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Tyo6hyvinvointi on asia, josta puhutaan paljon ja on selke&d, etté siita huolehditaan. Esi-
miesten tydhyvinvoinnista ei kuitenkaan puhuta niin paljon ja avoimesti kuin tydntekijoiden
tydhyvinvoinnista. Esimiesten tydhyvinvointi heijastuu usein suoraan tyontekijéiden tyéhy-
vinvointiin. Nain ollen esimiesten tydhyvinvoinnista on pidettava hyvaa huolta niin tyénan-
tajan kuin esimiesten itsensakin toimesta, jotta myds esimiehen johtama tyoyhteiso voi hy-
vin.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, kuinka hyvin hotelli- ja ravintola-alan esi-
miesten tydhyvinvoinnista huolehditaan. Paatavoitteena on tutkia ja |0ytaa asioita, jotka
vaikuttavat hotelli- ja ravintola-alan esimiesten tyéhyvinvointiin ja toisaalta, mitka asiat
kuormittavat sita. Alatavoitteena tutkimus pyrkii selvittdm&an esimiesten tyéhyvinvointiin
vaikuttavia asioita ja kuinka niita voitaisiin vahentaa sek& millaisena hotelli- ja ravintola-
alan esimiehet itse kokevat tydhyvinvointinsa. Tutkimuksen pohjalta on myds tarkoitus
pystya tarjoamaan mahdollisia kehitysehdotuksia aiheeseen liittyen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista asi-
oista. Ty6hyvinvointia tarkastellaan hotelli- ja ravintola-alan esimiesten naktkulmasta. Tut-
kimus toteutettiin k&yttamalla kvalitatiivista tutkimusta. Aineisto keréattiin kvalitatiiviselle tut-
kimukselle tyypillisella puolistrukturoidulla haastattelulla. Tutkimuksessa haastateltiin
kuutta hotelli- ja ravintola-alan esimiesta. Osa haastatteluista toteutettiin kasvotusten ja
osa puhelin- tai videoyhteydella.

Haastatteluista saatujen tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, etta esimiesten tyo-
hyvinvointia hoidetaan hotelli- ja ravintola-alalla melko hyvin. Haastatellut esimiehet nosti-
vat esiin seka positiivisia ettd negatiivisia asioita tydhyvinvointinsa huolehtimiseen liittyen.
Enemman esiin nousi asioita, jotka ovat kunnossa ja toimivat, mutta myos kehitettéavaa
I6ytyy. Haastattelujen perusteella ilmenneita kehityskohteita on esimerkiksi esimiesten
kesken puhuminen stressista ja tavoitteiden seuranta. Moni haastatelluista esimiehista
kertoi kokevansa, ettei heidan tydhyvinvoinnistaan huolehdita, mutta tarkentavien kysy-
mysten perusteella kavi ilmi, etta tydhyvinvointia itseasiassa hoidetaan monilta osin hyvin.
Tutkimustuloksia voitaisiin hytdyntaa osallistuttamalla esimiehet tyéhyvinvoinnin suunnit-
teluun, jotta esimiesten ymmarrys tyohyvinvoinnista kehittyy.

Asiasanat
tyohyvinvointi, esimies, kuormittavuus, fyysinen tydhyvinvointi, psyykkinen tyéhyvinvointi
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1. Johdanto

Esimiehen& oleminen ei ole helppoa tyota ja jos esimiehen tydhyvinvointi ei ole kunnossa
nakyy se myos alaisten tyohyvinvoinnissa. Uupuneen esimiehen alaiset voivat siis myos

usein huonommin, kuin alaiset kenen esimies ei ole uupunut. (Kuntatytnantaja 2016.)

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan ymmartamaan mitka asiat vaikuttavat hotelli- ja ravin-
tola-alan esimiesten tydhyvinvointiin. Opinnaytetydssa kasitellaan siis tydhyvinvointia esi-
miehen nakdkulmasta tarkastellen. Valitsin esimiehen tyéhyvinvoinnin aiheekseni, koska
olen tydskennellyt monessa yrityksessa enka ole huomannut missdan naista, etta esimie-
hen tyéhyvinvoinnista huolehtimista tapahtuisi. Esimiehen tyéhyvinvoinnista huolehtiminen
saattoi kuitenkin tapahtua siten, etten vain nahnyt sitd, joten halusin lahtea perehtymaan
asiaan paremmin. Uskon kylla, etta hotelli- ja ravintola-alalla pidetaan esimiehen tyéhyvin-
voinnista huolta, mutta halusin lahtea perehtymaan siihen, kuinka hyvin siita todellisuu-

dessa pidetaan huolta.

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on |0ytaa asioita, jotka vaikuttavat hotelli- ja ravin-
tola-alan esimiesten tyohyvinvointiin ja mitk& asiat kuormittavat sita. Alatavoitteina tyossa
pyritddn lIoytdmaan asioita, jotka kuormittavat esimiesten tyéhyvinvointia ja kuinka tyohy-
vinvoinnin kuormittavia tekijoita voitaisiin vahentda. Toisena alatavoitteena on selvittda
millaiseksi hotelli- ja ravintola-alan esimiehet kokevat tydhyvinvointinsa. Tarkoituksena on
myds I0ytd& mahdollisia kehitysehdotuksia liittyen esimiehen tyéhyvinvointiin hotelli- ja ra-
vintola-alalla. Aiheena tyShyvinvointi on ajankohtainen, silla talla hetkella esimerkiksi ma-
sennus on ollut voimakkaasti puheenaiheena ja se vaikuttaa myds tyéhyvinvointiin. Kiin-
nostuin itse aiheesta, koska haluan tehda tulevaisuudessa téita tydntekijdiden hyvinvoin-
nin parissa tai olla itse tydskentelemasséa esimiesasemassa. Koen myds aiheen edistavan

opintojani tulevaisuutta ajatellen.

Opinnaytetydssa on vain yksi paakasite, eli tydhyvinvointi. Tietoperustassa keskitytaan
tarkastelemaan ty6hyvinvointia eri ndkodkulmista ja mista kaikista tekijoistd se koostuu.
Alakasitteissa perehdytdén siihen, miten fyysiset ja psyykkiset tekijat vaikuttavat tyohyvin-
vointiin, kuinka yrityksen eri osa-alueet vaikuttavat tyghyvinvointiin, kuinka ihmiset voivat
vaikuttaa omaan ja muiden tydhyvinvointiin ja mitka asiat yleisesti kuormittavat tyéhyvin-
vointia. Halusin rajata esimiestyon ja johtamisen pois opinnaytetydsta, silla muuten tyosta
olisi tullut lilan laaja, enka olisi pystynyt keskittym&an tyohyvinvointi kasitteeseen tarpeeksi

syvasti.



Tyon toteutus on tutkimustyyppinen ja tutkimusmenetelmana kaytetdan kvalitatiivista, eli
laadullista tutkimusmenetelm&a. Tutkimus toteutettiin puolistrukturoidulla haastattelulla,
jossa kysymykset ovat kaikille haastateltaville samoja, mutta kysymysten jarjestysta voi-
daan halutessa muuttaa, jotta haastattelusta saadaan sujuvampaa. Tutkimuksen kysy-
mykset ldhetdédn haastateltaville etukateen, jotta heillda on aikaa valmistautua kysymyksiin.
Kysymysten etukateen lahettamisella varmistetaan se, ettd haastateltavilla on aikaa val-
mistautua haastatteluun ja silloin haastateltavilta saa parempia seka laajempia vastauk-
sia. Haastattelun kysymykset on muodostettu tietoperustan avulla. Haastattelun kysymyk-
set ovat suunnattu vain hotelli- ja ravintola-alan esimiesasemassa tydskenteleville henki-
I6ille tai henkildille, jotka ovat tydskennellet aikasisemmin kyseisessa tydtehtavassa. Tut-

kimuksessa haastateltiin seka hotellipuolen esimiehia etta ravintolapuolen esimiehia.

Opinnaytetydssa lahdetaan perehtymaan johdannon jéalkeen tietoperustaan. Tietoperusta
koostuu yhdesta paékasitteesta eli tydhyvinvoinnista. Alakasitteiden avulla pyritdan syven-
tymaan enemman paakasitteeseen. Tietoperustassa on pyritty hydédyntamaan monipuoli-
sesti erilaisia lahteita, seka kotimaisia etta ulkomaalaisia. Tietoperustan jalkeen eli lu-
vussa kolme opinnaytetydssa kerrotaan tutkimusmenetelma ja kuinka haastattelu toteutet-
tiin. Luvussa kerrotaan myds anonyymisti haastateltavista henkildista. Luvussa nelja kes-
kitytddn ainoastaan haastattelusta saatuihin tuloksiin ja niiden analysointiin. Viimeisessa
luvussa opinnaytetydssa keskitytddn tekemaan johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia saa-

tuihin tuloksiin, sekd mietitdan omaa oppimista ja tutkimuksen tuloksia.



2. TyOhyvinvointi

Tyoterveyslaitos maarittelee sanan 'tyohyvinvointi’ seuraavalla tavalla:
"Tyonhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijat ja tydyh-
teisot kokevat tyonsa mielekkéaéksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestdén tyo tukee hei-

dan elamanhallintaansa.” (Tyo6terveyslaitos s.a.)

Myds suomen sosiaali- ja terveysministerion (s.a) mukaan tydhyvinvointi muodostuu koko-
naisuudesta. Taman kokonaisuuden muodostaa tyon mielekkyys, turvallisuus ja hyvin-
vointi tyopaikalla. Tyohyvinvoinnilla on tarkeé& vaikutus esimerkiksi tydssa jaksamiseen.
Hyvin hoidetulla tyéhyvinvoinnilla tydpaikan tuottavuus ja tydhdn sitoutuminen paranee.
Sairauspoissaolot vahenevat myos, jos tydhyvinvointi on hoidettu hyvin. Tydhyvinvoinnista
huolehtiminen kuuluu seka tybantajalle ettd tyéntekijalle. Tydnantajan on huolehdittava
tyopaikalle monesta tyéhyvinvointiin liittyvasta asiasta kuten tydympariston turvallisuu-
desta, yhdenvertaisesta kohtelusta tyontekijoiden kesken ja hyvasta johtamisesta. Kuiten-
kin tarkein vastuu tyéhyvinvoinnista on jokaisella itsellaan. Tydntekijoiden tulee pitda
huolta omasta tyokyvysta ja ammatillisesta osaamisesta. Jokainen tydntekija pystyy myos
vaikuttamaan tyopaikan ilmapiiriin omalla positiivisella kaytdksella. (Sosiaali- ja terveysmi-

nisterio s.a.)

Tyontekijan hyvinvoinnilla on suuri vaikutus yrityksen tehokkuutta ja tulevaisuutta ajatel-
len. Myos tyontekijan yleisella hyvinvoinnilla on tekijansa tehokkuudessa. Jos tyontekijoi-
den hyvinvointiin ei kiinnitetd huomiota tydpaikalla voi se johtaa ty6paikkaongelmiin. Naita
on ongelmia ovat esimerkiksi stressi, tytpaikkakiusaaminen tai alkoholinkayttd. (Internati-

onal Labour Organization s.a.)

Kasitteena tydhyvinvointi ei ole niin yksiselitteinen. Kehusmaa sanoo tyohyvinvoinnin ja
tuottavuuden olevan yhta. Se riippuu vain siita, kenen nakodkulmasta asiaa tarkastellaan.
Ammattiliitot keskittyvat siihen, kuinka tyontekijat jaksavat tydssdan, kun taas tydnantajat
kiinnittdvat huomionsa sairauspoissaoloihin. Tyontekijat keskittyvat enemman siihen,
kuinka heité johdetaan ja kuinka heistd pidetdan huolta. Yhteinen asia kaikissa on kuiten-
kin se, ettd tybhyvinvoinnin vastuu kuuluu jollekin muulle kuin itselleen. (Kehusmaa 2011,
13))



2.1 Fyysinen ja psyykkinen tydhyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi koetaan usein kasitteind kuten liilkunta, terveellinen ruokavalio ja
ylipdataan terveyteen liittyvina asioina. Fyysinen tyéhyvinvointi on kuitenkin myos muuta,
vaikka myo6s edella mainitut asiat ovat tarkeita. Fyysisen hyvinvoinnin tarkean& osana on
sen energia. Fyysisen tyohyvinvoinnin ansioista tyontekija jaksaa tehda paivan tehtavansa
helpommin. Liikunnan, oikeanlaisen ruokavalion ja riittdvan unen maaraa ei voi kuiten-
kaan vahatelld puhuttaessa fyysisesta hyvinvoinnista tydpaikalla. Tasséa tapauksessa ty6-
paikalle kannattaa pyrkia luomaan tydymparisto, jossa kannustetaan tyontekijéita terveelli-
siin elamantapoihin. Tydpaikkalounaan tulisi esimerkiksi olla terveellista ja ravitsevaa.
Tyo6paikka voi myos tarjota tyontekijoilleen alennusta liikuntapaikkoihin. Myos tydpaikalla

likkuminen on tarkead, etenkin jos ty6 on istumaty6td. (Gibson 2016.)

Vitaly works (2018) mukaan aikaisemmin mainittujen asioiden lisaksi on tarkeaa, etta tyo-
paikalla suositaan tasapainoa tydpaikan ja vapaa-ajan valilla. Tyon ei pidd menna aina
etusijalle, my6s vapaa-aikaa tulee olla. Tydpaikan olisi my6s hyva luoda kulttuuri, jossa

suositaan terveellisia elamantapoja seka ty6- ettd vapaa-ajalla. (Vitaly works 2018.)

Tyopaikan fyysiset olosuhteet, kuten tydpdydat ja elektroniikka ovat usein hyvassa kun-
nossa, mutta psyykkinen hyvinvointi vaatii usein parannusta. Psyykkinen tyohyvinvointi on
tarke& osa tyontekijan tydhyvinvointia ja siihen onkin alettu kiinnittaa viime vuosina yha
enemma&n huomiota. Psyykkinen tydhyvinvointi tarkoittaa sit, miten ihminen kokee stres-
sin, tydnpaineet ja ilmapiirin tydpaikalla. Psyykkisesta tyéhyvinvoinnista huolehtiminen
saattaa kuitenkin olla juuri se tarkeé tekija milla saadaan vahennettya sairauspoissaoloja.
Yksi suurin aiheuttaja psyykkisen tydhyvinvoinnin huononemiseen on kiire. (Virolainen
2012, 18.)

Myos Mental health foundationin (s.a.) mukaan psyykkinen ty6hyvinvointi on tarkeaa, silla
sen avulla saamme omasta potentiaalistamme kaiken irti. Mental health foundation on lue-
tellut asioita, joilla pystymme parantamaan psyykkisté tyéhyvinvointiamme. Listassa on
lueteltu samoja asioita kuin fyysisen ty6hyvinvoinnin parantamisessa eli likunnan tér-
keytta, monipuolista ravintoa ja levon sekéa vapaa-ajan tarkeyttd. Psyykkisessa tyohyvin-
voinnissa kuitenkin erona on se, etta siina pitda keskittya myds ihmissuhteisiin ja omiin
tunteisiin. Hyvan psyykkisen tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi on tarkeaa puhua muille
omista tunteistaan ja olla yhteydessa omiin ystaviin. Inmissuhteet ovat tarkea osa psyyk-
kista jaksamista. On myos tarkedd muistaa pyytaa apua, jos oma psyykkinen tydhyvin-

vointi tuntuu raskaalta. (Mental health foundation s.a.)



Fyysinen ja psyykkinen toimintakyky ovat yhdessa keskeisessa roolissa tyontekijan tyoky-
vykkyydessa. Tyontekijdiden tydhyvinvointia heikentaa likunnan puute, huono ruokavalio
ja liiallinen paihteiden kayttd. Taman takia tyotekijoiden elintapojen edistamiseen on pa-
nostettava. Liikunnalla on tarkea rooli tybhyvinvoinnissa, silla sen avulla pystytaan ehkai-
semaan sairauksia ja parantamaan tyontekijan toimintakykya. Liikunnan avulla pystytaan
parantamaan tydntekijan seka fyysista etta psyykkista tyéhyvinvointia. Hyvinvoiva tyéte-
kija kestaa paremmin painetta ja hdnen palautumiskykynsa on parempi kuin tydntekijalla,

joka voi huonosti. (Tyoterveyslaitos s.a.)

2.2 Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

1. Organisaatic

- Tawvoitteellisuus

- loustava rakenne

- Jatkuva kehittyminen
- Toimiva tydympéristd

Asenteet

4. Tyd
5 Miné itse 2. lohtaminen

- Vaikutusmahdellisuudet

d - ; . ) . :

- Kannustearvo: Psykeloginen ! Osallistuva johtaminen
oppiminen (| pddoma - Kannustava
- Terveysja johtaminen

fyysinen kunto

3. Tydyhteisd

- Awoin vuorovaikutus,
tydyhteisotaidot

- Ryhmaén toimivuus,
pelisg&nnat

Kuva 1. Tyéniloon vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2012, 76)

Tassa luvussa kasitellddn lyhyesti tydhyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita, mutta niihin pala-

taan alemmissa luvuissa tarkemmin ja syvemmin.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa monta eri tekijad. Siihen vaikuttaa esimerkiksi esimiestoiminta,

organisaatio, tydyhteiso, tydnhallinnan tunne ja tyontekija itse (Manka 2012, 76).



Tyontekijan omasta tyéhyvinvoinnista huolehtiminen voidaan jakaa kolmeen osaan. Nama
kolme osaa ovat asenteet, psykologinen paaoma ja fyysinen kunto. Mankan mukaan
asenteet ovat pitkanajan tekijoita, joita olemme oppineet ja mitka vaikuttavat omaan kayt-
taytymiseemme. Asenne on myds se minkéa avulla ihminen havainnoi ymparilla tapahtuvia
asioita. Taman takia me kaikki ndemmekin oman organisaation eri tavalla. (Manka 2012,
76.)

Psykologinen padoma on se voimavara, jonka avulla pystymme kohtaamaan meille vai-
keita tilanteita. Sen avulla pystymme myds ehkdisemaan ahdistuksen ja turvattomuuden
tunnetta. Psykologinen paaoma jakautuu kahteen osaan. Toinen on se, jonka perimme
omilta vanhemmiltamme ja toinen puolikas on se, jota kehitimme itse. Psykologisen paa-
oman uskotaan kehittyvan viela aikuisialla. (Manka 2012, 149-150.) Psykologinen paa-
oma on siis se asia, jonka avulla tieddmme kuka min& olen ja mik& minusta voi tulla. Jos
psykologinen pddoma henkildlla on vahaista johtaa se helposti sairauspoissaoloihin ja ta-
man kautta tyéhyvinvoinnin vdhenemiseen. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012,
55.)

Fyysinen kunto on asia, joka vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tydkykyyn vaikuttavia tekijoita
ovat esimerkiksi tyon rasittavuus, palautumisaika tydstd, oma terveyden tila, unen maara
ja mita syo paivan aikana. Hyvalla fyysiselld kunnolla jokainen voi vaikuttaa omaan jaksa-
miseensa. Liikkuminen ulkona on myds todella hyva palautumisen keino tyopaivan jal-
keen. (Manka 2012, 186, 198.)

Organisaatio vaikuttaa tydhyvinvointiin. Yrityksen tulee tehdéa strategioita, suunnittelua ja
arviointia henkiléstén voimavarojen yllapitamiseksi. Tydhyvinvointia on myos jatkuvasti mi-
tattava. Tavoitteellinen organisaatio tiedostaa oman visionsa, arvonsa, strategian ja on ta-
man takia hyvinvoiva. Téllaisella yritykselld on selked nédkemys omasta tulevaisuudestaan
ja suunnitelma taman toteuttamiseksi. Tavoitteellista organisaatiota ei kuitenkaan kannata
suunnitella vain johdon kesken, vaan siihen kannattaa ottaa mukaan myds tyontekijat.
Tama parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja tavoitteellisuuta tydpaikkaa kohtaan. Tyopai-
kan joustava rakenne on myds hyvaksi sen organisoitumiseen. Vanhanaikainen hierarkki-
nen malli ei toimi nopeassa muutoksessa ja asiakkaiden nopeasti vaihtuvassa kysynnan
tarpeessa. Joustavassa rakenteessa jokainen voi tehda paatoksia itse tiimin kanssa
omalla osa-alueellaan. Taméan avulla henkildiden tietotaito omalla osa-alueellaan kasvaa.
Tietotaidon kasvaessa myos yksildiden aloitteellisuus kasvaa. Mahdollisuuksilla osallistua
yrityksen paatoksen tekoon on suuri vaikutus siihen, kuinka mielekkaéksi tyontekija kokee
oman tydpaikkansa. Osaamista kehittava tyéyhteisé on jatkuvasti valmis nopeasti muuttu-

vaan ymparistdon. Oppiva tydymparistd vaatii vuorovaikutusta ja innovoivaa ilmapiiria,



jossa ei tuomita ketd&n. Tuomitseva ilmapiiri johtaa ideoiden kuihtumiseen, sairauspoissa-
oloihin ja oman aseman suojelemiseen. Turvallinen tyéymparistd on myés osa tyohyvin-
vointia. Turvallisessa tydymparistossa kannattaa ensiksi keskittya korjaamaan tydymparis-
toon liittyvat toiminnalliset viat. Taman jalkeen on helpompi lahted kehittamaan muita hy-

vinvoinnin alueita kuten vuorovaikutusta. (Manka 2016, 80-90.)

Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin on todella tarkea. Yksi suurin negatiivisista tekijoista
tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa onkin esimiehen tuen puute, joka johtaa usein tyontekijan
loppuun palamiseen. Tama heijastuu etenkin tilanteisiin, jotka tydntekija kokee haasta-
viksi. (SSM-Population health 2017, 22.)

Myds Manka (2012, 96.) mainitsee esimiehen tarkeimmaksi tehtavaksi motivoida omat
tyontekijinsa organisaation tavoitteisiin. Tarkeimmiksi apuvalineiksi nousevat vuorovaiku-
tus, kuunteleminen, kannustaminen ja luottamus. Esimiehen tulee myds pystya néhda tu-
levaisuuteen ja olla optimistinen, jotta han pystyy luoda edellytyksia tulevaisuutta varten.
(Manka 2012, 96.)

Tyodnhallinnalla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhoén. Tydnhallinnalla on
myds vaikutusta tyontekijan tyohyviinvointiin. Tydnhallinta voidaan jakaa viiteen eri osa-
alueeseen. Nama viisi eri osa-aluetta ovat: tyoroolin selkeys, kehittymisen mahdollisuus,
sosiaalinen tuki, vaikutusmahdollisuudet tydpaikalla ja mahdollisuus osallistua. (Coronaria
2019))

Yksi ty6hyvinvoinnin térkeimpid osa-alueita on tydyhteiso eli ryhnméhenki. Ryhménhengen
tulee olla positiivinen. Muutamaksi tarkeaksi seikaksi luodessa positiivista tydymparistda
mainitaan muun muassa se, etta on kiinnostunut ja pitda huolta omasta kollegasta kuin
kaverista. Toinen asia miké koetaan tarkeaksi, on syyttelyn valttaminen ja anteeksi anta-
minen virheiden jalkeen. Kolmanneksi asiaksi mainitaan, etta toista on kohdeltava kunni-

oittaen, luottamuksellisesti ja rehellisesti. (Seppéla & Cameron 2015.)

Myé6s TTK (2010, 10) eli ty6turvallisuuskeskus sanoo vuorovaikutuksen ja hyvan asenteen
olevan tarked osa hyvassa tydyhteisdéssa. Tahan pystyy jokainen tyontekija vaikuttamaan
omalla asenteellaan ja motivaatiollaan. Eniten tydssa onnistumiseen vaikuttaa kuitenkin
se, kuinka tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Vaikka osaamista olisi tyopaikalla pal-
jon, mutta sita lahdetdaan pitamaan vain itselld, niin myos organisaatio menettaa kilpai-
luetunsa. (TTK 2010, 10.)



2.3 Organisaation vaikutus tydhyvinvointiin

Mik&an organisaatio ei ole taydellinen ja moni yritys onkin ottanut tydhyvinvoinnin yhdeksi
osa-alueeksi, jota voidaan parantaa. Toiset ovat ottaneet sen inhimillisyyden takia, toiset
taloudellisista syista ja osa molemmista edell& mainituista syista. Tutkitusti tydhyvinvointiin
panostamalla voidaan vahent&é kustannuksia, joita henkilosto aiheuttaa. Hyvia mittareita
tyobhyvinvointia mitatessa ovat sairauspoissaolot, ty6tapaturmat ja ennenaikaiset elak-
keelle lahd6t. Nama ovat tekijoita, joita organisaation tulisi minimoida. Mita paremmin ty6-
paikalla tydhyvinvointi on hoidettu, sitd enemman tydntekijat viintyvat siella ja sen avulla
vaihtuvuus pienenee. Vaihtuvuuden pieneneminen parantaa tuottavuuden kasvua. (Kau-
hanen 2016, 63.)

Miellyttava tydymparistd vaikuttaa paljon tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Tydympaéristd on
tarkeampi tekija kuin palkkataso. Tydymparistolta toivotaan raikasta ilmaa, tyotehtaviin so-
pivia tiloja ja oikeanlaista lampédtilaa. Sisailman laatu vaikuttaa eniten vireystasoon, tyote-

hokkuuteen ja ty6ssa jaksamiseen. (Are 2013.)

Tyobymparisto vaikuttaa myos tyontekijoiden suorituskykyyn tyéhyvinvoinnin liséaksi. On siis
tarkeda, etta tydymparistd rakennetaan sen tyotehtavia varten. Tydtiloja voi olla tydpai-
kalla enemman kuin yksi ja ne voivat olla erilaisia. Mikali tytskentely vaatii yhteistyota
muiden kanssa, tydpaikalla olisi hyva olla vahintdan kaksi tyotilaa erilaisten tydymparisto-
jen luomiseksi. Silloin toisesta tyétilasta voidaan tehda rauhallinen ja toisesta puolestaan
sellainen, jossa ihmisten on helppo keskustella ja kommunikoida toistensa kanssa.
(Square 2016.)

Ensin kannattaa lahtea korjaamaan tydpaikan tydymparistoon liittyvat epakohdat. Tyoéym-
pariston turvallissuuteen ja riskittdmyyteen on myds maaratty lakeja, joten tyontekijdiden
turvallisesta ja miellyttavasta tydymparistosta tulee pitéaa huolta. (Manka 2012, 85.) Naita
lakeja ovat esimerkiksi tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738) ja laki ty6suojelun valvonnasta
ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (20.1.2006/44). (Tyo6terveyslaitos.) Myds Kehus-
maa on sita mieltd, ettd hyvat tydolosuhteet ovat tarkeitd. Tarke&a on, etté tyota pystyy te-
kemaan turvallisessa ymparistdssa, jossa psyykkinen ja fyysinen kuormitus ovat oikealla
tasolla. Kunnon olosuhteet ovat kuitenkin todella tarke& osa-alue, silla sen ymparille muo-

dostuvat muut tydhyvinvoinnin osa-alueet. (Kehusmaa 2011, 113.)

Tavoitteellisuus on myds tarkeédna osa hyvinvoivaa organisaatiota. Tyontekijoilla tulee olla
annettuna selkeét tavoitteet, joita heidan on helppo seurata. Myds yrityksen strategia tulee

olla selkea kaikille tyontekijoille, eika sitd kannata luoda vain johdon kesken. Henkilostén



ottaminen strategian luomiseen mukaan lisaa kiinnostusta yritysta kohtaan, eika mikaan
jaé silloin epéaselvaksi. Myds tydhyvinvoinnille on tarkeaa asettaa tavoitteita, jotta sité voi-
daan seurata ja parantaa. Ty6hyvinvoinnin tavoitteet ovat osa yrityksen strategista tavoi-
tetta. Tybhyvinvoinnissa on kuitenkin merkittavaa muistaa, etta kaikki ei ole esimiehen
vastuualuetta, jokaisella tyontekijalla on myds vastuu omasta tydhyvinvoinnista. (Manka
2012, 79-80.)

Tyon joustava rakenne ja oman osaamisen kehittaminen vaikuttavat tyon mielekkyyteen ja
sitd kautta tyohyvinvointiin. Joustavalla rakenteella tarkoitetaan sitd, etté jokainen tyonte-
kija saa tehda itsenéisia paatoksia omalla osa-alueellaan. Taman avulla tiedon kulku no-
peutuu ja tydntekijdiden oma-aloitteisuus lisdantyy. Talla tavalla saadaan myds paremmin
esille jokaisen yksilon omat taidot ja samalla lisdtdan tyénteon mielekkyytta. Joustava
tyonrakenne vaatii kuitenkin modernia ajattelutapaa ja yhteisia pelisdantéja, joita kaikki
noudattavat. Osaamisen kehittdminen on puolestaan sitd, etta pyritaan kehittéda tyonteki-
joiden osaamista jatkuvasti tulevaisuutta ajatellen. Jatkuva kehittyminen vaatii tyontekijoi-
den valilla jatkuvaa vuorovaikutusta ja taméan takia ilmapiiri ei saa olla kire&. Jos ilmapiiri
on negatiivinen, kasvattaa se kynnysta kertoa omista ideoista toisille ja télléin innovoiva
ajattelu karsii. (Manka 2012, 84-85.)

On siis tarkedd, etta organisaatiossa pidetaan huolta fyysisesta tydymparistosta, selkeista
tavoitteista, tydn joustavuudesta ja siita etta tyontekijalla on mahdollisuus kehittda omaa
osaamistaan. Mita paremmin nama asiat on hoidettu, sita paremmaksi tydntekijat kokevat

oman tydhyvinvointinsa ja taman avulla vaihtuvuus yrityksessa pienenee.

2.4 Tyohyvinvoinninjohtaminen ja johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin

Tyo6hyvinvoinninjohtaminen on tydhyvinvoinnin kannalta keskeisin asia. Ty6hyvinvoinnin
johtaminen on erityisen tarkeaa, koska johdon tehtavana on luoda raamit tyéhyvinvointiin
yrityksessa ja valvoa niitd. Tyohyvinvointijohtaminen on yksi osa johtamisen ndkdkulmaa.
Siin& vain otetaan huomioita yrityksen eri organisaatioihin syvemmalla tasolla kuten ty6-
turvallisuuden, ty6kyvyn, ty6ssa jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin tasolla. (Tarkkonen
2012, 74,77.)

Tydelamassa on aina puhuttu tydelaman kehittdmisesta ja kuinka sité pystytaan johta-
maan. Nykyaan on kuitenkin alettu puhumaan enemman myags siitd, miten tyohyvinvointia
pystytaan johtamaan. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on usein se vaikeaa, etta asia, josta

tyontekijan kanssa keskustellaan saattaa olla kiusallinen tai henkilékohtainen. Asian esille



ottaminen ja siitd keskusteleminen saattaa siis olla hankalaa seka tyontekijalle etta esi-
miehelle. Vaikeiden tilanteiden varalta kannattaa tehda valmiita toimintamalleja siita,
kuinka lahestya tyontekijaa aiheesta ja kuinka syvélle keskustelussa uskaltaa edeta. Tyo-
hyvinvoinnissa on tarkeda puuttua epakohtiin, mikali niitda huomataan tydpaikalla. Yksi
hyva esimerkki asioihin puuttumisesta ja toimintamallista on varhaisen puuttumisen malli.
Varhaisen puuttumisen mallissa aletaan keskustella tyontekijan kanssa, jos tydntekijasta
valittyy signaaleja, jotka viittaavat siihen, etta hanella ei ole kaikki hyvin. Varhaisen puuttu-

misen malli kannattaa luoda yhdessa tydterveyshuollon kanssa. (Laine 2017, 126-128.)

Varhaisen puuttumisen mallista voidaan kayttaa myos nimitysta varhaisen tuen malli.
Tyontekijassa voi ndkya esimerkiksi artyneisyytta, valinpitamattomyytta ja sairauspoissa-
olojen lisdantyminen. Aikaisemmin mainitut asiat voivat taas johtaa esimerkiksi tyotehta-
vien laiminlydntiin ja tyon laadun heikkenemiseen. Jos naita aikaisemmin mainittuja asi-

oita alkaa ndkymé&an on hyva ottaa kayttdon varhaisen tuen malli. (Duunitori 2018.)

Jos ty6hyvinvointia halutaan lahtea kehittamaan tydpaikalla, tarvitaan ensin analyysi siita
mik& sen nykyinen tilanne tyopaikalla on. Taman jalkeen on mahdollista l&htea keskitty-
maan niihin asioihin, joita tulisi kehittdd. Esimiesten hyva tapa saada tietoa siita minkalai-
nen tydhyvinvoinnin tilanne yrityksessa on, on menna kavelemaan tyontekijoiden jouk-
koon kyselemé&aéan ja katselemaan. Nain saa vastauksia tyontekijoilta siita, mika heita as-
karruttaa ja nakee, millainen ilmapiiri tydntekijoiden keskuudessa on. Toinen hyva tapa
saada ymmarrysta tyépaikan tydhyvinvoinnista on kayda kehityskeskusteluja tyontekijoi-
den kanssa. Kehityskeskusteluita varten kannattaa luoda aikaisemmin mainitsemani toi-
mintamalli. Kehityskeskustelun toimintamalli kannattaa luoda yhdessa henkildstérekrytoin-
tiosaston kanssa. TyOpaikan on tarkeaa myds olla joustava, jotta tyon teko ja arki saa-
daan sujumaan hyvin yhdesséa. Taman takia tyéhyvinvoinnin johtamisessa olisi kannatta-
vaa luoda joustavia tytaikoja tai mahdollisuuksia etatoihin. Syita tydaikojen joustamiseen
voi olla esimerkiksi lapsiperheiden kiire tai muut henkilokohtaiset syyt. Kaikissa naissa kui-
tenkin téarkeinta on se, miten esimies kommunikoi tydntekijdidensa kanssa. Vuorovaikutus-
taidot ovat todella tarkeitd esimiehelle ja sen takia niitd kannattaa myds harjoitella. (Laine
2017, 128-129.)

Johtaminen tukee tyohyvinvointia. Ihmisill& on tarve saada omalle toiminalleen pddmaara,
muuten toiminta alkaa nopeasti tuntumaan turhalta. Toiminnan pitaa tuntua oikealta ja sel-
laiselta, ettd siind on paamaara. Johtajan tehtava on siis luoda tAma paamaara tai ainakin
mielikuva paamaarélle. Esimiehen tehtava ei kuitenkaan ole aina kulkea muiden edelld ja

nayttad suuntaa, vaan valilla kulkea takana ja antaa tukea silloin kuin sita tarvitaan. Esi-
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miehen toinen tehtava parantaessa tyohyvinvointia on tyétekijoiden kannustaminen. Mo-
net meista ajattelee, ettd olemme keskinkertaisia tai jopa huonompia. Esimiehen tehtava
on saada meidat tuntemaan itsemme paremmaksi esimerkiksi kokeilemalla uusia toimin-
tatapoja. Uusissa toimintatavoissa tulee myts muistaa kannustaa, silla ihminen yleensa
epaonnistuu ensimmaisen kerran tehdessaan uusia asioita. Esimiehen on myés hyva
muistaa, etta ongelmiin tormatessa vika ei aina ole tyontekijassa. Ongelma voi l6ytya
my0s itse prosessista. Kannattaa siis keskittya ratkaisemaan ongelma, eikd ongelman ai-
heuttajaa. Ongelma kannattaa ratkaista yhdessa tydntekijan kanssa, silla silloin siihen
saadaan enemman nakokulmia ja asia ei ehka ole uudesta nakokulmasta katsottuna on-
gelma. Jokainen ihminen haluaa onnistua omassa tydssaan. On myos tarkeaa saada siita
tunnustusta, jos siind on onnistunut. My6s se miten esimies suhtautuu omiin tyéntekijoi-

hin, ratkaisee sen millaisiksi tyontekijat kasvavat. (Juuti & Vuorela 2015, luku 7.)

Tyo6hyvinvointia parantaessa esimiesten ja johdon ja tulee toimia esimerkkeina ja nayttaa
mallia. Tydhyvinvoinnin kannalta on huonoa, ettd usein I0ytyy esimiehia, jotka ovat tulok-
sellisesti todella tehokkaita, mutta laiminlydvat koko ajan asioita, jotka vaikuttavat tyohy-
vinvointiin. Asia kylla ilmenee tyoilmapiiritutkimuksissa, mutta johto ei uskalla erottaa esi-
miesta juuri hyvien tulosten takia. Johdon tulee kohdella kaikkia inhimillisesti. Johdolta ei
siis odoteta mitaan ihmeité vaan toista kunnioittavaa kayttaytymista. (Kehusmaa 2011,
177-178.)

Tyo6hyvinvointi on tarkea osa johtamista. Ty6hyvinvointi tulee ndhda osana investointia,
joka edistaa yritysta eika se ole koskaan kokonaan valmis. Tamén takia on myos tarkeaa,
ettd esimiehet koulutetaan pitdmaan huolta tyéhyvinvoinnista. Myds Virolainen sanoo, etta
esimiehen oma asenne ja johtamistyyli korostuvat eniten ja silla on suuri vaikutus tyonteki-
jéiden ty6hyvinvointiin. Hyvaksi johtamistyyliksi tydhyvinvoinnin kannalta on todettu se
missa esimiehet keskustelevat henkiléston kanssa ja antavat heille mahdollisuuksia vai-
kuttaa omaan tybhonsa. Tammoinen johtamistyyli viestii siitd, etta esimies luottaa omiin
tyontekijoihinsa ja heidan kykyihinsa. (Virolainen 2012, 105-107.)

Tyodhyvinvoinninjohtaminen voidaan jakaa viiteen eri perustoimintoon. Ensimmainen niista
on ty@hyvinvoinnin riittdvad maarittelya ja analysointia. Henkil6ll&, joka vastaa tyohyvin-
voinnin johtamisesta tulee olla kasitys mik& on yrityksen tdméanhetkinen tilanne. Toinen
kohta on nayttdd omalla esimerkilla ja sanoilla mita hyva tychyvinvointi on ja mika tyohy-
vinvoinnissa on juuri kyseiselle yritykselle tarkedd. Kolmas kohta on luoda tulevaisuuden
nakemysta yritykselle ajatellen tydhyvinvointia. Tyohyvinvoinnilla kuten monella muullakin
asialla pitaa olla tulevaisuuden suunnitelma, jotta sen saa etenemaan. Neljas vaihe on se,

ettd johtamisen on oltava mukana toteuttamassa tyéhyvinvointia ja johdon tulee seurata
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tydhyvinvointia myos tulevaisuudessa. Viimeinen vaihe on arvioida, kuinka hyvin tydhyvin-
vointia on toteutettu tydpaikalla. Kun tyéhyvinvointia arvioidaan, on sit helpompi l&hte&

my0s kehittdmaan, jos siind huomataan virheitd. (Tarkkonen 2012, 75-77.)

Tyo6hyvinvoinninjohtamisessa on tarkeaa luoda tyohyvinvoinnille selkeét tavoitteet ja raa-
mit, jotta sitd pystytddn seuraamaan ja mahdollisesti parantamaan. Ty6hyvinvoinninjohta-
mista ei olla ennen koettu niin tarkeaksi, vaan edelle on mennyt esimerkiksi tydelaman ke-
hittdminen. Tydhyvinvoinninjohtamista ei kuitenkaan koeta aina helpoksi, silla siind on
kaksi ihmista juttelemassa toiselle ja asia, josta keskustellaan saattaa olla kiusallinen. Tal-
laisia tilanteita varten kannatta luoda valmiita malleja kuten varhaisen puuttumisen malli ja
varhaisen tuen malli. Tarkea osa tydhyvinvoinninjohtamisessa on myoés luoda tyéntekijoille
paamaara. llman paamaaraé tyonteko saattaa tuntua turhauttavalta. On tarkeaa, etta esi-
miehet ovat koulutettu pitamaan huolta tyhyvinvoinnista ja etta he nayttavéat omalla esi-
merkillaan, kuinka sita hoidetaan.

2.5 Esimiehen ty6hyvinvointi ja sen vaikutus alaisiin

Esimiehend oleminen ei aina ole helppoa ja jos esimies ei pidd omasta tyohyvinvoinnis-
taan huolta nakyy se myds alaisten tydhyvinvoinnissa. Kuten opinnaytetytssa on jo aikai-
semmin mainittu, tyéhyvinvoinnista huolehtiminen ty6paikalla on tarkeaa ja se tulisi olla
osana yrityksen strategiaa. Usein kuitenkin tydhyvinvoinnista huolehtiminen keskittyy
enemman siihen, mité esimies voi tehd& omien tydntekijoidensa eli alaisten tyéhyvinvoin-
nin parantamiseksi, eik& siihen kuinka esimiehen tyohyvinvoinnista voisi huolehtia. Esi-
miehen tyota vaikeuttaa viela se, etté se on usein melko yksindista tyota, jossa pitaa olla
puolueeton kaikkia tydntekijditd kohtaan. Eniten esimiesten tydssa rasittaakin erilaiset so-
siaaliset kohtaamiset ihmisten kanssa. Olisi siis hyva, etta esimies saisi naihin kohtaami-
siin tukea esimerkiksi toiselta esimiehelta tai johdolta. Moni esimies sitoutuu tydhdnsa to-
della voimakkaasti ja ei timén takia huomaa milloin tulisi hidastaa tahtia ja antaa itsensa
levata. Jaksamisen kannalta olisi tarkeaa muistaa luottaa omiin alaisiin, jotta esimiehelle
ei tule sellaista oloa, ettd kaikki pitda tehda itse. Myos esimiehen kohdalla patee liikunnan,
hyvéa ruokavalion ja unen tarkeys. (Kuntatydnantaja 2016.) Esimiehen rooli on monesti
vaativa ja haneltd odotetaan paljon, mika saattaa ajaa esimiehen tyéhyvinvoinnin &éarira-
joille. (Pirinen 2014, luku 5.2.)

Esimiehen tydhyvinvoinnista huolehtiminen on téarke&a, silla huonosti voivan esimiehen
alaiset voivat myds usein huonosti. (Kuntatydnantaja 2016.) Tydntekijat odottavat esimie-
heltdan suunnan nayttamista ja esimerkkia siitd, kuinka tyopaikalla tulee olla ja toimia.

Esimiehen odotetaan siis johtavan esimerkilldén ja jos esimies voi huonosti, ottaa alainen
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siitd mallia. (Laine 2009, 52.) Esimiehen tehtavana on olla myds tydntekijan tukena ja tur-

vana, seka vastata tyonyhteison tyéhyvinvoinnista. (Pirinen 2014, luku 5.4.)

2.6 Tyoyhteison vaikutus tyohyvinvointiin

Toimiva tydyhteisd on seka yksilon etta koko tydyhteisén voimavara. Toimivaa tyoyhteista
pystyy vahvistamaan tyontekijdiden valisella vuorovaikutuksella ja luottamuksella toiseen.
Toimivasta tydyhteisosta voidaan kayttdd myos nimitysta sosiaalinen padoma. Sosiaali-
selle padaomalle tarkeita piirteitd ovat ne asiat, jotka vahvistavat tydyhteisdéa. Toimivalla
tyoyhteisélla eli sosiaalisella padaomalla on vaikutusta myds tyéhyvinvointiin. Sosiaalisen
paaoman tutkimuksissa onkin havaittu, ettd mitd huonommin tydyhteis6 toimii sitd, suu-
rempi riski on sairastua esimerkiksi sydan- ja verisuonitautiin tai masennukseen. Ty6-
paikka on meille tarkea paikka osana elamaamme ja otammekin mallia omista kollegois-
tamme, etenkin silloin kun on kyse terveellisista elaméntavoista. (Manka 2016, 132-133.)
Myos Nikkila ja Paasivaara (2010, 5) ovat sitd mielta, etta tydpaikka on tarkea osa ela-
maamme ja jos yhtélaisyys ei ole tyopaikalla kunnossa saattaa se johtaa terveyden, hy-

vinvoinnin ja oppimisen heikkenemiseen.

Hyvan tyoyhteison, joka tukee samalla tydskentelyd, luominen on vaikeaa. Laheskaan kai-
kissa yrityksissa ei ole sita viela. Useimmiten ihmisten véliset suhteet ovat haastavimpia.
Ihmiset eivat halua tahallaan toisilleen pahaa, mutta asioista voi olla erilaisia nakemyksia
ja jos niisté ei keskustella saattavat ndkemyserot kasvaa. Esimerkiksi jos yrityksessé on
monia eri organisaatioita ja ne eivat puhu toisilleen saattaa tietyn tyon tekemisesté olla to-
della suuria ndkemyseroja. Tata organisaation valista eroa kutsutaan nimella siilo. Kun
nakemyserot ja siilot alkavat kasvamaan yrityksessa liian suuriksi on esimiehen ty6 todella
paljon kdskemista ja inmisten ympari puhumista. Esimiehelle téllainen johtamistyyli on to-
della raskasta ja johtaa helposti siihen, etta esimies alkaa itse voida pahoin. Taman jal-
keen esimiehen pahoinvointi heijastuu helposti koko tydyhteis66n, mink& seurauksena
tyoyhteiso alkaa syyttelem&én toisiaan. Kuten aikaisemminkin on todettu, hyva ty6ilmapiiri
perustuu siis luottamukseen, avoimeen ilmapiiriin ja sellaiseen tyohon, jossa ajetaan kaik-
kien yhteista etua. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)

Myos Kehusmaa sanoo, etta hyvén tydyhteison tulee olla toisiaan tukeva, joka ymmartaa
yhteiset tavoitteet ja tydskentelee niiden eteen. limapiirin tulee olla avoin ja omiin kollegoi-
hin luottava. Hyvan tydyhteison merkki on myds se, etta ratkotaan ongelmia yhdessa ja
kerrottaan muille rohkeasti, jos itsell& on vaikeuksia jonkin asian kanssa. Hyvassa tydym-
paristdssa tunnistetaan muiden erilaisuus ja hyédynnetaan heidan erilaista osaamistansa.
(Kehusmaa 2011, 116-117.)
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Myds Suomen mielenterveys ry (s.a.) sanoo, etta toimiva tyoyhteisé on meidan yksi voi-
mavarojemme lahde. Tybyhteison tulee tukea muita ja arvostaa erilaisuutta, silla silloin se

imee helposti ihmisia tyéhén mukaan.

My6s Manka on sita mieltd, etta toimiva tydyhteisd on yksi voimavarojamme lahteista. Ha-
nen mukaansa saamme siité itsellemme voimaa etenkin silloin kun omassa elamés-
samme kaikki asiat eivat ole hyvin. Toimiva tydyhteisd onkin tarkein tekija, jos haluamme
kokea olevamme iloisia tydssamme. Hyvalla tyoyhteisotlla on myos vaikutusta sairauspois-
saoloihin. Jos tydyhteis6 on toimiva vahenevat sairauspoissaolot. Tydpaikalle on myos
hyva luoda erilaisia tiloja missa tehda tdita yhdessa tai erikseen. Paikat, joissa ihmiset
kohtaavat helposti luovat tydpaikalle yhteisollisyytta ja erilaiset mahdollisuudet kuten eté-
tyoskentely edistaa tydhyvinvointia. Etatydskentelyssa on kuitenkin myos tarkedd nahda
muita, jotta yhteisollisyytta pystytdén pitamaan ylla. Etatydskentelyssa yhteisallisyyden yl-
lapitamiseksi voidaan pitd& esimerkiksi kahvitauot yhdessa etayhteyden valityksella.
(Manka 2015, luku 5.3.5.)

Mutta miten hyvaa tytilmapiiria ja yhteisollisyytté voidaan parantaa? Mankan mukaan sitéa
voidaan parantaa etsimalla tydstd semmoisia asioita, jolloin tydpaikalla on onnistuttu yh-
dessa ja tuoda tama julkisesti esille esimerkiksi seuraavassa palaverissa. Toinen tapa pa-
rantaa yhteisollisyytta on yksinkertaisesti palautteenanto. Palautteenanto ei aina ole suo-
raan helppoa, joten sita varten voidaan kayttaa esimerkiksi laatikkoa, johon pystyy jatta-
maan palautetta. Palautteenannon tulisi mielellaan olla positiivista. Rakentavalla palaut-
teella tai asioilla mitka tyontekija kokee negatiivisiksi, on kuitenkin mytés omat hyvét puo-
lensa. Silloin tydntekija pystyy kertomaan mika asia hanen mieltaan painaa ja asiaan pys-
tytdan vaikuttamaan. Palautteen antaminen seka myaonteistein asioiden esille tuominen
ovat siis tarkedssa asemassa luodessa hyvaa tydyhteisdéa. (Mankan 2015, luku 5.3.5.)
Tarkeaa on myos se, mita asiaa yrityksessa korostetaan. Halutaanko esimerkiksi tyopai-
kalla, ettd jokainen tyontekija on erilainen ja erilaisuutta pidetdan vahvuutena vai pyori-

tadanko kaikista luomaan mahdollisimman samanlaisia. (Nikkila & Paasivaara 2010, 51.)

Huonosti toimiva tydyhteiso voi johtaa tydpaikkakiusaamiseen, jonka seurauksena yksilon
seka koko yrityksen toimivuus huononee. Muutokset tydpaikalla ovat yksi riski tekija tyo-
paikkakiusaamiseen, mutta myos erilaiset tekijat tydpaikkakulttuurissa lisdavat sita. Esi-
merkiksi yritys, jossa ei ole totuttu k&sittelemaan erimielisyyksia tyontekijoiden valilla, asiat
on totuttu siirtdmaan sivuun ja ei oikeasti keskityta siihen milt& toisesta tuntuu lisdavat to-

dennékoisyytta tydpaikkakiusaamiseen. (Juuti & Salmi 2014, 101-102.)
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Toimivalla tydyhteis6lla eli sosiaalisella pAdomalla on suora yhteys tyontekijoiden tyéhy-
vinvointiin. Toimivan tydyhteison, joka tukee samalla toista luominen ei kuitenkaan ole
aina helppoa. Jos tydyhteiso ei toimi voi se johtaa pahimmassa tapauksessa tydpaikkakiu-
saamiseen. Yleensa syyna huonosti toimivaan tydyhteisdon on tydntekijdiden erilaiset na-
kemykset. On siis tarkedd, ettd ndkemyksista puhutaan avoimesti. Tyoyhteisdssa on

my0s tarkedaa muistaa antaa palautetta toiselle ja juhlistaa yhteisia onnistumisia.

2.7 Tyon merkityksellisyyden jaimun vaikutus tyohyvinvointiin

Tyo6hon liittyvéat voimavarat ovat asia, joka vaikuttaa tyéntekijan terveyden huononemiseen
tai motivaation paranemiseen. Voimavarat tytpaikalla ovat niitd asioita, jotka vahentavat
tyontekijan tydssa kokemaa vaatimusta. Henkilokohtaisia voimavaroja voi olla esimerkiksi
tyon merkityksellisyys tai tyon imu. Molemmat naista voimavaroista koetaan parantavan

tyontekijan hyvinvointia. (Manka 2015, luku 4.2.)

Tyon imu tarkoittaa positiivista tunnetta, jota tydntekija kokee omaa tyopaikkaansa koh-
taan. Tyon imu on tarke& osa tydhyvinvointia, silla se vaikuttaa tyontekijan terveyteen,
suoriutumiskykyyn ja yrityksen menestymiseen. Tyon imu myos parantaa seka tyontekijan
itsensé ettd muiden oloa tydpaikalla. Tyon imu vaikuttaa tyontekijan aloitteellisuuteen ja
se sitoo tyontekijaa tytpaikkaan. Tyon imu on asia, mika tarttuu helposti tydntekijalta toi-
selle. (Tyoterveyslaitos s.a.) Tyon imu vaikuttaa myds tydntekijan kokemukseen tydn mer-
kityksellisyydesta, silla tyontekija, joka on valmis antamaan kaikkensa tydpaikan eteen,
kokee myds tyopaikkansa merkitykselliseksi. Hakasen mukaan tydn imu on térke& osa
tyohyvinvoinnin kokemusta, silla tyéntekija, joka on oikeasti kiinnostunut omasta tydpai-

kastaan, kokee myds voivansa hyvin tehdessaan omaa ty6taan. (Hakanen 2011, 38, 40.)

Cipd (2016) kuitenkin sanoo, etta tyon imulla voi olla myds omat haittansa. lhminen, joka
imeytyy omaan tyéhdnsa liian voimakkaasti ei pysty enda helposti lopettamaan sen ajatte-
lua ja alkaa kuormittamaan itsedaan tekemalla liikkaa t6ita. Vahva tyon imu saattaa siis olla

haitallista, koska se kuormittaa tyontekijoita likaa. (Cipd 2016.)

Tyon imun negatiivinen puoli saattaa kuulostaa samalta kuin ty6holismi, mutta Hakanen
sanoo, etta tyon imulla ja tydholismilla on selkeét erot. Henkild, joka karsii tytholismista ei
pysty lopettamaan tydtekoaan ja kuormittaa itsedan aivan liikaa. Han myds tekee sen
omasta tahdostaan, ilman mink&aénlaisia vaatimuksia. Tyoholistille mydsk&an tyo ei

yleensa ole nautinnollista, vaan han tekee sitd, koska itse vaatii tyoltdan liikaa. Tyon imua
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kokeva saattaa tehda jopa ylimaaraista tyota, mutta kokee tyonsa palkitsevaksi ja myon-
teiseksi. Ty6n imussa tydntekijalla on siis koko ajan positiivinen tunne omasta tyostaan,

kun taas tyoholismissa tyonteko on pakonomaista. (Hakanen 2011, 113-115.)

Merkityksellinen tyd on todella tarkeaa, silla se on yksi tarkeimmista tekijoista tyéhyvin-
voinnin edistamisessa. Ty on kuitenkin todella iso osa elamaamme, joten on tarkeaa,
ettd koemme tekemamme tyon tarkeéksi. (Ekonomit 2020.) Myds Edenred (2020) sanoo
tyon merkityksellisyyden olevan todella tarkeaa, silla ihmiselle on tarkeaa kuulua osaksi
jotain tarinaa ja yhteiskunnallisesti tarkeda asiaa. Moni huippuammattilainen ei enaa ta-

voittelekaan rahaa, vaan sita etta omalla tyolla on merkitysta. (Edenred 2020.)

Jarvisen mukaan tyon merkityksellisyys saattaa syntya inmisille erilaisista asioista. Jolle-
kin merkityksellisyys saattaa syntya rahallisesta arvosta, koska hanen pitaa pystya elatta-
maan oma perheensa, kun taas toiselle merkityksellisyys syntyy siitd, ettd saa tehda toita
oman unelma-ammattinsa parissa. (Jarvinen 2014, luku 5.6.) Tyontekijan merkityksen tu-
lisi kuitenkin kulkea kasikadessa yrityksen tavoitteiden kanssa. Jotta tyontekijoiden ja yri-
tyksen merkityksellisyys ja tavoitteet saadaan kohtaamaan, kéydaan kehitys- ja tavoite-
keskusteluja. (Kehusmaa 2011, 114.)

Tyon merkityksellisyydesta voidaan myds kayttaa toista termia, joka on tyon mielekkyys.
Useimmiten tyon mielekkyys syntyykin siitd, jos ty® on henkildlle merkittavad. On kuitenkin
hyva pysahtya ajattelemaan valilla sitd, mika itselle on tarkeaa omassa tydssaan. Jos tie-
taa vastauksen tahan luo se tyolle mielekkyytta ja tata kautta tyontekija voi paremmin
omalla ty6paikallaan. (Hakanen 2011, 26, 28.) Myds (Suomenterveysmininterit s.a.) sa-
noo etta tyéhyvinvointi luodaan mielekkaalla tyolla, johon kuuluu myds terveellinen ja tur-

vallinen tyo.

2.8 Kuinkaitse voi vaikuttaa omaan ja muiden ty6hyvinvointiin

Jokaisen tyontekijan tulisi kiinnittaa huomiota omaan hyvinvointiinsa ja jaksamiseen tyo-
paikalla. Tekstissa on jo aikaisemmin mainittu siitd, etta tydhyvinvoinnista huolehtiminen
ei ole pelkastaan tydnantajan vastuulla vaan mygds jokaisen meista itse tulee panostaa sii-
hen. Omalla kaytoksellddn pystyy myos vaikuttamaan muiden hyvinvointiin tyopaikalla. Se
etta on hyva kaveri omille tytkavereilleen vaikuttaa jo paljon. Ihminen, joka on aidosti kiin-
nostunut muiden asioista valittaa sellaista signaalia, etta han valittaa muista ja samalla
parantaa ilmapiirid. Tydntekijat pystyvat antamaan itsestdén eniten irti silloin kun he pita-

vat huolta itsestdan ja omasta hyvinvoinnistaan. Tyontekijan olisi siis hyva esimerkiksi
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harrastaa vapaa-ajalla jotain ja olla laheistensa kanssa, koska silloin mieli irtautuu tydasi-
oista ja paasee lepddmaan. Jos mielessé pydrii vain koko ajan tydasiat, keho uupuu lop-

pujen lopuksi. (Duunitori 2021.)

Myos Keva (s.a) on sita mieltd, ettd omasta tydhyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeaa.
Omasta tyéhyvinvoinnista huolehtimilla ja jokapaivaisilla omilla valinnoilla varmistaa itsel-
leen pitkan ty6uran ja samalla jaksaa arjessa paremmin. Keva (s.a) onkin listannut asioita,
joita parantamalla oma ty6hyvinvointi paranee. Naita asioita ovat omien voimavarojen
vahvistaminen, tydn imun Iéytaminen, liikunta, lepo, tydyhteisdn tuki ja oman osaamisen

kehittaminen. (Keva s.a.)

Jokaisen meista tulee vaikuttaa omaan tyohyvinvointimme ja onkin tarke&a, etté huoleh-
dimme omasta hyvinvoinnista seka tyopaikalla ettéd kotona. Itsestansa huolehtimisen kult-
tuuri onkin hyva luoda omalle tydpaikalle. Itsensa huolehtimisella tarkoitan asioita, joita ih-
miset tekevét pysyakseen terveend ja hyvassa kunnossa. Yleisempid haittoja, joita syntyy,
jos tyopaikalla ei huolehdita omasta ty6hyvinvoinnista ovat stressi, loppuun palaminen,
painon nouseminen ja verenpaineen nouseminen. Stressi on tila, joka meilla on kaytan-
nossa koko ajan kehossamme, mutta se on haitaksi vasta kun itse huomaamme sen ja
alamme tuntea olomme epamukavaksi. Stressia pystyy kuitenkin opetella hallitsemaan ja
olisikin hyva, etta tydpaikalla suositeltaisiin opettelemaan hallitsemaan omaa stressia ja
suuntaamaan se oikeisiin asioihin. Toinen yleisimmista haitoista on ylipaino ja kohonnut
verenpaine. Yleisesti ottaen painon pudottaminen on monelle jo tavoitteena, mutta korkea
verenpaine on edelleen ongelma. Molempia naista asioista pystyy kuitenkin parantamaan
helposti ruokavaliolla. Tydpaikalle olisi hyva saada luotua kulttuuri, jossa tyontekijat esi-
merkiksi kertovat toisilleen terveellisia resepteja. Viimeinen yleisista ongelmista on lop-
puun palaminen. Loppuun palamisen yleisin syy on epatasapainoinen elama tyon ja kodin
valilla. Joustavat tyGajat ja vapaus soittaa tydaikana omalle perheelleen on yksi tapa va-

hentaa tyontekijoiden loppuun palamista. (Lifeworks 2017.)

Tassa opinnaytetydssa on jo aikaisemmin mainittu psykologisesta padomasta ja etta se
vastaa kysymykseen kuka olet tai mité sinusta voi tulla tulevaisuudessa ja etté se on osa
omaa ty6hyvinvointia, mutta nyt siihen l[ahdetaan perehtymé&an paremmin. Psykologinen
paaoma vaikuttaa meidan omaan tydmotivaatioomme, tyontehoon ja tydpaikkaan sitoutu-
miseen. (Paajaste 16.05.2017.) Myds Manka (2012,151-161) sanoo psykologisen paa-
oman vaikuttavan suorittamiseen, ty6tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Mankan mukaan
psykologinen paaoma voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen, jotka ovat toivo, opti-
mismi, sinnikkyys ja itseluottamus. Toivo on asia, jonka avulla ihminen asettaa itsellensa

tavoitteita ja uskoo paasevansa niihin. Henkild, joka on toiveikas oikein, nauttii haastavista
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tavoitteista, silla han nauttii niiden saavuttamisesta. Toiveikas ihminen tarvitsee kuitenkin
itsendisyytta tyontekoon ilman rajoja. Optimismi osana psykologista paaoma taas saa ih-
misen uskomaan siihen, etta asiat tulevat olemaan hyvin, mutta kuitenkin realistisella ta-
valla. Han ei oleta asioista liilkoja, mutta uskoo niiden toteutuvan. Optimistien vahvuutena
onkin realismi ja joustavuus tydpaikalla. Sitkeys psykologisen pddoman osa-alueena on
tarked, silla se kertoo henkilén periksiantamattomuudesta ja joustavuudesta. Henkild, joka
on sitked ei suostu luovuttamaan asioissa vaan yrittdd aina uudestaan niin kauan, kunnes
onnistuu. Itseluottamuksella tarkoitetaan sitd uskoa mika ihnmisella on suorittaa oma tehta-
vansa mika hanelle on annettu. Henkild, jolla on hyva itseluottamus, on yleensa tavoitteel-
linen ja asettaa itsellensd haastavia tavoitteita. Haastavampien tavoitteiden ansiosta hen-
kilé oppii my6ds helposti uutta. (Manka 2012, 151-161.)

On tarke&aa huolehtia omasta tydhyvinvoinnista, mutta myos omalla kaytoksella pystyy vai-
kuttamaan muiden tyohyvinvointiin. Olemalla kiva omalle tytkaverille vaikuttaa jo paljon.
Tyohyvinvoinnista on tarkeda huolehtia, seka tyo-, etté vapaa-ajalla. Jos tydhyvinvoinnista
ei huolehdi saattaa se johtaa stressiin tai loppuun palamiseen. Omasta tyohyvinvoinnista
huolehtimalla varmistaa itselleen pitk&n tyduran ja jaksaa arjessa paremmin. Psykologi-
nen pddoma on asia mik& vastaa siihen kuka olet ja mika sinusta voi tulla tulevaisuu-
dessa. Psykologisen paaoman nelja osa-aluetta ovat toivo, optimismi, sinnikkyys ja itse-

luottamus.

2.9 Tyohyvinvoinnin kuormittivat tekijat

Asiat, jotka kuormittavat tydhyvinvointia voidaan jakaa kahteen osaan. Nama kaksi osaa

ovat psyykkinen kuormitus ja sosiaalinen kuormitus. Psyykkinen kuormitus liittyy itse ty6-
hdn ja sen sisaltoon, kun taas sosiaalinen kuormitus liittyy sosiaalisiin tapahtumiin tydpai-
kalla. Naista voidaan kayttad myos yhdessa termia psykososiaalinen kuormitus, johon si-

saltyy kaikki edella mainittu. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Psyykkinen kuormitus muuttuu haitalliseksi, kun se alkaa olemaan jatkuvaa. Kuormitus voi
olla joko ali- tai ylikuormitusta. Ylikuormituksella tarkoitetaan sita, etta tyontekija joutuu te-
kema&an liikaa toitd ja aikaa tdiden tekemiselle on lilan v&han. Liian vahainen tyén teko
saattaa myds kuormittaa tyontekijaé. Vahaisesta tyon teosta johtuvaa kuormitusta kutsu-
taan alikuormitukseksi. Alikuormitus voi johtua esimerkiksi liian helposta tai yksinkertai-
sesta tyosta, jossa tyontekija ei saa ollenkaan haasteita. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 6.)

Sosiaalinen kuormitus taas on haitallista silloin kun tydntekijalla on sosiaalisia haasteita
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muiden tyontekijoiden kanssa tai hanet laitetaan tekemaan yksin téita. (Tyoturvallisuus-
keskus s.a.) Liiallinen psyykkinen tai sosiaalinen kuormitus johtavat tyontekijan stressaan-

tumiseen ja sité kautta loppuun palamiseen. (Future learn s.a.)

Stressi on tyokykya ja tydhyvinvointia heikentava asia, jota jokainen ihminen kasittelee eri
tavalla. Toisilla stressi vaikuttaa enemman psyykkisen hyvinvointiin, kun toisilla taas fyysi-
seen hyvinvointiin. Molemmissa on kuitenkin se samaa, etta se vaikuttaa negatiivisesti
tyontekijan tydntekoon. Stressaantunut ihminen ajattelee usein asiat negatiivisella kan-
nalla, jolloin han myo6s kokee kaikki asiat negatiivisiksi. Negatiivinen ajattelu tapa taas las-
kee tydmotivaatiota, ja tAman takia tyot alkavat kasaantua, mika johtaa siihen, etta myds
tekemattdmien tdiden maara kasvaa. Tekemattomat tydt puolestaan saavat tydntekijan
stressaantumaan lisdé ja nain noidan keha on valmis. Jokaisen meista tulisi pystya opet-
telemaan tunnistamaan itselleen tyypilliset stressin oireet ja tata kautta yrittdd valttaa sita.
Stressin pystyy valttdmaan tasapainottamalla elamansa tyon ja vapaa-ajan valilla. Tar-
keaa on lepo ja oma-aika. (Nummelin 2008, 75, 76.)

On myads tarkead, etta stressisita pystytddn puhumaan tydpaikalla. Tyopaikkakulttuurin tu-
lisi olla sellainen, jossa tyontekijat pystyvat sanomaan toiselle, jos huomaa tdman olevan
stressaantunut. Tydpaikkakulttuurista on myos tarkeda luoda sellainen, etta tydntekija itse

pystyy puhumaan muille omasta stressistaan. (Lifted s.a.)

Hoitamaton stressi johtaa loppujen lopuksi loppuun palamiseen. Loppuun palamisella tar-
koitetaan vakavaa henkista uupumustilaa. Loppuun palaneella henkil6lla on vaikeuksia
kasitella pieniakin stressi tilanteita ja taméa on koko ajan vasynyt. Asia milla tyéntekijéiden
loppuun palamista voidaan valttda, on tydnantajan tuki. On tarkeaa muistaa antaa tyonte-
kijalle positiivista palautetta ja motivoida heita, jottei loppuun palamista tapahdu. (Nissinen
2012, 26-28.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetydssa tavoitteena on selvittda asioita, jotka vaikuttavat hotelli- ja ravin-
tola-alan esimiesten ty6hyvinvointiin ja mitka asiat kuormittavat sitd. Taman luvun tarkoi-
tuksena on kuvata tutkimusmenetelmaa, jolla data on kerétty, kertoa haasteltavat henkilot
ilman henkilollisyytta, selittaa haastattelun kulkua ja sit&, kuinka haastatteluiden sisaltoa

analysaoitiin.

3.1 Kvalitatiivien tutkimus

Opinnaytetydn tavoitteena on ymmartaa esimiesten tyéhyvinvointia ja siihen liittyvia kuor-
mittavia asioita ilmidéna. Kvalitatiivisen tutkimuksen yksi perusteista on ymmartaa ilmiota,
joten se sopii hyvin taméan opinnaytetytn tutkimusmenetelmaksi. Kvalitatiivinen eli laadulli-
nen tutkimus auttaa selvittamaan tutkimuskohteen kayttaytymista ja sen tekemia paatok-
sia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavat henkil6t tai kohde valitaan harkinnanvarai-
sesti. Joukko, jota kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan, ei ole niin suuri kuin kvantitatii-
visessa eli maarallisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavat henki-
|6t tulee valita harkinnan varaisesti. Kvalitatiivinen tutkimus on silloin hyva, kun tutkitaan
esimerkiksi toiminnan kehittdmista tai sosiaalisia ongelmia. (Heikkila 2014, 15.) Myds Ho-
lopaisen ja Pulkkisen (2013, 21-22) mukaan kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkimusaineistot ovat usein suppeita ja silla pyritddn vastaamaan kysymykseen

"miksi?”, "miten?” ja "millainen?”.

Tutkimuksen henkiliksi on valittu henkil6itd seka hotelli- etta ravintola-alalta. Tutkimuk-
seen valitut henkilot ovat myds tydskennelleet osa pidempaan esimiehena kuin toiset,
jotta tydhyvinvointiin liittyviin kysymyksiin saadaan ndkemys eroja. Tutkittavien henkil®i-
den tulee siis olla hotelli- ja ravintola-alalla t6issé ja toimia esimiehena tai olla toiminut ky-

seisella alalla esimiehena.

Puolistrukturoidun ja strukturoidun haastattelun valilla on se ero, etté strukturoidussa
haastattelussa seka kysymykset ettd vastaus vaihtoehdot ovat haastateltavalle valmiiksi
tehdyt ja haastateltavan tulee valita vaihtoehto, joka on l&hinn& h&nen omaa mielipidet-
taan. Puolistrukturoidussa kysymykset ovat kaikille samoja, mutta valmiit vastaukset puut-
tuvat ja kysymysten jarjestys voi muuttua. (Spoken 2017.) Tutkimusmenetelmana opin-
naytetyossa kaytetddn puolistrukturoitua haastattelua. Puolistrukturoidun haastattelun
erona strukturoituun haastatteluun on se, ettd kysymyksia ei tarvitse esittaa kaikille haas-
tateltaville samassa jarjestyksessé vaan niiden paikkaa voidaan vaihtaa. (Hirsjarvi & Re-

mes & Saajavaara & Sinivuori 2010, 208.) Haastatteluiden avulla on siis mahdollisuus
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saada kasitys siita, mitka asiat vaikuttavat hotelli- ja ravitola-alan esimiesten tyéhyvinvoin-

tiin.

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan puolistrukturoitua haastattelua haastattelumenetel-
mana. Haastattelun kysymykset ovat valmiiksi mietittyja, mutta niiden jarjestysta voidaan
muuttaa haastattelun aikana. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 201.) Haastateltaville esitettiin
haastatteluiden aikana muutamia tarkentavia lisdkysymyksia, jotta alkuperaisiin kysymyk-
siin saatiin tarpeeksi kattavia vastauksia. Haastattelun kysymykset lahetettiin kaikille
haastattelun vastaaville etukéteen. Nain haastateltavilla on mahdollisuus valmistautua ky-
symyksiin ja vastaukset tulevat olemaan mahdollisesti laajempia. Haastattelu toteutetaan
yksiléhaastattelun muodossa. Hirsjarven ym. (2010, 206) mukaan haastattelulla on my6s
omat haittansa, silla haastateltava voi kokea esimerkiksi haastattelutilanteen uhkaavaksi
ja antaa taman takia erilaisia vastauksia. Haastateltavat henkildt saattavat siis kertoa
haastattelu tilanteissa eri asioita kuin jossakin toisessa tilanteessa.

3.2 Tutkimuksen haastateltavat henkil6t

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli keskittyd vain hotelli- ja ravintola-alan esimiesten
tydhyvinvointiin, joten myo6s aineisto koostuu naiden henkiléiden vastauksista. Esimiehiltéa
haluttiin saada haastatteluissa tietoa siitd, kuinka he itse kokevat oman ty6hyvinvointinsa
olevan hoidettu ja mitk& asiat vaikuttavat esimiesten tyéhyvinvointiin hotelli- ja ravintola-
alalla. Talla tavoin pyrittiin saamaan vastauksia opinnaytetydn paatavoitteiseen, eli |10ytada
asioita, jotka vaikuttavat hotelli- ja ravintola-alan esimiesten tyéhyvinvointiin ja mitka asiat
kuormittavat sita. My6s alatavoitteisiin, eli asioihin mitka kuormittavat esimiesten tydhyvin-
vointia ja kuinka tydhyvinvoinnin kuormittavia tekijoita voitaisiin vahentaa, seka millaiseksi
hotelli- ja ravintola-alan esimiehet kokevat tyohyvinvointinsa pyrittiin saamaan kuva haas-

tatteluiden avulla.

Kaikilta haastateltavilta henkil6iltd kysyttiin halukuutta haastatteluun ja kaikki haastatelta-
vat osallistuivat haastatteluun vapaaehtoisesti. Haastatteluun pyrittiin saamaan mahdolli-
simman paljon hotelli- ja ravintola-alan tyontekij6ita erilaisissa esimies asemissa, jotta
haastatteluista saataisiin mahdollisimman laajoja. Haastatteluihin osallistui lopulta kuusi
henkil6d. Haastateltavien henkil6llisyys turvattiin pitdmalla henkildiden nimitiedot poissa
haastatteluissa. Haastatteluissa mainituiden yritysten nimet on my6s sensuroitu pois, jottei
haastateltavia henkil6ita pysty tunnistamaan sité kautta. Tutkimuksen kannalta kaikki tar-

peellinen kirjatiin ylés, mutta samalla suojaten haasteltavien anonymiteettia.
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Tutkimuksen haastateltavista henkildista viisi oli ennestdan tuttuja tutkijalle. Taméa saattaa
vaikuttaa tutkimukseen siten ettd ennalta tutut henkilét vastaavat rehellisemmin ja suo-
remmin, kuin henkil6t, jotka eivét ole ennestaan tuttuja. Kaikkiin haasteltaviin otettiin yh-
teyttd WhatsApp viesti sovelluksen avulla ja kysyttiin ovatko he halukkaita osallistua haas-

tatteluun.

Taulukko 1. Haastateltavien tiedot

Nimitys tdssd tydssd |Sukupuoli |Esimiehend olo vuodet |Tydnimike

N1 Nainen 9 vuotta Hotellin vastaanoton vuoropaallikko
N2 Nainen 20 vuotta Ravintolan hovimestari

N3 Nainen 8 kuukautta Ravintolan vuoropaallikkd

N4 Nainen Yli 30 vuotta Toimitusjohtaja ravintola-alalla

N5 Nainen 9 vuotta Ravintolaryhman johtaja

M1 Mies 9 vuotta Hotellin vastaanottopaallikko

3.3 Haastattelun kulku

Haastattelut pidettiin viikoilla 12 ja 13 valisena aikana vuonna 2021. Haastattelut kestivét
noin 15-30 minuuttia ja haastattelujen kesto oli keskiarvoltaan noin 20 minuuttia. Kolme
haastattelua pidettiin kasvotusten ja kolme haastattelua pidettiin etdnd hyddyntden Zoom-,
Teams- ja puhelinyhteyksid. Haastattelut olisi ollut helpompi jarjestééa paikan paalla, mutta
vallitsevan koronavirustilanteen vuoksi osa haastateltavista halusi pitda haastattelun
etana. Kaikille haastateltaville lahetettiin haastattelukysymykset (ks. liite 1) etukateen,

jotta haastateltavat pystyvat valmistautumaan niihin etukateen.

Kaiken mahdollisen tiedon saamiseksi haastattelut aanitettiin puhelimeen ja taméan jalkeen
haastattelut litteroitiin. Litteroinnissa ei kiinnitetty huomiota henkiléiden puhenopeuteen tai
aanensavyyn, mutta kaikki sanat kirjoitettiin sana sanalta ylds. Litteroidun aineiston maara
on noin 25 sivua.

3.4 Sisallénanalyysi

Haastatteluista kerattya aineistoa analysoitiin sisdllonanalyysimenetelmin. Sisallénanalyy-
silla tarkoitetaan menetelmé&a, jolla aineistoa on tavoitteena kuvata sanallisin menetelmin.
Aineiston kasitteleminen aloitetaan sen pelkistamisella eli redusoinnilla. (Tuomi ja Sara-
jarvi 2018, luku 4.4) Pelkistaminen aloitettiin tulostamalla litteroitu teksti, jotta sita olisi hel-
pompi kayda lapi. Tulostetut litteroidut tekstit kaytiin lapi hyddyntaen varikynia, jotta sa-
man tyyppiset vastaukset saadaan helposti liitettya toisiinsa. Pelkistdmisen ja aineiston
tarkasti lapi kaymisen jalkeen ryhmiteltiin haastateltavien vastaukset haastattelu kysymys-

ten alle kayttden apuna Excel-taulukkoa (ks. liite 2). Taman jalkeen aineistosta eroteltiin
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tutkimukselle tarkeat tulokset. Tarkeiden tulosten, jotka aineistosta eroteltiin, tulisi vastata

opinnaytetytn paa- ja alatavoitteisiin.
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4 Tutkimuksen tulokset

Haastateltavat esimiehet kertoivat mielenkiintoisia asioita siité, kuinka heidan nykyisissa
yrityksiss&déan pidetaan huolta heidan tyohyvinvoinnistaan seka siité, kuinka he itse pitavéat
huolta omasta tydhyvinvoinnistaan. Kaikilla haasteltavilla oli kerrottavanaan mielenkiintoi-
sia asioita mitka vaikuttavat sek& positiivisesti ettd negatiivisesti heidan omaan ty6hyvin-

vointiinsa esimiesasemassa.
Alla oleva kuva havainnollistaa haastatteluissa eniten esille nousseet vahvuudet ja heik-

koudet, jotka vaikuttavat esimiehen tyohyvinvointiin hotelli- ja ravintola-alalla. Kuvassa na-
kyy kolme eniten mainittua asiaa, joissa oli heikkouksia ja vahvuuksia.

Heikkoudet Vahvuudet

Stressistd puhuminen Tyoyhteiso

Tydn kuormittavuus Tyon imu ja merkityksellisyys

Fyysinen tyGymparisto Liikkuminen ja tydantajan tarjoama
mahdollisuus liikuntaan

Kuva 2. Esimiesten ty6hyvinvoinnin vahvuudet ja heikkoudet

4.1 Tydohyvinvointia suunniteltaessa esimiehet jdavat helposti valikateen

Kolme haastattelevista koki, etté esimiesten tyéhyvinvointia hoidetaan padsaantoisesti
melko huonosti haastateltavien henkildiden yrityksiss&, mutta tdhankin 10ytyy kuitenkin
poikkeuksia. Suurimmaksi osaksi yrityksissa, joissa esimiesten tythyvinvointia hoidetaan
huonosti, syyksi ilmenee se, etté siihen ei panosteta ollenkaan tai taukoihin ei anneta
mahdollisuutta.

” No ei sita kylla hoideta mitenkaan erityisesti. Tyonantaja panostaa siihen
vaan sen pakollisen.”

" Esimiesten tyohyvinvointia ei hoideta ja ravintolapaallikkd puhuu selan ta-
kana pahaa, jos esimerkiksi ottaa sairaslomaa. Mydskaan taukoihin ei an-
neta mahdollisuutta, koska kaytetaan liian vahan tyontekijoitd. Ma vuoro-
paallikkdna tingin omista taukojen saamisesta, jotta tyontekijat paasevat tau-
olle.”
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” My6s meilla niin kuin monesti muualla niin huonosti. Esimiehet jaavat hel-

posti siinen valikateen, koska ne ei ole henkilokuntaa, eika yritysjohtoa.”

Osassa yrityksisséa esimiesten tyéhyvinvointia kuitenkin hoidetaan hyvin. Hyvin hoidetussa
esimiesten ty6hyvinvoinnissa nousee esille esimiespaivét, joissa pyritdan lisaéamaan yh-
teishenked, luoda yhteinen linja esimiehille ja kayda lapi tavoitteita. Myds esimiehena koe-
taan tarkeaksi huolehtia tydhyvinvoinnista, joka koskee seké tydntekijoita ettd esimiesta

itsedan.

” Esimiespaivia, jonka avulla pyritdaan lisddmaan yhteishenkea. Sitten on esi-

mieskursseja, jossa kaydaan lapi tavoitteita, jotta olisi yhteinen linja.”

”Ma koen esimiehend, ettd mulla on tytkalut hoitaa tata palettia, mika liittyy

muhunkin. Et joo kylla se toteutuu meilla.”

4.2 Esimiehen omasta ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ja tydnantajan kannustus

siihen

Haastateltavien esimiesten kesken on selkeasti yleisté pitéd& huolta omasta tyohyvinvoin-
nista seka tydpaikalla etté tydajan ulkopuolella. Viisi kuudesta haastateltavasta pitaa siita
huolta seka ty6- ettd vapaa-ajalla. Tarkeiksi asioiksi nousee omasta tyohyvinvoinnista
huolehtimisesta puhuttaessa liikunta, terveellinen ruokavalio, tydpaivien pituus, tarkeat ih-
missuhteet ja se, etté on tydpaikalla oma itsensa. Mielestani kaksi seuraavaa lainausta
haasteltavilta kiteyttdd hyvin sen, kuinka haastatellut esimiehet pitdvat omasta tydhyvin-
voinnistaan huolta.

” Joo. Ma yritan pitaa tydpaivat sopivan mittaisina eli max 10 h. Ma pyrin
my0s pitdmaan kaks vapaapaivaa viikossa. Sit ma pyrin olemaan ulkona,
jotta mun fysiikka on kunnossa. My6s ystavat, perhe, matkustelu ja vapaa-

aika auttaa pitdmaan huolta omasta tyéhyvinvoinnista.”

” Joo pidan. M& koitan olla tdissd oma itseni, etten veda mitdan roolia ja

kuormita silla itse&ni. Sit méa lopetan aina ilta kuuteen mennessa tyot ja yri-
téan, keksii jotain muuta ajateltavaa. Esimiehelld tyot ui sinne pddhan vahan
enemman kun muilla. Sit m& kayn salilla, naén kavereita ja katon tv:td. Ma

koitan myds syoda terveellisesti.”
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Vain yksi haasteltavista esimiehista sanoi, ettei hanella ole aikaa pitd& huolta omasta ty6-
hyvinvoinnistaan. Han kuitenkin yrittd& pitda huolta siitd ndkemalla kavereita, nukkumalla

hyvin ja liikkumalla.

Yli puolella esimiehista tydantaja kannustaa heité liikkumaan. Tydnantaja kannustaa esi-
miehia likkumaan erilaisten liikuntaan liittyvien tarjouksien kuten e-passin ja liikuntaedun
avulla. Yhdessa tydpaikassa tydnantaja tarjoaa mahdollisuudeksi kayda uimassa ja heille
ostettiin joululahjaksi lahjakortti, jonka pystyi kayttamaan esimerkiksi hierontaan. Yhdella
tyOpaikoista jarjestetadn kaikille esimiehille likunnallisia kursseja, mutta heilla on myods

kursseja, jotka ovat suunnattu vain henkiléille, joilla on huonompi kunto.

” Ty6paikalla on liikunnallisia kursseja. Ja sit on semmonen johon paasee

osallistumaan vaan henkil6t, joilla on huonompi kunto.”

Viimeiset kaksi esimiestéa tydskentelevat samassa yrityksessa ja heidan vastauksissaan
on huomattavissa pienta eroavaisuutta. Toinen haastateltavista sanoo, ettei heilla tytnan-
taja kannusta pitdmaan huolta fyysisesta kunnosta saastdjen vuoksi. Toinen esimiehista
puolestaan sanoo, ettei heille kannusteta pitamaan fyysisesta kunnosta huolta, koska sita
ei tarvitse tehda. Han sanoo, ettei kannustinta tarvita, koska ihmiset ovat jo niin tietoisia

oman fyysisen kunnon huolehtimisen tarkeydesta.

” Ei mitenk&an. Aikaisemmin oli smartum kaytdssa, mutta sitten alettiin saas-

taa ja niista karsittiin.”

” Meil ei 00 semmosta kannustinta. Ei tartte kannustaa, ku jengi on siit niin
tietosia. Ma oon onnellisessa asemassa, ku mun ei tartte tydnantajana alkaa

piiskaamaan niita.”

4.3 Esimiesten kokemuksia oman tydyhteisdn toimivuudesta

Esimiesten mielipide oman tyéyhteisdn toimivuudesta jakautuu siten, ettéa kolme haasta-
teltavista kokee oman tydyhteistn olevan todella toimiva ja kaksi puolestaan kokee, etta
tydyhteiso toimii valilla, mutta valilla taas ei. Viimeinen haastateltavista sen sijaan kokee,

ettei tydyhteiso toimi ollenkaan.

Oman tydyhteisdnsa toimivaksi kokevat esimiehet nostivat vahvasti esille sita, etta tyonte-

kijoiden tulee olla toistensa kanssa kavereita ja samalla viivalla. Esimiehena olo koetaan
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enemman suunnan nayttajana, joka valvoo ja vetaa eteenpain kuin veturi. Tarkeaksi koe-

taan se, ettd on kiva tulla téihin ja ndhda niita omia tydkavereita.

” Joo koen. Meilla on moderni tydyhteisd, joka vaatii esimiehiltd enemman.
Me ollaan myds matalassa organisaatiossa, jossa ei 00 niin vahvasti jaoteltu
ketka on esimiehia ja ketké ei. Esimiehena olo on meilla enemmankin sita et
antaa suunnan ja valvoo et se toteutuu. Muuten kaikki on aika samalla vii-

valla.”

Esimiehet, jotka sanoivat oman tydyhteisdnsa vdlilla toimivan ja valilla ei kokivat, etta tyo-
yhteisdssa eniten hiertaa omilta esimiehilta saadut epéarealistiset tavoitteet, vuorovaikutuk-

sen puute tai se, ettéd osa ei halua opetella tyopaikalla opetettavia asioita.

” Osa puhaltaa yhteen, mutta osa ei halua opetella asioista. Esimiesten kes-
ken tyOyhteis® on neutraali, mutta vuorovaikutusta saisi olla enemman, jotta

tiimista tulisi yhtendinen.”

Viimeinen haastateltavista esimiehista sanoo, ettei koe, ettda omalla tydpaikallaan olisi ol-
lenkaan toimiva tyodyhteiso, silla ravintolan ravintolapaallikkdé puhuu muista selén takana
pahaa ja osa esimiehista ei kayttaydy kunnolla vaan kayttaytyy pikemmin kuin pikkulap-

set.

4.4 Stressista puhuminen tuntuu olevan tabu

Stressista puhuminen esimiesten kesken tuntuu olevan edelleen niin sanottu tabu, silla
suurin osa esimiehista ei puhu muille omasta stressistaén. Puolet haastateltavista esimie-
hista koki, ettei voi ilmaista omaa stressaantumistaan ja etta tyot tehdaan valittamatta.
Kaksi seuraavaa lainausta haastateltavilta kuvaa hyvin sita ajatusmaailmaa miten stres-

sistéd puhuminen nahdaan.

” Ma en voi esimiehena ilmaista mun alaisille, jos mulla on ty6paineita tai
stressida. Enk& ma voi ilmaista sitd mun esimiehille. Se on vahan sillee et tyot

tehd&én ja ollaan hiljaa.”

” Stressista ei puhuta. Mul on semmonen fiilis et kyl pitd& kestdd koska
meille maksetaan tasta ja se kuuluu meidan hommaan. Valilla oman esimie-

hen kanssa mut muuten ei.”
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Kaksi kuudesta haastateltavista kertoi, ettd heilla puhutaan esimiesten kesken stressista,
mutta toisessa néaista ei uskalleta puhua omille esimiehille. Toisessa taas puhutaan ja tie-
dostetaan mista stressi johtuu, mutta tiedostetulle asialle ei haluta tehdaan mitaan tyénan-

tajan toimesta.

Viimeinen haastateltavista kertoi, ettd heidan yrityksessaan puhutaan esimiesten stres-
sista avoimesti ja sanoi etta siind pitaa opetella puhumaan ihmisille eri tavoin, silla kaikki

ihmiset reagoivat stressista puhumiseen eri lailla.

4.5 Esimiesten tydymparisto vaihtelee

Kokemukset esimiehilla omasta tydymparistostaéan olivat todella vaihtelevia. Kaksi kuu-

desta haastattelevasta koki oman tydympaéristonsa todella hyvaksi ja motivoivaksi. Toinen
heista sanoi, ettéd uusien ravintola konseptien my6ta tydsta on tullut haastavampaa ja sita
kautta parempi tydymparistd. Toinen haastateltavista taas sanoi, ettd kokee oman tydym-

paristonsa kotoisaksi, koska tyéymparistt on siisti ja tietdd missa asiat ovat.

Toiset kaksi haastateltavista esimiehistd sanoo oman tydymparisténsa olevan motivoiva,

koska tydympaéristd on vaativa, vaihteleva ja kansainvalinen. Kuitenkin molemmat esimie-
het kokevat omassa fyysisessa tyoympaéristossaan olevan puutteita. Toisessa yrityksessa
esimiehilla ei ole kunnollista konttoria, ja tyot tehddan siella missa on tilaa. Toisessa taas

ruokatauot ovat olemattomia.

” Tydymparistd on motivoiva, jos puhutaan psyykkisesta. Tyd on vaihtelevaa
ja tydymparistd on kansainvalinen. Fyysisiltd puitteiltaan se on kuitenkin
heikko. Meil ei 0o kunnolista konttorii, joten ty6t koneella tehdaan siella

missa on tilaa ja huonossa asennossa.”

” Ma tykkaan, vaikka tydympaéristd onkin vaativa. Mun persoona on semmo-
nen et se tykkaa siité et on kova paine ja on monta osa-aluetta, mitk&
pitdad suorittaa. Tydergonomian kannalta ei kuitenkaan ole hyva. Ruoka tauot

on olemattomia ja se on normaalia.”

Viimeiset kaksi esimiesta kokevat oman tydymparistonsa huonoksi. Toinen esimiehista
sanoo, etta fyysisiltd puitteiltaan tydymparistd on "ok”, vaikka kuitenkin tydpaikan ulko-ovi
on rikki ja tamé&n takia tyopisteelld vetdd. Myds rikkindinen ulko-ovi aiheuttaa kuulemma
stressia, koska se on noloa asiakkaiden tullessa sisdan. Toinen esimiehista taas sanoo

oman tydymparistbnsa olleen ikava. Fyysiset puitteet olivat kuitenkin ihan hyvat.

28



7 lk&vana. Ketaan ei jaksanut olla siella ja kaikkien mielesta kaikki mité teh-
tiin, oli ikavaa. Fyysiset puitteet oli kuitenkin ok. Esimiehille annettu oma toi-
misto kayttéon.”

4.6 Esimiestydn tavoitteellisuus

Kaikille haastateltaville esimiehille on ainakin jossain vaiheessa annettu tavoitteet, mutta
puolella esimiehista niiden seuranta on kuitenkin heikkoa. Yksi haastateltavista esimie-
hista kertoi, ettei hdn saanut enaa uutta tavoitetta, johon pyrkia sen jalkeen, kun han oli
suorittanut tydnsa tavoitteen.

” Joo. Esimiehille oli esimieskoulutus, jossa piti lukea kirja ja sen jalkeen
suorittaa testeja. Tavoitteet oli myds selkeita ja hyodyllisia, mutta niita ei seu-
rattu.”

” Aluksi sille annettiin. Sen jalkeen, kun tavoitteet saavutettiin ei ollut enédé
uusia tavoitteita.”

Kaikilla lopuilla esimiehilléa oli hyvin hoidettu oman tyonsa tavoitteet. Kaikille heista oli an-
nettu selkeat tavoitteet ja niitd seurataan sdannollisesti. Yksi haastateltavista esimiehista
sanoi, ettd tavoitteet saattavat olla haastavia, mutta niiden saavuttamiseen annetaan sel-
keat ohjeistukset. Yksi haastateltavista esimiehista toimii yrityksen toimitusjohtajana ja

heilla tavoitteiden asettaminen ja seuranta hoidetaan hyvin.

” Joo koen. Toimitusjohtajana mulla on. My6s meijan esimiehilla on, silla ne
on mukana laatimassa budjettia. Me kdaydaan myds joka viikko heidan

kanssa lapi budjettia jotta tiedetdén ollaanko tavoitteissa.”

4.7 Esimiesten tydon merkityksellisyys syntyy vastuun kautta

Ensimmaista kertaa koko opinnaytety6n aikana kaikilla haastateltavilla esimiehilld oli an-
taa pelkkaa positiivista palautetta siitd, mika tekee heidan omasta tyéstaan merkityksel-
listd. Muutamalla haastateltavalla merkityksellisyys tuntui syntyvan samasta kuin mitk&
ovat yrityksen tavoitteet ja tarkoitus eli asiakkaista, tuloksesta ja henkilokunnasta. Lopuilla
haastateltavista tydon merkityksellisyys kuitenkin syntyi siita, etta paasee olemaan vas-

tuussa ja "johtamaan laivaa”. Myds se, etta paasi opiskelemaan kuinka olla parempi esi-
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mies omille tydntekijoilleen loi merkityksellisyyttd haastateltaville esimiehille. Muiden osaa-
misen nostaminen koettiin myds asiaksi, mikd tekee omasta esimiestydsta merkityksel-

lista.

” Mun asemassa on iso juttu se etta voi ohjata laivaa ja teha liikkeitéd mihin

suuntaa mennaan, nii sitd kautta motivaatio lisdantyy.”

” Mun tyosta merkityksellista tekee se, ettd ma voin oppia ja opiskella ole-

maan parempi esimies mun alaisille.”

4.8 Esimiesten tyon imu syntyy haasteista ja vastuusta

Haastateltavista esimiehista kaikki muut paitsi yksi koki tydn imua omaa ty6tansa kohden.
Tama yksi, joka ei kokenut tydn imua omaa tyétansa kohden sanoi, etta se johtuu siita,
ettd han on tehnyt samaa ty6ta jo liian pitkaa ja kokee, ettei voi kehittya siind endé. Tyon
imu on siis kadonnut koska h&n kokee, ettei voi kehittyé ja sen takia kokee tyonsa kyllas-
tyttavaksi.

Loput haastateltavista kokee tydn imua omaa esimiestyttdén kohden. Haastateltavat esi-
miehet sanoivat kokevansa, ettd vastuun saaminen ja sita kautta onnistuminen sai tunte-
maan vetoa heidan tyoétansa kohden. Myos se, etta tyo on haasteellista, sai esimiehet
tuntemaan tyon imua omaa tydtansa kohden, koska silloin tuntuu siltd, ettéa oppii koko

ajan jotain uutta.

” Joo koin. Surullista sindansa, koska puoliks méa vihasin sita tyéta, mutta

vastuu ja onnistumisen tunne sai mut haluumaan teha lisaa.”

” Joo koen. Ma teen usein toita 6 paivaa viikossa. Se antaa myos paljon,
koska se on haasteellista. Tuntuu koko ajan silti et oppii jotain uutta. Myds

verkosto kasvaa.”

4.9 Kaikkia esimiehia kuormitti oma tyo

Kaikki esimiehet sanoivat oman tyénsa kuormittavan heitd, mutta suurinta osaa se kuor-
mitti eri lailla kuin toista. Yhteiseksi linjaksi kolmella haastateltavalla 10ytyi se, etta tyo tun-
tuu kuormittavalta sen takia, etta tyopaikalla on niin hiljaista. Ty6 siis alikuormittaa naita

esimiehia.

”Se on kuormittavaa, koska ei oo mitaan tekemista. Se on alikuormittavaa.”
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Toinen syy miksi esimiestyd nostettiin raskaaksi, on ruokatauoista huolehtiminen. Yh-
dessa yrityksessa ruokatauoista huolehtiminen oli olematonta ja taman takia haastateltava
esimies joutui tinkiméan omista ruokatauoista, jotta omat tydntekijat paasivat ruokatauolle.
Haastateltava esimies sanoi mygs, etta ruokatauot eivat olleet oikeita taukoja, koska héan
joutui koko ajan olla auttamassa omia tyontekijéitaan, vaikka hanella olisi ollutkin tauko.

Tyontekijdiden osaamattomuus siis kuormitti esimiesta.

"Henkisesti se kuormitti ravintolapaallikon takia ja sen takia et ma
vuoropaallikkéna huolehdin mun tydntekijoiden ruokailuista sillee et méa en

ite pitany taukoo. Mydskin tyontekijdiden osaamattomuus kuormitti.”

Kaksi viimeista esimiesta sanoo, ettd kuormittavuus esimiehen tydssa johtuu valtavista
paineista ja haastavista tilanteista. Toinen heista kuitenkin sanoo, etta han pitaa siita, etta
joutuu paineiden alle ja néin ollen joutuu tehda ty6ta toisissaan. Toinen haastateltavista
taas kokee, etta on tarkedaa pystya nollaamaan tydpdaivan asiat illalla ja taito tdhén nollaa-

miseen tulee i&n ja harjoittelemisen my6ta.

” Etenkin sillon ku niit haastavii tilanteita tulee joka puolelta, nii kyl ma koen
et se sillon kuormittaa. Ma koen ite et siit pyorteest pitdd paasta pois, ja sen

oppii ian myoten, ettei ajattele enaa illalla toita. Se pitaa vaa treenata.”

Vaikka kaikki esimiehet kokivat oman tydnsa olevan kuormittavaa, niin silti valtaosa heista
koki my@s, ettd oma ty6 on tasapainossa oman jaksamisen kanssa. Kolme haastatelta-
vista sanoi, ettei ole koskaan kokenut tydn ja oman jaksamisen olevan epatasapainossa.
Yksi heista sanoo, etta tykkaa siitd, kun on kiire ja joutuu olemaan paineen alla. Hanen
mukaansa silloin tulee my6s onnistumisia. Toinen taas nostaa esiin tarkeaksi esimiestai-
doksi kyvyn jarjestaa aikaa itselleen ja pitamaan paletti tasapainossa. Viimeinen haasta-
teltavista, joka sanoi kokevansa oman tyonsa olevan tasapainossa aina jaksamien

kanssa, perusteli sen siten, etta han kylla jaksaa, mutta joku muu ei pakosti.

Kaikilla lopuilla esimiehilla oman tydn liilka kuormittavuus johtui hyvin samoista syista.
Syyna oli edellisen paivan iltavuorosta suoraan seuraavan paivan aamuvuoroon tulemi-
nen, eli tydntekijoiden yonunet jaivat liian lyhyeksi. Myds tydntekijdiden puute ja osaamat-

tomuus kuormitti esimiehia.

” Valilla paivat on liian pitkia ja sen takia younet jaa lyhyeks. Myds tyonteki-

jéiden puute kuormittaa.”
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” En koe. Tyokuormaa oli liikaa, syyna oli se ettei saatu apua vaikka sita

pyydettiin.”

4.10 Esimiesten mukaan heidan ty6hyvinvoinninjohtamisensa on harvinaista

Kuten otsikko sanoo, haastateltavien esimiesten joukossa esimiesten tyéhyvinvoinnin joh-
taminen on harvinaista. Vain kahden esimiehen ty6paikalla esimiesten tydnhyvinvointia
johdetaan kunnolla. Toisessa yrityksessa tehdaan esimiehille tydhyvinvoinnin mittauksia
kerran vuodessa, koska tydnantaja haluaa tietda kyseissa yrityksessa, kuinka esimiehet
voivat. Samassa yrityksessa koetaan myds tarkeaksi se, ettei yrityksessa ole vahvaa hie-
rarkiaa ja silloin ihmiset oikeasti tietédvat miten toinen voi. Toisessa yrityksessa, jossa esi-
miesten tydhyvinvointia johdetaan, se tapahtuu yrityksen johtajan toimesta, mihin han kui-
tenkin osallistuttaa esimiehet, koska he ovat isona osana tyéhyvinvoinnin toteutumista ja

sen valvomista tyopaikalla.

Mielenkiintoista lopuissa yrityksissa on se, etta esimiesten tyéhyvinvoinninjohtamista ei
oikeastaan ole. Yhden yrityksen mukaan esimiesten ty6hyvinvointia olisi helpompi johtaa,
jos yritys olisi isompi ja siella olisi valvontaa tydhyvinvoinnille. Silloin esimiesten tydhyvin-
vointiin liittyvat asiat olisivat kuulemma tavoitteellisempia. Mielenkiintoista my0ds naissa yri-
tyksissa on se, etté esimies, joka sanoo, ettei omalla ty6paikalla ole juurikaan esimiesten
tydhyvinvoinninjohtamista tydskentelee samassa yrityksessa kuin aikaisemmin mainittu

henkild, joka kertoo yrityksen johtajan osallistuttavan esimiehet siihen.

” Esimiesten tydhyvinvointia ei johdeta ollenkaan. Yritys keskittyy enemman

tydntekijoiden tyohyvinvointiin.”

” Paljon paremmin voitaisiin hoitaa. Me olla niin pieni yksikko et meil ei 0o
valvontaa tyéhyvinvoinnille. Valvonta tois silhen myos lisda tavoitteellisuuta.
Se jaa helposti siihen et tehaa sita sit ku on aikaa ja sit sité aikaa ei koskaa

”

00.
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5 Pohdinta

Taman luvun tarkoituksena on pohtia haastattelusta saatuja tuloksia. Haastattelusta saa-
tujen tulosten avulla tehdaan johtopaatoksia ja johtopaatdsten avulla annetaan kehityseh-
dotuksia koskien esimiehen ty6hyvinvointia hotelli- ja ravintola-alalla. Tassa luvussa poh-
ditaan myds jatkotutkimusehdotuksia télle opinnaytetyolle. Tarkedna osana taté lukua
mietitdan myds taman opinnaytetyon luotettavuutta ja sitd mita itse opin samalla kun tein

tata opinnaytetyota.

5.1 Johtopé&aatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia asioita, jotka vaikuttavat hotelli- ja ravintola-
alan esimiesten ty6hyvinvointiin seka mitka asiat kuormittavat sita. Alatavoitteita opinnay-
tetydssa oli kaksi ja niiden avulla oli tarkoitus saada selville asioita mitka kuormittavat esi-
miesten tydhyvinvointia ja kuinka tyohyvinvoinnin kuormittavia tekijoita voitaisiin vahentaa.
Toisena alatavoitteena oli selvittdd millaiseksi hotelli- ja ravintola-alan esimiehet kokevat
tydhyvinvointinsa. Haastatteluiden avulla saatiin selville, kuinka esimiesten tydhyvinvointia
hoidetaan hotelli- ja ravintola-alalla. Haastatteluista saatujen tulosten mukaan esimiesten
tydhyvinvointia hoidetaan melko hyvin hotelli- ja ravintola-alla, vaikka toki parannettavaa-

kin on viela jonkin verran.

Tutkimusta tehdessa kavi ilmi, ettei esimiehet puhu keskendan omasta stressistaan, vaan
se koetaan edelleen tabuksi. Lifted (s.a.) ja Mental health foundationin (s.a.) mukaan olisi
kuitenkin tarke&da puhua omasta stressistaéan ja luoda tydpaikalle kulttuuri, jossa siitd on
helppoa puhua, silla sen avulla pystymme parantamaan omaa psyykkista hyvinvointi-
amme ja tata kautta saamaan itsestdmme enemman irti. Tutkimuksen mukaan esimiehet
kokevat edelleen, ettei stressista tarvitse puhua tydpaikalla, vaan tydtehtavat tulisi suorit-

taa ilman etta niista valittaa.

Tyoymparisto koettiin esimiesten kesken olevan suurimmalta osin hyvaa psyykkiselta
osalta, mutta puolet esimiehisté kuitenkin kokevat, etta fyysista tydymparistoa ei ole hoi-
dettu tyopaikalla kunnolla. Are (2013), Square (2016) ja Kehusmaan (2011, 113) mukaan
fyysinen tydymparisto vaikuttaa paljon tyontekijan tydhyvinvointiin ja suorituskykyyn. Ta-
man takia fyysiseen tydympéristoon liittyvat asiat ovat ensimmaisten joukossa olevia asi-
oita, joihin kannatta vaikuttaa. Haastateltavilla esimiehilla fyysiseen tydympéristoon liitty-
vid asioita ei kuitenkaan olla korjattu, jolloin esimiehet joutuvat karsimaéan tilanteesta.
Haastateltavien esimiesten kesken esille nousi esimerkiksi rikkinainen ulko-ovi, joka ai-
heuttaa noloja tilanteita ja stressid. Myos ty6tilojen puute on olematon ja ty6éta tehdaan

kaytanndssa siella missa on tilaa.
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Haastateltavien esimiesten saadut ty6tavoitteet ovat suurimmaksi osaksi kunnossa, silla
viisi kuudesta esimiehesta kertoo tavoitteiden olevan kunnossa ja selkeita. Kolme kuu-
desta esimiehesté kuitenkin sanoo, ettei annettuja tavoitteita uusita tai niita ei seurata.
Mankan (2012, 79-80.) mukaan tavoitteellisuus on tarkeaa ja se on osana hyvinvoivaa or-
ganisaatiota ja sita kautta tydhyvinvointia. Tavoitteiden tulee myos olla selkeita, jotta niita

on helppo seurata.

Tyobkuorman vaikutus haastateltavien esimiesten tyéhyvinvointiin on melko huolestuttava,
silla jokainen esimiehesta kokee tydnsa olleen joskus kuormittavaa. Myds nelja kuudesta
esimiehesta kertoo, ettei koe tydn olevan aina suhteessa oman jaksamisen kanssa. Haas-
tateltavia esimiehid tyd kuormitti seka fyysisella etta psyykkiselld tasolla. Kehusmaan
(2011, 113) mukaan on tarkeaa, etta tyota pystyy tekemaan paikassa, jossa psyykkinen ja
fyysinen kuormitus ovat tasapainossa. Tyoterveyslaitoksen (s.a) mukaan tyokuormitus
muuttuu haitalliseksi silloin, kun se on toistuvaa, ja se voi nakya joko yli- tai alikuormituk-
sena. Haastateltavien esimiesten kuormittuneisuus johtui suurimmalta osin tyon vaihtele-
vuudesta. Vélilla ty6paikalla on liian kiire, jolloin tyd tuntuu ylikuormittavalta ja valilla tyo-
paikalla toisaalta on liiankin hiljaista, jolloin ty6 tuntuu alikuormittavalta. Tyon kuormitta-
vuuteen vaikutti myds tyontekijoiden puute ja osaamattomuus, seka huonosti suunnitellut

tyévuorot.

Kuten jo aikaisemmin mainitsin, haastateltavien esimiesten tyéhyvinvointia hoidetaan ho-
telli- ja ravintola-alla melko hyvin. Taméan takia haluankin keskittya nyt asioihin, jotka vai-

kuttavat positiivisesti haastateltavien esimiesten tydhyvinvointiin.

Omasta tyohyvinvoinnista huolehtimista ja likunnan tarkeytta ei voi liikaa korostaa ja
my0Os haastateltavat esimiehet ovat sen ymmartaneet. Gibsonin (2016) ja Tydterveyslai-
toksen (s.a.) sanookin ettad fyysisen eli likunnan, oikeanlaisen ruokavalion ja riittavan
unen avulla tyéntekija jaksaa paremmin. liman ndit& asioita tyontekijan tyohyvinvointi heik-
kenee. Haastateltavat esimiehet sanoivatkin pitdvanséd omasta tyohyvinvoinnistaan huolta
etenkin likkumalla, nakemalla l&heisia, syomalla hyvin ja pitdmalla tydpaivat sopivan mit-
taisina. Myds tydnantaja huolehtii padosin hyvin esimiesten fyysisesta kunnosta. Tyoter-
veyslaitos (s.a.) sanookin etta fyysinen toimintakyky on keskeisessé roolissa tydntekijan
tyokyvykkyydessa ja tdman takia olisi tarkeaa, etta tyontekijoiden elintapojen edistami-
seen panostetaan. My6s Gibson (2016) sanoo etta tyopaikalle olisi hyva luoda kulttuuri,
jossa kannustetaan terveellisiin elaméan tapoihin ja sen voi luoda esimerkiksi tarjoamalla
likuntaetua. Ty6nantaja huolehtiikin haastateltavien esimiesten fyysisesta kunnosta paa-

osin tarjoamalla heille erilaisia liikunnallisia etuja tai kursseja. Kaikilla ndin ei kuitenkaan
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ole. Kahden esimiehen tytpaikalla likuntaetua on tarjottu aikaisemmin, mutta se on lope-
tettu sdastamisen vuoksi ja koska heidan mielestaan tyontekijéita ei tarvitse kannustaa.
Kuulemma esimiehet talla tydpaikalla ymmartavat tarpeeksi hyvin likunnan tarkeyden ja
heita ei taman takia tarvitse kannustaa. Mielestani kuitenkin talldin tydpaikalla karsii ter-
veellisten elaman tapojen kulttuuri, joka olisi hyva luoda tydpaikalle. Mydskin jos esimiehet
yhtakkia lopettaisivat liikkumisen ja heidan tyokykynsa alkaisi heikentya taman takia, oli-
siko yrityksen enda helppoa saada esimiehet pitamaan huolta omasta fyysisesta kunnosta

kannustimen avulla?

Haastateltavien esimiesten ty6paikalla tydyhteisé on paéosin toimiva. Mankan (2016,
132-133) mukaan toimivaa tydyhteista pystyy vahvistamaan tyontekijoiden valisella vuo-
rovaikutuksella ja luottamuksella toiseen. Myds Kehusmaa (2011, 116-117) sanoo etta
tydyhteisd on toisiaan tukeva, jolla on yhteiset tavoitteet ja kaikki tydskentelee niiden
eteen. P&&osin esimiehet mainitsevatkin, ettd heidan tyopaikoillaan tydyhteist on loistava
sen takia ettd yritys on niin sanottu matalan kynnyksen organisaatio, jossa tyontekijat ovat
kavereita toistensa kanssa. Yksi esimiehista jopa sanoo etta hotelli- ja ravintola-alan suola
on se, etta toihin on kiva tulla sen takia etta tyoyhteiso on niin loistava.

Tyon merkityksellisyyden tunne ja tydn imu ovat myds hyvassa kunnossa haastateltavien
esimiesten kohdalla. Jokainen esimies kertoi kokevansa oman tyonsa merkitykselliseksi ja
vain yksi esimiehista sanoi, ettei koe tydn imua omaa tyétansa kohden. Mankan (2015,
luku 4.2) mukaan tyon imu ja merkityksellisyys ovat voimavaroja, jotka parantavat tyonte-
kijan ty6hyvinvointia. Jarvinen (2014, luku 5.6) sanookin, etta tyon merkityksellisyys syn-
tyy erilaisista asioista, jotka tyontekija kokee tarkeaksi. Haastateltavien esimiesten kesken
merkittdvimmaksi asiaksi esimiestydssa nousi omille tyontekijoille suunnan nayttaminen,
uuden oppiminen ja sita kautta sen opettaminen omille tyéntekijdille. Vastuun saaminen
sitd kautta koettiin tarkeaksi ajatellen tydn merkityksellisyytta. Tyoterveyslaitoksen (s.a)
mukaan tydn imu on tarkea osa tydhyvinvointia, silla sen avulla tydntekija on aloitteellinen
ja sitoutunut tydpaikkansa. Hakanen (2011, 113-115) sanookin, etta sanalla tyén imu tar-
koitetaan positiivista tunnetta omasta tyostéan. Haastateltavat esimiehet kokevat positiivi-
sesti omaa tydtansa kohden, eli tydn imua todella voimakkaasti. Tyon imun tunne esimie-
hille syntyi tyon haastavuuden ja johtamisen kautta. Tyon haastavuuden koettiin tuottavan
tyon imua, koska silloin oppii koko ajan jotain uutta ja nakee oman tyénsa jaljen. Myos

tyon imua syntyi johtamisen kautta.
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Taulukko 2. Positiiviset ja negatiiviset vastaukset liittyen esimiehen tydhyvinvointiin

Positiivisia vastauksia liityen esimiehen tyohyvinvointiin |Negatiivisia vastauksia liityen esimiehen tyéhyvinvointiin
30 17

Mielenkiintoista haastatteluissa on lisaksi se, etta suurin osa esimiehista sanoi, ettei hei-
dan tydhyvinvointiaan hoideta tai johdeta, vaikka taulukosta 2 ndkee ettei asia ole nain.
Esimiesten tydhyvinvointia hoidetaan haastateltavien henkildiden yrityksissa suhteellisen
hyvin. Kehityskohtia esimiesten tyéhyvinvoinnissa on, mutta silti se, ettd suurin osa vas-
taa, ettei heidan tydpaikallaan huolehdita esimiesten tydhyvinvoinnista ja sen johtamisesta
on liioittelua. Tarkkosen (2012, 74, 77) mukaan ty6hyvinvoinnin johtamisille on selkeét
raamit ja niita tulee seurata. Virolainen (2012, 105—-107) mainitsee myds, etté on tarkeaa
tydhyvinvoinnin johtamisen kannalta, ettd henkiltstd keskustelee toistensa kanssa ja etta
esimiehet on koulutettu pitdm&&n huolta tydhyvinvoinnista. Mielestani esimiesten nake-
mys siit4, ettei heidan tydhyvinvointiaan hoideta, johtuu siitd, ettei heité osallistuteta hoita-
maan tyopaikan tyohyvinvointia. Toinen vaihtoehto voi olla se, etté heille ei ole annettu
selkeita tavoitteita tythyvinvoinnin huolehtimiseen.

5.2 Kehittdmisehdotukset

Haastatteluiden perusteella esimiesten tyéhyvinvointia hoidetaan melko hyvin hotelli- ja
ravintola-alalla. TAman takia kehitettavia asioita ei ole paljon, mutta ne ovat silti asioita,
joita olisi tarkea lahtea kehittamaan. Haastatteluiden perusteella suurimmat kehityskohteet
ovat esimiesten kesken puhuminen stressista, esimiesten fyysisen tydympariston paranta-
minen, tavoitteiden seuranta, tyokuorma seké sen vaikutus esimiesten jaksamiseen ja esi-

miesten osallistuttaminen tyéhyvinvoinnin suunnitteluun.

Haastateltavat esimiehet sanoivat, ettd heilld on puutteita fyysisessa tydymparistossa liit-
tyen tyopisteisiin ja mm. rikkindiseen oveen, joka aiheuttaa stressia, koska se koetaan no-
loksi. NAma asiat ovat kuitenkin suhteellisen helposti korjattavissa. Esimiehille pitéisi
luoda kunnolliset tyopisteet, joissa heidadn on helppo ja hyva tydskennella. Tydpisteiden
viihtyvyys ja toimivuus on usein helposti korjattavissa ja korjaustoimenpiteet vahentavat

esimiesten stressia.

Toinen asia, jota olisi hyva kehittdd, jotta esimiesten tydhyvinvointi olisi parempaa on ta-
voitteiden seuranta. Tavoitteita asetettiin haastateltaville esimiehille hyvin, mutta niiden

seuranta oli vahaista. Esimiehille on turhauttavaa saada tavoitteita, joita ei koskaan kat-
sota lapi ja tarkastella kuinka niitd on saavuttanut ja mita asioita voisi viela omassa tyos-

saan parantaa. Esimiesten kanssa olisi hyva kayda lapi tavoitteita, miten niihin paastaan
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ja miten niissa on onnistuttu. Seurannan avulla voitaisiin antaa viela hyvaa palautetta esi-
miehille, jos he ovat onnistuneet pddsemaan tavoitteisiin. Jos he eivat ole onnistuneet ta-
voitteisiin paasemisessa olisi heilla hyva antaa neuvoja ja esimerkkeja, siitd kuinka tavoit-

teisiin paastaan.

Tybkuorma ja sen suhde oman jaksamisen kanssa oli myds huonoa, koska moni esimies
koki oman tyénsa olevan joko liian kiireista tai hiljaista. Kiireellisyys monen esimiehen
tydssa ja sita kautta aiheutuva ylikuormitus johtui siita, ettei niin sanottuun ruuhkaa aikaan
saatu lisaa tyontekijoita, vaikka niitd pyydettiin. Esimiehille olisi hyva siis antaa kayttéon
sen verran tyontekijoita kuin he nakevat tarpeelliseksi, tietenkin hyvin perusteluin. Talldin
esimiesten kuormittuneisuus ei karsi ja tyon jalki on hyvin todennakdisesti parempaa.
Pieni kiire on kuitenkin hyvéa olla silla muuten tyonteko alkaa tuntua raskaalta, koska ei ole
mitdan tekemista. Yksi esimiehista sanoikin ettd "silloin kun on paine nii, tulee onnistumi-
sia”. Silloin kun ty6épaikalla ei ole tekemista saattaa esimies karsia alikuormituksesta. Ali-
kuormituksen valttdmiseksi kannatta yrittaé jaksottaa oma tyopaiva, jonka avulla tyopéai-

vaan tulee rytmi ja tata kautta tyo ei tunnu niin kuormittavalta.

Kaksi viimeista kehitysehdotusta liittyy esimiesten kommunikointiin. Stressisita keskustele-
minen on esimiesten valilla olematonta ja téhan pitaisi saada muutos. Olisi hyva, etté esi-
miesten valille luotaisiin tyopaikkakulttuuri, jossa uskalletaan puhua avoimesti omista tun-
teista kuten stressista. Talldin asialle voitaisiin helpommin tehda jotain, jos stressi on esi-
miesta haittaavaa. Tytpaikan on my6s taman jalkeen helpompi ennalta ehkaista asioita,
jotka aiheuttavat esimiehille stressid. Toinen asia, jossa esimiehet vaativat lisdd kommuni-
kointia etenkin tydnantajan kanssa on ylipaatansa tydéhyvinvointi. Haastateltavista esimie-
hista nelja sanoi, ettei heidan tyéhyvinvointiaan johdeta tai hoideta kunnolla. Haastattelun
tulokset kuitenkin osoittavat, ettd esimiesten tythyvinvointia hoidetaan padasiassa melko
hyvin. Esimiehia kannattaisi pyrkia siis osallistuttamaan tyéhyvinvoinnin suunnitteluun tyo-
paikalla, jotta heidén kasityksensa omasta tydhyvinvoinnistaan kasvaisi. Tata kautta he

ymmartaisivat, miten ja milla tavalla heidan tyéhyvinvointiaan hoidetaan.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetydssa nousi esille se, ettd moni esimiehisté kokee, ettei heidan tyéhyvinvointi-
aan hoideta, vaikka sita oikeasti hoidetaan. T&han asiaan voitaisiin lahteé tekemaan jatko-

tutkimusta ja selvittamaan paremmin mista tdma johtuu.

Toinen mielestani tarkea aihe mité olisi mahdollista lahteé tutkimaan tdméan tutkimuksen

avulla on se, etta kuinka esimiesten tydhyvinvointia hoidetaan muilla aloilla kuin hotelli- ja
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ravintola-alalla. Tata kautta saataisiin ymmarrysta muista aloista ja pystyttaisiin paranta-
maan omia heikkouksia toisten vahvuuksilla ja he pystyisivat parantamaan omien esimies-

tensa tybhyvinvointia hotelli- ja ravintola-alan vahvuuksilla.

Mielestani mielenkiintoinen seka hyva jatkotutkimus talle tyélle olisi myds se, miten esi-
miehen oma tydhyvinvointi vaikuttaa muiden tydntekijdiden tydhyvinvointiin. Esimiehet
ovat kuitenkin yrityksen niin sanottuja vetureita, joten heidéan tyéhyvinvoinnillansa ja sita
kautta olemuksellaan on varmasti vaikutusta muiden tyontekijéiden tyéhyvinvointiin. Olisi

mielenkiintoista tietaa, miten esimiehen olemus vaikuttaa alaisten tydhyvinvointiin.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Laadulliselle eli kvalitatiiviselle tutkimukselle on tarkeaa, etta sen jokainen vaihe kuvail-
laan tarkasti ja kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta. (Hirsjarvi ym. 2010, 268.) Taman
takia opinnaytetydssa on pyritty kuvailemaan tutkimuksen vaiheita ja tehtyja ratkaisuja
mahdollisimman tarkkaan, jotta lukijalla on selkea kasitys koko ajan mité tydssa on tehty.
Myds tutkimuksen haastattelut on kuvattu mahdollisimman tarkasti ja selkeasti. Haastatte-
lukysymykset lahetettiin haastateltaville etukateen, jotta heilla olisi mahdollisuus valmis-
tautua haastatteluihin ja antaa laajempia vastauksia. Suurin osa haastateltavista olikin val-
mistautunut haastatteluihin, mutta vastaukset joihinkin kysymyksiin olivat hyvin suppeita.
Haastattelumenetelmana kaytetty puolistrukturoitu haastattelu osoittautui oikeaksi valin-
naksi. Sen avulla pystyttiin esittdmaan haastateltaville kysymykset jarkevassa jarjestyk-
sessd, jotta haastattelu eteni loogisesti. Jouduin haastateltavan roolissa esittamaan haas-
tateltaville muutaman kerran lisdkysymyksia, jotta vastauksista saatiin tarpeeksi kattavia.
Jotkut vastaukset jaivat suppeaksi vaikka lisdkysymyksia esitettiin ja tama saattaa vaikut-

taa tutkimuksen luotettavuuteen.

Haastattelukysymykset laadittiin haastatteluita varten tietoperustan valmistuttua. Haastat-
telukysymykset laadittiin hyddyntaen tietoperustaa, eika niitd tAman takia yritetty edes
muodostaa ennen tietoperustan valmistumista. Tietoperustan avulla luotujen kysymysten
negatiivinen puoli on se, etta jotkut termit olivat haasteltaville uusia ja taman takia vas-
taukset saattoivat karsid. Vaikka haastattelukysymykset laadittin melko myodhdaisessa vai-
heessa, jouduttiin niitd muokkaamaan muutamaan otteeseen, jotta kysymykset saatiin oi-
keaan muotoon. Tutkimukselle oli tarkead, ettei haastattelukysymyksiin pystynyt vastaa-
maan pelkastaan kylla tai ei. Talloin vastauksista saadaan enemman tarinanomaisia ja

vastaukset ovat luotettavampia, koska ne ovat perusteltuja. Kysymykset luotiin myds
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melko samantyylisiksi ja aseteltiin jarkevaan jarjestykseen, jotta haastateltavien olisi hel-
pompi jatkaa seuraavaan kysymykseen. Talla tavoin haasteltavista pyrittiin saamaan

kaikki mahdollinen tieto.

Aineisto oli mielestani ehka hieman lilan suppea, miké saattaa vaikuttaa opinnaytetyon tu-
lokseen. Haastateltavia valitsin opinnaytety6ta varten yhteensa kuusi henkil6d, mutta silti
ainestoa syntyi yhteensa vain 30 sivua. Uskon tahan vaikuttavan suppeat vastaukset,
joista mainitsinkin aikaisemmin. Huolellisen litteroinnin avulla saatiin kuitenkin kaikki mah-

dollinen tieto haastatteluista tuotua esille lopputulosta varten.

5.5 Omaoppiminen

Kiinnostus opinnaytetydn aiheeseen eli tydhyvinvointiin syntyi opintojen edetessa. Kiin-
nostuin henkiléstohallinnosta toisen vuoden opintojeni aikana ja paatin kasvattaa tieta-
mystani aiheesta opinnaytetydn avulla. Haaga-Helian restonomi opinnoissa itsessaan ei
ollut kuin yksi kurssi liittyen henkildstohallintaan, mutta ollessani vaihto-opiskelijana Sak-
sassa minulla oli useampi kurssi ja se kasvatti kiinnostustani alaa kohden. Opinnaytetytn
alkuperainen tarkoitus oli tehdé se toimeksiantona Glo Hotel Kluuville, mutta hotelli joudut-
tiin sulkemaan vallitsevan koronavirus tilanteen takia. Olisi ollut mielenkiintoisempaa tutkia

vain yhden yrityksen tapaa suunnitella esimiesten tyohyvinvointia.

Opinnaytetyotani aloittaessa olin sitd mielta, ettei esimiesten tyohyvinvointia hoideta ollen-
kaan, koska olen tytskennellyt monessa yrityksessa ja en ole koskaan nahnyt esimiesten
tyohyvinvointia hoidettavan. Olettamukseni osoittautui kuitenkin todella vaaréksi. Huoma-
sin opinnaytetyttani tehdessé melko nopeasti, etta esimiesten tydhyvinvointia hoidetaan
monesti samanlailla kuin muidenkin tydntekijoiden. Eli kaikki tydntekijat mukaan lukien

esimiehet osallistutetaan tydpaikan tydhyvinvointiin.

Tietoperusta syntyi opinndytetyohan pitkaaikaisen tyon tuloksena. Aluksi tietoperustaa oli
todella vaikea lahted hahmottelemaan ja saada siita selkedd kokonaisuutta, koska tietope-
rusta tuntui koko ajan olevan levallaan. Aihealueet alkoivat kuitenkin tietoperustan ede-
tessd muodostamaan selkeaa kokonaisuutta, vaikka aiheita joutuikin valilla vaihtamaan
tietoperustan edetessa. Tietoperustan kirjoittamisessa mielesténi opettavaisinta oli oike-
anlaisten ja relevanttien I&hteiden etsiminen. Mygs pitkajanteisyys ja luottaminen siihen,

etta kokonaisuus alkaa kasaantua kehittyi.
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Jatko-opintojani ajatellen halusin tehda opinnaytetyén mahdollisimman hyvin, ja tAman ta-
kia nain paljon vaivaa opinndytetyon eteen. Asetin itselleni tavoitteeksi saada opinnay-
teyon valmiiksi kevatlukukauden aikana, joten tein myés oman aikatauluni sen mukaan.
Aikataulussani huonoksi mielesténi osoittautui se, ettéd annoin itselleni jopa vahan liikaa
aikaa, jonka takia opinnaytety® tuntui valilla hajanaiselta kokonaisuudelta. Hajanaisen ko-
konaisuuden tunne syntyi siitda, etta opinnaytetyota ei tehty joka paiva ja seuraavan kerran
kun sita alettiin tekem&én, tuntui opinnaytetyon tekeminen vaikealta, koska on jo ehtinyt
unohtamaan mita on viimeksi tehnyt. Pyrin kuitenkin koko opinnaytetyon ajattelemaan lop-
putulosta ja pitaméaéan sen avulla kokonaisuuden kasassa. En ole aikaisemmin tehnyt vas-
taavanlaista tutkimusta, joten opin paljon nain laajan tutkimuksen tekemisesta ja siina kay-
tettavien prosessinen teosta. Opin myds tutkimuksen aikana kohtaamaan haasteita pa-

remmin ja ottamaan rakentavaa palautetta paremmin vastaan.

Koen ettd opinnaytetyolla tulee olemaan hydtya myds minulle tulevaisuudessa. Tyota teh-
dessa olen kasvanut opiskelijana ja ymmartéanyt kuinka aikatauluttaa projektit paremmin.

Olen tyytyvainen aiheeni valintaan, vaikka aihe vaihtuikin vah&n opinnaytetyota tehdessa.
Olisi ollut mielestani vielda mielenkiintoisempaa pystya tekemaan opinnaytetyo toimeksian-
tona, jolloin tuloksia olisi pystynyt analysoimaan vain yhden yrityksen ndkdkannalta, eika

suurempana kokonaisuutena. Koen mygs, etta sain paljon lisda ymmarrysta ja tietoa kos-
kien tyohyvinvointia, minka koen tulevan auttamaan minua myéhemmin toivottavasti opin-

noissani tai esimiestehtavissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

. Ty6nimike?

a b W N P

/ ei ole?
6.

kerro esimerkein.

7.
8.
9.

Millaisena koet oman tydympariston?

tavoitteet hyodylliseksi?

10. Mika tekee tyostasi merkityksellista?

. Kuinka kauan olet tytskennellyt esimiesasemassa?

. Miten esimiesten tydhyvinvointia hoidetaan teilla ja koetko sen hyvaksi?

. Kuinka pidat huolta omasta tyéhyvinvoinnista? Kerro esimerkein.

. Koetko etta tytpaikalla on toimiva tydyhteis6? Milla tavalla se on mielestési toimiva
Puhutaanko tydpaikalla avoimesti esimiesten stressista ja kiireesta? Jos kylla

Kuinka ty6nantaja kannustaa pitamaan huolta omasta fyysisesta kunnosta?

Koetko ettd omalle esimiestydllesi on annettu selkeat tavoitteet? Koetko annetut

11. Koetko vetoa tai sitoutumista eli tydn imua omaa ty6tasi kohden? Jos koet niin

minkalaista?

12. Tuntuuko ty6si joskus kuormittavalta? Jos kylla, niin miksi ja milla tavalla se ilme-

nee?

13. Koetko ettd tydkuormasi on suhteessa tasapainossa oman jaksamisen kanssa?

14. Miten kuvailisit esimiesten tydhyvinvoinnin johtamista kyseisessa yrityksessa?

Liite 2. Haastattelun vastaukset kysymysten mukaan

o 2iis &1 sit kil heideta miterkaan ertisest. Tyananta s
pancsta siihen vaan sen pakallizen.

Miten esimiesten tychyvinvointia hoidetaan teilla ?

Pidatko huolta omasta tyohyvinvoinnista?

Fidan. ulla on riukana aina ornat terveelliset evast

i kéun salilla, jotta taissa oleminen cis helpampaa.

Koetko etta tyopaikalla on toimiva tyeyhteise?

Se on vahan kaks pippUnen (o, Dsa puhaltss
Uhtzen, mutta osa e halua opstella asisits,
Esimissten kesken Wiyhisiss on nevtrasl, mutta
wumrovaikulusta saisi olla enemman, jofta imista
tulisi htendinen

Puhutaanko tyopaikalla avoimesti esimiesten stressist

Ei oikeestaa oo sellasta, Enernman sen huomas ku toinen
o stressaantunu,

Esimiespavia, jonka avilla poritaan [1328maan vhieisherkea
Sit on esimizs kursseja, jossa kiydaan 5pi tavaitteita jolta ois
vhizinen linja. Sit on esimiesten kehityskeskustelul jossa
Iuodaan jokaiselle henkilokohtaiset tavaittzet

Toa pidan ikkomalla, clemalla kaveraiden kanssa
ja pitamalla mislen positiivisend

Too koen. Mun mizlest mel on huva perukka
tidkavereiden kesken. Ormilta esimishilts tulez
kuiterkin valills epérealistisia tavaitteita,

Drnen esimics kollegeiden kanssa punitaan, muta
amnat esimishet eivat puhu,

Esirmiesten tyahywinvairia o1 heideta ja ranntalspaallikks
P selén takana pahaa jos esimerkiksi attaa sairaslamaa,
Iyiskatn taukaihin ei anneta mahdollisuutta, keska kavtetsn
liian vahan tantekijsits

M3 pritam kuntailla mahdallisimman paljon 2 pitea
itse huslta omasta fuusisests jeksamisesta

En kae. FaminiolapaallikkG puhon pahas muista (s
Lsien tdntekijsiden perehdyitamiseen e heski-
tutty kurnalla. Osa esimichistd e myiskadn
bl kaytapts kunnells, vaan kayttati kun
lapsat

Jon puhtaan. [VIe edostetaan esimiesten keskem et o lian
waihan tydtekifaits, |osta 154 stressi muids johtu. Asialle i
kLiterkaan koskaan tehty mitsan vaikka se tiedostettiin

55 meilla niku monesth muLalla i ruonosti. Esimishet (25
helpost siihen vali katesn, kosks ne =i oo herkilckuntaa eika
yritysichtoa. & hoidan meill3 esimishen tyshyvinvoinnists
huclehtimisen ja mé hoidan sits ssimerkiksi antamalla riille
vastuuta, Yritys tasolla meills on kaikkille henkilstistuna
liikkurnisen mahdollisuus. Sit meil on pavirallisia tky-pivia

Joo. 415 yritan pitas bopavat sopivan mittasin el
e 10h. W& pyrin mysis pitimaan kaks vapaspsivad
vilkossa. Sit mé pyrin olemsan ulkona, jotta run
fysiikka on kurnossa. Myiis yatavat, perhe,
matkustelu ja vapas-aika auttaa pitimén huelta
omasta bhyvinvoinnista

Joo kaen. Ieills on modermi biphisiss, joka
waatii esimishilts enemman. e ollasn myss

matslassa organisaatiossa, jossa ei oo niin

wahwasti jaoteltu ketkd on ssmishil j ketk ei
Esirnihend ol on meill3 enemmankin sitd et antas
suunnan ja valvoo et se toteutuu, Muten kaikki on aika
samalla viivalla

Joo puhutaan. Pitas vaa muistaa pubuu siita erilailla er
ihmisille, koska kaikki otaa sen eri tavalla. Fitaa opetella
miten tainer reagi

TME1an Komserissa panostetaan (2 kannusletaan ITkkumasn
el o erilisia juok sukouilLia ja meil on s-passi. Muds
henkilgkuntaedut mo suuressa rodlizsa. Esimiesten
tihyvinvaintiin i siis erityisesti panosteta

LT &1 kil o6 siihen palioa aikaa. MOt naan karereita
uritéin rukkuu hwvin s liikkua

Thgyhieiat on musta loistava, Tan alan suola
on 52 elts on kiva tulla tGikin | olla naiden
ihmisten kansss. Esimishens nakes vahemman
iiisia, kaska me tehdaan uksin paljon tits, mut
e ollsan vahvasti osa tudyhteisia

Ei. 15 en vai esimiehena lmaists mun alaisille. jos mulla
on yopaineits tai stressia. Enka ma vl ilmaists sité mun
esimiehille. Se on vahan sille et byt tehdsan i ollaan
hiljaa.

T o kelme kUl akives koskien Lahgireaintia, e on Bo-
yhtsiss, bdturvallisuus ja bydterveys. v kaen ssimishena st
el on tyokalut haitaa tats paletia, mika ity muburkin
Etjao kyll3 ss toteutuu meills

Joo pican, M3 kaitan olla fiss3 oma tsen, eften ved] Joa o Aikasemmmn meil oli ssmmosil KIkkeia

mitaEn roolia ja kuermits sill3 itssani. Sit ma lopetan
sinailts kuuteen mennesss bt ja uritan keksii jotsin
MLt isteltavas. Esimishell3 bt ui sinne pashan
wahan emernmén kun muilla. Sit ma kayn salila,
nEEn

kaversita a katon byt M koitan rmyis sysda
tervesllizesti

Lt 8 00 enas. Ja se toirii sen takii et ne on

kaversita keskenazn Esimissten valills se on myts
tarkeas ette =& toimii, kozka me ol asn miita vatureita. Se
=i vai menn sillesn et kuskit tappelee.
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B

c

D

E

Kuinka tydnantaja kannustaa pitdmédn
huolta omasta fyysisestd kunnosta?

Millaisena koet tySympdristén?

Koetko ettd esimiestydllesi on
annettu selkedt tavoitteet?

Mika tydstasi merkityksellista?

mmin oli smartum kaytbssa,mutta

Ei mitenkaan.
sitten alettiin saastsa ja niistd karsittiin,

ok. Ulkoovi on kuitenkin rikki ja sen takia
vetd +se on nolo ja stressaava

Aluksi sille annettiin. Sen jalkeen kun tav
saavutettiin ei ol lut en33 uusia tavoitteita.

Asiakkaat ja se ettd tutustuu ih

[Tyepaikalla on liikkunallisia kursseja. Ja siton
semmonen johon passes osallistumaan vaan
henkilat joilla on huenompi kunto.

Uusien ravintolakonseptien myota, tullut
liss haastetta ja sen avulla parempi tyo-
ympérists. Tunne etts tyd antaa
enemman.

Tavoittest on selkeat, mutta ne on valilla
korkeat |2 vaativat. Myss niiden seuranta on
heikkoa.

n

Mun tyosta merkityksellista tekee se, etta ma
voin oppia ja opiskella olemaan parempi &
mies mun alaisille. Myds asiakkaat tekee tést
|terkeets.

Tyénantaja tarjosi tydntekijéille li
halusi kdyds kuntosalilla.

untaetua, jos

Ikévana. Ketaén ei jaksanut olla sielld ia
kaikkien mielests kaikki mits tehtiin oli
ikiivas. Fyysiset puitteet ol kuitnekin ok
sto kayttoon.

Esimiehille annettu oma toi

100. Esimiehille oli esimieskoulutus, jossa piti

Iukea kirja ja sen j&lkeen suorittaa testeja

Tavoitteet oli mybs selkeits ja hyddyllisis, mutta niita
ei seurattu

Vastuun saaminen ja se et mé& sain sen
homman toimii

Eli vastuu ja onnistumisen
tunne

Meil on mahdollisuus kayda wellness tunneilla,
uimassa ja sit ma tydnantajan edustajana ostin
heille Iahjakortin jolla voi ostaa esimerkiksi
hieronnan.

Motivoivana, jos puhutaan psyykkisesta

Ty6 on vaihtelevaa ja tydymparists on

kansainvalinen. Fyysisilts puitteiltaan se

on kuitenkin heikko. Meil &i oo kunnolista

konttorii, joten tyst koneella tehdan siells missé on tilaa
ia huonossa asennossa.

Joo koen. Te

itusjohtjana mulla on. Myds meijan
esimighills on, silla ne on mukana laatimassa
budjettia. Ma kaydaan myos joka viikko heidan
kanssa |2pi budjettia jotta tiedetsn ollaanko
tavoitteissa.

[Asikkast, henkilokunta ja tulos

Meill on juoksukeulua ja sit meilld on se e-passi.
en e-passiin kuuluu meilld vaan liikunta.

M& tykkéiin, vaikka tyympérists onkin vaativa.

Mun persoona on semmonen et se tykk siita

et on kova paine ja on monta osa-aluetta, mitka

pitaid suorittaa. Tybergonomian kannalta ei kuitenkazn
ole hyva. Ruoka tauot on olemattomia ja se on normaalia

Kyll&. Ne saattaa olla painostavia vilills, mutta
meilld on ainakin selkeetd mitd vaaditaan ja miten
se saavutetaan. Myss onnistumisen tasoa mitataan

[se et pystyy vaikuttamaan moneen asiaan ja nosta-
maan muiden osaamista. Myos se ettd voi jattaa
jsljen ja tehd makeita asioita.

Meil i 0o semmosta kannustinta.
iengi on siit niin tietosia. M oon onnellisessa
asemassa ku mun ei tartte tybnantajana alkaa
piiskaamaan niits.

artte kannustaa ku

Tosi kotosana. Semmonen
miss3 asiat on, luo turvallisuuden tunnetta.

oo tulos vastaavana mul pitsa olla. Kyl mé tartten
tavoitteita ja ne tulee ylemmalts taholta.
Mut sit operatiiviset tavoitteet on meijan om
n et ja ne on
hyadyllisii, jotta tiedetaan
taholta tulevat tavoitteet on mahdol lista toteuttaa,
mutta ne kovenee aina kun ne toteutuu.

in me luodaan omat tavoil

in satsata. Ylemmaltz |a

Mun asemassa on iso juttu se ett voi ohjata laivaa ja
teha liikkeits mihin suuntaa mennaan, nii sité kautta
motivaatio lisaantyy. Sit sidosryhmat ja

niiden kaa oleminen ja si
t osuu kohdalleen. Se tekee tast hommast
mielekasts.

3 kautta huomaa ku

B C D E
Koetko tybnimua omaa tybtasi kohden? Tuntuuko tydsi joskus kuormittavalta® Onko tyokuormasi suhteessa tasapainossa Miten kuvailisit esimiesten tyohyvinvoinnin
loman jaksamisen kanssa? johtamista?
En oikeastaan. Ma oon tehny jo niin pitkaan Se on kuormittavaa, koska 1 00 mitaan Riippuvainen siita kuinka tybergonomia kulkiJos oli |El sité juurikaan ole. Tuli kuittailua omalta

etse imu on loppu. Koen et jos mé en voi
kehittyy nii ma alan kyll3styy.

tekemistd. Se on alikuormittavaa.

ilta-aamu vuoroja nii sill oli suora vaikutus mité
jzksas tehds

esimieheltd, siité ettd kéyn salilla vaikka polvi
vaha aikzan sitten leikattu

Joo koen myBs nain monen vuoden |
Asiakkaiden ja yyontekijoiden positi
palaute vetda mua puoleensa

Tuntuu. VaIil1Z on liian hiljaista ja valilla
liian kiire. Me &1 usein sazda mysskasn

tarpecksi tyontekijoits, vaikka pyydetaan
Esimiesty ei kuormita.

VEIilIE pEivat on liian pitkia ja sen takia yo-
unet 23 Iyhyeks. Myds tysniekijsiden puute
kuormittaa.

ohdeta ollenkazn
Yritys keskittyy enemman tysntekijgiden tyo-
hyvinvointiin

Joo koin. Surullista &nsé, koska puoliks
ma vihasin sita tyots, mutta vastuu ja
annistumisen tunne sai mut haluumaan teha
lisaa

loo tuntu. Fyysisesti se kuormitti, koska se
oli seisoma ty ja siin& joutu nostelee pai-
navia Iaatikoita. Henkisesti se kuormitti
ravintolapaallikkan takia ja sen takia et ma

vuoropaallikkana huolehdin mun tyntekijaiden ruokailuista

sillee et ma en ite pitdny taukoo. Mydskin tysntekijdiden
osaamattomuus kuor

En koe. Tydkuormaa ol aa, syyna oli se et
saatu apuz vaikka sitd pyydettiin.

tyBhyvinvaintia i johdettu ollenkaan

Joo Koen. M& teen usein tita 6 paivas vilkossa.
Se antaa myds paljon, koska se on haasteellista
Tuntuu koko ajan silts et oppii jotain uutta.
My verkosto kasvaa

Joo tuntuu. Siel saattaa olla niin hektistd ja sit ku on
hiljasta nii 58 et saa itestds mitdén ini.

(Oman joo, mutta monen muun pakosti ei

Paljon paremmin voitaisiin hoitaa. Me olla
pieni yksikka et meil ei oo valvontaa tydhyvin-

voinnille. Valvonta tois siihen myds lisa tavoiteellisuuta.
Se jaa helposti sithen et tehaa sité sit ku on aikaa ja sit sité
aikaa ei koskaa oo

n

100%. Ma elan ja hengitan tata tyota varten
M& oon tosi tyd orientoitunu ja se on tarkeetd et

arvoista térkein.

loo tuntuu. Tas tyotehtavas on valtavat paineet ja paine
siin mita pitaa tehd. Ne isot panoket luo sitd
kuormittuneisuutta. Hyvé puoli on se et tad on sesonki
luonteinen tyd. Eli sitku ajetaan kovaa nii pitds tehd
tosissaa.

No tavallaan joo. Ma tykkaan siita et on kiire ja
pitad teha kovaa. Musta sillon ku on paine

Me tehaan tyohyvinvainti mittauksia kerran vuodessa. Me
halutaan tietds miten esimiehet voi. Myds se et meil ei oo
vahvaa hierarkiaa ja et s& tunnet ne ihmiset helpottaa
tietimaan miten ne voi

oo, kyl mul on hyva fiillis menna toinin. Kyl ma
koen et mul on tyStehtavii mitkd vetds mua

100 TUntUL Et=nkin sillon ku niit naastavil tlaneita
tules joka puoleita, nii kyl ma koen et se sillon

Eli niit i tydtehtavii on
enemman ku epam

M& koen ite et siit pybrieest pitéa passta

pois ja sen oppii ian myGten ettei ajattele enaa illalla
titd. Se pitad vaa treenata. Sillon ku mé kuormitun ni
mé& meen semmoselle autopilotille, miké ei 00 hyva juttu

oo koen. Musta S& on yks e5imies taito &t 53 pystyt
j&rjestas aikaa itselles. On tarkeets arjestas oma tye-
j= vapaa-aika. Se paletti pitaa saada tasapainoon

48

Meilla tyshyvinvoint suunitellaan hotellin johtajan
toimesta ja katsoo efta se toteutuu. Esimienet

on osana tats, koska me ollaan iso osa sitd et

se tapahtuu




