuuksia yrityksella on, ja onko yrityksella tekijoita, jotka



25

toimivat kilpailuetuna. Heikkouksien osalta arvioidaan, mitka sisaiset resurssit ja
ominaisuudet voivat vaikuttaa yrityksen menestykselliseen lopputulokseen. Mah-
dollisuuksien osalta mietitaan, mitk&a ulkoiset tekijat voivat vaikuttaa positiivisesti
yrityksen menestymiseen ja misté ulkoisista tekijoista yritys voi hyotya toiminnas-
saan. Uhkia arvioidessa mietitdan niita ulkoisia tekijoitd, jotka voivat olla riskein&
yrityksen toiminnalle. Ne eivat ole yrityksen hallinnassa olevia asioita, mutta yri-

tykselle on hyodyllista valmistautua uhkiin etukateen. (Berry 2020.)

Muodostimme SWOT-analyysin Rovaniemen matkailualan tyéhyvinvointiin vai-
kuttavista tekijoista jarjestamamme fokusryhmahaastattelun vastausten ja hank-
keen teettaméan kyselyn vastausten pohjalta. Nostimme kehitysideoita tyohyvin-
voinnin nakoékulmasta Rovaniemen matkailualalle SWOT- analyysin “mahdolli-
suudet” osioon. SWOT- analyysin osioista ilmenee Rovaniemen matkailualan
vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat tyontekijan tydéhyvinvoinnin nako-

kulmasta. (Kuva 2.)

ROVANIEMEN

SWOT-analyysi
MATKAILUALA

Vahvuudet Heikkoudet | Mahdollisuudet Uhat

e Hyva tySilmapiiri e Puutteet e Koulutukset e Kausiluontoisuus
e Tyontekijan perehdytyksessa e Esimiehen e Kilpailu
mahdollisuudet e Palautteenanto kouluttautuminen tyontekijoista
vaikuttaa e Sesonkiluontoinen e Kunnollinen
tydvuoroihin tyd perehdytys
o Tydymparisto e Palkka e Ymparivuotisuus
o Asiakaskontaktit e Koulutustaustaan o Tydn merkityksellisyys
liittyvat tekijat

Kuva 2. SWOT-analyysi
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Jarjestamamme fokusryhmahaastattelun vastausten ja hankkeen teettaman ky-
selyn vastausten perusteella Rovaniemen matkailualan vahvuuksia tyohyvinvoin-
nin ndkokulmasta ovat hyva tydilmapiiri, tydntekijan mahdollisuus vaikuttaa tyo-
vuoroihin, tydymparist6 ja asiakaskontaktit palvelutydssa.

Tyontekijat toivat seka fokusryhmahaastattelun ettéd kyselyn vastauksissa esille
tyoilmapiirin tarkeyden tydmotivaation ja tyon merkityksellisyyden rakentajana.
Kyselyssa vastaajat kertoivat kokevansa tydilmapiirin hyvaksi nykyisessa tyopai-
kassa. TyoOkaverit ja tydyhteison tuki nahtiin positiivisena tekijand omassa ty0ssa.
Antti Aro (2018) toteaa teoksessaan Tydilmapiiri kuntoon, ettei hyvaa tyontekija-
kokemusta ole mahdollista saada aikaiseksi ilman hyvaa tyoilmapiiria ja etta po-
sitiivinen tyoilmapiiri luo tyontekijoille tydhalun ja tukee ihmisen siséista motivaa-

tiota.

Vahvuustekijaksi voidaan luokitella myo6s tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tyo-
vuoroihinsa. Tyontekija kokee tydssa hallinnan tunnetta, mikali saa mahdollisuuk-
sia vaikuttaa tyonsa aikataulutukseen (Manka & Manka 2016, 107). Fokusryhma-
haastattelun ja kyselyn vastaajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan tyévuo-
roihinsa ja esimiehen kuuntelevan tyontekijan toiveita, mikali vapaatoiveen il-
moitti hyvissa ajoin esimiehelle. Fokusryhmahaastattelussa kavi ilmi, ettéa taman
asian suhteen toivottiin vastavuoroisuutta esimiehen ja tyéntekijan valilla seka

tasapuolisuutta vuorosuunnittelussa.

Tybymparisto oli yksi tekija, jonka seka fokusryhméahaastattelun ettéa kyselyn vas-
taajat kokivat positiiviseksi tekijaksi tydssaan. Tyoymparistd kauniissa, lappilai-
sessa miljoossa lisasi tydmotivaatiota. Vastauksissa mainittiin halu olla omalta
osaltaan mukana kehittdméassa Lapin alueen matkailua ja halu jakaa Lapin tun-
nelmaa asiakkaiden kanssa. Tyoymparisto koettiin suurimmalta osin turvalliseksi

tyoturvallisuuden nakdkulmasta.

Vahvuustekijaksi nousivat myds asiakaskontaktit asiakaspalvelutydssa. Vastaa-
jat sekad fokusryhméhaastattelussa etta kyselyssa mainitsivat kokevansa hyvan

olon tunnetta ja onnistumisen kokemuksia saadessaan asiakkaan tyytyvaiseksi
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oman toiminnan avulla. Tyytyvéiset ja onnelliset asiakkaat mainittiin tydmotivaa-
tioon vaikuttavana tekijana. Kaantdessaan hankalia tilanteita onnistuneiksi koke-
muksiksi ja saadessaan hyvaa palautetta asiakkailta, vastaajat kokivat onnistu-
neen tydssaan. Uusien ihmisten tapaaminen ja kokemusten jakaminen asiakkai-

den kanssa koettiin tydbmotivaatiota lisdavaksi tekijaksi.

Rovaniemen matkailualan heikkouksiksi tydhyvinvoinnin nakdkulmasta nousivat
fokusryhmahaastattelun ja hankkeen jarjestaman kyselyn perusteella puutteet
perehdytyksessa, palautteenanto, sesonkiluontoinen tyd, palkka ja koulutustaus-
taan liittyvat tekijat.

Fokusryhmahaastattelun vastaajien mielestéa tyopaikkojen perehdytyskaytan-
ndissd on puutteita ja perehdyttamisessa ei tulisi luottaa liikaa siihen, etta kay-
tannon tyonteko on ainut perehdytyskeino. Vastaajat toivovat tyon perusteiden
kunnollista lapikayntid tydosuhteen alussa ja sita, etta tyolle laadittaisiin selkeat
tavoitteet heti tydsuhteen alussa. Perehdytyksen arvo nousi korkealle kysytta-
essa kyselyn vastaajien mielipidetta tarkeista asioista tydelamassa. Fokusryhma-
haastattelun vastauksissa tuli esille tyontekijoiden mielipide siitd, ettd kunnollisen
perehdytyksen jalkeen samaan tyopaikkaan on myds helpompi palata seuraa-
valla kaudella. Vastaajat kokevat hyvaksi kaytannoksi kokeneemman tydntekijan

esimerkin seuraamisen, jonka jalkeen ty6tehtava suoritetaan itse.

Yhdeksi heikkoudeksi nousi palautteenanto, silla seka fokusryhméhaastattelun
ettd kyselyn vastaajat toivat esille halunsa saada enemman palautetta omasta
suoriutumisestaan tydpaikalla. Haastattelussa tuotiin esille, etta esimieheltéa toi-
votaan palautetta jo kauden aikana oman tyonteon sujuvuudesta, jotta tyonteki-
jan ei tarvitsisi arvuutella omaa suoriutumistaan. Vastaajat toivovat positiivista
palautetta tdiden sujuessa hyvin, mutta myods rakentavaa palautetta siitéa, miten
omaa tyontekoa voisi kehittdd. Fokusryhmahaastattelun vastaajat toivovat kau-
denpaatdskeskustelua, jonka aikana jokaisen tyontekijan kanssa kaytaisiin hen-
kilokohtaisesti lapi menneen kauden tapahtumia ja suoriutumista. Keskustelussa
voitaisiin kayda lapi tyontekijan tulevia suunnitelmia ja sitd, haluaako tyontekija

mabhdollisesti tulla yritykseen tdihin myos seuraavalla kaudella. TAmankaltainen
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keskustelu liséisi haastattelun vastaajien mielestéd varmuutta tulevasta, saisi hen-
kilon tuntemaan itsensa arvostetuksi tyontekijaksi ja lisaisi tyontekijan halua pa-

lata samaan yritykseen toihin.

Sesonkiluontoisuus voidaan ndhda yhtena heikkoutena Rovaniemen matkai-
lualalla. Kyselyssa vastaajat kertoivat olevansa sitoutuneita tydhénsa ja vastauk-
sista ilmeni tyontekijéiden voimakas halu tyoskennella juuri Lapin matkailualalla.
Vaikeuksia koettiin kuitenkin tydn sesonkiluontoisuuden takia, silla vastaajat ker-
toivat toivoneensa vakituista tyopaikkaa sesonkiluontoisen tydn sijaan. Sesonki-
luontoinen ty6 vaikeuttaa tyontekijoiden tulevaisuuden suunnittelua. Fokusryh-
mahaastattelun vastaajat kuvasivat sesonkiluontoisen tyon olevan nopeatahtista
ja noudattavan usein samoja tuttuja kaytantoja, mika vaikeuttaa uusien ideoiden

kayttoonottoa ja luovaa ajattelua tydpaikoilla.

Ty6std maksettu palkka oli tekija, joka nousi esille sitoutumiseen vaikuttavana
tekijana. Fokusryhmahaastattelussa ja kyselyssa vastaajat toivat esille, etteivat
ole taysin tyytyvaisia palkan suuruuteen. Haastattelun vastaajat toivat esille aja-
tuksen siita, ettd sesonkiluontoisessa tydssa tydskentelevalla henkilolla saattaa
olla kaksikin vuokra-asuntoa maksettavana, seké kotipaikkakunnallaan etté toi-
sella paikkakunnalla, missa tyot tapahtuvat. Vastaajien mielesta palkan tulisi
maaraytya myos vahvemmin koulutustaustan, osaamisen ja tyétehtavien vastuul-

lisuuden mukaan.

Koulutustaustaan liittyvat aihealueet nousivat yhdeksi heikkoustekijaksi fokusryh-
mahaastattelun vastaajien mielipiteita kysyttdessa. Vastaajien mielesta tyonteki-
jan koulutuksen kautta hankittua osaamista ei huomioida tarpeeksi tydpaikalla ja
joissain tapauksissa sité ei olla huomioitu ollenkaan. Esimiehen toivotaan olevan
kiinnostuneempi tyontekijan koulutustaustasta ja hyddyntavan tata osaamista
tbissa. Vastaajat toivovat saavansa myos mahdollisuuksia itse hyddyntaa koulu-
tuksen kautta hankittua tietoa ja uusia ideoita tyopaikallaan. Haastattelun vastaa-
jat toivat esille mielipiteensa siitd, ettéa esimerkiksi restonomikoulutuksen tunnet-
tavuus on vahaistd Lapin matkailualan parissa, vaikka monet alueen tydnteki-
joista ovat valmistuneet restonomeiksi. Joissain tapauksissa vastaajat olivat ko-

keneet epéareiluksi asetelman, missé& esimiehen koulutustausta oli ollut alempi
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kuin alaisten, varsinkin jos vastaajat kokivat esimiehen olevan epapéateva ase-

massaan.

Fokusryhmahaastattelussa seka hankkeen jarjestamassa kyselysséa nousi esille
mahdollisia kehitysideoita ja eri mahdollisuuksia, joilla voitaisiin parantaa tyohy-
vinvointia Rovaniemen matkailualalla. Mahdollisuuksiksi nousivat erityisesti eri-
laiset pienet koulutukset tyontekijoille, esimiesten kouluttautuminen, kunnollinen

perehdytys, ymparivuotisuus ja tyon merkityksellisyyden lisdantyminen.

Erilaiset pienimuotoiset koulutukset nousivat suuresti esille haastattelun aikana.
Tyontekijat haluaisivat mahdollisuuden kouluttautua lisaa tai saada koulutuksia,
joissa voidaan virkistdaa muistia johonkin tiettyyn teemaan tai tyovélineeseen liit-
tyen. Tyontekijat kokivat hyvin tarkedksi esimiesten koulutukset, jotta esimiehet
saisivat uusia johtamisnakokulmia seka enemman kokemusta ja tietoa itsensa
johtamisesta. Esimiesty® on tarkea osa yrityksen toimivuutta ja se vaikuttaa
omalta osalta suuresti tyopaikan ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin. Taman takia esi-
miehen tulisi olla ajan tasalla siita, millaista johtamismallia yrityksessa kannattaa

Kayttaa.

Esimiehen olisi hyva antaa tyontekijoille mahdollisuus luovuuteen tydssaan seka
tuntea tyontekijan vahvuudet ja heikkoudet. Haastattelussa ja kyselyssa nousi
esille, etta tyontekijat haluavat esimiehen nakevan heidat yksildina tydssaan,
vaikka he olisivatkin vain sesonkity6laisid. Mahdollisuus luovuuteen voisi lisata
tyon merkityksellisyyttd, silla saadessaan vaikuttaa tydhonsa ja saadessaan to-
teuttaa itsedéan tyontekija viihtyy tydssaan. Tyontekijat etsivat yha enemman mer-
kityksellisyytta tyon kautta ja haluavat ty6lta enemman kuin pelkan toimeentulon.
Merkityksellisyyden tunteita voi lisatd myos lappilainen tydymparistd, joka nousi

vastauksissa tydmotivaatiota kasvattavaksi tekijaksi.

Tyontekijat haluaisivat mahdollisuuden tydskennella tydpareina. Tybparina tyos-
kentelyn myo6ta tyontekijat saisivat uusia nakokulmia siitd, miten tyoéta voi tehda

monella eri tavalla. Nain ollen vastuu jakautuisi tasaisesti kahden tai useamman
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ihmisen kesken, eika kenenkaan tarvitsisi kantaa vastuuta kaikesta yksin. Tyon-
tekijat voisivat tuntea enemman itsevarmuutta tydéskennellessaan yhdessa tyo-

kaverin kanssa.

Mahdollisuus ympaérivuotiseen tydoskentelyyn matkailualalla nousi myds vahvasti
esiin kyselyn seka haastattelun tuloksissa. Tama lisaisi tyontekijan oman talou-
dellisen turvallisuuden tunnetta, ja toisi uusia mahdollisuuksia ja ulottuvuuksia.
Aiemmin mainitut koulutukset voisivat auttaa tyontekijoita omaksumaan uusia tai-
toja, joiden avulla he voisivat tydskennella tydpaikassa moninaisissa tyokuvissa.
Ympaéarivuotisuus toisi esille kaikki Suomen mahtavat vuodenajat, eika keskittyisi
vaan tiettyyn ajanjaksoon, mika tarkoittaa, ettd tarjontakin olisi monipuolisem-

paa.

Kunnollinen perehdytys antaa monia eri mahdollisuuksia tydpaikalle, tydnanta-
jalle seka tyontekijalle. Mikali perehdytysasiat ovat kunnossa ja perehdytykselle
on tehty selva toteutussuunnitelma, jolle on varattu aikaa, on tyontekijan helpom-
paa aloittaa tyot tydpaikassa. Kunnollinen perehdytys myos liséa suuresti tyénte-

kijan sitoutumista tyopaikkaan ja tydnantajaan.

Uhkia haastattelun ja kyselyn vastausten pohjalta nousi muutama. Tyontekijat
olivat huolissaan tyon jatkuvuudesta ja toivat myos esille kilpailun tydntekijoista.
Mikali tyopaikalla ei ole kaikki asiat kunnossa, kuten perehdytys ja tydolosuhteet,
ei tyontekija valttamatta halua sitoutua kyseiseen yritykseen. Kausiluonteisuus
voidaan laskea uhaksi Rovaniemen seka Lapin matkailualalle. Rovaniemen mat-
kailu on hyvin riippuvainen esimerkiksi lumen maarasta, ja tama on asia, mihin
yritykset eivat voi itse vaikuttaa. Mikali lunta ei ole paljoa, ei mydskaan turisteja

iimaannu paljoa paikalle, mika tarkoittaa sita, ettei tditdkaan ole tarjolla.

Kausiluonteisuus lisad myds kilpailua tyontekijoista, erityisesti sesonkitydnteki-
jOista. Sesonkitydntekijat ovat hyvin tarkeitd monelle yritykselle Rovaniemella, ja
jos tyopaikan perehdyttdminen on heikkoa tai tydilmapiiri on huono, eivat tyonte-
kijat valttamatta halua sitoutua tyopaikkaan. Tama on uhka yrityksille, silla tyon-
tekijd, joka on tyoskennellyt yrityksessa edelliselld sesongilla saattaa menna seu-

raavalla kaudella tydskentelemaan kilpailevaan yritykseen.
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6 POHDINTA

Tyontekijdkokemus on noussut yha tarkeammaksi aiheeksi yritysten keskuu-
dessa ja siihen liittyy hyvin vahvasti myds ty6hyvinvoinnin aihealueet. Asiakkai-
den tyytyvaisyyden lisdksi halutaan panostaa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, silla
hyvinvoiva henkilosto jaksaa tehdéa tyonsa paremmin ja kohdata asiakkaat hy-
valla mielella. Yritysten olisi tarkeda keskittya positiiviseen tyontekijakokemuk-
seen, jotta osaavat tekijat saataisiin pysymaan yrityksessa pitkdan. Ihmisten suh-
tautuminen tyéelamaan on muuttunut ja tydn halutaan olevan tasapainossa muun
elaman kanssa ja tuovan itselle myds henkista hyvaa. Ihmiset etsivat merkityk-
sellisyyden tunteita tybelaman kautta. Aiheena tyontekijakokemus oli kilnnostava,
silla se vaikuttaa vahvasti omaan elam&amme. Kaikilla on oma mielipiteensa hy-
vasta tyontekijakokemuksesta, mutta oli kiinnostavaa huomata tietoperustan,

omien kokemustemme seké& haastattelutulosten ja kyselytulosten yhtenevéi-

Syys.

Tyo6hyvinvointiin on alettu kiinnittdmaan yha enemman huomiota viimeisten vuo-
sien aikana. Se on tarkea ja laaja aihe, johon seka tydpaikkojen etta tydnantajien
tulisi panostaa entista enemman. Hyvalla tyéhyvinvoinnilla on positiivisia vaiku-
tuksia tyopaikan tuottavuuteen ja samalla koko maan talouteen. Esimiehen vas-
tuulla on pitda huolta siita, etta kaikilla tyontekijoilla on saatavilla riittava tuki tyo-
elamassa ja etta epakohtiin puututaan. Tulee myds muistaa, etta tydhyvinvointi
ei ole pelkastaan vakituisten tydntekijoiden oikeus, vaan myds kausi- ja sesonki-

tyolaisten tydhyvinvointia tulee yllapitaa ja siita tulee pitaa huolta.

Opinnaytetyon tehtavana oli selvittdd positiiviseen tyontekijakokemukseen vai-
kuttavia tyohyvinvoinnin tekijéitd Rovaniemen matkailualalla. Kehitystehtavana
oli tuottaa lisaa tietoa toimeksiantajana toimivalle hankkeelle Rovaniemen mat-
kailualan positiivisesta tyontekijakokemuksesta, jota se hyddyntaa matkailualan

esimiesten kaytanteiden ja sisdisten prosessien kehittamiseksi.

Jarjestamamme fokusryhmahaastattelun avulla saimme hankittua paljon uutta ja

yksityiskohtaisempaa tietoa hankkeelle siitéd, mitka tyéhyvinvoinnin tekijat vaikut-
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tavat positiiviseen tyontekijakokemukseen Rovaniemen matkailualalla. Haastat-
telussa nousi esille erilaisia ideoita siitéa, miten esimiestyota voitaisiin parantaa ja
millaista esimiestyota tyontekijat haluaisivat nahda. Toimeksiantajanamme toi-
miva hanke hyddyntéaéa haastattelusta saamiamme tietoja esimiestytn ja sisaisten

prosessien kehittamiseen.

Opinnaytetytssa tehty fokusryhmahaastattelu keskittyi tyontekijoiden omiin ko-
kemuksiin Rovaniemen matkailualalta ja yleisesti Lapin matkailualalta. Haastat-
teluun osallistui nelja vuotta tai vahintaan kolme vuotta alalla tydskennellytta hen-
kilba. Haastattelutilanne oli meille haastattelijoille uusi kokemus ja fokusryhma-
haastattelu tapahtui todella nopeasti opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa, joten
aikaa haastattelun valmisteluun ei jaanyt kovinkaan kauaa. Haastattelu nauhoi-
tettiin ja se eteni valmiiksi suunnitellun haastattelurungon mukaan. Haastattelu
sujui ongelmitta ja saimme paljon keskustelua aikaiseksi haastateltavien kesken.
Haastateltavat henkilot kertoivat seké positiivisia etta negatiivisia puolia tydhonsa
liittyen ja saimme heiltd my6s muihin teemoihin liittyen ajatuksia ja kehitysideoita.
Haastattelu kesti kokonaisuudessaan tunnin, mika oli sopiva aika valmiiksi suun-

niteltujen kysymysten maaraa ajatellen.

Suoritimme fokusryhmahaastattelun litteroinnin pian haastattelutilanteen jalkeen.
Litterointi oli meille molemmille uusi kokemus ja vei aikaa kirjoittaa puhtaaksi koko
haastatteluaineisto tarkasti alkuperéisten puheenvuorojen mukaan. Litteroinnin
kautta haastattelun vastaukset selkeytyivét ja paatimme kasitella vastauksia ja-
kamalla ne kolmeen eri ryhmaan: esimiestyd, tydyhteiso ja tyontekija. Tama jako
tuntui sopivalta vastausten luonteen takia ja se selkeytti omaa ajatustyétamme
vastauksiin liittyen. Naissa vastauksissa toimi tdrkeana toisena lahteena toimek-
siantajan aikaisemmin teettdma kysely tyontekijakokemuksesta, johon perustuen
myo0s jarjestamamme fokusryhméhaastattelu muodostettiin. Paatimme tehda ke-
hitystehtavana SWOT-analyysin Rovaniemen matkailualan tyéhyvinvoinnin ti-
lasta fokusryhméhaastattelun seka hankkeen teettaman kyselyn vastauksiin pe-
rustuen. SWOT-analyysi tuntui mielestamme selkeéltd ja meidan aiheeseemme
sopivalta tyokalulta ja ajatuksenamme oli, etta siitd voisi olla hydtya toimeksian-

tajalle myos jatkossa.
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Laadullisessa tutkimuksessa termeja reliabiliteetti ja validiteetti kaytetaan silloin,
kun halutaan tarkastella, voidaanko tutkimukseen tai tutkimuksessa esitettyyn
vaitteeseen luottaa (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 253). Reliabiliteetti,
eli luotettavuus, tarkastelee tutkimustulosten tarkkuutta eli tutkimusmenetelméan
kykya antaa ei sattumanvaraisia tuloksia ja toistettavuutta. Tutkimuksen validi-
teetti, eli patevyys, tarkoittaa tutkimusmenetelman patevyyttd mitata juuri niita
asioita, joita tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Tutkimuksen kokonaisluotetta-
vuus muodostuu sen reliabiliteetista ja validiteetista. (Vilkka 2005, 161-162.)

Fokusryhmahaastattelu oli alun perin tarkoitus suorittaa sekéa Rovaniemella etta
Yllaksella. Yllakselle ei ollut mahdollista saada tarpeeksi osallistujia, joten hank-
keen toimijat paattivat, ettei Yllaksella jarjesteta haastatteluja. Mikali haastattelu
olisi toteutettu myds Yllaksella, olisivat tulokset olleet laajempia kuin mita ne nyt
olivat, ja olisimme saaneet monipuolisemmin erilaisia ndkdkulmia kasiteltyihin
teemoihin liittyen. Haastattelujen suorittaminen ympari Lappia olisi mahdollista-
nut Lapin matkailualan tyéhyvinvoinnin kasittelyn Rovaniemen matkailualan si-
jaan. Mikali aikaa haastatteluun liittyen olisi ollut enemman, olisi ollut hyodyllista
toteuttaa Rovaniemen alueella useampi fokusryhmahaastattelu. Jarjesta-
maamme haastatteluun paasi osallistumaan vain nelja henkil6a, joista kaikki oli-
vat naisia. Monimuotoisempi haastateltavien joukko olisi tuonut laajemmin vas-
tauksia aiheeseen liittyen. Toisaalta neljan hengen ryhma mahdollisti yhdelle
haastateltavalle enemmén puheaikaa ja tunnelma oli hyvalla tavalla tiiviimpi.
Isompi ryhma ja monimuotoisempi joukko ihmisia olisi voinut vaikuttaa joidenkin

haastateltavien kykyyn ilmaista itseaan vapaasti.

Uskomme, etta opinnaytetydstamme on hyotya toimeksiantajallemme seka Ro-
vaniemen matkailualalle. Tydssdmme tuodaan esille tyontekijoiden nakokulmia
Rovaniemen matkailualan nykytilanteesta ja asioita, joihin tydpaikoilla tulisi kiin-
nittdd huomiota entistd enemman. Opinnaytetydémme nékdkulma on hyvin ajan-
kohtainen ja uskomme, etta tyontekijakokemukseen ja tydhyvinvointiin liittyvét ai-
heet tulevat olemaan jatkossa pinnalla. Toimeksiantajamme pystyy hyoddynta-

maan tyotamme jatkossa ja jatkaa hankkeeseen liittyvia tehtavid. Olemme oppi-
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neet paljon uusia taitoja opinnaytetyota tehdessamme. Voimme hyddyntaa mat-
kan varrella oppimiamme taitoja ja tietoja tulevaisuudessa toimiessamme tyoela-

massa.
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Liite 2. Haastattelurunko

Esittele lyhyesti itsesi ja miten sind ymmarrat kasitteen positiivinen tyontekija-
kokemus?

1. Kerro, minkalaisista tilanteista on muodostunut hyva fiilis nykyisessa
tyOssasi?

2. Mika sinulle tuottaa sitoutumisen tunteen? Mitka tekijat sithen vaikut-
tavat

3. Kuvaile milld tavalla sinun ja tyopaikan ajatusmaailma kohtaavat?

— onko silld merkitysta?

4. Miten ja milld tavoin haluaisit kehittaa itsedsi tyossasi?

-miksi?

5. Miten tasavertaisuus ja tasapuolinen kohtelu ilmenee ty6ssasi?

-Kertoisitko esimerkin?

6. Taman haastattelun perusteella, mitka olisivat nyt kasitellyista asioista
esimiestyon nakokulmasta ne asiat, joihin tulisi kiinnittda huomioita ja
milla tavoin toivoisitte, etta sita tehtaisiin



