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1 JOHDANTO

Tutkimukseni aiheena on sosiaalisesti vastuullinen johtaminen matkailualan yri-
tyksessa. Tutkimusaiheeni on ajankohtainen johtamistapojen ollessa murrok-
sessa tyontekijoiden ikaantyessa ja uusien sukupolvien tullessa tydmarkkinoille.
Johtamisessa tarvitaan uudempia toimintamalleja seka niiden omaksumista. Li-
saksi tyontekijat myos odottavat tydnantajaltaan aikaisempaa parempaa johta-
mista. Matkailuala on Lapissa suuri ty6llistaja ja alalla on ajoittain tydévoimapula,
jonka vuoksi on tarkea tutkia juuri Lapin matkailualan johtamista. (Tarkastelussa

matkailualan tyontekijakokemus, 2019)

Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan tyontekijan kokonaisvaltaista kokemusta
tyontekijana tyonantajayrityksessa. Forbes on maaritellyt tyontekijakokemuksen
rakentuvan kaikesta tyopaikalla tapahtuvasta toiminnasta kuten yrityskulttuurista,
toimintatavoista, tiloista ja teknologiasta. Tyontekijakokemuksen ajatellaan vai-
kuttavan oleellisesti tyontekijan sitoutumiseen, tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen
yrityksessé. Positiivinen tyontekijakokemus merkitsee paljon palveluammateissa,
joissa tyontekijat ovat vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa. (Health A, 2018)
Tyontekijakokemus rakentuu siis oleellisesti johtamisen kokemukseen, ja erityi-
sesti sosiaalisesti vastuullisen johtamisen kokemukseen. Sosiaalisesti vastuulli-
sella johtamisella pystytaan rakentamaan tyontekijélle positiivinen tyontekijako-

kemus ja talla saavutetaan yritykselle merkittavaa kilpailuetua.

Tutkimuksen toimeksiantajana on Lapin Ammattikorkeakoulun hallinnoima Tar-
kastelussa matkailualan tyontekijakokemus-hanke (jatkossa TMT-hanke). Tarve
hankkeelle on kaynyt ilmi keskusteluissa elinkeinotoimijoiden kanssa, jotka ovat
nostaneet esiin, ettd johtamistapoja tulee uudistaa, jotta yritykset pystyvat vas-
taamaan muuttuviin tydntekijoiden tarpeisiin. Nuoria tydntekijoitd motivoivat
muun muassa tyon merkityksellisyys, tydilmapiiri tai mahdollisuus vaikuttaa asi-
oihin. (TMT-hanke, 2019)

Hankkeen tavoitteena on maaritella kasitteet tyontekijaymmarrys seka positiivi-
nen tyontekijdkokemus ja mitd ndma tarkoittavat Lapin matkailuelinkeinon nakoé-

kulmasta seka tuottaa tietoa siitd, millaisia ovat positiiviset tyontekijakokemukset



matkailualalla. Positiiviseen tyontekijakokemukseen ja sen rakentumiseen liittyy
oleellisesti sosiaalisesti vastuullinen johtaminen, jossa tyontekijaa arvostetaan,
tyontekija on tyytyvainen tydhonsa, viihtyy tydssaan ja on sitoutunut siihen. (TMT-
hanke, 2019)

Matkailuala on kasvanut voimakkaasti ja yritykset haluavat ammattitaitoista ja
osaavaa tyovoimaa tyoskentelemaan yrityksiin. Jotta yrityksien ja koko matkai-
lualan vetovoimaisuus kasvaisi ja tyontekijat sailyisivat sesongista toiseen, tarvi-
taan tyontekijoiden johtamiseen sosiaalisesti vastuullista johtamista, jossa keski-
tytaan tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin yrityksessa. (TMT-hanke,
2019)

Tavoitteenani oli tutkia mitd sosiaalisesti vastuullinen johtaminen on Lapin mat-
kailualan yrityksissa, ja mitka tekijat tyontekijat kokevat sosiaalisesti vastuulli-
sessa johtamisessa merkitykselliseksi. Tutkimukseeni liittyy olennaisesti Lapin
matkailuala, koska tutkimukseni kasittelee tyontelijoitd, jotka tydskentelevat
Lapissa matkailualalla. Lapissa matkailualan juuret ovat 1920-luvulla, jolloin Jaa-
merentie avattiin. Ensimmaiset ohjelmapalveluyritykset perustettiin Lappiin 1980-

luvulla, jolloin britit kiinnostuivat joulumatkailusta. (Lapin luotsi 2019)

Matkailu on vakaasti kasvava ala Lapissa ja sen toiminta on kansainvalistd. Suu-
rimmat asiakasvirrat tulevat Keski-Euroopasta ja Kiinasta. Lapissa oli noin kolme
miljoonaa yopymista vuonna 2018. Toimintaympariston vetovoimaisuus perustuu
ainutlaatuiseen ja puhtaaseen luontoon seka sen ilmi6ihin. Suurin sesonki mat-
kailussa on talvikuukausina, jolloin on noin kaksi kolmasosaa yopymisista. (Lapin
luotsi 2019) Matkailualan imagossa on kehitettdvaa tyontekijoiden nakdkul-
masta. Palkkaus, pitkat tyopaivat, likkuvuuteen sekad koulutukseen ja perehdy-

tykseen liittyvat ongelmat vaikuttavat alan houkuttelevuuteen. (Matkailudiili 2018)

Matkailuala ty6llistdd noin 72000 tyontekijaa suoraan yrityksiin ja noin 6000 hen-
kilovuokrayritysten kautta. Lapin matkailu tydllistdd noin 4100 henkiléa (Valtio-
neuvosto 2019). Opetushallitus on maaritellyt kolme merkittdvinta ammattiryh-
maa matkailualalla: ravitsemisalan tyontekijat (53 %), matkailu- ja ravitsemisalan

johtajat (22 %), ja matkapalvelutyontekijat (alle 5 %). Kymmenen vuotta sitten



matkailualalla on tydskennellyt kouluttamattomia kolmannes ja yliopistokoulutuk-

sen suorittaneita vain yksi prosentti. (Tunkkari- Eskelisen 2017, 165)

Johtamisen ollessa murroksessa myds matkailualalla, seka tydvoiman saatavuu-
den ongelmien vuoksi, tulee johtamiseen ja tyontekijoiden hyvinvointiin kiinnittaa
entistd enemman huomiota. Erityisesti uusilla sukupolvilla on enemmaéan odotuk-
sia tyOnantajalta ja sen johtamiskulttuurilta, eikéd enda voida puhua vain tyénan-
tajan odotuksista tyontekijoita kohtaan. Enenevassa maarin odotetaan yksilollista
johtamista, jossa esimerkiksi tyontekijoiden ammattitaitoa voidaan kehittaa, an-
taa aktiivisemmin palautetta seka se, etta tyontekija tietdd saavansa esimiehel-
téansa tukea. (TMT-hanke 2019)



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Vastuullinen liiketoiminta on ollut kasitteena jo teollistumisen aikakaudella, jolloin
yritykset ovat hallinneet monia paikkakuntia. Mybhemmaéassa vaiheessa, 1990-lu-
vulla vastuullisuus kasitteena on painottunut ymparistokysymyksiin. 1990-luvulla
ensimmaiset yritykset ovat myds alkaneet laatimaan raportteja ekologisesta, so-
siaalisesta ja taloudellisesta vastuustaan. Myds termit yrityskansalaisuus, kes-
tava kehitys, kestava kasvu, kestava liiketoiminta, kestava yrittajyys, kolminker-
tainen tulos seka yritysetiikka liitetaan nykyisin termiin vastuullinen liikketoiminta.
(Ketola 2005, 7-9) Nama edella mainitut termit ja maaritelmat tarkoittavat yrityk-
sen vapaaehtoisia toimia, joilla toteutetaan yhteiskuntavastuuta sidosryhmien
odotusten perusteella. Suomessa on Elinkeinoelaman keskusliiton ohjeistuksen
mukaan alettu kayttamaan termia vastuullinen yritystoiminta. (Harmaala & Jalli-
noja 2012)

Vastuullisuutta on méaéaritelty muun muassa seuraavasti. Kansainvalisen Kauppa-
kamarin ICC:n Business in Society valiokunta, EK:n vastuullisen yritystoiminnan
tyéryhma ja EU Multistakeholder Forum on CSR ovat kommentoineet vastuulli-
suutta ja korostaneet, ettd vastuullisuus on toimimista yli lainsdddannén vaati-
musten, jotta sidosryhmien odotukset tayttyisivat. Elinkeinoelaman keskusliitto on
maaritellyt vastuullisuutta nain: "Vastuullisuudella tarkoitamme sita, etta yritys
huomioi toimintansa taloudelliset, sosiaaliset ja ekologiset vaikutukset. Vastuul-
linen yritys toimii mahdollisimman kestavalla tavalla ja sovittaa yhteen yrityksen
ja sen sidosryhmien tavoitteet ja odotukset. Parhaimmillaan vastuullisuus on yri-

tyksen kilpailuetu ja strategian ytimessa.”

Jouko Kuisma (2015, 46) on méaaritellyt, ettd vastuullisuus sisaltyy yrityksen stra-
tegiaa, visioon ja arvoihin. Yritykselld on vastuullisuuteen liittyvat ohjeet, ja toi-
mintamallit. Ylin johto on sitoutunut toimimaan vastuullisesti ja varmistaa, etta
my6s henkildosté on sitoutunut siihen. Yrityksen tulee lisaksi raportoida vastuulli-
suutta lapinakyvasti esimerkiksi GRI:n (engl. Global Reporting Initiative) mukaan.
Kehittdmisen tulee liséksi olla tavoitteellista ja yrityksen tulee toimia vuorovaiku-

tuksessa sidosryhmiensa kanssa. (Kuisma 2015, 46)



Carrollin mukaan vastuutasot ovat seuraavat: Taloudellinen vastuu merkitsee ta-
loudellisesti kannattavaa toimintaa, joka mahdollistaa muiden vastuualueiden toi-
minnan. Oikeudellinen vastuu velvoittaa yrityksen toimivan yhteiskunnallisten pe-
lisdantbjen ja normien mukaan. Moraalinen vastuu merkitsee moraalisdantojen
ja oikeudenmukaisuuden noudattamista. Filantrooppinen vastuu maaritellaan ih-
misrakkauteen liittyvalla eldamén laadun ja hyvinvoinnin edistamisella. (Laine
2017, 154-155). Osa-alueet ovat riippuvuussuhteessa toisiinsa, ja ollen on han-
kala erottaa tarkasti osa-alueiden elementteja toisistaan. (Harmaala & Jallinoja,
2012.)

Teoreettiseen viitekehykseen pohjautuen maarittelen vastuullisuuden seuraa-
vasti. Yritys huomioi toiminnassaan vastuullisuutta kaikilla osa-alueilla: talouden,
sosiaalisen ja ympariston nakokulmista ja toimii yli lainméaradman tason jokai-
sella osa-alueella. Yrityksen tulee varmistaa, etta henkilostd ymmartaa vastuulli-
suuden péaapiirteet ja ettd heidan toimintaansa ohjaa vastuullisuus. Yritys huomioi
vastuullisuutta strategiassaan seka arvoissaan ja paivittaisessa toiminnassaan.
Liséksi yritys raportoi vastuullisuudesta lapinakyvasti valitsemiensa raportointi-

tyokalujen mukaan.

2.1 Vastuullisuuden osa-alueet

Vastuullisuutta on perinteisesti kuvattu kolmen pilarin mallilla, johon kuuluu kaikki
kolme nakdkulmaa: taloudellinen, sosiaalinen ja ymparistd nakokulmat. Koipijarvi
ja Kuvaja ovat maaritelleet yritysvastuun koostuvan kolmesta kuvassa néhtéa-

vasta osiosta.
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suhteissa
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* Yleishyodyllisten
toimintojen

toiminnan arvo- tukeminen

ketjusta

Yrityksen vastuullinen toiminta

Kuva 1. Kolmen pilarin malli. (Koipijarvi & Kuvaja 2017, 19)

Taman mallin ongelmana on sen siilomaisuus. Vastuullisuudessa johonkin osa-
alueeseen maaritelty elementti kuuluu usein useampaan osa-alueeseen. Tama
malli mahdollistaa my6s sen, ettd yrityksilla on jokaiseen osa-alueeseen oma
vastuuasiantuntija, eika vastuullisuutta katsota yhtend suurena kokonaisuutena,

jossa osa-alueet nivoutuvat yhteen. (Koipijarvi T & Kuvaja 2017, 19)

Tyypillisesti vastuullisuus on jaettu kolmeen osa-alueeseen, mutta naiden rinnalle
on tullut 6+1 jaottelu, kuten alla olevasta kuvasta kay ilmi. Piirakkamallin jokainen
segmentti maaritellaan organisaation tarpeen mukaan ja segmenttien painoarvot
saadetaan kunkin yrityksen mukaan yksil6llisesti. Jaottelussa tulee kuitenkin huo-
mioida se, etta vaikka jokin osa-alue olisikin organisaatiossa dominoivampi, se ei
voi tukahduttaa muita osa-alueita. Esimerkiksi aatteellisella yhdistyksella, joka
korostaa ideologiaansa voimakkaasti, voi unohtua taloudelliset realiteetit. (Aalto-

nen, Luoma, Rautiainen 2004, 43)



Yhteiskuntavastuu

Ympéristo Lahiyhteisd

Tuotteet ja

Henkilosto
palvelut

Prosessit ja

Talous rakenteet

Kuvio 2. 6+1 malli. (Aaltonen, Luoma, Rautiainen 2004, 43)

Vastuullisuutta voidaan jakaa lisdksi my6s ulkoiseen ja sisaiseen vastuullisuu-
teen, jossa sisaisella vastuullisuudella tarkoitetaan yrityksen sisaisia toimenpi-
teitd kuten henkildston johtamista, prosesseja ja taloutta. Ulkoisella vastuullisuu-
della taas tarkoitetaan asiakkaalle suunnattuja tuotteita, ymparistoa ja yhteiskun-
nallisia toimia. (Aaltonen, Luoma, Rautiainen 2004, 43)

2.1.1 Taloudellinen vastuu

Taloudellinen vastuu osa-alueena tarkoittaa, ettd yritys tuo taloudellista hyvin-
vointia yhteiskunnalle vastuullisesti, sekéd paikallisesti etta globaalisti (Harmaala
& Jallinoja 2012). Yrityksen tulee toimia taloudellisesti kannattavasti, jotta yritys-
toiminta voi jatkua. Konkreettisia toimia ovat muun muassa palkitsemisjarjes-
telm@, korruption ja lahjonnan estaminen, rahanpesun ja harmaan talouden es-

tdminen seka vastuullinen veronmaksu. (Liappis, Pentik&inen, Vanhala 2019, 8)

Taloudellisesta vastuuta voidaan méaaritella myds silla, millaisia taloudellisia vai-
kutuksia yrityksell& on omistajiin ja sidosryhmiin (Kuisma 2015, 88). Taloudellisen
vastuun kantaminen on yleisesti ottaen luonnollinen asia yrityksille, koska yritys-
ten olemassaolon ehtona on asiakkaiden ja sidosryhmien tyytyvaisyys. Myads esi-
merkiksi tyollistaminen voidaan maaritella kuuluvaksi taloudelliseen osa-aluee-
seen, esimerkiksi verojen maksaminen, mutta osa tyodllistdmisesta voidaan mé&a-

ritelld kuuluvaksi myds sosiaaliseen osa-alueeseen. Taloudelliseen vastuuseen



voidaan maéaaritelld kuuluvan voittojen jakaminen (osingot), pddoman arvo (osa-
kekurssi) ja rahoittajien tarpeiden tyydyttaminen (lyhennykset ja korot). (Ketola
2005, 32).

Taloudelliseen osa-alueeseen kuuluu ajatus erityisesti siita, etta yritys toimii ta-
loudellisesti ja vastuullisesti pitkalla aikavalilla. Esimerkiksi investoinnin eivat valt-
tamatta tuo valitttmasti taloudellista hyotya, vaan hyodyt nayttaytyvéat pidem-
malla aikavalilla, jopa vasta seuraavalle sukupolven aikana. (Harmaala & Jalli-
noja 2012.) Taloudelliseen vastuuseen liitetddn myds kannattavuus ja omistajien
tuotto-odotuksiin vastaaminen (Koipijarvi & Kuvaja 2017, 18). Taloudellista vas-
tuuta voidaan GRI suositusten mukaisesti kuvata esittelemalla seuraavat tunnus-
luvut: paaomistajat, liikevaihto, tulos, henkildkunnan méaara ja maksetut verot,
palkat ja henkilosivukulut. (Kuisma 2015, 88)

Matkailualan toimijat koostuvat yksityisista elinkeinonharjoittajista, yrityksista
seka julkisista toimijoista, jotka toimivat samoilla markkinoilla, jossa kaydaan Kil-
pailua. Yritykset tavoittelevat toiminnassaan tuottoa ja kannattavuutta. Matkai-
lualan luonteen vuoksi suurin osa tuotoista tehdaan lyhyella aikavalilla esimer-
kiksi talvisesonkina. Taman vuoksi myds tyontekijat tydoskentelevat usein vain tie-
tyn ajan vuodesta. Tyodntekijoiden sitoutuminen on ongelmallista, koska tydnteki-
jat eivat pysty suunnittelemaan henkilékohtaista elamééansa kovinkaan pitkélle

maaraaikaisten tydsopimusten myoéta. (Pesonen 2017, 125-128)

Matkailutoimiala toimii usein vahvasti sidosryhmien varassa. Yksinaan harva
matkailuyritys on riittdvan vetovoimainen asiakkaille, vaan yleensa tarvitaan
muita palveluita esimerkiksi ravintoloita, majoitustoimintaa tai elamyspalveluita
oman likketoiminnan ymparille. (Pesonen 2017, 128) Taman vuoksi sidosryhmien
kanssa tehtava yhteistyo tulee olla vastuullista jokaisella vastuullisuuden osa-alu-

eella.

Menestyneet matkailualan yritykset ovat niita yrityksia, jotka pystyvat kehitty-
maan nopeasti erityisesti markkinoinnin ja palvelutuotannon osalta. Matkailualan
ollessa p&adasiassa palvelutuotantoa, osaava, ammattitaitoinen ja hyvinvoiva

henkilostd on siis yrityksen tarkeimpia menestystekijoita. (Pesonen 2017, 129)



Myds vastuullisuus nousee yhdeksi menestystekijaksi matkailualan yrityksissa.
Yha useammat ihmiset kiinnittavat toiminnassaan huomiota vastuullisuuteen, ja
haluavat my6s vapaa-ajan matkojen olevan vastuullisesti toteutettuja. (Matkailun
ABC: Vastuullisuus)

Lait, jotka ohjaavat taloudellista vastuullisuutta ovat muun muassa kirjanpitolain
saadantd ja verolain sdadantd. Seka rahanpesulaki, (444/2017) pakotelaki
(659/1967) ja tilaajavastuulaki (1223/2006). Esimerkiksi kirjanpitolaki méaaraa,
ettd yrityksen, joka tyollistaa yli 500 henkil6a, tulee toimintakertomuksessaan sel-
vittdd, miten yritys huolehtii ymparistbasioista, henkiléstdasioista ja taloudellisista
tiedoista. (Liappis, Pentikainen, Vanhala 2019, 62-63)

2.1.2 Ymparistovastuu

Ymparistovastuulla tarkoitetaan yrityksen toimintaa ympariston kannalta par-
haalla mahdollisella tavalla kaikkialla, missa yritys toimii. (Harmaala & Jallinoja
2012; Ketola 2005, 46) Ymparistdvastuuseen kuuluu muun muassa jatteiden oi-
kea kasittely, ymparistdn suojeleminen, ilmastonmuutoksen torjuminen ja ympéa-
ristoystavallisten palveluiden tarjoaminen asiakkaille. Ymparistovastuuta tulee to-
teuttaa kaikkien prosessien lapi. (Elinkeinoelamén keskusliitto: Vastuullisuus lii-
ketoiminnan ytimessa) Lait, jotka ohjaavat ymparistdvastuuta ovat muun muassa
ymparistonsuojelulaki (527/2014) ja jatelaki (646/2011). (Liappis, Pentikdinen,
Vanhala 2019, 57-58)

Yritysten ostaessa yhd enemman tuotantoa ulkopuolisilta toimijoilta, myos ali-
hankkijoiden ymparistdasiat tulee huomioida yrityksen toiminnassa. Tavoitteena
olisi, etta yritykset huomioisivat myo6s yhteistyokumppaneiden ymparistbasiat jo
suunnittelu- ja hankintavaiheessa. (Harmaala & Jallinoja 2012.) Kaytannossa yri-
tysten ympaéaristbvastuu nayttaytyy prosessien kehittdmisessa seka tuotekehityk-
sessa. Kierratysteema ja ekotehokkuus on mygs tarkeana osana yritysten ympéa-
ristbvastuuta. (Harmaala & Jallinoja 2012.)
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Ymparistovastuun toteuttaminen on usein yritykselle my6s imagokysymys ja ym-
paristbasioita toteutetaan usein taman vuoksi vastuullisesti yli minimirajojen. Ym-
paristbévastuun toteuttamista yritykset markkinoivat ja mainostavat paljon, koska

se lisda asiakkaita ja sijoittajia ja yhteistyokumppaneita. (Ketola 2005, 46)

Suomen matkailualan vetovoimatekija on luonto. Ainutlaatuinen luonto houkutte-
lee matkailijoita, joten matkailuyritysten on tarkea huomioida ymparistétekijat,
jotta alkuperdinen maisema ja luontoymparisto tulee sailymaan myaos tulevaisuu-
dessa. Myds matkailuun liittyva matkustaminen lisda ilmastonmuutosta ja nain
ollen voi vaikuttaa esimerkiksi ilmastonlaatuun. Kestdvan matkailun tavoitteena
on vahentaa ymparistévaikutuksia ja lisata alan hyvaksyttavyytta. Mittareina voi-
daan pitaa elinkaarianalyyseja, ymparistovastuullisuutta ja sitd, ettd matkailun
suunnittelussa otetaan mukaan myos paikallisvaestbd. Haasteelliseksi tilanteen
tekee se, etta matkailualalla on kyse elinkeinon harjoittamisesta, jolloin tavoitel-
laan usein myos yritysten kasvua. Kasvun rajoittaminen on nain ollen haasteel-
lista. Erityisen tarkeda kestavan matkailun kehittamisessa on se, etta suunnitte-
lussa kaytetaan moniammatillista tyontekijajoukkoa, jotta pystytdan ymmarta-

maan kaikki syy-seuraussuhteet. (Tyrvainen 2017, 93-9)

2.1.3 Sosiaalinen vastuu

Sosiaalinen vastuu terminologian osalta on vieléa vakiintumaton. Yhteiskuntavas-
tuu, yritysten sosiaalinen vastuu ovat kasitteita sosiaalisen vastuullisuuden rin-
nalla. Naiden termien sijaan voisi puhua myoéskin esimerkiksi hyvasta johtami-
sesta, laadukkaasta henkilostojohtamisesta tai halusta syventdd ymmarrysté joh-
tamisessa. (Aaltonen, Luoma, Rautiainen, 2004,19-29) Sosiaalisessa vastuussa
on kyse perimiltdan ihnmisoikeuksista ja vastuu onkin osittain lakisdateista. Yritys-
ten sosiaalinen vastuu ulottuu henkil6stoon, tavarantoimittajiin, alihankkijoihin,
asiakkaisiin ja paikallisiin asukkaisiin. (Ketola 2005, 40). Freitas, Jabbour, Santos
(2011) ovat méaaritelleet seuraavasti: vastuullinen henkilostdjohtaminen linkittyy
organisaation vastuullisuuteen kehittamalla henkiléstopolitikkoja, -strategioita ja
-kaytanteitad, jotka huomioivat ja tukevat samanaikaisesti taloudellista, sosiaalista

ja ymparistollista ndkokulmaa.
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Sosiaalista vastuullisuutta ohjaavat lait ja sdddokset, jotka luovat reunaehdot toi-
minnalle. Naita ohjaavia kaytanteita ovat esimerkiksi se, ettei rekrytointitilanteissa
voi syrjia ketdén ian perusteella tai se, ettd on maaritelty minimipalkka, jota tulee
maksaa tyontekijalle. Mutta kuten vastuullisuuden méaritelméssa todetaan, vas-
tuullisuutta tulee toteuttaa yli lain mé&arittelemien minimiehtojen. Sosiaalista vas-
tuuta ohjaavat lait ovat muun muassa tyoturvallisuuslaki (738/2002) ja tasa-arvo-

laki ja yhdenvertaisuuslaki. (Liappis, Vanhala, Pentikdinen 2019, 60)

Sosiaalisella vastuulla tarkoitetaan yrityksen toimia ja niiden vaikutusta henkils-
téon. Sosiaalinen vastuullisuus sisaltdéa muun muassa tyéhyvinvoinnin edista-
mista, tyoturvallisuuden parantamista, osaamisen kehittamista yli minimirajojen,
jotka on maaritelty eri laissa ja tybehtosopimuksissa. Liséksi tulee huomioida
tyontekijoiden fyysinen terveys, turvallisuus, oikeudenmukainen kohtelu seka
psyykkisten, sosiaalisten ja taloudellisten tarpeiden tyydyttaminen (Ketola 2005,
40)

Yhteiskunnan nakoékulmasta voidaan katsoa, etta sosiaalinen vastuu kattaa my6s
esimerkiksi roolin tydllisyyden edistdjana. Sosiaalinen vastuu kasittda myds asi-
akkaan nakokulman kuluttajasuojan ja tuoteturvallisuuden osalta. My6s vuorovai-
kutus sidosryhmien kanssa on osa sosiaalisesti vastuullista toimintaa. (Harmaala
& Jallinoja 2012.) Sosiaalisen vastuun ydintad voidaan ajatella olevan ihmisten
huomioimista, arvostamista ja hyvaa kohtelua. (Liappis, Vanhala, Pentikdinen
2019, 128)

Sosiaalinen vastuu ulottuu merkittavasti myos asiakkaisiin. Yrityksen tuottamat
tuotteet tai palvelut paatyvat asiakkaille, joten keskustelua olisi tarkea kayda
myos tastd ndkokulmasta. Esimerkiksi kuluttaja-asiamies on puuttunut yritysten
tuottamiin palveluihin, mikali ne ovat olleet vastuuttomia. Palveluita, joiden vas-
tuuttomuus on puhuttanut ovat muun muassa puhelinmyyntiala, pikavippeja tar-
joavien yritysten toiminta ja vanhuspalveluita tuottavien yritysten toiminta. (Liap-
pis, Pentikdinen, Vanhala 2019, 135-136)
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Sosiaalista vastuuta on myds palveluiden takaaminen kaikille tasapuolisesti. Yri-
tykset ovat siirtyneet palvelemaan asiakkaita teknologian avulla, esimerkiksi pan-
keissa. Tassakin asiassa tulee kuitenkin huomioida palvelun tasapuolisuus. Kai-
killa ei valttamatta ole osaamista tai mahdollisuutta kayttaa teknologiaa palve-
luissa. Teknologian osalta myds yksityisyyden suoja ja asiakkaista keratty data
teknologian avulla on asia, jotka yritysten tulee huomioida sosiaalisen vastuun
osa-alueella. Digitalisaation mydta on tullut paljon uusia uhkia ja yritysten tulee
vastata niihin ihmislahtoisesti ja ihnmisoikeudet huomioiden. (Liappis, Pentikainen,
Vanhala 2019, 130-131)

2.1.4 Vastuullisuus kilpailutekijana

Vastuullisuus yrityksissa on noussut tarkeaksi kilpailutekijaksi ja nain ollen aina-
kin pitkalla aikavalilla vastuullisesti toimiminen hyddyttaa yritysta. Hyotyna voi
nayttaytya esimerkiksi riskienhallinta. Yrityksen toimiessa oikein, yritysten joutu-
minen esimerkiksi mainekatastrofiin ymparistdasioiden osalta pienenee. Vastuul-
lisesti toimiminen lisaa myos tyontekijoiden motivaatiota seka asiakkaiden luotta-
musta yritykseen. Lisaksi tydntekijoiden hyvinvointi tydpaikalla kasvaa, joka va-
hentaad poissaoloja ja lisaa sitoutumista yritykseen. Tama kaikki luo kustannus-
saastoja. (Aaltonen, Luoma, Rautiainen, 2004, 39-40.) Luottamuksen kokeminen
ja tunne luottamuksesta lisdéntyy sosiaalisesti vastuullisesti toimivissa yrityk-
sissa. Luottamuksen kokemusta voidaan kayttaa myds mitattaessa vastuulli-
suutta. Kaikki tama kehittaa tyontekijoiden lojaliteettia yritysta kohtaan seka tyon-

tekijdiden moraalia ja osallisuuden kokemusta. (Laine 2017, 157-158)

Vastuullisuuden toteuttaminen vaikuttaa myds yrityksen maineeseen. Maineen
kannalta kriittisimmat tekijat vastuullisessa johtamisessa on lahiympaériston hy-
vinvointi, yhteiskunnan kehittaminen, ymparistoystavallisyys ja eettiset periaat-
teet. Organisaation maineeseen vaikuttaa myos tuotteet ja palvelut, joita yrityk-
sessa tuotetaan sekad organisaatiokulttuuri seka johtaminen. My6s yhteiskunta-
vastuullisesti toimiminen on yksi keskeisimmistd maineeseen vaikuttavista teki-
joista. (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 37) Yrityksen maine vastuullisena
tekijdna voi vaikuttaa esimerkiksi myos rahoituksen saantiin tai viranomaissuh-

teisiin. Maineriskin hallinta onkin osatekija vastuullisesti toimiseen. Vastuullisesti
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toimiessa yrityksissa tunnistetaan erilaisia signaaleja, jotka muuten mahdollisesti

jaisivat huomaamatta. (Jallinoja & Harmaala 2012)

Keskuskauppakamarin tutkimuksen mukaan yritykset nostavat esille vastuullisen
toiminnan valillisia ja valittomia hyotyja seuraavasti: asiakkaiden pysyvyys, yrityk-
sen maineen parantuminen, henkiléston motivaatio, kilpailukyvyn parantuminen
seka uusien tyontekijoiden rekrytointi. (Keskuskauppakamari 2009, 17.) On to-
dettu, ettd vastuullisuuden onnistuessaan yritys kohentaa ty6nantajakuvaansa ja
siten luo kuvaa parempana tyonantajana (Jarlstrom, Vanhala 2014).

2.1.5 Vastuullisen toiminnan jalkauttaminen

Vastuuasioiden suunnitteluun ja kehittamiseen tulisi osallistaa koko henkilosto,
jotta tyontekijat pystyvat tuomaan oman nakokulmasta vastuuasioihin ja nain si-
toutumaan strategiaan paremmin. (Ketola 2005, 144-145.) Jotta vastuullinen toi-
minta jalkautuu yritykseen, tulee yrityksen johdon ja esimiesten sisdistaa ja
omaksua vastuuasiat taydellisesti. Johtajien tulee toimia esimerkkind tydnteki-
joille vastuustrategian toteuttamiselle. Huomioitava on, etta sanojen ja tekojen
taytyy olla yndenmukaisia. Mikali yrityksella on hyva vastuullisuusstrategia, josta
vain puhutaan, ei myodskaan henkilésté motivoidu noudattamaan vastuullisuuden
teemoja. (Ketola 2005, 144)

Vastuullinen johtaminen tulisi integroida siihen johtamistapaan, jota yritys kayt-
téaa. Vastuullisuuden johtaminen perustuu yrityksen maarittelemiin arvoihin, visi-
oon ja strategiaan vastuullisuudesta. Yrityksella tulee olla listattuna asiat, jotka
ovat yritykselle olennaisia ja johon yritys haluaa kiinnittd& huomiota vastuullisuu-
dessa. On myos tarkeda selvittdd mita sidosryhmaét odottavat yritykselta vastuulli-
suuden osalta ja miten yritys tulee vastaamaan odotuksiin. Yrityksen tulee antaa
myos julkiset lupaukset vastuullisuuden hoidosta sidosryhmille esimerkiksi, jos
yritys on sitoutunut hankkeisiin. Lupaukset toteutetaan teoilla. Toiminnan varmis-
tamiseksi tulee laatia ohjeistus johdolle sek& henkildstolle, jolloin ohjeistusta pys-

tytdan kaymaan lapi myos itsenaisesti. (Kuisma 2015, 51-53)
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2.2 Henkildstdjohtaminen

Juhani Kauhanen (2012) on maaritellyt henkiléstdjohtamisen olevan organisaa-
tion ihmisjarjestelmén hankintaa, motivointia, yllapitoa, kehittamista ja palkitse-
mista. Kauhanen on maaritellyt henkilostdjohtamisen tavoitteiksi seuraavat: or-
ganisaation tarve saada haluamansa tyontekijat tydsuhteeseen organisaatioon,
pitamalla tyontekijat organisaatiossa kannustamalla ja motivoimalla ja palkitse-
malla heitd hyvin suoritetusta ty6sta, kehittamalla ja yllapitamalla tyontekijoiden

ammattitaitoa seka tukemalla pitk&a tyduraa.

Riitta Viitala on maaritellyt: Henkilostojohtamisella kasitetdan kaikki se toiminta,
jolla varmistetaan se, etta yrityksessa on tydvoimaa, tyévoiman osaaminen, - hy-
vinvointi ja motivaatio. Viitala (2014) on maaritellyt henkildstojohtamisen kolmeen
eri osa-alueeseen, joita ovat henkilostdvoimavarojen johtaminen, tydelaméan suh-

teiden johtaminen ja johtajuus ja esimiestyd. (Viitala R, 2014.)

Henkildstbjohtaminen tulisi huomioida erityisesti organisaation sisdisend, aktiivi-
sena toimintana, eika irrallisena prosessina, joka suoritetaan esimerkiksi henki-
l6stdosastolla. Yhteista henkilostéjohtamisen kasitteen tulkinnassa on se, etta
henkilostdjohtaminen kohdistuu tydvoimaan, tyévoiman hyvinvointiin, osaamisen
kehittdmiseen ja motivointiin. Johtamisella on siis suuri merkitys kuinka motivoi-

tunutta ja tavoitteisiin sitoutunutta henkilosto on. (Joki 2018, 123.)

Henkildstbjohtamisen voidaan ajatella siis olevan organisaation kokonaisval-
taista sisaista toimintaa, jolla pyritdéan johtamaa osaavaa henkilost6a hyvalla esi-
miesty6lla niin, ettd tyontekijat paasevat kehittdmaan itsedédn, saamaan pa-

lautetta tyostadn seka olemaan motivoituneita tydoskentelemaan yrityksessa.

Henkilostbjohtamisen mittareina kaytetdan seuraavia mittareita: perustiedot hen-
kilokunnasta, tyotyytyvaisyys, panostus tydterveyteen, tapaturmat, sairauspaivat,
panostus koulutukseen, koulutuspaivat, palkkaus, tydsuhde-edut, vaihtuvuus ja
kehityskeskustelut. (Kuisma J 2015, 128)
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2.2.1 Henkildstdjohtaminen murroksessa

Yhteiskunta muuttuu, strategia-ajattelun kehittyminen seka henkiléstotyon sisal-
|6n laajeneminen ovat suuri muutosvoima nyky-yhteiskunnassa. (Aaltonen,
Luoma, Rautiainen 2004, 84-85). Elakoityminen, uuden sukupolvet ja globalisaa-
tio luovat my6s muutostarvetta henkilostojohtamiseen. Edella mainittujen liséksi
tuottavuutta pyritdan parantamaan jatkuvasti, jonka vuoksi yrityksen pyrkivat
palkkaamaan joustavaa henkilostéd ja pienentamaan henkildstékustannuksia.
(Jarlstrom, Vanhala 2014)

Yhteiskunnan muuttuessa yha tietointensitivisemmaksi, on johtamisen tavat
muokkautuneet vastaamaan organisaation inhimillisia tarpeita. Suuntauksen
muuttuessa henkilostéjohtaminen onkin yha tarkedAmmassa asemassa ja siihen
kaytetadn enemman resursseja kuin aikaisemmin. (Aaltonen, Luoma, Rautiainen
2004, 84-85.) Johtaminen on maaritelty usein kovaan ja pehmeaan johtamistyy-
lin. Kovalla johtamisella tarkoitetaan johtamista, jossa henkiléstd nahdaan ku-
luerané ja painotetaan tehokkuutta. Pehmealla johtamisella sen sijaan tarkoite-
taan johtamistyylia, jossa huomioidaan tyontekijat paremmin ja heidan tarpeensa
saada tyydytysta tydssaan ja taman myo6ta olemalla sitoutuneita yritysta kohtaan.
(Jarlstrom, Vanhala 2014)

Johtamiselle on taman paivan yritysmaailmassa enemman kysyntaa kuin aikai-
semmin. Nyky-yhteiskunnassa, jossa yrityksien menestystekijana on usein osaa-
minen, tulee yrityksen tunnistaa, kehittaa ja kasvattaa osaamista edelleen. Jokai-
nen organisaatio tarvitsee omiin tarpeisiinsa soveltuvaa osaamisen ja ihmisten

johtamista. (Aaltonen, Luoma, Rautiainen 2004, 75)

2.2.2 Henkilostojohtaminen matkailualan yrityksessa

Matkailualalla usein yrityksen tarkein voimavara on henkildst6, koska tyo on paa-
saantoisesti asiakaspalvelua. Taman vuoksi hyvaan johtamiseen tulee kiinnittaa

huomioita, jotta tyontekijat viihntyvét ja tydskentelevat tuottavasti. Hyvan esimie-
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hen tulee asettaa tyontekijoilleen selkeat tavoitteet, luoda vuorovaikutusta tydyh-
teison sisdlle, jotta tiimi pystyy itsenaisesti valitsemaan tavat toimia. (Koppaz &
Ruolanto 2017, 158-161)

Matkailualalla on tyypillista, etté tyontekijat tydoskentelevat joko yrityksen sisaisina
tyontekijoina, yrityksen ulkopuolelta esimerkiksi henkilostovuokrausyrityksen
kautta tai ulkoistetun palveluntuottajan kautta. Jo rekrytointivaiheessa tulee kiin-
nittd& huomiota tydyhteisbn monimuotoisuuteen, jotta tyontekijat pystyvat tuotta-
maan asiakkaalle parhaan mahdollisen asiakaskokemuksen. Monimuotoisessa
tyoyhteistssa, jossa toimii yrityksen omia tyontekijoita, vuokratyontekijoita, ja si-
dosryhmien edustajia, tulee kiinnittaa erityista huomiota henkiléstdéjohtamisen na-
kokulmasta. Esimerkiksi arvojen sisdistaminen, yrityksen paamaara ja tavoitteet
tulee jalkauttaa ymmarrettavasti kaikille tyontekijoille. (Erasalo 2011, 14; Koppaz
& Ruolanto 2017, 158-161)

Viestinndn merkitys korostuu matkailualalla muun muassa edella mainittujen syi-
den vuoksi. Viestintd tulee tavoittaa oman henkiloston lisaksi myds tyontekijat,
joiden tydantaja on eri kuin kyseessa oleva yritys. Hyva tiedonkulku on yksi ty6-

tyytyvaisyyteen vaikuttavista asioista. (Erasalo 2011, 14)

Henkilostbjohtamisen kannalta on tarkeaa kiinnittdd huomiota tasa-arvoiseen
kohteluun. Matkailualan rakenteen vuoksi henkilostéa ostetaan ulkopuolelta yha
enemman. Myds naiden kumppaniyritysten tydntekijdiden tydn tekemiseen tulee
suhtautua oikein, niin ettd tyontekijan tyépanos ja osaaminen eivét jaa hyodynta-
mattéd. Koska matkailuala on ennen kaikkea palveluala, tarkein voimavara on
henkilostdon osaaminen ja tama kilpailutekija on tarkea turvata kehittamalla ja

kannustamalla kaikkia tyontekijoita. (Erdsalo 2011, 14-15)

Palkkaamalla tyontekij6itd henkilostopalveluyrityksen kautta, tulee huomioida
esimerkiksi henkil6ston vaihtuvuudesta aiheutuvat seikat sesonkien valilla. Tyon-
tekija tarvitsee perehdytysvaiheen ty6suhteen alussa, ja perehdytysvaiheen jal-

keenkaan tyontekijan tuottavuus ei ole parhaimmillaan. Matkailualan yrityksen tu-
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lisi myOds miettid voidaanko tybvoima ostaa kumppaniyritykseltd, joka matkai-
lualalla tarkoittaa sita, etté yrityksen ydintoiminto eli asiakaspalvelu ostetaan ul-

kopuoliselta yritykselta. (Erasalo 2011, 45)

2.3 Sosiaalisesti vastuullinen johtaminen

Sosiaalisesti vastuullinen henkiléstojohtaminen tarkoittaa henkilostéjohtamista,
jossa tyontekijat nahdaan lisdarvoa tuottavana osana yritykselle. Sosiaalisesti
vastuullisessa johtamisessa keskitytdan toteuttamaan asioita pitkalla aikavalilla.
Yritysten sailyminen elinvoimaisena pitkalla aikavalilla riippuu siité, saako yritys
motivoitunutta, osaavaa tyévoimaa ja onnistuuko se sitouttamaan tyontekijat yri-
tykseen. Sosiaalisesti vastuullinen henkiléstéjohtaminen on moninainen kasite,
johon liittyy muun muassa henkiloston, organisaation ja ympériston integroimi-
nen. Tuottavuuskysymysten ollessa pinnalla, tuleekin yritysten ja organisaatioi-
den nahda vastuullisuus elinvoimaisuuden ja jatkuvuuden tekijana. Sosiaalisesti
vastuullisesti johdetussa yrityksessa tydskentelevat motivoituneet ja energiset ih-
miset, jotka innostuvat yrityksen pitk&ntahtaimen kehittamisesta. (Jarlstrom, Van-
hala 2014)

Sosiaalisesti vastuullista johtamista on tutkittu muun muassa HR Barometrin
kautta, jossa on haastateltu ylempé&a johtoa, ylempaéa HR johtoa ja luottamushen-
kiloita. HR Barometrin tavoitteena on tuottaa tietoa henkilostbjohtamisesta ja sen
kehityssuunnista. HR barometrin tuottaa HENRY ry (henkiléstdjohdon — ja am-
mattilaisten yhdistys). (Henry) Tutkimuksessa ylempi johto on maaritellyt sosiaa-
lisesti vastuullisen henkilostdjohtamisen koostuvat seuraavista teemoista: tasa-
puolinen ja oikeudenmukainen kohtelu, vastuullinen paatéksenteko, avoin vuoro-
vaikutus ja dialogi johdon ja henkiloston valilla, osaamisen kehittamisesta huo-
lehtiminen ja tyohyvinvoinnista huolehtiminen. Henkildstéjohdon vastauksissa

nousivat esiin samat teemat ja lisdksi hyva esimiestyd. (Jarlstrom, Vanhala 2014)

Liappis, Pentikéinen ja Vanhala ovat méaritelleen sosiaalisen vastuun elementin

seuraavasti:
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Yrityksen ihmisoikeusvastuuseen kuuluvat esimerkiksi seuraavanlaiset asiat:
¢ ihmisten henkea ja terveytta koskevat kysymykset

o tyontekijoiden kohtelua koskevat perustavanlaatuiset kysymykset (ml.
pakkotyon ja lapsityonkielto)

e yksityisyyden suoja
e tybelaman ja perhe-elaméan yhdistaminen

e tasavertaisuus ja syrjimattémyys

Sosiaalisesti vastuullisen johtaminen muihin kysymyksiin kuuluvat esimerkiksi seuraa-
vanlaiset asiat:
e laagjat ty6hyvinvointia tukevat toimet

e hyvan ja arvostavan tyoilmapiirin luominen (esim. osallistamalla, kuuntelemalla
ja luomalla aitoja vaikutusmahdollisuuksia)

¢ hyva ja arvostava asiakaspalvelu
¢ moninaisuuden arvostaminen
o yleisesti ihmisia arvostava yrityskulttuuri

e hyva johtaminen

Young Professional Attraction Index (YPAI) on toteuttanut kyselyitd, joihin on
osallistunut noin 4500 nuorta tyontekijaa. YPAI — tutkimuksessa vastuullisuus on
noussut kymmenen tarkeimman tekijan joukkoon. Vastuullisuudella tarkoitetaan
etenkin toiminnan vastuullisuutta, ei niinkaan taloudellista, tai ymparistollista vas-
tuullisuutta. Sosiaalisen vastuullisuuden johtamisen tarkeimmiksi tekijoiksi on tut-
kimuksessa noussut seuraavat asiat: lapindkyvyys toiminnassa ja selkea vies-
tintd (34 %), tasa-arvoinen kohtelu (19 %), tybolosuhteet (14 %), inhimillisyys (12
%), ympariston huomioon ottaminen toiminnassa (10 %), eettisyys (8 %) ja talou-
dellinen vastuu (3 %). (Academic Work 2019)

Sosiaalisesti vastuullista johtamista voidaan edistdéa esimiesten koulutuksilla ty6-
lainsdadannosta seka tydehtosopimuksista seka koulutuksilla esimiestydsta, esi-
merkiksi valmentavasta esimiestyosta. Yrityksen tulee rakentaa vastuullisuuden
kulttuuria ja kiinnittd& huomiota siihen, etta suunnitelmat ovat pitkalle aikavaille ja
paatokset tehdaan vastuullisesti. Henkilston osaamista tulee kehittaa ja osaa-

misen kehittdmisen tarpeita tulee arvioida aktiivisesti. Ty6hyvinvoinnista tulee
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huolehtia ja tarjota tyontekij6ille toimiva tyoterveyshuolto. Tasapuolisuutta ja oi-
keudenmukaisuutta tulee vahvistaa. Vuorovaikukseen tulee kiinnittdd huomioita

ja pyrkia rakentamaan avoin ja vastaanottava tydilmapiiri. (Jalrstom, Vanhala)

Sosiaalisesti vastuullista johtamista tulisi my6s mitata ja seurata tavoitteellisesti.
Mittareista saatujen tuloksien avulla yritys toteuttaa myds lapindkyvyytta henki-
|6stojohtamisen osalta. Mittareista saadut tulokset ovat yhteydessa usein toi-
siinsa, liittyen olennaisesti myds yrityksen kannattavuuteen. Mittareita voivat olla
esimerkiksi tyotyytyvaisyys ja sairaspoissaolot. Myos mittareista saatujen tulos-
ten rahallinen arvo kannattaa selvittdaa. Guy Ahonen on esimerkiksi tutkinut, etta
mikali yritys panostaa tyohyvinvointiin jarjestelmallisesti, voi panostus tydhyvin-

vointii maksaa itsensa takaisin viisin- tai kuusinkertaisena. (Kuisma, 2015, 128)

Sosiaalisesti vastuullisen henkilostojohtamisen yksi mittareista on GRI:n mukaan
vakituiset, maaraaikaiset ja osa-aikaiset tydsuhteet. Maaraaikaisien ja osa-aikai-
sien tyosuhteiden lainmukaisuudesta on kayty pitkd&n keskustelua. Erityisesti
osa-aikaisuus on hyvin tyypillista toimialoilla, jotka ovat sidottu joko vuorokauden,
viikonpaiviin tai vuodenaikoihin, kuten esimerkiksi tutkimuksessani tarkasteltava
matkailualalla. Se, etta tydopaikassa on paljon maaraaikaisia ja osa-aikaisia tyo-
suhteita, ei suoraan kerro, etta yritys toimisi vastuuttomasti. Tama voi johtua yri-
tyksen toimialasta tai tavasta tyoskennella. Tassé keskustelussa tulee huomioida
nakokulmat, ettd esimerkiksi opiskelijat tai perhesyihin vetoavat tydntekijat suo-
sivat osa-aikatyotad, verrattuna tyontekijoihin, jotka olisivat kiinnostuneita teke-
maan kokoaikaisesti tyota. Naiden nakokulmien yhteensovittaminen voi olla
haastavaa. Myds yrityksen nakdkulma tulee huomioida tassé keskustelussa.
(Kuisma 2015, 132)

2.4 Sosiaalisesti vastuullinen johtaminen matkailualalla

Vastuullinen matkailu kasitteena on myoskin puhututtanut yha enemman ihmisia
matkailun toimialalla. Esimerkiksi Suomeen on perustettu 2003 Reilun matkailun
yhdistys, jonka tavoitteena on edistaa vastuullista matkailua asiakkaiden ja toimi-

joiden keskuudessa. Vuonna 2002 perustettu kansainvalinen vastuullisen mat-
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kailun keskus (International Centre of Responsible Tourism) pyrkii osaltaan lis&a-
maan keskustelua ja vastuullisen matkailun toimintaa. Keskuksella on sisaror-
ganisaatioita ympari maailmaa. Vastuullinen matkailu on jaettu viiteen eri osa-
alueeseen, joita ovat: sosiaalinen, kulttuurinen, taloudellinen, ekologinen ja poliit-
tinen vastuullisuus. Matkailun katsotaan olevan vastuullista, kun sita toteutetaan

paikallisten ihmisten ja ympariston ehdoilla. (Garcia-Rosell 2017, 229-230)

Matkailun tutkimukseen vastuullinen matkailu on tullut 2000-luvun alussa. Myo6s
vastuullisessa matkailussa on kyse siita, ettd yrityksen toimintaa ohjaavat vas-
tuullisen toiminnan arvot, joita toteutetaan vapaaehtoisesti yli lainsaadannon ra-
jojen. (Garcia-Rosell 2017, 229-230) Sosiaalisesti vastuullista johtamista tulee
huomioida paikallisen kulttuurin hyddyntamisella vastuullisesti sekd huomioida
se, etta yritystoiminnalla voi tuoda hyotya alueelle esimerkiksi myymalla paikalli-
sia tuotteita ja palveluita. Vastuullisuutta matkailun toimialalla on myos esimer-
kiksi metsa — ja maankayton vastuullisuus. (Liappis, Pentikdainen, Vanhala 2019,
9)

Reiseanalyse on tutkinut vastuullista matkailua ja tulokset osoittavat vastuullisuu-
den olevan asiakkaille yha tarkeampi teema. Ne matkailijat, jotka asettavat vas-
tuullisuuden tarkeéksi arvoksi, viipyvéat kohteessa pidempéaan, kayttavat enem-
man palveluita sekd ovat valmiita maksamaan enemman palveluista, jotka ovat
vastuullisia. Tutkimuksista voidaan todeta lisaksi, ettda matkustajat etsivat matka-
kohteita, joissa padsee tutustumaan paikallisiin ja joissa pystyy kokemaan ainut-

laatuisia paikkoja, joissa ilma on puhdasta. (Business Finland)

Matkailualan kehityssuunta on ollut mydnteinen. Tydllisyys on kasvanut ja inves-
tointeja on tehty Lappiin. Haasteena onkin enemman tydvoiman saatavuus ja va-
eston ikdantyminen. Tybvoiman saatavuuden ongelmana on alueen, alojen ja
tyGantajien veto — ja pitovoima. Naihin on kuitenkin kiinnitetty huomiota erilaisin
hankkein, jossa keskitytaan tyonantajakuvan ja rekrytointiosaamisen kehittami-
seen. (Matkailun ABC, 2019)
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2.5 Sosiaalisesti vastuullisen johtamisen osa-alueet

Sosiaalisesti vastuullinen johtaminen koostuu erityisesti johtamiseen ja tyonteki-
jéiden hyvinvointiin liittyvista teemoista. Teoriatiedon pohjalta olen maaritellyt tut-
kimuksessani sosiaalisesti vastuullisen johtamisen olevan johtamista, jossa tyon-
tekija nahdaan yrityksen tarkeana voimavarana. Sosiaalisesti vastuullisessa joh-
tamisessa johtamista toteutetaan yli lain vaatimien rajojen. Sosiaalisesti vastuul-
lisessa johtamisessa huomioidaan tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi, ja
siihen liittyvéat osa-alueet. Kuvassa esitetyt osa-alueet ovat ne teemat, joiden ym-
parille olen sosiaalisesti vastuullisen johtamisen k&sitteen maaritellyt tutkimuk-

sessani.

[CIHEINENETEN
ty6hyvinvointi

Osaamisen
kehittaminen

Sosiaalisesti
vastuullinen
johtaminen

Ty6yhteisd

Yhteiset arvot

Kuvio 3. Sosiaalisesti vastuullisen johtamisen osa-alueet

2.5.1 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittdminen on tarke& perusta niin yrityksille, kuin yksildille. Yksilén
oppimista tapahtuu eniten tyopaikalla ja omaa osaamista tulee yllapitaa aktiivi-
sesti, jotta tydntekija saa riittavasti haasteita tydssaan ja etta henkilokohtaiset
ominaisuudet tukevat osaamista ja sen kehittamista. Yksilon kannalta on oleel-
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lista huolehtia osaamisestaan, jotta tyontekija pystyy vastaamaan muuttuvan tyo-
elaman tarpeisiin omalla osaamisellaan esimerkiksi ty6ttémyyden kohdatessa.
(Rauramo 2008, 161)

Yrityksen nakokulmasta katsottuna osaamisen kehittdminen on yritykselle suuri
voimavara ja koulutuksiin panostamisen on katsottu usein olevan hyvaa henki-
l6stdjohtamista. (Kuisma 2015, 136) Osaamisen ollessa halutulla tasolla yritys
pystyy saavuttamaan tavoitteensa ja lisddméaan kilpailukykya alalla. Osaamisen
kehittamista suunniteltaessa, yrityksen johdon tulee kirkastaa mieleen strategia,
yrityksen tavoitteet ja paamaarat. Nain pystytdan suuntaamaan henkiloston
osaamisen kehittdminen vastaamaan tulevaisuuden tarpeita. Tyontekijat, jotka
kokevat oman osaamisen vastaavan organisaation tarpeita, ovat sitoutuneempia
seka tuloksellisimpia. (Rauramo 2008, 160-161) Kun osaamisen kehittamiseen
osallistetaan myds henkilékunta, syntyy organisaatioon ilmapiiri, jossa yksilét ha-

luavat kehittdd omaa osaamistaan itsenaisesti (Jarlstrém, Vanhala, 2014).

Oppimista voi olla tydssa esimerkiksi kaytannon kautta oppimista, koulutuksista
oppimista tai yksilosta itsestaan lahteva, oppimisen halu ja tarve. Osaamisen ke-
hittdmisen tarkea piirre on myds osaamisen jakaminen esimerkiksi tydkavereille.
Kun osaamista jaetaan avoimesti tyontekijoilta toiselle, toteutuu organisaatiossa
oppimisen kulttuuri, joka ruokkii muutoksien toteutumista. On tarke& huomioida,
ettd osaaminen tulee paaasiassa tytelaman kautta, opittuina taitoina ja tietoina
lapi koko ty6éuran. (Rauramo 2008, 162-163)

Osaamista kehittamalla organisaatiot varmistuvat siita, ettd oikeanlaista osaa-
mista on nyt ja tulevaisuudessa ja osaaminen pohjautuu strategiaan ja vastaa
organisaation ydintehtavia. Osaamisen kehittdminen on henkil6éstbn ja organi-
saation hyvinvointiin vahvasti vaikuttava johtamisen osa-alue. (Ty6terveyslaitos)
HR-osastot koordinoivat usein osaamista ja sen kehittamistd, niin etta se vastaa
yrityksen haluttuja tavoitteita. Usein tyopaikoilla laaditaan tyontekijoille henkil6-
kohtaiset osaamisen kehittdmisen suunnitelmat. (Rauramo 2008, 164) Esimer-
kiksi matkailualalla osaamisen kehittdminen voi olla haasteellista lyhyiden ty6-

suhteiden vuoksi, koska tydsuhteen jatkuvuus on epavarmaa.
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Tyoyhteison moninaisuuden varmistaminen kuuluu myaos yrityksille. Yritysten tu-
lisi huomioida se, ettd moninaisuus on voimavara. Eri ammattitaustojen edusta-
jat, eri sukupuolet, eri ikdiset ja eri kulttuureista tulevat tyontekijat tuovat yrityk-
seen valtavan maaran eri osaamista, jota yrityksessa voidaan hyddyntaa. Esi-
merkiksi asiakaspalvelun nakdkulmasta eri ikaiset ja eri kieltd puhuvat tyontekijat
voivat palvella asiakkaita eri tavalla, vastaten asiakkaan odotuksiin. (Liappis,
Pentikdinen, Vanhala 2019)

2.5.2  Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on yksi vastuullisen johtamisen osa-alue. Ty6hyvinvoinnissa tulee
huomioida tyokyky ja jaksaminen, ty6turvallisuus, tyontekijoista valittaminen ja
eri-ikdisten tyontekijoiden elaméntilanteiden huomioiminen. Tybn vaatimusten
noustessa esimerkiksi vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen tuo haasteita, jo-
hon tulisi johdon pystyad vastaamaan. Tyohyvinvointi luo motivaatiota, sitoutu-

mista ja tuottavuutta. (Jarlstrom, Vanhala 2014)

Tyohyvinvointi voidaan maaritella yksilon subjektiivisesti koetuksi kokonaisval-
taiseksi tunnetilaksi (Laine 2017, 91) Tydhyvinvoinnin kasitettd on ongelmallista
maaritella, koska kyseessa on vahvasti yksilon itsensé kokemat asiat. Keskeista
tyéhyvinvoinnin kasitteen maarittelyssa on se, ettd miten yksilon persoonallisuus
ja osaaminen soveltuvat tyopaikan vaatimuksiin (uhkiin ja haasteisiin) ja minka-
laisia valineita yksilolla on kohdata nama asiat. Myos tyytyvaisyys henkilokohtai-
seen elamaan vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, esimerkiksi elamanhallinta suojaa
stressiltd. (Laine 2017, 92; Manka & Manka 2016) Tampereen yliopiston tutki-
muksessa on todettu, etta tyéhyvinvoinnin malleissa ei tarkastella riittvasti tyo-
organisaatiota, teknologian merkitysta sekad tyodyhteison ja tyontekijan aktiivi-
suutta. Usein kiinnitetddn huomiota tyon psyykkiseen rasittavuuteen, eika tarkas-
telussa ole ty6n ilo tai tydn imu ja motivaatio. Leenamaija Otala ja Guy Ahonen
(2003) ovat maaritelleet tydhyvinvoinnin seuraavasti: yksilon ja tydyhteison hy-

vinvointi eli vireystila, jossa koetaan tyon iloa sekd onnistumisen kokemuksia.

Tyo — ja elinkeinoministeriossa tehdaan vuosittain tydolobarometri, jossa tutki-

taan tybelaman laatua. Barometrissa on nelja osa-aluetta, joita tarkastellaan.
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Naita ovat tasapuolinen kohtelu, tydpaikan varmuus, kannustavuus, innostavuus
seka keskindinen luottamus ja voimavarat suhteessa vaatimustasoon. (Kehus-
maa 2011, 14-15) Nama osa-alueet voidaan katsoa kuuluvan oleellisesti tydhy-

vinvoinnin kokemukseen.

Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat on kehitetty Maslow’n tarvehierarkian
pohjalta, jossa edetéén fysiologisista tarpeista turvallisuuteen, liittymiseen, arvos-
tukseen ja itsensa toteuttamiseen. Tyohyvinvoinnin portaat kuvaavat yksilon seka
organisaation nakokulmasta tyéhyvinvoinnin tasoja ja mallia kaytetaan myaos tyo-
hyvinvoinnin mittaamiseen. (Kehusmaa 2011, 18., Rauramo 2008, 34) Portaikko
kiinnittaa tarkastelijan huomion siihen, kuinka laaja-alainen kasite tyéhyvinvointi

on, ja miten monet tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin.

5. Itsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus

Tydntekija: Oman tyén hallinta ja osaamisen ylidpito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tydntekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisess3

Arviginti: Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot

Tydntekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat
Arviginti: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, tysterveyshuolto.
erveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuva 4. Tydhyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2009)

Osallisuuden tunne on yksi tarkeista osa-alueista tyohyvinvoinnissa. Tyontekija
kokee osallisuuden tunteen kautta sitoutuneisuutta organisaatioon ja vaikuttaa
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jopa tehokkuuteen parantavasti. Myds paatantavalta omaa tyota kohtaa on huo-

mattu lisaavan tydhyvinvointia. (Laine 2017, 95)

Yksilon terveydentila on yksi keskeisimmisté asioista tyohyvinvoinnissa. Esimer-
kiksi tyopaikoilla olevat terveysriskit — tapaturmat, fyysinen ja psyykkinen kuormi-
tus, fysikaaliset ja kemialliset haitat ja altistukset, sosiaalisen vuorovaikutuksen
kuormitustekijat kuten tydpaikkakiusaaminen tai huonot vuorovaikutussuhteet.
Nama kokemukset ovat vuorovaikutuksessa yksilon terveydentilan kanssa.
(Laine 2017, 95) Tyontekijoiden sairauspoissaolot ovat merkittdva kustannusera
yrityksille. Sairauspoissaolot voivat olla esimerkiksi tapaturmista johtuvia, er-
gonomiaan liittyvia, altistumista kemikaaleille tai ongelmat esimiehen tai tyonte-
kijoiden valisissa suhteissa. Esimerkiksi motivointi tyopaikolla erilaisiin kampan-
joihin esimerkiksi tapaturmien estamiseen on hyvé tapa motivoida yrityksen tyon-

tekijoita kiinnittamaan huomiota tyoturvallisuuteen. (Kuisma 2015, 134)

Tyo6tyytyvaisyys on osa tyohyvinvointia. Tydssa viihtyvyys luo innovatiivisen tyo-
ympariston ja halun kehittya ja suoriutua tyésta hyvin. Innostuneiden tydntekijoi-
den mydta yrityksen tuottavuus paranee, poissaolot vahentyvat seka vaihtuvuus
pienenee. Tyotyytyvaisyytta voidaan tutkia eri mittareiden avulla, ja naista saa-
dulla tiedolla on helppo vastata ongelmakohtiin. Raportoinnin saannollisyydella
voidaan kartoittaa trendien kehittymista. Mittareilla mitataan muun muassa tyyty-
vaisyytta yritykseen, omaan tydyhteisoon, esimieheen, tyéhon, kuormittavuu-
teen, jaksamiseen, palkitsemiseen, palkkaan, tasa-arvon toteutumiseen, etene-

mismahdollisuuksiin seka kehityskeskusteluihin. (Kuisma 2015, 138)

Riivari ja Malin ovat maaritelleet tydn mielekkyytta seuraavasti: tyé on mielekéasta,
kun tyd on merkityksellista, tarkeda ja tyydyttavaa. Mielekas tyo tuo tyontekijalle
itseluottamusta ja tukee tyontekijan kasvua. Myds vapaus, arvostus ja autonomia

liittyvat tyon mielekkaaksi kokemiseen. (Malin & Riivari, 2020)
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2.5.3 Tyoyhteiso

Rauramon mukaan hyvan tydilmapiirin piirteitd ovat muun muassa hyva esimies
— alaissuhde, hyvat kaytostavat, hyva tiedonkulku, kehitys- ja etenemismahdolli-
suudet, kohtuullinen tyékuorma, oikeudenmukainen palaute, tasa-arvo, selkea
tyonjako, vaikutus - ja osallistumismahdollisuudet, yhteisollisyys ja yhteiset ta-
voitteet. Tydyhteistn tydsuojeluvaltuutetuilla ja tydsuojelutoimikunnalla on lakiin
perustuva velvollisuus kehittéaa tydoloja yhteistydssa tyontekijoiden ja esimies-
ten kanssa. (Rauramo 2008, 125.)

Great Place to Workin mukaan "hyva tyopaikka on sellainen, jossa tyontekijat
luottavat organisaationsa johtoon, ovat ylpeita siitd, mita tekevat ja nauttivat ty6-
tovereidensa kanssa tydskentelysta”. Lisaksi on nostettu esille vuorovaikutus-
suhteet tyopaikalla. Juha Hakala taas on kuvaillut hyvaa tyoyhteiséa muun mu-
assa seuraavasti: sinne on mukava tulla, ihmiset ovat sitoutuneita, poissaoloja
on vahan, suhde esimieheen on hyva, tydsta saa palautetta, tyénjako on sel-
ked, tydmaara on kohtuullinen ja ammattitaitoa voi kehittéa. (Kehusmaa 2011,
110-111.)

Tyoterveyslaitos maarittelee hyvinvoivan tydyhteisén seuraavasti: ollaan avoi-
mia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan, annetaan myonteista palautetta,
pidetdan tydmaara aisoissa, uskalletaan puhua ongelmista ja sailytetaan toimin-
takyky muutostilanteissa. (TTL)

Tyoyhteison kehitystrendeja on tutkittu ja tulevaisuuden tyéyhteison arvioidaan
olevan: verkosto-organisaatio, jossa tydskentely on luovaa ja hajautunutta ja toi-
minta toteutetaan itseohjautuvasti tiimin kesken, jossa vallitsee luottamus. Ty0s-
kentely on innovatiivista, uudistuvaa ja l&pindkyvaa. Tydyhteison monimuotoi-

suus ja globaalius on osa paéivittaista tyota. (Kehusmaa 2011, 101)

Tybyhteison ongelmista voi kertoa tyontekijéiden vaihtuvuus. Mikali yrityksessa
on vaihtuvuutta, tulisi esimiesten pyrkia selvittdmaan syyt, jotka johtavat tyonte-
kijoiden irtisanoutumiseen. Eivatko tyttehtavat vastaa tyontekijoiden odotuksiin,

eikd johtamistyyli ole toivotunlainen, eivatkd palkat vastaa odotettua? Hyvana
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asiana ei voida myoskaan pitaa tilannetta, jossa vaihtuvuutta ei ole ollenkaan.
Talloin on vaarana, etta uraudutaan samoihin tydskentelytapoihin eika uudistu-
mista tapahdu tydyhteiséssa tai tydtavoissa. Vaihtuvuutta mitattaessa tulee huo-
mioida yrityksen toimiala. Aloilla, joilla tyéskentelee esimerkiksi paljon nuoria ja
opiskelijoita, on luontevaa, etta vaihtuvuus on melko suurta. Vaihtuvuuden mit-
taamisessa pystytddn myos huomiomaan mahdolliset tasa-arvo kysymykset, mi-
kali irtisanoutuneet tyontekijat ovat tietyn ikaisia tai tiettyd sukupuolta. (Kuisma
2015, 133)

2.5.4 Esimiesty®

Laadukas esimiestyd on noussut esiin tutkimuksissa osana vastuullista johta-
mista. Hyva esimiestyd innostaa tyontekijoita ja tyontekijat toimivat yhteisten ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Johtamisen toivotaan olevan kannustavaa ja tasa-

puolista, joissa ketaan ei suosita. (Jarlstrém, Vanhala 2014)

Kuulluksi tuleminen ja osallistaminen ovat myos seka tyontekijoiden, etta johdon
tarkeadksi kokemia asioita. Henkilosto tulisi osallistaa strategiatydhon. Vuorovai-
kutuksesta puhuttaessa tulee huomioida myods sahkdinen viestinta. Sahkopostien
ja muiden séhkdisten viestintakanavien lisaksi tyontekijat kaipaavat myods aitoa
vuorovaikutusta. Vuorovaikutukseen linkittyy myés avoimuus, luottamus, kuun-
telu, palautteen anto, yhteisty0 ja arvostus. Kaikki namé osa-alueet vaativat to-
teutuessaan tyopaikan ilmapiirin olevan avoin ja hyva. Avoimuus ja luottamus on
erityisen tarkeaa tekija ilmapiirid rakentaessa. Luottamus tuo tyontekijoille mie-
lekkyytta tekemiseen ja lisdksi vapauttaa esimiesten aikaa pois muihin tehtaviin.
(Jéarlstrom, Vanhala 2014)

Tyoterveyslaitos on maaritellyt hyvan johtamisen seuraaviin osa-alueisiin. Luot-
tamus ja arvostus ovat esimiestyon tarkeimpia kulmakivid. Luottamusta tarvitaan,
jotta esimiehen ja alaisen suhde on toimiva, tuloksellinen ja, etta he pystyvéat suo-
riutumaan ydintehtavistaan. Yhteistyolla ja arvotuksella tarkoitetaan, sita, etté jo

nykyisin, yhteistyon ja verkostojen rooli on koko ajan kasvanut, ja sen merkityk-
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sen arvioidaan kasvavan viela tulevaisuudessa. Johtaminen on myds sidosryh-
mien ja asiakkuuksien johtamista sekd moniammatillisten tydyhteiséjen johta-

mista. (Tyoterveyslaitos)

Monimuotoisuudella ja yksil6llisyydella tarkoitetaan sité, etté tydyhteisdssa moni-
puolisesti tyontekijoitéa. Esimiesten ja johdon asenne monimuotoisuutta kohtaan
heijastuu vahvasti organisaatiokulttuuriin ja tydyhteisdon. Johtamisella mahdol-
listetaan se, etta tyontekija on osa tydelaméaa kaikissa elamantilanteissa. Yksilol-
lisyydella taas tarkoitetaan sita, ettd johtamisessa otetaan huomioon ja arvoste-
taan yksiléa, hanen kokemustaan, asiantuntijuuttaan ja osaamistaan. (Tyoter-

veyslaitos)

Uudistumiseen vaaditaan seka esimiesten, etta tyontekijoiden aktiivista kehitta-
mista ja onnistuakseen se vaatii tietoista johtamista. Uudistumisen johtamisessa
on tarkeaa huomata, etta mikali tyontekijat ovat osa uudistumista, koetaan se

positiivisena asiana. (Tyoterveyslaitos)

Akava on teettanyt vuonna 2017 kyselyn Akavan esimiesjasenille, jossa selvitet-
tiin, mitk& ovat esimiehen tarkeimmat taidot. Esiin nostettiin muun muassa kuun-
teleminen, oikeudenmukaisuus, johdonmukainen tapa toimia, haastavien tilantei-
den johtaminen, muutoksen johtaminen ja tavoitteiden asettamisen taito. (Akava
2017)

Vastuullinen paatdksenteko on noussut esiin tutkimuksissa yhtena esimiestyon
osa-alueena, joilla kasitetdédan muun muassa kokonaisuuden ymmartdminen,
suunnitelmallisuus ja ennakointikyky, tavoitteet, henkiléstdsuunnittelu, yrityksen
arvojen yhdistdminen, johdonmukaisuus, kilpailukyvyn kehittaminen ja talouden
turvaaminen. Vastuullista paatoksentekoa ohjaavat lait ja sopimukset. Tutkimuk-
sissa ylin johto on nostanut esiin kyseiseen osa-alueeseen myos vaikeat paatok-
set, jotka tulisi tehda aikaisessa vaiheessa, koskivatpa ne sitten henkilostda ja
organisaatiota. Paatoksentekijoiden tulee huomioida yksilon, tiimin ja organisaa-
tion ndkdkulmat ja pystya tekemaan niiden pohjalta parhaat mahdolliset ratkaisut,
jotka ovat oikeudenmukaisia ja ymmarrettavia. Mikali tyontekijat pystyvat luotta-

maan paatoksentekijoihin, lisdd se luottamusta ja turvallisuuden tunnetta. Kun
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tyontekijat luottavat pysyvyyteen, pystyvat he keskittymaan tyontekemiseen ja

kehittamiseen. (Jarlstrom, Vanhala 2014)

Esimiesty0 ja johtaminen on pagasiassa viestintaa. Viestinnan on todettu olevan
suurimmassa osassa tutkimuksista yksi esimiestydn kehittamiskohteista. Viestin-
nan yksi tarkeimmista tehtavista on varmistaa, etta kaikki tyontekijat tietavat or-
ganisaation, sen toimintatavat seka tavoitteet, nain tyontekija pystyy vastaamaan
siihen, mita hanelta odotetaan tyontekijana. Esimiehen tulisi tuntea tyontekijansa,
jotta han pystyy motivoimaan, innostamaan ja palkitsemaan tyontekijoita, tyonte-
kijoiden vaatimalla tavalla. Taméan toteutuminen vaatii esimiehen osallistumista
tyontekijoiden arkeen. (Lokka, 2020)

Viestinnan tulisi olla suunnitelmallista. Toimivaksi on esimerkiksi todettu viestin-
nan vuosikalenteri, josta kay ilmi jokaisen vuoden, kuukauden ja viikkojen vies-
tinnan tarpeet. Suunnitelmallisuutta on myds se, etta esimies viestii sielld, jossa
parhaiten tyontekijansa tavoittaa ja varmistaa sen, etta viesti on ymmarretty oi-
kein. Esimiehen viestinnéssa olisi tarked& myos tunneéalyn hyédyntdminen vies-
tintatilanteissa. Kuulija ymmartaa viestin paremmin, mikali viestinta toteutetaan

tyontekijalle helpoimmalla tavalla. (Lokka, 2020)

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisaista tiedonkulkua, jonka avulla
jaetaan tietoa, viestitaan tyontekijoille tarpeellisia asioita, esimerkiksi uusi toimin-
tatapoja ja perustellaan syyt, mitka vaikuttavat asiaan. Viestinnén tarkoituksena
on henkildston tietoisuus yrityksesta ja sen paddmaarista ja tavoitteista. Onnistu-
nut viestinta parantaa tydtnantajakuvaa seka auttaa tyontekijoitd ymmartamaan
paremmin yrityksen toimintaa. Usein ajatellaan esimiesviestinnén olevan esimie-
hen viestintaa alaisille, mutta erityisen tarke&a esimiesviestinndssa on luoda toi-
miva vuorovaikutussuhde tyontekijoiden kanssa, jossa myds tyontekijat viestivat
esimiehelle. (Joki 2018, 189)

Tasapuolinen — ja oikeudenmukainen kohtelu on yksi vahvasti esiin tulleista osa-
alueista esimiestydssé. Osa-alue pitaa sisalladn esimerkiksi eri-ikaisten, erilai-
sien ihmisten tasapuolisen johtamisen. Tasapuolisuus luo ymmarrysta oikeuden-

mukaisesti toimivasta johdosta, joka puolestaan vahvistaa ty6ilmapiiria. On myds
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nostettu esiin, etta tyontekijéiden tasapuolinen kohtelu vie vAhemman aikaa kuin
eriarvoinen kohtelu. (Jarlstrom, Vanhala 2014) Tasa-arvoiseen esimiestyohon liit-
tyy olennaisesti myds miesten — ja naisten palkkatasa-arvo. Myds GRI-raportoin-
nissa on nostettu esille tasa-arvoinen palkkavertailu. Yritykset ovat kritisoineet
palkkavertailun olevan hankala, koska yleensa vertailuun otetaan huomioon
kaikki palkat tehtavasta riippumatta, joten raportointi ei ole ollut totuudenmu-
kaista. (Kuisma 2015, 138)

255 Arvot

Yritys tarvitsee toimiakseen arvot. Mikéli yritykselle ei ole maaritelty arvoja, toi-
minnasta voidaan silti poimia arvot, joiden mukaan yrityksessa tydskennellaan.
Yrityksen arvot koostetaan jokaisessa yrityksessa erikseen ja yrityskulttuurin
pohjalta ja ne koostuvat strategisista tavoitteista, yksiliden arvoista, toimintata-
voista seka tavoitteista. Yritysten arvojen voidaan todeta edustavan yleensa
enemman yrityksen johdon tavoitteita, eikd henkildstbn motiiveja tai tavoitteita.
Arvojen tarkka maarittely luo johtamiselle paamaaran ja auttaa yritysta kehittymi-
sessa. Arvot ovat johtamisen apuvaline, jotka auttavat matkalla kohti yhteisia ta-
voitteita. (Kuisma 2015, 59)

Arvojen laatimiseen tulee osallistaa henkilostoa arvokeskusteluun, koska silloin
on todennakdisempdad, ettéa arvot omaksutaan paivittaisessa tyonteossa. Usein
koetaan, etta yritysten arvot jadvat vain sanahelinéaksi, eika niita toteuteta tyon
tekemisessa. Arvokeskusteluun tulisi palata tyontekijoiden kanssa saanndollisin
valigjoin, jotta voidaan tarvittaessa tehda toimenpiteita, mikali arvot eivat toteudu
paivittdisessa tyoskentelyssa (Kuisma 2017, 59)

Arvot méaarittelevét toimintaa. Arvojen tulisi vastata kysymykseen, miten pyrimme
saavuttamaan tavoitteemme ja mitd asioita piddmme tarkeina. Arvojen toteutu-
mista tulisi seurata ja raportoida. Yritysten arvot liittyvat yleisesti talouteen, asi-
akkaisiin, henkilost6on ja yritysvastuuseen. Taloudellisia arvoja voivat olla muun
muassa kannattavuus, tavoite saavuttaa paras mahdollinen tulos tai jatkuva ke-
hittyminen. Asiakkaisiin liittyva arvoja ovat rehellisuus, arvostus, tyytyvaiset asi-

akkaat tai asiakaslahtoisyys. Arvot, jotka liittyvat henkilostoon ovat esimerkiksi



31

ammattitaitoinen ja hyvinvoiva henkilostd, keskinainen luottamus ja arvostus
sekad yhdessa tekeminen. Yritysvastuuseen liittyvia arvoja ovat esimerkiksi ym-
paristén kunnioittaminen, luotettavuus ja turvallisuus seka kestava kasvu. Mikali
yritys toteuttaa yritysvastuuta johtamisessaan, tulee jonkin arvoista liittya yritys-
vastuuseen, jotta vastuullisuuteen pyrkimistda voidaan ajatella tavoitteena.
(Kuisma 2015, Aaltosen 60-61 mukaan)

2.5.6 Tyoturvallisuus

Turvallisuuden maaritelmana voidaan pitaa sita, etta yksilon itseensa, hanen
omaisuuteensa tai toimintaymparistoon kohdistuvat riskit ovat hyvaksyttavalla ta-
solla. (livari 2017, 188-192)

Tyo6turvallisuuden perustan méaarittelee tyoturvallisuuslaki, jonka 8 § todetaan
seuraavaa: TyOnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tassa tarkoituksessa tyon-
antajan on otettava huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun ty0ympéaristoon
samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. (Ty6turval-
lisuuslaki 2002)

Turvallisuus kasitteend on noussut ndkyvammaksi arvoksi, koska yksilén perus-
tarpeet ovat niin hyvin tyydytetyt jokaisella osa-alueella. Turvallisuuden ké&sitte-
lylle on enemman tilaa. Turvallisuuden huomioiminen on erityisesti nostanut paa-
taan matkailualalla, joka on herkka kriiseille, matkailualalla tapahtuvia onnetto-
muuksia seurataan suurella mielenkiinnolla sekad matkailun turvallisuuteen liitty-
vat mielikuvat ovat tarkeita. Matkailualan turvallisuudella tavoitellaan matkailu-
prosessin hairiottomyytta, jossa matkailija, matkailualan tyontekijat, alue, toimin-
taymparistd seka kaikki palveluketjut kuuluvat osaksi prosessiin. Turvallisuuden
verkostoon jokaisen henkilon turvallisuus vaikuttaa koko yhteison tai verkoston
turvallisuuteen. Heikoin osatekija maarittelee alimman turvallisuuden tason, ja
muilla yhteison jasenilla tulee huomioida asia. Viestinta kuuluu hyvin olennaisena
osana turvallisuuden jalkauttamiseen. Muita keinoja ovat suunnittelu, kouluttami-
nen, harjoitukset seké turvallisuuden raportointi ja seuranta. Matkailun turvalli-

suuteen liittyy olennaisena osana asiakkaat, matkailualan tydntekijat ja yrittajat.
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Turvallisuutta tarkasteltaessa taytyy huomioida myés kulttuuriset eroavaisuudet
tekijoiden vaikutuksissa. (livari 2017, 188-192)
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET, TUTKIMUSTEHTAVAT JA TULOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mitad sosiaalisesti vastuullinen johtaminen
on Lapin matkailualan yrityksisséa ja mitka asian tyontekijat kokevat merkityksel-

liseksi tdssa johtamistavassa.

Tutkimukseni vastaa seuraaviin kysymyksiin:

e Mita sosiaalisesti vastuullinen johtaminen on Lapin matkailualan

yrityksissa?

o Mita tekijat tyontekijat kokevat merkityksellisiksi sosiaalisesti

vastuullisessa johtamisessa?

Tutkittava ilmioé on ihmiset ja heidan kokemuksensa sosiaalisesti vastuullisesta
johtamisesta, joten tutkimus toteutettiin laadullisen tutkimuksena. Laadullista tut-
kimusta kaytetddn tutkimusmenetelmana silloin, kun ilmiéta ei taysin tunneta.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saada mahdollisimman laaja ja syvéllinen
kasitys tutkittavasta aiheesta. Laadullisessa tutkimuksessa pureudutaan siihen,
miten ihmiset kokevat tutkittavan asian. Tutkimuksella ei pyrita yleistettavyyteen,

kuten maarallisessa tutkimuksessa. (Kananen 2014, 24)

Laadulliselle tutkimukselle ominaisia piirteitd ovat muun muassa se, etta tutkimus
tapahtuu luonnollisessa ymparistossa, aineisto kerataan haastateltavilta vuoro-
vaikutussuhteessa, tutkimusaineisto on monildhteistd, ja huomio on tutkittavien
nakokulmassa, merkityksessa ja ndkemyksissa. Tiedonkeruun ja aineiston riitta-
vyys maaritellaén laadullisessa tutkimuksessa sen mukaan, milloin on saatu riit-
tavasti tietoa tutkittavasta ilmiosta, aineiston riittdvyytta ei voida etukateen maa-
ritellda. (Kananen 2014, 20)
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3.1 Kohderyhma ja aineistonkeruu

Tutkimuksen kohderyhmana ovat matkailualalla tydskentelevat henkilét. Hank-
keessa, johon teen opinnaytetyotani, on haluttu saada mahdollisimman laaja koh-
deryhma tutkimukseen. Tutkimukseen on haluttu ottaa mukaan tyontekijoitéa niin
pienista yrityksista, kuin isoista ketjuyrityksistd, jotta vastaukset olisivat mahdolli-
simman kattavia. Yrityksid on kontaktoitu hankkeen toimesta ja yritykset ovat il-
moittaneet halukkuutensa osallistua tutkimukseen mukaan. Kyselyssa on haas-

tateltu sek& suomalaisia, ettéd ulkomaalaisia tyontekijoita.

Kysely teetettiin matkailualalla tyéskenteleville tydntekijbille, jotka ovat vakitui-
sissa ja maaraaikaisissa tyosuhteissa Rovaniemen ja Yllaksen alueella joulu-
tammikuun aikana. Ajankohta valikoitui tahan aikavaliin sen vuoksi, etta talloin
matkailusesonki on vilkkaimmillaan. Tall6in yritykset myés tyollistavéat eniten
tyontekijoitd, mukaan lukien sesonkityontekijat. Kyselyssa esitettiin maarallisia
seka avoimia kysymyksia. Kysymykset laadittiin yhdessa muiden hanketydnteki-
jéiden kanssa, omalta osaltani kysymykset liittyvat sosiaalisesti vastuullisen joh-

tamiseen.

Kyselytutkimus toteutettiin mixed methods eli monimenetelmallisyydella, jossa
ensin toteutettiin kyselytutkimus, jonka jalkeen tehtiin fokusryhmé&haastattelu,
jossa syvennettiin jo hankittua tietoa. Kyselyiden kysymykset laadittiin teoriaan
perustuen, jotta pystyttin saamaan vastauksia teoriatietoon viitaten ja vertaa-

maan vastaako teoria saatuja vastauksia.

Kyselytutkimuksella pyritéan kuvamaan mahdollisimman laajasti tutkittavaa il-
miota, jonka vuoksi ensimmaisena tehtiin sahkoinen kyselytutkimus. Koska tut-
kittava ilmio on tyontekijoiden kokemukset, oli oleellista kysya kysymykset avoi-
min kysymyksin, jotta tyontekijat pystyvat kuvailemaan kokemuksiaan mahdolli-
simman tarkasti, eik& kyselytutkimuksen tekijgilla ollut tarkkaa tietoa, mita ja
mitka kokemukset olivat tyontekijoiden mielesta tarkeita.

Kyselytutkimus tehtiin sahkdisesti ja l&hetettiin tydnantajille, jotka ohjasivat kyse-

lyn eteenpéin tyontekijoille. Kaytettiin siis strukturoitua tutkimusmenetelmaa,
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jossa kaikille vastaajille lahetettiin tutkimuskysymykset samanmuotoisina.
(Vilkka, 15) Kyselytutkimuksessa esitin vastuullisesta johtamisesta viisi kysy-
mysta. Muut kysymykset tutkimuksessa liittyivat tyontekijakokemukseen, mutta

joita tulen hyddyntamaan analyysissani.

Kyselyyn vastasi yhteensa 65 tyontekijaa, joista alle 29 vuotiaita oli 39 prosent-
tiyksikkda ja 30-39 vuotiaita prosenttiyksikkdd. 40-59 vuotiaita kyselyyn vastan-
neista oli 29 prosenttiyksikkda ja yli 60 vuotiaita prosenttiyksikk6a. Naisia vastasi
kyselyyn 68 prosenttia ja miehia 28 prosenttia. Loput 4 prosenttia eivat halunneet
kertoa sukupuoltaan. Elinkeinoelaman keskusliiton vuoden 2017 tutkimuksen
mukaan matkailualan tyontekijan mediaan, keski-ikd on 38 vuotta ja naisten
osuus tyontekijoista oli 68 %. (EK, Henkilostorakenteet 2017) Vastanneista 88
prosenttia oli suomalaisia. Maéaraaikaisessa tydsuhteessa oli kyselyyn vastan-
neista 62 prosenttia, tydsuhteen pituuden ollessa 4-6 kuukautta 58 prosentilla
tyontekijoista. Kyselyyn vastanneet tyontekijat tydskentelevat ohjelma-, majoitus-
ja ravintolapalveluiden seka hiihtokeskuspalveluiden parissa. Tuloksissa on kay-
tetty sekd kyselytutkimuksen vastauksia, ettéa fokusryhmahaastatteluiden vas-

tauksia.

Kyselytutkimuksen aineisto muutettiin séhkdisesta muodosta excel- taulukkoon.
Jokainen kysymys koodattiin ja luokiteltin omaan luokkaan vastauksen sisallén
perusteella. Koodauksella muodostetaan ajatuskarttoja, jolla pyritaan l16ytamaan
eri ulottuvuuksia ja kasitteellisia kerroksia. Koodausta kaytetaan, kun tutkijalla on
kasitys asian teoreettisesta viitekehyksesta. Liséksi koodauksella kasitellaan ai-
neisto ymmarrettavaan muotoon. Samaa tarkoittavat asiat tai asiat, joissa esiin-
tyy sama elementti, yhdistellaan luokiksi. Koodausta tehdessa on tarkeaa muis-

taa, ettd laadullinen sisaltd ei saa vahentya analyysin myoéta. (Kananen 2008, 89)

Koodauksen jalkeen aineistosta pyritdan loytamaan rakenteita, s&dnnén mukai-
suuksia, teemoja ja malleja. Koodauksessa on tarkea tuottaa riittavan tarkka koo-
daus, jotta tietoa ei havia, mutta toisaalta, joka ei ole lilan yksityiskohtainen tulkit-

tavaksi. Koodaus edellyttda deduktiivista lahestymistapaa. (Kananen 2008, 89)
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Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin niin, etta tarkeat teemat tunnistettiin ai-
neistoista. Taman jalkeen perehdyttiin viela vastauksiin ja etsittiin kysymyksia,
joita haluttiin tarkentaa ja syventaa fokusryhméhaastattelussa. Taman pohjalta
laadittiin kysymykset fokusryhmahaastatteluun yhdessd muiden hanketyonteki-

jéiden kanssa.

Fokusryhméahaastattelu on laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelma. Fokus-
ryhmahaastattelulla voidaan vahvistaa tulosten luotettavuutta ja saada tutkitta-
vasta ilmigsta syvallisempi ja monipuolisempi kasitys. Ryhmé&haastattelu mahdol-
listaa tiedon keraamisen tutkittavasta aiheesta. Ryhmahaastattelulla pyritdéan
saamaan tietoa nakemyksistd, kokemuksista, asenteista ja odotuksista. Mene-
telma on yhdistelma ryhmatilanteen tarkkailusta ja strukturoidusta yksilohaastat-
telusta. Fokusryhmahaastattelussa haastateltavilla on keskindinen vuorovaiku-
tus, joten haastattelutiianne on lahempana normaalia vuorovaikutustilannetta,

kuin esimerkiksi yksilohaastattelu. (Tilastokeskus)

Fokusryhmé&haastatteluun osallistui nelja matkailualan tyontekijaa. Haastatte-
lussa kasiteltiin vastuullisen johtamisen ja tyontekijakokemukseen liittyvia tee-
moja. Haastattelu nauhoitettiin, jonka jalkeen litteroitiin. Analyysimenetelmana
kaytin tassakin teemoittelua ja luokittelua. Molemmissa tutkimusmenetelmisséa
kysymyksien teemat olivat pitk&lti samoja, joten yhdistin molemmista aineistoista
saadut vastaukset kysymysten perusteella. Taman jalkeen vertasin saatuja tulok-

sia teoreettiseen viitekehykseen.

3.2 Tulokset

Tassé luvussa esitetaan tutkimuksen tulokset tutkimuskysymyksittain. Ensimmai-
send tutkimuskysymyksena oli tydhyvinvointi. Tyontekijat kokivat tydhyvinvoinnin
olevan kokonaisvaltaista hyvinvointia ja jaksamista, niin fyysiseltd, psyykkiselta
ja sosiaalisesta ndkdkulmasta seké tyon mielekkyyttd. Jaksamisen merkitysté ko-
rostetiin matkailualan fyysisyyden vuoksi ja toivottiin, ettéd tydnantaja tukee tyon-
tekijoiden liikkumista esimerkiksi liikuntaedulla. Tyon tekemisessa tyontekijat
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nostivat esiin taukojen merkityksen, seka tydvuorojen pituuden ja etta palautu-
misaika ja pidemmat vapaat olisi huomioitu tyévuoroja suunnitellessa. Tyontekijat

ovat kyselyssa kuvailleet tydhyvinvointia seuraavasti:

"Henkinen, fyysinen, sosiaalinen ja alyllinen hyvinvointi. Voi henkisesti hyvin ja
tulee hyvin toimeen tydkavereiden kanssa. Nukkuu yo6t hyvin. Ei tarvitse stressata
koska luottaa etta asiat jarjestyy silla saa esimiehelta ja tyokavereilta tukea. Loy-
tyy vapaa-ajalla vastapainoa tyohon. Tahan liittyen tydvuorosuunnittelu erittain
tarkeda. Tuetaan liikuntaa. Ty haastaa ja on mielekéasta. ”

Tyon sesonkiluontoisuus ja kiire vaikuttavat tyontekijéiden henkiseen hyvinvoin-
tiin. TyOpaikan ilmapiiri on tarkea osa henkista hyvinvointia matkailualalla tyds-
kenneltdessa. Tyontekijat toivovat ilmapiirin olevan avoin vuorovaikutukselle, niin
etta tyontekijat voivat tuoda ilmi havaitsemiaan epakohtia ja tydyhteison kesken
pystytddn puhumaan myos vaikeista asioista avoimesti. Tydntekijat toivovat inhi-

millisyytta ja etta heilla on tunne, etta heista huolehditaan ja heista valitetaan.

Tyontekijat kokevat osana ty6hyvinvointia sen, etta esimiehet ovat selkedasti il-
maisseet, mita heiltd odotetaan tekevan tydvuoron aikana ja, ettd esimiesten
odotukset tyontekijoilta ovat realistisia ja tavoitettavissa. Tyontekijoitd on riitta-
vasti jokaisessa tydvuorossa ja myds tyovuoroja odotetaan jakautuvan tasaisesti
tyontekijoiden kesken. Toivotaan, ettd tydnjako olisi selke&a ja kaikki olisivat mo-
tivoituneita ja pystyisivat suorittamaan tyotehtavansa loppuun asti huolella. Hy-
vaksi koettuna tapana esiin nostetaan esimerkiksi se, etta jokaisella tyontekijalla
on oma vastuualueensa, jolloin muut tyontekijat pystyvat luottamaan siihen, etta

ty0 tulee suoritetuksi ja tyotehtavien jakaminen on selkeaa.

Toisena tutkimuskysymyksena oli kartoittaa, mistd tyon mielekkyys koostuu.
Tyontekijat maarittelivat tyon mielekkyyden niin, etta tyd on monipuolista ja mie-
lenkiintoista, tyontekija pystyy toteuttamaan itseaan ja hyddyntdmaan tydssaan
omia vahvuuksia. Organisaation tulee tarjota mahdollisuus siihen, etta tyo pysty-
taan hoitamaan hyvin ja turvallisesti tyopaikalla. Tyontekijat pitavat tarkeéana sita,
etta tyopaikalla voi olla oma itsensa ja tyGpaikan ilmapiiri on valittava ja inhimilli-

nen.
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Hyva fiiliksen saa aikaan tydpaikalla tydyhteiso ja sen toimivuus. Tyota tehdaan
yhdessa, vaikka jokaisella olisikin oma vastuualueensa, jolla tydskennella. On-
nistumiset ja ongelman ratkaisu tuo tyontekijalle mielihyvaa. Esimerkiksi onnistu-
nut asiakaspalvelutilanne, jossa pystytaan ratkaisemaan ongelma niin, ettei asia-
kas huomaa ongelman olemassaoloa, tuo onnistumisen tunteen. Tyon merkityk-
sellisyyden kokeminen lisda tyontekijan hyvaa oloa. Alla poimintoja tydntekijoiden

vastauksista:

"pitéda ohjat kasassa ja hoitaa homman kotiin ja porukka kattelee sen jalkeen,

kiitos oli mahtava kokemus.”

"niinku tiimityoskentelya kuitenki, et jokkaisella on se oma homma mutta yhessa

sitd tehaan.”

Kolmas tutkimuskysymys kasitteli esimiestyota. Tyontekijat toivoivat esimiehen
osallistuvan tyontekijoiden arkeen. Esimiehen luonteenpiirteiksi tyontekijat ovat
maaritelleet seuraavaa: tulee olla helposti l[ahestyttava ja sosiaalisesti lahjakas,
puolueeton, avarakatseinen ja hanen toivotaan suhtautuvan inhimillisesti tyénte-
kijoita kohtaan. Tyontekijat kokevat, etta esimies toimii esimerkkina tyoyhtei-
s0ss4, ja hanen kayttadytymisensa, tavat ja arvot heijastuvat tydyhteisoon. Esi-
miehen koulutuksen toivotaan olevan ajan tasalla ja héanen toivotaan kouluttau-

tuvan johtamisen osa-alueella.

Erityisesti viestintda pidetaan tarkeana esimiestydssa. Esimiehen toivotaan ole-
van vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa kasvotusten ja kyselevan tyonte-
kijoiltéa mielipiteitd ja myds kuulumisia vapaamuotoisestikin. Viestinnan toivotaan
toteutuvan hyvin esimiesten ja tyontekijoiden kesken, mutta myds mahdollisten
eri osastojen valilla. Tydntekijat haluavat esimieheltddn palautetta, myds siita,
miten tyontekija voisi toimia paremmin tyossédén. Esimiehen halutaan kannusta-
van, ja olevan tyontekijoiden tukena tarvittaessa. Vuorovaikutus on tarkeéassa
asemassa keskusteltaessa esimiestydsta. Mikali esimies tuntee tyontekijat ja hei-

dan osaamisensa, on hanelld helpompi johtaa tyontekijoitd, arvioimaan heidan
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jaksamistaan, ohjaamaan tyontekijoitd koulutuksiin tai jopa suosittelemaan tyon-
tekijaa tyoskenteleméaan yhteistyoyrityksissa sesongin ulkopuolella. Kun esimies
tuntee tyontekijoéiden osaamisen tason, han pystyy organisoimaan esimerkiksi
koulutustilaisuuksia, jossa vastavalmistuneet ja pidemman tyduran tehneet tyon-
tekijat jakavat jo hankittua osaamista toisilleen. Tydntekijat haluavat esimiehek-
seen, joka pystyy olemaan avoimessa vuorovaikutussuhteessa kaikkien tyonte-

kijoiden kanssa ja kannustaa ja antaa palautetta tyontekijdille.

Esimiehelld toivotaan olevan ymmarrys ja kokemus siita tydstd, jossa han toimii
esimiehena. Tama lisaa luottamusta esimiehen organisointikykyyn. Tyontekijat
kokevat, ettd keskindisen luottamuksen myota esimies pystyy luottamaan tyon-
tekijoihin ja antamaan heille vastuuta suorittaa ty0 parhaaksi ndkemalla tavalla.
Tyon tekemisen paamaarat ja tavoitteet tulisivat olla selvia seka esimiehelle, etta
tyontekijoille. Tyontekijat haluavat, ettd esimies osaa resursoida tyontekijatar-
peen tyévuoroihin ja tydvuorojen oletetaan jakautuvan tasaisesti kaikkien tyonte-
kijoiden kesken. Esimiehen toivotaan kohtelevan tyontekijoita tasa-arvoisesti ja
oikeudenmukaisesti ja olevan esimerkkina ja suunnannayttgja esimerkiksi tyoil-
mapiirin suhteen ja myds jarjestavan konkreettisia ryhmaytymiseen positiivisesti

vaikuttavia tapahtumia.

Tyontekijoiden odottavat esimieheltd tasa-arvoista ja oikeudenmukaista kohte-
lua. Tyovuorojen ja tuntimaarien pysyminen kaikilla samalla luo tyontekijalle ta-
sapuolisuuden tunnetta. Tasa-arvo on myos sitd, etta seka tydnantaja etta tyon-
tekija pystyvat joustamaan keskendén. Tasa-arvoisella kohtelulla tarkoitetaan
sita, etta kaikkia tyontekijoitd kohdellaan samalla tavalla, jokainen tyontekija hoi-
taa tyonsa yhta hyvin, eika ketdan syrjitd. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla mah-
dollisuus esimerkiksi oman osaamisen kehittamiseen tai uusien toimintatapojen
kokeiluun. Virheet tai epaonnistumiset sallitaan. Tydntekijoiden kesken tulisi olla
tasa-arvoinen kulttuuri, jossa kaikkia tytkavereita kannustetaan ja arvostetaan
sekd ohjataan ja opastetaan. Tasa-arvon toteutuminen vaatii myéskin avointa

keskustelua tydyhteisdssa esimiehen johdolla. Vastauksia esimiesty6haon liittyen:

"Ty6hyvinvointiin ja kuuntelisin tydmiesten mielipiteité ja toiveita.”
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“Tyontekijoihin ja siihen etta heilla on helppo ja mukava tehda toita.”

"Pitaisin osastopalaverin ja tarkistaisin, etta ollaan ajan tasalla tyétehtavien suh-

teen.”

"Oma lahestyttavyys, kuinka helppo ja luonteva minua olisi kaikkien l&ahestya asi-

assa kuin asiassa, voiko olla rehellinen.”

"Annetaan niinkun tukee siihen etta teet ne tyot, ne hommat silla sun omalla tyy-
lilla ja miten sa itse parhaaksi naat ja me luotetaan siihen ettd sa osaat sen hom-

k24

man.

Tyontekijoiden ajatukset yhtenevat hyvin paljon valmentavan johtamisfilosofian
kanssa. Valmentavalla johtajuudella tarkoitetaan johtamistyylia, joka on tavoit-
teellista, tyontekijoita osallistetaan ja arvostetaan. Kun puhutaan valmentavasta
johtajuudesta tai johtamisesta, kaytetddn usein termid coaching, joka tarkoittaa
suomennettuna valmennusta. Valmennus tarkoittaa tassa yhteydessa tyonteki-
jan ja coachin (esimiehen) yhteisty6ta, joka tavoitteena on yhteisty6- ja vuorovai-
kutussuhde, jonka tavoitteena on oppia tuntemaan ja hyddyntamaan yksilon po-
tentiaali tavoitteiden saavuttamiseksi. Coaching pyrkii saavuttamaan niin yksilon,
tiimin kuin organisaationkin tavoitteita. Coach eli valmentaja pyrkii siihen, etta yk-
sil6 tulee tietoiseksi omista ajattelumalleistaan ja oppii tarkastelemaan asioita eri
nakokulmista. Coachingin tavoitteena ei ole antaa valmiita vastauksia, vaan tu-

kea ja ohjata yksiloa matkalla kohti tavoitteita. (Heittola K, & Salminen R. 2018)

Coachingin hyddyt tulevat esiin erityisesti nyt, kun elamme jatkuvasti muuttu-
vassa maailmassa. Organisaatiot joutuvat jatkuvasti uusiutumaan ja kehittamaan
uusia toimintatapoja, nain ollen myds mahdollistaa organisaatioiden uudistumi-
sen. Muutokset voivat pahimmassa tapauksessa halvaannuttaa yritystoiminnan,
joten on tarked pystya vastaamaan muutoksiin joustavasti. Nain ollen jokaisen
tyontekijdn potentiaali tulee hytdyntaa ja herattaa jokaisen yksiloén luovuus seka

osaaminen. (Heittola K, 2018 & Salminen R)
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Neljas tutkimuskysymys kasitteli tydilmapiirid. Tyontekijat nostivat tyodilmapiirin ja
tydkaverit esiin muun muassa tyéhyvinvointiin, esimiestydohoén sekd motivaatioon
liittyvissa kysymyksissa. Tyontekijat nostivat esiin vastauksissa ryhmaytymisen,
t6itd on mukava tehda, tyopaikan hyvan yhteishengen ja etta tyontekijat ovat mo-
tivoineita tyoskentelemaan yhdessa. Hyvalla yhteishengella tarkoitetaan myos
sitd, etta tyontekijat ovat tasa-arvoisia keskenaan. Tulosten perusteella tydnteki-
jat haluavat, etta tyopaikalla voidaan keskustella vaikeammistakin asioista avoi-
mesti, kuten mahdollisista ristiriidoista ja siita, jos tytpaikalla on jokin huonosti.
Tybkavereiden halutaan olevan ammattitaitoisia, kannustavia, joustavia ja etté
keskinainen luottamus tyontekijoiden valilla on kunnossa. Hyva tyoilmapiiri tar-
koittaa myo0s sita, etta tydpaikalla on kehittamismyonteinen ilmapiiri, tyontekijat

voivat esittdd mielipiteitéd avoimesti ja kehitysideoita viedd&n kaytantoon.

Suomalaisen tyon liiton Made by Finland tutkimuksesta kay ilmi, etta tarkeimmaét
tekijat tydhyvinvoinnissa ovat tyoilmapiiri, motivoiva ty6 seka mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tyonkuvaan. Hyvan tyGilmapiirin tydhyvinvoinnin tekijané on maa-

ritellyt kyselyssa 54 % vastanneista. (Suomalainen ty6, 2017)

Viidentena tutkimuskysymyksena oli osaamisen kehittdminen. Osaamisen kehit-
tamiseen liittyvia kysymyksia esitettiin seké kyselytutkimuksessa, etta fokusryh-
mahaastattelussa. Tyontekijat korostivat osaamisen johtamisessa tyonantajan
myonteista suhtautumista esimerkiksi tydn ohella opiskeluihin. Kehittdmismyon-
teinen ilmapiiri luo mahdollisuuden pohtia tyétapoja, ja tyontekijat pystyvat esitta-
maan kehitysehdotuksia esimiehelle ja muulle tydyhteisolle ja tydskentelemaan
luovasti. Tybyhteistssa keskustellaan uusista ideoista, ideoidaan yhdessé ja tuo-
daan omia mielipiteita ilmi, miten tydskentelya tulisi kehittdd. Keskustelua kay-
daan niin tiimin kesken, kuin esimiehenkin kanssa. Keskusteluilla saavutetaan
kehittamismyonteistd ilmapiirid, palvelun laatua, ja yritys pystyy vastaamaan
muuttuvan alan tarpeisiin tehokkaammin esimerkiksi kehittdmalla toimintaa.

Tyontekijat ovat nostaneet vastauksissaan esiin seuraavia asioita:

Kylla on. Kehitysehdotuksia kuunnellaan, seka toteutetaan. Myds itsendinen

tydskentely mahdollistaa tyohon vaikuttamisen.”
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"Mahdollisuus siihen luovuuteen tai semmonen et ei niinku liikaa laheta siihen,
ettd jumitutaan siihen yhteen ja samaan tapaan tehda, vaan se ettd, joko niitten
sellasten koulutuspaivien, vaikka yhen paivanki kestavan koulutuspaivan myota,
saatas rikottuu se niinku kaavamaisuus siité ty0sté ja saatas uusia ideoita ja in-

novatiivista ajattelua siihen tydskentelyyn.”

Tyontekijat kehittdvat matkailualalla itseaan tyokavereilta oppimalla, tyon kautta,
itsendisesti osaamista kehittdmalla seka koulutuksilla. Todetaan, ettd mikali tyén-
tekijalla on motivaatio kehittéda itseaan ja omaa osaamistaan, se on mahdollista.
Tyontekijat kysyvat toisiltaan neuvoja. Esimerkiksi uusia nakokulmia ja tapoja
tyon tekemiseen saadaan ulkomaalaisilta tytkavereilta. Itsendisella osaamisen
kehittamisella tarkoitetaan myaos sita, etta tyontekija ottaa selvaa itsenaisesti esi-

merkiksi alan kirjallisuuden kautta. Myds vastuun mukana osaaminen laajenee.

ltse saan paattaa miten ja missa jarjestyksessa tyoni teen, yleensa mikaan paiva
ei ole samanlainen. TyoOtavat kehittyvat kokoajan kun tulee uusia tyéntekijoita ja

uusia nakodkulmia.”

Tybnantaja jarjestaa tyontekijoille koulutuksia ja niihin kannustetaan osallistu-
maan. Tydntekijat voivat myags itse toivoa koulutuksia, jotka kokevat hyodylliseksi
tydssaan. Hyodyllisimpinéd koulutuksina pidetaan tdsmakoulutuksia, joissa pereh-
dytaan johonkin tiettyyn teemaan. Koulutukset voivat kestaa esimerkiksi puoli
paivaa tai kokonaisen tyopaivan. Naista koulutuksista saadaan tietoa esimerkiksi
tuotteista, jonka jalkeen tieto voidaan jakaa asiakkaille. Tama lisda tyontekijan
ammattitaitoa tyontekijan itsensé sekéa asiakkaan nakokulmasta. Liséksi tyonte-
kija voi tutustua esimerkiksi kilpailevan yrityksen toimintaan asiakkaan nakokul-
masta. Tama tapa toimia on hyodyllinen, koska asiakkaan nakdkulmasta péaasee
tekemaan huomioita tyoskentelysta sekéd seuraamaan kollegan tyon tekemista ja
poimimaan sieltd mahdollisesti keinoja ja tapoja omaan tydskentelyyn. Koulutuk-
set lisaavat tyontekijoiden motivaatiota, innostaa tyohon, lisaavat tyohyvinvointia

ja osaamista seka kehittamishalukkuutta.
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My0s tyota tekemalld tyontekijat pystyvat kehittdmééan osaamistaan, esimerkiksi
kun tyotekotapaa muutetaan tai tuotetaan uusia palveluita. Mahdollisuus tyon-
kiertoon siirtdd osaamista yksityisen muista yksikoista toiseen. Asiakkaat ovat
paaosin ulkomaalaisia, joten kielitaito kehittyy luonnollisesti tyota tekemalla.
Osaamisen kehittdAmisen esteend voi olla se, etta tydsuhteet ovat maaraaikaisia,
jolloin jatkuvuus tydsuhteesta puuttuu. Tyontekija joutuu jokaisen tydsuhteen
alussa aloittamaan tytskentelyn alusta, jolloin osaamisen kehittdmiselle ei ole
aikaa. Osaamisen kehittamisesta tyontekijat ovat ajatelleet seuraavaa:

Z

"Koulutuksilla, etta aina kuitenkin tamakin ala menee aina niin paljon etteenpain.”

"Koulutuksilla, lyhkasilla, semmonen spesifi johonkin tiettyyn. Ma tykkaan saada
vahan nippeli nappeli tietoo, koska se palvelee sitd minun asiakasryhmia, niin
sillon saa semmosen niinkun, paivan, puolen paivan, paivan koulutuksella niin
semmosta sitten parempaa ulosantia ja sitten varmuutta ja nayttaa asiakkaan sil-

missa sitten patevalta.”

Perehdytykseen tulisi kiinnittdd enemman huomioita. Perehdytyssuunnitelma
olisi hyva laatia jokaisen uuden tyontekijan kohdalla. Suunnitelmasta tyontekija
pystyy katsomaan ne asiat, joita hanen odotetaan osaavan perehdytyksen paa-
tyttya. Tama helpottaa uuden tyontekijan tydskentelya ja lisdksi luo onnistumisen

kokemuksia, kun asetetut tavoitteet saavutetaan.

"Perus kivijalka se perehdytys.”

"Sitte ehka just se niinku mita sen perehdytyksen kautta tulee, niin laaditaan sel-
kee semmonen tavote tai suunta -- ku sa teet taman tai sé oot saanut tehtyy naa

asiat, nii tad homma on niinku, sa oot onnistunu.”

Kuudentena tutkimuskysymyksena oli eteneminen matkailualalla. Etenemisen
matkailualalla koetaan olevan mahdollista esimerkiksi yrityksen toiminnan laajen-
tuessa. Osaamisen karttuessa ja vastuun myota eteneminen mahdollistuu. Ete-

nemismahdollisuuksina pidetdén esimiestyota tai siirtymista muihin tyétehtaviin
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yrityksen sisélla. Esteeksi etenemiselle voi olla se, etta tyokokemus matkai-
lualalta on monipuolinen ja kertynyt pidemmalta ajalta, jolloin ajatellaan, ettei

alalla ole tarjota enaa etenemismahdollisuutta.

"Yrityksemme on kasvava ja meidan laajentuessa voin suuntautua omalla pis-
teellani ylemmas tai tuetusti opiskella ja suuntautua sisaisesti uusiin tehtaviin esi-

merkiksi taloushallintoon.”

"Hyvéat ovat, mutta talla hetkella olen omasta mielestéani kiitollinen taméan hetki-

sista monipuolisista ty6tehtavistani.”

Tyon vaikuttamis- ja kehittdmismahdollisuuksia tutkittiin seitsemannessa tutki-
muskysymyksessa. Se, etta tyontekijalla itselladn on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyon tekemiseen, esimerkiksi suunnittelemalla missa jarjestyksessa ja mi-
ten tyotehtavat toteutetaan, tuo tyytyvaisyytta tyohon. Tyoétapojen kehittamista
tehdaan myos palautekyselyin, joissa tyontekijat pystyvat antamaan palautetta
esimerkiksi kauden lopussa. Jotta tydpaikalla on kehittdAmisen kulttuuri, jossa
tyontekijat haluavat itse parantaa toimintatapoja ja ovat motivoituneita tahan,
vaaditaan avointa vuorovaikutussuhdetta, johon esimies kannustaa, ja jossa pys-

tytaan keskustelemaan avoimesti ideoista yhdessa.

“Tyd on monipuolista, joten koen etta opin edelleen lahes viikoittain uutta. Kehit-

tyminen on my6s kiinni omasta halusta ja tarttumisesta uusiin asioihin.”

"On. Esimerkiksi kielia paasee puhumaan asiakkaiden ja tytkavereiden kanssa,

koska kansainvélinen ala ja ilmapiiri.”

Kahdeksantena tutkimuskysymyksena oli: mitka tekijat motivoivat tyontekijoita
tydssaan. Vastauksista kay ilmi, etta tyontekijoitd motivoi mielenkiintoinen, moni-
puolinen tyo, jota saa tehda tydyhteistssa, jossa tyontekija viihtyy. Tyon tekemi-
nen, onnistumiset, haasteet ja kehittyminen motivoivat. Tyon tekemisessa pitaa

olla riittavasti haasteita, jotka voi saavuttaa omalla tydpanoksella. Motivoivana
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tekijdna pidetddn myos palautetta, jota saadaan esimiehelta, tyokavereita ja asi-
akkailta. Vastuun saaminen ja tyontekijéiden mahdollisuus paatésten tekemiseen

tuo tydhon mielekkyytta.

“Tydn haastavuus, onnistumiset, palaute ja palkka.”

Uuden oppiminen ja tyon vaihtelevuus motivoi tyontekijoitd. Matkailualan tyonte-
kij6itd motivoi myds se, etté tyota saa tehdé luonnossa tuottaen asiakkaille mah-
dollisimman mieleenpainuvia asiakaskokemuksia. Myos kestavan kehityksen
huomioiminen tydskentelyssa seké alueen kehittdminen nostettiin yhdeksi teki-
jaksi. Motivoivana tekijana voidaan pitdd myods alan sesonkiluontoisuutta. Osa
tyontekijoista haluaa tehda paljon talven aikana, jotta kesékuukausina pystyy hil-
jentamaan tyotahtia.

"Uusien ihmisten kohtaaminen, asiakastyytyvaisyys ja loistavien kokemuksien

hankkiminen ja tiden jalkeen niista kertominen.”

Sitoutumista kasiteltiin yhdeksantena tutkimuskysymyksenda. Sitoutunut tydnte-
kija haluaa kehittdd Lapin matkailualaa, kestavaa kehitysta ja tarjota asiakkaille
Lapista mahdollisimman positiivinen kuva. Tyontekijoitd sitouttaa tytskentele-
maan oma tyo, tyonantaja, Lapin matkailu seka matkailuala yleisesti. Ty6paik-
kaan sitoutumista vahvistaa se, etta ty6 on mielekasta, tyd tuo haasteita, teke-
mista arvostetaan, tydstd maksetaan kohtuullinen korvaus ja etta tyontekija on-
nistuu tekemassaan tydossa. Nama konkreettiset asiat kertovat siita, etta tyonte-
kijat ovat sitoutuneita Lapin matkailuun. Tyodntekijat, jotka kokevat olevansa to-
della sitoutuneita Lapin matkailuun, arvioivat sitoutumiseen myonteisesti vaikut-
taviksi asioiksi aatteelliset arvojen yhtenevaisyyden tyontekijan omien arvojen
kanssa. Esimiehen toivotaan jalkauttavan yrityksen arvomaailma tyontekijoiden
keskuuteen, ja toimivan esimerkkind omalla kaytdksellaan. Tyontekijat haluavat,
ettd yrityksella ja tyontekijalla on yhteiset tavoitteet tyon tekemiselle. Tyontekijat
toivovat, etta tybnantaja luottaa tyontekijoihin ja heidan harkintakykyynsa niin,
etta tyontekijoilla on vapaus paattaa, miten tyd hoidetaan. Tyodntekijat ovat nos-

taneet esiin seuraavia asioita sitoutumisesta:
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"Tybn haastavuus ja itsendisyys, onnelliset asiakkaat.”

"Mielenkiintoinen tyd, turistien viihdyttaminen ja hienojen kokemusten jakaminen.

Mukavien ihmisten kanssa tyoskentely.”

"Asiakkaiden tyytyvaisyys, kestavan kehityksen huomioon ottaminen. alueen ke-

hitys.”

Luottamusta pidetaan tarkedna tekijana sitoutumisen tunteessa. Tyontekijat
odottavat, ettd tyonantajan ja tyontekijan keskinainen luottamus on hyva ja, etta
he voivat esimerkiksi luottaa tydsuhteen jatkuvan seuraavana sesonkina, mikali
nain luvataan. Tama lisdé tyontekijan oman elaman hallittavuutta. Sitoutumisen
tunteeseen vaikuttaa myds se, etta tyontekija kokee, ettd hanen tydpanostaan
arvostetaan, oli han sitten vakituinen tyontekija tai maaraaikainen. Lisaksi tunne,
etta tyontekijan tydpanos on riittdva tydnantajalle lisaa sitoutumista yritykseen.
Tyontekijat ovat hyvin sitoutuneita tarjoamaan asiakkaille mahdollisimman hyvia
kokemuksia, ja tydskentelemaan tybantajan edun mukaisesti seka kehittdmaan
matkailua esimerkiksi kestavan kehityksen arvojen mukaisesti ja ymparivuo-

tiseksi.

hei ettd sulla on todellakin paikka ens vuonna ja me arvostetaan tydpanosta ja
et on menny tosi hyvin ja etta tuuthan sa takasin. Niin sitten tulee semmonen etta,

se arvostuksen tunne etta haluais jaada sinne sitten viela.”

Sitoutumista heikentaa se, mikali tyontekija opiskelee, tai on muuttanut pelkas-
taan tyon perassa Lappiin; saako rakennettua sosiaalisia suhteita ympaérilleen tai
muuta sisaltéa elamaan Lapissa, sesonkiluontoisuus tai mikali tyon tekemiseen

liittyy arvoristiriitaa.
"Minusta on mukava jakaa Lapin taikaa muiden kanssa. Kausitydlaisena on kivaa
mutta se on kuitenkin vain puolivuotinen. Ehk&a tulevaisuudessa voisin olla

Lapissa ymparivuodenkin toissa.”

“Jos ei arvot kohtaa niin se voi olla aika kivista.”
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Motivoitunut henkil6 sitoutuu yritykseen paremmin kuin henkil®, joka ei ole moti-
voitunut. Sitoutumisen tunnetta on kuvattu hyddyntden Maslow’n tarvehierarkiaa
mukaillen Steven Smithin mukaan. Miké&li jokin toinen yritys tarjoaa tyontekijalle
parempaa palkkaan, tyontekija luultavasti siirtyy tydskentelemaan sinne. Kun
tyontekija on sitoutunut palkkaansa, han siirtyy seuraavalle tasolle, jossa tyonte-
kija saa turvallisuudentunteen tydskennellessa, mutta muuta sitoutumista yrityk-
seen ei ole, johtuen erimerkiksi huonosta esimiestydsta tai tydoloista. Kolmas
taso vahvistaa tyontekijan tunnetta yhteenkuuluvuudesta tyoyhteis6on, jossa tyo-
panostaan arvostetaan. Neljannella tasolla tyontekija on sitoutunut yritykseen ja
heidén tavoitteisiinsa ja arvoihin ja noudattaa niita tyéskennellessaan. Ylimmalla
tasolla ollessaan tyontekija kokee tekevansa tyota niin, etta se on merkityksellista
koko yrityksen nakodkulmasta ja etta tyontekija pystyy inspiroimaan muita tyoyh-
teis6on kuuluvia omalla tekemisellaén. (Smith S, 2014) Sitoutumiseen vaikuttaa
positiivisesti muun muassa johtamisen hyva taso, tyontekijan mahdollisuudet
osaamisen kehittamiseen ja esimiehen antama palaute tyontekijoille. (Krusen K,
2012)

Kymmenentena tutkimuskysymyksena oli arvot ja arvomaailma. Tyontekijat ha-
luavat, etta tydnantajayrityksen ja tyontekijan arvomaailmat ovat samansuuntai-
set ja etta tulevaisuuden tavoitteet ovat yhtenevaiset. Tyontekijoiden aikaisem-
min hankitun osaamisen selvittaminen, ja sen hyédyntaminen ty6ssa on tarkeaa
tyontekijalle. Tydntekijat toimivat yrityksen edustajina, joten on tarkeaa, etta tyon-
tekija kokee arvomaailman samansuuntaisiksi antaessaan kasvot yritykselle. Sel-
keiden tulevaisuuden paamaarien ollessa selvilla, tyontekijat haluavat, etta heilla
on vapaus toteuttaa tyota haluamallaan tavalla, huomioiden yhteiset tavoitteet.
Naissa tilanteissa tulee asettaa selkeat rajat, joiden sisalla tyontekija saa va-

paasti toimia.

"se on tarkeetd, ettd ajatukset niinku kohtaa, vaikka tehtas erityylilla, mutta jos
me nahdaan ettd samaan tavoiteeseen niinkun mennéaan, nii sillonhan se on tuota

hyva etta saa niikun teh&d omalla tyylilla, mutta kunhan maali tulee.”
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Yhteinen arvomaailman omaksuminen on myags sita, etta seké tydnantaja ja tyon-
tekija haluavat kehittdéa matkailualaa ymparivuotisemmaksi, jotta tyontekijat pys-
tyvat tyollistyméaéan koko vuoden. Yrityksen ja yrityksen edustajan halutaan myés
tekevan toita sen eteen, etté tyoyhteison kaikki jasenet pysyivat samoina seson-
gista toiseen.

Yhtenatoista tutkimuskysymyksena kasiteltiin tydturvallisuutta. Ty6turvallisuutta
pidetddn yhtena tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Tyoturvallisuus kasit-
teena kattaa sen, ettd tyontekijalla on turvallinen olo tydskennellessaan, seka
sen, ettd tyovalineet ovat kunnossa ja tyontekijoilla on keinot, miten toimia tilan-
teessa, jossa tyoturvallisuus on uhattu. Tyoturvallisuus tarkoittaa sita, etta tyotilat
ja tyoskentelyolosuhteet ovat kunnossa, turvallisuusvélineet ovat kunnossa ja
tyontekemiseen on asianmukaiset tyovalineet, joita huolletaan saanndllisesti.
Tybnantaja perehdyttaa tyontekijat turvallisuusasioihin esimerkiksi tekemalla tur-
vallisuuskavelyn, jossa kaydaan konkreettisesti lapi tyéturvallisuuteen liittyvia asi-
oita. Lisaksi ty0antajat jarjestavat tyontekijdille erilaisia koulutuksia esimerkiksi
ensiapukoulutuksia, nain tyontekijan tiedot aiheesta pysyvat ajan tasalla. Tyotur-
vallisuuteen kiinnitetaan paljon huomiota esimiehen toimesta, joten tieto jalkau-
tuu myaos tyontekijdille ja tyéturvallisuuden kehittamiseen kannustetaan ja ty6tur-
vallisuuden toteutumiseen voivat kaikki omalla tyépanoksellaan vaikuttaa. Yksi
motivoivista tekijoista tyontekijalle on toimiva tydymparistd. Tyontekijat pitavat

seuraavia asioita tarkeana tyoturvallisuuteen liittyen:

"Hyvin huomioitu, vastaanotosta hyva nakyvyys moneen kohtaan, on valvonta-
kamerat yms. Toisaalta kiireisyys ja stressi vaikuttaa myos turvallisuuteen, se tu-

lisi ottaa ehk& enemmaén huomioon.”

"Tybasuun liittyvat suojat, kyparat ym pakollisia. Asiat hoidetaan aina turvallisuus

edella -asenteella.”
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4 JOHTOPAATOKSET

Tutkittuani kyselyiden kautta tutkimusongelmaani siita, mita sosiaalisesti vastuul-
linen johtaminen on ja mika johtamistavassa on merkityksellista tyontekijoille,
pystyin tekem&an huomion, etté kyselyn vastaukset vastasivat teoreettinen viite-
kehysta suurelta osin. Teoreettinen viitekehys nosti esiin sosiaalisesti vastuulli-
sessa johtamisessa johtamistyylin, jossa tyontekijoihin panostetaan ja ymmarre-

taan heidan arvonsa yrityksen menestystekijana.

Sosiaalisesti vastuulliseen johtamiseen liittyy liséaksi teorian mukaan olennaisesti

seuraavat paateemat:

e tydhyvinvointi

e o0saamisen kehittdminen
e tydyhteist

e esimiesty0

e tyOturvallisuus

e yhteinen arvomaailma

Naiden teemojen lisaksi nousi esiin seuraavia teemoja, jotka osittain sisaltyvat
paateemoihin:

e vaikuttamis- ja kehittdmismahdollisuudet

e tydn mielekkyys

e tasa-arvo

e motivaatio tydhon

e sitoutuminen tyGhon

Tybhyvinvoinnin maarittelyn on todettu jo teoriaosuudessa olevan jokseenkin
hankalaa, koska kokemus tyohyvinvoinnista on jokaisen yksilon oma kokemus.
Teoriasta ja kyselyn vastauksista voitiin todeta kuitenkin useita yhtenevaisyyksia.
Kyselyn perusteella tyontekijat kokivat tyohyvinvoinnin olevan erityisesti koko-
naisvaltaista hyvinvointia, niin fyysiselld, psyykkisella kuin sosiaalisellakin osa-
alueilla seka tyopaikalla, ettéa vapaa-ajalla. Matkailutydn fyysisyyden vuoksi tyon-
tekijat kokivat tarke&na asiana myds sen, etta tyénantaja tukee tyontekijoita esi-

merkiksi liikuntaedulla ja etté tydntekijoilla on mahdollisuus tydterveyspalveluihin.



50

Osaksi tyohyvinvointia nostettiin tunne, jossa tyontekijat kokivat, etta heitd koh-
dellaan hyvin, tyopaikalla on olemassa hyva tydilmapiiri ja vuorovaikutussuhde
seka tyon tavoitteet olisivat selkeitd. Teoreettisesta viitekehyksestéa nousee esiin
samoja teemoja, joissa nostetaan esiin tyytyvaisyys tyohon, tydyhteison merkitys,
esimiesty6, kuormittavuus seké palkkaus.

Kyselyyn vastanneiden tyohyvinvoinnin kokemusta seka teoreettista viitekehysta
tarkastellessani huomioin, ettei Paivi Rauramon ty6hyvinvoinnin portaiden ylim-
maista porrasta eli tasoa, jossa yksilo kokee, etta tyd on hadnen hallinnassaan ja
ettd hanella on mahdollisuus yllapitda osaamisestaan, ei paasaantodisesti nouse
esiin vastauksista. Tata selittdénee se, ettei osaamisen kehittdminen ole maaraai-
kaisista tydsuhteista ja sesonkiluontoisuudesta johtuen aina mahdollista. Osaa-
misen kehittAmisen osalta teoriassa ja kyselyn vastauksista oli eniten eroavai-
suuksia. Kyselyyn vastanneet tyontekijat maarittelivat osaamisen kehittamisen
olevan mahdollista itsenéisesti opiskelemalla, tydkavereilta oppimalla seka kou-
lutuksilla. Kyselysta ei kaynyt ilmi, ettéa tyopaikoilla olisi erityisen suunnitelmallista
osaamisen kehittamista, ja joissakin tilanteissa koettiin, ettei lyhyisséa ty6suh-
teissa ole mahdollisuutta osaamisen kehittamiseen. Osaamisen kehittdminen on
teoreettisessa viitekehyksessa olennainen osa sosiaalisesti vastuullista johta-
mista, joten luulen mé&aradaikaisten tydsuhteiden ja sesonkityon vaikuttavan sii-
hen, kuinka tarpeellisena tydnantajat pitdvat osaamisen kehittdmista. Haasteena
voi lisdksi olla osaamisen kehittamisen toteuttaminen, koska maaraaikaiset tyo-
suhteet ajoittuvat luonnollisesti vilkkkaimmille ajanjaksoille. Esiin nostettiin kyse-
lyissa myos perehdyttamisen merkitys. Perehdyttdmisen haluttiin olevan suunni-
telmallista ja tavoitteellista, jotta tyontekija pystyy vastaamaan tyénantajan vaati-
muksia tydsuhteen aikana. Kun perehdytys on suunnitelmallista, tyontekija tietda
mita hénelta odotetaan ja hanelld on helpompi kehittda itsedan tydsuhteen ai-

kana.

Osaamisen kehittdmisen vahyys voi vaikuttaa myos tyontekijan sitoutumisen tun-
teeseen. Kyselyssa kavi ilmi, etta sitoutuminen matkailualaan on vaihtelevaa, ja
useissa vastauksissa tuotiin esiin se, etta tyontekija on sitoutunut esimerkiksi La-

pin matkailualaan tai matkailualaan, mutta sitoutumista tydnantajaan ei valtta-
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matta ole. Tyontekijat kokivat sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi sen, etta paa-
see tyoskentelemaan merkityksellisten asioiden parissa, joita olivat esimerkiksi
kestava matkailu, onnistuneet asiakaskokemukset ja yhteiset arvot tytnantajan
kanssa. Sitoutumista heikentaa alan kausiluontoisuus, palkkaus ja se, etteivat
tyontekijat pysty suunnittelemaan omaa elaméansa tarpeeksi pitkalle sesonki-

luontoisuuden vuoksi.

Osaamisen kehittamiseen liittyy olennaisesti my6s etenemismahdollisuudet
tydssa. Tyontekijat pitivat tarkedna sita, etta kaikilla tyontekijoilla on tasa-arvoiset
mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen tai etenemiseen yrityksen sisalla. Vas-
tauksista kay ilmi, kokemukset etenemismahdollisuuksista ovat vaihtelevia. Osa
tyontekijoista kokee, ettei heilla ole etenemismahdollisuuksia johtuen siita, etta
tyontekijat kokevat jo olevansa uransa huipulla ja, etta etenemismahdollisuudet
painottuvat esimiestehtaviin tai talon sisalla muihin tehtéaviin, esimerkiksi talous-
puolelle. Asiantuntija tai kehittdmistyén mahdollisuutta ei ole mainittu etenemis-

mahdollisuuksina.

Tyontekijoitd motivoivat tydssa haasteet, uuden oppiminen, kehittyminen, onnis-
tumiset ja tydn monipuolisuus. Tydn halutaan olevan mielenkiintoista ja sen te-
kemiseen taytyy olla hyvat edellytykset. Myos tydkaverit ja kannustaminen moti-

voivat tyontekijoita.

Tyoyhteison merkitys nousi esiin useissa eri vastauksissa eri kysymysten myo6ta.
Tyoilmapiirid ja tyokavereiden merkitystéa nostettiin esille kysymyksissa tyohyvin-
voinnista, sitoutumisesta seka tydilmapiiristéa. Tydkavereita ja toimivaa tyoyhtei-
sba pidettiin tarkednéd teemana ja voimavarana tydssa viihtymiselle ja sitoutumi-
selle tybnantajaan. Tyontekijat toivoivat tyopaikalla olevan hyva, luottamukselli-
nen yhteishenki, jossa kannustetaan toisia ja jossa saadaan tukea ryhmaytymi-
seen esimieheltd. Hyvan tydyhteison ilmapiiriksi maariteltiin kehittamismyontei-
nen ilmapiiri. Myds luottamus tydkavereihin seka heiddn ammattitaitoonsa koet-
tiin tarkedksi. Vuorovaikutuksen toivottiin olevan avointa, jossa pystytaan tarttu-
maan myo6s hankalampiin asioihin. Positiivisen ty6ilmapiirin rakentumiselle on

tarkeaa, etta myoskin tyokaverit antavat palautetta keskenaan. Teoreettisesta
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osuudesta voidaan tunnistaa edell&a mainittuja teemoja. Esimerkiksi Tyoterveys-
laitoksen maaritelméassa hyvasta tydyhteisdsta voidaan tunnistaa yhtenevaisyyk-
sid. Samoja teemoja ovat avoimuus, luottamus, kannustaminen, palautteenanto

seka uskallus puhua ongelmista.

Myds esimiestyon tarkeys nousi esiin eri kysymysten kautta. Esimiehella halu-
taan olevan luontaisia ominaisuuksia esimiesty6hon. Hanen halutaan olevan
avarakatseinen, tasapuolinen ja oikeudenmukainen. Toivotaan, ettd esimies
osallistuu tyontekijoiden arkeen vuorovaikutteisesti ja ettd han tuntee tyonteki-
jansa hyvin. Nain ollen esimies pystyy tukemaan, kannustamaan seka ohjaa-
maan tyota esimerkiksi koulutuksiin paremmin. Lisaksi tyontekijoiden toivoma pa-
lautteenanto helpottuu seka muodostuu s&&nnoéllisemméksi esimiehen ollessa
osa tyontekijoiden arkea. Tyontekijat odottavat esimieheltéan valmentavaa joh-
tajuutta, jotka myos tutkimusten mukaan lisdavat tyéhyvinvointia ja nain ollen ko-
kemusta vastuullisesta johtamisesta. Tyontekijat toivovat, ettéa esimies asettaa
tyoyhteisolle seké yksilolle selkeat tavoitteet ja padmaarat tyonteolle. Selkeat ta-
voitteet johtamisessa seka tyon organisoinnissa nousivat useissa vastauksissa
esiin, joten sen voidaan todeta olevan yksi sosiaalisesti vastuullisen johtamisen-
tavoitteista. Tyontekijan tunne siita, ettd hanella on vaikuttamismahdollisuus tyo-
honsa, riippuu osaksi esimiestysta. Tyontekijat kokevat, ettéa vaikuttamismah-
dollisuus on olemassa, mikéli tyopaikalla vallitsee keskustelevakulttuuri, ja avoi-

mia ehdotuksia voidaan esittda niin esimiehelle kuin tydkavereillekin.

Viestinndn merkitys nousi esiin erityisesti esimiestyon, tydhyvinvoinnin, sitoutu-
misen osa-alueiden tarkastelussa, ja nain ollen viestinta liittyy myo6s edella mai-
nittujen teemojen liséksi vahvasti sosiaalisesti vastuullisen johtamiseen. Muuten-
kin hyvalla ja avoimella ilmapiirilla koettiin olevan merkitysta tyontekijoiden sosi-
aalisesti vastuullisen johtamisen kokemuksen kanssa. Esimiehen tulee omassa
tydssaan huomioida se, etta tieto kulkee tydyhteison sisalla hyvin. Liséksi pidet-
tiin tarke&dn& myaos toimivaa viestintaa eri osastojen tai timien valilla. Avoimeen
viestintddn ja vuorovaikutukseen liittyy myos palautteenanto esimiehen seka

tyontekijoiden kesken.
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Tyontekijat kokevat merkitykselliseksi sen, ettd yrityksen ja tyontekijan arvomaa-
ilmat ovat yhtenevat. Arvojen liséksi myos tulevaisuuden tavoitteet seka yhteiset
toimintatavat koettiin merkityksellisind seikkoina. Tyontekija haluaa, etta han pys-
tyy omalla tyopanoksellaan vaikuttamaan yhteisten tavoitteiden saavuttami-
sessa. Arvojen samansuuntaisuus vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen yrityk-
seen. Tyontekijat kokevat, ettd toivovat tydssédan yrityksen edustajina ja kas-
voina, joten on tarkeaa, etta tyontekijat pystyvéat seisomaan yrityksen arvojen ta-
kana. Yritykset laativat toimintaa ohjaavat arvot, mutta niiden jalkauttamisen on
todettu tutkimuksissa olevan heikkoa ja arvojen maaritys jaakin usein johdon teh-

tavaksi, eika tyontekijoita osallisteta arvojen maarittelyyn.

Tyontekijoiden vastauksista voitiin todeta, etta tyoturvallisuus on paasaantoisesti
toteutettu hyvin tydyhteisoissa. Tyo6turvallisuuden tarkeys oli pystytty jalkautta-
maan tyontekijoille hyvin, koska vastauksista kavi ilmi, etta tyota tehdaan turval-
lisuusasiat huomioiden. Ty6nantajat ottavat tyoturvallisuuden myos perehdytys-
prosessiin mukaan toteuttamalla esimerkiksi turvallisuuskavelyita, joissa huomi-

oidaan ja kaydaan lapi tyoturvallisuuteen liittyvat seikat.

Maarittelen teoreettisen viitekehyksen seka kyselyn tuloksien mukaan sosiaali-
sesti vastuullisen johtamisen olevan johtamistapa, jossa tydnantaja johtaa tyon-
tekijoita yli lain asettamien minimirajojen. Tyota johdetaan niin, etta tyontekijat
nahdaan yrityksen keskeisena voimavarana, ja tyontekijoiden tydpanosta arvos-
tetaan. Nain luodaan mahdollisimman pitkia tydsuhteita, joissa tyontekijat ovat
tyytyvéisia. Teemat, jotka vaikuttavat tyontekijan kokemukseen siita, etta on ar-
vostettu tyontekija ovat kokonaisvaltainen tyohyvinvointi, osaamisen kehittami-
nen, hyva ilmapiiri, onnistunut esimiesty®, motivaatio ja sitoutuminen tyéhon, yh-

teneva arvomaailma tyonantajan kanssa seka ty6turvallisuus.
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5 POHDINTA

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia sosiaalisesti vastuullista johtamista Lapin
matkailualan yrityksissa. Toimeksiantaja ty6lleni oli Lapin Ammattikorkeakoulun
Tarkastelussa Lapin matkailualan tyontekijakokemus- hanke. Hanke oli saanut
alkunsa aikaisemmasta sidosryhmatydskentelysta, jossa oli kaynyt ilmi, ettd mat-
kailualan esimiehet tarvitsevat lisda tietoutta johtamisesta ja tyontekijakokemuk-
sesta. Tarpeen tiedolle luo johtamisprosessien uudistamistarve, uusien sukupol-
vien tulo tydmarkkinoille ja heidan muuttuvat tarpeet johtamiselle seka tyévoima-
pula. Tyontekijakokemukseen liittyy vahvasti kokemus johtamisesta. Vastuulli-
suus on noussut yhdeksi puhutuimmista teemoista yrityksien toiminnassa ja so-
siaalisesti vastuullisen johtamisen on todettu olevan yksi uusista trendeista hen-

kilostojohtamisen alalla.

Sosiaalisesti vastuullinen johtamisen kasitteistd ei ole viela vakiintunut ja sen
maarittely teoriaosuudessa osoittautui aikaa vievaksi osaksi. Haasteelliseksi teo-
riaosuuden maarittelysta teki se, etta aineistosta riippuen sosiaalisesti vastuulli-
sesta johtamisesta kaytettiin eriavia termeja, kuten yritysvastuun johtaminen tai
yhteiskuntavastuun johtaminen. Osaltaan naissé kaikissa termeissa oli yhte-
nevaisyyksia, mutta toisaalta myos pienia eroavaisuuksia. Sosiaalisesti vastuul-
lisesta johtamisesta on kasitelty kirjallisuudessa jo 2000-luvun alkupuolella, joista
sain teoriaosuuteeni pohjaa. Tieto oli kuitenkin oman kokemukseni mukaan sy-
ventynyt, mité tuoreempia julkaisuja luki. Teoriaosuuden kirjoittamisessa haas-
teena oli mydskin aineiston niukkuus. Myoskaan matkailualan johtamisen erityis-
piirteista l6ytyi suhteellisen vahan tietoa. Pyrin etsimaan teoriasta yhtenevaisyyk-

sid ja naiden pohjalta muodostamaan teoreettisen viitekehyksen.

Teoreettisen viitekehyksen pohjalta pystyin poimimaan tarkeimpid teemoja, jotka
kuuluvat sosiaalisesti vastuulliseen johtamiseen ja naita teemoja kaytin laaties-
sani kysymyksia ensimmaiseen, sahkoisesti toteutuneeseen kyselyyn. Kyselyn
paatyttya luokittelin ja teemoittelin vastauksia, jotta pystyin toteamaan, vastaako
tyontekijoiden vastaukset teoreettista viitekehysta. Kun olin kasitellyt vastaukset,
vertailin omia tulkintojani hankkeen kautta tehtyihin tulkintoihin. N&in varmistin,
etté olin tulkinnut vastauksia samansuuntaisesti kuin hankkeen tyontekijat. Tama

lisda tuloksien luotettavuutta. Kyselyn vastausten perusteella nostin edelleen
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esiin teemoja ja aiheita, jotka olivat kyselyssd nousseet esiin ja joihin kaipasin
syvallisempéaa tietoa. Nain sain laadittua yhteistydéssd muiden hanketydntekij6i-

den kanssa kysymykset fokusryhmahaastatteluun.

Fokusryhmé&haastattelu toi syvempaa nakokulmaa sosiaalisesti vastuulliseen
johtamiseen ja tyontekijoiden omat kokemukset nousivat mielenkiintoisesti esiin.
Fokusryhméahaastateltavia oli vain nelja henkil6d, ja aineistosta olisi tullut laa-
jempi ja kattavampi, mikali osallistujia olisi saatu enemman. My6s néaiden tulosten
kasittelyn jalkeen vertasin omia johtopaatoksia hanketydntekijdiden péaatelmiin,
jotta pystyin toteamaan samanlaiset paéapiirteet.

Teoreettinen viitekehys seké kyselyista tulleet vastaukset vastasivat paaosin toi-
siaan. Ne osat, joiden voitiin todeta poikkeavan teoreettisesta viitekehyksesta,

voitiin selittdd matkailualan ominaispiirteilla, kuten maaraaikaisilla tyésuhteilla.

5.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin
kautta. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkitaan asioita, joita kyseisessa tutki-
muksessa tuleekin tutkia. Laadullisen tutkimuksessa tulee maarittaa tarkasti tut-
kimusongelma, jotta voidaan etsia teoreettista pohjaa tukemaan tutkimusta. Nain
pystytddn luomaan oikeat tutkimuskysymykset ja saamaan oikeat tulokset. (Ka-
nanen 2014,147-149)

Tutkimuksen luotettavuudessa voidaan myo6s vedota muihin tutkimuksiin, ja nii-
den samansuuntaisuuteen luotettavuuden vahvistamiseksi. Arvioitaessa luotet-
tavuutta dokumentaatiolla ja valintojen ja ratkaisujen perustelemisella on merkit-
tava rooli. Nain pystytddn vakuuttamaan lukija tulkintojen oikeellisuudesta. Laa-
dullisen tutkimuksen yleisimpia luotettavuuskriteereitda ovat muun muassa vah-
vistettavuus, arvioitavuus, tulkinnan ristiriidattomuus, luotettavuus tutkijan kan-
nalta ja saturaatio (kyladntyminen). Vahvistettavuudella tarkoitetaan sitg, etta esi-
merkiksi haastattelun antanut henkil6 lukee tutkijan analyysin lapi, ja vahvistaa
sen. Opinnaytetydssani tata ei pystyta tekeméan, koska on haluttu, etté tutkitta-
vat pysyvat anonyymeina, eikd aineistoista pystyta poimimaan tietyn henkilon
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vastausta. Vastauksista ei kay ilmi mitdan yksil6ivia tietoja. Fokusryhmahaastat-
telussa taas on haluttu jattda haastateltavien nimet pois anonymiteetin vuoksi.
On haluttu, ettd haastateltavat voivat antaa rehellisen vastauksen, niin ettei esi-
merkiksi tydnantaja voi paatella, kuka vastauksen on antanut. Myoskaan tutki-
muksen tulosten kannalta ei ole merkitysta, kuka henkild on vastauksen antanut.
(Kananen 2014, 151)

Vahvistettavuudella tarkoitetaan sita, etta kerataan tietoa esimerkiksi eri tietolah-
teisté tai tutkimuksista, joilla pyritdé&n vahvistamaan ja tukemaan oman tutkimuk-
sen tuloksia. Muista lahteista keratylla tiedolla voidaan vahvistaa vaitetta tai ana-
lyysia tuloksista. Mita enemman on lahteita, jotka tukevat analyysia, sita luotetta-
vammaksi tutkimus voidaan todeta. (Kananen 2014, 152) Omassa tutkimukses-
sani olen pyrkinyt I6ytamaan tutkimuksia sosiaalisesti vastuullisesta johtamisesta

ja kerannyt teoriatietoa tukemaan ajatteluani.

Arvioitavuus eli dokumentaatiolla on yksi tdrkeimmista rooleista luotettavuutta ar-
vioitaessa. Riittava dokumentaatio luo uskottavuutta tutkimukselle ja luo mahdol-
lisuuden lukijalle ymmartaa ne seikat, jotka ovat vaikuttaneet tutkimuksen analy-
sointiin. Tutkimuksessa kaytetyt tiedonkeruu, analysointi ja tutkintamenetelmét
tulee perustella ja kertoa, miksi nama valinnat on tehty. TAma tarkoittaa sita, etta
tutkija on etukateen perehtynyt menetelmiin, jotta tutkimukselle pystytaan valit-

semaan oikeat menetelmat ja analysointitavat. (Kananen 2014, 153)

Tulkinnan ristiriidattomuus eli siséisella validiteetilla tarkoitetaan sita, etta sa-
masta tutkimuksesta tulisi saada samat lopputulokset, vaikka aineistoa tulkitsisi
kaksi eri tutkijaa. Toki samasta aineistoista voidaan saada erilaisia lopputuloksia,
mikali nakdkulmaa eli filtteria vaihdetaan. Jos tutkimuksen ndkdkulma on sama
molemmilla tutkijoilla, tall6in johtopaatokset tulisi olla yhtenevaiset ja nain pysty-
td&n varmistumaan luotettavuudesta. (Kananen 2014, 153) Omassa tutkimuk-
sessa olen ristiriidattomuutta varmistanut niin, etta olen itse analysoinut kyselyn
itsendisesti, mutta koska hankkeen tydntekijoiden osalta aineistoa on mygs ana-

lysoitu, on verrannut heidan johtopaatéksiaan omiini.



57

Saturaatiolla eli kyllaantymisell& tarkoitetaan sitd, etta eri lahteista tulleet johto-
paatokset toistuvat. Tassa keinossa tarvitaan useampia tutkimuksia tai lahteita,
joihin aineistoa pystytaan vertaamaan. Mikali tutkimuksessa on kaytetty haastat-
telua keinona, tulee tutkijan maaritella se, kuinka monta haastateltavaa taytyy
haastatella, jotta aineisto saavuttaa kylladntymispisteen eli saturaation. (Kana-
nen 2014, 154) Opinnaytetydssani on pyritty saavuttamaan saturaatio silla, etta
kyselytutkimuksessa vastaajia on ollut riittavasti. Nain pyritddn saamaan aineis-
tosta ne teemat, jotka esiintyvat useimmin. Kuitenkaan yhdella kyselytutkimuk-
sella ei voida saavuttaa taydellista saturaatiota, koska haastatteluita tai kyselyita
tulisi toistaa mahdollisesti useamman kerran, jotta mitddn uusia nakdkulmia ei

enaa tulisi

5.2 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimukset

Hankkeesta ja omasta tutkimuksestani on hy6tya matkailualalla tygskenteleville
esimiehille. Esimiehet saavat tietoutta siihen, mita juuri matkailualan tyontekijat
odottavat sosiaalisesti vastuulliselta johtamiselta ja mita he kokevat merkityksel-
liseksi. Tama voi ohjata esimiehid omassa tydssaan johtajuuden osalta seka li-

sata tietoutta myos sosiaalisesti vastuullisesta johtamisesta.

Sosiaalisesti vastuullinen johtaminen on tutkimusaiheena erittain mielenkiintoi-
nen ja ajankohtainen. Koska tutkittua tietoa ei ole asiasta paljoa, voisi samankal-
taisen tutkimuksen tehda esimerkiksi asiantuntijaty6ta tekeville henkildille, jolloin
saavutettaisiin teorialle vankempi pohja, kun pystyttaisiin etsimaén yhtenevai-

syyksia.
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Fokusryhméahaastattelun kysymykset

6.

Kerro, minkalaisista tilanteista on muodostunut hyva fiilis nykyisessa tydssasi?
Mika sinulle tuottaa sitoutumisen tunteen? Mitka tekijat siihen vaikuttavat?
Kuvaile milla tavalla sinun ja tyOpaikan ajatusmaailma kohtaavat?

Miten ja milla tavoin haluaisit kehittaa itseasi tyossasi?

Miten tasavertaisuus ja tasapuolinen kohtelu ilmenee tydssasi?

Taman haastattelun perusteella, mitka olisivat nyt kasitellyistad asioista esimiestyon na-

kokulmasta ne asiat, joihin tulisi kiinnittaa huomioita ja milla tavoin toivoisitte, etta sita
tehtaisiin?



Tyontekijakokemuskysely

Osallistu kyselyyn tyontekijakokemuksesta Lapin matkailualalla

Osaava ja motivoitunut tydntekija on yritykselle tarkea voimavara. Talla kyselylld selvitetdaan, mitka asiat
vaikuttavat positiivisesti Lapissa matkailualalla tydskentelevien tyéntekijakokemukseen. Toivomme
sinulta I6ytyvan noin 15-20 minuuttia aikaa kyselyyn - vastaamalla voit vaikuttaa alan
henkilostdjohtamisen kehittdmiseen!

Vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja ne esitetdan osana usean yrityksen vastaustuloksia.
Yksittaisen henkilén vastauksia ei taten pystyta jaljittdmaan. Kyselytuloksia hydédynnetaan lappilaisten
matkailuyritysten henkilostojohtamisen kehittamisessa. Kyselyn toteuttaa Lapin ammattikorkeakoulun
Tarkastelussa matkailualan tyontekijakokemus -hanke.

Ajastasi kiittaen,
Tarkastelussa matkailualan tyontekijakokemus -tiimi

Vastaajan taustatiedot

1. Ika
29 vuotta tai alle
30-39 vuotta
40-49 vuotta
50-59 vuotta

60-69 vuotta

2. Sukupuoli
Nainen
Mies

En halua kertoa



3. Kansallisuus
Suomi

Muu

Tyosuhteen tiedot

5. Toimiala, jolla tyoskentelet
Majoitus- ja ravintolapalvelut
Ohjelmapalvelut

Hiihtokeskuspalvelut

6. Oletko tyosuhteessa
Suoraan tyOpaikkaasi
Vuokratyoyrityksen kautta

Muu esim. toiminimen tai kevytyrittdjyyden kautta

7. Tyésuhteen muoto
Vakituinen

Maaraaikainen

11. Tyésuhteen laatu
Kokoaikainen

Osa-aikainen

Tyossa merkitykselliset asiat



12. Mainitse viisi sinulle tyossa tai tyosuhteessa merkityksellista asiaa?

13. Milla tavoilla edellda mainitsemiisi merkityksellisiin asioihin on onnistuttu vaikuttamaan
tyopaikassasi?

14. Kuinka tarkeina pidat seuraavia asioita tyoelamassa?
1 = Ei lainkaan tarkeaa, 5 = Erittdin tarkeaa

Hyvat tydvalineet ja -tilat
Hyva perehdytys

Mahdollisuus vaikuttaa omiin
tydvuoroihin

Mahdollisuus vaikuttaa omiin
tyotehtaviin

Mahdollisuus kehittyd omissa
tydtehtavissa

Mahdollisuus hyddyntda osaamistaan
tydssa

Mahdollisuus edeta uralla

Hyva esimiestyd

OO0 o O O O 00 -
OO0 O O O O O0O0-»
OO0 O O O O 00«
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Tyon merkityksellisyys
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Vuorovaikutus tydyhteistssa

Tyobyhteis66n yhteenkuuluminen

Tyo6nantajan jarjestama
virkistystoiminta

Yrityksen arvomaailma
Tasa-arvoinen kohtelu

Oikeudenmukainen toiminta
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Matkailualalla tyoskentely

19. Vastasiko ty6 nykyisessa tyopaikassa odotuksiasi? Perustele.
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20. Vastasiko tyonantaja odotuksiasi? Perustele.

21. Mita positiivisia kokemuksia sinulle jai rekrytointiprosessista?




Esimiesty0 ja viestinta

22. Mitka esimiehesi toimintatavat olet kokenut toimivina ja mielekk&ina?

23. Mista asioista haluaisit saada esimieheltasi palautetta?

24. Jos olisit yhden paivan esimies, mihin asioihin kiinnittaisit huomiota esimiestyossa?

Hyvinvointi

25. Kuvaile kasitetta tyohyvinvointi. Mita hyvinvointi mielestasi pitaa sisallaan?

26. Kuvaile tyoymparistoasi. Miten tyoturvallisuus on huomioitu paivittaisessa tyossa?



27. Mita hyvia kaytantoja olet kohdannut tyon ja vapaa-ajan / perheen yhteensovittamisessa?

Motivaatio

28. Mitka asiat motivoivat sinua tyossasi?

29. Kuvaile omaa sitoutumistasi tyoskentelyyn Lapin matkailualalla?

Osaamisen kehittaminen

30. Koetko, ettd sinulla on mahdollisuus osaamisen kehittamiseen tyépaikallasi? Jos on, niin
milla keinoilla?




31. Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemiseen tai kehittamiseen. Jos on, niin milla
tavoilla?

32. Haluatko kertoa viela jotain tyoelamassa kohtaamistasi hyvista kaytanteista tai kyselyyn
liittyen?




