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Organisaatioiden ja tyokulttuurin muuttuessa, tyontekijalle siirtyy yhd enemman vastuuta huo-
lehtia omasta hyvinvoinnistaan seka kehityksestaan ja siksi myods itsensa johtamisen merkitys
korostuu. Samaan aikaan suorituskeskeisyys lisdantyy ja tdman opinnaytetydn aihe perustuu
pitkalti tdhan yhteiskunnan luomaan trendiin. Aiheen ajankohtaisuus on viimeisimpana korostu-
nut askettaisen koronakriisin muuttaessa maailmaa ja etenkin hotellialaa.

Tydelamassa tehokkuutta ja kehitysta arvostetaan ja se on osa uralla etenemista. Jokaisella
tydntekijalla tulisi kuitenkin olla oma kasityksensa urakehityksesta ja mita juuri itse haluaa. Suuri
osa itsensa johtamista onkin taito osata tulkita omia tunteita ja tarpeita seka kyky ohjata omaa
toimintaa toteuttaakseen itselleen tarkeita asioita. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvit-
taa, miten hotellialan tydntekija voi itsedan johtamalla edistdd omaa uralla etenemista. Itsensa
johtamista tarkasteltiin siis paaasiassa tyontekijan ja yksilon nakokulmasta. Aiheen ollessa laaja
tutkimuksessa yksilon lisaksi pohdittiin kuitenkin myds tyoyhteison vaikutusta urakehitykseen ja
pohjimmiltaan se toimi opinndytetydn innoittajana.

Tassa opinnadytetydssa merkittdva osa itsensa johtamista oli kokonaisvaltainen hyvinvointi. Tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittaa konkreettisesti ne keinot, joilla hotellialan tydntekijat johtivat
itsedan ja hyvinvointiaan silld hetkelld. Tiedonkeruumenetelmana toimi kvantitatiivinen kyselylo-
make, jonka tulokset osoittivat, etta itsensa johtamista pidettiin tarkedna ominaisuutena. Erityi-
sen tarkeana hotellialan tyontekijat pitivat omaa aktiivista oppimista ja halua kehittya. Hyvinvoin-
nin kannalta tarkeinta oli mahdollisuus olla oma itsensa tyépaikalla.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd samaan aikaan yhteiskunnan ja tyékulttuurin muuttuessa
seka vastuun siirtyessa tyontekijalle, tyontekijat itse olivat samassa linjassa kehityksen kanssa.
Hotellialan tulevaisuus viimeaikaisten kriisien takia ei juurikaan huolestuttanut tyontekijoita ja
suuri osa nakee itsensa hotellialalla tdissd myos tulevaisuudessa.

Tutkimuksen tulosten pohjalta hotellialalla tydskentelevat saavat ndkokulmia itsensa johtami-

seen ja hyvinvoinnista huolehtimiseen. Tuloksia voidaan hyddyntaa hotellialalla, jotta tydnteki-
jOista tulisi organisaation kannalta entista tehokkaampia, mutta Iahtkohta siihen on kuitenkin

yksilon itseohjautuvuudessa ja hyvinvoinnissa.

Asiasanat
Itsensa johtaminen, urakehitys, hyvinvointi
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1 Johdanto

Jaksaminen, mielenterveys ja hyvinvointi on viime aikoina ollut usein otsikoissa ja siitd puhutaan
yha avoimemmin ja avoimemmin. Samaan aikaan tyékulttuuri ja eldma muutenkin on muuttunut
suorituskeskeisemmaksi ja kilpailu menestyksesta, niin téissa, harrastuksissa, kuin vapaa-ajalla on

kovaa. Omaan jaksamiseen ja hyvinvointiin on mahdollista vaikuttaa itseaan johtamalla.

Itsensa johtaminen ei ole uusi termi, mutta sen merkitys on kasvanut vuosien saatossa ja nykyaan
sita pidetaan tydéelaman yhtena tarkeimpana ominaisuutena (Sydanmaanlakka 2010). Koska suori-
tuskeskeisyys ja kilpailu on lisdantynyt, itsensa johtamisesta on tullut erityisen tarkeaa, mutta sa-
malla entista haastavampaa. Itsensa johtaminen ja elaman tasapainon sailyttdminen nykyisessa

yhteiskunnassa vaatii vahvaa itsekuria seka paattavaisyytta.

Aihe on puhuttanut viime aikoina paljon ja koen koronakriisin luoneen ilmion, jossa erityisesti nuo-
ret ovat alkaneet kiinnittaa yha enemman huomiota hyvinvointiinsa. Nuorena seka hotelli- ja ravin-
tola-alaa koronakriisin aikaan opiskelleena oman hyvinvoinnin lisaksi myos alan tulevaisuus on
ajoittain huolettanut. Palvelualojen yleisin koulutusala on hotelli- ja ravintola-ala, mutta kyseisen
alan koulutuksen kayneista 12 100 oli ty6ttdmana vuoden 2018 tehdyn tutkimuksen mukaan (Tilas-
tokeskus 2019). Tutkimus on tehty ennen koronakriisia, josta toipuminen hotelli- ja ravintola-alalla
on viela kesken. Yle uutisten (2022) mukaan korona on vienyt alalta noin 10 000 tyontekijaa lisaa,
palkkaa on vaikea nostaa ja talla hetkella alalla vallitsee tyévoimapula, jota pyritdan estdmaan
hankkimalla tyévoimaa ulkomailta. Tutkimukset osoittivat, etta niin hotelli- ja ravintola-ala, kuin
myds toki moni muukin toimiala on hauras muutokselle ja tilanteet muuttuvat nopeasti. Omasta ko-
kemuksesta, tutkimustuloksista sekad arvaamattomasta ja muuttuvasta maailmasta johtuen koen
tarkedksi pohtia oman toiminnan, hyvinvoinnin ja itsensa johtamisen merkitysta tyollistymiseen ja

urakehitykseen.

Aihe on siis myds minulle itselle erityisen ajankohtainen ja kiinnostava. Opinnaytety6ta tehdessani
kayn samaan aikaan tdissa ja yritan parhaani sailyttda tasapainon tyoén, opiskelun ja vapaa-ajan
valilla. Stressin- ja ajanhallinnasta on tullut tarkea osa arkea ja yleisesti omaan hyvinvointiin on tay-
tynyt kiinnittaa erityista huomiota. Nama vaativat vahvaa itsensa johtamista ja huomaan sen olevan
ajoittain haastavaa. Virikkeita ymparilla riittaa loputtomasti ja vaatii keskittymiskykya seka itsekuria

pystya syventymaan tekemaan yhta asiaa kerrallaan.

Samat haasteet jatkuvat varmasti valmistumisen jalkeen tydeldamassa ja etenkin hotelli- ja ravin-
tola-alan tyollisyystilanteen vuoksi koen tarkeaksi taidoksi oppia johtamaan itseaan. Tyoelamassa
tehokkuutta ja nopeaa oppimiskykya arvostetaan ja hotelli- ja ravintola-alan monipuolisuuden kan-

nalta edelld mainitut taidot ovat erityisen tarkeita. Jaa kuitenkin usein tydntekijan vastuulle



huolehtia niista, koska kehittyminen ja tehokkuus lahtee tyontekijasta itsesta. Nama arvostetut tyo-
elaman taidot ovat paljon riippuvaisia tyontekijan hyvinvoinnista seka itsetuntemuksesta ja asen-

teesta.

Eraassa kevaalla 2022 julkaistussa artikkelissa on tutkittu kuinka vieraanvaraisuusalan tyontekijoi-
den hyvinvointi vaikuttaa tyon tehokkuuteen seka tyohon sitoutumiseen. Tutkimus on toteutettu ky-
selylla, jossa 410 hotelli- ja ravintola-alan tydntekijaa osoittaa, ettd hyvinvointi vaikuttaa positiivi-
sesti tydkayttaytymiseen. Erityisesti itsensa toteuttaminen téissa lisda onnellisuutta sekd merkityk-
sellisyyden tunnetta. Lisdksi omien vahvuuksien tunteminen seka olosuhteet, jotka antavat mah-
dollisuuden vaikuttaa omaan tyoskentelyyn lisaa tyytyvaisyytta. Tahan liittyy vahvasti tydymparistd

ja turvallinen ilmapiiri, jossa jokainen voi olla oma itsensa. (Guzzo ym. 2022.)

Tutkimuksessa on erityisesti kiinnitetty huomiota yhteiskuntavastuuseen. Silla tarkoitetaan yrityk-
sen ja hyvinvointivaltion valistad vastuuta ja sen paaperiaatteena on, etta yritys tuottaa mahdollisim-
man korkeaa taloudellista tulosta. Tuloksellisuuden ohessa tydntekijan hyvinvoinnista, tietysta elin-

tasosta ja sosiaalisesta verkosta on pidettava huolta. (Guzzo ym. 2022.)

Yhteiskunta luo menestymiseen ja urakehitykseen omat paineensa ja kuten tutkimuksessakin ko-
rostetaan (Guzzo ym. 2022) yrityksen vastuulla, on tuottaa taloudellista tulosta. Tdma suorituskes-
keisyys saattaa kuitenkin johtaa epatoivottuihin lopputuloksiin ja viime aikoina on puhututtanut
etenkin nuorten jaksaminen. Samaan aikaan, kun tehokkuutta niin tydelamassa, kuin vapaa-ajalla
ihannoidaan se saattaa aiheuttaa monilla riittamattémyyden tunnetta. Jopa joka kolmas nuori pel-

kaa loppuun palamista ja kokee ty6elaman vaativan likkaa. (Kantola 2021.)

Jo valmiiksi suorituskeskeinen tybelama on saanut lisda paineita etenkin vieraanvaraisuus- ja ho-
tellialalle koronakriisin takia. On siis hyva, etta jaksamisesta puhutaan ja tdmanhetkinen tilanne
nuorten kokemasta tydn kuormittavuudesta seka sen aiheuttamista paineista ei saisi jatkua kovin
pitkaan. Hotellialan tulevaisuus ja tyollisyystilanne saattaa huolestuttaa ja tamanhetkinen tydvoima-
pula aiheuttaa erityistd kuormittavuutta tyontekijoille (Tilastokeskus 2019). Siispa hyvinvoinnista on
nyt pidettava erityistd huolta, koska se usein kulkee kasikadessa tehokuuden kanssa. Yhteiskunta-
vastuun strategia tukee tyontekijoiden hyvinvointia, mutta kaikki Iahtee yksilosta. Jotta voi olla te-
hokas taytyy olla myds hyvinvoiva ja se onnistuu tuntemalla omat tarpeensa ja toimimalla niiden
mukaan. Hyvinvointi mahdollistaa kehittymisen seka tydllistymisen ja hyvinvoiva tyontekija paran-

taa my0s yrityksen tulosta.

Tehokkuus, kehittyminen ja hyvinvointi on vahvaa yhteisty6ta tydorganisaation, yhteiskunnan,
mutta myos yksilon valilla. Koen, etta kaikilla tassa yhtalossa on oma paikkansa ja yhta tarkea

rooli. liman valtion ja yritysten muokkaamaa strategiaa yhteiskuntavastuusta ja hyvinvoinnin



tarkeydesta ei tydntekija varmasti parjaisi tydelamassa parhaalla mahdollisella tavalla. On kuiten-
kin my0s tyontekijan tehtava huolehtia omasta hyvinvoinnista, jaksamisesta ja kehittymisesta ja

nama on mahdollista toteuttaa vahvalla itsetuntemuksella ja itsensa johtamisella.

Aiemman tutkimuksen perusteella on siis selvaa, ettad hyvinvointi on tarkea osa jokaisen yksilon
elamaa, mutta myos yhteiskunnallisesti silla on suuri arvonsa. Tassa opinnaytetyossa keskityn kui-
tenkin paaasiassa yksilon eli tyontekijan omaan toimintaan, kuinka omaa hyvinvointia voi edistaa
seka minkalainen vaikutus silla on urakehitykseen. Tutkin aihetta itsensa johtamisen nakokulmasta

ja kuinka tyontekija voi omilla valinnoilla ja toiminnalla vaikuttaa menestymiseen ja kehittymiseen.

1.1 Tutkimusongelma

Mainitsemastani yhtalésta tdhan opinnaytetydhon valikoitui teemaksi tydntekijan kokemukset,
kuinka vastata tuohon yhteiskunnan luomaan paineeseen tehokkuudesta ja tuloksellisuudesta.
Tarkastelen siis tydntekijan nakdkulmasta, kuinka itse voi vaikuttaa tdissa parjaadmiseen ja omalla
uralla etenemiseen. Hyvinvoinnista puhutaan nykyaan paljon ja tassa opinnaytetydssa tutkin,
kuinka tuo tekija vaikuttaa tydelamassa menestymiseen ja parjaamiseen. Tutkin siis, kuinka itse-

aan johtamalla voi vaikuttaa urakehitykseen.

Itsensa johtaminen on laaja kasite ja paatin rajata aihetta monella tavalla. Hotelli- ja ravintola-alaa
opiskelleena valitsin tutkimuskohteeksi vain hotellialan tyontekijat. Tutkin siis hotellialan tyontekijoi-
den kokemuksia itsensa johtamisesta ja sen vaikutuksesta urakehitykseen. Rajauksen syyna on
paaasiassa se, ettad nain opinnaytetyosta ei tule liian laaja ja siten tutkimuksen toteuttaminen lyhy-
elld aikavalillad on mahdollinen. Samasta ajanhallinnallisesta syysta rajasin urakehityksen koske-
maan vain itsensa johtamisen nakodkulmaa. Itsensa johtamista paatin tdssa opinnaytetydssa tar-
kastella paaasiassa hyvinvoinnin ndkokulmasta. Varmistaakseni tutkimuksen tavoitteen saavutta-
misen rajasin itsensa johtamisen ja urakehityksen kasitteesta pois esihenkilon vaikutuksen seka

tyon merkityksellisyyden tarkeyden.

Kaiken kaikkiaan tutkimusongelma alkoi kehittya itsensa johtamisen pohjalta, ja rajausten jalkeen
tutkin opinnaytetydssani itsensa johtamista urakehityksen nakékulmasta hotellialalla. Koska aihe
on monirakenteinen ei silti pida unohtaa yhtalén muita osia. Siispa vaikka aihetta tarkastellaan
tyontekijan nakokulmasta, tassa yhdistyy mielestani niin yksilon, kuin myos tyoyhteison kannalta
tarkeimmat osa-alueet. Tarkeaa on tiedostaa, kuinka tyontekija voi huolehtia omasta hyvinvoinnista
itseaan johtamalla ja kuinka itsensa johtaminen vaikuttaa urakehitykseen ja siten hotellialan tulok-

sellisuuteen.



Tutkimukseni padongelma vastaa kysymykseen:

- Kuinka itseaan johtamalla voi mahdollistaa oman urakehityksen?

Seuraavat alatutkimusongelmat auttavat padongelman selvittamista:
- Miten tydntekija vaikuttaa omaan hyvinvointiin?

- Miten hotellialan tyontekija johtaa itsedan?

1.2 Tutkimuksen tavoite

Koen, etta on koko tydyhteisdlle ja liiketoiminnan kannattavuudelle eduksi, kun jokainen siella tyos-
kenteleva haluaa kehittya, omalla valitsemallaan tavalla. Siksi haluan ty6llani antaa inspiraatiota
tyontekijoille, kuinka voi johtaa itseaan niin, etta sen avulla mahdollistaa oman urakehityksen. Pai-
nopiste on hyvinvoinnissa ja sen merkityksellisyydessa kokonaiskuvaan. Lopputuloksena on konk-
reettisia keinoja, kuinka johtaa itseaan niin, etta pysyy hyvinvoivana, tehokkaana ja mahdollistaa

etenemisen omalla ty6urallaan.

Samalla haluan auttaa tyoéllani esihenkildita ymmartamaan paremmin hotellialan tydntekijéiden ko-
kemuksia tamanhetkisesta hyvinvoinnista ja kuinka he nyt johtavat itsedan. Yhteiskuntavastuun
tarkoituksena on, etta yritys tuottaa taloudellista tulosta ja se onnistuu vain tyytyvaisten seka hyvin-
voivien tyontekijdiden avulla (Guzzo ym. 2022). Jotta hotellialan esihenkilét voivat omalla toimin-

nalla vaikuttaa asiaan on tarkeaa, etta he tiedostavat nykytilanteen.

Kaytan tutkimuksessani hyddyksi kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta, jonka avulla saan ajan-
kohtaista tietoa hotellialalla talla hetkella tyoskentelevilta ja heidan tdmanhetkisistd kokemuksis-
taan. Empiriaosuuden tarkoituksena on testata teoriaosuuden asiat kdytanndssa ja katsoa vas-
taako saamani tulokset tietoperustaan. Nama yhdistettynd omaan pohdintaan ja kokemuksiin luo-
vat lopputuloksena kehitysehdotuksia itsensa johtamiseen ja sen kautta urakehitykseen. Niin tule-
vat alalla tydskentelevat tai jo pitkdan alalla tydskennelleet saavat nakdkulmia itsensa johtamiseen

seka hyvinvoinnista huolehtimiseen.



2 Itsensa johtaminen

Pentti Sydanmaanlakka on henkildstéjohtamisen konsultti seka tietokirjailija, joka on luonut uraa
johtamisen parissa ja kirjoittanut usean kirjan itsensa johtamisesta. Filosofian tohtoriksi valmistu-
neen Sydanmaanlakan kirja (2010) toimii tietoperustana itsensa johtamisen kasitteen selvitta-

miseksi.

Sydanmaanlakka (2010) toteaa organisaatioiden madaltuneet, mista johtuen jokaisella tyontekijalla
on velvollisuus ottaa yha enemman vastuuta omasta tydstaan ja johtaa itseaan. Itsensa johtami-
sella tarkoitetaan itseensa tutustumista ja itsensa ymmartamista niin tyéelamassa, kuin siviilissa.
Itsedan pitkajanteisesti johtamalla on mahdollista vaikuttaa omaan urakehitykseen. Menestyminen
ja kehittyminen tyoelamassa vaatii kuitenkin vahvaa kontrollia omasta toiminnasta seka itsensa
johtamista myo6s hyvinvoinnin nakékulmasta. (Sydanmaanlakka 2010.) Siksipa itsensa johtaminen
tarkoittaa vastuun ottamista omasta tyosta seka kaiken kattavasta toiminnasta ja kokonaisvaltai-

sesta hyvinvoinnista. Nama yhdessa edesauttavat elamanhallintaa.

Itsensa johtamiseen teoriaan liittyy vahvasti ymmarrys siita, etta kaikki liittyy kaikkeen. Tehdyt va-
linnat niin toissa, kuin vapaa-ajalla vaikuttavat siis molemmat toisiinsa. Sydanmaanlakka (2010)
kuitenkin toteaa, ettd nimenomaan tyénhallinta johtaa eldamanhallintaan. Tama tarkoittaa, etta tyon-
hallinta vaikuttaa merkittdvasti ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tydnhallintaan liittyy
muun muassa tyon mielekkyys ja osaamisen kayttd ja kehittyminen. (Sydanmaanlakka. 2010.)
Kaytannossa tydnhallinta tarkoittaa toimivia tydrutiineja, tehtévien hallintaa, priorisointitaitoja ja
osana tata on myds tydn mielekkyys. Kyky hahmottaa tyon eri osien tarkeys sekéa ajankaytté on
osa tydnhallintaa ja olennainen osa tehokkuutta. Hallinnan tunne tbissa on tarkea siviilielamankin
kannalta ja ehkaisee esimerkiksi stressia. (Juuti & Vuorelan 2015.) Kaiken kaikkiaan itseaan ym-
martamalla ja kyvylla johtaa omaa toimintaa seka parantaa tyonhallintaa, ettd ehkaisee uupumusta

ja edistaa hyvinvointia.

Koska ihmisilla on taipumus etsia merkityksellisyyttéd elamaan (Sydanmaanlakka 2010) ja usein tyd
on yksi merkittdvimmista tekijdista elamassa, koen tdman olevan syy siihen, ettd nimenomaan
tyonhallinta johtaa elamanhallintaan. Toissa vietetaan paljon aikaa ja siella viihtyminen on tarkeaa.
Siksi tydn osaaminen ja sen hallinnointi on tarkeaa. Kokemus siita, etta hallitsee tilanteen vaikuttaa
suuresti niin hyvinvointiin kuin myos kokonaisvaltaiseen elamanhallintaan. Kaytannossa siis it-

sensa johtamisella tarkoitetaan kykya osata toimia tarvittavalla tavalla omien tarpeidensa eteen.

Hyvinvoiva ja omat rajat tunteva tyontekija mahdollistaa uralla etenemisen. Koska tyokulttuuri ho-

tellialalla muuttuu alati, on tarkeaa, etta jokainen panostaisi oppimiseen ja sita kautta



urakehitykseen. Omien rajojen tunteminen, itsensa johtaminen ja hyvinvoinnista huolehtiminen vai-

kuttaa tahan merkittavasti.

Suomalaisista tyontekijoista 17 % kokee melko paljon stressia. Stressi on seurausta tyon seka
henkisesta, etta fyysisesta pitkaaikaisesta kuormittavuudesta. Stressi aiheuttaa helposti tyduupu-
musta ja heikentaa siten hyvinvointia ja tdissa suoriutumista. (Tilastokeskus 2019.) Itsensa johta-
misella ja ymmartamiselld sekd hyvinvoinnista huolehtimisella on vaikutusta tydkykyyn ja sita
kautta muuhun merkitykselliseen elamaan. Tilastokeskuksen lisdksi myds Sydanmaanlakka (2010)
mainitsee tyduupumuksesta ja kertoo sen lisdantyneen. Taman takia itsensa johtamisesta on tullut

viela tarkedampaa kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja sen yllapitdmisen seka urakehityksen kannalta.

Itsensa johtamisella on siis tarkoitus ohjata omaa toimintaa niin, etta hallitsee oman elaman ja si-
ten estaa esimerkiksi stressin syntymista. ltsensa kehittdminen ja halu kehittya on paljon kiinni yk-
silosta itsesta, mutta myds tydpaikoilla on vastuuta pitda huolta tydntekijoista ja heidan itseohjautu-
vuudestansa. YksilOllisella johtamisella on tassa suuri merkitys. Toiset ovat luonnostaan parempia
johtamaan itsedan. Samaan aikaan toiset ndkevat paljon vaivaa oppiakseen johtamaan itsedan ja

joiltain puuttuu luontaisesti kokemus siita, etta itsedan tulisi johtaa.

2.1 Tydorganisaation vaikutus itsensa johtamiseen

Koska jokainen tydntekija on omanlaisensa yksild esihenkilon taidoilla johtaa moninaista tiimia ja
erilaisia persoonia on suuri merkitys. Esihenkildiden toimintaan vaikuttaa laajasti organisaatiokult-
tuuri ja sen muuttuminen. Nykyaan henkiléstdjohtamisessa tavoiteltuja toimintatapoja ja malleja
ovat ihmislahtoisyys seka itseohjautuvuuden korostaminen. Ennen kaytetty kolmen k:n periaate,
jossa kaskyttamalla, kontrolloimalla ja korjaamalla johdettiin tydntekijoita ei nykyisessa markki-

naymparistéssa parjaa. (Viitala & Jylha 2019, 52.)

Kolmen k:n mallin on korvannut Teal-johtamisen teoria, jossa paaperiaatteena on ratkaista jaykan
organisaatiokulttuurin ongelmat muuttuvassa ymparistéssa (Viitala & Jylha 2019, 54). Jaykalla or-
ganisaatiokulttuurilla tarkoitetaan vanhanaikaista hierarkkisuutta, jossa esihenkilon tehtava oli vah-
tia tyontekijoiden toimintaa. Luottamusta eri tasojen valilla ei juurikaan ollut ja eriarvoisuus seka

kuilu johdon ja tyontekijoiden valilla oli suuri.

Avain tyontekijoiden ja esihenkilon onnistumiseen on siis yhteiskunnallisissa muutoksissa, joilla py-
ritdan kehittdmaan organisaatioiden toimintatapoja ja tottumuksia. Nama muutokset, kuten kolmen
k:n mallin vaihtaminen Teal-johtamisen malliin on suunniteltu sopivaksi muuttuvaan toimintaympa-

ristdon ja korostamaan muuttunutta arvomaailmaa. Niin t6issd, kuin myos yksityiselamassa



kokonaisvaltaista arvostusta, mahdollisuutta kehittya seka yksildllisyytta ja monimuotoisuutta kun-
nioitetaan. (Viitala & Jylha 2019, 52.)

Teal-johtamisessa valtaa halutaan siirtda tyoryhmille. Tata samaa myds Sydanmaanlakka (2010)
toi ilmi puhuessaan organisaatioiden madaltumisesta. Teal-mallissa ajatuksena on jakaa johta-
juutta, jotta tasa-arvo ja kehittyminen on mahdollista. Teorian yksi tarkea lahtékohta on itsensa joh-
tamisen merkitys. Tassa johtamisen mallissa halutaan siis korostaa itseohjautuvuutta. Antamalla
vastuuta annetaan samalla jokaiselle tydntekijalle mahdollisuus edeta itselle sopivaan suuntaan
urakehityksen kannalta. Tahan vaikuttaa tyonjako, joka on lopputulos vallan siirtymisesta johdosta
tydéryhmille. Sen tarkoituksena on mahdollistaa jokaisen yksildllinen erikoistuminen mieluisaan tyo-
tehtavaan. Urakehitysta tukee myos Teal-mallin mukainen ajatus lapinékyvyydesta. Lapinakyvyy-
della tarkoitetaan jatkuvaa oppimista arvioimalla niin itsedan, kuin my6s muita. (Viitala & Jylha
2019, 54.)

Arvioimisella tarkoitetaan kaikenlaisten kokemusten jakamista tiimin kesken. Sen tarkoituksena on
kohottaa yhteishenkead, iloita yhteisesti onnistumista seka oppia mahdollisista virheista. Avoimesti
jakamalla niin positiivisia, kuin negatiivisia ja rakentavia kokemuksia tuetaan avoimuuden kulttuu-
ria, joka puolestaan on lahtokohtana kehittymiseen ja tasa-arvoisuuteen. Teal-johtamisen teorian
mukaan virheista tulee uskaltaa puhua avoimesti ja niista opitaan. Apua oppimiseen ja kehittymi-
seen saa kaikilta, nimenomaan avoimuuden ja arvioinnin myoéta. Lopputuloksena yhteishenki ja
avoimuus tukee tyon merkityksellisyytta seka yksiléiden hyvinvointia ja uralla kehittymista. (Viitala
& Jylha 2019, 54.) Sana arviointi saattaa helposti kuulostaa karulta, mutta mielestani sen tarkoitus

tassa on vain positiivinen.

2.2 Hyvinvointi osana itsensa johtamista

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (2019) on tutkinut suomalaisten hyvinvointia sen kaikkia kategori-
oita ajatellen. Nopeasti muuttuvan ja vaikeasti ennakoitavan maailman koetaan tarvitsevan yhteis-
kunnallisia toimia turvatakseen kaikille hyvat elamisen mahdollisuudet. (Kestila & Karvonen 2019,
9.) Nopeasti muuttuva maailma heijastuu suoraan hotellialaan ja maailman epavakaisuudesta on
juuri nahty hyva esimerkki hotelli- ja vieraanvaraisuusalaa runnovasta koronaepidemiasta ja sen

vaikutuksista.

Tutkimuksen tulokset antavat tietoa, miten hyvinvointi talla hetkella koetaan ja niiden pohjalta voi
alkaa kehittaa kokonaisvaltaista hyvinvointia parempaan suuntaan. Hyvinvoinnissa on kyse laa-
jasta kokonaisuudesta, jota voidaan tarkastella monesta nakdkulmasta. Hyvinvointia voi katsoa niin

elintason ja sosiaalisen hyvinvoinnin, kuin myos itsensa toteuttamisen ja mielekkaan tekemisen



nakokulmasta. Erityisen tarkeaa on myos psyykkinen hyvinvointi eli se, kuinka kokee oman hyvin-
voinnin ja mielen tasapainon. (Kestila & Karvonen 2019, 9.) Nama nakokulmat ovat perustana
my0s itsensa johtamiselle ja ovat tarkea osa kokonaiskuvaa, johon itseaan johtamalla ja tydorgani-

saation muutoksilla pyritaan.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2019) maaritelma hyvinvoinnista ja siihen panostamisesta
omaa siis samankaltaisen paamaaran, kuin mita itsensa johtamisella ja yhteiskunnallisilla muutok-
silla ja kehitykselld haetaan. Tarkoituksena on siis muuttaa yhteiskuntaa ja toimintatapoja niin, etta
se mahdollistaa kaikille turvallisen ja tasapuolisen eldman. Tassakin, kuten itsensa johtamisessa,
kaikki liittyy siis kaikkeen. Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin liittyy vahvasti itsensa johtaminen ja
tydorganisaatio sekd sen sisalla tapahtuvan johtaminen. (Kestila & Karvonen 2019, 9.) Siksi siis
itsensa johtamista taytyy tarkastella kokonaisuutena, johon vaikuttaa yhteiskunta seka jokaisen
oma kokemus hyvinvoinnista. My6s hyvinvointia taytyy katsoa monesta nakdkulmasta ymmartaak-

seen milla tavoin se vaikuttaa kokonaiskuvaan.

Hyvinvointi voidaan jakaa kategorioihin, jotka kaikki vaikuttavat kokonaisuuteen. Nama kategoriat
ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Jotta ihminen olisi kokonaisuutena hyvinvoiva
tulisi kaikkien osa-alueiden olla kunnossa. Jos ihminen voi jollakin osa-alueella huonosti se heijas-

tuu muihin elaman ja hyvinvoinnin alueisiin. (Juuti & Vuorela 2015.)

Fyysiset ominaisuudet ja ihmisen tottumukset liikuntaan vaikuttaa suoraan fyysiseen tydkykyyn,
jaksamiseen ja hyvinvointiin. Liikunta vaikuttaa ensisijaisesti fyysisen kunnon yllapitamiseen ja li-
hasmassan seka vaikkapa hapenottokyvyn paranemiseen. Nama tekijat ovat usein hyddyksi fyysi-
sen tyon tekijoille, mutta myos passiivinen istumaty0 vaatii rinnalleen aktiivisuutta ja liikuntaa. Hyva
fyysinen kunto auttaa toissa ja arjessa suoriutumisessa. Liikunnalla on positiivista vaikutusta myos
hermostoon ja jopa aisteihin. Fyysisten hyotyjen lisaksi ei pida unohtaa sen mydnteisia vaikutuksia

sosiaalisiin suhteisiin ja ihmisen psyykkiseen olotilaan. (Juuti & Vuorela 2015.)

Liikunta antaa usein mahdollisuuksia tyOpaikan sosiaalisten suhteiden kehitykselle ja yhteishengen
kohotukselle. TyOhyvinvointipaivat saattavat usein pohjautua jonkin urheilullisen aktiviteetin ympa-
rille tai liikunta antaa mahdollisuuden tutustua tyokavereihin tyopaikan ulkopuolella. Nain ollen hy-
vinvoinnin fyysinen ominaisuus vaikuttaa myds seka sosiaaliseen, etta psyykkiseen hyvinvointiin.
Liikunnan tuoma mahdollisuus tutustua tyokaveriin luo sosiaalisia suhteita ja liikunta itsessaan pa-

rantaa usein mielialaa. (Juuti & Vuorela 2015.)

Liikunta vaikuttaa siis yksindan kaikkiin hyvinvoinnin osa-alueisiin. Tasapaino on kuitenkin hyvin-
voinnissa tarkeaa ja se tarkoittaa, etta ihmisen tulisi pitda huolta omasta psyykesta ja sosiaalisista

suhteista niin téissa, kuin tdiden ulkopuolella huomioiden kaikki hyvinvoinnin osa-alueet. Taman



takia kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa itsensa tunteminen ja itsensa johtaminen korostuu (Sy-
danmaanlakka 2010). Sen lisdksi, etta tydyhteisdssa annetaan tilaa ja mahdollisuus itsensa johta-

miselle on ihmisen omalla vastuulla huolehtia siitd myos yksityiselamassa.

Itsensa johtaminen nakyy hyvinvoinnin yllapitdmisessa esimerkiksi tavoitteiden luomisessa ja toi-
minnalla, jolla edesauttaa tavoitteiden saavuttamista. Jokaisen tulisi tiedostaa omat rajansa, moti-
vaatiotekijat ja ennen kaikkea omaa psyykkista hyvinvointia edesauttavat asiat. Jokaisella on omat
mielenkiinnon kohteet, jotka tuottavat meille mielihyvaa. Kuitenkin myos arkiset asiat, kuten riittava
lepo, rutiinit ja ravinto on tarkea osa psyykkista hyvinvointia. Niita tekemalla vaikuttaa positiivisesti
omaan mielentilaan ja hyvinvointiin seka auttaa sailyttdmaan tasapainon eldmassa. (Sydanmaan-
lakka 2010.)

Yleisesti ottaen kaikki toiminnallinen tekeminen ja aktiivisuus vaikuttaa siis hyvinvointiin vahvasti
sen kaikilla osa-alueilla. Arkiset tavat ja tottumukset, rutiinit, sosiaaliset suhteet seka tyoén ja vapaa-

ajan valinen tasapaino edesauttaa hyvinvointia. ltsensa johtamisella on tassa suuri vastuu.

2.3 Itsensa johtaminen teoiksi

Uusi johtamisajattelun suunta korostaa itseohjautuvuutta ja ymmartaa sen tarkeyden jattamatta
sita yksin tydntekijan vastuulle. Teal-johtamisen mallilla voidaan vaikuttaa organisaatiokulttuuriin
niin, ettéd koko yhteis6 ja sen toimintatavat pyrkivat ja ohjaavat tyontekijoita itseohjautuvuuteen.
(Viitala & Jylha 2019, 54.) Jotta itsensa johtamisen ja sen monipuolisuuden voisi ymmartaa on kui-

tenkin hyva tietdd mita se konkreettisina tekoina tarkoittaa.

Hyvinvointia ajatellen itsensa johtaminen nakyy tekoina ja valintoina osata ymmartaa omat tarpeet
ja toimia niiden mukaan. Hektisella hotellialalla ylit6ita tai lisdvuoroja tarjotaan usein ja niista kiel-
taytyminen saattaa olla monelle hankalaa. Omien rajojen ja tarpeensa tunteminen on kuitenkin tar-
keaa ja kyky osata kieltaytya ylitdista on palvelus itselle, omalle jaksamiselle ja koko organisaa-
tiolle. Uupumuksen tunnistaminen ja levon tarve on tarkeaa jokaisen tietda, koska pitkakestoisella

uupumisella saattaa olla vakavat seuraukset (Tilastokeskus 2019).

Robertson, Hooley ja McCash (2021) antavat hyvan esimerkin ylitdiden mahdollisista vaikutuksista
omaan uraan. Ihmiset tekevat urakehitykseen vaikuttavia paatéksia huomaamatta jopa paivittain.
Saatamme pohtia kannattaako jaada ylitdihin vai menna kotiin lepaamaan ja viettdmaan aikaa per-
heen seka ystavien kanssa. Nama pienet valinnat saattavat vaikuttaa suuresti tulevaisuuteen, niin
hyvalla, kuin myos pahalla. Ahkeruus ja vaikkapa ylitdiden tekeminen saattaa palkita myohemmin

ja avata uusia ovia uralle. Samaan aikaan se saattaa kuitenkin uuvuttaa ja vieda voimavaroja.
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(Robertson ym. 2021.) Tassa kohti itsensa johtaminen astuu esiin ja omien rajojen tiedostaminen
korostuu. Jos teet liikaa t6ita ja uuvutat itsedsi, tietamatta rajojasi, lopputuloksena saattaa olla uu-
pumus. Pahimmassa tapauksessa uupumus johtaa siihen, etta tyokyky heikkenee ja nakyy tulok-

sissa tai toista taytyy luopua hetkeksi tai jopa kokonaan.

Edellisen skenaarion toinen puoli on se, ettd ahkeruus ja ylity6ét voi palkita tukevaisuudessa. Jos
tiedostaa rajansa ja osaa levata silloin, kun keho ja mieli sita tarvitsee, on Iahtokohdat kehittymisen
mahdollistamiselle hyvat. Tiedostaminen milloin ylitydkutsuun kannattaa vastata myontavasti ja
milloin siita olisi hyva kieltaytya on osa itsensa johtamista. (Robertson ym. 2021.) Lepo, sosiaali-
nen elama ja liikunta tukee tydn ja elaman valista tasapainoa. Kun naiden valilla pyrkii sdilyttdmaan
sopivat mittasuhteet voi tydelamassa avautua uusia ovia. Kun eldman tasapaino on siis kunnossa
ylitydkutsuun vastaaminen myontavasti voi olla merkittava tekija urakehityksen kannalta. Jousta-
vuus ja valmius ylitéihin on arvostettu ominaisuus ja edesauttaa oppimista seka kehitysta. Tama
patee myos Sydanmaanlakan (2010) kommenttiin siita, etta tyontekijalla on vastuuta omasta
tyosta. Kukaan muu kuin tydntekija itse ei tieda todellisuutta vaikkapa jaksamisestaan ja siksi on

tarkeaa osata johtaa itseaan.

Levon tarpeen tunnistamisen lisaksi elamantavat ja tottumukset yleisesti on osa itsensa johtamista.
Itsensa johtamista voi ajatella kykyna huolehtia omasta hyvinvoinnista sen kaikilla osa-alueilla. It-
sensa johtaminen on taitoa tunnistaa omat tunteet ja niiden aiheuttamat tarpeet. Kuitenkaan pelkka
tunnetilojen tunnistaminen ei yksinaan riitd. Yhta tarkeda on padmaaratietoinen toiminta vaikut-
taakseen omiin tunnistamiin tarpeisiin ja tunteisiin. (Sydanmaanlakka 2010.) Esimerkiksi alakuloi-
suuden tunteeseen reagoiminen itselle sopivalla tavalla on osa itsensa johtamista. Ihmisesta riip-
puen alakuloisuuteen voi auttaa liikunta ja jokin aktiivinen tekeminen, sosiaalinen kanssakayminen
perheen ja ystavien kanssa tai vain yksindan oleminen ja rauhoittuminen. Tunteen tiedostaminen
ja oma toiminta ja reagointi siihen on paamaaratietoista itsensa johtamista. Se ei aina ole helppoa

ja siksi se vaatiikin Sydanmaanlakan (2010) mainitsemaa itsekuria ja pitkgjanteisyytta.

Taito maaritelld omat padmaaransa ja tavoitteensa on merkittdva ominaisuus hyvinvoinnin, mutta
myos urakehityksen kannalta. Paamaarien ja tavoitteiden asettaminen on alku itsensa johtamiselle,
mutta konkreettinen tekeminen tavoitteiden saavuttamiseksi on yhta tarkeda. Sydanmaanlakka
(2010) kuvaa itsensa johtamista kaytanndlliseksi harjoitukseksi ja se vaatii jatkuvaa harjoittelua ja
itse reflektointia. Siksi tarkeda on osata tulkita omia vahvuuksia ja heikkouksia ja harjoitella sit3,

mika vaatii kehitysta.

Vaikka organisaatio on madaltunut ja tyéntekijalla on itselld vastuuta kehittyd, on esihenkilon ja
johdon tehtavana olla 1asna, tukea ja auttaa. Esihenkilon tehtdvana on tuoda esiin tydntekijan voi-

mavarat ja tydntekijan vastuulla on oppia kayttdmaan niitd. Se voi tarkoittaa kehityskeskustelua,
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jossa yhdessa pohditaan missa on jo hyva ja missa voisi kehittyd. Yhdessa esihenkildén kanssa voi
pohtia tekoja, joilla alkaa kehittdmaan heikkoutta. Jaa kuitenkin tyontekijan vastuulle tehda konk-
reettiset teot kehittymisen edellyttdmiseksi. (Juuti & Vuorela 2015.) Teot voivat tarkoittaa englannin

kieleen keskittymista ja sen kehittdmista tai asiakaskohtaamisissa tehokkuuden parantamista sa-
malla huomioiden asiakaspalvelun laadun sailyminen.
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3 Hotelliala

Vieraanvaraisuusala, johon my6s maijoitusliikkeet ja hotelliala sisaltyy, on yksi maailman suurim-
mista ja nopeiten kasvavista toimialoista. Vieraanvaraisuusalaan sisaltyy lukuisia eri ammattinimik-
keita, jonka johdosta eri uravaihtoehtoja ja kehittymismahdollisuuksia on paljon tarjolla. (Walker
2017.) Koska tassa opinnaytetydssa keskitytaan vain hotellialaan, taytyy maaritella mita se pitaa

sisallaan.

Laissa majoitusliiketoiminnalla tarkoitetaan ammattimaisesti harjoitettavaa kalustettujen huoneiden
ja muiden mahdollisten majoitustilojen tilapaista tarjoamista asiakkaille. Majoitusliiketoimintaa voi-
daan siis harjoittaa lain maaritelman mukaan erilaisissa muodoissa. Jotta majoitusliikkeiden moni-
puolisuuden voisi ymmartaa tahan maaritelmaan sisaltyy niin leirintdalueet, maatilamatkailu, kuin
myo6s motellit ja tatd opinnaytety6ta koskevat hotellit. (Ty6- ja elinkeinoministeri6.) Tilastokeskuk-
sen mukaan hotellit voidaan maaritella tarkemmin erilaisiin tyyppiluokkiin, kuten kokous- ja kong-
ressihotelleiksi, kylpylahotelleiksi ja lomahotelleiksi (Tilastokeskus.fi). Kyseessa on siis laaja koko-
naisuus, johon taytyy ottaa huomioon myds matkailu- ja ravintola-ala. Koska hotellien toiminta pe-
rustuu pitkalti matkailijoihin ja majoituspalvelun lisdksi hotelliin usein kuuluu myds ravintola, ky-

seessa on monipuolinen toimiala.

Ensimmainen hotelli Suomessa perustettiin 1790-luvulla Turkuun ja tallin hotellit majoittivat paa-
asiassa ylempiluokkaisia ja rikkaampia kansalaisia. Vasta 1900-luvun puolivdlissa palkkarakenteen
muuttuessa tavallisten tydntekijdéiden mahdollisuus hotellimajoittumiseen yleistyi. Taman tapahtu-
essa 1970-luvulla hotellit ja ravintolat alkoivat ketjuuntua ja talléin muodostui muun muassa yha
toiminnassa mukana oleva Sokos Hotels -ketju. Ketjuuntumisen jalkeen 1980-luvulla tapahtunut
talouskasvu vauhditti suomalaisten elintasoa ja se nakyi hotelleiden kasvun kysynnalla. (Soini, Y
1963.)

Nykyaan hotelli- matkailu- ja ravintola-alaa pidetaan yhtend maailman suurimpana toimialana ja
tyopaikkojen etuna on, ettei niitd voi korvata teknologialla (MaRa Ry 2017). Kuitenkin samaan ai-
kaan alan ollessa niin suuressa roolissa, tilastot todistavat, etta hotelli- ja ravintola-alan vetovoima
tyontekijoiden silmissa hiipuu. Koronan aikaan monet alan ammattilaiset ovat vaihtaneet toimialaa,
ja alan epavarmuus vaikuttaa edelleen sen vetovoimaisuuteen. (Tilastokeskus 2019.) Alan vaati-
vuudesta seka tyontekijdiden korvaamattomuudesta kertoo jotain sen, ettd vaikka Suomessa tyot-
tomyytta on paljon, heidan osaamisensa ei useinkaan vastaa tyonantajien tasoa. Koronan aikaan
alan ammattilaiset ovat siis vaihtaneet toimialaa eika tyottomien osaaminen riita, jonka seurauk-
sena tyopaikat eivat tayty. (Lith, P. 2021.) Tasta johtuen, kuten Yle uutisoi (2022) tyévoimaa hae-

taan ulkomailta.
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Hotellialan vetovoimaisuuteen vaikuttaa muun muassa tyon kuormittavuus seka palkkaus (Lith, P.
2021). Hotellialalla asiakkaita palvellaan 365 paivaa vuodessa, 24 tuntia paivassa. (Walker 2017).
Taman johdosta talla ihmislaheiselld alalla tyotunteja kehittymisen edellyttdmiseksi on varmasti
paljon tarjolla. Samaan aikaan se kuitenkin myds tarkoittaa, ettd hyvinvoinnista ja jaksamisesta on
pidettava erityisen hyvaa huolta, jotta tydsta ei tule liian kuormittava. Kuten Robertson, Hooley ja
McCash (2021) teoksessaan toteavat, ylityot voivat merkittavasti vaikuttaa kehittymiseen, mutta
my0s painvastaisesti uuvuttaa. Varaa uupumiselle ei juurikaan ole silld se helposti nakyy asiak-
kaille, ja kovan kilpailun takia asiakastyytyvaisyys on hotellialalla elinehto. Pitkaaikaiset asiakas-
suhteet ovat tarkeita ja paljon kiinni asiakaspalvelusta. Jokainen hetki asiakkaiden kanssa on yhta

tarkea, jotta he palavat yha uudestaan ja uudestaan. (Walker 2017.)

Hotelliala on siis ihmislahtéinen toimiala, jossa tydntekijoiden jaksamisella ja hyvinvoinnilla on suuri
merkitys. Nopeasti muuttuva ja muista toimialoista riippuva hotelliala edellyttaa tydntekijalta jousta-
vuutta seka nopeaa oppimiskykya. Viimeisimpana tasta on nahty esimerkki koronapandemian ai-
heuttamista odottamattomista muutoksista. Hotelleiden toiminta on riippuvainen muun muassa

matkustajaliiketoiminnasta. (Elinkeinoelaman tutkimuslaitos 2021.)

2022 julkaistussa tutkimuksessa on selvitetty, kuinka pandemia on muokannut vieraanvaraisuus-
alan tulevaisuutta ja mihin tulevaisuudessa kiinnitetaan jatkossa enemman huomiota. Tutkimus
osoittaa, etta tulevaisuudessa tullaan varmasti nakemaan enemman teknologiaa ja tekoalya, myos
hotelleissa. Teknologian lisaksi vieraanvaraisuusalla tullaan kiinnittdmaan huomiota kestavaan ke-
hitykseen seka tarjonnan, kysynnan ja tulojen merkitykseen, niin lyhyelld kuin myos pitkalla aikava-
lilla. (Aksoy, L ym. 2022.) Koska pandemian aiheuttama ahdinko hotellialalla on vaikuttanut erityi-

sesti nimenomaan talouteen, tullaan siihen varmasti jatkossa kiinnittamaan erityista huomioita.

Viimeistdan nyt on siis selvaa, etta tyontekijoilta odotetaan tuloksellisuutta ja jotta mahdollisimman
hyviin tuloksiin paastaisiin vaatii se yhteisty6ta organisaation ja tyontekijan valilla. Siispa nopeasti
muuttuvalla seka asiakaslahtdisella hotellialalla on tarkeaa keskittya itsensa johtamiseen. Sen li-
saksi, etta itsedan johtamalla voi vaikuttaa omaan hyvinvointiin se on tarkeaa myos urakehityksen

kannalta ja kokonaisuutena vaikuttaa yrityksen menestykseen.
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3.1 Urakehitys hotellialalla

Urakehitys johtaa juurensa psykologisesta ja sosiologisesta ndkdkulmasta, mutta siihen sekoittuu
politikkaa seka muita yhteiskunnallisia ja taloudellisia vaikutuksia. Siispa sen lisaksi, etta itse tietda
mihin urallaan haluaa ohjautua urakehitykseen vaikuttaa muun muassa palkkaus seka yhteiso,

jossa elamme. (Robertson ym. 2021.)

Yhteiskunnallinen vaikutus nakyy hotellialalla muun muassa tyéntekijdiden koulutustasossa ja ho-
tellialalla tdihin paasee seka alaa opiskelleena ja ei opiskelleena. Yleisesti kuitenkin koetaan, etta
vaativammat ja vastuullisemmat tyotehtavat edellyttdvat korkeakoulututkintoa ja korkean koulutuk-
sen koetaan olevan avain nousukiitoiseen urakehitykseen. Tyo6- ja elinkeinoministerion tutkimuk-
sessa kuitenkin todetaan, ettd korkeasti koulutettujen tyollisyys Suomessa on hyva, mutta se ei
suojaa esimerkiksi tyéttdémyydelta (Valtioneuvosto 2016). Tutkimuksesta on siis paateltavissa, etta

koulutuksen lisdksi tyollistymiseen vaikuttaa vahvasti tyontekijan muut ominaisuudet.

Hotelliala pitaa sisalldadn monia eri ammattinimikkeita ja riippuen tydtehtavasta tarjolla on téita eri
koulutusasteen kayneille. Mara Ry listaa sivuillaan hotellialan ammattinimikkeita. Tahan listaan
kuuluu muun muassa vastaanottovirkailija, myyntipaallikkd, hotellinjohtaja, kokousjarjestelija ja tar-

joilija. (Mara Ry.) Lista on paljon tata pidempi, mutta antaa kasitysta hotellin monipuolisuudesta.

Urakehitysta ajatellessa ei pida unohtaa, etta tahtdimena ei aina ole mahdollisimman korkea
asema tydpaikalla. Yhta lailla urakehitysta on jatkuva osaamisen kehittdminen siind asemassa,
jossa jo on. (Carads Oy, 2019.) Koska Suomessa tydika pitenee ja yleisesti elakeika siirtyy kauem-
maksi tdma yhteiskunnallinen rakenteellinen muutos itsessaan ohjaa kehittymiseen (Elaketurva-
keskus). My6s yhteiskunnan asettamat normit tydssa etenemisen merkityksellisyydesta ohjaavat

vahvasti asenteitamme ja niilld on usein vaikutusta tyouraan.

Eraassa tutkimuksessa kasitellaan tekijoita, jotka vaikuttavat vieraanvaraisuusalan tyontekijoiden
urakehitykseen ja tutkimus etsii vastausta, mikd mahdollistaa pitkaikaisen uran vieraanvaraisuus-
alalla. Yksi merkittava huomio alan urakehityksessa on tyopaikkojen liikkkuvuus yhden tyopaikan
sisalla tai eri organisaatioiden valilla. Tutkimuksessa on huomioitu myos yhteiskunnan asettama
maine vieraanvaraisuusalan alhaisesta palkkauksesta, joka yleisesti vaikuttaa alan tyontekijoiden

asemaan. (Mooney ym. 2016.)

Merkittava konkreettinen tekija urakehitykseen koetaan olevan ensimmainen ylennys vastuutehta-
vaan tai siirto jollekin toiselle osastolle. Naiden tekijoiden korostetaan olevan merkittavia etenemis-
pisteitd uralla, mutta samalla on huomioitava suuri vaihtuvuus ja liikkuvuus vieraanvaraisuusalan

tydntekijoilld. Uralla etenemiseen vaikuttaakin usein sitoutuneisuus tydhon. Taman johdosta
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tutkimus osoittaa, ettd kausiluontoiset tyontekijat saattavat helposti jaada paitsi arvostetuimmista ja

paremmin palkatuista tyotehtavista. (Mooney ym. 2016.)

Vaikka tutkimus osoittaa, ettéd kausiluontoiset tyotekijat saattavat jadda paitsi niin sanotuista pa-
remmista tyotehtavista ei asia niin yksinkertainen ole. Siitéd huolimatta, etta yhteiskunta omalla
osallaan vaikuttaakin urakehitykseen koen, etta itse tyontekijalla on siihen kuitenkin suurin vaiku-

tus.

3.2 Hyvinvointi tyéelamassa

Hyvinvointiin tydelamassa vaikuttaa moni asia ja se on merkittava osa tyohon sitoutumista ja sita
kautta urakehitysta (Mooney ym. 2016). Sen lisaksi, etta tyontekija voi huolehtia omasta hyvinvoin-
nista vapaa-ajalla vaikkapa liikkumalla ja pitamalla huolta riittdvasta levosta, tyépaikalla hyvinvoin-
tiin liittyy useampi tekija. Teal-johtamisen mallin mukaan, tydpaikan arvomaailma on muutoksessa
ja vanhanaikaisesta hierarkkisuudesta halutaan paasta eroon (Viitala & Jylhd 2019, 54). Nama te-
kijat vaikuttavat myds hyvinvointiin ja koska tydpaikalla usein vietetdan paljon aikaa, niilld on suuri

rooli kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa.

Ylen artikkelissa on haastateltu Tilastokeskuksen hyvinvointimittareita tutkivaa Jukka Hoffrenia,
joka mainitsee, ettd Suomen talous kehittyy kovaa vauhtia, mutta suomalaisten hyvinvointi ei pysy
sen perassa (Harala, S 2013). Koska yhteiskuntavastuun mukaan naiden tulisi kulkea kasikadessa

on aihetta tutkittu laajasti.

Suomalaisen Tyon Liitto on tutkinut tyéntekijdiden ndkemyksia hyvasta tydpaikasta ja vastaajista
93 % on sita mieltd, ettd organisaation tulee ottaa vastuu tyéntekijdiden hyvinvoinnista. Tutkimuk-
sessa on myds selvitetty, mitka ovat tydntekijdiden mielestd hyvinvoinnin tarkeimmat tekijat (Kuva
1). Kyselyyn on vastannut 2219 18-79-vuotiasta suomalaista ja alla olevassa kuvassa selviaa,

mitkd asiat koetaan erityisen tarkeaksi tydhyvinvoinnin kannalta. (Suomalaisen Tyon Liitto 2017.)
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Tyohyvinvoinnin tarkeimmat tekijat

Hyva palkka

Itsensd kehittdmisen mahdollisuudet

Valittava esimies

Hyvat tyotoverit

Yhdessa tekemisen henki

Viihdyisa ja toimiva tydymparisto

Mahdollisuus hyédyntda omia vahvuuksia

Alisiinsa luottava esimies

Joustavuus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa
Turvattu tyopaikka

Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltdo ja toimenkuvaan

Motivoiva tyo

Hyva tyoilmapiiri

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 1. (Suomalaisen Tyon Liitto 2017)

Tutkimustulos osoittaa, etta tydilmapiiri on vastaajien mielesta tarkein hyvinvoinnin tekija. Listalla
taman lisaksi nakyy turvattu tyopaikka, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ja omien vahvuuk-

sien hyddyntaminen seka yhteishenki.

Vaikka Mooney, Harris ja Ryan (2016) selvittivat vieraanvaraisuusalalla palkkauksen vaikuttavan
tydéhon, on palkkaus Suomen Tyon Liiton (2017) mukaan vahiten hyvinvointiin vaikuttava tekija.
Suomalaisen Tydn Liiton kaavion mukaan muut hyvinvointiin vaikuttavat asiat ovat pitkalti asioita,
joihin itsensa johtamisella voi vaikuttaa. Vaikka vastaajista suuri osa on sita mielta, etta organisaa-
tion on otettava vastuuta tyontekijoiden hyvinvoinnista, on tarkea silti miettia, miten siihen voisi

myds itse vaikuttaa. (Suomalaisen Tyon Liitto 2017.)

Tyokyky on yksi tarkea hyvinvoinnin mittari ja se kuvaa tyontekijan mahdollisuutta pysya tyoela-
massa mahdollisimman pitkdan (Saikku & Hannikainen 2019, 143). Tyokykyyn vaikuttaa fyysiset
ominaisuudet, joita voi saavuttaa liikunnalla ja muulla fyysisella aktivisuudella. Kuitenkin myds tyo-
paikalla ja sen toimintatavoilla on oma vaikutuksensa tyokykyyn. Fyysinen kuormitus saattaa ai-
heuttaa tydkykya alentavia vammoja, mutta kehittdmallad esimerkiksi tydvalineita ja keskittymalla
ergonomiaan voidaan estaa tyokyvyn alentuminen. Usein ty6paikoilla saattaakin vierailla fysiotera-
peutti tai tydpaikoilla on julisteita, joissa muistutetaan tydergonomiasta. (Mehildinen fi.) Nama saat-
tavat tuntua turhilta, mutta todellisuudessa niilla on tarkea tehtava. On tyontekijasta kiinni, kuinka

tarkeaksi han esimerkiksi tydergonomian kokee ja alkaako han johtaa itsedan siihen suuntaan, etta
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siitd tulee osa paivittaista tydskentelyd. On siis kyse itsensa johtamisesta ja tdssa tapauksessa

oman toiminnan johtaminen niin, etta keskittyy tyokykyyn ja sité kautta hyvinvoinnin edistamiseen.

Fyysisten tydkykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden lisdksi hyvinvoinnilla on tassakin yhtey-
dessa monta nakokulmaa. Hyvinvoinnin sosiaaliseen ja psykososiaaliseen nakokulmaan vaikuttaa
toissa viihtyminen sekd Sydanmaanlakan (2010) mainitsema tyonhallinta. Tunne, ettd kokee par-
jadadvansa toissa ja hallitsee tyotehtavat, vaikuttaa psyykkiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Siksi
osaamisen kehittdminen ja sen mahdollistaminen on osa hyvinvointia seka vaikuttaa urakehityk-

seen.
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4 Tutkimusmenetelma

Tarkka paaongelma seka alaongelmat ovat avainasemassa ja toimivat pohjana tutkimukselle. Tut-
kimuksen tavoite ja tutkimusongelma maarittelevat suunnan toteutukselle ja lopputulokselle, seka
tutkimuksen luotettavuudelle ja kayttékelpoisuudelle. Tutkimuksen toteuttamisen |ahtokohtana on
siis paattaa selkea paaongelma seka alaongelmat, jotta valittuun tutkimusongelmaan on mahdol-

lista saada vastaus. (Valli 2015.)

Taman opinnaytetyon tavoite oli selvittda, kuinka itsedan johtamalla voi vaikuttaa urakehitykseen

hotellialalla. Lopputuloksena halusin antaa itsensa johtamiseen liittyvia vinkkeja hotellialan tyonte
kijoille. Tutkimusmenetelmaa valitessani pohdin laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen ja maa-
rallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen valiltd. Seka asettamani tavoitteen ja tutkimusongelman,

etta kaytettavan ajan maarasta johtuen valitsin opinnaytetyodni tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivi-

sen eli maarallisen tutkimuksen.

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu aiheen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastoja sekd numeroita
hyoddyntaen. Tassa maarallisen tutkimuksen muodossa selvitetaan siis lukumaaria ja prosentti-
osuuksia. Tarkoituksena on tutkia ilmiéta numeerisen tiedon pohjalta, joka usein perustuu tassakin
opinnaytety0ssa kaytettyyn lomakekyselyyn. Jotta kvantitatiivinen tutkimus olisi luotettava, olen-

naista on, etta vastaajia on riittavan paljon. (Heikkila 2014.)

Maarallinen tutkimus eroaa laadullisesta tutkimuksesta monin tavoin, mutta yhtena suurena erona
on vastaajien maara. Siina, missé maarallisessa tutkimuksessa vastaajia taytyy olla riittadvan pal-
jon, laadullisessa tutkimuksessa tarkeinta ei ole maara, vaan nimensakin mukaan laatu. Kvantitatii-
vinen tutkimus on numeerisesti suuri, kun taas kvalitatiivinen tutkimus on suppeampi ja harkinnan-
varaisesti valittu nayte. Huomioitavaa on kuitenkin, ettd yhdessa tutkimuksessa naita kahta mene-
telmaa voidaan kayttaa kumpaakin. (Heikkila 2014.) Tassa opinnaytetydssa paamaarana oli kar-
toittaa numeraalisesti sen hetkista tilannetta hotellialan tyontekijéiden itsensad johtamisesta, hyvin-
voinnista ja urakehityksesta. Halusin saada tutkimukseeni mukaan paljon vastaajia, jotta lopputu-
loksena pystyin saamaan aiheesta tilastoja. Tutkimusmenetelman tarkoituksena oli saada vastauk-
set tutkimukseni paa- ja alaongelmiin, ja sen koin parhaiten onnistuvan rajallisen aikataulun takia

kyselylomakkeella.

Ajanhallinnallisesti kyselylomake on usein hyva vaihtoehto (Heikkilda 2014). Koska opinnaytetyoni
aikataulu oli tiukka, saastyi kyselylomakkeen ansiosta aikaa ja se mahdollisti tutkimuksen ajallaan
valmistumisen. Samaan aikaan, kun kyselylomake oli vastattavana, pystyin kirjoittamaan opinnay-

tetyon muita osia. Kyselytutkimuksen muita etuja tata opinnaytetyota ajatellen olivat
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kyselylomakkeella saatavat vastaukset useampaan kysymykseen samanaikaisesti, seka siita saa-

tava monipuolinen tutkimusaineisto.

4.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Taman opinnaytetyon kvantitatiivisen tutkimuksen toteutin kyselylomakkeella (liite 2), jonka laadin
Webropol -kyselytyokalulla. Lomakkeen kysymykset pohjautuivat teoriaosuuteen ja kyselyn yhtena

tavoitteena on myos selvittaa, vastasivatko saamani tulokset teoriaan.

Kun aineistoa kerataan kyselylomakkeella, erityisen tarkeaa on kyselyn rakentaminen mahdollisim-
man selkeaksi. Tarkeaa on myos huomioida, etta kysymykset laaditaan valitun tutkimusongelman
pohjalta. (Valli 2015.) Siispa opinnaytetydn johdannolla ja tietoperustalla seka termien maarittelylla
oli suuri rooli kyselylomaketta laatiessa. Nama yhdessa vaikuttivat vaistamatta myos lopputulok-

siin.

Tassa opinnadytetydssa etsin vastauksia kysymyksiin, kuinka hotellialan tydntekijat johtavat itsedan
ja hyvinvointiaan seka kuinka itsensa johtaminen vaikuttaa urakehitykseen hotellialalla. Opinnayte-
tydn paamaara ja tutkimusongelma kerrottiin kyselylomakkeen saatekirjeessa (liite 1), jotta vastaa-

jat ymmarsivat kyselyn ja tutkimuksen tarkoituksen.

Saatekirjeessa (lite 1) kerrottiin tutkimuksen tarkoituksen lisdksi vastaajan kannalta olennaisia tie-
toja, kuten tutkimuksen tekijan edustama oppilaitos ja koulutusala. Naiden lisaksi kerrottiin tutki-
muksen luotettavuudesta ja anonymiteetin sailymisesta seka ajankohta, jolloin kyselyyn pystyi vas-
taamaan. Aikataulullisista syista kysely oli avoinna hieman vajaan viikon eli 2-8.11.2022. Vastaa-
miseen kerrottiin menevan aikaa noin 10 minuuttia ja vastausaika perustui kyselyn tehneen testi-

kayttajien arvioon. Lisatietoja pyydettiin tarvittaessa tiedustelemaan tutkijan sahkdpostiosoitteesta.

Jotta tutkimus voisi onnistua ja tutkimusongelmaan saadaan vastaus kysymysten selkeyteen ja tul-
kinnanvaraisuuteen on syyta kiinnittaa erityistd huomiota. Sen lisaksi, ettd mahdollinen epaselvyys
vaikuttaa tuloksiin, vastaajien nakékulmasta on parempi, ettéd kysymykset ovat selkeat ja helposti
ymmarrettavissa. Kyselylomakkeen tulee siis olla ulkoasultaan mahdollisimman selkea ja toimiva.
Vastaajaystavallisyytta lisda kysymysten ryhmittely aiheittain seka kysymysten jakaminen useam-
malle sivulle. My6s kyselyn pituudella ja avointen kysymysten sijoituksella on vaikutusta vastaus-
ten laatuun ja sita kautta lopputuloksiin. Kysymysten muotoilun lisdksi tulosten kayttékelpoisuuteen
vaikuttavat kaytetyt mittausmenetelmat ja niiden tarkoituksenmukaisuus. (Heikkila 2014.) Mittaus-
menetelmia on useita riippuen kysymyksesta seka tarkoituksenmukaisuudesta, mutta tahan opin-

naytetyohon valitsin suljettuja valintakysymyksia seka avoimia kysymyksia.



20

Suljetussa kysymyksessa vastaaja voi valita valmiiksi laadituista vaihtoehdoista yhden tai kysy-
myksesta riippuen useamman vastauksen (Heikkila 2014). Valitsin laatimalleni kyselylomakkeelle
(liite 2) seka monivalintakysymyksia, ettd yhden vastauksen kysymyksia. Monivalintakysymyksissa
vastaajaa pyydettiin valitsemaan itselleen kolme mieluisinta vastausvaihtoehtoa ja yhden vastauk-
sen kysymyksissa valmiista vaihtoehdoista sai valita vain yhden. Yhden vastauksen kysymyksissa
7-8, 11, 17-18, ja 21-22 vastauksina toimi asteikko 1-5, joka oli kuitenkin muodoltaan valintakysy-
mys. Jokaisessa kysymyksessa asteikko noudatti samaa kaavaa, jotta vastaajien oli helpompi hah-
mottaa vastausvaihtoehdot. Pyrin valttdmaan asteikossa neutraalia vastausta tai vaihtoehtoa "en

tiedd”, jotta saisin tutkimukseeni lopputuloksena varmasti konkreettista tietoa.

Suljetuissa vastauksissa erityisen tarkeaa on valita vastausvaihtoehdot huolellisesti, jotta jokainen
I6ytda mieluisan vaihtoehdon (Heikkila 2014). Tasta johtuen lisasin joihinkin kysymyksiin vaihtoeh-
doksi kohdan Joku muu, mika? johon halutessaan pystyi kirjoittamaan itselleen sopivan vastauk-

sen. Taman tyyppisessa vastauksessa oli tarkea varmistaa, etta kirjoitustila oli riittavan pitka.

Suljettuihin kysymyksiin on usein nopea ja helppo vastata seka aikataulullisesti opinnaytetyoni val-
mistumisen kannalta kyseiset kysymykset oli myds helppo ja nopea analysoida. Halusin saada ky-
selyyn mahdollisimman paljon vastaajia ja siksi vastaajaystavallisyyteen eli selkeyteen, helppou-

teen ja nopeuteen nahden suljetut kysymykset olivat hyva vaihtoehto.

Hyvien puolien lisdksi suljetuilla kysymyksilla on my6s huonot puolensa, jotka pyrin ottamaan huo-
mioon. Suljetuissa kysymyksissa vastaaja ei valttamatta 16yda itselleen sopivaa vaihtoehtoa, vas-
taukset saattavat olla johdattelevia tai vastausvaihtoehtoja on liian vahan. (Heikkila 2014, 49.)
Naista johtuen valitsin kyselyyn mukaan myds kaksi avointa kysymysta, joiden hyvat ja huonot

puolet myds huomioin.

Avoimet kysymykset kannattaa usein sijoittaa lomakkeen alkuun, jolloin taman tyyppisiin kysymyk-
siin vastataan usein varmemmin (Heikkila 2014). Tekemani kyselylomake ja kysymysten luokittelu
aihepiireittain vaikutti kuitenkin avoimiin kysymyksiin niin, etten saanut niita jarkevasti sijoitettua ky-
selyn alkuun. Huomioitavaa myos on, etta kyselylomakkeeseen en ollut maaritellyt pakotettua vas-
taamista yhteenkaan kysymykseen. Kyseinen valinta mahdollisti sen, ettei kaikkiin kysymyksiin tar-
vinnut vastata, mutta lomakkeen pystyi silti lahettamaan. Tasta asetuksesta johtuen vastaajien
kynnys jattaa avoimeen kysymykseen vastaamatta madaltui. Taman valinnan tein silti tietoisesti,

silla vastauspakko saattaa yleisesti johtaa siihen, ettei kyselyyn halua osallistua ollenkaan.

Muuta huomioitavaa avoimessa kysymyksessa on muun muassa kysymyksen sisall6lla seka tar-
keaa on huomioida, etta kysytaan vain yhta asiaa kerrallaan. Siltikin kysymysten vastaukset saat-

tavat loppujen lopuksi olla tutkimusongelman kannalta epdolennaisia ja nain ollen avoimet
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kysymykset saattavat olla haastava analysoida. Erityisen tarkea on siis muotoilla avoin kysymys

selkedksi, jotta saadaan varmasti vastaus oikeaan tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014.)

Edella mainittuja mittausmenetelmia hyddyntaen seka niiden haasteet mielessa pitden laadin
kyselomakkeen (liite 2). Kyselyssa pyrin keskittymaan vastaajaystavallisyyteen ja olennaista oli
saada vastaukset asettamiini tutkimusongelmiin. Varmistaakseni kyselyn selkeyden ryhmittelin ky-
symykset aiheittain, joista ensimmainen ryhma (kysymykset 1-6) kasitteli vastaajien taustatietoja.
Tama aihepiiri sisalsi valintakysymyksia idsta, sukupuolesta, koulutustaustasta seka tydhistoriasta.
Kysymyksilla pyrin selvittdmaan vastaajan sen hetkisen tyotehtavan (kysymys 5) seka aseman,
jossa vastaaja silla hetkella tyéskenteli (kysymys 6). Vaikka tutkin hotellialaa, pyrin vastauksissa
ottamaan huomioon myds hotellin ravintolapuolen tyontekijat. Tama tuli etenkin ilmi tyotehtavaa
koskevassa kysymyksessa, jossa vastausvaihtoehdoissa huomioin myds ravintolan tyétehtavat

(kysymys 5).

Taustatietojen jalkeen seuraavassa aihepiirissa (kysymykset 7—10) kasiteltiin varsinaisesti tutki-
muksen aihetta eli itsensa johtamista. Itsensa johtamisen yhteydessa kysyttiin vastaajan koke-
musta ja ymmarrysta kyseisen termin tarkoituksesta (kysymys 7). Taman kysymyksen jalkeen ker-
rottiin, mita termilla tassa kyselyssa ja opinnaytetyossa tarkoitettiin. Koska itsensa johtaminen voi
tarkoittaa eri asioita eri yhteyksissa, kasitteen maarittely auttoi vastaajia ymmartamaan jatkokysy-
mysten kannalta termin merkityksen. Kasitteen maarittelyn jalkeen kysyttiin vastaajaan sen het-
kistd nakemysta omista vahvuuksista (kysymys 8), sen hetkisen tydpaikan merkitysta itsensa joh-
tamiseen (kysymys 9) seka milla tavoin vastaaja silla hetkella johti itsedan tyéelamassa (kysymys
10).

Itsensa johtamisen jalkeen seuraava aihepiiri oli urakehitys (kysymykset 11-14). Taman aihepiirin
kysymyksilla halusin muun muassa selvittaa, miten vastaaja pyrki etenemaa urallaan (kysymys
13). Koska valintakysymykset saattavat olla johdattelevia (Heikkila 2014) tein tasta kysymyksesta
avoimen. Uskoin saavani talla avoimella kysymyksella aikaan inspiraatiota seka uutta nakdkulmaa
aiheeseen. Samaisesta syysta johtuen seuraavassa kysymyksessa (kysymys 14) kysyttiin urakehi-
tysta estavia tekijoita. Koska olin itse koko ajan ajatellut tekijoita, joilla mahdollistaa urakehityksen

muotoilemalla kysymyksen nain toivoin saavani uudenlaisen nakoékulman.

Sain tarkeita vastauksia laaditun alaongelman kannalta seuraavan aihepiirin eli hyvinvointiin liitty-
vien kysymysten avulla (kysymykset 15—-19). Pyrin selvittdmaan vastaajien mielesta tarkeimpia hy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoitéa (kysymys 15), kuinka usein vastaajat tekivat merkittavia hyvinvointiin
vaikuttavia paatodksia (kysymys 16) seka kuinka tyytyvaisia vastaajat olivat elamaansa silla hetkella
(kysymys 18). Tassa aihepiirissa oli lomakkeen toinen avoin kysymys (kysymys 19), jossa kysyin

kuinka vastaaja voi vaikuttaa omaan hyvinvointiin tydymparistdssa. Tallakin avoimella
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kysymyksella toivoin saavani uutta ndkokulmaa aiheeseen seka uudenlaisia vastauksia, joita en

ollut huomioinut valmiita vastausvaihtoehtoja laatiessani.

Viimeisen aihepiirin kysymykset (kysymykset 20—22) kasittelivat vastaajien tulevaisuutta. Kysyin,
minkalaiseen asemaan vastaajat halusivat edeta hotellialalla (kysymys 20) seka huolestuttaako ho-
tellialan tulevaisuus viimeaikaisten kriisien vuoksi (kysymys 21). Viimeisena kysymyksena (kysy-
mys 22) kysyin, kuinka todennakoisesti vastaaja tulee olemaan hotellialalla tdissa viiden vuoden

paasta.

Valmiin kyselylomakkeen Iahetin sdhkdpostitse linkkina hotelleihin ympari Suomea ja kaiken kaikki-
aan kyselyn vastaanotti 24 eri hotellia. Kysely oli aktiivinen 2-8.11.2022 valisen ajan. Kyseinen tie-
donkeruutapa oli itsevalikoituva nayte, koska en pystynyt ennalta maarittelemaan kuka tai kuinka
moni kyselyyn vastaa. Tama vaikutti heikentavasti tutkimuksen lopputulokseen. Tarkka vastaajien
maarittely seka korkea vastausprosentti varmistaa tutkimuksen patevyyden (Heikkila 2014), mutta
kayttamallani tiedonkeruumenetelmalla en pystynyt varmistaman tutkimuksen tarkkuutta. Mene-
telma vaikutti myds reliabiliteettiin eikd kyselya siis valttamatta pysty toistamaan samalla tavalla
(Heikkila 2014). Aikataulullisesti tama oli kuitenkin tata opinnaytetydta ajatellen paras tapa kerata

vastauksia.

4.2 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnilla tarkoitetaan kyselyn vastausten kuvaamista seka havainnollistamista erilai-
sin yhteenvedoin ja luvuin. Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaista on analysoida tuloksia muun
muassa korrelaatiokertoimella, hajontaluvuilla ja ristiintaulukoinnilla. Olennaista ndissa kuitenkin
on, ettd vastauksia on riittdvan paljon, jotta kyseisia menetelmia voi kayttaa. (Valli 2015.) Tahan
kyselyyn vastauksia tuli kaiken kaikkiaan 62 ja alhaisen vastaajamaaran takia monimutkaisempia
tilastollisia analyyseja aineistosta ei voinut tehda. Alhaisen vastaajamaaran vuoksi vastauksia ja
tutkimuksen tuloksia ei voi myoskaan yleistaa koskemaan kaikkia hotellialla tyoskentelevia. Taman
takia paadyin paaasiassa havainnollistamaan kyselyn tuloksia ja laskin suoria jakaumia ja havain-
nollistin niitd kuvin. Silté osin, kuin oli mahdollista kaytin analysointimenetelmana ristiintaulukointia.
Tata analyysimenetelmaa pystyin hyodyntamaan muutamassa kysymyksessa, joissa taustamuut-

tujana ikaa ja sukupuolta pystyi hyodyntamaan vertailussa.

Aineiston kerasin Webropol -kyselytyokalulla, jonka analysointiin soveltuvia tyokaluja hyodynsin
aineistoa havainnollistaessa. Sen lisaksi tarkempaa analyysia tein Microsoft Word - tekstinkasitte-

lyohjelmistolla, jonka avulla etenkin avoimia kysymyksia oli helpompi analysoida.
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5 Tutkimustulokset

Kyselyyn osallistui yhteensa 62 hotellitydntekijaa eri puolilta Suomea. Vastaajista kaksi ilmoitti,
ettei silla hetkellad tydskennellyt hotellissa, mutta kaikki osallistujat kertoivat kuitenkin olleensa jos-
sain vaiheessa toissa hotellialalla. Kyselyyn vastanneilla kaikilla oli siis kokemusta hotellissa tyos-
kentelysta ja opinnaytetydn tavoitteen seka tutkimusongelman huomioon ottaen saatua aineistoa ja

kaikkia sen vastauksia pystyi hydédyntamaan analysoinnissa.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn osallistuneista vastaajista vain muutama vastasi olevansa mies tai vanhemmasta ikaryh-
mista, joten nama ryhmat selkeasti kuuluivat vahemmistovastauksiin tassa kyselyssa. Nain ollen
valtaosa eli 44 vastaajaa oli nuoria ja ialtdan 18—30-vuotiaita naisia. Naisia kyselyyn osallistuin yh-
teensa 48, miehia 13 ja yksi vastaajista oli muun sukupuolinen. laltdan 31—-40-vuotiaita kyselyssa
oli 14 ja sita vanhemmissa ikaryhmissa vastauksia oli vain muutamia. lka saattoi osaltaan selittaa
vastaajien tydkokemuksen pituuden hotellialalla. Ristiintaulukointi osoitti, etta vastaajista hieman
vajaa puolet oli ollut hotellissa tdissa alle kolme vuotta ja naista vastaajista yhta lukuun ottamatta
kaikki kuuluivat ikdryhmaan 18-30-vuotiaat. Pidempi tyokokemusta oli siis yli 31-vuotiailla vastaa-

jilla.

Viimeisin suoritettu koulutus oli joko lukio tai ammatillinen tutkinto (n=30) tai alempi korkeakoulutut-
kinto (n=28). Vain muutama vastaajista oli suorittanut ylemman korkeakoulututkinnon ja yksi vas-
taajista oli vimeisimpana kaynyt peruskoulun. Yhta selkeasti jakautui myos asema seka tyotehtava
ja vastaajista suurin osa (n=43) tydskenteli suoritustason tehtdvassa. Paallikkdtasolla tydskenteli
vastaajista 15 ja johtotasolla kaksi vastaajista. Valtaosa vastaajista tydskenteli suoritustasolla vas-
taanottovirkailijana (n=30) tai vuoropaallikkéna (n=14). Vastaajista viisi tydskenteli hotellipaallik-
kona ja yksi hotellinjohtajana. Kohtaan "Joku muu, mik&”, oli vastattu yhdeksan kertaa ja tdhan
kuuluivat muun muassa apulaisravintolapaallikkd, hovimestari, Bellmann/Piccolo, Sommeliere seka
markkinointi/HR.

Vahaisesta vastaajamaarasta huolimatta ristiintaulukointi osoitti, ettd kyselyyn vastanneet miehet
olivat naisia todennakdisemmin paallikkd- tai johtotason tehtavassa tassa kyselyssa. Vaikka vas-
tanneita miehia oli vain 13, heista nelja tydskenteli hotellipaallikkdna ja vain yksi kaikista 48 nai-

sesta tydskenteli hotellipaallikkdna. Nain ollen taustatietojen perusteella vastaajista suurin osa oli
nuoria, koulutettuja ja talla hetkelld suoritustason tehtavassa olevia naisia. Mitaan yleistysta vas-

tausten perusteella ei kuitenkaan voi tehda.
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5.2 Vastaajien kokemus itsensa johtamisesta

Tahan kyselyyn vastanneet olivat tietoisia, mita itsensa johtamisella tarkoitetaan ja noin puolet
(n=30) kertoi ymmartavansa erittdin hyvin, mita kasite tarkoittaa. Vastaajista 26 ilmoitti tietdvansa
hyvin tai melko hyvin termin tarkoituksen, eikd kukaan ilmaissut taytta tietamattomyytta itsensa joh-
tamista kohtaan. Myds vastaajien ymmarrys omista vahvuuksistaan oli hyvin tiedossa ja vastaajista
46 ilmoitti tietdvansa hyvin tai erittdin hyvin omat vahvuutensa. Vastaajista kahdeksan kertoi tieta-
vansa jonkin verran vahvuuksiaan, mutta esimerkiksi ialla tai sukupuolella ei tassa tutkimuksessa
juurikaan ollut merkitystd omien vahvuuksien tuntemiseen. Tassa tutkimuksessa ristiintaulukointi ei
siis osoittanut syyta vastausten jakautumiselle, joten tulokset olivat selvasti hajanaisia riippumatta
muuttujasta.

Kuvassa 2 on havainnollistettu ne tekijat tydymparistéssa, joilla vastaajien mielesta on eniten vai-
kutusta itsensa johtamiseen. Esille nousevat selvasti tydymparistdn turvallinen ilmapiiri ja vastaa-
jista 47 oli sita mielta, ettd mahdollisuus olla oma itsensa, on tarkein tekija, jonka tydymparisto voi
tarjota. Myds mahdollisuus kehittymiseen (n=32) ja tydyhteison tuki seka kannustus (n=31) koettiin
tarkeana ja rohkaisevat johtamaan itsedan. Vahemman tarkeaa oli esihenkilon merkitys ja tyopai-

kan saanndlliset kehityskeskustelut.
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Saan olla oma itseni tyopaikalla 76% (n = 47)

Minulle annetaan mahdollisuus kehittymiseen 52% (n = 32)

Tydyhteisd tukee ja kannustaa kaikkia 50% (n = 31)

Pystyn itse vaikuttamaan tyoskentelytapoihin 44% (n = 27)

Tiedan, mitd minulta odotetaan tyopaikallani 42% (n = 26)

Ty6paikallani on saanndllisesti kehityskeskusteluja 29% (n=18)

Esihenkilon kanssa on keskusteltu minun omista
tavoitteistani

IAGERT))

Kuva 2. Tarkeimmat tekijat tydymparistdssa, jotka kannustavat itsensa johtamiseen (n=62)
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Vaikka mahdollisuus olla oma itsensa tyopaikalla oli tarkein tydymparistdn tarjoama kannustin, se
ei yltanyt yhta korkealle kysyttaessa, kuinka vastaajat johtivat itseaan. Valtaosa piti tarkeimpana
itsensa johtamisen keinona omaa aktiivista oppimista ja kehitysta. Myos hyvinvoinnista huolehtimi-
nen seka asioiden priorisointi koettiin tarkeina. Etenkin vastaanottovirkailijana tydoskennelleet pitivat
olennaisena tekijana priorisointitaitoa, seka asioiden asettamista tarkeysjarjestykseen. Kyky olla
oma itsensa koettiin vasta neljanneksi tarkeimpana itsensa johtamisen keinona. Vastaajista noin
puolet (n=30) koki johtavansa itsedan antamalla itselleen luvan olla oma itsensa. Vahiten tarkeaksi
koettiin omien tavoitteiden asettaminen, mutta vastaukset jakautuivat kuitenkin suhteellisen tasai-

sesti, jota kuva 3 havainnollistaa.

o
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Pyrin aktiivisesti kehittymaan ja oppimaan T1% (n=44)

Huolehdin hyvinvoinnistani 53% (n=33)

Prioriscin ja maarittelen asioille tarkeysjarjestyksen 50% (n = 31)

Olen oma itseni 48% (n = 30)

Pyrin hallitsemaan stressia 40% (n = 25)

Pidan huolta ihmissuhteista 35% (n =22)

Asetan itselleni tavoitteita 32% (n = 20)

Kuva 3. Tarkeimmat tavat, joilla hotellialan tydntekijat johtavat itseaan (n=62)

5.3 Urakehitysta edesauttavat ja estavat tekijat

Siina missa noin puolet vastaajista kertoi priorisointitaidon olevan yksi kaytetyimmista itsensa joh-
tamisen keinoista, sen vaikutus urakehitykseen oli kuitenkin kaikista heikoin. Urakehityksen kan-
nalta myoskaan hyvinvoinnista huolehtimista tai tavoitteiden asettamista ei tassa tutkimuksessa
pidetty tarkeana tekijana. Sen sijaan aktiivinen oppiminen oli seka urakehityksen kannalta tarkein
tekija, etta kaytetyin itsensa johtamisen keino. Myds omien vahvuuksien ja heikkouksien tuntemi-

nen seka itsensa arvostaminen koettiin urakehitysta edistavana tekijana.

Aktiivinen oppiminen ja kehittyminen seka niiden merkitys nakyivat myds vastaajien avoimissa

kommenteissa, kuinka he pyrkivat etenemaan urallaan. Avoimia vastauksia uralla etenemiseen tuli
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yhteensa 32. Vastaajilla oli aikomus opiskella enemman tai lisaa ja siten mahdollistaa uralla etene-
minen. Myds aktiivinen oppiminen tyéelamassa koettiin tarkedksi keinoksi edetéa uralla ja tiedonja-

noisuus seka itsensa kehittdminen olivat selvasti yleisia vastauksia.

Esiin nousi my6s halu saada lisda vastuualueita ja siirtya organisaation sisalla osa-alueelta toi-
seen. Uusien haasteiden etsiminen seka& omien vahvuuksien hyddyntaminen olivat myads yleisia
keinoja, joilla vastaajat pyrkivat etenemaan urallaan. Koska monissa avoimissa vastauksissa toistui
halu kehittya ja mahdollistaa siten uralla eteneminen se linjasi samaa tulosta vastaajien yleisim-
masta itsensa johtamisen keinosta eli pyrkimyksesta oppia ja kehittya aktiivisesti. Kuvassa 4 ha-
vainnollistetaan itsensa johtamisen keinoja, joilla vastaajien mielesta on eniten merkitysta uralla

etenemiseen.
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Aktiivinen oppiminen 74% (n = 45)

Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen 69% (n = 42)

Itsensa arvostaminen ja kannustaminen 56% (n = 34)

Tavoitteiden asettaminen 49% (n = 30)

Hyvinvoinnista huolehtiminen 28% (n=17)

Priorisointitaito 26% (n = 16)

Kuva 4. Itsensa johtamisen keinot, joilla on eniten vaikutusta uralla etenemiseen (n=62)

Muutama vastaajista kertoi suoraan, ettei halunnut kehittya tai elamantilanne silla hetkella ei anta-
nut siihen mahdollisuutta. Tasapaino tyén ja vapaa-ajan valilla oli ndiden vastaajien mielesta tarke-

ampaa eika uralla eteneminen kaikille vastaajille tarkoittanut yléspain organisaatiossa siirtymista.

Vastaajien mielesta urakehitysta estda eniten pysyminen mukavuusalueella seka itseluottamuksen
puute. My6s vaatimattomuus seka tavoitteiden puuttuminen estavat uralla etenemista kyselyyn
vastanneiden mielesta. Ristiintaulukointi osoitti, ettéd etenkin miehista (n=13) yhdeksan oli sita
mieltd, etta tavoitteiden puutteellisuus on esteena uralla etenemiselle. Urakehityksen estymisen
kannalta hieman epaolennaisempaa on karsimattdmyyden puute seka palkka ainoana motivaatto-

rina. Vastaajista 11 oli sitd mielta, ettad palkka ainoana motivaatiotekijana estaa uralla etenemisen,



27

mutta kahdessa avoimessa vastauksessa huono palkka mainittiin syyna miksi uralla ei voi edeta.
Vastaajista 11 oli siis sitd mielta, ettd palkka ei ole tarked motivaattori ja jos on, se ei edesauta
uralla etenemista, mutta kaksi vastaajaa nimitti huonon palkan syyksi, miksi uralla ei voi edeta.
Muita avoimia vastauksia olivat elaman muut tekijat, miehityshaasteet seka alan kehitys talla het-

kellda. Kuva 5 havainnollistaa urakehitysta estavia tekijoita.
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Pysyn mukavuusalueellani 74% (n = 45)

En usko itseeni 52% (n = 32)

En osaa vaatia tarpeeksi 39% (n=24)

Minulla ei ole tavoitteita 39% (n =24)

En kuuntele saamaani palautetta 30% (n=18)

Palkka on ainoa motivaattorini 18% (n=11)

En ole tarpeeksi karsivallinen saavuttaakseni tavoitteeni 18% (n=11)

Joku muu, mika? 8% (n=5)

Kuva 5. Urakehitysta eniten estavat tekijat (n=62)

5.4 Hyvinvoinnin merkitys itsensa johtamiseen ja urakehitykseen

Hyvinvoinnista huolehtiminen oli toisiksi suosituin keino johtaa itseaan ja vastaajista puolet (n=33),
kertoi pitavansa sita tarkeana itsensa johtamisen keinona. Tulos oli linjassa kysyttaessa, kuinka
usein vastaajat tekivat merkittavia hyvinvointiin vaikuttavia paatoksia, johon noin puolet (n=32) vas-
taajista kertoi tekevansa niita paivittain. Etenkin nuoret 18—24-vuotiaat vastasivat huolehtivansa
hyvinvoinnistaan muita ikaryhmia aktiivisemmin. Vastaajista 17 kertoi tekevansa viikoittain ja 11
vastaajaa kertoi tekevansa kuukausittain hyvinvointiin merkittavasti vaikuttavia paatoksia.

Selvasti Iahes kaikki vastaajista (n=57) kertoi levon olevan tarkein hyvinvointiin vaikuttava asia.
Vastauksissa korostui myos sosiaalisten suhteiden merkitys. Liikunnalla, mielekkaalla tekemisella
ja ravinnolla oli kaikilla lahes yhta suuri vaikutus hyvinvoinnin yllapitamiseen. Liikunnan vaikutus

korostui etenkin hotellialalla yli 17 vuotta tyoskennelleiden vastauksissa. Kaikista vahiten
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hyvinvointiin vastaajien mielesta vaikutti palkka seka itsensa toteuttaminen. Kuva 6 havainnollistaa

tarkeimpid hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
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Lepo 92% (n = 57)

Sosiaaliset suhteet 65% (n = 40)

Liikunta 39% (n = 24)

Mielekas tekeminen 37% (n =23)

Ravinto 35% (n=22)

Itsensa toteuttaminen 23% (n = 14)

Palkka 15% (n=9)

Muu, mika?

Kuva 6. Tarkeimmat hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (n=62)

Moni vastaajista kertoi siis huolehtivansa hyvinvoinnistaan melko aktiivisesti ja myds tyopaikan ko-
ettiin tukevan seka kannustavan hyvinvoinnista huolehtimiseen. Vastaajista suurin osa (n=41) ker-
toi tydpaikan kannustavan paljon tai melko paljon hyvinvoinnin yllapitamiseen. 19 vastaajaa kertoi
tydpaikan kannustavan vain vahan hyvinvoinnista huolehtimiseen ja kaksi vastaajaa kertoi, ettei
tydpaikka kannustanut siihen ollenkaan. Vahan tai ei ollenkaan vastanneet vastaajat olivat kaikki

naisia.

Monen vastaajan sen hetkinen tyopaikka kannusti siis johtamaan itsedan, mutta avoimissa vas-
tauksissa korostui itseohjautuvuus hyvinvoinnin yllapitamisessa tyoymparistossa. Vastaajilta kysyt-
tiin, kuinka he itse pystyivat vaikuttamaan hyvinvointiin tydymparistdssa ja yleisin vastaus oli tyo-
ajoista ja tauoista kiinni pitdminen. My0s lepo korostui ndissa vastauksissa ja vastaajien mielesta
hyvinvointiin tydpaikalla vaikuttaa siis vahvasti tydpaikan ulkopuoliset asiat, kuten vapaa-aika, har-
rastukset ja etenkin lepo. Selkeasti tydn ja vapaa-ajan erottaminen auttaa siis jaksamaan tdissa.
Myds aikatauluttaminen ja asioiden priorisointi koettiin hyvinvointiin vaikuttavana tekijana, joka
myos korostui yleisimpana itsensa johtamisen keinona. Myds sosiaaliset suhteet tytpaikalla seka

esihenkildn kanssa avoimesti juttelu koettiin hyvinvointia edesauttavana tekijana.
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Hyvinvoinnin koettiin siis olevan paljon kiinni omasta toiminnasta, mutta monen mielestd myos tyo-
paikka tukee ja kannustaa hyvinvoinnin yllapitamiseen. Vastaajista lahes kaikki olivat paasaantoi-
sesti tyytyvaisia elamaansa silla hetkella. Sen lisaksi, ettd hyvinvoinnista huolehtiminen koettiin siis
tarkedksi, vastaajat ovat siind todennakoisesti onnistuneet, koska pitivat elamaansa hyvana. Hy-
vinvoinnista huolehtiminen oli hotellialan tyontekijoiden mielesta tarkea itsensa johtamisen keino,

mutta silla ei kuitenkaan koettu olevan vaikutusta urakehitykseen.

5.5 Tulevaisuus hotellialalla

Vastaajista suurin osa tydskenteli silld hetkella hotellialalla suoritustason tehtavissa, ja tulevaisuu-
den suunnitelmia kysyttaessa vastaukset jakautuivat melko tasaisesti. Vastaajia eniten kiinnosti
tulevaisuudessa asema asiantuntija-, suunnittelu- tai kehitystehtavissa ja taman oli valinnut vastaa-
jista 17. Seuraavaksi yleisin vastaus oli asema liikkeenjohdollisessa tehtdvassa ja vastaajista 10
kertoi haluavansa paallikkotason tehtavaan. Miehista viisi vastasi haluavansa edeta liikkeenjohdol-
liseen tehtdvaan ja ristiintaulukoinnilla tdma vastaus erottui joukosta. 1all&, tai muilla muuttujilla ei
juurikaan ollut vaikutusta vastaajien tulevaisuuden suunnitelmiin. Vastaajista seitseman oli myos
sitd mielta, ettei halunnut ollenkaan edeta hotellialalla. Kuva 7 kertoo jakauman eri vastausten va-

lina.
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Asiantuntija-, suunnittelu- tai kehitystehtavat 28% (n=17)

Liikkeenjohdolliset tehtava 20% (n=12)

Paallikkotason tehtavat 6% (n=10)

Tybnjohdolliset tehtavat 12% (n=7)

En halua edeta 1% (n=7)

Opetustehtévit 8% (n=5)

Suoritustason tehtavat 3% (n=2)

Yrittjan tehtavat -

Kuva 7. Asema, jota vastaajat pitivat tulevaisuudessa mielenkiintoisimpana (n=61)
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Kysyttaessa, kuinka todennakoisesti vastaaja ajatteli olevansa toissa hotellialalla 5 vuoden paasta
tulos oli suhteellisen selked. Vastaajista siis selvasti enemmistd (n=45) ajatteli olevansa tdissa ho-
tellialalla 5 vuoden paasta. Vastaajista 10 ilmoitti olevansa alalla erittdin todennakdisesti ja ristiin-
taulukointi osoitti, ettd miehista viisi oli valinnut taman vastauksen. Vastanneista miehista siis viisi
ajatteli olevansa hotellialalla erittain todennakoéisesti ja he myos halusivat edeta liikkeenjohdollisiin

tehtaviin. Vain 16 vastaajista kertoi, ettei uskonut enaa silloin olevan toissa alalla.

Vastaajien huoli hotellialan tulevaisuudesta viimeaikaisten kriisien takia jakoi mielipiteitd, mutta
moni oli vahintaankin vahan huolestunut kriisien vaikutuksesta hotellialaan. Vastaajista 15 kertoi,
ettei alan tulevaisuus huolestuttanut ollenkaan ja 17 oli sitd mielta, etta tulevaisuus huolestuttaa

vain vahan. Noin puolet kertoi siis tulevaisuuden huolestuttavan jonkin verran.
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6 Pohdinta

Tutkimustulosten analysoinnin jalkeen pohdin ja peilasin tuloksia teoriaosuuteen. Selvitin vasta-
sivako tulokset teoriaan ja aikaisemmin tutkittuun tietoon vai poikkesivatko ne siita taysin. Tulosten
ja vertailun pohjalta sain aikaan johtopaatokset seka konkreettiset vinkit itsensa johtamiseen. Nai-
den perusteella laadin myds kehittdmisehdotuksia tulevaisuutta varten. Paaasiassa keskityin kui-
tenkin tutkimuksen paaongelmaan ja analysoin omaa toimintaa seka kayttamaani tutkimusmenetel-
maa ja tydn onnistumista. Lahtokohta tutkimukselle oli totta kai saada vastaus padongelmaan seka

sen pohjalta antaa konkreettisia vinkkeja hotellialalla tydskenteleville itsensa johtamiseen.

6.1 Johtopaitokset

Kyselyyn vastanneet olivat valtaosa nuoria, kouluttautuneita ja silla hetkella suoritustasolla tyos-
kentelevia naisia. Vastaajat kokivat, etta tavoitteiden asettaminen edesauttaa uralla etenemista,
mutta todellisuudessa he eivat johtaneet itsedan kovinkaan tavoitekeskeisesti. Itsensa johtamisen
keskidssa on Sydanmaanlakan (2010) mukaan vahvasti tavoitteet ja toiminta niiden saavutta-
miseksi. Olin etukateen ajatellut, etta se olisi yksi yleisimmista hotellialan tyéntekijoiden itsensa

johtamisen keinoista, mutta tulos yllatti, etta niin ei ollutkaan.

Vaikka tutkimuksessa miesvastaajia oli vain muutama, heista I&hes kaikki vastasivat, etta urakehi-
tysta estaa tavoitteiden puutteellisuus. Vastaavasti he kertoivat johtavansa itsedan asettamalla ta-
voitteita. Huomioitavaa myds on, etta vaikka miesvastaajia oli naisia huomattavasti vahemman,
heistd maaraan nahden suhteellisen moni tydskenteli silla hetkella paallikko- tai johtotason tehta-
vassa. Vastaavasti naisista vain yksi tydskenteli johtotason tehtavassa. Alhaisen vastaajamaaran
takia, tuloksia ei voi yleistda, mutta monilla saattaa olla omakokemuksensa sukupuolen mahdolli-
sesta vaikutuksesta vaikkapa johtotason tehtaviin paasyyn. Kuitenkin tdman tutkimuksen mukaan
miehet olivat tavoitekeskeisia, jolla mielestani on suurin vaikutus uralla etenemiseen. Niinkaan siis

sukupuolen ei pitaisi vaikuttaa urakehitykseen.

Sukupuolen valisista eroista olisi nykymaailmassa oleellista paasta eroon. Kaikilla on mahdollisuus
miettid omaa toimintaa ja mita itse voi tehda saavuttaakseen haluamansa paamaaran. Tietyn paa-
maaran saavuttaminen edellyttda kuitenkin suhteellisen tarkkaa visiota ja ymmarrysta siita, mita

sen saavuttaminen edellyttaa. Kehottaisin siis kaikkia hotellialalla tyéskentelevia pohtimaan tavoit-
teiden merkitysta urakehitykseen. Tavoitteellisuutta kannattaa pohtia niin pitkalla, kuin lyhyella tah-
taimella. Jotta suuren tavoitteen voisi saavuttaa, yhta tarkeaa ovat pienemmat etapit matkalla suu-

rempaan paamaaraan. Kun tavoite omasta urasta olisi selkeasti mielessa, uskon sen vaikuttavan
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my0Os asenteeseen seka yleisesti toimintaan, joka mahdollistaa uralla etenemisen siihen suuntaan,

kuin itse sen visioi.

Urakehitysta ajatellessa kannattaa muistaa, etta jokainen voi itse maaritelld haluamansa uran ja
itsedan johtamalla varmistaa siihen paasyn. Urakehitys ei siis ldheskaan aina tarkoita uralla yl6s-
pain etenemista. (Carads Oy. 2019.) Tulosten analysointi osoitti, ettd vastaajien tulevaisuuden
suunnitelmat vaihtelivat ja vastaajat pitivat eri asioita tarkeana. Se siis osoitti, ettd vastaajat ym-
marsivat oman kokemuksen ja toiminnan merkityksen, eika heiltd odotettu samanlaista kehitysta
tydelamassa. Tulokset vastaavat Teal-johtamisen teoriaan, jonka mukaan tarkeaa on tyontekijan
itseohjautuvuus ja sita kautta erilaisten urapolkujen mahdollistaminen (Viitala & Jylha 2019, 52).
Yhteiskunnallinen muutos ja sen vaikutus johtamiseen seka vastuun siirtyminen tydntekijoille on
siis oletettavasti onnistunut ja johto seka tyontekijat ovat samassa linjassa ja yhteisymmarryk-

sessa.

Tuloksia voi myods verrata aikaisempaan tutkimukseen (Guzzo ym. 2022), jonka tulokset osoittivat,
ettd hyvinvointi vaikuttaa positiivisesti tydelamaan ja itsensa toteuttaminen lisda esimerkiksi onnel-
lisuutta seka tyohon sitoutuneisuutta. Johtopaatdksena tekemani kyselyn ja sen tulosten pohjalta
ajattelen, etta kyselyyn vastanneet olivat tyytyvaisia elamaansa ja pystyivat vaikuttamaan tyonku-
vaan seka mukautumaan tyohon eri elamantilanteiden mukaan. Kun siis tyontekijat kokevat ole-
vansa hyvinvoivia se lisda onnellisuutta ja tydhon sitoutuneisuutta, joka saattaa avata uusia ovia
urapolulle. Kuten tutkimuksessa (Mooney ym. 2016) todettiin, ensimmainen siirtyminen tyéorgani-
saation sisalla on merkittava tekija urakehitykselle ja se on usein seurausta tyotekijan sitoutunei-
suudesta. Kehottaisin siis tyontekijoita pitdmaan kiinni hyvinvoinnista ja olemaan oma itsensa tyo-

paikalla, silla pitkalla tahtaimella se on erityisen tarkeaa.

Tavoitteiden asettamisen lisdksi huomioin, ettd vastaajien mielestd omien vahvuuksien ja heik-
kouksien tunteminen edesauttaa uralla etenemista. Koska vastaajien kayttamat itsensa johtamisen
keinot seka tavat, jotka edesauttavat uralla etenemista poikkesivat toisistaan, mietin tdman tulok-
sen mahdollisia vaikutuksia uralla etenemiseen. Koen, etta ne keinot, joilla vastaajat nyt johtivat

itsedaan ovat vahvuuksia ja niista olisi siten hyva ottaa kaikki hyoty irti.

Vastaajat kertoivat johtavansa itsedan huolehtimalla hyvinvoinnista, priorisoimalla asioita seka ole-
malla oma itsensa. Nama vastaukset eivat nousseet esiin kysyttdessa, mitka itsensa johtamisen
keinot edesauttavat uralla etenemista. Jos siis johtaa itseaan ja hyvinvointiaan seka osaa priori-
soida asioita, sitd kannattaa pitda vahvuutena ja miettia niiden hyotya urakehityksessa. Suurin osa
vastaajista tydskenteli vastaushetkella suoritustason tehtavassa, jossa vastuuta on usein hieman
vahemman. Jos esimerkiksi tavoittelee vaativampaa ja vastuullisempaa tyétehtavaa asioiden prio-

risointi ja hyvinvoinnista huolehtiminen ovat mielestani ehdottomasti vahvuuksia. Kun vastuu
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tyotehtavassa lisaantyy, taito osata laittaa asiat tarkeysjarjestykseen, ajan hallinta seka rutiiniksi

muodostunut hyvinvoinnista huolehtiminen auttavat jaksamaan.

Jos 17 % suomalaisista kokee tyon kuormittavana (Tilastokeskus 2019) edella mainitut taidot ovat
erityisen tarkeitd jaksamisen kannalta ja vahentavat varmasti esimerkiksi tyon kuormittavuuden
tunnetta. Kun jaksaminen ja hyvinvointi on kunnossa, tyo ei tunnu liian raskaalta ja kun asioita
osaa priorisoida aikaa jaa vaikkapa uuden tyétehtavan oppimiselle paremmin. N&in ollen oppimi-
seen ja kehittymiseen jaa siis enemman aikaa ja vastaavasti tydn kuormittavuus vahentyisi. Myos

tydn ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan on helpompaa asioiden priorisoinnilla ja ajan hallinnalla.

6.2 Tutkimuksen toteutuksen luotettavuus

Tutkimuksen paaongelma oli selvittaa, kuinka itsedan johtamalla voi mahdollistaa oman urakehi-
tyksen. Kayttamallani tutkimusmenetelmalla sain mielestani vastauksen paaongelmaan. Tutkimus-
menetelmana kvantitatiivinen tutkimus ja tiedonkeruu kyselylomakkeella olivat mielestani hyva va-

linta, mutta toteutus oli kuitenkin puutteellinen.

Lahtdkohtaisesti tein opinnaytetyoni liilan lyhyessa ajassa, jolloin aikaa tutkimuksen eri vaiheille jai
lian vahan. Myds puutteellisen suunnitelmallisuuden vuoksi, etenkin tiedonkeruu karsi tasta, joka
loppujen lopuksi ndkyy muun muassa tyon tulosten. Maarallisessa tutkimuksessa erityisen tarkeaa
on runsas vastaajamaara, joka tassa tutkimuksessa jai liilan alhaiseksi. Alhainen vastaajamaara

vaikutti tutkimuksen reliabiliteettiin seka validiteettiin heikentavasti.

Reliabiliteetti kertoo tutkimuksen luotettavuudesta seka tutkimuksen toistettavuudesta ja kaytetysta
mittarista, jolla ilmidta tutkitaan (Heikkilda 2014 ). Kuvasin tutkimuksen vaiheet tarkasti, joka vaikut-
taa positiivisesti tutkimuksen toistettavuuteen. Reliabiliteettia kuitenkin heikentaa puutteellinen
otantamenetelma, joten tata tutkimusta ei mita todennakdisemin voisi toistaa, vaikka tutkimuksen
toteutus onkin kuvattu suhteellisen tarkasti. Toisin sanoen puutteellinen otantamenetelma seka
vastausten kerdaminen olivat koko tydn suurin heikkous. Huonosti tai ei juuri ollenkaan suunniteltu
otantamenetelma vaikutti siis heikentavasti tutkimuksen luotettavuuteen, jota seka reliabiliteetti,
ettd validiteetti kuvaa (Heikkila 2014). Tutkimukseen valitut mittarit olivat kuitenkin onnistuneet
seka kyselylomakkeen kysymykset antoivat vastauksia paaongelmaan. Validiteetti kuvaa sita, tut-
kittiinko juuri sita aihetta, mita pitikin (Heikkila 2014) ja mielestani siind mielessa tutkimus oli onnis-
tunut. Kyselylomakkeessa oli muutama epaolennainen kysymys, mutta paaasiassa sain kuitenkin

tutkimusongelman kannalta olennaisia vastauksia.
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeistd on mahdollisimman suuri vastausprosentti (Heikkila
2014), jota tassa tutkimuksessa ei pystytty laskemaan. Siitd huolimatta tutkimusmenetelmalla sain
vastauksen tutkimuksen paaongelmaan, joten laadittu kyselylomake (liite 2) oli onnistunut. Vaikka
otantamenetelman heikkouden takia koko tutkimuksen luotettavuus karsi, tutkimus kuitenkin mittasi
sita, mita oli tarkoitus. Koska kaikkia vastauksia (n=62) pystyi hyddyntamaan analysoinnissa, oli
siltd osin vastausten keraaminen onnistunut ja kyselyyn vastasi oikea kohderyhma, eli hotellialan

tydntekijat. Myos tutkimuksen etiikka esimerkiksi anonymiteetin sailymisen kannalta oli onnistunut.

Tietoperustan ldhdemateriaali ei kaikilta osin ollut laadukasta, mutta kuitenkin esimerkiksi Sydan-
maanlakan (2010) kirja Iahteena itsensa johtamisen kasitteen selvittamiseksi oli erityisen luotet-
tava. Muutama nettilahde olisi ollut hyva vaihtaa kirjaan tai muuhun luotettavampaan tutkimustie-

toon.

6.3 Kehittamisehdotukset

Koska tutkimuksen reliabiliteetti oli puutteellinen jatkotutkimuksissa tahan tulisi kiinnittaa erityista
huomiota etenkin otantamenetelmaa valittaessa. Aihetta olisi hyva tutkia lisda ja laadukkaalla tutki-
muksella seka suurella vastaajaprosentilla tulokset antaisivat varmasti tatakin konkreettisempia it-
sensa johtamisen keinoja urakehityksen edistamiseksi. Myds aikaisempia tutkimustuloksia voisi
jatkotutkimuksessa verrata uuteen saatuun tietoon. Koska hotelliala ja tydeldama ovat muutoksessa

myos tyontekijan itsensa johtamisen merkityksen muutosta olisi hyva tutkia lisaa.

6.4 Yhteenveto

Koko opinnaytetydprosessi oli minulle mieluisa, vaikkakin ty6las ja ajoittain stressaava. Koen kui-
tenkin oppineeni prosessista erityisen paljon ja lopputuloksena opin itsestani uusia puolia, jota voin

tulevaisuudessa hyoédyntaa urapolullani.

Huomasin, etta tarkka deadline ja pdamaara ovat lahes valttamattdmia, jotta saan aikaan asioita.
liman tarkkaa padamaaraa minun olisi ollut hankala hahmottaa ajankaytté3, jolloin opinnaytetyon
valmistuminen olisi helposti saattanut viivastya. Huomioin myds, ettd mikali odotuksia tulee muu-
alta, joltain ulkopuoliselta taholta se motivoi minua tekemaan. Siispa vaikkapa se, etta opinnayte-
tydni ohjaaja odotti minulta tiettyyn paivaan mennessa uutta luettavaa se motivoi minua kirjoitta-
maan aktiivisemmin. Mikali toinen henkilé odottaa minulta jotain, saan sen aikaan todennakdisem-

min ja aikataulussa. Koen erityisen tarkeana pitaa kiinni sovitusta, koska jokaisella meista on omat
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aikataulumme ja menomme, joka jonkin muutoksen takia saattaa muuttua radikaalisti. Vaikka tassa
tapauksessa ei valttdmatta ole niin suuresta asiasta kiinni, oli tdma kuitenkin isommassa mittakaa-
vassa olennainen havainto. Koen, etta tdma piirre auttaa varmasti tulevaisuudessa omalla urapo-

lullani ja se saa miettimaan myos itseni johtamista eri ndkokulmasta.

Se mihin minun jatkossa taytyy kiinnittdd huomiota, on jonkin toisen motivaatiotekijan etsiminen,
jotta en aina tarvitsisi ulkopuolista tahoa saadakseni aikaan asioita. Minun taytyisi siis etsia jokin

muista riippumaton motivaatiotekija, joka ei ehka ole niin suorituskeskeinen.

Kaiken kaikkiaan itseni johtamiseen liittyvien asioiden liséksi opin paljon liséa etenkin tutkimuspro-
sessista. Kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttaminen ei ollut minulle aikaisemmin tuttua. Toki opinto-
jeni kautta teoriassa tiesin sen, mutta sen toteuttamisesta minulla ei ollut kokemusta. Etenkin kyse-
lylomakkeen laatiminen oli mielenkiintoista ja yllattavaa oli se, miten aikaa vievaa se loppujen lo-
puksi oli. Jos tulevaisuudessa paadyn tekemaan tutkimuksia tdma opinnaytetydprosessi oli hyva

pohja ja sen tuoma oppi auttaa aikatauluttamaan seka suunnittelemaan paljon paremmin.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Itsensi johtaminen ja urakehitys hotellialalla

Olen hotelli- ja ravintola-alan litkkeenjohdon opiskelija Emmi Suppola Haaga-Helia ammattikorkeakoulusta. Teen
opinnéytetyoti itsensd johtamisen merkityksestd urakehitykseen hotellialalla.

Tutkimukseni tavoitteena on selvittédd, kuinka itsedén ja omaa hyvinvointiaan johtamalla voi vaikuttaa uralla
etenemiseen. Tavoitteena on saada vastauksia kysymyksiin: Miten hotellialan tyontekijit huolehtivat omasta
hyvinvoinnistaan, minkélaisilla keinoilla he johtavat itseéiin ja kuinka itsedéin johtamalla voi vaikuttaa uralla
etenemiseen.

Pyytiisin sinua vastaamaan oheiseen kyselyyn. Antamasi vastaukset késitellddn luottamuksellisesti, eivatka
yksittdiset vastaukset erotu missadin tutkimuksen vaiheessa. Kyselyyn voit vastata 2.-8.11 vilisend aikana.

Vastaamiseen menee noin 10 minuuttia.

Llsitietoja: emmi.suppola@haaga-helia.fi
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Liite 2. Kyselylomake

Taustatiedot

1. Ikdsi?

(O 18-24 vuotta
(O 25-30 vuotta
(O 31-40 vuotta
(O 41-50 vuotta
(O 51-60 vuotta

(O yli 61 vuotta

2. Sukupuolesi?

O Nainen
O Mies
O Muun sukupuolinen

O En halua kertoa

3. Miki on viimeisin suorittamasi koulutus?

O Peruskoulu

(O Lukio tai ammatillinen tutkito
O Alempi korkeakoulututkinto
O Ylempi korkeakoulututkinto

O Tohtorin tutkinto
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4. Kuinka kauan olet tyoskennellyt hotellialalla?

O Alle vuoden

O 1-3 vuotta
O 4-7 vuotta

O 8-12 vuotta
(O 13-17 vuotta
(O Yl1i 17 vuotta

O En tydskentele hotellialalla

5. Minkilaisessa tehtiivissi tyoskentelet tiilléi hetkelli hotellialalla?
O Vastaanottovirkailija

O Vuoropaillikkd

O Asiakaspalvelija

(O Hotellipaillikks

(O Tarjoilija

O Myyntineuvottelija

(O Hotellinjohtaja

O Hovimestari

(O Kokki

O Kerroshoitaja

O En tydskentele hotellialalla

O Joku muu, miki?




6. Tyoskenteletko tilld hetkelli hotellissa?
O Suoritustason tehtdvissi

O Paillikkotason tehtavissa

O Johtotason tehtdvissd

O En tybskentele hotellissa

Itsensi johtaminen

7. Ymmiirrin, miti itsensii johtamisella tarkoitetaan?
O En ymmiirrd ollenkaan

O Ymmirrin jonkin verran

O Ymmirrdn hyvin

O Ymmiérrdn melko hyvin

O Ymmiérran erittdin hyvin

Téssé opinndytetydssi itsenséd johtamisella tarkoitetaan taitoa tunnistaa omat tarpeensa, sekd kykyé luoda tavoitteita
ja pddmaidrid. Tarpeiden tunnistamisen lisdksi itsensd johtaminen on pidmééritietoista toimintaa oman hyvinvoinnin,
jaksamisen ja tavoitteiden saavuttamisen eteen. Téssd yhteydessd itsensd johtamista tarkastellaan erityisesti uralla
etenemisen ja hyvinvoinnin nikdkulmasta.

8. Miten hyvin tunnet omat vahvuutesi tyoeliméissi?
O En tunne ollenkaan

O Tunnen jonkin verran

O Tunnen hyvin

O Tunnen melko hyvin

O Tunnen erittdin hyvin
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9. Miten nykyinen tydympiiristosi kannustaa sinua johtamaan itseési? Valitse 3 sinulle

tirkeinta vaihtoehtoa.

D Esihenkil6n kanssa on keskusteltu minun omista tavoitteistani
D Tyépaikallani on sddnndllisesti kehityskeskusteluja

I:l Minulle annetaan mahdollisuus kehittymiseen

D Saan olla oma itseni tydpaikalla

D Tydyhteist tukee ja kannustaa kaikkia

I:I Pystyn itse vaikuttamaan tydskentelytapoihin

D Tiedén, mitd minulta odotetaan ty&paikallani

10. Milléi seuraavilla tavoilla johdat itseisi tyoeliimissa?
Valitse sinulle 3 tirkeinti vaihtoehtoa.

I:I Asetan itselleni tavoitteita

[ ] Huolehdin hyvinvoinnistani

I:l Priorisoin ja midrittelen asioille tirkeysjirjestyksen
[ ] Pyrin aktiivisesti kehittymiin ja oppimaan

|:| Olen oma itseni

I:I Pidén huolta ihmissuhteista

|:| Pyrin hallitsemaan stressid
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Urakehitys

11. Vaikuttaako itsensid johtaminen uralla etenemiseesi?
(O Ei vaikuta ollenkaan

(O Vaikuttaa vihan

O Vaikuttaa jonkin verran

O Vaikuttaa melko paljon

O Vaikuttaa todella paljon

12. Millé itsensi johtamisen keinoilla on ollut vaikutusta uralla etenemiseesi? Valitse
mielestiisi 3 tirkeinta.

|:| Tavoitteiden asettaminen

D Hyvinvoinnista huolehtiminen

|:| Aktiivinen oppiminen

|:| Itsensd arvostaminen ja kannustaminen
I:l Priorisointitaito

I:l Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen

13. Millii tavoin sini pyrit etenemiiéin urallasi?
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14. Valitse mielestisi 3 eniten urakehitysti estéivia tekijai.
\:l En usko itseeni

[:I Palkka on ainoa motivaattorini

D Pysyn mukavuusalueellani

\:l En osaa vaatia tarpeeksi

D En kuuntele saamaani palautetta

|:| Minulla ei ole tavoitteita

\:l En ole tarpeeksi kirsivillinen saavuttaakseni tavoitteeni

[:I Joku muu, miki?

Hyvinvointi

15. Valitse seuraavista 3 tirkeintd hyvinvointiisi vaikuttavaa asiaa.

I:l Lepo
D Ravinto
|:| Liikunta

D Sosiaaliset suhteet
El Mielekis tekeminen

|:| Itsensé toteuttaminen

[:l Palkka

El Muu, mikd?
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16. Kuinka usein teet merkittivii hyvinvointiisi vaikuttavia pAitoksia?
(O piivittiin

O Viikottain

O Kuukausitain

O En tee ollenkaan

(O Haluaisin tehd

17. Kannustaako tyopaikkasi sinua hyvinvoinnistasi huolehtimiseen?
O Ei kannusta ollenkaan

O Kannustaa vihin

O Kannustaa melko paljon

O Kannustaa paljon

O Kannustaa todella paljon

18. Kuinka tyytyviinen olet eliméési tilld hetkelld?
O Téysin tyytyméton

O En juurikaan tyytyviinen

O Melko tyytyvidinen

O Tyytyvéinen

O Erittdin tyytyviinen



19. Miten voit itse vaikuttaa omaan hyvinvointiisi nykyisessi tyoympiristossési?

20. Millaiseen asemaan haluat edeti hotellialalla?
O Suoritustason tehtivit

O Asiantuntija-, suunnittelu- tai kehitystehtivit

(O Tyénjohdolliset tehtivit

(O raiillikkstason tehtivit

(O Liikkeenjohdolliset tehtivi

O Opetustehtdvit

O Yrittajin tehtavat

O En halua edetd

21. Huolestuttaako hotellialan tydllisyystilanne sinua viimeaikaisten kriisien takia?
O Ei huolestuta ollenkaan

O Huolestuttaa vihin

O Huolestuttaa jonkin verran

O Huolestuttaa melko paljon

O Huolestuttaa paljon

22. Kuinka todennikoisesti olet tdissi hotellialalla 5 vuoden paisti?
O Erittdin epatodennikdisesti

O En todennikiisesti

O Todennikdisesti

O Melko todennikoisesti

46



	1 Johdanto
	1.1 Tutkimusongelma
	1.2 Tutkimuksen tavoite

	2 Itsensä johtaminen
	2.1 Työorganisaation vaikutus itsensä johtamiseen
	2.2 Hyvinvointi osana itsensä johtamista
	2.3 Itsensä johtaminen teoiksi

	3 Hotelliala
	3.1 Urakehitys hotellialalla
	3.2 Hyvinvointi työelämässä

	4 Tutkimusmenetelmä
	4.1 Kyselylomakkeen laatiminen
	4.2 Aineiston analysointi

	5 Tutkimustulokset
	5.1 Vastaajien taustatiedot
	5.2 Vastaajien kokemus itsensä johtamisesta
	5.3 Urakehitystä edesauttavat ja estävät tekijät
	5.4 Hyvinvoinnin merkitys itsensä johtamiseen ja urakehitykseen
	5.5 Tulevaisuus hotellialalla

	6 Pohdinta
	6.1 Johtopäätökset
	6.2 Tutkimuksen toteutuksen luotettavuus
	6.3 Kehittämisehdotukset
	6.4 Yhteenveto

	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1. Saatekirje
	Liite 2. Kyselylomake


