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THVISTELMA

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittaa tydyhteison hyvinvoinnin tdimanhetkinen
tila eradn hotellin vastaanotossa. Tavoitteena on kartoittaa, millaisiin asioihin
tyontekijat ovat tyytyvaisid, ja mitka alueet kaipaavat huomiota. Tutkimustulosten
perusteella yritykselle endotetaan kehittdmistoimenpiteité tyéhyvinvoinnin
parantamiseksi. Toimeksiantajan toiveesta toimeksiantajan esittely jatetaan
opinnaytetyodsta pois. Tutkimus tehdadn nimettdémana toimeksiantajalle.

Opinnaytetyoni teoriaosuudessa kasitelladn matkailualalla tyoskentelyé ja
tyéhyvinvoinnin osa-alueita. Kyseessé on kvalitatiivinen tutkimus, jossa on
mukana kvantitatiivisia piirteitd. Tutkimus suoritetaan kyselylomaketta apuna
kayttaen. Tutkimukseen osallistuu kuusi hotellin vastaanottovirkailijaa.

Tutkimuksen tulosten perusteella hotellin vastaanoton tydyhteiso on padosin
tyytyvainen tydyhteison toimivuuteen ja yhteistyohon. Tydyhteison ilmapiiri on
avoin ja kannustava, ja tyotovereiden tuki tyontekijoille arvokasta. Tyoniloa
tyontekijat saavat erityisesti tyotovereiltaan, positiivisista asiakaskohtaamisista ja
palautteista. Tydn sesonkiluontoinen Kiire ja tyotehtdvien maara aiheuttavat
ajoittain stressin tunnetta tyontekijoissa. Myos huoli miehityksen jarjestamisesta
ja vapaapaivien menettamisesta sesonkiaikaan vaikuttavat tyéhyvinvointiin
negatiivisesti. Tyohyvinvointia alentavat kuumuus keséisin, puutteet
ilmastoinnissa seka tyévalineiden huono kunto. Myds tydn arvostuksen osoitusten
vahyys alentaa tyohyvinvointia.

Tulosten perusteella annetaan kehittdmisehdotuksia toimeksiantajalle tydyhteison
hyvinvoinnin parantamiseksi.

Asiasanat: tydhyvinvointi, tydyhteiso, tydilmapiiri, matkailuala
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ABSTRACT

The purpose of this thesis is to explore the current situation regarding wellbeing at
work in a particular hotel reception area. The aim is to examine which areas at
work employees are satisfied with and which areas need attention. Another aim is
to suggest development ideas for the company based on the results of the study.
At the client’s request the hotel in question is not presented by name in the study.
The study is conducted anonymously for the client.

The theoretical part of the thesis deals with working in the tourism industry and
the themes of well-being at work. The study is qualititative with some quantitative
features. The study is conducted using a survey questionnaire. Six hotel
receptionists take part in the study.

Based on the results, the reception employees are, for the most part satisfied with
the functionality and co-operation in the work community. The work atmosphere
is open and supportive and the support of colleagues is valuable to the employees.
The employees get pleasure from co-workers, positive feedback and positive
encounters with customers. The seasonal nature of the tourism industry and the
amount of work assignments make employees feel occasionally stressed. Well-
being at work is negatively affected by concerns about the number of employees
needed and losing days off. Well-being is also affected negatively by heat in the
summer, lack of air conditioning and poor condition of work tools. Lack of
appreciation also decreases the feeling of well-being at work.

Based on the results the client is given development ideas on how to improve
work well-being in the work community.

Key words: work well-being, work community, work atmosphere, tourism
industry
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tyon rooli ihmisen eldmassa

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, millaiseksi tutkimuskohteena olevan
hotellin vastaanottovirkailijat kokevat tyohyvinvointinsa tilan. Tutkimuksen
tulosten perusteella voidaan nimetd mahdollisia ongelmakohtia ja kehittamista
vaativia alueita. Samalla kartoitetaan, mihin vastaanottovirkailijat ovat tygssaan
tyytyvaisid. Tulosten perusteella voidaan tarvittaessa ehdottaa

kehittdmistoimenpiteitd tydhyvinvoinnin tilan parantamiseksi.

Opinnaytetyon teoriaosuuden ensimmaisessé osiossa kasitellaén tyohyvinvointia
kéasitteend seka sen merkitysta yksilon, tydyhteison ja koko organisaation
kannalta. Teorian toinen osuus kasittelee tutkimusmenetelméaa, tutkimuksen

tuloksia, johtopaatoksia seka kehittdmisehdotuksia.

Tyon merkitys ja rooli vaihtelevat ihmisten eldmassa, joten ty0 ei ole
yksiselitteinen kasite. Tyonteko on ihmisille sekd yhteiskunnalle tarkeas, ja sen
merkitys on vaihdellut aikojen kuluessa. Myos tyohyvinvointi on ilmiéna
vaihteleva. Tyo0 ja hyvinvointi liittyvét kiintedsti toisiinsa. Tyotéd tehddéan monin
eri tavoin, ja sen suhde vapaa-aikaan on muuttunut. Tydstd on muodostunut osa
ihmisen identiteettid, ja sen rooli vaihtelee valttdmattomasta pakosta aina
kutsumukseen saakka. Tydn nykyinen késite vakiintui 1800-luvun
jalkipuoliskolla, ja 1900-luvun lopulla teemaksi nousi jalkiteollinen yhteiskunta
seka tietoon perustuvat tuotantorakenteet ja toimintamallit. Jalkiteollinen
yhteiskunta loi palvelutalouden, ja samalla tietotyé muutti tyon luonnetta
merkittavalla tavalla. Tyossa viihtyminen ja tyonteon rooli ovat huomion arvoisia
asioita, silla tydon merkitys yhteiskunnalle ja sen toimivuudelle on suuri. Ty6ta on
alettu pitdmaan merkittdvana arvona monissa kulttuureissa. Tyon ja vapaa-ajan
valille ei voi endd vetdd yhta selkedd rajaa kuin aiemmin. (Sinokki & Virtanen
2014, 9-23.)

Tyohyvinvointi on tarkead tyontekijoiden sitouttamisen kannalta, ja se voi olla
myos vahva kilpailutekija. Hyvinvoiva tyéntekija on motivoitunut ja sitoutunut.

Kolikolla on myds k&antdpuolensa: huonosti voiva tyontekijé sairastelee eiké ole



motivoitunut tai sitoutunut tyohonsé. Talldin tyon laatu ja tehokkuus karsivat.
Ty6hyvinvointi on hyvin ajankohtainen aihe. S&astot ja leikkaukset vaikuttavat
vaistamatta tydpaivien sisaltoon, ja tata kautta myds tyohyvinvointiin. Tyéolo- ja
ihmissuhteet muuttuvat ja tyéeldma vaatii jatkuvasti uusien taitojen oppimista
teknologian kehittyessa. Muutoksista huolimatta on tarkedd, ettd tyoyhteisossa
vallitsee terve, avoin ja luottavainen ilmapiiri, ja tydntekijét voivat nauttia
turvallisista ja terveellisista tyé-olosuhteista. Esimiehelld on suuri rooli
tyéhyvinvoinnin edistdjand, ja hdnen on oltava tietoinen hyvinvoinnin tilasta.
(Sinokki & Virtanen 2014, 9-23.)

1.2 Tyobskentely matkailualalla

Matkailuala on alati kasvava ala, joka tyollistaa paljon ihmisia ympari maailmaa
ja vaikuttaa yhteiskuntaan globaalilla laajuudella. Ammattien maara alalla jatkaa
kehitystaan, ja erilaisia tyotehtdavié on paljon. Matkailualalla tydskentely on usein
itsendistd, sesonkiluonteista ja osa-aikaista. Tulotaso alalla on usein matala eika
ty6ta matkailualalla arvosteta kovinkaan paljon. Tydntekijoiltd vaaditaan
sitoutumista, vastuunkantoa, joustavuutta sekd monenlaista osaamista.
Henkil6kohtaisilla ominaisuuksilla on suuri merkitys tyon onnistumisen kannalta.
Tyontekijan osaaminen ja suoriutuminen tydssaan vaikuttavat yrityksen talouteen

ja samalla myds alueen vetovoimaisuuteen. (Valkonen & Veijola 2008, 9-24.)

Asiakaspalvelu eroaa monista muista aloista siin& mielessa, etté tarjotun tuotteen
tuottaminen ja kulutus tapahtuvat samanaikaisesti tyontekijan ja asiakkaan
valisessa vuorovaikutuksessa. Laadukas asiakaspalvelutyd, kokemuksen
valittaminen seka kyky kohdata ja palvella erilaisia asiakkaita vaatii ammattiaitoa.
Miellyttava, ystavallinen ja avulias suhtautuminen asiakkaisiin on tarked
ominaisuus matkailualalla tyGskentelevilla ihmisilla. Myos ulkoisella olemuksella
on merkitysta. Siisti ja huoliteltu olemus antaa hyvan kuvan seka tyontekijasta etta
h&nen edustamastaan yrityksesta. (Tarssanen 2009, 24-35. Pakkanen 2009, 4-19.)

Palveluja suunniteltaessa asiakkaiden yksil6lliset tarpeet on syyta ottaa huomioon.
Kulttuurierojen tunteminen on tarkeda. Kiireisenakin paivana tyontekijan tulee

osata tulkita asiakkaiden tarpeita ja muunnella palveluja tarpeiden mukaisesti.



Asiakkaiden odotusten tayttyminen on viime k&dessa matkailutyontekijoiden
vastuulla. Kaikki ei aina kuitenkaan suju asiakkaan odotusten mukaan, ja matkalla
usein kohdataan pettymyksia. Asiakaspalvelutyén merkitys kasvaa talloin
entisestadn. Tilanteen kdantdminen voitoksi vaatii luovuutta ja rautaista
ammattitaitoa. Asiakkaan odotukset ja todellisuus on saatava kohtaamaan. Seka
tyytyvaisié ettd tyytyméttomié asiakkaita on palveltava samalla ammattitaidolla ja
ilolla. Tyo on haastavaa tasapainoilua. Alalla tydskenteleva joutuu usein tekeméén
emotionaalista ty6td ja muokkaamaan omia tunteitaan. Asiakkaan positiivista
mielialaa on pyrittavé pitamaan ylla tilanteessa kuin tilanteessa. (Tarssanen 20009,
24-35. Pakkanen 2009, 4-19.)

1.3 Vastaanottovirkailijan tyotehtavét

Toimeksiantajan toiveesta toimeksiantajan esittely on jatetty opinnédytetydsta pois.
Toimeksiantajan luvalla vastaanottovirkailijoiden keskeisimmat tyGtehtavéat

yrityksessa on kuvailtu.

Vastaanottovirkailijan keskeisin tydtehtdva tydvuorosta riippumatta on
asiakkaiden palveleminen. Asiakkaita palvellaan kasvotusten, puhelimitse seka
séhkopostitse. Osa huonevarauksista tulee séhkdisten varauskanavien kautta, joten
vastaanottovirkailijan tyéhon kuuluu myos varausten siirto hotellin
varausjarjestelmaan. Asiakkaan sisdan kirjautumisen ja ulos Kirjautumisen lisaksi
asiakasta palvellaan koko hanen majoituksensa ajan. Myds palautteen
vastaanottaminen, sen kysyminen ja siihen reagoiminen kuuluvat
vastaanottovirkailijan tyotehtaviin. Vastaanottovirkailijat tekevat hotellissa
myyntity6td kuten vastaavat asiakkaiden tiedusteluihin ja laativat
majoitustarjouksia seké -vahvistuksia. Jokainen vastaanottovirkailija huolehtii
tydvuoronsa aikana vastaanoton rahaliikenteesta. Virkailijat huolehtivat
vastaanoton liséksi aulabaarin toiminnasta sek& aamiaisesta. Aamiaisen valmistus
ja aamiaisen sujuvuudesta huolehtiminen ovat keskeisia tytehtavia varsinaisen
vastaanottotyon lisaksi. Yovuoron tehtdviin kuuluu aamiaisen valmistaminen ja
aamuvuoron tehtdviin aamiaisen hoitaminen ja poiskorjaaminen. Virkailijat
osallistuvat myos ruokatilausten laatimiseen. Keittion, aulan, aamiaistilojen seka

sosiaalitilojen siisteydesta huolehtiminen kerroshoidon apuna kuuluvat myds



vastaanottovirkailijoiden vastuualueisiin. Hiljaisina viikonloppuina virkailijat
osallistuvat majoitusta jatkavien hotellihuoneiden siistimiseen. Tydvuorossa
tydskennelldén paasaantoisesti yksin, joten vastaanottovirkailija on vastuussa
koko talosta sekd omasta ettd asiakkaiden turvallisuudesta. Turvallisuuden

valvonta ja ennaltaehkaiseva toiminta kuuluvat jokapéivaiseen tyohon.



2 HYVINVOINNIN MERKITYS JA TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

Hyvinvointi ei ole yksiselitteinen kasite, ja ihmiset kokevat ja maérittelevét
hyvinvoinnin eri tavoin. Hyvinvointiin liittyvét olennaisesti inhimillisten
perustarpeiden tyydyttdminen seka sosiaalisten ja psyykkisten tarpeiden
tyydyttaminen. (Sinokki & Virtanen 2014, 24-31.)

2.1 Tybhyvinvointi

2000-luvulla tyéhyvinointia on pohdittu fyysisestd, sosiaalisesta ja psyykkisesta
nékokulmasta. Fyysiselld tydsuojelulla tarkoitetaan yksilon terveyttd, kuntoa ja
jaksamista. TyOpaikalla se kohdistuu fyysiseen turvallisuuteen ja tydsuojeluun.
Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan yhteisollisyyttd, tybtovereita ja
tiimityoskentelyn muotoja. TyOpaikalla sosiaalista hyvinvointia mitataan muun
muassa tarkkailemalla ty6ilmapiirid. Psyykkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan
yksilon osaamisen ja oman tyon arvostamista sek& osaamisen kehittamista.
Tydpaikalla psyykkinen hyvinvointi voi nakya luottamuksena seké yhteisina
sopimuksina ja pelisaantoind. Mielekés tyo, turvallinen ja terveytta edistdva seka
tyburaa tukeva tydymparisto ja tydyhteiso synnyttavat tyéhyvinvointia.
Ty6hyvinvointi on itseisarvo, joka vaikuttaa tehokkuuteen ja talouteen. Tyo
vahvistaa ihmisen itsetuntoa ja antaa merkitysta elamalle. (Sinokki & Virtanen
2014, 24-31.)

Ty6hyvinvointi on ajankohtainen aihe, joka nousee tdna paivané voimakkaasti
esille tydelamaan liittyvissé keskusteluissa. Se on osa jokapdivaista tyontekoa, ja
tyéhyvinvoinnin edistaminen olennainen osa esimiestyota. Tyohyvinvointi ei ole
irrallinen toiminta tyémaailmassa vaan tarkea osa henkildstopolitiikkaa ja
kehittdmistoimintaa. On myos tarkead, ettd yksilé panostaa itse omaan
hyvinvointiinsa. Tyontekijoiden jaksamisen ja pidemman tyduran kannalta on
oleellista tutkia, miten tydhyvinvointia voidaan edista4 ja yllapitaa.
Tyohyvinvoinnilla on myos selked yhteys yrityksen taloudelliseen tehokkuuteen
ja tuloksellisuuteen. Ty6nantajan tulisi panostaa tyontekijéiden turvallisuuteen ja
terveelliseen tyontekoon. (Sinokki & Virtanen 2014, 24-31.)



Psyykkinen kuormitus tytelaméssa on viime vuosikymmenina lisdantynyt.
Erilaiset pettymykset voivat tuottaa ohimenevié ja luonnollisia masennuksen
tunteita, mutta pahimmillaan esimerkiksi pitkittynyt tyostressi yhdistettynd muihin
negatiivisiin eldméankokemuksiin johtaa vakavaan masennustilaan.
Heikentyneeseen psyykkiseen hyvinvointiin johtavat epdasiallinen kohtelu
tyopaikalla, epdoikeudenmukaiseksi koettu paatoksenteko, kohtuuttomat
vaatimukset tydnteossa, huono ty6ilmapiiri, tuen puute sekd epavarmuus
tulevasta. Tyontekijan oma panostus henkiseen hyvinvointiinsa on tarkead, mutta
masennusta ja tyokyvyttomyytta on tarkeda ehkaista myos tyopaikoilla.
(Tyoterveyslaitos 2013.)

Pirkko Vesterinen (2006, 30-31) toteaa yksilon, tydyhteison ja tydympariston

ominaisuuksien vaikuttavan ihmisen tyokykyyn.

Yksilo
toimintakyky, voimavarat,
sosiaaliset taidot,
elamantilanne, vastuu,
osaaminen, terveys
Tyo ja tydymparisto
Tyo6n vaatimukset,
tyémenetelmat,
vaikutusmahdollisuudet, Tyokyky
tyon sisalto ja mielekkyys,

tyén henkinen kuormittavuus,

uralla eteneminen, tyovélineet, Tydyhteiso
fyysinen kuormittavuus, johtajuus, organisointi
fyysiset tydolot tyonjako, ilmapiiri, vuorovaikutus

sosiaalinen tuki

Kuvio 1. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn késite. Vesterinen. 2006, 31.



2.2 TyoOn merkitys

Pekka Hamaldinen (2005, 30) toteaa ihmisen kokoisen tydyhteison rakentuvan
ensisijaisesti ihmisen arvolle. Ihanteellisessa tydyhteisossa ihmisen merkitys ja
arvo asetettaisiin tuottavuuden, tulostavoitteiden ja taloudellisen hyddyn edelle.
Yksil6llinen hyvinvointi ja arvostetuksi ja hyvin kohdelluksi tuleminen auttavat
ihmistd jaksamaan paremmin. Hyvinvoiva tyontekija osaa myos arvioida omat
voimavaransa paremmin ja pitad puoliaan. Samalla ihminen motivoituu antamaan
oman panoksensa yrityksen hyvaksi. Motivaatio katoaa jos ihminen tuntee
olevansa organisaation pelinappula ilman vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyohonsa. Tama johtaa yksilon pahoinvoinnin kautta koko tydyhteison

pahoinvointiin seka tyon tuloksen heikkenemiseen. (Hamaéléainen 2005, 30-31.)

Tyoéhyvinvoinnilla on suuri merkitys organisaation lisaksi koko maan
kansantaloudelle. Kokonaistuottavuuden liséksi hyvinvoiva tydvoima vaikuttaa
sairaus-, eléke- ja tyottomyyskuluihin. Tyohyvinvointi vaikuttaa yksilétasolla
suorituskykyyn, urakehitykseen, ty6llisyyteen, sairauskuluihin, ansiotasoon ja tata
myoten elintasoon ja elaménlaatuun. Tyohyvinvointia lisaéamalla henkildstén
voimavarat, motivaatio, sitoutuminen sek& innovatiivisuus paranevat ja sairaus- ja
tapaturmakustannukset laskevat. Tuottavuus ja tyon laatu paranee, joka puolestaan
vaikuttaa koko organisaation kannattavuuteen. Viimeisimpien tutkimusten
mukaan tyohyvinvointi Suomessa on parantunut. Tydssa jaksetaan paremmin ja

ty6elamassa halutaan pysyé pidempaan. (Sinokki & Virtanen 2014, 143-145.)

2.3 Yksilét muodostavat tydyhteison

Tydyhteiso syntyy yksildista, joten kokonaisen tiimin johtamisessa tulisi muistaa
myads yksittéisten tyontekijoiden ohjaus. Henkilokohtaiset kehityskeskustelut ja
vapaamuotoinen péivittaisjohtaminen ovat tarkedssa roolissa vaikka tiimilla olisi
yhteiset tavoitteet. Tyontekijan kokema arvostuksen tunne syntyy seka
kollektiivisesta arvostuksesta ettd henkilokohtaisena arvostuksena. Tasapainottelu
yksilon ja yhteison huomioimisen valilld on yksi esimiehen haasteista.

TyoOyhteisoa on tarpeellista tarkastella yksil6iden muodostamana kokonaisuutena,



jossa kaikilla on omanlaisia piirteitd. N&ma piirteet vaikuttavat yhteison
toimivuuteen ja tuottavuuteen. (Sundvik 2006, 12-21.)

Motivaatioon vaikuttavat yksildiden erilaiset tarpeet. Tyostd haetaan tyydytystéa
erilaisiin tarpeisiin, joihin vaikuttavat muun muassa ihmisten elaménvaiheet ja
ikd. Motiivit myos uudistuvat ajan myo6té. Henkilokohtainen tuntemus ja ajan
uhraaminen toisen tuntemaan oppimiselle on tarpeellista, silla ihmiset kaipaavat
asioiden perustelua erilaisista nakékulmista. Koko tiimin tavoittamisessa kaikille

sopivan kommunikaatiotyylin [6ytdminen on tarkeda. (Sundvik 2006, 12-21.)

Tyontekijat kiinnittavat huomiota erilaisiin asioihin, joten tyotyytyvéisyyden
kokeminen on yksil6llista. Tyotyytyvaisyyttéd ja motivaatiota liséavié tekijoita
ovat Herzbergin (2003) mukaan saavutukset ty0dssa ja saavutuksista ansaittu
tunnustus, kehittymismahdollisuudet, vastuu, ylennys ja ty6 itsessaan.
Tyotyytyméattomyytté saattavat aiheuttaa puutteet seuraavissa tekijoissa: palkkaus,
yrityspolitiikka, johto, tydyhteison ilmapiiri, asema ja turvallisuus. (Herzberg
2003, 9.)

2.4 Tybhyvinvoinnin portaat ja psykofysiologiset perustarpeet

Paivi Rauramon (2008, 9) kuvaama Ty6hyvinvoinnin portaat-malli perustuu
Abraham Maslowin tarvehierarkia-teoriaan, jonka mukaan ihmisen hyvinvoinnin
edellytys on tiettyjen tarpeiden tyydyttyminen tydssé ja elamassa. Tarvehierarkia
jaetaan viiteen eri osaan, joita ovat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden
tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve.
Tyoéhyvinvoinnin portaat-malliin on yhdistetty sisaltdjd jo olemassa olevista
tyokyvyn yllapito- ja tydhyvinvointimalleista Maslowin hierarkian mukaisesti.
Mallia voidaan kaytt4da apuna sekéa yksilon ettd tydyhteison ja koko organisaation

tydhyvinvoinnin kehittdmisessé. (Rauramo 2008, 9-34.)

Psykofysiologiset perustarpeet tyydytetdén silloin kun tyékuormitus on
tyontekijalle sopiva, ja tydé mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Sopiva kuormitus
ja haasteet edistavat elimiston terveytté ja tyokykya. Kokonaiskuormitus

muodostuu yhdessé vapaa-ajan kanssa, jolloin tasapainoinen palautuminen tyosta



on tarke&&d. Kuormituksen kokeminen on yksil6llista. Fyysistd kuormitusta
voidaan helpottaa tyon organisoinnilla sekd tilojen ja vélineiston suunnittelulla ja
tarpeellisella opastuksella. Tydn siséllon toistuviin ja yksipuolisiin liikkeisiin
tulisi kiinnittdd huomiota mahdollistamalla riittdva tauotus ja liikkeiden
vaihtuvuus. Istumaty6ssa ja nayttopaatetyossa tulisi huomioida ergonomia,
valaistus sekd mahdollisuus litkkua tyotehtavien vélilla. Psykofysiologisiin
perustarpeisiin kuuluvat myos laadukkaan ja monipuolisen ravinnon seka riittavan
liikunnan lisaksi sairauksien ehkéisy ja hoito. Tyoterveyshuollolla on suuri

merkitys psykofysiologisten perustarpeiden tukemisessa. (Rauramo 2008, 35-74.)

Psykososiaalinen kuormitus muodostuu tyon johtamisesta ja organisoinnista,
yhteistyosta, viestinnésta ja vuorovaikutuksesta seka yksilollisesta
kayttaytymisesta tydyhteisossa. Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat
lisddntyneet huomattavasti viime vuosikymmenind. Ty0yhteisén johdon on
tarkedd sitoutua tydolojen havainnoimiseen ja kehittdmiseen. Psykososiaalista
hyvinvointia edistetdaan kehittamalla tyon ja kiireen hallintaa, lisédmalla tyon
mielekkyytta ja vaikutusmahdollisuuksia seka vahvistamalla tydilmapiiria.
(Rauramo 2008, 35-74.)

Vuosina 2014-2015 Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusviraston (EU-OSHA)
Terveellinen tyo-kampanjan teemana on tydstressin seka muiden
psykososiaalisten riskien hallinta. Euroopan laajuisessa kampanjassa pyritaan
saamaan maat keskustelemaan tyOperaisesta stressistd, tyon psykososiaalisista
riskeistd seka siitd, kuinka niihin voidaan puuttua. TyOperdinen stressi on toiseksi
yleisin terveysongelma Euroopassa ja mielenterveyden héirioista aiheutuvat
kustannukset ovat suuria. Kampanjan tavoitteena on osoittaa, etta
psykososiaalisiin riskeihin seké tydperdiseen stressiin voidaan puuttua yhté
jarjestelmallisesti kuin esimerkiksi tyoturvallisuuteen liittyviin epakohtiin.

(Euroopan tydterveys- ja turvallisuusvirasto 2014.)

Matkailualalla psykofysiologisten tarpeiden tyydyttdmiseen voidaan kiinnittaa
huomiota esimerkiksi kehittamélla tyon ja kiireen hallintaa, silla alalla tyoskentely
on usein hektistd. Muun muassa vastaanottovirkailijoiden tyopaivéaén sisaltyy
nayttopaatetyotd, joten ergonomiasta, valaistuksesta ja lilkkumisesta ty6tehtavien

valilld on huolehdittava. Kiireisessa tydssa myos riittava tauotus on tarkeaa.
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2.5 Turvallisuuden tarve

Turvallisuuden tarpeeseen liittyvét fyysisesti turvallisen tydympariston lisaksi
riittdva toimeentulo ja tydpaikan pysyvyys. Lisaksi tydyhteison
oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus ovat osa turvallisuuden tarvetta. Huoli
tyollistymisestd ja toimeentulosta voi haitata hyvinvointia. Tydsuhteeseen liittyva
turvattomuuden tunne on lisadntynyt merkittavasti. Myos jatkuvat muutokset
tyGelamassa luovat turvattomuutta ja muutosvastarintaa. Muutoksien vaikutus
tyontekijoiden hyvinvointiin on otettava huomioon kun tydyhteisossé tapahtuu
suuria rakenteellisia muutoksia. Toimivalla viestinnalla ja tiedottamisella on
talloin suuri merkitys. (Rauramo 2008, 85-118.)

Tyon vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi on tarked osa tydtapaturmien
torjuntaa. Myos tyomatkatapaturmien riskien kartoitus on tarpeellista.
Erilaisuuden arvostaminen, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo liittyvét olennaisesti
turvallisuuden tunteeseen. Myos tydvakivallan mahdollisuus on otettava
huomioon vaarojen kartoituksessa. Vékivaltaa voi olla seké fyysista ettd henkista.
Palvelualoilla tyontekija voi toisinaan kohdata hankalia asiakastilanteita, joissa on
tarkedd hallita omat tuntemukset ja pyrkid rauhoittamaan asiakas. (Rauramo 2008,
85-118.)

Perusturvallisuuden jarjestaminen ja toimintaohjeiden tuntemus ovat osa
vakivaltatilanteiden ehkaisyéa. Kriisitilanteiden jalkihoito on d&arimmaisen tarkeaa
tyontekijan turvallisuudentunteen palauttamiseksi. Tyodyhteison sisélla
tapahtuvaan kiusaamiseen, hairintdén tai syrjintddn on esimiehen puututtava

valittémasti Tyoturvallisuuslain mukaan. (Rauramo 2008, 85-118.)

1990-luvulla psyykkinen kuormitus kiireen, osaamisvaatimusten ja tyottémyyden
uhan muodossa on kasvanut. Samalla tyon fyysinen raskaus ja tapaturmavaarat
ovat vahentyneet. Tyohyvinvointia heikentavia tekijoita ovat tyon raskaus,
ergonomiset epakohdat, tydympaériston vaarallisuus, tyéaikojen kohtuuttomuus,
puutteet tyojarjestelyissa seké tydilmapiiriongelmat. Useimmiten tyo tukee
terveyttd mutta tyossa voi myos olla terveydelle haitallisia piirteitd. Nama piirteet
vaihtelevat ammatista riippuen staattisesta lihasty6std meluun, pélyyn ja
vakivallan uhkaan. Myos tyotehtavien jatkuva keskeytyminen vaikuttaa
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haitallisesti tydhyvinvointiin. Oikeanlainen miehitys ja tydomitoitus, turvalliset
tyovalineet ja tilat sek& sujuvat jarjestelyt luovat edellytykset turvalliselle
tyonteolle. Laitteiden ja kalusteiden turvallisuuteen ja ergonomisuuteen, sisdilman
laatuun seka meluhaittoihin tulee myos kiinnittd4d huomiota. Tapaturmat ja
ammattitaudit aiheuttavat taloudellisten menetysten liséksi huonoa mainetta
organisaatiolle. Tyovalineiden ja -tilojen kehittamisen liséksi henkiléston
koulutuksella ja riittavalla tiedottamisella edistetdéan tyéturvallisuutta.
Tyontekijoiden on myos térked osallistua turvallisuuden kehittamiseen.
Ty6nantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta, ja
samalla myos tyontekijé on velvollinen noudattamaan télle annettuja ohjeita.
Varmuus oman tyopaikan sailymisesta ja luottaminen tulevaisuuteen vaikuttavat
mya0s olennaisesti turvallisuuden tunteeseen. Epavarmuus tulevasta on yksi
suurimpia stressin aiheuttajia. (Sinokki & Virtanen 2014, 171-175.)

Matkailualalla esiintyy paljon osa-aikaty0té ja méérdaikaisia tyosuhteita alan
kausiluontoisuuden takia. Huoli toimeentulosta ja tydsuhteen jatkumisesta voi
haitata hyvinvointia ja luoda turvattomuuden tunteen. Matkailualalla
turvallisuuden tarpeeseen liittyy myos riittdvé perehdyttdminen
turvallisuusasioihin seka toimintamallit uhkaavien asiakastilanteiden varalta.
Alalla esiintyy henkistd kuormitusta, johon vaikuttavat muun muassa Kiireinen

ilmapiiri ja puutteet tyojarjestelyissa ja miehityksessa.

2.6  Liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet

Liittymisen tarpeessa korostuvat yhteisot ja yhteisollisyys. Yhteisollisyys ja
positiivinen palaute vahvistavat ihmisen itsetuntoa. Tyodyhteisén ihmissuhteet
vaikuttavat tyon tuloksellisuuteen, tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin.
Sosiaalinen tuki vaikuttaa olennaisesti tyossa jaksamiseen. Koko tydyhteison
tulisi sitoutua tyoolojen kehittdmiseen. Ongelmien vatvomisen sijaan epakohdat
tulisi pyrkia poistamaan mahdollisimman nopeasti. Yhteisollisyydessa nousevat
esiin erilaisuuden arvostaminen sek& monikulttuurisuuden ymmartdminen. Avoin
ja luottamuksellinen ty6ilmapiiri vaikuttaa tydhyvinvointiin seké vaatii

huolenpitoa ja kehittdmista. Luottamuksen ja tasa-arvon toteutumisessa esimiehen
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asettamalla esimerkill& on ratkaiseva rooli. Toimiva tydyhteiso tarvitsee jatkuvaa
keskustelua ja yhteydenpitoa kokouksien, paivékirjojen ja muun viestinnan
muodossa. (Rauramo 2008, 122-142.)

Matkailualalla, kuten muillakin aloilla, liittymisen tarve on tarke&a. Avoin ja
luottavainen ilmapiiri tydyhteisdssd on suuri merkitys kun tyoskennellaan kohti
yhteisié tavoitteita. Tiiviista tydyhteisosta voi muodostua tyontekijélle toinen
perhe.

Arvostuksen tarpeeseen liittyy toisilta ihmisiltd saatu sosiaalinen arvostus seka
itsearvostus. Itsetunnon kehittyminen ja sailyminen edellyttd& arvostuksen
kokemista ja vastaanottamista. Se, miten jokainen arvostaa itsedan ja omaa
ty6taan, vaikuttaa muiden osoittamaan arvostukseen. Yksilolle on merkittavaa
saada arvostusta erityisesti niilta tahoilta, jotka hén itse kokee tarkeiksi. Yksilolle
on myos tarkea, ettd arvostus liittyy olennaisesti hdnen osaamiseen ja taitoihinsa.
(Rauramo 2008, 143-145.)

Myos matkailualalla arvostuksen kokeminen ja vastaanottaminen on tarkeéa.
Esimieheltéd ansaitulla arvostuksella on erityinen merkitys, mutta myos

kollegoiden osoittama arvostus on tarkeéé itsetunnolle.

Seka yhteison etta yksilon oppimisen ja osaamisen tukeminen edistavat itsensé
toteuttamisen tarpeen tyydyttymistd. Osaaminen on samalla myos Kilpailukyvyn
perusta. Uusien asioiden oppimisen olisi tarkeaa liittya paivittaiseen toimintaan.
Visiot, tavoitteet, arvot ja toimintatavat muodostavat oppivan organisaation
perustan. Oma osaaminen ja oppiminen ovat tarkeaa tyollistymisen kannalta,
mutta ne edistavat myos tyon hallintaa, jaksamista seké hyvinvointia. Oppia voi
tekemalla ty6td, kouluttautumalla seka kehittdmalla omaa osaamista
omaehtoisesti. Omaa osaamistaan, tietoja ja taitoja on hyva myds jakaa
tyoyhteison sisélld. (Rauramo 2008, 143-170.)

Henkil6ston ikddntyminen on suuri haaste tyopaikoille I&hivuosina. Ikddntyvén
henkil6ston taitojen yhdistdminen nuorempien polvien osaamiseen on tarkeéa,
jotta organisaatio ei menet&d menestystekijoitaan ja kilpailuetujaan. Organisaation
kehittymisen kannalta on my0s tarkeaa selvittdd, minkélaista osaamista

tulevaisuudessa tarvitaan. Jokainen tyontekijé on itse vastuussa omasta
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oppimisestaan, mutta henkildstohallinto yhdessa esimiehen kanssa organisoivat ja
ohjaavat toimintaa. Osaamisen kehittamisessé toimivilla kokouskaytannoilla ja
kehityskeskusteluilla on térkea rooli. On myds tarkeaa, etté tyontekija oppii itse
suunnittelemaan ja kehittdmaan tyoympaéristodén ja hallitsee tyovélineiden kayton.
Johdon on sopivissa mééarin annettava tyontekijdille mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyohonsa. Aikaisemmin opitun hyddyntdminen ja oman osaamisen
taydentdminen liittyvéat tydssa oppimisen liséksi vahvasti tydhyvinvointiin.
(Rauramo 2008, 143-170.)

Matkailualalla tyontekijoilta vaaditaan monenlaisia taitoja. Tyopaivien sisaltd
vaihtelee, ja alalla on mahdollisuus oppia paljon uusia asioita. Oppiminen
parantaa hyvinvointia ja edesauttaa tyon hallintaa. Tyontekijoiden vahva

osaaminen on myds tarkea Kilpailutekija alalla.



14

3  TOIMIVA TYOYHTEISO JA HYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Toimivassa ty0yhteisossa yhteiset tavoitteet ohjaavat tyotg, ja yhteistyo tapahtuu
kannustavassa ilmapiirissa. Perusrakenteiden kunnosta huolehtiminen ja
tavoitteiden asettaminen ovat esimiehen vastuulla. Ristiriitojen ratkaiseminen
ajoissa on toimivan yhteistyon kannalta tarke&d. Myos esimiehen lasnédololla on
suuri merkitys. Toimivassa tyoyhteisgssa muutosten toteuttaminen on mahdollista

hyvassé hengessa. (Tyoterveyslaitos 2013.)

3.1 Toimivan ty0yhteison piirteet

Tarkeitd elementteja hyvin toimivassa tyoyhteisdssa ovat avoin keskustelu,
ongelmien nopea kasittely seka yhteison osallistumismahdollisuus. Namé eivat
ole aina kuitenkaan helppoja toteuttaa ryhmasséa, ja ryhmaétkin turvautuvat usein
puolustusmekanismeihin, joiden avulla véltell&&dn epdmukavia tilanteita.
Puolustusmekanismeista muodostuu ongelma jos niiden liiallinen kaytto estéa
tydyhteisda kehittymasta ja ongelmat jadvat ratkaisematta. Pahimmillaan
tiedonkulku saattaa hairiintyd organisaatiossa niin pahasti, etté lilketoiminnan
kehittaminen ja tuloksen tekeminen vaarantuvat. Tosiasioiden kohtaaminen ja
totuuden kertominen tydyhteisdssé auttavat ratkaisemaan monia ongelmia.
Vanhoihin tapoihin tuudittautuminen voi olla vaarana yrityksen kehitykselle.
(Jarvinen 2005, 109-130.)

Valittdminen ja toisista huolehtiminen kuuluvat toimivan tydyhteison piirteisiin.
Niinkin yksinkertainen asia kuin toisen tervehtiminen lis&a tyoviihtyvyytta.
Tervehtimisen laiminlyéminen tulkitaan usein valinpitamattomyydeksi ja
loukkaavaksi. Tervehtiminen on symbolinen teko, joka kertoo meidan olevan
kiinnostuneita toistemme hyvinvoinnista ja tukevan toisiamme. Myds toisen
kuulumisten kysyminen lisdd myonteisid tuntemuksia. Kollegan tyontekoon
tutustuminen ja uteliaisuus lisdavat edellytyksia yhteistyolle. Toisen vahvuuksiin
tutustuminen seka tietojen ja taitojen jakaminen lisaa tydyhteison tehokkuutta.
(Ahola & Furman 2002, 53-57.)
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Tyoyhteisolle tyypillisid ongelmia ovat kateuden tunne tyontekijoiden
keskuudessa ja syntipukki-ilmid. Kateus on ihmiselle luonnollinen tunne, mutta se
pyritaan usein tukahduttamaan koska se koetaan Kielletyksi tunteeksi. Tallgin se
saa uusia muotoja kuten moralisoinnin tai halveksunnan. Toimivassa
tyoyhteisossé kateus esimerkiksi kollegan sosiaalisia taitoja kohtaan voi
parhaimmillaan kuitenkin johtaa siihen, ettd tietoja ja taitoja opetetaan
ty6toverille. Tama edellyttéa tydyhteison tyokeskeisyytté ja kehittyneisyytta.
Pelko ja syyllisyydentunne johtavat huonosti toimivassa tydyhteisosséa helposti
syntipukki-ilmidon. Virheen korjaamisen sijasta etsitadn syyllisté eika oteta
yhteistéd vastuuta. Toimivaan tydyhteisoon kuuluu vilpitén ja avoin keskustelu.
Ristiriitaiset mielipiteet ja haluttomuus avoimuuteen johtavat usein juoruiluun.
(Heiske 1997, 71-113.)

3.2 Kiireen ja stressin kokeminen tydyhteisdssa

Kiire kuvaa jannitetta tai ristiriitaa vaatimusten ja saavutusten vélill&. Suoritusten
vaatiminen itselta luo kiireen tunteen. Pdinvastaisesti, vailla padmaaria
tyoskentelevé ihminen, kokee ajan pitkaveteiseksi. Jos tyota on liikaa
kaytettavissa olevaan aikaan nahden, tyopaikalla on kiire. Sita voidaan helpottaa
tyotehtavia vahentamalla tai tydaikaa lisaamalla. Kohtuuton tyomaéaara estaa
keskittymisen. Kiire rasittaa tydyhteisda ja vahentaa viihtyvyytta. Kiireen tunne
johtuu myos usein keskeytyksista. Tiettyyn tyotehtavadn keskittyminen ja jatkuvat
keskeytykset luovat turhautumisen tunteen. Kiireen kokeminen on yksil6llista, ja
ihmisten kyvyissa sietdd kiireen tunnetta on yksiléllisia eroja. Tyontekijat, jotka
sietavat paremmin kiirettd, jasentavat tyotehtavansa yleensé tavallista
tehokkaammin. (Heiske 1997, 11-30.)

Jotkut tyontekijat myos nauttivat kohtuullisesta stressisté ja tydskentelevét
tehokkaammin paineen alla. Lyhytaikainen stressi koetaan usein tyydyttavaksi, ja
luo tunteen todellisuuden hallitsemisesta laajemmin. Pysyva kiire ja stressi
kuluttavat ja tuottavat riittdmattdmyyden ja ahdistuneisuuden tunteita. Kiire on
monilla tyopaikoilla kausittaista, mutta yleistetdan usein vallitsevaksi

tunnelmaksi. Sek& yksilon etta tydyhteison kannalta on hyddyllista opetella
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ajankayton hallintaa. Kiireen tunne ja keskittymattomyys levidvat helposti
tyoyhteison keskuudessa. Ajankayton suunnitteluun liittyvat tietoisuus omasta
ajankaytosta, tyotehtévien asettaminen tarkeysjarjestykseen seka tehtavien vertailu
aikatauluun. Tyon jaksottaminen vélitavoitteisiin auttaa ihmisen kyvyssa

ponnistaa tavoitteisiin sek& edesauttaa palautumista. (Heiske 1997, 11-30.)

3.3 Onnistumisen ilo ja huumori tydpaikalla

Keskeista tyonilon saavuttamisessa on onnistumisen ilo. Monet ihmiset kuvailevat
tyonilon tulevan siité, ettd ihminen onnistuu siind mité tekee. Valtaosa
onnistumisista arkisessa elamassé jaavat kuitenkin ihmiseltd huomaamatta.
Onnistumisen huomaaminen edellytta sitd, ettd ihminen kokee tekemallaan
asialla olevana arvoa. Onnistumisen ilo vahvistuu jos sen saa jakaa muiden
ihmisten kanssa. Saavutus tuntuu todelliselta kun siitd saa iloita yhdessa
tyoryhmaén kanssa. Omista onnistumisista kertominen saattaa kuitenkin heréttaa
joissain ihmisissa kateutta ja vahattelyn halua. Onnistumisesta muille kertominen
vaatii diplomaattisuutta. (Ahola & Furman 2002, 43-47.)

Tyon imu-kasitteella tarkoitetaan ty6hon liittyvad innostumista ja iloa. Se syntyy
l&hinn& tyon arjessa. Tyon imu on yleinen ilmid tyopaikoilla ja kuvaa myonteisté
tunne- ja motivaatiotilaa. Tyon imua synnyttavat suotuisat tydolosuhteet seka
mahdollisuus omien vahvuuksien kayttoon. Loogisesti tyon imu liittyy laheisesti
tyéhyvinvointiin seké tuottavuuteen. Ehkaisemalld tyduupumusta ja lisédmalla
suotuisia asioita edistetdan tyon imun kokemista. TyOyhteison jasenet voivat
vahvistaa jasentensa kasityksia itsestadn yhteiselld toiminnalla seka
uudistushakuisella asenteella. Voimaannuttava esimies tukee alaisiaan, antaa
heille vastuuta ja palkitsee aikaansaannoksista. Koko organisaatio voi tukea ja
vahvistaa tyon imun kokemista kiinnittdmalld huomiota tygyhteison

hyvinvointiin. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Huumorilla on seké& yksilon ettd yhteison hyvinvointiin positiivinen vaikutus.
Huumorin on jopa todettu suojaavan infektiosairauksilta. Nauraminen ja ilo myos
vahentévat stressid ja ehkaisevat uupumista. Huumori nopeuttaa

ongelmanratkontakykya, lisad luovuutta ja kekselidisyytta, silla se auttaa
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nédkemaé&an asioita uusista ndkokulmista. Huumori lisad viihtymisté tyopaikalla ja
edistaa ihmisten vélista vuorovaikutusta. Huumorilla on my6s ikava kaantopuoli.
Huumori on kyseenalaista silloin kun se muuttuu vahingoniloksi tai sarkasmiksi.
Hauskankin huumorin kaytdssa on syyta olla kohtuullinen, sillé liiallinen huumori
voi olla tydyhteisolle rasittavaa keskusteltaessa tarkeista asioista. (Ahola &
Furman 33-37.)

3.4 Esimies tydhyvinvoinnin edistajané

Esimiesty6lla on selked yhteys tydyhteison hyvinvointiin tai pahoinvointiin. Hyva
johtaminen liittyy tyéhyvinvointiin kun taas liian ankara ja piittaamaton
johtamistyyli aiheuttaa pahoinvointia. Johtamisella on keskeinen rooli tydyhteison
hyvinvoinnin kehittdmisessa. Terveydelle haitalliseen hairintaan ja epaasialliseen
kohteluun puuttuminen kuuluu esimiehen tehtéviin Ty6turvallisuuslain mukaan.
Huonoon kohteluun on puututtava mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Esimiehen on myds pyrittava luomaan tydyhteisdon hyvaa ilmapiirid ja avointa
vuorovaikutusta. Tydyhteisoon saapuminen alkaa tythaastattelusta ja
ty6hontulosta, jonka jalkeen kunnollinen perehdytys tyéhon on térkeaa.
Perehdytys luo edellytykset tydmenestykselle ja ihmissuhteille tyopaikalla. Tyon
tulisi olla tekijalleen kiinnostavaa, haastavaa, itsendista ja kehittavaa. Keskustelu
on tarkeé osa toimivaa suhdetta esimiehen ja alaisten valilla. Hyvinvoiva
tyoyhteisd on avoimesti keskusteleva yhteiso, joka tekee yhteistyota esimiehen
johdolla. (Vesterinen 2006, 77-92.)

Selked viestinta esimiehen ja alaisten vélilla on tarkeéa yhteisten tavoitteiden
kannalta. Selked viestinta myds motivoi tyontekijoita. Tavoitteiden ja ohjeistusten
epaselvyys turhauttaa tyontekijoitd. Viestien vastaanottamiseen ja niihin
reagoimiseen vaikuttavat viestintdmenetelméan valinta, viestin selkeys,
mahdollisuus palautteen antamiselle, ajoitus seka viestin vastaanottajat itse.
Epavirallinen ja arkipdivainen viestintd esimiehen ja alaisten kesken on yhta
tarke&a kuin viralliset muistiot ja tiedotteet. (Forsyth 2006, 98-100.)
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3.5 Tyoéhyvinvoinnin johtaminen ja palautteen merkitys

Tyo6kykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavat merkittavésti hyvé esimies-alaissuhde
sekd tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen johtaminen. Ty6hyvinvoinnin
edistdminen on ennen kaikkea johdon vastuulla, vaikka kaikki tyoyhteison jasenet
osallistuvatkin sen edistdmiseen. Esimiehen on jatkuvasti tarkkailtava ja
tunnistettava kuormitustekijoitd. Riittdvan varhaisessa vaiheessa puuttuminen
ty6paikan ongelmiin on ratkaisevaa muun muassa tyduupumuksen
ehkaisemisessa. Tydhyvinvoinnin kehittdminen ja ratkaisujen I6ytdminen
ongelmiin ovat vaativia tehtavia, joihin esimies tarvitsee seka alaistensa, oman
esimiehensd ettd kollegoidensa tukea. Ty6eldama vaatii enemmaén yhteista
keskustelua, ja monet tydntekijat ovatkin sita mieltd, etta johto ja tyontekijat
keskustelevat keskendan aivan liian vahan. Tyontekijoiden osallistaminen

vahvistaa arvostuksen kokemista. (Rauramo 2008, 145-151.)

Koko organisaation toiminta perustuu tyo- tai organisaatiokulttuuriin. Nakyvan
ympariston liséksi yhdessé luodut arvot ja merkitykset muodostavat kulttuurin.
Arvoihin sitoutuminen ja niiden ndkyminen jokapéivaisessa tydssa ovat tarked osa
tyohyvinvointia. Arvojen kokeminen omiksi on valttdmétonta tyon sujuvuuden
kannalta. (Rauramo 2008, 145-151.)

Tyoéhyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen vaikuttaa merkittavasti rakentavan
palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Palautteen avulla tyontekija voi korjata
virheensd, kehittyé sekd kokea onnistumisen tunteita. Palautteen totaalinen
puuttuminen saa ihmisen tuntemaan itsensé merkityksettomaksi ja tarpeettomaksi.
Palaute- ja kehityskeskusteluille tulisi varata saannéllisesti ja riittavasti aikaa.
Kehityskeskusteluissa seurataan tyon tuloksellisuutta ja hyvinvointia seka
osaamisen kehittymista. Palkkausjarjestelman liséksi palkitsemisjérjestelméa
kannustaa ja tukee tyontekijan voimavaroja. Se myds tukee organisaation
tavoitteita ja visiota. Palkitseminen luo positiivista ilmapiirié ja kannustaa
tyontekijan osaamisen kehittdmiseen. Tyoeldman tavoite on huolehtia
tyontekijoista koko heidan tyéuransa ajan. Tahéan liittyy olennaisesti
perehdyttdminen, kouluttaminen, kehitys ja tydssé eteneminen. (Rauramo 2008,
152-158.)
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3.6  Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyo6yhteis6 muodostuu erilaisista persoonista seké suuresta maarésté tietoa, taitoa
ja kokemusta. Esimiehen haasteena on sovittaa henkildstdn osaaminen yhteen.
Esimiehell& on keskeinen rooli kehityksen mahdollistajana tai sen ehkéisijana.
Erilaiset keskustelufoorumit ja palautejarjestelmat ovat tarkeitd tyokaluja
parannus- ja kehittdmistoimenpiteiden havainnointiin. Jotta tydyhteiso saadaan
sitoutumaan mukaan kehittdmishankkeisiin, tulee johdon perustella hankkeiden
tarpeellisuus. Johdon taytyy myos itse kokea hankkeet vélttamattomiksi.
Kehittdmisprojektit herattavat toivoa ja odotuksia, mutta jatkuvasti epdonnistuvat
hankkeet tuottavat pettymyksid ja turhautumisen tunteita, jotka nopeasti

kohdistetaan esimieheen ja organisaatioon. (Jarvinen 2001, 121-129.)

Tydyhteison kehittamisesta puhutaan paljon, ja siihen kdytetdaan paljon varoja.
Valitettavan usein tydyhteison kehittdmistyon edellytykset ovat puutteellisia, joten
kehitystyokin ja& puolitienen. Puutteellisuus aiheuttaa tydyhteisossé turhautumista
ja hankaloittaa tuleviakin kehittdmishankkeita. Kehittdmishankkeisiin olisikin
syyta suhtautua kriittisesti ja varmistaa, ettd ne tehostavat tyontekoa eiké
painvastoin. Kehittdmishankkeiden onnistumista edistaa tyopaikan arvojen ja
toimintatapojen uudistushenkisyys. Uudistushenkisyys on nopeasti kehittyvilla
aloilla yksi kilpailutekijoistd. Myos oman toiminnan kriittinen tarkastelu helpottaa
toiminnan kehittamista. Ennen organisaatioissa vallitsi muuttumattomuus ja
vanhojen toimintamallien vaaliminen, mutta tdiman péivén yritykset tdhtadvat

muutokseen ja nopeaan reagointikykyyn. (Jarvinen 2001, 121-129.)

Kehittamistyon apuna kédytetddn monenlaisia henkildstokyselyja. Suurissa
organisaatioissa muutaman vuoden vélein toistuvat kyselyt antavat johdolle
kasityksen siitd, kuinka henkiléstd kokee organisaation toiminnan. Kyselyt
kasittelevat yleensa johtamista, tiedonkulkua, téiden organisointia, yhteistyota,
ilmapiirid, jaksamista sek& kehitys- ja koulutusmahdollisuuksia. Nimettoména
vastaaminen auttaa henkilostod vastaamaan kyselyyn rehellisesti. Esimiehen
suhtautuminen kyselyyn vaikuttaa siihen, seuraako kyselysta tydyhteison
kehitysta. Kyselyt saattavat pahimmillaan aiheuttaa artymysta tydyhteisossa, joten
esimiehen tulisi suhtautua niihin Kriittisesti. Toisaalta mitdén kehitysta ei voi

tapahtua jos esimies itse suhtautuu kyselyyn kielteisesti ja kokee ne tunkeiluksi.
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Esimiehen tulisi pohtia, kuinka kyselyjé voisi k&yttad avuksi tydyhteison
kehittdmisessa. Pelkéat kyselyiden tuottamat keskiarvoluvut eivét kuitenkaan anna
juurikaan vastauksia esimiehille. Sen sijaan avoimet kysymykset antavat
tydyhteisdlle mahdollisuuden valottaa kehittamistarpeita. (Jarvinen 2001, 131-
137.)

Kyselyité seuraavat palautetilaisuudet ovat myos hyodyllisia. Tilaisuuksissa
henkildsto paasee yhdessé esimiehen kanssa arvioimaan tuloksia ja ehdottamaan
kaytannon kehittdmistoimenpiteitd. On myds tarkedé antaa henkildstolle vastuuta
kehittdmistoimenpiteiden toteutumisesta, jotta ne eivét jaa yksin johdon vastuulle.
Toimenpiteiden seuranta on tarke&ssa roolissa. Aikatauluttamalla toimenpiteité
luodaan kehittdmispainetta. Samalla aikaansaadut parannukset nostetaan
tydyhteison tietoisuuteen. Tydyhteista voidaan kyselyjen sijaan myos haastatella,
jolloin henkildston kokemuksista, mielipiteisté ja kehittdmisideoista saadaan
perusteellisempaa tietoa. Tyoyhteisoselvitykset saattavat kuitenkin herattéa
henkildstossa arkuutta avoimen luonteensa vuoksi. Johdon sitoutuminen selvitysta
seuraaviin kehittdmishankkeisiin on tydyhteisoselvitysten onnistumisessa

avainasemassa. (Jarvinen 2001, 131-137.)

3.7 Tyoterveyshuolto ja tydntekijan panostus hyvinvointiinsa

Tyoterveyshuollon merkitys tulee tulevaisuudessa kasvamaan entisestaan.
Tyo6terveyshuollon tehtédva on sairaanhoito seka tyoperaisten sairauksien ja
vaarojen ehkéiseminen. Tehtdvéa on laajentunut myos terveyden edistdmiseen seka
tyokyvyn yllapitamiseen ja edistamiseen. Vastuu toiminnasta on
ty6terveyshuollolla, tyopaikan johdolla seka tyontekijalla itsellaan. Toiminnan
perustana on tyopaikalla tehty ty6paikkaselvitys. Tyon riskit sekd tyokykya
uhkaavat tekijat pyritddn tunnistamaan tyoterveyshuollon terveystarkastuksissa,
joista osa on lakisaateisia. Tydterveyshuollon piirissd tydskentelee monia
terveydenhuollon ammattilaisia, joiden avulla tyontekijan tyokykya ja
tyohyvinvointia voidaan tukea monin eri tavoin. Tyokyky- ja
tyéhyvinvointijohtaminen on tyopaikkojen vastuulla. Toimiva ja tehokas
ty6terveyshuolto vaikuttaa alentavasti tyokyvyttdmyyskustannuksiin



21

pienentdmalld sairauspoissaoloja, tydtapaturma- ja ammattitautikustannuksia seka
tyokyvyttomyyselakekustannuksia. Parantamalla tydhyvinvointia tuottavuus
kasvaa ja organisaation imago paranee. Esimiehen rooli ja vastuu on kuitenkin
ensisijainen, silla hanen taytyy seurata ja puuttua mahdollisiin ongelmiin
tyopaikalla ja konsultoida ty6terveyshuoltoa. Toiminnan suunnitelmallisuus ja
laatu seka tuloksellisuuden seuranta ovat osa hyvaa tyoterveyshuoltoa. (Sinokki &
Virtanen 2014, 227-235.)

Luonnollisesti tyontekijat voivat myos itse vaikuttaa terveyteensa elintapojensa
kautta. Saannollinen liikunta, terveellinen ruokavalio, tupakoimattomuus, kohtuu
alkoholin nauttimisessa, riittdva uni ja rentoutuminen ovat osa terveellisia
elintapoja. Vuorotydlla ja poikkeavilla tyoajoilla on vaikutusta unen maéraan ja
laatuun, ja ndin ollen myos terveyteen. Stressin seurauksena on usein
unettomuutta, joka voi olla sekd masennuksen syy etté seuraus. Tyontekija voi
yllapitdd omaa toimintakykyadén pitdmalla huolta itsestdén ja hyvinvoinnistaan.
Omaan tyohyvinvointiin vaikuttamalla tyontekijé vaikuttaa myos tyonsa
tuloksellisuuteen. (Sinokki & Virtanen 2014, 197-200.)
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTON KERUU

Kyseessé on laadullinen tutkimus, jossa on mukana my0s kvantitatiivisia piirteita.
Menetelmana kaytettiin kyselytutkimusta. Tulosten analysoinnissa kaytettiin

apuna teemoittelua vastauksia yhdistévien tekijoiden esille nostamiseksi.

4.1 Kuvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetelman yhdistaminen

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa ajatuksena on todellisuuden
moninaisuus. Tutkimuksessa on kyse todellisen elaman kuvaamisesta.
Tapahtumat kuitenkin muovaavat toinen toistaan ja luovat monensuuntaisia
suhteita. Todellisuutta ei siis voi halkoa osiin mielivaltaisesti. Kohteen
kokonaisvaltainen tutkiminen ja tosiasioiden I6ytdminen ovat kvalitatiivisen
tutkimuksen pyrkimyksia. Tutkijan on pidettavé kiinni arvoléahtdkohdista, silla
niiden avulla tutkittavaa ilmi6ta pyritdan ymmartamaan. Muita kvalitatiivisen
tutkimuksen tyypillisia piirteita ovat kohdejoukon tarkoituksenmukainen valinta,
aineiston kokoaminen todellisista tilanteista sek& odottamattomien seikkojen
paljastaminen. Kvalitatiivinen tutkimus on joustava ja sité voi tarvittaessa
muokata tutkimuksen edetessa. Tutkimus auttaa ymmaértamaan kohderyhmaa
syvallisemmin, ja voi tuottaa odottamattomiakin tuloksia. Kvalitatiivisen
tutkimuksen tuloksia ei kuitenkaan voida yleistaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 156-160.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelmaa tai jopa ongelmanasettelua
voidaan joutua tarkistamaan aineistonkeruun aikana. Laadulliselle tutkimukselle
on olennaista suunnitelman eldminen hankkeen kuluessa. Tutkimuksen vaiheet eli
aineistonkeruu, analyysin tulkinta ja raportoinnit kietoutuvat yhteen eika prosessia
ole vilttamatta aina helppo pilkkoa osiin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija
usein tekee kenttatyota ja osallistuu tutkittavien eldmaan. Tutkijan on tarkeéa
tavoittaa tutkittavien oma ndkokulma ja saavuttaa oma objektiivisuus.
Harkinnanvaraisen otannan myota tutkija pyrkii analysoimaan tapauksia
mahdollisimman perusteellisesti. Useimmiten tutkimus perustuu suhteellisen
pieneen maardan tapauksia. Tutkimuksessa pyritdédn kuvaamaan, ymmaértamaan ja
tulkitsemaan tiettyd ilmiota tai tapahtumaa. Kvalitatiivinen tutkimus perustuu

aineistokohtaiseen analyysiin, jossa voidaan lahted liikkeelle ilman
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ennakkoasettamuksia. Tutkijalla ei mydsk&an ole ennakko-olettamuksia
tutkimuskohteesta tai tutkimuksen tuloksista, jolloin on tilaa uuden oppimiselle.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijalta vaaditaan mielikuvitusta, ja hanella on
tietynlaista vapautta verrattuna tilastolliseen tutkimuksen tekijaéan. (Eskola &
Suoranta 1998, 15-61.)

Laadullisen aineiston kasittelyssa voidaan kéayttdd myos maarallisyytta hyodyksi.
Laskemisen tuominen mukaan laadulliseen tutkimukseen voi helpottaa aineiston
kasittelya ja tuoda varmuutta paatelmille. Nain valtytaan silta, etteivat paatelmat

jaa pelkiksi olettamuksiksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Kvantitatiivisuus nékyy tutkimuksessani kyselylomakkeen
monivalintakysymyksissa ja vastauksien maarallisessa analysoinnissa.
Maaréllisyys nakyy myo6s avoimien vastauksien jaottelussa eri teemojen alle.
Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaisia taulukoita en laskelmissa hyddyntanyt,
sill& otanta oli pieni kasittden kuusi vastaajaa.

4.2 Tapaustutkimus ja kyselytutkimus

Tutkimuksen kohteeksi valittiin hotellin vastaanoton tydyhteiso. Tutkimuksessa
pyrittiin ymmartdmaan tyoyhteison hyvinvoinnin tilaa pyrkiméatta
yleistettavyyteen.

Tapaustutkimuksessa valitaan tutkimuskohteeksi tapaus, tilanne, tapahtuma tai
joukko tapauksia, joita pyritaan tutkimaan niiden luonnollisessa ympaéristdssa.
Tapaus muodostaa tutkimuksessa jonkin kokonaisuuden. Tapaustutkimuksessa
pyritadn kohteen yksityiskohtaiseen, systemaattiseen ja totuudenmukaiseen
kuvailemiseen. Menetelmét eivét siis pyri yleensé esimerkiksi hypoteesien
testaamiseen tai ennusteiden tekemiseen. Miten- ja miksi-kysymysten kaytto
liittyy yleensd olennaisesti tapaustutkimuksen kulkuun. Tapaustutkimusta voidaan
kayttadd kvantitatiivisessakin tutkimuksessa, mutta yleensé se liittyy
kvalitatiiviseen tutkimukseen, jossa pyritddn ymmartamaan tiettya ilmiotéa
pyrkimatta yleistettavyyteen. Tutkimustulosten perusteella on kuitenkin
hyodyllisté pohtia tulosten soveltamista laajempaankin mittakaavaan. (Puusniekka

& Saaranen-Kauppinen 2014.)
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Kyselytutkimuksilla saadaan tietoa esimerkiksi ihmisten arvoista,
kayttaytymisestd, asenteista, mielipiteisté ja tiedoista. Kyselytutkimuksen
suurimpia etuja on sen tehokkuus. Sen avulla voidaan saada vastauksia moniin eri
asioihin ja sill4 voidaan saavuttaa suuri joukko ihmisid. Myos aineiston kasittely,
tallennus ja analysointi on nopeaa, mikéli kyselylomake on laadittu huolella.
Kyselyyn voidaan kéayttad jo valmiita analyysitapoja, ja myos sen aikataulutus ja
kustannukset ovat melko tarkasti arvioitavissa. Kyselytutkimus voi kuitenkin
jaada osin pinnalliseksi ja kysymysten vaarinymmarrykset ovat mahdollisia.
Vastaajien rehellisyydesta ja huolellisuudesta ei my6skaan ole varmuutta.
Vastaajien perehtyneisyys aihealueisiin ja suhtautuminen kyselyyn voivat myos
jaada epaselviksi. Hyvan lomakkeen laatiminen on tutkijalle tyolasta ja kyselyyn
vastaamattomuus voi olla joissain tapauksissa merkittdva. Kontrolloituja kyselyja
ovat informoitu kysely ja henkilokohtaisesti tarkistettu kysely. Informoidusta
kyselystd on kyse silloin kun tutkija jakaa lomakkeet henkilokohtaisesti
esimerkiksi tyopaikalla. Samalla tutkija voi antaa tutkimuksestaan lisatietoja
suullisesti. Vastaajat vastaavat kyselyyn omalla ajallaan ja palauttavat lomakkeet

sovittuun paikkaan tai postitse. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 188-192.)

Valitsin kyselytutkimuksen tdmén tutkimuksen menetelmaksi, koska sill4 saadaan
poimittua katevasti tietoa tydntekijoiden mielipiteistd ja kokemuksista
tyéhyvinvointiinsa liittyen. Kyselylomakkeeseen nimettdména vastaaminen
edesauttaa rehellistd vastaamista arkaluontoisiinkin kysymyksiin. Tutkimuksessa
kaytettiin harkinnanvaraista otantaa. Kysely rajattiin koskemaan vain kyseessa
olevan hotellin vastaanoton tyontekijoita. VVastaanotossa tydskentelee kuusi
vastaanottovirkailijaa. Pyrin innostamaan kaikkia osallistumaan kyselyyn
tekemalla tutkimusta henkilokohtaisella otteella ja toimittamalla kyselylomakkeet
hotellille henkilokohtaisesti. Lisaksi vetosin tutkimuksen ja sen aiheen térkeyteen
seké tutkimustulosten antamaan arvokkaaseen tietoon, jonka avulla
tyohyvinvointia voidaan kehittdd. Vastaavaa tyohyvinvointikyselya ei ole
aikaisemmin toteutettu kyseisessa tydyhteisdssa, joten uskoin yhteisén hyotyvén
tutkimuksesta. Matkailualalla tydskentely on vaativaa, joten uskoin

tyéhyvinvointikyselyn olevan tarpeellinen kyseiselle tydyhteisélle.
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4.3 Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselyn aiheen tarkeyden lisaksi myos lomakkeen laadinnalla ja kysymysten
huolellisella suunnittelulla voidaan vaikuttaa kyselyn onnistumiseen ja
tehokkaaseen vastaamiseen. Kysymykset muotoillaan yleensa
monivalintakysymyksiksi, avoimiksi kysymyksiksi tai asteikkoihin perustuviin
kysymyksiin. Asteikot muodostavat laskevan tai nousevan skaalan.
Monivalintakysymyksia on helppo kasitell& ja analysoida. Vastauksia on helppo
vertailla ja my0s vastaajan on helpompi tunnistaa kysyttéva asia.
Monivalintakysymykset eivat tuota kirjavia vastauksia niin kuin avoimet
kysymykset. Avoimet kysymykset sen sijaan antavat vastaajalle mahdollisuuden
ilmaista itseddn omin sanoin ja tuoda esille asioita, joita ei valttdmatta
monivalintakysymyksisséa kysytd. Avoimet kysymykset myos auttavat tutkijaa
ymmaértamaan poikkeavuudet, joita syntyy monivalintakysymyksissa. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2007, 193-196.)

Kyselylomakkeeseen kokosin kysymyksié viidesta eri tydhyvinvoinnin osa-
alueesta. Teemat valitsin tyéhyvinvointia koskevan kirjallisuuden pohjalta.
Kéytin paasaantoisesti Tyohyvinvoinnin portaat-mallia hahmotellessani
kysymyksid. Mallista kay ilmi ty6hyvinvoinnin eri osa-alueet, ja ne ovat
olennaisia myds hotellin vastaanottovirkailijan tydssa. Liséksi kaytin apuna
aiemmin kuvaamaani kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasitettd, josta kay ilmi
tydhyvinvoinnin rakentuminen. Otin huomioon kysymyksissani matkailualan tyon
vaatimukset ja ominaiset piirteet. Tydskentelen itse vastaanottovirkailijana, joten
pystyin kayttdmaan omaa tyokokemustani hyvéksi. Lisdksi perehdyin tutkittavan

organisaation kehityskeskustelun ja ilmapiirimittauksen malleihin.

Monivalintakysymyksissé vastaajaa pyydettiin valitsemaan itselleen sopivin
vaihtoehto. Vastausvaihtoehdoissa kéytin Likertin asteikko-tyyppistad mallia.
Rensis Likertin 1930-luvulla kehittdma asteikko on yleensa viisiportainen, ja
vaihtoehdot muodostavat laskevan tai nousevan jarjestyksen (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2003, 189). Asteikosta jatin tarkoituksella pois en osaa sanoa-
vaihtoehdon, silld se ei palvele tutkimuksen eik& néin ollen vastaajankaan etua.
Vastaajat saattavat helposti valita tdméan vaihtoehdon, vaikka heill& olisikin

mielipide asiasta.
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Kyselylomakkeen monivalintakysymysten aihealueet jaoin seuraavasti:

- Omatyo0 ja tyon vaativuus (5 kysymystd)

- Kiire ja tyonjako (4 kysymystd)

- Toimeentulo ja turvallisuus (6 kysymystd)

- Ty0Oyhteison toimivuus (3 kysymysta)

- P&atoksenteko ja tiedonkulku (4 kysymystd)

- Esimiesty0 ja palautteenanto (4 kysymysta)

Valitsin kyselylomakkeeseen kuusi avointa kysymystd, joissa vastaaja voi ilmaista
mielipiteensd, kokemuksensa seka kehittamisehdotuksensa omin sanoin. Avoimet
kysymykset ovat mielesténi tarkeitd tallaisessa kyselyssé, koska ne antavat
yksityiskohtaisempaa tietoa, jotka eivéat vélttdmatta nouse esille
monivalintakysymyksissa. Kysymykset kdydaan opinnaytetyodssa tarkemmin l&pi

tutkimustuloksia analysoitaessa.

Ty6hyvinvointikysely toteutettiin hotellin vastaanotossa lokakuussa 2014.
Toimitin kyselylomakkeet saatekirjeineen ja kirjekuorineen hotellille
henkilokohtaisesti ja annoin vastaajille kaksi viikkoa vastausaikaa. VVastaajat
saivat vastata kyselyyn omalla ajallaan. Valmiit lomakkeet kehotin palauttamaan
suljetussa kirjekuoressa sovittuun palautuslaatikkoon. Vastaanotossa tydskenteli
tutkimukseni aikana kuusi vastaanottovirkailijaa, ja heista kaikki vastasivat
kyselyyn. Saatekirjeessé kerroin tutkimuksen tarkoituksesta seka sen tarkeydesta
tyéhyvinvoinnin tilan kartoittamisen sekd sen kehittdmisen kannalta. 1lmoitin
vastaanoton henkil6kunnalle tulevasta kyselysté etukateen, jotta se ei tullut

taytena yllatyksend heille.

4.4  Aineiston analysointi teemoittelun avulla

Laadullisen aineiston analyysissa pyritdan luomaan aineistoon selkeytté ja
tuottamaan uutta tietoa tutkittavasta kohteesta. Aineisto pyritadn tiivistamaan
mielekkadksi kokonaisuudeksi samalla kasvattaen sen informaatioarvoa. Uusissa
analyysi- ja tulkintatavoissa pyritaan etsimaan uusia totuuksia ja mahdollisia
merkityksid. Aineiston tulkinnassa voidaan joko rakentaa tiiviisti tulkintoja

aineistosta késin tai kdyttaa aineistoa tutkijan teoreettisen ajattelun apuna. Téarkeéa
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on tulkita aineistoa ilman etukéateisolettamuksia. Laadulliseen tutkimukseen
voidaan kayttaa mielikuvitusta ja erilaisia ajatuskokeiluja. Aineiston
analysoinnille on lukemattomia erilaisia tapoja. (Eskola & Suoranta 1998, 138-
163.)

Teemoittelun avulla aineistosta nostetaan esille tutkimusongelmaa valaisevia
teemoja ja olennaista tietoa. Sitd kaytetaan usein apuna jonkin kdytannon
ongelman ratkaisemisessa. Teemoittelun onnistuminen vaatii tutkimuksessa
teorian ja empirian vuorovaikutusta, joka nakyy niiden kietoutumisena toisiinsa
tutkimustekstissa. Tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet erotetaan
tekstista ja tiettyjen teemojen esiintymista vertaillaan aineistossa. Teemoittelussa
voidaan kayttaa apuna esimerkiksi sitaattikokoelmia. Sitaatteja voidaan kayttaa
apuna perustelemaan tutkijan tekemié tulkintoja tai kuvaamaan esimerkkejé.
Sitaatit voivat my0s elavoittaa tekstia tai ne voivat pelkistaa tiivistettyja
kertomuksia. Olennaista on ty0staa sitaatteja eteenpdin kohti analyysia ja
johtopaéatoksia. (Eskola & Suoranta 1998, 175-181.)

Kéytin teemoittelua hyvaksi tehdesséni johtopaatoksia tutkimustulosten
perusteella. Etsin aineistosta yhdistévié vastauksia, ja jarjestin ne teemojen alle.
Teemojen perusteella muodostin kokonaiskuvan tygyhteison tyéhyvinvoinnin
tilasta. Nostin esiin asioita, joihin tyontekijat ovat tyytyvaisia seka asioita, jotka
kaipaavat kehittamista. Teemoittelun tueksi ja esimerkeiksi nostin vastauksista
esiin sitaatteja. Monivalintakysymysten vastausten liséksi sitaateilla oli suuri
merkitys analyysin ja johtopdatosten hahmottamisessa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselylomakkeiden palauduttua luin vastaukset lapi useaan otteeseen. Tamén
jalkeen kévin huolellisesti I&pi monivalintakysymysten jakaantumisen ja tulkitsin
avoimien kysymysten vastaukset. Nimesin vastaajat kirjaimin A, B, C, D, E jaF

helpottaakseni analysointia ja selkeyttdékseni raportointia.

5.1 Kyselylomakkeen muotoilu

Kyselyomake koostui 26 monivalintakysymyksesta ja 6 avoimesta kysymyksesta.
Monivalintakysymysten vastausvaihtoehdoissa kaytin kahta eri mallia. Osassa
kysymyksia kysyttiin vastaajien tyytyvéisyytta tiettyihin asioihin. Osassa

kysyttiin, kuinka toistuvasti vastaajat kokivat tiettyja asioita.
Tyytyvéisyytta kysyessani muotoilin vastausvaihtoehdot seuraavasti:
1. Erittain tyytyméton 2. Tyytymaton 3. Tyytyvdinen 4. Erittéin tyytyvéinen

Toistuvuutta kasittelevissé kysymyksissd muotoilin vastausvaihtoehdot

seuraavasti:
1.En koskaan 2. Melko harvoin 3. Melko usein 4. Jatkuvasti

Jokaisen aihealueen loppuun oli myds varattu tyhja kenttd, johon kyselyyn
vastaajat saivat halutessaan kirjoittaa omin sanoin ajatuksiaan aihealueeseen
liittyen. Monivalintakysymykset jaoin kuuteen osa-alueeseen. Esittelen vastausten

jakautumisen seuraavissa alaluvuissa.

5.2 Omatyo jatyon vaativuus

Tyo6hyvinvointikyselyn ensimmainen aihealue kasitteli omaa ty6ta ja tyon
vaativuutta. Aihealue koostui viidestd kysymyksestd, joiden avulla halusin
selvittdd, saavatko tyontekijat mielestadn toteuttaa itsedén tydsséan tarpeeksi.
Lisédksi halusin selvittadd, kokevatko tyontekijat tyonsé henkisesti raskaaksi, silla
tyonteon henkinen kuormittavuus on viime vuosina lisdantynyt merkittavasti.

Oman osaamisen kehittdminen ja oppiminen ovat tarked osa hyvinvointia ja
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motivaatiota. Keskeisimpéna vastauksista nousi esiin tyontekijoiden tyytyvaisyys
tyon monipuolisuuteen, silla nelj4 vastaajista oli tyytyvaisié ja kaksi erittain
tyytyvaisié tyotehtaviensa monipuolisuuteen. Oman osaamisen
kehittdmismahdollisuuksiin tyontekijat olivat yksimielisesti tyytyvéisia. Kuten
teoriaosuudessa todetaan, keskeistd tyonilon saavuttamisessa on onnistumisen ilo.
Kolme vastaajista kertoi kokevansa onnistumisen tunteita tygssaidn melko harvoin
ja kolme melko usein. Kaksi vastaajista kertoi kokevansa tyonsa melko harvoin
henkisesti raskaaksi ja nelja melko usein. Sen sijaan nelja vastaajista kertoi
kokevansa tyonsa fyysisesti raskaaksi melko harvoin ja yksi melko usein. Yksi

vastaajista kertoi, ettei koe tyotédan koskaan fyysisesti raskaaksi.
Vastaajista kolme Kirjoitti tydstdén ja tyo vaativuudestaan seuraavaa:

“Silloin tdlléin tehtdvid, jotka eivat muissa paikoissa kuulu

vastaanottovirkailijalle vaan esimiehille.’

Vastaaja C.

"Vaikka kaikki vuorot ovatkin erilaisia, on tyd kuitenkin aika
rutiininomaista. Samat tydtehtavat toistuvat vuorosta toiseen. Tyo ei
useimmiten ole henkisesti eika fyysisesti raskasta, mutta toisinaan
suuret ryhmat aiheuttavat kiiretta ja tunteen, ettd on omissa téissaan
my6héassa. Kesalldi kuumuus tekee tyostd myos fyysisesti raskasta.”

Vastaaja B.

“Koska hoidan monia tyétehtdvid samanaikaisesti, koen, etten pysty

tekemddn tehtdvid parhaalla mahdollisella tavalla.’

Vastaaja F.

5.3 Kiire ja tyonjako

Aihealueen neljan kysymyksen avulla halusin selvittad, millaiseksi tyontekijat
kokevat ajankéyton ja tyon organisoinnin tyopaikallaan. Matkailualalla
tyoskentely on usein hektistd, joten aihealueen kysymykset ovat olennaisia
tyohyvinvoinnin tilan kartoittamisessa. Tyon ja vapaa-ajan raja ei enaa ole selkea,
joten halusin myos selvittda, kykenevatko tyontekijat irtautumaan tydasioista

tyGpdivan paatyttya. Keskeisimpané vastauksissa nousi tyytymattomyys taukojen
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jarjestdmiseen, silla nelja vastaajista oli tyytymattomia taukojen jérjestamiseen
tyon lomassa. Yksi heista tdsmensi tyytymattomyytensa taukojen jarjestamiseen
sijoittuvan keséasesonkiin. Kaksi vastaajista oli tyytyvaisié taukojen
jarjestamiseen. Myos kiireen tunne tyopaikalla oli yleinen, silla kolme vastaajista
kertoi joutuvansa kiirehtimaan tyotehtavissdan melko usein ja yksi jatkuvasti.
Yksi vastaajista kertoi joutuvansa kiirehtimdan melko harvoin. H&n myds tasmeni
Kiireen tunteen sijoittuvan kesasesonkiin. Yksi tyontekijé jatti vastaamatta
kysymykseen. Yksi vastaajista lisési, etta talla hetkella hotellissa on harvoin
Kiireisia tyovuoroja, mutta toissakeséna tilanne oli toinen, silla kaikissa

tyévuoroissa joutui kiirehtimaan eika ylimaaraista aikaa jaanyt.
Kaksi vastaajista Kirjoitti kiireestd seuraavaa:

"Kiire on usein kausittaista. (Viikonloput, tapahtumat...) Ei

Jjatkuvaa.’

Vastaaja D.

”On kovinkin pitkid tydjaksoja, jolloin ei ole mahdollisuutta
taukoihin. Silloin tehokkuus vahenee ja vuorolle jatettyja/sovittuja

toitd ei aina saa tehdyksi.’

Vastaaja C.

Tyo6tehtavien jakoon tyontekijat sen sijaan olivat tyytyvaisid, silla nelja
vastaajista oli tyytyvéisia tehtavien jakoon tyévuorojen vélilla. Yksi vastaajista oli
ty6tehtavien jakoon erittdin tyytyvainen ja yksi tyontekijé jatti vastaamatta
kysymykseen. Yksi vastaajista lisési, ettd hotellilla kaikki tekevét kaikkea eika
selvid omia tyotehtavia tyovuoroilla ole. Han mainitsi kuitenkin, ettd yévuorolle
kuuluu suurin vastuu aamiaisen valmistamisesta, mutta usein iltavuoro auttaa
yOvuoroa jos aikaa jd&. Samoin ydvuoro ehtiesséan tekee vastaanoton paperitoita.
Kysymys tydasioiden miettimisesta vapaa-ajalla jakoi mielipiteitd, silla vastaajista
kaksi kertoi miettivansa tydasioita melko harvoin vapaa-ajallaan ja kaksi melko

usein. Vastaajista kaksi kertoi miettivansa tydasioita vapaa-ajallaan jatkuvasti.
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5.4 Toimeentulo ja turvallisuus

Toimeentulo ja turvallisuuden tunne tyossa liittyvéat olennaisesti tydhyvinvointiin.
Tyonteon turvallisuuden jarjestdminen on tyonantajan velvollisuus. Tyontekijan
on myos osaltaan noudatettava annettuja ohjeita. Tydpaikan ergonomia ja
kunnolliset tyovélineet vaikuttavat olennaisesti tyon laatuun ja tydssé
viihtymiseen. Aihealue koostui kuudesta kysymyksestd, joiden avulla halusin
selvittad, millaiseksi tyontekijat kokevat turvallisuusasiat tyopaikalla, jossa
tyoskennelldén paasaantoisesti yksin. Liséksi halusin selvittaa, tuntevatko
tyontekijat huolta tydsuhteensa jatkumisesta kausiluontoisella alalla taloudellisen
tilanteen ollessa epdvakaa. Vastauksissa nousi keskeisimpané esiin
tyytymattomyys tyovalineiden kuntoon, silla vastaajista viisi oli tyytymattémia
valineiden kuntoon ja yksi tyytyvéinen. Muiden kysymyksien vastauksissa nakyi
kokemisen yksilollisyys, sillé vastaukset jakaantuivat tasaisesti. VVastaajista kaksi
oli tyytymattomid tydymparistonsa ergonomiaan ja nelja tyytyvéisia. Kolme
tyontekijaa oli tyytymattomia perehdytykseen ja kolme tyytyvdisia. Vastaajista
kaksi oli tyéterveydenhuoltoon tyytymattémia ja nelja tyytyvaisia. Yhden
vastaajan mukaan uudesta tyoterveyshuollosta ei ollut kukaan kéynyt viel&
hotellilla. Mydskaan tyoterveystarkastuksia vastaajan mukaan ei ollut tehty
useampaan vuoteen, vaikka esimerkiksi yovuoroja tekevilla tarkastus kuuluisi
tehda saannollisesti. Vastaajista yksi ei kokenut koskaan turvattomuutta
tyoskennellessadn yksin. Vastaajista nelja koki turvattomuutta melko harvoin ja
yksi melko usein. Yksi tyontekijé ei kokenut koskaan huolta tydsuhteensa
jatkumisesta. Kolme tunsi huolta tydsuhteensa jatkumisesta melko harvoin ja
kaksi melko usein. Yksi vastaajista kertoi toimeentulon tuntuvan jatkuvasti
epavarmalta takuutuntien uupuessa. Hanen mielestdan myaos turvallisuuteen tulisi

panostaa enemman.

55 Tyobyhteison toimivuus

Ty0Oyhteison toimivuus on merkittdva osa yksilon ja koko tydyhteison
hyvinvointia. Tydyhteison ongelmat hankaloittavat tyoskentelya yhteisten
tavoitteiden hyvaksi. Aihealueen kolmen kysymyksen avulla halusin selvittéa,
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kuinka toimivaksi kyseinen tyoyhteis0 koetaan. Vastauksista ilmeni, etta
tyontekijat ovat varsin tyytyvéisid tyoyhteisonsa toimivuuteen, ja kokevat
yhteison avoimeksi ja luotettavaksi. Vastaajista yksi oli yhteistyohon erittdin
tyytyvainen ja viisi tyytyvéisia. Ongelmatilanteiden ratkaisu jakoi kuitenkin
mielipiteitd, silla vastaajista kolme oli tyytyméattdmia ongelmatilanteiden
ratkaisuun ja kolme tyytyvéisid. Vastaajista nelja oli tyytyvéisia tydyhteison
avoimuuteen ja luotettavuuteen ja yksi erittdin tyytyvdinen. YKksi vastaajista kertoi
kaikkien tyontekijoiden tekevén osansa, joten asiat tyoyhteisdssa sujuvat.
Vastaajan mielestd hotellipaéllikko jatti kuitenkin liikaa vastaanottovirkailijoille
heille kuulumattomia ty6tehtévié.

Kaksi vastaajista Kirjoitti tydyhteison toimivuudesta seuraavaa:

"Tyoyhteiso on avoin ja hyvin keskendidn toimeentuleva.”

Vastaaja D.

"Tyoyhteison toimivuus suht ok. Koska emme tyoskentele yhdessa,
kommunikointi hyvin vahaista ja valilla infot vain kirjallisesti.
Vililld tamd toimii, vdlilld ei.”

Vastaaja C.

5.6 Paatoksenteko ja tiedonkulku

Tiedonkulku vaikuttaa olennaisesti tydyhteison toimivuuteen ja tyoskentelyyn
kohti yhteisid tavoitteita. Epéselvé viestinté on turhauttavaa.
Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ja osallistuminen paatoksentekoon
motivoivat tyontekijoita. Aihealue koostui neljasta kysymyksesta. Kysymysten
avulla halusin selvittad, millaiseksi paatoksenteko ja tiedonkulku koetaan
kyseisessa tyoyhteisossa. Halusin myos selvittad, ovatko tyontekijat tyytyvaisia
vaikutusmahdollisuuksiin koskien omaa tyotaan. Kysymysten vastaukset
jakaantuivat paaosin melko tasaisesti. Vastaajista kaksi oli tyytymattomia
tyopaikan palaverikaytantoon ja kolme tyytyvaisia. Yksi oli palaverikaytantoon
erittain tyytyvainen. Vastaajista yksi oli tyytymaton tyotehtaviin perehdytykseen
ja nelja tyytyvaisia. Yksi oli erittdin tyytyvainen perehdytykseen tyopaikalla. Yksi
tyontekijé oli tyopaikan tiedonkulkuun tyytymaton ja viisi tyytyvaisid. Yhden
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vastaajan mukaan tiedonkulku riippui paljolti siitd, kuinka paljon itse jaksoi lukea
tiedotteita ja pdivakirjaa. Vastaajista kolme oli tyon vaikutusmahdollisuuksiin

tyytymaéttomia ja kolme tyytyvaisia.

5.7 Esimiesty0 ja palautteenanto

Esimiehell& on ratkaiseva rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa. Palautteen
antaminen ja vastaanottaminen on tyontekijélle tarkedd oman tyon kehittdmisen
kannalta. Palautteen puuttuminen voi saada tydntekijan tuntemaan tyonsa
merkityksettomaksi. Aihealueen neljalla kysymyksella halusin selvittad, kuinka
tyytyvaisié tyontekijat ovat alaisten kohteluun ja palautteen maaraan. Vastauksista
ilmeni, etta tyontekijat ovat padosin tyytyvaisia esimiestyéhon. Keskeisimpana
esiin nousi tyytymattomyys tyon arvostuksen osoituksiin. Vastaajista viisi oli
tyytyvaisié tyostadn saamaansa palautteen méaaraan. Yksi tyontekijé jatti
vastaamatta kysymykseen. Yksi vastaajista oli sitd mielt4, etta esimies antoi
harvoin positiivista tai negatiivista palautetta. Han koki, ettei vastaanoton tyota

usein arvostettu esimiestasolla tai yrityksen johdossa.
Yksi vastaajista nosti palautteenannosta esiin seuraavaa:

"Toivoisin vieldkin enemmdn palautetta tyostdini, esimieheltd sekd
tyokavereilta. ”

Vastaaja D.

Vastaajista yksi oli tyytymaton esimieheltd saamaansa tuen ja avun maaraan ja
nelja tyytyvaisia. Yksi tyontekijé jatti vastaamatta kysymykseen. Kaikki kuusi
vastaajaa oli tyytyvaisia alaisten tasapuoliseen kohteluun. Yksi tyontekija oli
erittain tyytymaton alaisten tyon arvostukseen. Nelja oli alaisten tyon

arvostukseen tyytyméttomia ja yksi tyytyvainen.
Yksi vastaajista Kirjoitti aiheesta esimiestyo ja palautteenanto seuraavaa:

"Vastaanottovirkailijoille ei saisi tyontdd esimiehelle kuuluvia tOita.
Palautteenanto riittdva.”

Vastaaja C.
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5.8 Avoimet kysymykset

Avoimien kysymysten avulla halusin saada yksityiskohtaisempaa tietoa
tyéhyvinvoinnin ja tydilmapiirin tilasta. Halusin antaa tyontekijoille
mahdollisuuden ilmaista itsed&n omin sanoin. Avoimien kysymysten vastaukset
kokosin yhteen nostaen niisté esiin yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia. Osio
koostui kuudesta avoimesta kysymyksesté.

Ensimmaisessa kysymyksesséd pyydettiin vastaajia luonnehtimaan tydyhteison
ilmapiirid. Tyoyhteison ilmapiiria luonnehdittiin padosin hyvaksi ja avoimeksi.
Kuitenkin sesonkiluontoisuuden mukanaan tuoma kiire ja ylikuormitus tekevat
ilmapiiristé toisinaan negatiivisen ja kiredhkon. Yksi vastaajista luonnehti
ilmapiiria Kiireesta huolimatta erittain hyvaksi. Kaksi vastaajista kertoi
tyontekijoiden arvostavan, kannustavan ja tukevan toisiaan. Yksi vastaajista kertoi
tyoyhteisdssa toisinaan syntyvan epéselvyyksié johtuen siitd, etteivat tyontekijat
née toisiaan kuin pienen hetken verran vuoronvaihdoissa. Tydyhteison ilmapiiria

luonnehdittiin muun muassa nain:

’

“Avoin ja rento.’

Vastaaja E.

"Vililld hyvd, vidlilld kiredhko.”

Vastaaja C.

Toisessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, kuinka heidan mielestaan
ty6ilmapiirid voitaisiin parantaa. VVastaajista kolme oli sitd mieltg, etta
ty6ilmapiiria voitaisiin parantaa kiinnittdméalla huomiota miehitykseen
ruuhkaisina tyopaiviné seka sesonkiaikana. Heista yksi kertoi myos vastaanoton
lampatilan nousevan kohtuuttoman korkeaksi kesdisin. Vastaajista kaksi nosti
esiin my0ds vapaapaivien tarkeyden. limapiirin kerrottiin Kiristyvan jos tyontekijat
joutuvat tulemaan vapaapaivindén téihin. Ruuhka-aikoina toivottiin miehitys
jarjestettavan niin, ettei ndin tapahtuisi. Vastaajista yksi koki tyontekijoiden
loppuvan kesken sairaslomien seka vuosilomien aikana. Myds aamiaisen

hoitajalle toivottiin jarjestettdvan apua useammin, jotta han ei joutuisi
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selviytymadn niin suurista asiakasméarista yksin. Myos seuraavat asiat nousivat

esiin tyoilmapiirin parannusehdotuksia kysyttaessa:

’

"Vieldkin avoimempi palautteenanto.’

Vastaaja D.

“Yhteiset tekemiset (illanvietot, harrasteet).”

Vastaaja E.

Kolmannessa kysymyksessé vastaajia pyydettiin kertomaan, kuinka heidan omaa
tyohyvinvointiaan voitaisiin parantaa. Kaksi vastaajista nosti esiin tyopaikan
kuumuuden kesaisin. He toivoivat, etta tyopaikalle jarjestettdisiin kunnollinen
ilmastointi, jotta tyota ei joutuisi tekemaan kohtuuttoman kuumissa olosuhteissa
kesaisin. Yksi vastaajista viittasi edeltdvadan kysymykseen toivoen, etta han voisi
luottaa siihen, ettei vapaapaivina tarvitsisi tulla toihin tai tehdé& kohtuuttoman
pitki& aikoja toita ilman vapaapaivia. Kiireisiin ajankohtiin toivottiin myos
esimiehen jarjestavan riittdvan miehityksen. YKksi vastaajista mainitsi, etta hanen
hyvinvointiaan parantaisi kunnolliset keittikoneet seké tyohon sopivat

tyOvaatteet.

Neljannessé kysymyksessé vastaajia pyydettiin kertomaan, kuinka heidén
tyémotivaatiotaan ja — panostaan voitaisiin parantaa. Tyémotivaatiota ja — panosta
parannettaisiin kolmen tyontekijan mukaan palkitsemisella, ylitydkorvauksilla
seké arvostuksen osoituksilla. Arvostuksen osoituksia toivottiin erityisesti
kiireisind aikoina kun henkilokunta tekee lujasti toita. YKksi vastaajista viittasi
edeltdvaan kysymykseen toivoen, ettd aamiaisjarjestelyihin, ilmastointiin,
keittiokoneisiin seka tydvaatteisiin Kiinnitettaisiin huomiota. Riittdva miehitys
Kiireisind ajankohtina nousi esiin myos tassa kysymyksessa. Vastauksissa

mainittiin myos seuraavaa:

’

“Esimiehen palautteella. Palkan korotuksella.’

Vastaaja E.

’

”Pienet palkinnot, vaikka joskus pddsisi syomdcdn, piristdisi kylld.’

Vastaaja B.
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Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, mink&laiset asiat tydssa vievét tyontekijoilta
voimia. Nelja vastaajista nosti esiin Kiireen ja stressin tunteet. Kahden tydntekijan
vastauksissa nousi esiin myos jo aiemmissa kysymyksissa esille tullut kuumuus.
Yksi vastaajista koki esimiehen antaman arvostuksen puutteen vievét voimia
tyossdan. Myos huoli miehityksesta ruuhka-aikoina seka stressi siitd, ettei ehdi
tehdd oman ty6vuoronsa tyotehtdvia mainittiin vastauksissa. Yksi vastaajista koki
myaos neljan peréttaisen yévuoron vievan voimia. Kaksi vastaajaa kirjoitti aiheesta

nain:

"Ylikuormitetut asiakasmddrdt, laadunmittaukset; epdonnistuminen

tuomitaan liian jyrkasti.

Vastaaja C.

“Kiire, henkinen paine, ajoittain liikaa tehtavia yhdelle

tyontekijdlle, huono sisdilma.’

Vastaaja D.

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, minkélaiset asiat tydssa antavat
tyontekijoille voimaa. Viisi vastaajista kertoi tyokavereiden antavan heille voimaa
tyossddn. Nelja vastaajista nosti esiin myos mukavat asiakkaat seké asiakkailta
saadun positiivisen palautteen. Yksi vastaajista Kirjoitti saavansa voimia ty0sséan

seuraavanlaisista asioista:

”Positiivinen palaute, onnistumiset, uusien asioiden oppiminen,
tyokaverit.”

Vastaaja D.
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6 JOHTOPAATOKSET

Johtop&é&toksié tehdessani kéaytin apuna teemoittelua. Teemoittelun avulla nostin
analysoidussa aineistossa esille nousevia keskeisia aiheita, jotka yhdistévét
vastauksia. Teemoittelun avulla muodostui kokonaiskuva kyseisen tydyhteison

hyvinvoinnin tilasta.

6.1 Tyo6tovereiden merkitys, kiire ja miehitys

Kyselyyn osallistuneiden vastauksissa nousi vahvasti esille toimivan tyéyhteison
tarkeys tyopaikalla. Kuten teoriaosuudessa ilmenee, tydyhteison ihmissuhteilla on
merkittdva vaikutus tyon tuloksellisuuteen, tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin
(Rauramo 2008, 122-142). Vastaajat olivat yhtenaisesti tyytyvaisia yhteisty6hon
ty6tovereiden kesken. Ongelmatilanteiden ratkaisu jakoi mielipiteitd, silla
vastaajista oli ongelmatilanteiden ratkaisuun tyytyméttomia ja kolme tyytyvaisia.
TyG6yhteison avoimuuteen ja luotettavuuteen oltiin yhtendisesti tyytyvaisia.
Tyoyhteison ilmapiirid luonnehdittiin pa4osin hyvaksi ja avoimeksi. Tuloksista
ilmeni, ettd yhteisty6 tyotovereiden kesken on toimivaa ja ilmapiiri kannustava.
Valittdminen ja toisista huolehtiminen kuuluvat toimivan tydyhteison piirteisiin,
kuten Ahola ja Furman (2002, 53-57) toteavat. Tydtovereiden merkitys nousi

esille my6s kysyttdessa asioita, jotka tuovat tydssa voimaa:

”Tybkavereiden tuki ja heilta saatu arvostus.”

Vastaaja A.

“"Mukavat tyékaverit.”
Vastaaja E.

Matkailualalle tyypillinen sesonkiluontoisuus seké siihen liittyva kiire nousivat
kaikkien kyselyyn vastanneiden vastauksissa esiin. Vastaajista kolme koki
joutuvansa kiirehtim&an melko usein, ja yksi jatkuvasti suoriutuakseen
tyotehtavistaan. Nelja tyontekijaa oli tyytyméattdmié taukojen jarjestamiseen tyon
lomassa. Osa vastaajista koki, ettei kiireisind aikoina taukojen pitaminen
kyseisessa hotellissa aina ole mahdollista. Kuitenkin kaikki vastaajat olivat

tyytyvdisia tyotehtdvien jakoon tyévuorojen kesken.
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Kuten teoriaosuudessa ilmenee, kiireen kokeminen on yksilollistd. Myos kiireen
tunteen sietdmisessa on yksilollisia eroja. Liiallinen tyotehtavien mééra aiheuttaa
kuitenkin Kiiretta tyopaikalle aiheuttaen voimattomuuden ja ahdistuneisuuden
tunteita. Kiire on rasite tydyhteisolle vahentden samalla viihtyvyyttd. Kausittainen
kiire yleistetddn helposti vallitsevaksi tilaksi tyopaikoilla, ja kiireen tunne usein
levidd tyoyhteison keskuudessa. (Heiske 1997, 11-30.)

Tydasioiden miettiminen vapaa-aikana oli selkeésti jokaiselle vastaajalle
yksilollistd, silla kysymys jakoi mielipiteitd. Kuitenkin kaksi tyontekijaa kertoi
miettivansa tyotehtdvia vapaa-ajallaan jatkuvasti. Kaksi vastaajaa tunsi, etta
vastaanottovirkailijoille siirretddn toisinaan tyotehtévia, jotka kuuluvat
esimiehille. Kiireen ja stressin tunteet seka huoli miehityksesta nousivat esiin
kysyttéessa ehdotuksia ty6ilmapiirin, tydhyvinvoinnin sekd oman tyémotivaation

ja— panoksen parantamiseksi:

“Jarjestamdlle ruuhkaisimmille kuukausille apua niin, ettd kaikki

saisivat pitdd vapaapdivdnsd ja levdtd riittavdsti.’

Vastaaja A.

"Tyoilmapiirid parantaisi huomattavasti se, ettd kesdksi otettaisiin
kesdtyontekijoitd”

Vastaaja B.

“llmapiiri kiristyy totta kai kun joutuu vapaapdivdind tulemaan
toihin.”

Vastaaja C.

Kiire ja stressi nousivat esiin myos vastauksissa kysyttdessa asioita, jotka vievat

tydssa voimia:

)

“Stressi siitd, ettei ehdi hoitaa oman vuoron tehtdvid.’

Vastaaja A.

“Ylikuormitetut asiakasmdardt.”

Vastaaja C.
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"Kiire, henkinen paine. Ajoittain litkaa tyOtehtavid yhdelle
tyontekijalle”

Vastaaja D.

"Kiire ja sen aiheuttamat ongelmat, kuten huonosti hoidetut tai
hoitamatta jaaneet tyotehtavat painavat mielta viela kotonakin."

Vastaaja F.

6.2 Tydympariston lampdtila ja turvallisuus

Tydéympariston fyysinen turvallisuus on olennainen osa tyéturvallisuutta seké
tyohyvinvointia. Fyysiset tydolot vaikuttavat myos viihtyvyyteen seké tyon
tuloksellisuuteen. Sinokin ja Virtasen (2014 171-175) mukaan sisédilman laatuun

tyopaikoilla tulisi kiinnittdd huomiota.

Kyseisen hotellin puutteet ilmastoinnissa seka tydympariston kuumuus keséisin
mainittiin useammassa vastauksessa. Ilmastointiin toivottiin kiinnitettdvéan
jatkossa huomiota. Voimia ty6ssé vei muutamassa vastauksessa tyoympériston

korkea lampdtila ja huono sisailma:

’

"Kiire ja kuumuus.’

Vastaaja B.

)

"Kiire, huono sisdilma.’

Vastaaja D.

Tydvalineiden kuntoon oli vain yksi vastaaja tyytyvainen, muut tyytymattomia.
Tydympariston ergonomisuus jakoi mielipiteitd. Perehdytys turvallisuusasioihin
jakoi myds mielipiteitd, sill& puolet vastaajista oli perehdytykseen tyytyvaisia kun

taas puolet tyytyméttomia.

Kuten teoriaosuudessa ilmenee, asiallisilla tyévalineilla ja tiloilla sekd tyon
sujuvilla jarjestelyilld on suuri merkitys turvalliselle tyonteolle.
Turvallisuudentunne on tarkeé osa tyohyvinvointia. Laitteiden ja kalusteiden

turvallisuuteen ja ergonomisuuteen tulisi kiinnittdd huomiota. Samoin henkiléston
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koulutuksella ja perehdyttamisell& edistetdan tyéturvallisuutta. (Sinokki &
Virtanen 2014, 171-175.)

Yksintyoskentely aiheutti turvattomuuden tunteita melko usein vain yhdessa
tyontekijassd. Huolta tydsuhteen jatkumisesta koki melko usein kaksi tyontekijaa,
muut melko harvoin tai ei lainkaan. Tyovalineisiin toivottiin kiinnitettavan

huomiota:

“Paremmat tyoolot (sisdilma, tyovilineet).”

Vastaaja D.

"Kunnossa oleva ilmastointi ja uudet keittickoneet.”

Vastaaja C.

”Kunnon tyohon sopivat tyovaatteet.”

Vastaaja C.

Tyoterveydenhuollon tila jakoi kyselyyn vastanneiden mielipiteitd. Sinokki ja
Virtanen (2014, 227-235) toteavat, etta tyoterveyshuollon merkitys kasvaa
tulevaisuudessa entisestaan. Tydterveyshuollon tehtévét ovat laajentuneet
sairaanhoidosta ja sairauksien ehkaisemisesta terveyden edistamiseen seké
tyokyvyn yllapitamiseen. Tyoterveyshuollon toimivuuteen ja terveyden
edistdmiseen liittyvat olennaisesti suunnitelmallisuus, laatu seka seuranta.
(Sinokki & Virtanen 2014, 227-235.)

6.3 Omat tyotehtavét ja asiakkaiden tuoma ilo

Kaikki vastaajat olivat tyytyvaisid oman osaamisen kehittdmismahdollisuuksiin
tyopaikallaan. Samoin ty6tehtdavien monipuolisuuteen oltiin tyytyvaisia.
Onnistumisen tunteita koki kuitenkin kolme vastaajista melko harvoin. Fyysisesti
raskaaksi oman tyon koki melko usein yksi vastaajista, muut melko harvoin tai ei

koskaan. Sen sijaan henkisesti raskaaksi tyonsé koki melko usein nelja vastaajista.

Itsensd toteuttamisen tarve on yksi tyéhyvinvoinnin viidesta portaasta. Itsensé
toteuttamisen tarpeita edistavat seka yhteison ettd yksilon oppimisen ja osaamisen

tukeminen. Osaaminen ja oppiminen edistdvat tyon hallintaa, jaksamista ja
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hyvinvointia. Tyokuormituksen ollessa sopivaa ihmisen psykofysiologiset
perustarpeet tyydyttyvat. Elimiston terveyttd ja tyokykyé edistavat sopiva
kuormitus ja haasteet. Kuormituksen kokeminen on kuitenkin yksil6llista.
Psykososiaaliset kuormitustekijét ovat viime vuosina huomattavasti lisdantyneet

fyysisten kuormitustekijoiden véhentyessa. (Rauramo 2008, 35-170.)

Ahola ja Furman (2002, 43-47) toteavat onnistumisen ilon vaikuttavan keskeisesti
tyonilon saavuttamiseen. Tyoterveyslaitoksen (2013) mukaan tyon imu syntyy
tyon arjessa, ja silla tarkoitetaan tyohon liittyvaa onnistumista ja iloa seké

mahdollisuutta kayttdd omia vahvuuksia.

Asiakaspalvelutyd on merkittava osa vastaanottovirkailijan tyota. Positiiviset
asiakaspalautteet antavat voimaa ja itseluottamusta tuottaen samalla tyontekijalle
onnistumisen tunteita. Onnistuneella asiakaspalvelulla on myds positiivinen
vaikutus koko organisaation menestykseen ja maineeseen. Vastaajista viisi
mainitsi asiakaskohtaamisten sek& positiivisten asiakaspalautteiden tuovan heille

voimia tydssaan:

’

”Positiivinen asiakaspalaute.’

Vastaaja C.

"Mukavat asiakkaat.”

Vastaaja B.

“Satunnaiset onnistumiset sekd mukavat asiakkaat.”

Vastaaja F.

6.4 Puutteet arvostuksen osoituksissa ja tiedonkulussa

Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta on tarkedad tuntea saavansa arvostusta tydstaan
itseltdan, tyotovereiltaan ja esimieheltddn. Kuten teoriaosuudessa todetaan,
arvostuksen kokeminen ja vastaanottaminen ovat tarkeé osa itsetunnon
kehittymista ja sailymista. On tarkedd, ettd arvostus kohdistuu tydntekijén
osaamiseen ja taitoihin. Arvostuksen kokemiseen liittyy olennaisesti myos
tyontekijoiden mahdollisuus osallistua keskusteluun seka paatoksentekoon
tyopaikalla. (Rauramo 2008, 143-170.)
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Palautteen antaminen ja vastaanottaminen vaikuttavat merkittavasti
tyéhyvinvointiin. Palautteenantoon tulisi varata riittavésti aikaa, silla palautteen
ansiosta tyontekija voi kehittya ja kokea onnistumisen tunteita. Myds
palkitsemisjarjestelmé kannustaa tyontekijoita kehittdmaan osaamistaan luoden

samalla positiivista ilmapiirié tyoyhteiséon. (Rauramo 2008, 152-158.)

Kyselyyn vastanneet tyontekijat olivat padosin tyytyvéisia esimieheltd saamaansa
palautteen maaraan. Vastaajista nelja toivoi kuitenkin lisda palautetta. Myos
esimieheltd saatuun tuen ja avun maaraan oltiin paéosin tyytyvaisia. Alaisten
tasapuoliseen kohteluun olivat kaikki kyselyyn vastanneet tyytyvéisia. Alaisten
tyon arvostuksen osoituksiin oltiin sen sijaan tyytymattomid, ja aihe nousi esiin
vastauksissa kysyttédessa ehdotuksia oman tyomotivaation ja — panoksen

parantamiseksi:

”Esimerkiksi korvaus ylitoistd, jonkinlainen
palkitseminen/arvostuksen osoitus silloin, kun yksi tai koko
henkilstd on tehnyt lujasti toita pitkdcdn. ”

Vastaaja F.

"Pienet palkinnot.”

Vastaaja B.

’

“Esimiehen palaute. Palkankorotus.’

Vastaaja E.

Selkealld viestinnalla on térked rooli organisaation yhteisten tavoitteiden
saavuttamisessa. Selkeé viestintd motivoi tyontekijoitd, kun taas epaselvét
ohjeistukset turhauttavat. Myos ajoituksella sekd mahdollisuudella palautteen
antamiselle on merkitysté siihen, kuinka viesteihin reagoidaan. Muistioiden ja
tiedotteiden liséksi epavirallinen ja arkipdivainen viestista tyopaikalla on tarkeaa.
(Forsyth 2006, 98-100.)

Sundvikin (2006, 21) mukaan on tarke&a I0ytad koko tiimin tavoittava

kommunikaatiotyyli.

Seka palaverikaytdnnon etté tiedonkulun toimivuus jakoi mielipiteita kyselyyn

vastanneiden kesken. Tiedonkulkua kerrottiin toisinaan hankaloittavan se, etta
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tyontekijat nakevat toisiaan paasaantoisesti vain vuoronvaihdoissa. Tasté syysté
keskustelu tydtovereiden kesken on véhéista ja informaatio padosin kirjallisessa
muodossa. Tiedotteita on toisinaan paljon, ja ajankayttd niiden lukemiseen ja
sisdistamiseen rajallista. Uusiin asioihin perehdyttdmiseen toivottiin myos

kaytannonlaheisempéé otetta esimerkiksi palaverien yhteydessa.
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7  YHTEENVETO JA POHDINTAA

Tutkimustulosten perusteella muodostui kokonaiskuva tydyhteison hyvinvoinnin
tdmanhetkisesta tilasta. Kehittdmisehdotukset muodostuivat huomiota kaipaavien

tyéhyvinvoinnin alueiden pohjalta.

7.1 Tyo6hyvinvoinnin tila ja kehittdmisehdotukset

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd kyseisen hotellin
vastaanottovirkailijat ovat padosin tyytyvéisia tyoyhteison toimivuuteen.
Tydyhteison ilmapiiri koetaan avoimeksi ja kannustavaksi, ja tyotovereiden tuki
tuo voimia tyontekijoille. Tyotovereiden tuella on néin ollen selked yhteys
vastaanottovirkailijoiden tydhyvinvointiin. Yhteistyon koetaan sujuvan hyvin

ty6tovereiden kesken.

Sesonkiluontoisen Kiireen vuoksi tyéntekijat kokevat ajoittain joutuvansa
kiirehtimaan tyotehtavissaan. Kiire seka huoli miehityksen jarjestdmisesta
aiheuttavat stressin tunteita tyontekijoissa alentaen tyohyvinvointia selkeésti.
Tyobtehtdvid koetaan toisinaan olevan liian paljon, eika aika aina riita niiden
tekemiseen omassa tyévuorossa. Myds huoli vapaapdivien menettamisesta ja

taukojen jarjestdmisesta kosketti useampaa tyontekijaa.

Fyysisessé tydympéristossa tyohyvinvointia voidaan todeta alentavan puutteet
ilmastoinnissa, tyévalineiden kunnossa seka kuumuus kesaisin. Tyoympariston
ergonomisuus, perehdytys turvallisuuteen seké tyoterveydenhuollon tila jakoivat
mielipiteitd. Ty0 koetaan henkisesti melko usein raskaaksi, mutta fyysisesti
raskaaksi melko harvoin. Turvattomuuden tunnetta yksin tygskennellesséan kokee
melko usein vain yksi tyontekija. Huoli tydsuhteen jatkumisesta koskettaa kahta

tyontekijaa.

Oman osaamisen kehittdmismahdollisuuksien seké tyotehtdvien monipuolisuuden
voidaan todeta olevan riittavat tyéhyvinvoinnin kannalta. Ty6niloa tyontekijét
kokevat saavansa erityisesti positiivisista asiakaskohtaamisista ja palautteista.
Puolet tyontekijoista kokee kuitenkin onnistumisen tunteita tydssaan melko

harvoin.



45

Arvostuksen osoitusten puutteen voidaan todeta vahentavén tydyhteison
hyvinvointia. My0s palautetta esimiehelté toivotaan lisdé. Sen sijaan esimiehelta
saatu tuen ja avun maara on riittavaa ja alaisten kohtelu tasapuolista. Haasteet
tiedonkulussa aiheuttavat tydyhteisossa toisinaan epaselvyyksid, silla tyontekijat
tapaavat toisiaan I&hinn& vain vuoronvaihdoissa. Uusiin asioihin perehtyminen jaa
usein tiedotteiden lukemisen varaan. Tyomotivaatiota ja — panosta parannettaisiin

tyontekijoiden mukaan esimerkiksi palkitsemisella.

Kehittamistoimenpiteind ehdotan tiiviimpaa keskustelua tydyhteisdn kesken
esimiehen johdolla. Yksintyoskentelyssa suullinen kommunikointi j&& kyseisessa
tyoyhteisossé vahaiseksi, joten sdédnndlliset keskustelutuokiot ovat mielesténi
tarpeellisia. Miehitykseen seka Kiireen ja stressin tunteiden kokemiseen on myos
syytéa Kiinnittdd huomiota, silla ne nousivat monessa vastauksessa esille. Kyseisen
tyoyhteison kannattaa esimiehen johdolla keskustella erilaisista vaihtoehdoista,
joiden avulla sesonkiajan tydskentelya voidaan helpottaa. Kuumuus ja puutteet
ilmastoinnissa nousivat monessa vastauksessa esiin, joten myos niihin on syyta
Kiinnittdd huomiota. Kuumuuden lieventdminen tehostaa tydntekoa ja liséé
tyoviihtyvyyttd. Tyovélineiden kuntoon on myds kiinnitettdva huomiota, silla ne
vaikuttavat olennaisesti tyon laatuun ja tyéhyvinvointiin. Tyon arvostuksen
osoituksiin tulee mielestani panostaa tulevaisuudessa, sillé arvostuksen
kokeminen tekemastdén tydsta on ihmiselle tarkeéd, ja vaikuttaa olennaisesti
ihmisen ty6hyvinvointiin ja itsetuntoon. Tydyhteison avoin keskustelu ja
ty6tovereiden tukeminen ovat kyseisessa tyoyhteisossa tarkeitd elementtejd, joten
niiden sdilyvyyden eteen kannattaa tehda yhdessé toitd. Tydhyvinvoinnin tilan
kehittymista voidaan seurata jatkossa palaverien yhteydessa tai teettamélla

uudestaan vastaava tyohyvinvointikysely.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kaytetdan kasitteité reliaabelius ja
validius. Tutkimuksen reliaabeliuksella tarkoitetaan kvalitatiivisessa
tutkimuksessa mittaustulosten toistettavuutta. Validius puolestaan tarkoittaa

tutkimuksen pétevyytta eli tutkimusmenetelmén kykyé mitata juuri sit4, mita on
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tarkoitus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226-231.) Tutkimukseni on
luotettava, silla kaikki tutkittavan tydyhteison jasenet vastasivat
tyéhyvinvointikyselyyn. Uskon, etté jos vastaavan tutkimuksen tekisi joku toinen,
paastaisiin samanlaisiin tutkimustuloksiin. Tutkimus myos antoi vastaukset niihin

asioihin, joihin vastauksia etsittiin.

Tutkimusta tehdessani suurin huolenaiheeni oli se, etteivat kaikki tyontekijat
halua osallistua tyohyvinvointikyselyyn. Samoin olin huolissani siitd, millainen
vaikutus sill& olisi tutkimukseeni, jos avoimiin kysymyksiin vastattaisiin laiskasti.
Tutkimukseni onnistumiseen vaikutti olennaisesti se, ettd hotellin kaikki kuusi
vastaanottovirkailijaa vastasivat tekeméani kyselyyn. Olin positiivisesti yllattynyt
siitd, ettd avoimiin kysymyksiin vastattiin aktiivisesti. Avoimien kysymysten
vastaukset antoivat arvokasta ja tarkempaa tietoa siitd, mihin asioihin tydssa
ollaan tyytyvaisia, ja mitk& asiat kaipaavat huomiota. Aktiivisesta vastaamisesta
voi pééatelld, ettd tydhyvinvointi koetaan tarkeéksi aiheeksi tyoyhteisossa.

Olin tyytyvainen tutkimukseni kulkuun seka monipuolisiin tutkimustuloksiin.
Tutkimukseni tarkoitus oli selvittda tydyhteison tydhyvinvoinnin tilaa kyseisen
hotellin vastaanotossa, ja tdssd myos onnistuin. Samoin onnistuin muodostamaan
kuvan siitd, millaisiin asioihin vastaanottovirkailijat ovat tyytyvaisia ja millaisiin
asioihin tulisi kiinnittaa jatkossa huomiota. Uskon, etté tutkimustulokset antavat
arvokasta tietoa opinnaytetyoni toimeksiantajalle seké kyselyyn vastanneille
tyontekijoille. Vastaavaa tyohyvinvointikyselyd ei ole aiemmin toteutettu
kyseisessa tyOyhteisdssd, joten tutkimus antaa hyvan tilaisuuden kehittaa
tyéhyvinvointia. Tutkimuksestani voi myos olla hyotyd muille matkailualan

yrityksille, jotka haluavat kartoittaa tyoyhteisonsa tyéhyvinvoinnin tilaa.

Seurannalla on tarkeé rooli tydhyvinvoinnin yllapitdmisessa ja kehittamisessa.
Yhteisten keskustelutilaisuuksien lisaksi vastaavanlaisia tydhyvinvointikyselyja
voisi toteuttaa yrityksessa saannollisesti. Jatkotutkimuksena voisi tutkia kuinka
parannukset fyysisessa tydymparistossa vaikuttavat tydhyvinvointiin.
Jatkotutkimus voisi koskea myos arvostuksen osoitusten lisdédmisen vaikutusta
tydhyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen vaikutus
yrityksen taloudelliseen tehokkuuteen olisi myds mielenkiintoinen

jatkotutkimuskohde.
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7.3 Lopuksi

Tutkimukseni syvensi tietdmystani tydhyvinvoinnista sekd sen soveltamisesta
matkailualalla tyoskentelyyn. Tutkimukseni opetti minulle, ettd tydhyvinvointi on
kokonaisvaltainen kasite ja koostuu monesta eri osa-alueesta. Oivalsin, etta
tyohyvinvoinnin kokeminen on yksil6llista, ja siihen vaikuttavat fyysisen
tyoympariston liséksi tyontekijén henkinen ja fyysinen terveys. Kasitin, miten
tarkedd tydyhteison on yhdessé tydskennelld tydhyvinvoinnin eteen esimiehen

johdolla.

Matkailuala vaatii tyontekijoiltd monia erilaisia taitoja. Alan tydonkuvat ovat
laajentuneet, ja tyGtehtavat vaihtelevat laidasta laitaan. Tyontekijoilta vaaditaan
joustavuutta ja sitoutuneisuutta. Ala on usein kausiluontoinen ja Kiireinen.
Kiireesta huolimatta asiakkaita on palveltava samalla rautaisella ammattitaidolla
hymy kasvoilla. Hankalat asiakkaat voivat olla haasteellisia, mutta onnistuneet
asiakaspalvelutilanteet voimaannuttavat. Vastoink&ymisetkin kuuluvat alalla
tyoskentelyyn, muta niisté voi oppia paljon. Alan kausiluontoisuus, haasteelliset
tulevaisuuden nakymat sekd méaéraaikaiset ja osa-aikaiset tydsuhteet lisdavat

epavarmuuden tunteita oman tydsuhteen jatkumisen suhteen.

Matkailualalla tyGskentely on vaativuudestaan huolimatta hyvin antoisaa.
Tyopaivéat ovat usein erilaisia tarjoten haasteita ja mahdollisuuksia oppia uusia
asioita. Alalla tapaa paljon mielenkiintoisia ihmisia. Tiiviistd ja avoimesta
tyoyhteisdsta voi muodostua tyontekijélle toinen perhe. EI&mysten ja kokemusten

tuottaminen asiakkaille on luovaa tyota eik& mik&én tyopaiva ole samanlainen.

Matkailualalla tyoskentely voi hektisyytensa ja vaativuutensa vuoksi olla
fyysisesti ja henkisesti raskasta, joten omasta hyvinvoinnistaan on pidettava
huolta sekd tyoelaméassa ettd vapaa-ajalla. Erityisesti psyykkinen kuormitus
tyGelamassa on lisdantynyt huomattavasti. Tydyhteison hyva ilmapiiri, toisten
tukeminen sekd avoin keskustelu edesauttavat toimivaa yhteistyota. Esimiehella
on suuri rooli tydhyvinvoinnin tilan seurannassa ja sen edistdmisessé.
Hyvinvoivassa tydyhteisossa yksittaiset tyontekijat voivat hyvin, nauttivat

tyostaédn seka tyoskentelevat tiiminé kohti organisaation yhteisia paddmaaria.
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Liite 1. Saatekirje

N
1 " LAHDEN AMMATTIKORKEAKOULU
‘ "). Lahti University of Applied Sciences

Tyo6hyvinvointikysely

Hyva vastaaja,

Teen Lahden ammattikorkeakoulun matkailualan opinndytety6ta. Tyoni aihe on
tydyhteison hyvinvointi hotellin vastaanotossa. Aihe on ajankohtainen ja tarkea yksilon
hyvinvoinnin, toimivan tydyhteison sekd koko organisaation menestyksen kannalta.
Tulosten perusteella muodostuu kuva tydhyvinvoinnin tilasta. Samalla voidaan nimeta ne
tyéhyvinvoinnin alueet, jotka mahdollisesti kaipaavat huomiota.

Tutkimuksen onnistumisen kannalta on erittain tarkeéa, ettd jokainen vastaa kyselyyn.
Tutkimus antaa myds esimiehellenne arvokasta tietoa tyohyvinvoinnistanne. Kyselyyn
vastataan nimettdmand, ja vastaukset kasitell&an luottamuksellisesti. VVastaukset
analysoidaan tyohyvinvoinnin kokonaiskuvan muodostamiseksi. Mydskaan
toimeksiantajaa ei esitelld opinnéytetyGssa.

Kysely koostuu monivalintakysymyksistd seka avoimista kysymyksista. Voit vastata
kyselyyn omalla ajallasi ja palauttaa sen suljetussa kirjekuoressa toimistossa sijaitsevaan
palautuslaatikkoon. Palautathan lomakkeen 31.10.2014 mennessa.

Opinnéytety0 on luettavissa joulukuussa 2014 Ammattikorkeakoulujen julkaisuarkistossa
osoitteessa www.theseus.fi.

Suuri kiitos ajastasi ja vaivannagstasi!

Anna-Kaisa Puittinen

Lahden ammattikorkeakoulu - Lahti Univesity of Applied Sciences


http://www.theseus.fi/
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Liite 2. Ty6hyvinvointikysely

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Kysely on osa matkailunalan opinnaytety6td, joka kasittelee aihetta tydyhteison
tydhyvinvointi hotellin vastaanotossa. Kyselyn tarkoituksena on muodostaa
kokonaiskuva tydyhteisbnne tyohyvinvoinnin tilasta. Luethan kysymykset
huolellisesti lapi ennen vastaamista.

Monivalintakysymyksissé rengasta itsellesi sopivin vaihtoehto. Avoimissa
kysymyksissa vastaa omin sanoin muutamalla lauseella.

OMA TYO JA TYON VAATIVUUS

Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin tydpaikallasi

1. Ty6tehtavien monipuolisuus
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

2. Oman osaamisen kehittamismahdollisuudet
1 Erittéin tyytymé&ton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

3. Koetko onnistumisen tunteita tyossasi?
1 En koskaan

2 Melko harvoin

3 Melko usein

4 Jatkuvasti



4. Koetko tydsi henkisesti raskaaksi?
1 En koskaan

2 Melko harvoin

3 Melko usein

4 Jatkuvasti

5. Koetko tyosi fyysisesti raskaaksi?
1 En koskaan

2 Melko harvoin

3 Melko usein

4 Jatkuvasti

Muuta mainittavaa aiheesta oma tyo ja tyon vaativuus?
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KIIRE JA TYONJAKO

Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin tydpaikallasi

6. Taukojen jarjestaminen tyén lomassa
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvéinen

4 Erittain tyytyvainen

7. Tyotehtavien jako tydvuorojen valilla
1 Erittéin tyytymé&ton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen



8. Joudutko kiirehtimaan suoriutuaksesi tydtehtavistasi?
1 En koskaan

2 Melko harvoin

3 Melko usein

4 Jatkuvasti

9. Mietitkd tydasioita vapaa-ajallasi?
1 En koskaan

2 Melko harvoin

3 Melko usein

4 Jatkuvasti

Muuta mainittavaa aiheesta kiire ja tydnjako?
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TOIMEENTULO JA TURVALLISUUS

Kuinka tyytyvéinen olet seuraaviin asioihin tydpaikallasi

10. Tyévélineiden kunto
1 Erittéin tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvdinen

11. Tydympariston ergonomia
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvéinen

4 Erittain tyytyvainen



12. Perehdytys turvallisuusasioihin
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

13. Ty6terveydenhuolto
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

14. Tunnetko turvattomuutta tydskennellessasi yksin?
1 En koskaan

2 Melko harvoin

3 Melko usein

4 Jatkuvasti

15. Tunnetko huolta tydsuhteesi jatkumisesta?
1 En koskaan

2 Melko harvoin

3 Melko usein

4 Jatkuvasti

Muuta mainittavaa aiheesta toimeentulo ja turvallisuus?

56




TYOYHTEISON TOIMIVUUS

Kuinka tyytyvéinen olet seuraaviin asioihin tyopaikallasi

16. Yhteistyo tydtovereiden kesken
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

17. Ongelmatilanteiden ratkaisu
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvéinen

18. Tydyhteisdn avoimuus ja luotettavuus
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

Muuta mainittavaa aiheesta tyéyhteisén toimivuus?
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PAATOKSENTEKO JA TIEDONKULKU

Kuinka tyytyvédinen olet seuraaviin asioihin ty6paikallasi

19. Palaverikaytanto
1 Erittain tyytyméaton
2 Tyytymaton

3 Tyytyvéinen

4 Erittain tyytyvainen



20. Perehdytys tydtehtaviin
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

21. Tiedonkulku

1 Erittain tyytymaton
2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

22. Vaikutusmahdollisuudet tydhosi
1 Erittéin tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

Muuta mainittavaa aiheesta paatoksenteko ja tiedonkulku?
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ESIMIESTYO JA PALAUTTEENANTO

Kuinka tyytyvéainen olet seuraaviin asioihin tydpaikallasi

23. Tydstéd saamasi palautteen maaréa
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvéinen

4 Erittdin tyytyvainen



24. Esimieheltd saamasi tuen ja avun maara
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvéinen

4 Erittain tyytyvainen

25. Alaisten tasapuolinen kohtelu
1 Erittain tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

26. Alaisten tyon arvostus
1 Erittéin tyytymaton

2 Tyytymaton

3 Tyytyvainen

4 Erittain tyytyvainen

Muuta mainittavaa aiheesta esimiestyd ja palautteenanto?
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AVOIMET KYSYMYKSET

1. Millaiseksi luonnehtisit tydyhteisdsi ilmapiiria?

2. Miten ty6ilmapiiria voisi mielestasi parantaa?




3. Miten omaa tyéhyvinvointiasi voisi parantaa?

60

4. Miten tydmotivaatiotasi ja -panostasi voitaisiin parantaa?

5. Minkéalaiset asiat vievéat voimia tydssasi?

6. Minkalaiset asiat tydssasi antavat sinulle voimaa?

SUURI KIITOS AJASTASI JA VAIVANNAOSTASI!






