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TIIVISTELMA

Jatkuvassa muutostilassa oleminen vaatii organisaation jokaiselta jdsenelté niin fyysisid kuin
henkisid ponnisteluja. Matkailualalla viimeaikaiset kriisit ovat entisestdén haastaneet orga-
nisaatioiden toimintaa ja aiheuttanut epdvarmuutta henkildstdssi ja johtajissa. Tdméan vuoksi
tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen tulisi kiinnittdd viimeistddn nyt huomiota. TyShyvin-
vointia on tutkittu monipuolisesti, ja yleensa tutkimus on keskittynyt sithen, millaisia mer-
kityksid ty6hyvinvointi saa ja mitka tekijit tydhyvinvointia lisddvét tai vahentdvét, unohta-
matta tyohyvinvoinnin kytkeytymistd tuloksellisuuteen. Matkailualalla tydhyvinvoinnin
johtamista sivutaan tyohyvinvointia rakentavien osatekijoiden tutkimuksessa. Tutkimukset
osoittavat tydhyvinvoinnin saavan hyvin eri merkityksid. Tyohyvinvoinnin johtamisen ra-
kentumista ei ole vield tutkittu matkailualalla, joten tutkimukseni myo6ta saadaan uutta tietoa
tyohyvinvoinnin johtamisesta alallamme.

Tutkimukseni pohjaa positiiviseen psykologiaan ja tarkemmin positiivisen organisaation
PRIDE-teoriaan. PRIDE on lyhenne sanoista positive practices, relationship enhancement,
individual attributes, dynamic or positively deviant leadership ja emotional well-being. Teo-
ria on alun perin tutkija Rainbow Cheungin luoma viitekehys. Teoriassa késitelldén positii-
visen organisaation osatekijoitd. Nama osatekijit kehittdvit organisaatiota positiivisem-
maksi, minkd ndhddén vaikuttavan organisaation tydhyvinvoinnin paranemiseen, parempaan
johtamiseen ja tuloksellisuuteen. Tutkielmassani tutkin, kuinka ty6hyvinvointia johdetaan
matkailualalla positiivisen organisaation ndkdkulmasta. Padtutkimuskysymykseni on: miten
tyohyvinvoinnin johtaminen rakentuu matkailualan ammattilehdissd PRIDE-teorian ndko-
kulmasta? Osatutkimuskysymykseni on: millaisia myonteisid kéytdnteitd teksteissd ilme-
nee? Millaisia vuorovaikutukseen ja yhteistyohon viittaavia kdytdnteitd teksteissd ilmenee?
Millaisia vahvuuksiin viittaavia kdytdnteitd teksteissd ilmenee? Millaisia positiiviseen joh-
tamiseen viittaavia kdytdnteitd teksteissd ilmenee? Millaisia myonteisiin tunteisiin ja ilma-
piiriin viittaavia kdytdnteitd teksteissd ilmenee? Tutkimusaineisto koostuu matkailualan am-
mattilehtien, Vitriinin ja Avecmedian, tyohyvinvoinnin johtamista koskevista teksteistd vuo-
silta 2019-2022. Aineisto on koottu verkkojulkaisuista ja analysoitavia tekstejd on yhteensa
39. Analysoin niité teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla ja aineistosta tarkastelin, millai-
sia teorian mukaisia osatekijoitd niistd 16ytyy.

Tulosten mukaan ammattilehdissa viitataan samoihin tyShyvinvointia lisddviin kdyténteihin,
mitd aiemmissa tutkimuksissa on ilmennyt. Erityisesti vuorovaikutuksen mahdollistaminen,
joustava henkildstohallinto, osaamisen kehittdminen, ldsnédoleva johtaminen ja hyvén hen-
gen luominen kuvaavat nditd kiytanteitd. Tutkielmani tulokset koostavat kiytanteet selke-
ammin yhteen tyohyvinvoinnin johtamiseksi ja osoittaa kdytinteitd, joihin tulisi kiinnittda
huomiota, kuten kehityskeskustelujen merkitykseen ja vahvuuksien tunnistamiseen. Lukijat
voivat reflektoida kdytinteitd omaan toimintaan ja kehittdd osaamistaan entisestdin.

AVAINSANAT: Ty6hyvinvoinnin johtaminen, tydhyvinvointi, PRIDE-teoria, matkailuala
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1 JOHDANTO

Jatkuvasti muuttuvat olosuhteet tdissé ja vapaa-ajalla haastavat ihmisten jaksamista ja hy-
vinvointia. Viime vuosien kriisit, kuten koronapandemia ja kdynnissé oleva Ukrainan sota
haastavat ihmisten kestdvyyttd niin fyysisesti kuin henkisesti, ja tyoeldmissd vaaditaan
tyontekijoiltd entistd enemmaén joustavuutta. Matkailualalla edelld mainitut kriisit seka pit-
kdin alalla vallinnut tydvoimapula aiheuttavat huolta matkailualan yrityksissi ja epdvar-
muutta my0s henkildstdssd. Energiakriisi, jatkuvat hintojen nousut, kuluttajien ostovoi-
man heikkeneminen ja kohtaantohaasteet haastavat matkailualan yrityksid koko maassa.

(Ty6- ja elinkeinoministerid, 2022a, 2022b.)

Epédvarmat ja haastavat ajat kuormittavat niin organisaatioiden johtajia kuin tyontekijoita.
Tama nostaa esille tydhyvinvoinnin ylldpitimisen tirkeyden ja ohjaa kiinnittimaan huo-
miota tyShyvinvoinnin johtamisen merkitykseen. Vaikka matkailuala ndhddin monipuo-
lisia mahdollisuuksia tarjoavana alana, myds kyseiselld alalla tulee huomioida tydolot, -
hyvinvointi ja esimiestyd osana alan kestdvyyttd ja sopeutumiskykyd tulevaisuudessa.

(Ty®- ja elinkeinoministerid, 2022b.)

Tyohyvinvoinnin merkitys ja sen méairitietoinen kehittiminen on noussut tydeldmén laa-
tuun koskevaan keskusteluun positiivisen psykologian nousun myd6td 2000-luvulla. Tyo-
hyvinvoinnista puhuttaessa on ymmaérretty kiinnittdd huomiota sitd heikentdvien asioiden
nikokulmasta my0s sitd lisddviin voimavaroihin. Yhteiskuntamuutosten myd6ta on tullut
jopa pakottava tarve laajentaa tyOsuojelutyotd ensin tyokykytoiminnan avulla ja tdméan
jéilkeen tyohyvinvointitoiminnan myo6td. TyOhyvinvointitoiminnassa otetaan huomioon
my0s henkinen hyvinvointi, mikd on tutkimusten mukaan ollut koetuksella muuttuvien
tyoolosuhteiden, epdvarmuuden ja ylldtyksellisyyden myd6td. (Juuti & Vuorela, 2015, s.
12—14; Suutarinen, 2012, s. 14—16; Ty0- ja elinkeinoministerid, 2022c.)

1.1 Tyohyvinvoinnin johtamisen aiempi tutkimus

Ty6hyvinvoinnin monitahoisuus on kiinnostanut tutkijoita jo pitkdén. Koska se on niin

monimuotoinen 1lmid, liittyy usein tutkimukset johonkin tyohyvinvointia lisddvéén tai va-

hentdvéén osatekijadn ennemmin kuin kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin



ymmairtamiseen. Matkailualalla on tutkittu usein tyohyvinvointiin tai -tyytyvaisyyteen liit-
tyvid osatekijoitd, kuten viime aikoina enenevissd mairin huomiota saanutta tyon imua.

(Lohiniva, 2020; Vestenius, 2022.)

Ty6hyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa selvitetddn usein sen tilaa valitussa organisaa-
tiossa tai sen merkitystd tuloksellisuuden nékdkulmasta. Usein niisséd tutkimuksissa sel-
vidd, ettd johtotehtivissé olevilla on tyontekijoistd poikkeava kdsitys organisaation tyohy-
vinvoinnin tilasta ja tyohyvinvointi saa jopa erilaisia merkityksid heidin vélillaan. Tyohy-
vinvointi ndhdéan siis hyvin subjektiivisena kokemuksena. Tutkimusten mukaan tyohy-
vinvoinnin merkitys tuloksellisuuteen on merkittdvé ja pitkilla tdhtdimella tyossddn hy-
vinvoiva tyontekijd on organisaatiolle taloudellisesti kannattava sijoitus. (Forma, Kaarti-
nen & Pekka, 2013, s. 12; Jaskari, 2018; Kilpeldinen, 2017; Karkkdinen, 2002, s. 12;
Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen, 2012, s. 13; Mankinen, 2016; Pelttari, 2016;
Tarkkonen, 2012, s. 8, 65—-66; Vanhala & Bonsdorff, 2012, s. 129-130.)

Johtajuus ilmi6na on kiinnostanut tutkijoita jo pitkdén ja esimerkiksi johtajan erilaisiin piir-
teisiin ja johtamistapoihin on kiinnitetty huomiota tutkimusten mydta. Erilaisten johtamis-
tapojen vaikutukset organisaation muutoksille tai vaikutukset kulttuurin muotoutumiseen
ovat olleet tutkimusten kohteena. Néilld tutkimuksilla on selkeésti pyritty 10ytdméén orga-
nisaatioille suotuisia tapoja, jotta kehittyminen paremmaksi olisi mahdollista. Johtajuustut-
kimuksia matkailualalla on tehty jonkin verran ja nekin ovat keskittyneet erilaisiin johta-
miskdytdntoihin- ja tapoihin, kuten valmentavaan esimiesty0hon tai strategian jalkauttami-
seen. Ndmi matkailualan johtajuustutkimukset pyrkivdt ymmaértimaan laajasti myos tyon-
tekijoiden vaikutusmahdollisuudet. Liséksi on selvitetty, millainen kuva matkailualalla toi-
mivista johtajista rakentuu, jolloin tuloksena on yhteisollisyyttd tukeva henkild, joka toimii
kuitenkin vahvasti sukupuoliroolien vaikutuksen alaisena. (Forma, Kaartinen & Pekka,
2013; Jaskari, 2018; Linnus, 2022; Moksi, 2014; Rautava, 2020; Rifsten, 2019; Sepponen,
2014; Sélevi, 2017; Tokkari ym., 2017; Vetri, 2017.)

Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvissé tutkimuksissa on selvitetty eri toimijoiden rooleja
ja vastuita tyohyvinvoinnin johtamisen jalkauttamisen osalta. Lisdksi johtajan tyohyvin-

vointi itsensd johtamisen ndkokulmasta on noussut esille.



Tutkimusten mukaan tyShyvinvoinnin johtaminen on koko organisaation vastuulla, mutta
johtajalla on erityinen rooli, silld hdn toimii koko organisaatiolle esimerkkind. (Juuti &

Vuorela, s. 23; Tarkkonen, 2012, s. 9, 85.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen ndhdéén osin hyvin strategisena toimintana, joten sen liittd-
miseksi osaksi strategiatyoté tutkitaan paljon. Tutkimusten mukaan ty6hyvinvoinnin johta-
minen tulisi ndhdd osana organisaation muuta strategiaa, mutta kdytdnnon toteutus ontuu.
Kansainvilisesti esiin nousee HR-kédytdnnot ja niiden merkitys tyontekijoiden ty6hyvin-
vointiin. Naméd HR-kdytdnnot lukeutuvat yleensd osaksi strategiaa. HR-kéytdnndilla nih-
dédén olevan positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Lisdksi kansainvilisissa tutkimuksissa
on tutkittu paljon tyon ja vapaa-ajan tasapainoa ja erityisesti vapaa-aikaan ja palautumiseen
liittyvét tutkimukset ovat saaneet tuloksia siitd, kuinka vapaa-aika vaikuttaa myonteisesti
thmisen ty0hyvinvointiin. Tasapaino tyon ja vapaa-ajan vililld edistdd tyohyvinvointia ja
se taas ndhdédn edistdvén organisaation tuloksellisuutta. (Hamilton Skurak ym., 2021; Kus-
luvan, Kusluvan, IThan & Buyruk, 2010; Promila, 2021; Suutarinen, 2010, s. 13; Vanhala
& von Bonsdorff, 2012, s. 129; Zheng ym., 2015.)

Matkailualalla tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvid tutkimuksia on tehty juuri tyohyvin-
vointia rakentavien osatekijoiden kautta tai strategian jalkauttamisen ndkdkulmista (Lohi-
niva, 2020; Vetri, 2017). Liséksi aihetta sivutaan johtajan oman tyShyvinvoinnin merki-
tyksen kautta, erilaisten tyOpaikalla hyodynnettivien kdytidnteiden, kuten palkitsemisen
kautta sekd johtamistyylien ja niiden kédytdnnon toteutuksen kautta. Johtamistyylilla, eri-
tyisesti autenttisella johtamistyylilld, todetaan olevan vaikutusta tyontekijan sitoutumiseen
ja tyotyytyviisyyteen. Tutkimuksissa tulee ilmi, kuinka tyontekijit tulee huomioida yksi-
16in4 ja sitouttaa heidédt tarjoamalla esimerkiksi tyon tuunausta yksiloidysti. Matkailualan
tutkimuksissa tuodaan esille my6s koulutuksen merkitys sitouttamisessa ja osaavan hen-
kilokunnan ylldpidossa. (Kusluvan, Kusluvan, Ilhan & Buyruk, 2010; Linnus, 2022; Ma-
dera, Dawson, Guchait & Belarmino, 2016; Megheirkouni, 2021; Merranti, 2014; Moksi,
2014.)

Varsinaisesti matkailualalla tydhyvinvoinnin johtamiseen kokonaisvaltaisena ilmioné ei
ole tartuttu. Lisdksi tutkimustietoa ei 16ydy siitd, millaisia ajatuksia tydhyvinvoinnin joh-
taminen heréttdd juuri matkailualalla ja miten se ymmarretdén késitteend ja kdytdnnossa.

Jos tutkimukset osoittavat, ettd tyOhyvinvointi itsessddn saa erilaisia kéasityksid eri



organisaatioissa ja eri toimijoiden vililld, kuinka eri lailla tydhyvinvoinnin johtaminen
voidaan ymmartdd. Haluan tutkia ty6hyvinvoinnin johtamista matkailualalla ilmiona ja

lisdtd néin ollen tietoa sen merkityksestd matkailualalla.

1.2 PRIDE-teoria

Tutkielmani teoreettisena viitekehyksené toimii Cheungin (2014) muodostama PRIDE-teo-
ria. Teoria muodostuu viidestd osatekijdstd, jotka ovat tutkitusti vaikuttaneet myonteisesti
positiivisten organisaatioiden syntyyn ja toimintaan. Cheungin mukaan positiivinen orga-
nisaatio on organisaatiokehityksen suuntaus, jossa keskitytddn ihmiseen ja hinen parhaisiin
puoliin sekd hyddyntdméin mahdollisimman paljon organisaation kapasiteettia positiivis-
ten kdytinteiden kayttdonotossa. Teorian mukaan henkildsto kokee sitd parempaa tyShy-

vinvointia mitd positiivisempi organisaatio on.

PRIDE-termin jokainen kirjain vastaa yhta osatekijaa seuraavasti; P (positive practices), R
(relationship enhancement), 1 (individual attributes), D (dynamic or positively deviant
leadership) ja E (emotional well-being). Teoria liittyy positiiviseen psykologiaan ja posi-
tiiviseen organisaatiotutkimukseen. Kyseinen teoria on saanut alkunsa Rainbow Cheungin
tekemén tutkimuksen myo6té, jossa hdn tutkimusryhmineen tarkasteli Hong Kongilaisten
organisaatioiden muutosta ja timén myota teki kattavan kirjallisuuskatsauksen positiivisten
organisaatiotutkimusten tehneiden teoreetikkojen tutkimuksista, jolloin ilmeni, etté positii-
viseen organisaatioon on mahdollista 16ytdd 69 eri strategiaa, jotka edistdvét organisaatioita
positiivisempaan suuntaan. Néiden strategioiden myo6td Cheung koosti omaan tutkimuk-
seensa myoOs tyokalun nimeltdéin PRIDE Index-69, jonka avulla mitattiin organisaatioiden
positiivisuuden tasoa. Cheungin tutkimuksista ilmeni, ettd kyselyssd korkeammat pisteet
saanut organisaatio oli suorituskykyisempi, kannattavampi, tehokkaampi sekd henkildston

tyOhyvinvointi oli parempi. (Cheung, 2014.)

Kyseistd teoriaa on jatkokehittéinyt filosofian maisteri ja kasvatustieteen tohtori Sanna
Wenstrom. Hén on viitdstutkimuksessaan tutkinut opettajien kokemaa innostusta tydssédén
ja kyttinyt teoreettisena viitekehyksendin myos PRIDE-teoriaa. Wenstromin tutkimukset
osoittavat, ettd teorian osatekijdt ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa. Hin on myds suomen-
tanut ja tismentidnyt Cheungin kéyttdmid termejd, joita tulen kiyttamadn téssi tutkielmas-

sani seuraavasti: positive practices eli myonteiset kéytinteet, relationship enhancement eli



vuorovaikutus ja yhteisty0, individual attributes eli vahvuudet, dynamic or positively de-
viant leadership eli positiivinen johtaminen ja emotional well-being eli myOnteiset tunteet

ja ilmapiiri. (Wenstrom, 2020a.)

Myonteiset kédytinteet ovat kdytinteitd, joilla pyritddn lisédméén positiivisuutta organisaa-
tiossa. Tdma tarkoittaa sitd, ettd toimintatavat ja jirjestelmét pyritdan kehittdméén ja ylla-
Nailld kdytanteilld on hyvinvointia lisddva vaikutus, ja ne auttavat kehittyméén ja suoriu-
tumaan omista tyotehtavistd. Nailla kaytinteilld saadaan tyontekija kokemaan tyonsd mer-
kitykselliseksi ja motivoituneeksi ja sitd myota sitoutumaan tyohon. (Cheung, 2014; Wen-

strom, 2020a; Wenstrém, 2020b, s. 160-161.)

Vuorovaikutus ja yhteistyd osatekijané korostaa positiivisen vuorovaikutuksen merkitysta
ja hyvien ihmissuhteiden ylldpitoa yksilo- ja ryhmétasolla koko organisaatiossa. Hyvien
thmissuhteiden ja toimivan vuorovaikutuksen ndhddin lisddvan tyohyvinvointia ja moti-
vaatiota. Myonteinen vuorovaikutus on ensisijaisen tirkedd, mutta se ei poissulje negatii-
visten asioiden késittelyd vaan pdinvastoin antaa erilaisia ldhestymistapoja laadukkaasti ké-
siteltyyn ongelmienratkaisuun. (Cheung, 2014; Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s.
112-116.)

Vahvuudet yhtend osatekijdnd korostaa sitd, ettd tyontekijoiden vahvuudet tulisi olla niin
tyontekijan itsensd kuin johtajankin tiedossa. Vain tiedostamalla vahvuutensa, niitd on
mahdollista hyddyntié ja kehittdd. Vahvuudet tulisi myos huomioida koko organisaatiossa
monipuolisesti, jotta tyontekijdn koko potentiaali olisi mahdollista valjastaa kdyttoon. Jos
tyontekiji ei padse hyodyntdméaan vahvuuksiaan, voi se johtaa tyontekijén kokemaan aliar-

vostukseen. (Cheung, 2014; Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 127-128.)

Positiivinen johtaminen ndhdéén teorian mukaan erilaisten johtamisstrategioiden toteutta-
misena, joilla pyritddn ylldpitimadn tyopaikalla vallitsevaa positiivista energiaa ja sen luo-
maa joustavuutta. Johtamisella pyritddn siihen, ettd vahvuuksia kehitetiddn, heikkouksia pa-

rannetaan ja yhteisen padmaardn merkitystd tuodaan esille. Johtamisella vaikutetaan kaik-



10

Positiivisessa johtamisessa aidolla ldsnéololla ja kuuntelun taidolla on merkittéva vaikutus
luottamuksen rakentamiselle, jolloin myds vahvistetaan turvallisuuden tunnetta ihmisten

valilla. (Cheung, 2014; Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 205-206, 208.)

Myonteiset tunteet ja ilmapiiri on viimeinen osatekijd ja Cheungin mukaan tima osatekija
olisi emotionaalinen hyvinvointi, jolla tarkoitetaan sité, ettd tyOpaikoilla tulisi yllapitié fyy-
sistd ja henkistd hyvinvointia ylldpitiméalla mydnteistd ilmapiirid ja korostamalla mydnteis-
ten tunteiden merkitystd. Myonteiselld ilmapiirilli on mahdollista tukea esimerkiksi luo-
vuutta ja innokkuutta. Tunnetaidot nousevat merkittdvaén rooliin, jolloin korostuu tuntei-
den kohtaamisen tarve. Myonteiset tunteet ja ilmapiiri organisaatiossa edistavéat hyvié ih-
missuhteita ja auttavat suoriutumaan tydssa paremmin. (Cheung, 2014; Wenstrom, 2020a;

Wenstrom, 2020b, s. 75-87.)

Tutkielmassani tutkin, kuinka tyohyvinvointia johdetaan matkailualalla positiivisen orga-
nisaation ndkokulmasta. PRIDE-teorian osa-alueiden avulla voin tarkastella nédiden tutki-
tusti positiiviseen organisaatioon liitettyjd toimintatapoja ja kuinka ne ilmenevét matkai-
lualan ammattilehdissd. Paatutkimuskysymykseni on: miten ty6hyvinvoinnin johtaminen
rakentuu matkailualan ammattilehdissé positiivisen organisaation nakokulmasta? Osatutki-
muskysymykseni on: millaisia myonteisid kdytanteitd teksteissd ilmenee? Millaisia vuoro-
vaikutukseen ja yhteisty6hon viittaavia kdytanteitd teksteissd ilmenee? Millaisia vahvuuk-
siin viittaavia kiyténteitd teksteissd ilmenee? Millaisia positiiviseen johtamiseen viittaavia
kaytanteita teksteissd ilmenee? Millaisia myonteisiin tunteisiin ja ilmapiiriin viittaavia kay-

tanteita teksteissa ilmenee?

1.3 Aineisto & menetelmit

Tutkielman aineistona kéytin matkailualan ammattilehtien, Vitriinin sekd Avecmedia.fi,
tuottamia 39:44 tekstid, jotka liittyvdt ty6hyvinvointiin ja ty6hyvinvoinnin johtamiseen.
Aineisto on koottu kyseisten medioiden verkkojulkaisuista vuosilta 2019-2022. Tekstit
liittyvét aiheeltaan ty6hyvinvoinnin johtamiseen, mutta voivat olla luokittelultaan lehden
madrittimien aihealueiden mukaan esimerkiksi rekrytointiin, tyOntekijakokemuksiin,

ajankohtaisiin ilmidihin, mielipidekirjoituksiin tai kumppanisiséltdihin liittyvid teksteja.
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Kéyttiméni aineisto on joukkotiedotuksen tuote ja koottu vapaasti luettavien organisoitu-
jen sivujen kautta. Niin ollen tekstit ovat tutkittavissa, kuten muut julkiset asiakirjat. Am-
mattilehdet ovat joukkotiedotuksen tuotteita, jotka lukeutuvat aikakauslehtiin. Ammatti-
lehdilld on oma tyylinsi ja lukijakuntansa, jota pyrin ymmaértdméaéan analyysia tehdessa.
(Juhila; Kuula, 2011, s. 171; Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 96.) Valitsin aineistoksi ammat-
tilehdet, koska aineisto on helposti saatavilla ja tutkimusten mukaan tekstit tavoittavat hy-
vin lukijakuntansa, jolloin tiedén, ettd ammattilehdet tavoittavat matkailualan ammattilai-
set. (Aromi-lehden lukijatutkimus 2021...; Evento-lehden lukijatutkimus 2021...) Néin
ollen saan kattavan ja ajankohtaisen aineiston siitd, millaista materiaalia ammattilaisille

tarjotaan ty6hyvinvoinnin johtamisesta.

Aineiston analysoin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin mukaan. Tutkimuksessani kdytin
kvalitatiivista aineistoa, jolloin aineistoni tarjoaa vain pienen osan tutkittavasta ilmiosta
tietyssé ajassa, mutta muodostamani analyysi luo ilmidsté selkedn kuvauksen valintojeni
pohjalta (Alasuutari, 2011; Tuomi & Sarajérvi, 2018, 122). Teoriani ohjaa vahvasti ana-
lyysiani, mutta valitsemani analyysitapa antaa mahdollisuuden tehdd my6s muita havain-
toja aineiston mukaan. Tdmé& analyysitapa sopii hyvin laadullisen tutkimuksen tekoon,
silld tavoitteena on kuvata 1lmiotd ja ymmartaa sitd. Teoriaohjaava sisdllonanalyysi sopii
tutkielmani analysointiin hyvin, silld teoriani on rakenteeltaan selked ja ohjaa analyysidni
hyvin, mutta minulla on mahdollisuus tehdd my6s muita huomioita aineistosta. Teorialdh-
toinen sisdllonanalyysi jattdisi mahdollisesti uusia kiinnostavia huomioita analyysin ulko-

puolelle. (Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 98, 109, 117.)

1.4 Tutkielman kulku

Tutkielman toisessa luvussa perehdyn tarkemmin aiheeni aiempaan tutkimukseen eli tyo-
hyvinvoinnin johtamiseen. Kolmannessa luvussa avaan tutkimuksen teoreettisen taustan,
jossa kerron tarkemmin positiivisen organisaation PRIDE-teoriasta. Neljannessd luvussa
kerron tutkimukseen kdyttimastdni aineistosta ja analyysimenetelméstd seka tutkimuksen
etitkasta. Luvuissa 5-9 tulen kertomaan analyysini tulokset. Tulosluvut rakentuvat niin,
ettd kasittelen jokaista osatekijad omassa luvussaan. Lopuksi teen yhteenvedon tutkiel-

mastani.
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2 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN MATKAILUALALLA

Ty6hyvinvointi on monitahoinen ilmid. Sitd on tutkittu monipuolisesti eri tieteenaloilla ja
matkailututkimuksessa enenevissd méérin. TyOhyvinvoinnin tutkimukset keskittyvat
usein tyohyvinvoinnin saamiin merkityksiin eri toimijoiden nékokulmista. Tutkimuksissa
keskitytddn siithen, mitd tyohyvinvointi tarkoittaa ja millainen merkitys silld on esimer-
kiksi tyOssé jaksamiseen. Hyvin usein néistd tutkimuksista selvida, ettd tyohyvinvointi on
subjektiivinen kokemus ja saa hyvin erilaisia merkityksid ihmisten vililld. Tyohyvinvoin-
nin tilaa on selvitetty niin tyontekijoiden kuin esimiesten osalta. Néissd tutkimuksissa on
selvinnyt se, ettd tyontekijoilla ja johtajilla on usein eri ndkemykset ty6hyvinvoinnista il-
miond ja se koetaan myds eri tavalla. Usein siis esimiehilld on mydnteisempi kuva orga-
nisaation ty0hyvinvoinnista kuin tyontekijoill. (Jaskari, 2018; Kilpeldinen, 2017; Pelttari,
2016; Vanhala & Bonsdorff, 2012, s. 129-130.)

Koska tyohyvinvointi koetaan niin monitahoisena ilmidné ja siithen vaikuttavat useat eri
osatekijét, liittyy usein tutkimukset johonkin yksittdiseen tyohyvinvointia rakentavaan
osatekijddn, jonka avulla pyritddn ymmartdméaédn koettua tyohyvinvointia. Ty0hyvinvoin-
titutkimukset selvittdvét yleensi eri osatekijoitd, jotka lisddvit tai vahentévit koettua tyo-
hyvinvointia. Ty6hyvinvointia tukevia osatekijoitd ovat esimerkiksi tyon mielekkyyden
kokeminen, motivaatio, tunteet sekd koetut tyon voimavarat (Kangas, 2020; Kilpeldinen,
2017). Matkailualan tyohyvinvointitutkimuksissa on tutkittu usein nditd ty6hyvinvointia
tai tyOtyytyvdisyyden selittdvid osatekijoitd, kuten tyontekijéiden tyon imua ja sitoutu-
mista (Kusluvan ym., 2010; Lohiniva, 2020; Vestenius, 2022). Merrantin (2014) tutki-
muksessa koskien hotellialan tydhyvinvoinnin kokemista selvisi, ettd tyohyvinvointi ei saa
kovin usein positiivisia merkityksid vaan padosin tyohyvinvoinnin kokemista tai sen puu-

tosta selitti tyon epdvarmuustekijét, uupumus ja tyotyytymattomyys.

Tyohyvinvoinnin merkitystd organisaation tuloksellisuuteen on tutkittu paljon. Tdmé on
ollut monen tutkimuksen intressi ja usein my0s aihetta sivuavissa tutkimuksissa ilmenee
samoja piirteitd. Tutkimustuloksista ilmenee, ettd hyvinvoiva tyontekijad vaikuttaa positii-
visesti organisaation tuloksellisuuteen. Tutkimusten mukaan hyvinvoiva tyontekiji tekee
mielekistid ja tuloksellista ty0td organisaatiossa, miké vaikuttaa pitkalld aikavélilld positii-
visesti organisaation menestykseen. (Forma ym., 2013, s. 12; Manka ym., 2012, s. 13;

Kérkkéinen, 2002, s. 12; Mankinen, 2016; Parkkari, 2012; Pyori, 2012, s. 14; Tarkkonen,
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2012, s. 8, 65-66.) Vaikuttaa siltd, ettd tydhyvinvoinnin positiivisella vaikutuksella tulok-
sellisuuteen pyritdéin nostamaan tyShyvinvointi merkittavéksi asiaksi organisaatioissa ja tu-

loksellisuudella pyritdén puolustamaan sitd kannattavana sijoituksena.

Johtajuutta eri ndkdkulmista on tutkittu jo kauan. Johtajuus ilmioni on kiinnostanut tutki-
joita ja erityisesti tutkimuksia on tehty paljon erilaisista johtamistavoista ja -tyyleistd sekd
niiden vaikutuksesta organisaatioon. Tutkimuksia on tehty esimerkiksi palvelevan johtami-
sen ja siind ilmenevén myotitunnon vaikutuksista organisaatioon, osallistavan johtamisen
vaikutuksesta tyOhyvinvointiin, tuhoisan johtamisen huomaamisesta ja sen estdmisestd
sekd strategiajohtamisen merkityksestd organisaatioon. Yksi esiin nouseva trendi on muu-
tosjohtamisen tutkiminen ja sen vaikutus onnistuneeseen organisaatiomuutokseen. (Forma
ym., 2013; Hamaldinen, 2014; Makkonen, 2018; Rautava, 2020; Tékkari ym., 2017.) Pyr-
kimyksend niissd johtamistapojen ja -tyylien tutkimuksissa on usein huomata tietyn tavan

hyvit puolet ja tuoda niiden hyvit vaikutukset organisaatiolle esille.

Matkailualalla johtajuustutkimusta on tehty hieman ja se on usein kvalitatiivisesti tehtya
tutkimusta. Johtajuuteen liittyvit tutkimukset ovat keskittyneet myos matkailualalla johta-
mistapotihin ja -tyyleihin, kuten esimerkiksi strategian jalkauttamiseen ja valmentavaan ja
osallistavaan esimiestyohon. Néille tutkimuksille ominaista on niiden tavoite ymmartia
niin johtajien kuin tyontekijéiden nikemyksiéd aiheesta ja huomioida myds tyontekijéiden
vaikutus johtamistapojen toteuttamisessa. (Moksi, 2014; Tokkari ym., 2017; Vetri, 2017.)
Johtamistyylin ja -kédyténtdjen ndhdédédn olevan merkittavissa roolissa tyontekijoiden sitout-
tamisessa ja matkailualalla johtaminen néhdddn haastavampana tehtdvind kuin monilla
muilla aloilla matkailualan monipuolisuuden vuoksi (Megheirkouni, 2021; Madera ym.,
2016). Matkailualan johtajuustutkimuksissa késitelldédn my0s johtajuuskuvaa ja sen saamia
merkityksid. Matkailualan johtaja ndhddén yhteisollisyytta tukevana ja yhteistyotéd rakenta-
vana henkilond, mutta my6s sukupuoliroolin vaikutuksen alaisena toimijana. Naissuku-
puoli on usein matkailualalle liitetty aihe, joka nousee esiin ndissé tutkimuksissa. (Linnus,

2022; Sepponen, 2014.)

Tydhyvinvoinnin johtamista omana ilmidnéén on tutkittu jo jonkin verran ja kiinnostus sitéd
kohtaan on kasvanut koko ajan. Ty6hyvinvoinnin johtamisen tutkimukset keskittyvét usein
sithen, kenelle vastuu sen toteutuksesta kuuluu, milld tavalla johtajien oma tyShyvinvointi

vaikuttaa koko organisaation tyohyvinvoinnin johtamiseen, kuinka strategiassa tulisi
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huomioida tydhyvinvoinnin johtaminen sekd milld tavalla eri HR-kdyténteet vaikuttavat
tyohyvinvointiin. (Forma ym., 2013; Hamilton Skurak ym., 2021; Jaskari, 2018; Juuti &
Vuorela, 2015, s. 23; Kilpeldinen, 2017; Manka ym., 2012; Rafsten, 2019.)

Useat tutkimukset puoltavat sitd, ettd johtaminen ndhdéédn yhtena tekijané tyohyvinvoinnin
synnyssd, mutta vallan myd6ta johtamisella on my0s vaikutusta jokaiseen tyohyvinvoinnin
muuhunkin osatekijddn. Néin ollen tutkimuksissa on keskitytty tarkastelemaan tdtd vas-
tuunjakoa ja sen merkitystd tyohyvinvoinnin johtamisessa. Usein johtajille annetaan liian
suuri vastuu, silld tydhyvinvointi on myos osin esimerkiksi tyontekijin omalla vastuulla.

(Juuti & Vuorela, 2015, s. 23; Rifsten, 2019; Tarkkonen, 2012, s. 9.)

Yksi tdrked tutkimuslinja on johtajien tyShyvinvoinnin ja itsensd johtaminen. Johtajan oma
tyohyvinvointi on tarkedssi roolissa koko organisaation hyvinvoinnin kannalta, sill4 johta-
jan tunteet tarttuvat muihin ja eritoten johtaja toimii esimerkkind muille tyontekijoille. (Jas-
kari, 2018; Kilpeldinen, 2017; Réfsten, 2019.) Tarkkosen (2012, s. 85) mukaan johtajan
tyohyvinvointi on yksi edellytys sille, ettd tyontekijit voivat hyvin. Johtajan mieliala ja
olotila vilittyviat myos tyontekijoille, jotka voivat ottaa vaikutteita hénestd, miké johtaa
tyontekijoiden hyvinvointiin. On my0s selvitetty, ettd johtamisen epdoikeudenmukaisuu-
della on ollut vaikutusta tyontekijoiden sydén- ja verisuonisairauksien ilmaantuvuuteen.
Tamai voi selittya silld, ettd huono johtaminen on lisdnnyt negatiivisia tunteita, jotka ajan
kuluessa aiheuttavat sairauksia. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 8, 23; Tarkkonen, 2012, s. 8,
61.)

Ty6hyvinvoinnin johtamiseen liittyvén tutkimuksen esiin nouseva linja on sen strategisuus
ja ty6hyvinvoinnin johtamisen huomioiminen organisaation strategiassa. Tutkimusten mu-
kaan tyohyvinvoinnin johtaminen tulisi olla osa organisaation strategiaa, jopa liitdnndinen
jokaiseen organisaation strategian osa-alueeseen, mutta strategian tdytdntéonpano ei on-
nistu sen toivotulla tavalla. Strategiatutkimuksissa ilmenee, ettd usein tydhyvinvoinnin joh-
tamista ei saada toteutettua kokonaisvaltaisesti organisaatioissa ja vain harvoin tyShyvin-
vointia edes johdetaan strategiatydssd. (Forma ym., 2013; Manka ym., 2012; Réifsten, 2019;
Suutarinen, 2012, s. 13.)

Kansainviliset tutkimukset ovat késitelleet aihetta paljon HR-kéyténteiden osalta. Kysei-

sissd tutkimuksissa ndhdddn HR-kdytinteet tyOhyvinvoinnin johtamisena ja néissi
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tutkimuksissa henkinen hyvinvointi korostuu ainoastaan tyon ja vapaa-ajan tasapainon loy-
tamisessd. Toki ndiden tutkimusten tulokset usein osoittavat, ettd tyon ja vapaa-ajan vélinen
tasapaino lisdd tyohyvinvointia. Nama tutkimukset painottavat tyon ja vapaa-ajan tasapai-
non tiarkeyttd ja tulokset viittaavat siithen, ettd kyseinen tasapaino edistdd hyvinvointia, joka
puolestaan edistid organisaation tuottavuutta. Liséksi tutkimukset argumentoivat sen puo-
lesta, ettd henkilostokédytanteiden tulisi olla radtaloityjé jokaiselle tyontekijille, jotta ne pal-
velisivat tyontekijén tarpeita paremmin. Erilaisilla henkilostokéytanteilld on myds riskinsa,
silld niiden vaikutus riippuu siitéd, kuinka tyontekijdt omaksuvat ne ja kuinka ne palvelevat
tyontekijin tarpeita. Voi siis olla, ettd hyvaa tarkoittava kidytdnne onkin tyontekijille epé-
mieluisa ja aiheuttaakin lisdpaineita tyontekoon, jolloin ei saavuteta tavoiteltua hyotya.
(Hamilton Skurak ym., 2021; Promila, 2021; Vanhala & von Bonsdorff, 2012, s. 129;
Zheng ym., 2015.)

Matkailualalla suoraan ty6hyvinvoinnin johtamista ei ole vield tutkittu, mutta sitd sivuavia
osatekijoitd on luonnollisesti tutkittu tyohyvinvointia tai johtamiseen liittyvid tutkimuksia
tehdessd. Esimerkiksi Linnus (2022) tutkiessaan matkailualalla tydskentelevien naisjohta-
jien ty6hyvinvoinnin rakentumista sukupuolen performatiivisuuden kautta hén sivuaa tyo-
hyvinvoinnin johtamista johtajan ndkdkulmasta ja tuo esiin johtajan tyohyvinvoinnin mer-
kityksen. Merranti (2014) puolestaan on tutkinut tyShyvinvoinnin saamia merkityksié ho-
tellialalla ja tuloksista ilmenee, ettd esimerkiksi palkitsemista alalla tulisi parantaa. Tdma
kaytdnne ndhddin osana ty6hyvinvoinnin johtamista, joten se liittyy aiheeseen. Palkitsemi-
sen ja tyosuhde-etujen puolesta puhuu my6s muut tutkimukset, ja niiden ndhddin olevan
keino sitouttaa tyontekijdt organisaatioon (Holmgren Caicedo, Martensson & Roslender,
2010; Kusluvan ym., 2010). Myds Moksin (2014) ja Toékkéirin ym. (2017) tekemét tutki-
mukset valmentavan esimiestyon toteutuksesta sekd osallistavan johtamisen kdytdnteistd
liittyvét vahvasti ty6hyvinvoinnin johtamiseen niiden keskittyessd erilaisten kédytdnteiden

parantamiseen.

Tyohyvinvointia ja johtamista on tutkittu jo kauan hyvin monipuolisista ndkdkulmista. On
selvitetty tyohyvinvointia selittdvid osatekijoitd ja niiden vaikutuksia organisaatioille sekd
johtamisen vaikutuksia organisaation toimintaan. Lisdksi tyohyvinvoinnin johtamista itse-
ndisend ilmidnd on alettu tutkia yhd enemmaén ja huomattu, etté silld on merkitystd esimer-
kiksi organisaation kannattavuuteen. Matkailualalla tydhyvinvoinnin johtamista sivutaan

juuri tyohyvinvointia rakentavien osatekijoiden tutkimuksessa, mutta esiin ei ole noussut
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tutkimuksia siitd, miten tyohyvinvoinnin johtaminen ymmarretdin matkailualalla ja miten
siitd viestitdén johtajille. Tutkimustieto osoittaa, ettd on tarkedd tiedostaa tydhyvinvoinnin
johtamisen merkitys ja tdstd meilld ei ole vield tietoa, kuinka se huomioidaan matkai-
lualalla. Haluan siis lisété tietoa tyohyvinvoinnin johtamisesta matkailualalla ja kiinnittaa

eri matkailualan toimijoiden katseet kohti tyohyvinvoinnin johtamista.
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3 PRIDE-TEORIA POSITIIVISEN ORGANISAATION TAUSTALLA

3.1 PRIDE-teorian synty

PRIDE-teoria on positiivisen psykologian ja positiivisen organisaatiotutkimuksen pohjalta
kehitetty teoria. Teoriassa on huomioitu osatekijét, jotka on tunnistettu olevan onnistuneen
positiivisen organisaatiomuutoksen taustalla. PRIDE-teoriassa on alun perin hyddynnetty
tyOkalua nimeltd PRIDE Index-69 ja se on luotu kvantitatiivisen tutkimuksen toteutukseen,
mutta itse teoria, josta tydkalu on muodostettu, sopii myos kvalitatiivisiin tutkimuksiin teo-

reettiseksi viitekehykseksi, kuten esimerkiksi Wenstrom (2020a) on tehnyt.

PRIDE-teorian ja siitd muodostetun tyokalun on kehittinyt Rainbow Cheung tutkimusryh-
mineen oman tutkimuksen mya6td. Cheung teki etnografisen tapaustutkimuksen Hong Kon-
gilaisen organisaation muutoksesta positiiviseksi organisaatioksi. Cheungin tutkimuksen
mydtd luotu teoria koostuu laajasta eri positiivisen organisaatiotutkimuksia tehneiden teo-
reetikkojen kirjallisuuskatsauksesta, jonka myotd Cheung hahmotti 69 erilaista strategiaa,
jotka ilmenivit positiivisia organisaatioita koskevissa tutkimuksissa myotévaikuttavina te-
kijoind kohti positiivista organisaatiota. Nama strategiat oli mahdollista tiivistdd viideksi

osatekijéksi, joista PRIDE-termini koostuu. (Cheung, 2014.)

Cheungin tutkimuksessa tarkasteltiin eri organisaatioita Hong Kongissa ja keskityttiin eri-
tyisesti yhden organisaation muutoksen tarkasteluun. Tdméd muutos tapahtui vuonna 2000
alkaen, kun Hong Kongissa sosiaalihuolto koki suuria muutoksia, kuten epdvarmuuksia,
kriisejd ja kiytdnnon muutoksia, jolloin tarve hyvin johdetulle muutokselle organisaatiossa
kasvoi. Tarkoituksena oli arvioida Hong Kongilaisten organisaatioiden positiivisuuden ta-
soa ja ymmartdd positiivisten kiytinteiden suhdetta organisaatioissa koettuun suoritusky-
kyyn. Téta tutkittiin mittaamalla erilaisten positiivisten kdytidnteiden vaikutusta organisaa-
tion toimintaan ja timin jélkeen tutkimalla tyontekijoiden kokemuksia ndiden kdytianteiden
toimeenpanosta. Organisaatiot saivat ndin ollen tietd positiivisuuden tason ja kehittda toi-
mintaansa sen mukaan. Tutkimuksen myd6téd organisaatioille selvisi kehityskohteita, joihin

kannattaa kiinnittdd huomiota. (Cheung, 2014.)

Cheung (2014) on madritellyt positiivisen organisaation olevan organisaatiokehityksen

suuntaus, jossa keskitytddn ihmiseen ja hdnen parhaisiin puoliin sekd hyddyntdméén
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mahdollisimman paljon organisaation kapasiteettia positiivisten kdytdnteiden kéayttoon-
otossa. Cheungin tutkimusryhméd huomasi, ettd positiivinen organisaatio vaikuttaa talou-
dellisen ja sosiaalisen kehityksen lisdksi myds tyontekijoiden fyysiseen ja psykologiseen
hyvinvointiin. Timéa innosti tutkimusryhmii tutustumaan tarkemmin positiivisiin organi-
saatiotutkimuksiin ja teorioihin. He halusivat selvittad, mitkd tekijét ovat auttaneet organi-

saatioita kohti kestdvdi muutosta.

Tutkimuksessa muutos positiiviseksi organisaatioksi tapahtui huomioimalla tyontekijéiden
vahvuudet, ylldpitdmalla positiivista ilmapiirid, parantamalla asiakaspalvelun laatua juuri
positiivisilla kdytinteilld ja timin muutoksen tukena kaytettiin tutkimusryhmin luomaa
PRIDE Index-69 -tyokalua. Tulosten mukaan, mitd korkeampi organisaatioiden tulos on
indeksilld tehdyn kyselyn mukaan, sitd parempi suorituskyky silld on ja saavutettiin parem-
mat tulokset henkiloston hyvinvoinnissa, tuloksellisuudessa, tehokkuudessa, kannattavuu-
dessa, laadussa seké eettisyydessd. Tutkimuksen my6td huomattiin, ettd positiivisuuteen
panostaminen lisdd positiivista energiaa, mikd auttaa esimerkiksi organisaatioita toteutta-
maan kestdvimpi muutos. Tutkimus osoitti myds, ettid organisaatiomuutos on mahdollista
toteuttaa niin, ettd tyontekijét, tiimit ja koko organisaatio on sithen tyytyvdinen. Tdmén
myo6td ilmeni, ettd positiivinen organisaatiomuutos vaatii johtajan roolin selkeyttdmistd ja
tyontekijoiden sitoutumista. Muutoksessa on tirkedd, ettd johtajat tietdvat heiddn vastuunsa
ja roolinsa myo0s tyontekijoiden sitouttamisessa ja he pystyvit tyontekijdiden vahvuuksia

hyodyntdmalld padseméén toivottuun lopputulokseen. (Cheung, 2014, 4647, 279.)

Sanna Wenstrom on kiinnostunut tisti teoriasta, ja hdn on muokannut ja tismentinyt sitd
esimerkiksi oman viitostutkimuksensa myo6td. Wenstrom on filosofian maisteri ja kasva-
tustieteen tohtori, joka tydskentelee lehtorina ammatillisessa opettajakorkeakoulussa. Wen-
strOmin asiantuntijuus pohjautuu positiiviseen psykologiaan, positiiviseen pedagogiikkaan,
positiiviseen johtamiseen ja positiivisiin organisaatioihin. Wenstrom on tutkimuksissaan
huomannut, kuinka teorian eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, joten haluan kéayttaa tutkiel-
massani myos hidnen lisdyksidnsé teoriaan. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 69—

70.)

Viitostutkimuksessaan Wenstrom tarkastelee ammatillisen koulutuksen opettajien tyds-
sadn kokemaa innostusta positiivisen organisaation ja positiivisen johtamisen viitekehyk-

sessd. Han on tutkinut aihetta kolmen osatutkimuksen avulla. Hdn on kéyttinyt
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tutkimuksissaan teoreettisena viitekehyksend positiivista organisaatiotutkimusta ja
Cheungin PRIDE-teoriaa. Han on tutkimuksiaan varten teettdnyt opettajille internet-kyse-
lyn seka tehnyt opettajille ja ldhiesimiehille laadullisia teemahaastatteluja, joita on analy-
soitu sisdllonanalyysin keinoin. Ensimmaéisessa osatutkimuksessa selvisi, ettd opettajat ku-
vasivat innostustaan ty6tddan kohtaan kehittdmis- ja kehittymishalukkuutena sekd ty6hon
panostamisena ettd myonteisten tunteiden kokemisena ty0ssddn. Innostusta edisti esimer-
kiksi tyOyhteison myonteinen vuorovaikutus ja heikensi erityisesti resurssien niukkuus seka
muutoksista johtuvat epavarmuudet. Toisessa osatutkimuksessa Wenstrom selvitti PRIDE-
teorian avulla innostusta edistivid tekijoitd koko organisaatiossa. Tdman mukaan innostusta
vahvistaa positiivisen organisaation piirteet, kuten kehittimisen ja kehittymisen mahdollis-
taminen, tyontekijoiden vahvuuksien hyddyntdminen sekd vuorovaikutus ja yhteisty6. Kol-
mas osatutkimus nosti esiin innostusta edistidvin johtamisen tapoja, joita olivat esimerkiksi
myoOnteiseen ilmapiiriin kannustaminen, ihmissuhteiden vaaliminen, kannustaminen ja
tyontekijoiden kehittymiseen luottaminen. Wenstromin tutkimusten mukaan opettajien
kohdalla innostus voi edistdd opetuksen laatua ja sitd myoten my0s opiskelijoiden osaa-
mista sekd auttaa opettajia jaksamaan tydssddn. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, 63—

64.)

Vaikka teoria on uusi, se perustuu aiempiin tutkimuksiin ja Cheungin sekd Wenstromin
tutkimukset osoittavat, ettd positiivisilla kdytdnteilld on vaikutusta organisaation vastuulli-
selle kehittymiselle, siitd on apua myos kestdvien muutosten toteuttamisessa ja sillé lisdtdéan

organisaatiossa koettua tyohyvinvointia ja jopa organisaation tuloksellisuutta.

3.2 PRIDE - Positiivisen organisaation osatekijit

Positiivisen organisaation PRIDE-teoriassa tuodaan esille niitd tekijoitd, jotka tekevit or-
ganisaatiosta positiivisen. Teorian mukaan positiivinen organisaatio on organisaatiokehi-
tyksen suuntaus, jossa keskitytddn ihmisen parhaisiin puoliin ja niiden kehittimiseen huo-
mioiden myds organisaation tdysi kapasiteetti positiivisten kdyténteiden toteutuksessa. Po-
sitiivinen organisaatio edistdd parempaa tyohyvinvointia, tuloksellisuutta ja laatua toimin-
nassaan. Ty6hyvinvointi positiivisessa psykologiassa voidaan mééritelld esimerkiksi Selig-
manin (2011, s. 18-30) hyvinvointiteorian mukaan, jossa hyvinvointiin vaikuttaa eri tekijét

ja hdnen mukaan hyvinvointia rakentaa myonteiset tunteet, sitoutuminen, positiiviset
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ihmissuhteet, merkityksellisyys ja aikaansaannokset. Tavoitteena on ihmisen kukoistus

edelld mainittuja tekijoitd vaalimalla.

PRIDE-teorian kirjaimet koostuvat englanninkielisistd ilmauksista, jotka Wenstrom on
suomentanut omiin tutkimuksiinsa. Tulen kdyttiméddn omassa tutkielmassani Cheungin
luomaa teoriaa, jossa huomioin myds Wenstromin lisdykset sithen. Kiytin Wenstromin
kayttdimid suomennoksia selkeyden vuoksi. PRIDE-termi koostuu siis viidestd positiivista

organisaatiota rakentavasta osa-alueesta. (Cheung, 2014; Wenstrom, 2020, s. 68—69.):

P (positive practices) eli myonteiset kdytianteet

R (relationship enhancement) eli vuorovaikutus ja yhteistyo

I (individual attributes) eli vahvuudet

D (dynamic or positively deviant leadership) eli positiivinen johtaminen

E (emotional well-being) eli myonteiset tunteet ja ilmapiiri

Myonteiset kdytanteet sisédltdvit kaikkia arjen ty0ssé tai strategiatasolla toteutuvia kéytin-
teitd, toimintatapoja, rutiineja ja rakenteita, jotka myo6s edistdvit muita teorian osa-alueita.
Vuorovaikutuksen ja yhteistyon osatekijd tarkoittaa kaikkia vuorovaikutusta, vuorovaiku-
tustilanteita, yhteistyon merkitysté ja ihmissuhteita organisaatiossa. Vahvuuksien osatekija
puolestaan korostaa yksildllisten vahvuuksien tunnistamista, kehittimistd ja hyddynta-
mistd. Vahvuuksien osatekijaa tarkasteltaessa tulisi ymmirtdé arvostaa erilaisuutta ja hyo-
dyntdd sitd. Positiivinen johtaminen on kaiken keskiossé ja se koostuu niin ajattelun kuin
toiminnan tasosta. Ajattelun tasoon liittyvit arvot ja thmiskésitys ja toiminnan tasoon vuo-
rovaikutus. Viides osatekijd eli myonteiset tunteet ja ilmapiiri keskittyy kyseisten tunteiden

korostamiseen, jonka my&td myds ilmapiiri paranee. (Wenstrom, 2020, s. 68—69.)

Kuten aiemmin nostin esille, Wenstrom on halunnut tuoda esille ndiden osatekijéiden kyt-
keytymisen toisiinsa, mikd on huomattava ero alkuperdiseen teoriaan. Positiivisella johta-
misella on mahdollista vaikuttaa kaikkiin teorian osa-alueisiin, miki selittdd sitd, ettd se on
teorian keskiosséd vahvasti. Lisdksi myonteiset kdytanteet ovat myonteisid vain, jos ne edis-
tdvat muita positiivisen organisaation osatekijoitd positiivisesti. Myonteiset tunteet ja ilma-

piiri puolestaan ovat positiivisen organisaation tunnuspiirre sekd ilmentyma.
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Ne myds rakentuvat vuorovaikutuksessa kuten my0s positiivinen johtaminen. Viimeinen
kytkos ndiden osatekijoiden vililld on se, ettd vahvuuksien hydodyntdminen tukee vuorovai-
kutusta ja yhteistyotd sekd edistid myonteisid tunteita. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom,

2020b, s. 74.)

3.2.1 Myonteiset kiytinteet

Cheungin (2014) mukaan myo0nteiset kidyténteet ovat sellaisia tehokkaita kéytanteitd, joilla
saadaan maksimoitua organisaation positiiviset hallinnolliset toimintatavat ja jarjestelmat.
Myonteiset kdytinteet siséltdvit organisaation erilaiset hallintotavat, kuten esimerkiksi rei-
lun henkildstohallinnon, kilpailuedun vahvistamisen ja kestivin kehityksen huomioimisen.
Positiivisilla hallintotavoilla tarkoitetaan toimia, joilla pyritdén kirkastamaan organisaation
tavoitteita yhteisen ymmarryksen, yhteenkuuluvuuden tunteen seki selkedn johtamisen ja
henkilostostrategian avulla. Tarkoituksena on kehittdd organisaatiokulttuuria kannusta-
malla tyontekijoissé positiivista energiaa. Kilpailuedun vahvistamisessa huomioidaan kiy-
tanteet, joilla on mahdollista asettaa selkedt markkinointitavoitteet ja mahdollistetaan jat-
kuva innovointi ja kehittyminen. Henkil6stohallinnon osalta myonteisid kayténteitd lisda
mahdollistaminen kehittymiseen, oppimiseen ja kasvuun. Lisdksi perehdyttdminen, tasa-
vertainen organisaatiokulttuuri ja perheystévilliset kdyténteet nostetaan mydnteisiksi kiy-
tinteiksi. Kestdvéan kehityksen osalta positiivisia kdyténteitd ovat jatkuva kriisinhallinnan
tarkastelu ja sithen valmistautuminen seké ylipddnsa epdkohtien havainnointi ja nithin rat-

kaisujen keksiminen.

Myonteiset kdytdnteet edistdviat muita teorian osa-alueita; vuorovaikutusta ja yhteistyota,
mydnteisid tunteita ja ilmapiirid sekd vahvuuksien hyddyntdmistd ja kehittimistd. Nama
kiytanteet voivat olla virallisia, epévirallisia, suuria tai pienid. Ne ovat kuitenkin positiivi-
sella tavalla poikkeuksellisia ja edistdvét positiivisen organisaation kehittymistd myontei-
seen suuntaan ja lisddvit hyvinvointia. Ne voivat olla arkity6hon liittyvid tai esimerkiksi
johtamisen ja organisaatiokulttuurin tasolla ilmenevid toimintamalleja ja rakenteita. Niille
yhteistd on hyvinvoinnin lisddmisen lisdksi my0s se, ettd ne auttavat tydssd suoriutumista
ja oppimista ja ammatillista kasvua niin yksil6-, tiimi- kuin organisaatiotasolla. (Wenstrom,

2020a; Wenstrom, 2020b, s. 160—161.)
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Myonteiset kdytdnteet ovat sellaisia, joita ei voi suoraan sanella jokaiseen organisaatioon
vaan jokaisen organisaation tulee itse ideoida ja kehittdd sopivat kédytinteet. Namé kéytin-
teet voivat olla jo olemassa, mutta vaativat vain huomaamista ja mahdollisesti jatkokehit-
tdmistd. Tarkoituksenmukainen ja sddnndllinen kiytinteiden tarkastelu auttaa huomaamaan
toimivat tavat ja mallit. Timadn my6ti on mahdollista myds vahvistaa tydyhteison vahvuuk-
sia ja voimavaroja, kun tiedostetaan, mitka tavat toimivat parhaiten. Tarkastelun my6ti on
myo6s mahdollista huomata sopimattomat kdytanteet tai sellaiset, jotka kaipaavat viela hio-

mista. (Wenstrom, 2020, s. 199, 201.)

Myonteisten kdytinteiden taustalla on ajatus siitd, ettd innostunut, motivoitunut ja tyonsa
merkitykselliseksi kokeva tyontekijd on myo0s sitoutunut tyohonsi ja haluaa tehdd par-
haansa sen eteen. Ndin ollen timén osa-alueen tarkastelussa painotetaan vapautta eli itse-
ohjautuvuutta ja autonomiaa, luottamusta ja arvostusta. Positiivisen johtamisen ja organi-
saation nakokulmasta olisi tirkedé johtaa osaamista ja luoda mahdollisuuksia uuden oppi-
miseen. Tyontekijélla tulisi olla mahdollisuus kehittdd itseddn, kuten osallistumalla koulu-
tuksiin ja tapahtumiin, mutta timékin mieluusti niin, ettd koulutus olisi omaehtoista, silld
télloin se vahvistaa aitoa innostumista ja motivaatiota. Lisdksi tyotd olisi mahdollisuus tuu-
nata tarpeen mukaan, silld tdima voi edistdd innostusta ja tyon imua. Muita positiivisen or-
ganisaation kéyténteitd ovat esimerkiksi avoimen vuorovaikutuksen mahdollistaminen niin
vapaamuotoisen vuorovaikutuksen osalta kuin esimerkiksi palavereiden sujuvan kdytdnnon
toteutuksen myotd. My0s kehityskeskustelut ndhddén tirkednd osana myonteisid kéytan-
teitd. Positiivinen kehityskeskustelu on vahvuus- ja tyontekijalédhtoista ja se tuottaa myon-

teisid tunteita ja lisdd luottamusta. (Wenstrom, 2020, s. 162-169, 171-176, 191-192.)

Huomioitavaa on, ettei tyontekijd yksin pysty toteuttamaan opiskelua tai tyon tuunausta
vaan siithen tarvitaan organisaation ja johtajan tukea, kannustusta ja luottamusta. Se, ettd
johtaja on ldsné arjessa ja kiinnostunut tyontekijoistaédn lisaa sisdistd motivaatiota. Jokaisen
tyopanoksen huomioiminen ja arvostaminen lisdd tyon merkityksellisyyden kokemista ja
vahvistaa motivaatiota. Kannustamalla esimerkiksi oppimaan ja kehittdméén itseddn, joh-
taja pystyy ylldpitimédn myonteisid kdytdnteitd organisaatiossa. (Wenstrom, 2020, s. 170,

197.)
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3.2.2 Vuorovaikutus ja yhteistyo

Cheungin (2014) mukaan vuorovaikutus ja yhteisty0 yhteni osatekijané korostaa hyvia ih-
missuhteita ja positiivisen ryhméenergian ylldpitoa tyopaikalla. Jotta organisaatio voisi ke-
hittya kohti positiivista organisaatiota, tulisi sielld tietoisesti kehittda erilaisia toimivia ka-
navia tyontekijoiden, tiimien ja johdon véliseen yhteydenpitoon. Hyvét ja laadukkaat suh-
teet ovat tirkeédssd roolissa, jotta tyOpaikalla voisi tuntea olonsa turvalliseksi ja ilmaista
mielipiteensd avoimesti. Tdmin osatekijdn mukaan ihmissuhteisiin tulisi kiinnitti4 erityista
huomiota jokapéivdisessd toiminnassa ja yhteistyoté tulisi edistdd jokaisen toimijan valilla.
My®s toisten kannustaminen ja empaattisuus muita kohtaan on teorian mukaan tapa lisita

tyopaikan ihmissuhteiden laadukkuutta.

Vuorovaikutus ja yhteistyd PRIDE-teoriassa pohjautuu siihen, ettd hyvit ihmissuhteet
tyOssd tukevat sekd hyvinvointia ettd motivaatiota ja edistivét siten myos henkilokohtaista
ja ammatillista kasvua. Kaikki ndhdddn tapahtuvan vuorovaikutuksessa niin tyon tekemi-
nen, oleminen ja johtaminen. Tdmén vuoksi on tdrkedd, ettd vuorovaikutusta ja yhteistyota
edistetddn myonteisesti ja sille luodaan myods mahdollisuuksia ja tilaa. Vuorovaikutustilan-
teille ei esimerkiksi ole usein endé niin paljon aikaa ja digitalisaatio on muuttanut ihmisten
kohtaamiset suurelta osin etdtapaamisiksi. (Wenstrom, 2020a, s. 54; Wenstrom, 2020b, s.

105-112.)

Jotta positiivinen organisaatio kehittyisi myonteiseen suuntaan timén osa-alueen osalta tu-
lee, niin vapaamuotoiselle vuorovaikutukselle kuin esimerkiksi erilaisille ryhmille luoda
mahdollisuuksia ja aikaa olla vuorovaikutuksessa. Vapaamuotoista vuorovaikutusta tapah-
tuu esimerkiksi taukotiloissa, mutta sille tulisi luoda my0s rakenteet ja kiyténteet niin, ettd
my0s virallisia tapaamisia jarjestetdén, kuten palavereita tai kehityskeskusteluja. Positiivi-
sen johtajan tehtdviin kuuluu luoda niitd mahdollisuuksia ja ylldpitdd luottamuksen ilma-
piirid myos itse vuorovaikuttamalla ja olemalla ldsnd tyontekijoilleen. (Wenstrom, 2020a;

Wenstrom, 2020b, s.105, 107-111.)

Positiivisen organisaation teoria painottaa vuorovaikutuksessa myonteistd viestintdd. Tdma
tarkoittaa sitd, ettd Iihtokohtaisesti kaikki viestinté niin suullisesti kuin kirjallisesti tapahtuu

myonteisyyden kautta ja viestinndssd valtetddn jyrkkid kieltolauseita ja késkyja.
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Myonteisessd viestinndssé korostuu toisen arvostaminen ja hyviksyntd. Tdma ei kuitenkaan
tarkoita sité, ettei negatiivisista ja vaikeista asioista keskustella ollenkaan. Myonteinen
viestintd voi auttaa hankalien asioiden késittelyd, silld se luo turvaa ja luottamusta. Tdmén
myo6td esimerkiksi tyontekijdn on helpompi avautua johtajalle. Liséksi vuorovaikutuksessa
halutaan korostaa dialogisuutta, jolloin niin tyontekijét ja johtajat kohtaavat toisensa avoi-
mesti ja tasavertaisesti niin, etti jokainen voi tuoda oman nékokulmansa esille ilman pelkoa
torjunnasta. Kun esimerkiksi padatoksia tehddén dialogia hyodyntamailld, on péétdksiin hel-
pompi sitoutua, kun itse on saanut olla vaikuttamassa.

(Wenstrom, 2020, s. 112-116.)

3.2.3 Vahvuudet

Cheungin (2014) mukaan ihmisen vahvuudet tulisi tiedostaa ja hyddyntéé tyopaikalla niin
tyotehtdvien tuunauksen osalta kuin koko organisaation ndkokulmasta. Tamé tarkoittaa
sitd, ettd ihmisen parhaita puolia vaalitaan ja niitd pyritdin kehittdméén. Lisdksi organisaa-
tiossa ymmarretddn hyodyntdd eri tavoin niitd erilaisia vahvuuksia ja voimavarjoa, joita
tyontekijét tuovat organisaation kdyttoon. Vahvuuksia parannetaan ja hyddynnetdédn mah-
dollistamalla tehokas ja itsevarma tydote, asettamalla saavutettavissa olevia tavoitteita ja
korostamalla organisaation ja myods tyontekijédn arvoja ja tyon merkitystd. Vahvuuksien
huomioimisessa tulisi vaalia myos rehellisyyttd, eettisyyttd ja ymmartavad sekd kunnioitta-

vaa kohtelua niin itsed kuin toisia kohtaan.

Vahvuuksien osa-alueessa halutaan painottaa sitd, etté kaikilla tyontekijoilld on vahvuuksia
ja osaamista erilaisista asioista. Jos tyontekija ei voi kayttdd vahvuuksiaan eikd niistéd olla
edes kiinnostuneita, voi tyontekijd kokea itsensd aliarvostetuksi. Tdma voi olla my6s han-
kalan tyokayttdytymisen taustalla oleva syy. Tyomarkkinoilla on paljon kdyttaméatontd po-
tentiaalia, silld vieldkin tyOntekijoitd haetaan tietyn tehtdvakuvauksen mukaan eikd osaa-
misen ja vahvuuksien mukaan. Tall6in siis tyOntekijé istutetaan tiettyyn tehtdavédn, kun toi-
sin tehtdessd tyontekijdn potentiaali olisi mahdollista valjastaa laajemmin organisaation

kayttoon. (Wenstrom, 2020, s. 127-128.)

Vahvuuksien tunnistaminen ja esille nostaminen ei ole kuitenkaan helppo tehtidva. Thmiset
ovat tietoisempia heikkouksistaan ja tuovat sen herkemmin esille tai vahvuudet voivat olla

niin luontaisia, ettei niitd osata huomioida vahvuuksina. Jotta positiivinen organisaatio
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kehittyisi positiivisempaan suuntaan, olisi tirkedi erityisesti johtajan osata tunnistaa ja hyo-
dyntdd omat kuin myds tyontekijoidensd vahvuudet. Positiivinen johtaja osaa organisoida
ja tuunata tyot tyontekijoiden kanssa niin, ettd tyontekijoiden vahvuudet ja intohimon koh-
teet hyodynnetdédn parhaiten. Niin ollen voidaan vahvistaa myds tyontekijoiden innostusta
tyotadn kohtaan ja vahvistaa motivaatiota. Positiivisen johtajan voi olla kuitenkin vaikea
huomata tyontekijoiden vahvuuksia, silli myds organisaatiokulttuuri vaikuttaa esimerkiksi
johtajan valintoihin. Tietynlaisten piirteiden suosiminen on voinut iskostua organisaa-
tiokulttuurin perusolettamuksiin niin tiiviisti, ettei johtaja huomaa valintojensa vaikutusta
esimerkiksi suosimalla tiettyja piirteitd tietyissd tyotehtdvissd. (Wenstrom, 2020, s. 127—

128, 138.)

Vahvuuksien osa-alueeseen kuuluu myds oman tyon johtaminen itsetuntemuksen ja itse-
reflektion kautta. Omaa tyotd on mahdollista kehittdd mielekkddseen suuntaan, jos omat
vahvuudet tiedostaa ja tuntee omat kiinnostuksen kohteet. Tdma itsetuntemus ja vahvuuk-
sien huomioiminen liittyy niin johtajan kuin tyontekijéidenkin tydhon. Kun tyontekija tie-
tdd, mitd hén arvostaa ja mitkd hidnen arvonsa on, se vaikuttaa hdnen sitoutumiseensa ja luo
merkityksellisyyttd tydhon. Oman tyon johtaminen tarvitsee jéalleen tukea positiivisesta joh-
tamisesta. Positiivinen johtaja kykenee nostamaan yhdessé tyontekijén kanssa esille hidnen
vahvuutensa ja potentiaalinsa ja antamaan mahdollisuuksia niiden toteuttamiseen. Néin ol-
len positiivinen organisaatio luo pohjan oman tyon kehittdmiselle, kehittymiselle ja uudis-
tumiselle. Positiivisessa organisaatiossa puutteiden sijaan keskitytdan vahvuuksiin ja niiden

tunnistamiseen. (Wenstrom, 2020, s. 147, 153—-154.)

3.2.4 Johtaminen

Cheungin (2014) mukaan positiivisessa johtamisessa tarkoituksena on toteuttaa erilaisia
johtamisstrategioita, joilla voidaan varautua odottamattomiin tilanteisiin niin, etti tyonte-
kijoiden positiivinen energia ja joustavuus saadaan ylldpidettyd. Cheungin mukaan tdma
saavutetaan niin, ettd johto tarjoaa tyontekijoilleen riittdvit resurssit vahvuuksien vahvista-
miseen ja heikkouksien parantamiseen sekd korostetaan yhteisen tavoitteen merkitysta.
Johtamistyylid toteutettaessa korostetaan myos tyontekijoiden tunteiden ymmartdmista ja
sellaisen organisaatiokulttuurin ylldpitoa, jossa vilitetdén, tuetaan ja luodaan luottamuksen

ilmapiirid.
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Yksi positiivisen organisaation tirkeimmistd osatekijoistd on positiivinen johtaminen. Po-
sitiivisella johtajalla ja johtamisella voidaan vaikuttaa kaikkiin muihinkin positiivisen or-
ganisaation osatekijoihin, joten johtajuudella on suuri merkitys positiivisen organisaation
luonnissa. Positiivinen johtaminen ndahdéén niin asioiden kuin ihmistenkin johtamisena ja
se tapahtuu aina vuorovaikutuksessa. Tédssé vuorovaikutuksessa ndhdéan korostuvan erityi-
sesti lasndolo, inhimillisyys ja humanistiset arvot. Positiivisessa johtamisessa ndhddén, etta
aito ldsnédolo vahvistaa luottamusta ihmisten vililld, jolloin ihmisten on helpompi avautua
toisilleen ja késitelld vaikeampiakin asioita yhdessd. Lasndolo ei tarkoita jatkuvaa tyonte-
kijoiden seuraamista, vaan saatavilla olemista ja auttamista, kun sité tarvitaan. (Wenstrom,

2020, s. 205-206, 208.)

Wenstromin (2020, s. 205-206) mukaan positiivisen organisaation johtaminen ndhdéan ta-
pahtuvan niin ajatteluna kuin toimintana. Kun johtamisessa huomioidaan ajattelun taso, se
tarkoittaa sitd, ettd johtaja tiedostaa, ettd hdnen toimintaansa vaikuttaa hinen arvonsa, ih-
miskésityksensi ja itsetuntemuksensa. Liséksi positiivisella johtajalla on kyky itsereflekti-
oon, jolloin hén pystyy kehittymé&én johtajana. Positiivisella johtajalla on realistinen késitys
itsestdén ja vahvuuksistaan. Toiminnan tasolla huomioidaan vuorovaikutus ja positiivisen
johtamisen teoriat ja menetelmadt, joita positiivisen johtajan tulee osata kayttda tarkoituk-
senmukaisesti esimerkiksi ongelmatilanteiden ratkaisemiseen. Positiivinen johtaja tiedos-
taa myonteisen vuorovaikutuksen merkityksen koko ty0yhteison kannalta ja haluaa kehittaa

taitojaan sen toteuttamisessa ja mahdollistaa sen myo6s muille.

Positiivisen johtajan tdrked tehtdva on onnistua luomaan luottamuksen ilmapiiri organisaa-
tioonsa. Luottamus edistdd koko tydyhteison yhteistyotd, vihentdd epavarmuutta ja lisdd
hallinnan tunnetta, mika puolestaan liséd turvallisuuden tunnetta. Kun organisaatiossa val-
litsee luottamus, tyontekijit jakavat osaamistaan mielellddn ja tekevét yhteisty6td. Luotta-
mukseen vaikuttaa ihmisten arvot, uskomukset, ihmiskésitys, aikaisemmat kokemukset ja
tunteet sekd tyOympéristo ja organisaatiokulttuuri. Néin ollen luottamuksen rakentaminen
on haastavaa, mutta positiivisen johtajan avulla sen saavuttaminen on helpompaa. (Wen-

strém, 2020, s. 221-222.)

Positiivisen johtamisen tavoitteena on tydntekijoiden ja tyOyhteisdjen hyvinvointi niin
tyOssd kuin vapaa-ajalla. Tamé ajatus kytkee sen tyohyvinvoinnin johtamiseen. Positiivi-

sessa johtamisessa sovelletaan positiivista psykologiaa. Siind keskeisti on myonteisten
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tunteiden vahvistaminen, vahvuuksien huomioiminen sekd hyvinvoinnin edistiminen. Po-
sitiiviset johtajat osaavat haastaa, motivoida, luoda innostavan vision, huomioivat onnistu-

miset ja osoittavat aitoa valittimistd. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 37, 51.)

Positiivinen johtaminen pohjautuu humanistiseen ihmiskisitykseen. Sen mukaan ihminen
on sisdisesti motivoitunut ja haluaa tehdd parhaansa myos tydssd. Ennen kaikkea positiivi-
nen johtaminen on hyvéa ihmisten johtamista, mika tapahtuu ensisijaisesti vuorovaikutuk-
sessa. Se korostaa omaksi parhaaksi itsekseen tulemista ja oman parhaan potentiaalin saa-
vuttamista, miké tarkoittaa oman vahvuuspotentiaalin tunnistamista ja hyddyntédmistd. Hen-
kilokohtaisen kasvun niin tydssd kuin vapaa-ajalla ja itsensé toteuttamisen tarve ndhdéin
positiivisen johtamisen pddmairind. Positiivisen johtamisen my6td on mahdollista saavut-
taa tyOssddn hyvinvoivia ihmisié ja yhteisdjd, mikd edesauttaa myods tuloksellisuutta esi-

merkiksi tydn imun ja innostuksen kautta. (Wenstrom, 2020, s. 38, 40.)

3.2.5 Myonteiset tunteet ja ilmapiiri

Cheungin (2014) mukaan ihmisen hyvinvoinnin vuoksi on tarkoitus, ettd tydpaikoilla yll4-
pidetdin tyontekijoiden niin fyysisti kuin psyykkistd hyvinvointia. Tdma osatekija korostaa
lisadmadan tyontekijoiden myodnteisid tunteita tyopaikoilla. Myonteistd ilmapiirid ylldpide-
téén riittavilld resursseilla tyojérjestelyjen sekd luovan ja innokkaan ilmapiirin tueksi. Tar-
koituksena on luoda mahdollisuuksia yhteisten tunteiden jakamiseen ja yhteishengen vaa-
limiseen. Yhteisen hyvén liséksi halutaan korostaa yksilon hyvinvointia, jolloin tulisi tukea
tyontekijan unen ja vapaa-ajan merkitystd palautumisessa ja olla valmiina tukemaan tyon-

tekijad stressin ilmentyessa.

Myonteiset tunteet ja ilmapiiri osa-alueena keskittyy siihen, kuinka tunteet tarttuvat toisiin
thmisiin ja kuinka myonteisilld tunteilla on positiivinen vaikutus itseen ja muihin. Myon-
teiset tunteet laajentavat ajattelua ja vahvistavat tyontekijoiden voimavaroja. Negatiiviset
ajatukset vuorostaan kapeuttavat ajattelua ja ohjaavat huomion uhkiin ja ongelmiin. Mydn-
teiset tunteet vahvistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja parantavat sosiaalisia suhteita.
Tutkimusten mukaan innostuksen ja tyon imun vaikutukset perustuvat pdéosin myonteisiin
tunteisiin. Voidaan puhua my0s tunteiden rakentavasta vaikutuksesta, mika tarkoittaa sité,
ettd tunteet vahvistavat hyvinvointia pitkdlld tdhtdimelld, silld ne edistdvit fyysista ter-

veyttd, lujittavat ihmissuhteita sekd vahvistavat hallinnan tunnetta. On kuitenkin
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huomioitava, ettd kaikki eivit koe ja tuo esille samalla tavalla positiivisia tunteitaan tai
ylipdétdén tunteitaan, jolloin korostuu ihmisten erilaisuus ja positiivisen johtajan kyky tun-

tea tyontekijansa. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 75-77.)

Positiivisessa organisaatiossa tiedostetaan tunteiden tarttuminen ja niiden tarkeys. Tér-
keyttd korostaa se, ettd tunteet kertovat arvoista, toiveista ja tahdostamme, jolloin niilld on
aina viesti vastaanottajalleen. Positiivisessa organisaatiossa tunteet osataan huomioida ja
tyOyhteison ja sen jdsenten tunnetaitoja halutaan tukea ja tunteiden kohtaamiseen varataan
aikaa. Omat tunteet ovat tiarked kohdata ja positiivisessa organisaatiossa johtajien taito ké-
sitelld omia tunteitaan on myos avainasemassa. Jos omat tunnetaidot ei ole tiedossa, ei mui-
den tunteiden tunnistaminen ja ymmaértaminen ole mahdollista. On myds térkedd, ettd joh-
tajilla on mahdollisuus kertoa tunteistaan kollegoilleen tai muulle sopivalle taholle. Positii-
viselle johtajalle on ominaista, ettd hdn on autenttinen ja tunneilmaisu on tilanteeseen sopi-
vaa, muttei teeskentelyé, silld sen ndhddén olevan hyvinvoinnille haitallista. (Wenstrom,

2020, s. 77-80.)

Tyopaikan ilmapiiri rakentuu tyoyhteison jakamista késityksistd tyoymparistostadn. Ilma-
piiri koostuu niistd tunteista, joita tydpaikalla koetaan kuin myds, miten niitd tulkitaan ja
miten niistd puhutaan. Thmiset kokevat ja tulkitsevat asioita eri tavoin, jolloin kaikki eri
tulkinnat ovat muodostamassa tydpaikan ilmapiirid. TyOpaikoilla ei kuitenkaan kaikkia tun-
teita tuoda esille, silld organisaatiokulttuuri méarittda sen, mitd tunteita kyseisessa organi-
saatiossa tuodaan esille. Positiivisessa organisaatiossa pyritddn muodostamaan ja yllapita-
midn myonteistd ilmapiirid. Tdma voidaan luoda myonteisilld tunteilla ja yhteiselld innos-
tuksella. Myds turvallisuuden tunne on yksi myonteisen ilmapiirin rakentaja, silld télloin
thminen uskaltaa ilmaista itseddn ja tunteitaan avoimemmin. Kun tyOpaikalla vallitsee
myonteinen ilmapiiri, se auttaa ihmisid kukoistamaan, edistdd hyvid ihmissuhteita, yhteis-
tyotd sekd tydssd suoriutumista. Positiivisessa organisaatiossa myonteisid tunteita vahvis-
tetaan esimerkiksi kiitollisuudella, avuliaisuudella, myotitunnolla toisia kohtaan seki lei-

killisyyden ja pelillisyyden kautta. (Wenstrom, 2020b, s. 80—81, 83-87.)

Tutkielmassani tutkin, kuinka tyShyvinvointia johdetaan matkailualalla positiivisen orga-
nisaation teorian nikdkulmasta. PRIDE-teorian osa-alueiden avulla voin tarkastella ndiden
tutkitusti positiiviseen organisaatioon liitettyjd toimintatapoja ja kuinka ne ilmenevit mat-

kailualan ammattilehdissd. Padtutkimuskysymykseni on: miten tyohyvinvoinnin
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johtaminen rakentuu matkailualan ammattilehdissé positiivisen organisaation ndkokul-
masta? Osatutkimuskysymykseni on: millaisia myonteisid kéyténteitd teksteissd ilmenee?
Millaisia vuorovaikutukseen ja yhteistyohon viittaavia kédytédnteitd teksteissd ilmenee? Mil-
laisia vahvuuksiin viittaavia kédytdnteitd teksteissd ilmenee? Millaisia positiiviseen johta-
miseen viittaavia kdytanteitd teksteissd ilmenee? Millaisia mydnteisiin tunteisiin ja ilmapii-

riin viittaavia kiytanteitd teksteissd ilmenee?
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4. AINEISTO & MENETELMAT

4.1 Tieteenfilosofiset 1ahtokohdat

Sosiaalinen konstruktionismi on tutkimukseni tieteenfilosofinen tausta. Sosiaalisessa kon-
struktionismissa ndhdédan tiedon ja ymmairryksen rakentuminen vuorovaikutuksessa. Vuo-
rovaikutus, jossa koko ajan olemme toistemme kanssa, luo kisityksid ymparilld olevasta
ja nama kisitykset luovat todellisuutta ymparillimme. Jaamme tietoa sosiaalisesti joka
pdivé eri ihmisten kanssa, jolloin tieto rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Berger,

1967, s. 61, 105-106; Burr, 2015, s. 5-6.)

Kasityksemme olemassa olevasta ovat aina kietoutuneita kulttuurin ja historian kanssa
niin, ettd aiemmat késityksemme ja kokemuksemme vaikuttavat ymmérrykseemme téssi
hetkessd. Ymmairryksemme poikkeavat toisistaan, silld jokainen on eldnyt eri ajassa ja
kulttuurissa, jolloin tulkitsemme kokemaamme eri taustalla. Tulkintamme nykyhetkessa
tiedosta ja olemassaolostamme ei ole koskaan kuitenkaan oikeampi tai Idhempéni totuutta

kuin menneisyydessa. (Berger, 1967, s. 62; Burr, 2015, s. 4.)

Sosiaalista ja psykologista todellisuuttamme rakentaa kieli. Kieli voidaan ndhdi niin pu-
huttuna kuin kirjallisena. Kielen avulla meilld on mahdollisuus ymmartié toisiamme niin
kasvotusten kuin kirjallisesti. Thmiset ovat voineet nimetd asioita ymparilldén, jolloin
olemme voineet luoda niille yhteisid merkityksid ja ndin ollen maailma on luotu kielelli-
sesti vuorovaikutuksessa. Kykymme kirjoittaa asioita puhumisen lisdksi, on mahdollista-
nut tiedon ja kokemusten séilyttimisen, jolloin ne on mahdollista siirtdd sukupolvelta toi-
selle. Lisédksi tdmad kyky mahdollistaa sen, ettd kirjallista materiaalia voidaan tutkia téssi
hetkessd. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan sosiaalisesti rakentuva todellisuus muo-
dostuu aina ihmisen oman késityksen ja kokemuspohjan kautta, jolloin tiysin objektiivista
ndkokulmaa on mahdoton toteuttaa. (Berger, 1967, s. 14—15, 58—60, 88—89; Burr, 2015, s.
2-3, 10.) Néin ollen esimerkiksi tutkielmani analysointi ja tulokset pohjautuvat minun

subjektiiviseen tulkintaani.

Tutkimuskohteeni ja aineistoni muodostavat kielellisen vuorovaikutuksen myotd kuvan
tyohyvinvoinnin johtamisesta tietyssé ajassa. Teen tulkintani omien kisitysteni kautta ja

kuvaan tyShyvinvoinnin johtamista pohjaten omaan ymmaérrykseeni tdssd hetkessé.
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Aineistoni tekstit on kirjoittanut useampi eri henkild, miké tarkoittaa sité, ettd jokainen on
kirjoittanut tekstit oman kokemuspohjansa kautta ja vélittdd sen ammattilehtien kontekstin
mukaisesti lukijalleen. Ndin ollen on mahdollista saada kohteesta monipuolinen kuva, silld

jokainen teksti on kirjoittajansa ndkoinen tietyn kontekstin mukaan.

4.2 Aineisto

Tutkimukseni aineistona kiytdn matkailualan ammattilehtien teksteji, jotka ovat saatavilla
internetissé. Internet on kichtova tapa saada aineistoa erilaisiin tutkielmiin, mutta samalla
tarjoaa tutkijalle haasteita esimerkiksi eettisyyttd ja aineiston sopivuutta tarkasteltaessa.
Kuulan (2011, s. 169) mukaan internet voi toimia niin tutkimuskohteena, -vélineené kuin

aineiston lahteend. Minun tutkielmassani internet toimii aineiston ldhteen4.

Internet voidaan ndhd4 sosiaalisena ympéristond, jossa me ihmiset kerromme ajatuksiamme
ja olemme vuorovaikutuksessa toistemme kanssa ajasta ja paikasta riippumatta (Kuula,
2011, s. 170). Tamé on ajatuksena mielenkiintoinen, silld internetin avulla on mahdollista
pééstd helposti késiksi aineistoihin, jotka kertovat asioita menneestd, mutta samalla mate-

riaalia voi 16ytyd nykyhetkesta.

Kayttdméni kirjallinen materiaali on joukkotiedotuksen tuote. Joukkotiedotuksen tuotteilla
tarkoitetaan sanoma- ja aikakauslehtid (Tuomi & Sarajirvi, 2018, s. 96). Ammattilehdet
luetaan aikakauslehdiksi. Internetissd vapaasti luettavat organisoidut sivustot ovat rinnas-
tettavissa julkisiin asiakirjoihin ja néin ollen tutkittavissa ilman erillisid lupia (Kuula, 2011,
s. 171). Valintaani ohjasi aineistoon késiksi paésy sekd se, kenelle lehdet ovat suunnattu.
On huomioitava, ettd aikakauslehdilld kuten muillakin joukkotiedotuksen tuotteilla on omat
institutionaaliset kdyténteet, kirjoittajat, tekstien muokkaajat, jakelijat sekd lukijakuntansa,

jotka vaikuttavat tekstin kirjoittamiseen, ymmartdmiseen ja tulkintoihin (Vuori).

Matkailualan ammattilehdisti valitsin aineistooni Matkailu- ja Ravintolapalvelut eli MaRa
ry:n ammattilehden Vitriinin. Vitriini on suunnattu matkailu- ja ravintola-alan yrittéjille ja
litkkkeenjohdolle ja sitd on toimitettu vuodesta 1928 ldhtien. Vitriinissd késitelldén alan
ajankohtaisia asioita ja ilmioitd sekd laki- ja talousasioita. Vitriini on painosmaéréllain
Suomen suurin matkailu- ja ravintola-alan ammattilehti. Se ldhetetdan painettuna seitsemén

kertaa vuodessa jasenyrityksille ja sitd voi lukea my0s internetissd. (Miké on Vitriini...)
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Lisdksi tekstejd on koottu Avecmedia.fi -verkkomediasta, johon kuuluu Aromi, Shaker ja
Evento -nimiset ammattilehdet. Ndmaé lehdet ovat suunnattu keittio-, ravintola- ja anniske-
lualan sekd tapahtuma-alan ihmisille ja erityisesti paatoksentekijoille. Avecmedian lehdet
siséltdavét aiheita ajankohtaisista ilmidistd, trendeistd, tuotteista ja esimerkiksi ty6hyvin-
voinnista. Avecmedia.fi kertoo auttavansa alan yrityksid kehittyméin ja uusiutumaan sa-
malla huolehtien tydhyvinvoinnista. Kyseiset lehdet ilmestyvét myos painettuna, mutta saa-
tavilla on my0s verkkolehdet. Lehdet ilmestyvit seuraavasti; Aromi 9 kertaa, Evento 6 ker-

taa ja Shaker 4 kertaa vuodessa. (Mediatiedot...)

Aluksi pohdin aineistoni sopivuutta tutkielmaani, silld ammattilehtien kirjoitustyyli on hy-
vin omintakeista, jopa liian positiivisen kuuloista. Lisdksi pohdin sité, lukeeko organisaa-
tioiden paittavit toimijat kyseisid lehtid ja tavoittaako lehtien artikkelit oikeasti ketdén.
Lopputuloksena paddyin siihen, ettd ammattilehtien kirjoitustyylin ollessa tietynlainen, hy-
viksyn sen sellaisenaan ja ymmarrin, ettd kyseinen tyyli kuuluu ammattilehdille. Avec-
media on teettdnyt lisdksi vuoden 2021 lukijatutkimukset Aromi- ja Evento-lehden luki-
joille. Nama tutkimukset osoittavat, ettd lehden kohderyhmat lukevat kyseisid lehtid mie-
lellddan ja lehtid pidetddn hyodyllisend tietoldhteend sekd niitd hyodynnetddn vahvasti
omassa tyOssddn. Aromi-lehted pitdd hyddyllisend tietolédhteend 76 % vastaajista ja 27 %
vastaajista pitdd sitd jopa tdrkeimpina tietoldhteendan. Evento-lehted puolestaan hyodyntaa
81 % vastaajista tydssddn. Tutkimustulokset ndin ollen ilmaisevat minulle, ettd ammatti-
lehdet saavuttavat lukijansa ja niissé kirjoitetut asiat todennikdisesti otetaan tavalla tai toi-
sella kdyttoon omassa tydssd. (Aromi-lehden lukijatutkimus 2021...; Evento-lehden luki-

jatutkimus 2021...)

Halusin valita aineistoksi ammattilehdet, sillé silloin nden, miten tyohyvinvoinnin johtami-
sesta puhutaan alan ammattilaisille ja erityisesti padtoksentekijoille. On huomioitava, ettd
kvalitatiivinen aineisto ei ole kokonaiskuva tietystd ilmidstd vaan pieni osa siti ja eritoten
ilmidstéd kertovasta kielestd ja kulttuurista. Aineistoa on mahdollista tulkita useilla eri ta-
voilla ja tutkija tekee aina perustellusti pddtdksensd omien tulkintojen osalta. Valitsemani
aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiGté tietyssd ajassa ja analyysin tarkoituksena on luoda kysei-
sestd ilmidstd sanallinen ja selked kuvaus, joka muodostuu tekemieni valintojen myota.
Kayttdmaéni aineistoa voidaan kuvailla myds luonnolliseksi aineistoksi, jolloin tutkija ei

ole vaikuttanut niiden syntyyn toisin kuin esimerkiksi haastattelut. Vaikka tutkija itsessddn
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ei ole vaikuttanut niiden syntyyn, vaikuttaa hdn niiden tulkintaan, johon myos konteksti
vaikuttaa. Analysoitaessa ammattilehtien tekstejd, tulee minun tutkijana ymmartdd niiden
konteksti ja huomioida se tarpeen mukaan tulkintoja tehdessa seka tuloksia esittdessa. (Ala-

suutari, 2011; Juhila; Tuomi & Sarajirvi, 2018, 122.)

Aineiston avulla voin tarkastella tydhyvinvoinnin johtamisen kdyténteiti, joita Vitriinin ja
Avecmedian toimittajat ovat halunneet tuoda esille. Niin ollen aineisto tarjoaa vain kahden
median tekstejd analyysiini, jolloin tulokset eivit ole yleistettdvissd, mutta aineisto antaa

kuitenkin riittdvin materiaalin aiheen tutkimiseen ja hyvén lipileikkauksen aiheesta.

4.3 Analyysimenetelmi ja aineiston valinta

Kaytin tutkimukseni teossa teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia. Sisdllonanalyysin avulla voi
analysoida systemaattisesti kirjoitettuja tekstejd. Sisdllonanalyysissa on tarkoitus etsié teks-
tin merkityksid ja saada tutkittavasta ilmidsté tiivistetty ja yleinen muoto. Teoriaohjaavassa
siséllonanalyysissa analyysia ei tdysin rajoita valittu teoria vaan teoria toimii apuna. Valittu
teoria sananmukaisesti ohjaa analyysin tekoa. Teoriaohjaava siséllonanalyysi sopii hyvin
laadulliseen tutkimukseen, silléd silld ei pyrité tilastollisiin yleistyksiin, kuten ei laadulli-
sessa tutkimuksessakaan. Tutkimuksen tavoitteena on kuvata ilmiotd ja ymmaértdd sitd.

(Tuomi & Sarajirvi, 2018, s. 98, 109, 117.)

Kun ldhdin etsiméén tutkielmaani sopivaa aineistoa, etsin Vitriinin ja Avecmedia.fi -sivus-
toilta tekstejd hakusanoilla tyohyvinvointi ja tyéhyvinvoinnin johtaminen. Vitriinissa tyohy-
vinvointi tuotti suoraan 7 tulosta, joista tutkimukseen hyddynnettidvad tekstid oli 4 kappa-
letta. Tutkimukseen sopimattomat tekstit sisdlsivit joko mainospuhetta erilaisista pikkujou-
lun viettotavoista tai késittelivdt erilaisia viinimerkkejd, jolloin ne eivit siséltineet tutki-
mukseeni sopivaa aineistoa. Liséksi linkkien kautta suosituksina avautuu 3 tekstid lisaa.
Ty6hyvinvoinnin johtaminen tuottaa yhden tuloksen, joka on sama, joka I8ytyi jo tyShy-
vinvointi-sanalla. Avecmedia.fi:n puolella tyShyvinvointi-termilld 16ytyy 10 tulosta, joista
aineistooni on hyddynnettdvissd 8. Tydhyvinvoinnin johtaminen -termillad tuloksia tuli 3
kappaletta, joista 2 on otettu jo aineistoon mukaan. On kiinnostavaa, ettd ty6hyvinvoinnin
johtamiseen liitettdvid tekstejd ei ole enempdd vaan kaikki halutulokset lukeutuvat ty6hy-

vinvoinnin alle.
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Koska huomasin, ettd useita aihetta koskevia teksteja jaa hakuni ulkopuolelle, vaikka niissé
selkedsti puhuttiin tydhyvinvoinnista, niin seuraavaksi hain tekstejd vield teksteistd 16yty-
vien asiasanojen mukaan. Tama tarkoitti sitd, ettd Avecmedia.fi:n teksteihin oli lisédtty
avainsanoja, joista yksi oli tyhyvinvointi. Avainsanaa painamalla avautui uusi listaus teks-
teistd, jotka olivat Avecmedia.fi:n arkistoista 10ytyvid ty0hyvinvointiin liittyvid teksteja.
Tein samanlaisen haun Vitriinin osalta, mutta kyseisessd mediassa ei ollut kdytdssé avain-
sanoja, joten sen puolelta aineistoa ei l0ytynyt lisdd. Avainsanahaun myoté teksteja tuli
lisdd 24 kappaletta. Kaksi tekstid oli sellaisia, jotka eivét kisitelleet aihetta avainsanahausta

huolimatta, joten niitd en ottanut tutkielmaan mukaan.

Kokonaisuudessaan aineistossa on 39 tekstid, jotka on julkaistu vuosina 2019-2022 (Ai-
neistoluettelo, liite 1). Avecmedia.fi:n puolelta tekstejd on yhteensd 32 kappaletta ja kaikki
on kirjoitettu vuoden 2022 aikana. Avecmedia on luokitellut tekstejé eri aihealueisiin, jotka
ovat hdirintd, rekrytointi, johtaminen, tyohyvinvointi, tyontekijadkokemus, paikirjoitus,
cocktailit, kolumni, urapolku, tapahtuma-ala, asiakaspalvelu, esihenkil6tyd ja puheen-
vuoro. Kaikki kirjoitukset sisdlsivit asiasananaan tyohyvinvoinnin, joten siksi ne ovat mu-
kana aineistossa, vaikka kuuluisivatkin muuhun aihealueeseen. Vitriinin puolelta teksteja
on vuosilta 2019-2022, yhteensd 7 kpl. Tekstit jakautuvat neljdan eri aihealueeseen, joita
Vitriini kédyttdd tekstien luokitteluun; tarinat, kumppanisisillot, uusi jdsen ja ilmio. Tari-
noissa tuotiin esille yrittdjien nikemyksid heidén toteuttamistaan kéytinteistd tyohyvin-
voinnin lisddmiseen, kumppanisisilloissd MaRa:n yhteistyokumppanit kirjoittivat valitusta
atheesta, uudessa jisenessi esiteltiin MaRaan liittyneen uuden jisenen yritysté ja ilmidssa
avattiin ajankohtaista ilmi6té, joka oli tydvoimapula. Ndmi kaikki késittelivét tavalla tai

toisella tyohyvinvointia tai sen johtamista.

Kun tekstit oli kokonaisuudessaan haun myota tallennettu, poistin teksteistd kuvat ja luin
aineiston jélleen ldpi. Tein tekstistd yhtendisemman, jotta lukua ja analysointia ei ohjailisi
tekstin lihavoinnit ja samalla muutin aineiston suorat tunnistetiedot koodeiksi kuten H1,
H2... kuvaamaan teksteissé esiintyvid henkil6itd. Kuulan (2011, s. 111-112) mukaan suo-
rat tunnistetiedot tulee poistaa tai muuttaa varhaisimmassa mahdollisessa vaiheessa, jos
niitd ei analyysiin tarvita. Lopulta aineistoa kertyi yhteensd 106 sivua, kun fontti on Times
New Roman, koko 12 ja rivivéli 1,5. Kun olin kdynyt aineiston lépi, laitoin itselleni ylos
ajatuksia aineistosta yleisesti ja kun aineisto oli pelkistetty, ladhdin systemaattisesti kysy-

madn aineistolta madrittelemidni osakysymyksid eli teorian mukaisia viittd osatekijia.
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Virikoodein alleviivasin teksteistd kutakin osatekijdd kuvaavia ilmauksia ja kerédsin ne

muodostamaani analyysirunkoon.

Kun olin kerdnnyt yhteen tiettyd osatekijdd vastaavat ilmaukset, pelkistin ilmaukset. II-
mausten pelkistyksen jidlkeen muodostin niistd alaluokkia, joista edelleen muodostin seu-
raavia alaluokkia. Alaluokista lopulta padsin muodostamaan pédluokkia, jotka lopulta vas-

taavat tutkimuskysymyksiini.

4.4 Tutkimusetiikka ja tutkijan positio

Noudatan tutkimukseni teossa hyvii tieteellisid kdytint6jd. Tdma tarkoittaa esimerkiksi
sitd, ettd toimin rehellisesti ja tieteellisid kdytantdja ja tutkijoita arvostaen tutkielman teon
alusta loppuun asti. Lisdksi toimin avoimesti, jolloin kiinnitdn huomiota valintojeni ja tul-

kintojeni perusteluun. (TENK, 2012.)

Tiedostan, ettd tdydellinen objektiivisuus ei ole tutkimuksen teossa mahdollista. Tieteelli-
nen tieto ndhdiin ihmisten ja vuorovaikutuksen rakentamana, jolloin on selvéi, ettd tutki-
jalla on aina vaikutusta tutkimuksen kulkuun ja tuloksiin. Koska tutkimus on tutkijan tul-
kintoja, vakuuttumista ja ymmarrykselld tehtyjé valintoja tutkimuksen eri vaiheissa, on en-
siarvoisen tarkedd, ettd tutkija toimii rehellisesti ja avoimesti koko tutkimuksen ajan. Ak-
titvinen omien asenteiden ja uskomusten tiedostaminen ja niiden vaikutus tehtyihin valin-
toihin tuleekin riittdd tutkimusta tehdessé. (Ronkainen ym., 2011, s. 70; Saaranen-Kauppi-

nen & Puusniekka, 2006.)

Tutkijana olen my0s tietoinen siitd, ettd tutkittavaa aihetta tai kohdetta ei voi kokonaisuu-
dessaan saada tutkituksi vaan tuon omalla tutkimuksellani aiheeseen rajallisen nakdkulman,
joka kuitenkin voi olla tarked lisd kyseiseen ilmioon. Toimintamme yksin ja yhdesséd yh-
teiskunnassamme ja kulttuurin ja opittujen tapojen vaikutus ympaérilld olevaan on niin mo-
nitasoista, ettd aiheesta voidaan tehdi lukuisia tutkimuksia ja tulkintoja. Kaikki riippuu aina

tutkijan omasta taustasta ja tekemistiin valinnoista. (Vuori.)

Koska omat asenteet ja uskomukset vaikuttavat minunkin valintoihin tdméan tutkimuksen
osalta, minun tulee kiinnittda erityistd huomiota tekemiini valintoihin. TyShyvinvointi ja

ty6hyvinvoinnin johtaminen ovat minulle aiheena henkil6kohtaisesti tarkeitd, silld olen
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saanut kokea sen, mitd tydhyvinvoinnin johtamisen puutteesta seuraa. Aikaisemmat koke-
mukset voivat vaikuttaa tulkintoihini, mutta toisaalta tiedostan asemani ja haluan tehda tut-
kimuksestani rehellisesti ja avoimesti tieteellisid kdytdntdjd noudattavan, joten nden mie-

lenkiintoni aiheeseen vain hyvani motivaation ldhteena.
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5 OIKEUDENMUKAISUUTTA JA MOTIVOINTIA MYONTEISILLA KAYTAN-
TEILLA

Aineistossa on useita myonteisid kdytdnteitd, joita kdytetddn tyOhyvinvoinnin johtamisen
keinoina. Matkailualalla ilmenevid mydnteisiéd kdyténteitd kuvaavat henkilostohallinnon eri-
laiset toimenpiteet, kehittymisen edistiminen, motivointi ja palkitseminen, selkedn johtami-
sen ja tyon jaon toimenpiteet sekd vuorovaikutusta tukevat ja yhteenkuuluvuutta lisdavét

kéytanteet.

Henkildstohallinnon rooli on joustava ja tukea antava. Liséksi se ndhdédédn reiluna ja 1a-
pindkyvini toimintana. Reilu ja tasavertainen henkildstohallinto tukee tyontekijoiden posi-
tiivisia tunteita tyotddn kohtaan (Cheung, 2014). Lisédksi on todettu, ettd oikeudenmukainen

kohtelu ja kiytdnteet edesauttavat tyon imun kokemista tydssé (Lohiniva, 2020).

Joustavuus on tirkedd erityisesti Y- ja Z-sukupolvelle. Ty0 pitdd voida sovittaa esi-
merkiksi opintoihin tai muuten eldméntilanteeseen. Téhén tarpeeseen vastataan rek-
rytoimalla tyontekijdt tietylld kaytettdvyydelld. (Kiviluoma, 2019b.)

Lomalistojen laadinnassa kannustan ldpindkyvyyteen, koska vain harvoin kaikkien
toiveet voidaan toteuttaa. Reilu lomasuunnittelu huomioi kaikki muuttuvat tekijét ja
mahdolliset varahenkildt. Se antaa hyvit ldhtokohdat tydsté irtautumiseen ja rauhoit-
taa ty6hon paluuta. (Tammenheimo, 2022a.)

Kun henkil6ston perusasiat hoidetaan tasapuolisesti ja perustellusti, voi tyontekijda kokea
saavansa reilua kohtelua ja olevansa tasavertainen muiden kanssa. Tamai lisda positiivisia
tunteita tyontekijdssa, jolloin reilu henkildstohallinto voidaan ndhdd myonteisend kéiytan-
teend. Lisdksi Maderan ym. (2016) tutkimuksesta ilmenee, ettd henkilostdasioiden hyva to-
teutus vaikuttaa myds organisaation suorituskykyyn myonteisesti. Aineistossa viitataan
myds sithen, ettd hyvilld toimintatavoilla on mahdollista vaikuttaa tyontekijdn palautumi-

secn.

Tyosuhde-eduista mainitaan useasti. Usein juuri tyontekijikokemuksen parantamisen néko-
kulmasta on tydsuhde-etuihin kiinnitetty huomiota ja niitd on haluttu laajentaa. Koronakrii-
sin myOtd monet organisaatiot olivat ottaneet kdyttoon erilaisia mielenterveyteen liittyvid

palveluja, kuten mielenterveysrahaston tai lisdnneet tyokaluja uupumuksen tunnistamiseen.
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Ruoan sijaan aiheena on vidhintdén yhtd kriittinen menestystekijé: tyontekijakoke-
mus, jonka raaka-aineina kéytetddn ylimadraisid palkallisia vapaita, korotettuja lisié,
sairauskuluvakuutusta ja esimieskoulutuksia. (Fennia, 2022).

Tyontekijoiden etuja alettiin H1:n johdolla pohtia uudesta kulmasta: mitkd muut asiat
kuin palkka parantavat tyontekijikokemusta? Keskustelussa oli mukana myds H2,
joka hoitaa H1 kanssa yrityksen vakuutusasioita. He suunnittelivat yhdessé ratkai-
suja, joilla voitiin tarjota henkildstdlle etuja kustannustehokkaasti. (Fennia, 2022.)

Tyontekijoiden etujen huomioiminen ja reilujen etuuksien tarjoaminen on osa myonteisid
kaytanteitd (Cheung, 2014.) On myonteisti, ettd tyontekijoitd motivoivina asioina nihdiin
my0s muut keinot kuin palkka. Erilaisilla tyosuhteeseen liittyvilla eduilla ndhddén olevan
vaikutusta tyontekijikokemukseen, joka ndhd4én jopa tarjotun tuotteen kanssa yhtd tirkeédna

menestystekijina.

Muita myodnteisid kdytinteitd ovat perehdytyksen antaminen ja erityisesti uusien tyonteki-
joiden vastaanottaminen (Cheung, 2014). Perehdytyksen avulla tyontekijé sitoutuu tyohonsa
paremmin, kokee tyotyytyviisyyttd todennidkdisemmin ja omaksuu organisaation arvot hel-
pommin. Tutkimuksen mukaan uudet tyontekijdt arvostavat myos sité, ettd he kokevat it-
sensd tervetulleiksi ja hyviksytyiksi uudessa tydpaikassa. (Kusluvan ym., 2010.) Aineiston
perusteella perehdytyksen merkitys ja palautteen anto perehdytyksen lomassa on huomioitu

matkailualalla.

Palautteen antaminen on tirkedd erityisesti nuorten tyontekijoiden kohdalla. Uudet
tyontekijat kdyvat ldpi vakioidun koulutusohjelman, jossa tyontekijddn juurrutetaan
yrityksen perustoimintamallit. Kouluttaja on mukana tyontekijin rinnalla, kertoo en-
sin, ndyttdd esimerkkid, antaa harjoittelijan harjoitella ja sitten antaa palautetta. (Ki-
viluoma, 2019b.)

Olemme sitoutuneet perehdyttdmadn kausihupimestarit jokaiseen tyotehtdvaan hy-
vin. Jarjestimme koulutusta my6s huvipuistokaudella. (Hujanen, 2022).

Aineiston perusteella on niin tyontekijdan kuin organisaation etu, ettd tyontekijd perehdyte-
tddn hyvin tyohon. Talloin tyontekijalla on paremmat valmiudet onnistua tydssadn. Pereh-
dyttamiselld pyritddn mahdollistamaan tyontekijan onnistuminen ty9ssdin itsendisesti, mika
tukee positiivisen organisaation piirteitd juuri autonomisuuteen ohjaamalla, jolloin perehdy-

tys ndhdddn myonteisend kdytinteend.
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Kehittyminen ja osaamisen kehittdminen on yksi tirked myoOnteinen kaytidntd. Osaamisen
kehittdminen edistdd esimerkiksi vahvuuksien hyodyntdmistd. (Wenstrom, 2020a; Wen-
strom, 2020b, 161.) Osaamista kehitetdén erilaisilla koulutuksilla ja eri organisaatiot tuovat
esille omat akatemiat ja koulutustarjonnat osaamisen kehittamisen saralla. Tama viittaa sii-
hen, ettd matkailualalla kouluttautuminen néhdain tarpeellisena ja erityisosaaminen tér-
kednd. Lisdksi aineistossa mainitaan, kuinka kouluttautuminen néhdiin tyohyvinvoinnin

kannalta tirkednd, joka viittaa tdysin positiivisen organisaation nikemykseen.

Loimme akatemian tyontekijdidemme kehittdmiseen ja jérjestimme henkilostolle
sdaannollisid tydpajoja (Huhtonen, 2022).

Ty6hyvinvoinnin kannalta on tirkedd, ettd tydnantaja mahdollistaa kouluttautumisen
sekd tyOssd etenemisen (Sarka, 2022).

Usein esihenkiloksi nostetaan ruoan laadusta vastaava huipputekijé, jolla ei véltté-
mittd ole osaamista johtamisesta. Hanelle on tarkeda tarjota koulutusta ja tyokaluja
esihenkilotyohon. (Fennia, 2022.)

Myds ldhijohtotehtiviassé tydskentelevin kokemus tyOstddn muuttuu negatiiviseksi,
jos hén joutuu jatkuvasti kohtaamaan tilanteita, joihin hinell4 ei ole osaamista. Tasti
syystd esihenkilGiden tietoa ja osaamista tulisi péivittdd jatkuvasti. (Hujanen, 2022a.)

Koulutusta ei tarjota ainoastaan tyontekijéille vaan johto ndhddin myos koulutusta tarvitse-
vana. Aineistossa viitataan siithen, kuinka matkailualalla esihenkiloksi nousevalla ei valtta-
méttd ole taitoja johtaa, jolloin kouluttautuminen on tdrkedi. Johtotehtévissé olevien kehit-
tyminen on yhta tarkedd kuin tyontekijoiden kehittyminen, silld jokainen tyoté tekeva tarvit-
see mahdollisuuksia kehittyé tydssddn. Tutkimusten mukaan johtamistyylilld on vaikutusta
tyOyhteisdon, jolloin johtamistyylien koulutus voidaan ndhda my6s mahdollisuutena paran-
taa johtajien osaamista (Megheirkouni, 2021). Positiivisen organisaation ndkdkulmasta on
hyvé tiedostaa kouluttautumisen merkitys ja parhaimmillaan koulutuksen tarjoaminen luo

onnistumisen tunteita myds johdolle niité tarjotessaan.

Positiivisen organisaation ndkdkulmasta olisi merkittidvid tiedostaa juuri koulutuksiin osal-
listumisen omaehtoisuus ja koulutuksen mahdollistaminen eiké pakottaminen. Kun tyonte-
kijélla on mahdollisuus osallistua omaehtoisesti koulutukseen, tukee se innostusta ja moti-

vaatiota. Jos tyontekijdt eivit koe koulutuksen siséltod odotuksia vastaaviksi, on heiddn
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vaikeampi sitoutua siihen ja tuntea sitd merkitykselliseksi. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom,

2020b, s. 162, 165.)

Aineiston sanavalinnat viittaavat sithen, ettd organisaatiot tarjoavat koulutuksia ja mahdol-

listavat kehittymisen, mika viittaa vapaaehtoisuuteen osallistujan nikokulmasta.

Kestidvén kehityksen osalta myonteiseksi kdytanteeksi lasketaan kriisinhallinnan jatkuva tar-
kastelu ja sen kehittiminen (Cheung, 2014). Aineistossa tdstd nousee esiin muutama mai-

ninta koronan tuomien vaikutusten my6td, mutta muutoin aihetta ei késitella.

Kriisin aikana on pitdnyt tutkiskella, miten asiat tehddén paremmin. Ravintolasta on
tulossa oikea tyopaikka, jossa ihmisid johdetaan ja heistd pidetddn huolta. (Hujanen,
2022c.)

Korona kehitti valtavasti kriisinhallintakyky4i; niin johtamisen taitoja kuin epdmuka-
vuusalueella olemista (Fennia, 2022).

Koronan ja Ukrainan sodan esiin nostamat vaikeudet olisivat mahdollisesti helpompi kisi-
telld, jos kriisinhallintaan olisi jo ennen niiden puhkeamista varauduttu. Sitaateissa viitataan
sithen, ettd vasta kriisin aikana asioihin on kiinnitetty huomiota. Tdma siis kidytdnnossd on
opettanut, ettd viimeistddn kriisit ovat innostaneet tehostamaan kriisinhallintakykya. Tule-

vaisuudessa kriisinhallintaan kannattaa tarttua ennaltachkéisevasti.

Tyontekijdn motivointi ja palkitseminen ndhdddn myonteisend kdytanteend. Tyontekijd ko-
kee tyonsd merkityksellisemmaéksi, kun hidn kokee saavansa tekeméstién tyostd huomiota ja
arvostusta (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, 197). Témén osion mukaisia kdytdnteitd
ilmeni useita niin konkreettisia toimia kuin sanallisia tyontekijéoiden huomiointeja.

Yhteishenked nostetaan muun muassa palkitsemalla kuukauden vau-teko.

Tyontekijoiden motivoinnissa avainsana on H3 mukaan huomioiminen. Jokainen
kohdataan niin tyontekijdnd kuin ihmisend, jolloin henkildkohtaiset vahvuudet paa-
sevit esille. (Sarka, 2022.)

Henkildston palkitsemismallit tulisi suunnitella siten, ettd ne istuvat yhteen henkilo-
kunnan prioriteettien kanssa (Kiviluoma, 2019b).
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Eréds positiivinen huomio on se, ettd yksilon huomioiminen néhtiin yhteni keinona motivoida
tyontekijoitd. Sanallisella huomioimisella voidaan yhté lailla edistdd tyontekijén arvostuksen
tunnetta kuin konkreettisilla palkinnoilla. Lisdksi tyontekijoiden prioriteetit halutaan huomi-

oida palkitsemismalleissa.

Tama osaltaan edistdd myds sitouttamista, kun tyontekija saa kokea tulevansa huomioiduksi
ja osallistua tydyhteison toimintaan. Kun tyontekija kokee saavansa arvostusta ja huomiota,

hin kokee tyytyvéisyyttd ja tekee my0ds tyonsd paremmin (Kusluvan ym., 2010).

Selked tyon organisointi ja johdon toiminta edistdvét tyontekijoiden positiivista energiaa ja
ne voidaan ndin ollen ndhdd mydnteisind kdytinteind (Cheung, 2014). Selked johtaminen
nousee aineistossa esille johtajan kyvyssd huomioida erot tyontekijoissddn ja ollessaan tu-
kena tyontekijoilleen. Lisdksi johtaja toimii organisaation selkdrankana luoden tasapainon

niin kodin ja tydpaikan vilille.

H4 pyrkii luomaan tydyhteisdon tasapainoa ja hyvii oloa, joka kantaa kotoa tydpai-
kalle ja tyOpaikalta kotiin. Tavoitteen kannalta ensiarvoisen tirkeitd ovat ammattitai-
toiset ja helposti ldhestyttivit esihenkildt, jotka rakentavat tiimeihin luottamuksen
ilmapiirin. Vastaavasti tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu hioa prosessit ja toimin-
tamallit sellaisiksi, ettd tyontekijoilld on edellytykset onnistua tydssdén ja tyon teke-
miseen on riittdvét resurssit. (Tammenheimo, 2022a.)

Selkedn tyonjaon kéytdnteet olivat erityisesti ennakoiva resursointi, toiveiden kuuntelu tyo-
vuorosuunnittelussa ja yhteiset pelisddnnot. Kdytdnnon toimia, jotka selkeén tyon jaon suh-
teen olivat toimivan kokouksen jérjestdminen ja toimivan perehdytysohjelman toteuttami-
nen. Lisdksi, kun tyd ja tydnjako organisoidaan tasavertaisesti ja jokaiselle annetaan mah-

dollisuus tulla kuulluksi, luo se selkeytti tyOyhteisoon.

Ennakoiva resursointi on tirkedéd kaiken kokoisissa yrityksissé, ja sen merkitys on
vain korostunut viime aikojen henkilostopulan kurittaessa ravintola-alaa (Markus,
2022).

Suunnitteluun panostetaan ja tyovuorot péétetddn henkildston toiveita kuunnellen
(Kiviluoma, 2019c).

Se tarkoittaa sddnnollisid ja hyvin johdettuja palavereja, keskustelua tyonjaosta, yri-
tyksen avointa tiedotuspolitiikkaa, tasa-arvon toteutumisen seurantaa, esimiesten ar-
kijohtamisen tukemista, kehityskeskusteluja ja muuta yhteydenpitoa sekd yhdessa
toteutettavaa varhaisen tuen mallia. (Pukarinen, 2020.)
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Myonteisten kdytintdjen systemaattinen kartoittaminen nostaa esille yhteisollisid vahvuuk-
sia ja voimavaroja (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 201). Aineistossa mainitaan en-
nakoivina toimenpiteind resursointi ja varhaisen tuen malli. Nama kéyténteet ovat tapoja,
joilla myonteisid kédytdnteitd kartoitetaan ja seurataan etukéteen. Ennakoivalla toiminnalla
on mahdollista 16ytd4 ja kehittdd organisaatioon sopivia myonteisid kdytanteitd, jolloin myds

organisaation yhteiset voimavarat kehittyvit.

Myonteisid kdyténteitd ovat erilaiset vuorovaikutusta tukevat kdyténteet. Vuorovaikutusta
nidhdiin olevan niin vapaamuotoisena kuin eri tavoin tuettuna ja jérjestettynd vuorovaiku-
tuksena. (Cheung, 2014; Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b.) Naiiti kiyténteitd ovat avoi-
meen viestintddn pyrkivét tavat, palautteen anto, tukeminen ja tuen piiriin ohjaaminen seka
vuorovaikutuksen vidylien luonti. Cheungin (2014) mukaan myonteisid kéyténteitd ovat
my0s markkinointiin liittyvit tavat, joita aineistossa oli kouluvierailut osana markkinointia
uusille potentiaalisille tyontekijdille eli nuorisolle sekéd matkailualalle ominaisille kausityon-

tekijoille suunnattu sitoutumiseen liittyva markkinointi.

Virallinen viestinta tulisi olla H5S mukaan minimissa ja henkilokohtaiset kohtaamiset
suuressa roolissa (Kiviluoma, 2019c).

Toiveeni on, ettd ongelmista puhutaan tyopaikoilla. Keskustelu auttaa. Keskustelussa
saattaa 10ytya osaratkaisu, joka helpottaa tilannetta. Keskustelu nostaa myos kissan
poydalle, eikd kisilld oleva haaste ole endé ”jonkun syy”, vaan asia, johon keksimme
yhdessa ratkaisun, pala kerrallaan. (Lantto, 2022b.)

H6 mukaan kausityontekijoitd saadaan sitoutettua kausien vililla kertomalla tydyh-
teison arjesta somessa. Kannattaa esimerkiksi kertoa, jos tulevaa kautta varten on
tehty uudistuksia, kuten hankittu uudet tydvaatteet tai péivitetty keittion laitteistoa.
(Hujanen, 2022a.)

Vuorovaikutukselle on luotava viyldt esimerkiksi tapaamisten ja vapaamuotoisten
kohtaamisten kautta. Kaikille on tdrkedd tulla kuulluksi ja oppia tuntemaan tyokave-
rit my0s tyon ulkopuolella. Silloin tyonteko yhdessd sujuu helpommin. (Huhtonen,
2022.)

Enimmaéikseen aineistossa viitataan siihen, ettd vuorovaikutuksen tulisi tapahtua kasvotusten
ja keskustelemalla asioista voidaan 16ytdd yhdessi ratkaisuja. Positiivisen organisaation na-
kokulmasta tdma viestii siitd, ettd vuorovaikutuksen merkitys on ymmarretty osaksi tyohy-
vinvoinnin johtamista. Lisdksi erilaisten kanavien kautta on mahdollista vuorovaikuttaa

my0s muiden kanssa ja luoda positiivista kuvaa organisaatiosta.
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Myonteiset kiytinteet osaltaan lisddvit my0Os yhteenkuuluvuutta, ja yhteisen tavoitteen kir-
kastaminen ja esiin nostaminen on tirkedd. Talloin myos yhteistyon merkitys korostuu.
(Cheung, 2014.) Aineistossa yhteenkuuluvuutta luodaan tekemélla tai ainakin kannustamalla
yhteiseen tekemiseen ja toisten kohtaamiseen. Lisdksi kannustetaan ajattelemaan myos tois-

ten parasta ja olemaan kiinnostuneita toisten voinnista.

Ideoimme teemoja, ruokalistoja ja muita tuotteita ja pddtdmme niistd yhdessa. Jokai-
nen ravintola saa olla omanlaisensa, jolloin tekemisessdmme nékyy meiddn persoo-
namme. (Sarka, 2022.)

Yhteisen tavoitteen kirkastaminen on merkittdvd osa myonteisid kdyténteitd. Téssd ilmeni
erityisesti se, ettd organisaation kannattaisi pitdd tyontekijit tietoisina myds organisaation
kuulumisista. Talld tavoin tyontekijoille voidaan muistuttaa, minka vuoksi t6itd tehddin ja

kuinka siind on onnistuttu.

Empatiaa osoitetaan myds puhumalla tyontekijoille organisaation asioista rehellisesti
ja oikeaan aikaan. Nidin ihmiset kdyttivit aikansa ja ajattelunsa olennaiseen, eivit
spekulointiin ja uhkakuvien maalailuun. (Launis, 2022c.)

Tydyhteisdssd voi miettid yhteisid arvoja, tavoitteita ja tiimipelaamista, joiden avulla
yksilditd tuetaan ammatillisessa kasvussa, mukaan luettuna uudet tydeldmévalmiudet
ja -taidot (Luiro, 2022).

Lisdksi yhteisten sdéntojen luominen on tirkedi, silld niiden avulla on mahdollista saavuttaa
yhteiset tavoitteet ja parhaimmillaan ndma sddnnot luodaan yhdessé, jolloin tyontekijit saa-
daan osallistettua mukaan toimintaan. Aineistossa viitataan myos siihen, ettd yhteisten sién-
tdjen ja tavoitteiden avulla voidaan tukea tyontekijoitd yksiloing, jolloin yhdessé tekemalld

voidaan edesauttaa siis omaa kehittymistd samalla.

Koska Wenstrom on todennut osa-alueiden vaikutukset toisiinsa, voidaan edelld mainitut
kaytinteet nivoa yhteen myonteisiksi kdyténteiksi, silld niilld voidaan ndhdé olevan myon-
teinen vaikutus vuorovaikutukseen, johtamiseen, tunteisiin ja ilmapiiriin sekd vahvuuksiin.

Kaikki kdyténteet omalta osaltaan edistidvit myonteisyytté ja hyvid kaytanteita.
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Aineiston perusteella voidaan sanoa, ettd matkailualan ammattilehdissd myonteisid kdytin-
teitd tuodaan monipuolisesti esille ja tyontekijd ndhddén arvokkaana menestystekijdnd mat-
kailualalla. Lisdksi koulutukseen ja osaamisen kehittdmiseen halutaan panostaa ja sité tuo-

daan mielelldédn esille.

On kuitenkin useita kdytinteitd, joita ei alan ammattilehdissd painoteta, kuten fasilitointia
tai myonteisten kehityskeskustelujen merkitystd. Kun tyonkuvat muuttuvat ja haastavat li-
sdd, on kaikkien etu, jos tietoisesti pyritddn tyotehtidvid yksinkertaistamaan. Fasilitoimalla
voidaan tyOtd tehostaa tuntuvasti. Liséksi sdédnndllisid kehityskeskusteluita tulee jarjestda
osana tyOhyvinvoinnin johtamista ja erityisesti vapaamuotoisten kohtaamisten rinnalla.
Vuorovaikutusta tulisi tapahtua niin vapaamuotoisissa kuin jérjestetyissé tilanteissa. (Wen-

strom, 2020b, s. 176177, 191-192.)
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6 VUOROVAIKUTUKSEN JA YHTEISTYON AVULLA JAETAAN OPPEJA

Erilaisia vuorovaikutukseen liittyvid tapoja on useita aineistossa. Vuorovaikutus tydyhtei-
s0ssd jokaisen toimijan valilld ja dialogin mahdollistaminen kuuluvat positiivisen organisaa-
tion kdytinteihin. Keskustelemalla asioista samanarvoisina keskustelukumppaneina viestii
toisen arvostuksesta. (Wenstrom, 2020b, s. 115-116.) Tyontekijét toivovatkin saavansa ar-

vostusta ja oikeudenmukaista kohtelua tyopaikallaan (Kusluvan, 2010; Sepponen, 2014).

On aivan upeaa kertoa ihmisille, mikd on mennyt hyvin. Mutta meilld pitia olla val-
mius my0s keskustella, missd voitaisiin parantaa seki tarjota apua seuraavaa kertaa
varten. (Kiviluoma, 2019a.)

Kun esimies kertoo alaiselleen myds oman ndkemyksensé asiasta, syntyy keskuste-
lua ja molemmat voivat oppia uutta (Kiviluoma, 2019a).

Se tarkoittaa, ettd osaamme esimerkiksi keskustella paremmin tydeldaméssi nuorten
kanssa uusista asioista, ymmarramme heitd ja heidadn ajatteluaan. Hyvélla keskuste-
luyhteydelld saavutamme molemminpuolisen arvostuksen. Opimme nuorilta uusia
asioita, ja he oppivat meilti. (Lantto, 2022a.)

Aineiston perusteella keskustelut ja keskustelujen mahdollistaminen erilaisissa tilanteissa ja
eri kanavissa on ymmarretty tiarkeédksi tavaksi oppia toisilta ja ymmaértdi toisen ndkdkulma
paremmin. Tdma lisdd myds molemminpuolista arvostusta. Keskustelu tarkoittaa myds sité,
ettd osaa kuunnella toista ja kuuntelu on mainittukin tapana osoittaa arvostusta toista kohtaan

ja ndin ollen myds motivoida toista (Kilpeldinen, 2017).

My®és viestinndn avoimuus ja selkeys niin sisdisesti kuin ulkoisesti on esiin nouseva seikka.
Toimiva ja laadukas tiedonkulku on yksi positiivisen organisaation mahdollistava toimen-

pide (Cheung, 2014).

H6 kertoo, ettd toissi tieto kulkee, vilit yrittdjien ja henkilokunnan vililla ovat avoi-
met ja asioista puhutaan suoraan (Lapinleimu, 2022).

Myonteistd kehityskulkua on ndhtidvissd myds esimerkiksi siind, ettd vastaajat koki-
vat tiedonkulun ty0yksikon sisdlld kehittyneen parempaan suuntaan (Lindstrom, Ma-
enpéd, Pehkonen & Turunen, 2022).

Siksi haluankin haastaa kaikki keittiomestarit vierailemaan kouluissa ja jakamaan
oman eldméntarinansa iloisella ja positiivisella asenteella nuorille tulevaisuuden te-
kijoille (Mantila, 2022).
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Sisdisen viestinnédn kehittyminen ndhdéén positiivisena asiana, mutta myds myonteiselld ul-
koisella viestinnélld viitataan siihen, etti silld voidaan vaikuttaa potentiaalisiin tyontekijoi-
hin. Néin ollen viestintda kehittimélla on mahdollista vaikuttaa alan kiinnostavuuteen ja 16y-

tdd uusia tyontekijoitd alalle.

Se, milld tavoin asioista viestitddn vaikuttaa myds tyOyhteison ilmapiiriin. Myonteinen vuo-
rovaikutus lisdd voimavaroja, luottamusta ja psykologista turvallisuutta. Liséksi se edistda
energisyyttd, tyoniloa ja innostusta. (Wenstrom, 2020b, s. 102.) Aineistosta l0ytyy myontei-
sen viestinnén keinoja, kuten kannustaminen, palautteenanto, huomioiminen ja esimerkkini

toimiminen.

Meilld on upeita nuoria, jotka imevét hyvét kikat, kun ndkevét, miten ne toimivat
kiytdnnossd. Opin itsekin heiltd todella paljon. (Heiskanen, 2022.)

Hyvinvoiva tydyhteisd, vuorovaikutteinen palaute ja kannustaminen ovat tyoelamén
ja tydyhteison voimavaroja (Luiro, 2022).

Kehitystarpeita jokainen 10ytda itsestddn ja tiimistddn. Muistamalla kuitenkin myos
positiivisen palautteen saa aikaan erittdin hyvid lopputuloksia. (Kiviluoma, 2019b.)

Ravintolapdillikkoé kantaa viime kddessd vastuun ja seuraa yhtion linjauksia. Silti
hén pyrkii kysyméén, kuuntelemaan ja ottamaan huomioon muiden mielipiteet paa-
toksid tehdessd. (Sarka, 2022.)

H6 kuvailee nykyisté tydyhteisodédn ldhes perheeksi, joka jakaa ilot ja surut, selvidd
vastoinkdymisistd ja juhlii saavutuksia yhdessa. Jotta tydyhteiso luottaa toisiinsa ja
alkaa tyOskennelld tiimind, on paitoksid tehtdva yhdessé. (Sarka, 2022.)

Kannustaminen ndhdéan tiimityolle tirkeéna ja sen ndhddén lisddvan koko tydyhteison voi-
mavaroja. Lisdksi positiivisella palautteella ndhddan olevan vaikutusta tyon hyvééan loppu-
tulokseen. Ndma tavat viittaavat siihen, ettd kannustus ja positiivinen palaute ovat tarkeita

tapoja innostaa tyOyhteison jdsenid ja ndin vaikuttaa innostavan ilmapiirin rakentamiseen.

Oppien jakaminen esimerkin voimalla viestii, kuinka halutaan jakaa omaa osaamista niin,
ettd kaikki voivat siitd oppia ja kehittyd. Kollegiaalinen tuki on esimerkiksi yksi tirkeim-
mistd opettajan innostusta edistdvistd voimavaroista (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b,
s. 107). Vastavuoroinen oppiminen palvelee niin tyontekijda kuin esihenkilod kehittimain

osaamistaan ja luomaan luotettavaa ilmapiirié.



47

Myonteisid ihmissuhteita kuvaa ldheisyys, vilittdminen ja avuliaisuus ja niiden nidhdiin
edistdvdn hyvinvointia, motivaatiota ja ammatillista kasvua (Wenstrom, 2020a; Wenstrom,
2020b, s. 107). Muiden huomioiminen on térked tydyhteison tapa lisdtéd positiivista energiaa
tyOyhteisossd. Huomioimisen osalta esiin nousee ldsndolon merkitys, kuuntelun ja mielipi-
teiden huomioiminen seké kiinnostus toisia kohtaan. Kun aineistossa viitataan tydyhteisolla
perheeseen, viestii se juuri ldheisyydestd ja vilittimisestd. On tutkittu, ettd matkailualalla
tyOyhteiso ja kollegan tuki ovat tydon imua mahdollistavia tekijoita ja lisdéd néin ollen tyon-

tekijoiden sitoutumista (esim. Lohiniva, 2020).

Kaikella vuorovaikutuksella, mitd tydyhteisossd tapahtuu, on vaikutusta tyOyhteisdon ja sen
kokemaan hyvinvointiin (Wenstrom, 2020b). Aineisto tukee titd vuorovaikutuksen vaikut-
tavuutta, silld tydyhteisoon kuuluminen koetaan tirkedksi oman hyvinvoinnin kannalta ja

yksil6illd ndhdddn olevan vaikutusta muuhun tydyhteisoon.

Yksilo kokee tyon tavoitteiden olevan saavuttamisen arvoisia, hin oppii ja kehittyy
ty0ssd, pystyy vaikuttamaan sen sisdltoon ja tydyhteiso tukee sekd kannustaa yksiloa.
Niin ollen yksilo kokee my®0s, ettd hinelld itsellddn on myodnteinen vaikutus tyoyh-
teison muiden jdsenten eldméan. (Luiro, 2022.)

Perinteisen ajattelutavan mukaan tyo6td tehdidin palkan vuoksi, mutta todellisuudessa
tyOyhteisoon kuulumisella on iso vaikutus yksilon hyvinvointiin (Paiskyld-Malm-
strom, 2022b).

Myonteiselld vuorovaikutuksella ja toisten kannustamisella voidaan siis lisdtd myonteisyytta
koko tyOyhteisOssd ja ndin parantaa tyontekijdn kokemaa innostusta ja tyohyvinvointia ty0s-
sddan. Matkailualalla tydyhteisé on aiemminkin tiedostettu tirkedksi tekijidksi esimerkiksi

tyOtyytyvaisyyttd ja tyon mielekkyytté lisddvana tekijand (Merranti, 2014; Sepponen, 2014).

Yhdessé tekemalld innostutaan ja koetaan saavan aikaan parempia tuloksia. Timé yhdessd
tekeminen koetaan myds luottamuksen rakentamisena, joka lisdd turvan tunnetta. Muiden
antaman tuen ja rohkaisun myd6ta on helpompi innostua kokeilemaan uutta. Yhdessi tehden
my0s osaamista voidaan hyddyntdd paremmin, kun omaa osaamista pdédsee jakamaan muille.
Liséksi stressid ja kuormitusta voidaan jakaa, jos tehddin yhdessa toitd. (Wenstrom, 2020b,

5. 107.)
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Yhteishenki ja innostus tai parhaimmillaan intohimo ty6hon syntyvit yhdessé teke-
malld (Luiro, 2022).

Tydyhteisossd voi miettid yhteisid arvoja, tavoitteita ja tiimipelaamista, joiden avulla
yksilditd tuetaan ammatillisessa kasvussa, mukaan luettuna uudet tyoeldméavalmiudet
ja -taidot (Luiro, 2022).

Oleellinen apu tydvoimapulaan on aktiivinen oppilaitosyhteistyd. Sitd kautta
saamme alallemme nuoria motivoituneita tyontekijoitd. He ovat alamme tulevaisuu-
den rakentajia. (Tammenheimo, 2022b.)

Malliesimerkkind aktiivisesta sitouttamisesta H7 mainitsee ammattikorkeakoulun
kanssa yhteistydssd toteutetun, tyon ohessa suoritettavan restonomikoulutusohjel-
man (Kiviluoma, 2019b).

Aineiston mukaan yhteistyon ndhdéén edesauttavan jopa intohimon syttymisti alaa kohtaan
ja yhteistyd on osa ammatillisen kasvun mahdollistamista. Tamai tukee teoriaa, silld yhdessi
tekemélld ndhdédén olevan vaikutusta oppimiseen ja kehittymiseen. Yhteistyon ei ndhdi kos-
kevan vain organisaation sisdisid suhteita vaan yhteistyd ulkopuolisten tahojen kanssa on
myo0s tarkedd. Yhteistyon avulla voidaan verkostoitua ja erityisesti oppilaitosyhteistyon
mydtd on mahdollista saada apua tydvoimapulaan, joka alalla vallitsee. (Wenstrom, 2020a,

s. 54.)

Myonteiseen vuorovaikutukseen 10ytyy viittauksia aineistosta ja tdmin perusteella voidaan
todeta, ettd matkailualalla ymmarretdén keskustelun ja keskustelukanavien merkitys erityi-
sesti toisen ymmartdmisen ndkokulmasta. Keskustelemalla voidaan jakaa ndkemyksid ja op-
pia toiselta jokaisen toimijan osalta. Tdméa luo tasavertaista tyOyhteis6d. Liséksi avoin ja
selked sisdinen kuin ulkoinen viestintd ovat seikkoja, joilla voidaan vaikuttaa jopa tyovoi-
mapulaan. Tyodyhteison voimavaroja lisddvind kdytanteind ilmenee kannustus, positiivisen
palautteen anto ja huomioiminen. Néilld ndhddén olevan myonteinen vaikutus ilmapiiriin,
mutta my0ds hyvédn tyon lopputulokseen. Yhdessd tekemélld voi syntyd jopa intohimo ty6ta

kohtaan, miké positiivisessa organisaatiossa on ty0hyvinvointia edesauttava tunne.
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7 VAHVUUKSIEN TUNNISTAMINEN OSANA KEHITTYMISTA

Vahvuuksien osalta on merkittdvad, ettd huomioidaan ihmisten erilaisuus ja sitd myoten
myos erilaiset vahvuudet. Erilaisia vahvuuksia hyodyntdmélld on mahdollista hyodyntida
suuri maird potentiaalia organisaation kayttoon. Jos esimerkiksi tyonkuvat organisoidaan
tehtévildhtoisesti tyontekijélédhtdisyyden sijaan, jarruttaa se vahvuuksien hyddyntdmista.
Tama vadjaamattd lisdd kayttamittoman potentiaalin hyddyntdmistd (Wenstrém, 2020b, s.
128.)

Tydyhteisoissd H8 arvostaa erilaisten persoonien tuomaa rikkautta. Kaikkia tarvi-

taan, ja juuri se on ty0yhteison suola. (Tammenheimo, 2022b.)

Itse pyrin yhdistiméén erilaiset ihmiset ja yhteisen tavoitteen joka pdivd. Olemme
kaikki huippuyksilditd. (Tammenheimo, 2022b.)

Aineisto viittaa sithen, ettd matkailualalla tyontekijit ndhdédédn rikkautena ja jopa huippuyk-
siloind, jolloin erilaisuutta osataan arvostaa ja erilaisuus huomioidaan.

Tyontekijélahtdisyyttd korostetaan tydn tuunauksen tirkeydelld. Tyon tuunauksella on mah-
dollista vaikuttaa tyontekijén sitoutumiseen ja motivaatioon. Tyon tuunauksella voidaan
tehda tyOstd tyontekijélle merkityksellistd, jolloin sitd on mielekkddmpi tehdd. Kun ihmiset
ovat erilaisia, tyotd tuunaamalla heille voidaan luoda omien mieltymysten mukaisia tyonku-
via. (Kusluvan ym., 2010.) Ihmiset ovat yksiloité ja kaipaavat esimerkiksi palautetta eri ta-
voin. Esimiehen on mahdollista oppia tuntemaan néitd eroja olemalla ldsné ja vuorovaiku-
tuksessa tyontekijoiden kanssa (Wenstrom, 2020b, s. 157). Tyotekijdlld pitdd olla mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyohonsd, miké taas lisdd hallinnan tunnetta, vahvistaen ammatti-iden-

titeettia.

Siksi ei olekaan enda fiksua olettaa, ettd kaikki tekevit tyotd saman mallin mukaan.
Fiksumpaa on ymmartdd yksilokohtaiset erot ja mahdollistaa tyon tekeminen niitd
seuraillen. (Paédskyld-Malmstrom, 2022a.)

Aineistossa tima positiivisen organisaation piirre tyon tuunauksesta nousee esille vaateena,
ettd tyontekijélla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa ty6hon ja sitd perustellaan myds ammatti-
identiteetin vahvistamisella. My®ds tyon tuunauksen osalta nostetaan esille yksildiden erot,

miké on osa vahvuuksia késittelevaa osa-aluetta.
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Omia vahvuuksiaan maédriteltdessd itsensd tunteminen on tarpeellista. Itsensd tuntemisen
myo6td on mahdollista tietdd, mitd osaa ja mitkd omat vahvuudet ovat. Osaamisidentiteettia
ja myOnteisié tunteita voidaan vahvistaa vahvuusldhtéisen ajattelun myotd. Omien vahvuuk-
sien tarkastelu ja tiedostaminen vaatii kuitenkin itsetuntemusta ja siind vahvasti toimii itse-

reflektion hyodyntaminen. (Wenstrom, 2020b, s. 153.)

On tirkedd tunnistaa, mitkd asiat ovat kullekin alaiselle tirkeitd ja mika heitd motivoi
(Kiviluoma, 2019c).

Kun tilanne on selvitetty, tulee esimiehen katsoa peiliin: arvioiko hén alaisensa kyvyt
oikein ja antoiko riittdvat valmiudet onnistua tehtdvissa? (Kiviluoma, 2019a).

Esimiehen tulee tunnistaa oma tydskentely- ja johtamistapansa ja viestid se tiimilleen
(Kiviluoma, 2019a).

Itsereflektiota tulisi toteuttaa niin johtajat kuin tyontekijat, sillé itsereflektion myo6té on mah-
dollista kehittyd. Aineistossa viitataan esihenkilon itsereflektioon ja hdnen kykyynsé tunnis-
taa my0s tyontekijoiden vahvuudet, mutta myds tyontekijoiden tulisi olla tietoisia omista

vahvuuksistaan ja viestid niista.

My0s osaamisen suhteen on merkittdvid, ettd oman osaamisen tunnistaa. Tdméan myota sitd
on mahdollista kehittdd. Aineistosta ei tule esille osaamisen tunnistamisen tirkeyttd, mutta

sen kehittdmiseen liittyvid seikkoja 16ytyy.

Opiskelu antaa aikaa hengdhtdi arjen tyosti, ja tyontekija kokee itsensd arvostetuksi,
kun hénen kehitykseensé panostetaan (Huhtonen, 2022).

Luonnollisesti tyontekijin oma motivaatio ja asenne ovat 1dhtokohtia ammatillisessa
kehittymisessa (Luiro, 2022).

Alan koulutus vahvistaa ammatillisen identiteetin kehittymisti ja samaistumista am-
mattiin (Luiro, 2022).

Aineiston mukaan esimerkiksi ammatillinen kasvu ja sen vahvistuminen koulutuksen myota
on mahdollista. Lisdksi osaamista kehitetdan vastuun annolla, mutta tarkednd huomiona on,
ettd tyOntekijin oma motivaatio ja asenne on avaintekijd osaamisen kehittdmiselle. Omat
vahvuudet ja osaaminen tulisi kuitenkin aluksi tiedostaa ja tunnistaa, jolloin niitd voidaan

madratietoisemmin ldhted kehittimaan.
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Arvot ohjaavat toimintaamme ja luo tekemiselle merkityksid (Cheung, 2014). Jos teke-

mamme ty0 ei vastaa arvojamme, koemme ristiriitaisia tunteita.

Yrityksen on viestittdvé arvoistaan verkkosivuilla, rekrytoinnissa, haastatteluissa ja
tyOpaikkailmoituksissa, jotta oikeat tyontekijat osaavat hakea tyotd oikeista yrityk-
sistd (Huhtonen, 2022).

Arvot ohjaavat yksilon toimintaa ja ne ovat sidoksissa sithen kulttuuriin, jossa ele-
tddn. Tyohon liittyvit arvot ovat erilaisia eri sukupolvilla, joten tyontekijoiden pe-
rehdyttdmisessd pitdd selkedsti tuoda esiin yrityksen arvot ja tapa toimia, jotka ovat
yrityksen tyokulttuurin perusta. (Luiro, 2022.)

Arvonsa tietdd ainoastaan niitd tarkastelemalla ja aineistossa se ilmenee siind, kuinka omat
arvot tulisi maérittid ja niiden esilletuonti niin yksil6tasolla kuin organisaatiotasollakin olisi
hyviksi. Kun organisaatio osaa marittda arvonsa, voi sitd myoté 10ytad tyontekijoita, jotka
samaistuvat kyseisiin arvoihin. Arvoja on hyvé korostaa myos tydsuhteessa, silld niilld voi-
daan vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Jo perehdyttdmisvaiheessa yrityksen tulee
tuoda arvonsa esille ja pyrkid iskostamaan ne tyontekijdn toiminnan tueksi. Arvojen omak-
suminen auttaa tyontekijdd mukautumaan ty0honsé ja selkeyttdmiin tavoitteita. (Kusluvan

ym., 2010.)

Niin erilaisuuden, vahvuuksien, osaamisen kuin arvojenkin osalta on merkittivia, ettd ne
osataan tunnistaa ja tiedostaa. Vahvuuksien tunnistaminen edistééd yksilon kokemaa hallin-
nan tunnetta. Tyontekijdan vahvuuksista kiinnostuminen ja niiden hyodyntdmisen mahdollis-
tamisella on suuri merkitys siind, kokeeko hén itsensd arvostetuksi. Aliarvostaminen on
my0s yhteydessd oman osaamisen jakamiseen ja yhteistyohon. (Wenstrom, 2020b, s. 127.)
Aineiston perusteella yksilon erilaisuus ndhdain rikkautena ja osaamiseen halutaan panostaa
juuri koulutuksen mahdollistamisella ja ymmarretdén, ettd omaa toimintaa tulee reflektoida
kehittymisen mahdollistamiseksi. Tdma reflektointi nostetaan tosin esille ldhinné johtajan
ndkokulmasta eikd osaamisen, vahvuuksien tai arvojen tunnistamisen tdrkeyttd tuoda esille
tyontekijan ndkokulmasta. Jotta kehittyminen néilld osa-alueilla olisi mahdollista, tulee omat

vahvuudet ja osaaminen tunnistaa.
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Tyon tuunaus nidhddén matkailualalla hyodyllisend keinona ja viittaa tyontekijildhtoisyy-
teen, miké puolestaan motivoi ja sitouttaa tyontekijad. Aineisto ei tosin tuo ilmi, ettd esimer-
kiksi tyonhaussa tyonkuvat voisivat olla tyontekijéldhtoisempid, jolloin tydntekijdlla on

mahdollisuus tuoda esille omaa osaamistaan jo tyonhakuprosessissa.



53

8 LASNAOLEVAA JOHTAMISTA

Positiivisella johtajalla on realistinen késitys itsestdén niin vahvuuksistaan kuin kehittdmis-
kohteistaan (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 205). Jotta johtajalla on kyky tuntea
tyontekijinsd, tulee hidnen tuntea myos itsensi. Johtajan tulee tiedostaa, ettd omalla johta-
mistavallaan hén voi vaikuttaa alaisiinsa, ja alaiset taas toivovat erilaisia johtamistapoja joh-
tajaltaan. Ndin ollen johtajalla tulee olla my0s kyky johtamisen kehittdmiseen. Johtamiskou-
lutuksella voidaan opettaa johtotehtivissé olevia erilaisten johtamistapojen kiyttoon, jolloin
johtaja on osaavampi ja voi ndin ollen vaikuttaa positiivisemmin tyOntekijoihinsd

(Megheirkouni, 2021).

Johtaja, kddnna katse itseesi ja kysy, oletko luotettava. Sallitko tydpaikalla positiivi-
set tunteet? Entd miten suhtaudut siihen, ettd sinulle kerrotaan ongelmista? (Malkia,
2022.)

Hyva esimies uskaltaa johtaa, on aidosti innostunut johtamisesta ja siithen liittyvésti
jatkuvasta oppimisesta (Kiviluoma, 2019c).

Hyva esimies muokkaa johtamistapaansa yksilollisesti huomioiden alaistensa eroa-
vaisuudet ja tyokokemuksen (Kiviluoma, 2019b).

Johtamisen kehittdminen tarkoittaa itsereflektiota erilaisista tilanteista oppimiseen ja se vaa-
tii johtajalta myos halua kehittyd. Positiivisella johtajalla on halu kehittdd omia taitojaan
erityisesti vuorovaikutuksen ja tunnetaitojen osalta, jotta hdn voisi paremmin ymmartaa
tyontekijoitddn. Paremmin johtaminen tarkoittaa tdssd tapauksessa mahdollisimman myon-
teistd, tarkoituksenmukaista ja myOnteistd muutosta edistdvdd johtamista. (Wenstrom,
2020a; Wenstrom, 2020b, s. 206.) Aineistossa viitataan usein sithen, kuinka johtajan tulee
reflektoida omaa toimintaansa ja asennettaan ja korostetaan sitd, kuinka johtaminen on myos
jatkuvaa oppimista. Itsensd kehittiminen johtajana kuin tyontekijdnd on positiivisessa orga-

nisaatiossa merkittdva tekija.

Muiden onnistumisen mahdollistaminen nousee aineistosta vahvasti esille. Sen ndhddénkin
olevan edellytys hyvinvoivalle organisaatiolle. Positiivinen johtaja haluaa edistdd omaa hen-
kilokohtaista ja ammatillista kehittymistddn ja mahdollistaa sen myds tyontekijoilleen.

(Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 206.)
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Hyvé esimies raivaa esteitd tieltd ja auttaa alaisiaan onnistumaan. Hén ei johda mik-
romanageeraamalla vaan inspiroi ja kannustaa alaistaan 10ytdmaéén itse ratkaisut. (Ki-
viluoma, 2019b.)

Empaattisessa johtamistyylissd asetutaan tyontekijén asemaan ja autetaan héinti te-
kemain tyonsd mahdollisimman hyvin (Launis, 2022c).

Tehtdvien ja vastuiden on oltava selkeitd ja kaikkien tiedossa. Néin tyontekijoille
syntyy tunne, ettd he hallitsevat oman tyonsé ja selvidvét siitd. (Tammenheimo,
2022a.)

Johtaja mahdollistaa muiden onnistumisen muun muassa tehtdvien ja selkedn vastuunjaon
mydtd, tydergonomiasta huolehtimalla ja kannustamalla itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuu-
teen innostamalla johtaja saa myds vastuuta jaettua, joka lisdé sitoutumista tyohon (Kuslu-

van ym., 2010).

Johtamiseen liitetddn vahvasti arvopohjaisuus. Johtajat toimivat esimerkkind ja heidén toi-
mintansa pohjautuu arvojen mukaiseen toimintaan. (Wenstrom, 2020b, s. 205.) Tdméa nousee

esiin my0s aineistosta.

Arvoihin ei voi ketddn pakottaa, mutta arvojen omaksumista auttaa, kun yrityksen
johto sekd esthenkil6t toimivat roolimalleina yrityksen arvojen mukaisesti (Luiro,
2022).

Innostuneisuus léhtee esimiehisti (Kiviluoma, 2019a).

Polvistuminen asiakkaan pdydén viereen on myds osoitus esimerkin voimasta, jolla
HS johtaa tiimidén (Heiskanen, 2022).

Aineistossa perustellaan arvopohjaista toimintaa esimerkiksi, silld ettd tyontekijéiden on hel-
pompi omaksua organisaation arvot, kun johto toimii niiden mukaisesti. Esimerkkini toimi-

minen pitee myOs muuhun johtamiseen, silld esimerkin voimalla on mahdollista valittaa

Lésndolo on tarked positiivisen johtajan ominaisuus. Lidsnéololla johtaja viestittdd kiinnos-
tustaan tyontekijoitddn kohtaan. Aidon ja kuuntelevan johtamisen avulla on mahdollista
saada tyontekijoistddn selville asioita, jotka edistdvat heiddn kasvuaan tyossd esimerkiksi
vahvuuksien osalta. Lasndolon avulla on madollista edesauttaa innostumista tydssi. (Wen-

strom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 207.)
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HI11 tapaa tervehtid aina kaikkia paikalla olevia alaisia tullessaan liikenneasemalle
(Kiviluoma, 2019c).

Virallinen viestinté tulisi olla H1 1 mukaan minimissé ja henkildkohtaiset kohtaami-
set suuressa roolissa (Kiviluoma, 2019c¢).

Minua nuoremmat arvostavat sité, ettd on oikeasti tekeméssi ja nidyttiméassi (Huja-
nen, 2022c¢).

Kuten aineiston sitaateista huomaa, ldsnioloa voi harjoittaa esimerkiksi tervehtimalld. Li-
séksi tyontekijét toivovat johdon olevan mukana myos arjen toiminnassa ja lisdd kasvokkai-
sia kohtaamisia. Olemalla 14snd ja kuuntelemalla voidaan ennaltachkiistd ongelmia. Lésni-
olevalla johtamisella voidaan jopa voimaannuttaa tyontekijoitd, jolloin he voivat tuntea vai-
kuttavansa paremmin omaan tyohon ja koko organisaatioon (Megheirkouni, 2021). Aito
kohtaaminen edesauttaa myds luottamuksen syntya niin, ettd johtajalle on helpompi kertoa
asioista. (Wenstrom, 2020b, s. 208.) Jo tervehtiminen on hyvi alku vuorovaikutuksen mah-

dollistamiselle, mutta sen tulisi olla paljon muutakin.

Positiivinen johtaja kuuntelee, vilittdd henkilostostddn, huomioi onnistumiset ja huomioi
muiden mielipiteet. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b.) Néitd ominaisuuksia my0s ai-

neisto vilittid lukijalleen.

HO pyrkii motivoimaan omaa tiimidén kuuntelemalla ja ottamalla kaikkien ideat huo-
mioon (Hujanen, 2022c).

Tyontekijoiden onnistumisista ja positiivisista palautteista tiedotetaan henkilokun-
nalle muun muassa tydyhteison Facebook-ryhméssa. H10 my0s ldhettéd liikennease-
mille sdhkdpostitse positiiviset asiakaspalautteet ja omat terveisensd henkildstolle.
Erityisen hyvistd suorituksista litkenneasemalla tarjotaan kakkua. (Kiviluoma,
2019c.)

Kuuntelu ja huomioiminen nihdéén jopa keinona motivoida tyontekijoitd ja onnistumisista
halutaan kertoa kaikille. Aineistossa puhutaan paljon siitd, miten onnistumiset huomioidaan,
mutta positiivisella johtajalla on myos kyky tarttua haastaviin tilanteisiin korrektisti ja on
mahdollista, ettd tilanteessa kuin tilanteessa myos johtaja tarvitsee kuuntelua, huomioimista
ja tukea tyossddn. Wenstromin (2020b, s. 210) mukaan vaikeita tilanteita tulee aina eteen,
jolloin myos esimiehelle on hyvé tarjota tukea niiden kisittelyyn esimerkiksi esimiestii-

meissa.
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Talloin toisten ndkokulmista voi olla apua tilanteen kasittelyssd. Jaskarin (2018) tutkimuk-
sen mukaan esimiesten tyohyvinvointia voi parhaiten edistdd kuuntelemalla heidén tarpei-

taan.

Palautetta on tarkedd antaa sddannoéllisesti ja usein. Erityisesti myonteisen palautteen vaikutus
on kiistaton. Palautetta antamalla osoitetaan esimerkiksi arvostusta tyontekijoilleen. Aineis-
tosta tulee esille myos se, ettd palautetta tulisi osata antaa oikeaan aikaan eiké rakentavan

palautteen antamista tule pelata.

On aivan upeaa kertoa ihmisille, mikd on mennyt hyvin. Mutta meillé pitda olla val-
mius my0s keskustella, missd voitaisiin parantaa seki tarjota apua seuraavaa kertaa
varten. (Kiviluoma, 2019a.)

Ihmiset kaipaavat tydssddn tietoa, olenko hyva. Esimiehen tulisi kertoa alaisilleen,
mitd juuri tdndin arvostan tyossisi ja mikd on mennyt hienosti. H12 mielesti palaut-
teen antamisen ei pitdisi rajoittua kerran vuodessa pidettdvéédn kehityskeskusteluun,
vaan sitd pitdisi antaa sddnnollisesti: péivittdin tai edes viikoittain. (Kiviluoma,
2019a.)

Palautteen myotd tyontekijdlla on mahdollisuus kehittdd osaamistaan. On organisaationkin
etu, kun tyOntekijé tiedostaa, mité hén tekee hyvin ja missd voi parantaa ja kuten aineistossa

viitataan, on tyontekijin hyva tiedostaa, ettd apua on saatavilla.

Johtajalla on suuri merkitys tydpaikan ilmapiiriin. TyOntekijdt seuraavat johtajan reaktioita
eri tilanteissa ja ymmartivit sen kautta, mikd tydyhteisossd on sallittua. (Cheung, 2014;
Wenstrom, 2020b, s. 80.) Kun ilmapiiri koetaan turvalliseksi ja sallivaksi, uskaltaa tyonte-

kijat kertoa mielipiteitddn. Sallivan ilmapiirin rakentajana toimii johtaja.

Virheité saa tehdd, kunhan aikomus on hyvéa (Kiviluoma, 2019c).

Vaikeiden asioiden edessd tulee olla uskallusta kohdata ne ja tarttua niihin (Kivi-
luoma, 2019¢).

Koita néhda todelliset syyt vihan takana ja puuttua niihin. Vihaisen tyontekijén tai
tyOkaverin kohtaamisessa on myos hyvéd muistaa, ettd tunteet tarttuvat. Ole siis tie-
toinen omista tunteistasi ja yritd pysyd rauhallisena. (Milkid, 2022.)

Kun johtaja sallii virheet ja syyllisen sijaan etsii yhdessé ratkaisuja, hin viestittdd myontei-

syyttd. Johtaja voi jdlleen esimerkilldin johtaa tyOyhteis6d mydnteisesti vaikeissakin
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tilanteissa esimerkin voimalla. Aineistossakin viitataan siihen, kuinka tunteet tarttuvat, jol-

loin omalla kéyttdytymiselld voi vaikuttaa tilanteen kulkuun.

Luottamusta tulisi rakentaa joka pdiva. Luottamuksellinen suhde edistda tyontekijan haluk-
kuutta tulla omatoimisesti kertomaan asioistaan johtajalle. (Wenstrom, 2020b, s. 208.) Ai-
neistossa ilmenee hyvin vdhén viitteitd siitd, kuinka luottamukseen ja sen rakentamiseen

suhtaudutaan.

Ihmiseen uskominen ja luottaminen on keinona voimakkain ja téélla on pyritty pa-
nostamaan tdhédn (Kiviluoma, 2019c).

Yhdessé sitaatissa ihmiseen luottaminen ndahddén merkityksellisend asiana, mutta muutoin
sitd ei tuoda esille suoraan. Toki monella muulla tavalla voidaan luottamusta rakentaa, kuten
olemalla l4sné ja kuuntelemalla, jolloin epédsuorasti luottamuksen rakentuminen otetaan huo-

mioon.

Positiiviseen johtamiseen viitataan useilla eri tavoilla ja néilld tavoilla voidaan ndhda olevan
merkitystd tydhyvinvoinnin johtamisessa. Johtajasta luodaan kuvaa, jolla tulee olla kiinnos-
tusta kehittdd itseddn ja omaa johtamistapaansa tilanteen mukaan. Itsereflektointi tuodaan
vahvasti esille tissd kehittymisen mahdollistamisessa. My6s muiden onnistumisen mahdol-
listaminen kuuluu positiivisen johtajan tapoihin. Matkailualalla onnistumiset mahdolliste-
taan esimerkiksi selkeélld tyonjaolla ja innostamalla itseohjautuvuuteen. Matkailualan joh-
taja toimii arvojensa pohjalta esimerkkini tyontekijoilleen ja osallistumalla itse tyontekoon
hin on samalla ldsné. Johtaja ldsnédolon lisdksi kuuntelee ja huomioi ja ndin motivoi tyonte-
kijoitdan. Johtaja on my0s itse luomassa tydpaikan ilmapiirid ja erityisesti sallivaa sellaista.
Talloin tyontekijit uskaltavat avautua johtajalleen. Luottamuksesta ei puhuta aineistossa
suoraan, mutta useilla kdyténteilld mahdollistetaan luottamuksen syntyminen, joita kuitenkin

tuodaan aineistossa paljon esille.
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9 HYVA YHTEISHENKI EDISTAA MYONTEISIA TUNTEITA JA HYVAA IL-
MAPIIRIA

Myonteiset tunteet ja vuorovaikutus edesauttavat innostuksen syntymistd ja niméa yhdessi
vaikuttavat myonteisen ilmapiirin rakentumiseen (Wenstrom, 2020b, s. 80). Toisten autta-

misella voidaan lisdtd myonteisid tunteita tyOyhteisossa.

Meilld jokainen auttaa toista vdhintddn kerran péivéssd, ja se tulee tyontekijoiltd
luonnostaan. Eli ajatellaan my0s muita, eikéd keskitytd putkindkdisesti vain omaan
tekemiseen. (Sarka, 2022.)

Kuulumisten kysely ja avun tarjoaminen ovat toisen tukemista, etenkin kiiretilan-
teissa (Lindstrom ym., 2022).

H13 rohkaiseekin hakemaan apua, jos tunnistaa kuormittumisen oireita joko itses-
sddn tai kollegassaan (Padskyla-Malmstrom, 2022b).

Aineistossa on viitteitd siitd, ettd kollegoita autetaan arjessa kiireestd huolimatta. Tarked
huomio on, ettd myds apua rohkaistaan hakemaan, jos tilanne niin vaatii. Toisten auttami-
sella huomioidaan kollegat ja osoitetaan aitoa kiinnostusta toista kohtaan, mika lisdd myon-

teisid tunteita tydyhteisossa.

On kiinnostavaa, ettd suoraan positiivisista tunteista mainitaan vain loppukeskustelun yhtey-
dessd. Hyvén loppukeskustelun avulla voidaan vahvistaa tyontekijin positiivista tunnetta en-
tistd tyopaikkaansa kohtaan, eli rakentaa tyonantajabrindid. Parhaimmillaan yhteydenpito
jatkuu myds tyosuhteen péddttymisen jdlkeen. Positiivisiin tunteisiin tulisi kiinnittdd huo-
miota jo tydsuhteen aikana, silld silld voidaan vahvistaa tyontekijin sitoutumista ty6honsa.
Innostukseen liittyviat myoOnteiset tunteet auttavat tyontekijdd stressid ja epdvarmuutta ko-
kiessaan erityisesti muutoksessa. Innostuksen avulla on mahdollista kehittyd ja kehittda
osaamistaan. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 90.) Tall6in mydnteiset tunteet voivat

siis toimia tyOntekijdn voimavarana hankalissakin tilanteissa.

Hyvén hengen rakentaminen ja ylldpito sekd yhteiset pelisddnndt ovat huomionarvoinen asia
aineistossa. Jokaisella ndhddén olevan vaikutusta hyvéan ilmapiirin syntyyn ja hyvilld ilma-
piirilld voidaan vaikuttaa tyon laatuun ja potentiaalin vapauttamiseen. [lmapiiriin vaikuttavat
useat tekijdt ja yksi niistd on tyontekijéiden ominaisuudet. Ilmapiiri syntyy tyontekijoiden
jakamista kasityksistddn tyoymparistosté ja koetut tunteet ja tulkinnat ovat tdrkeéd osa ilma-

piirin rakentumista. (Wenstrom, 2020b, s. 80.)
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Syrjintéd ei kuulu koskaan tyopaikalle. Hyvéan tiimin avaintekijoitd ovat luottamus,
turvallisuus ja toisten ihmisten kunnioittaminen. Aidosti ja ketddn vdheksymaétta.
(Tammenheimo, 2022b.)

Kannattaa pikemminkin nostaa esiin tydyhteisostd asioita, jotka toimivat hyvin ja
kertoa niistd (Lantto, 2022a).

Nykyisin tarvitaan modernia johtamista, hyvdd henked ja tyOyhteison yhteisid peli-
sdantdjd (Huhtonen, 2022).

KausityOntekijimme ovat usein ensimmaisissi kesédtyotehtdvissd olevia nuoria, ja
meille onkin tarkedi tarjota heille hyva kokemus tydeldméstd (Hujanen, 2022b).

Aineisto viittaa siihen, ettd hyvdd henked ylldpidetddn matkailualalla hyvien asioiden esiin
nostamisella ja kunnioittamalla kaikkia. Viihtyminen ty0ssa ja siitd saatavat hyvét kokemuk-
set ovat tavoittelemisen arvoisia. TyOyhteiso voi siis itse vaikuttaa sithen, millainen ilmapiiri
tyOpaikalla vallitsee ja peloton ilmapiiri kannustaa potentiaalin hyddyntdmiseen. On tutkittu,
ettd matkailualalla ty6yhteiso koetaan tirkeidksi ja hyva tyOyhteiso edesauttaa tyoviihtyvyy-
den ja -tyytyvéisyyden synnyssd. (Esim. Moksi, 2014; Merranti, 2014.)

Peloton ja rento ilmapiiri sekd avoin palaute ja kannustaminen saattavat vapauttaa
aivan uutta potentiaalia tyOyhteisoissd ja tiimeissd. Vuorovaikutteisessa johtamisessa
tyontekijd voi jopa johtaa esihenkilodén perinteisen esihenkild johtaa alaisiaan -ajat-
telun sijaan. (Luiro, 2022.)

Jokaisen tulisikin kysyé itseltddn, millaisen ilmapiirin hén luo tydyhteisoon; kiénty-
vitkd thmisten suupielet ylospéin vai alaspdin, kun astut huoneeseen? (Kiviluoma,
2019a).

Kuten aiemmin ilmeni, johtajalla on suuri merkitys ilmapiiriin rakentumisessa ja se tulisi
huomioida erityisesti johtotehtévissd olevien. Johtamistavoilla voidaan vapauttaa piilossa
olevaa potentiaalia organisaation kdyttoon. Vuorovaikutus ja oman toiminnan reflektointi
nousee myos tdssd tapauksessa esille. [lmapiiri syntyy ihmisten vuorovaikutteisessa toimin-
nassa ja omalla toiminnalla esitetdéin olevan suuri merkitys sithen, millaiseksi ilmapiiri tyo-

yhteisossd rakentuu (Linnus, 2022).

Organisaatiokulttuurin merkitysté ei tuoda niin vahvasti esille, vaikka organisaatiokulttuuri
luo pohjan muulle toiminnalle. Organisaatiokulttuurilla voidaan nidhda olevan vaikutusta

tyontekijan suorituskykyyn ja palvelun laatuun. Ndin ollen organisaatiokulttuurilla on
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vaikutusta myos asiakastyytyvdisyyteen sekd organisaation suorituskykyyn. (Kusluvan,
2010.) Organisaatiokulttuuri, rakentuu arvoista ja ihmiskasityksestd, ja luo pohjan sille, mil-

laisia tunteita tyOympadristossa sallitaan (Wenstrom, 2020b, s. 81).

Luomalla edellytykset tyokulttuurille, jossa arvostamme ja luotamme toisiimme
(Hujanen, 2022b).

Tosiasiassa tédllainen yrityskulttuuri tukahduttaa myds rakentavan kritiikin, pitia vai-
keiden asioiden esille tuomista riskind ja asioihin puuttuvia henkilditd hankalina
tyyppeind, jotka tahallaan yrittdvat murentaa yrityksen hienoa ilmapiirié. (Pukarinen,
2020.)

H13 mukaan positiivinen tyokulttuuri on valttikortti rekrymarkkinoilla. Silld yritys
voi erottautua muista. (Huhtonen, 2022.)

Aineistossa positiivinen tydkulttuuri voidaan ndhda valttikorttina ja kulttuurista puhuttaessa
tuodaan sen merkitys ilmapiiriin esille, mutta tdstd mainitaan vain muutaman sitaatin verran.
Organisaatiokulttuuri vaikuttaa kaikkeen tyOympiristossé ja sen vaikutusta voi olla vaikea

huomata, jolloin siihen tulisi tietoisesti kiinnittda erityistd huomiota.

Myonteistd ilmapiirid rakentaa yhteisollisyyden kokeminen. Yhteisollisyyttd rakennetaan
fyysisilld kohtaamisilla ja yhdessd ideoimalla. Mydnteiset tunteet edistdvit ihmissuhteita ja

yhteisty6ta koko organisaatiossa. (Wenstrom, 2020a; Wenstrom, 2020b, s. 80.)

Fyysinen kokemus on ollut perinteisesti tirkedssd roolissa yhteisollisyyden ja yh-
teenkuuluvuuden muokkaajana. Toimipisteessd kollegoiden kanssa ahertamisen
ohella tyon ulkopuolinen tekeminen on ollut verrattain runsasta. (Padskyla-Malm-
strom, 2022a.)

Yhteisollisyyttd alettiinkin vaalia johdonmukaisesti pitdmélld matalan riskin tilai-
suuksia ensin etéind, sitten esimerkiksi fyysisen tapaamisen mahdollistavien kively-
palaverien muodossa. Lisdksi ihmisten torméayttdmistd on tuettu kannustamalla heité
toimistolle aina tilanteen niin salliessa. (Padskylda-Malmstrom, 2022a.)

Aineistossa viitataan siihen, ettd yhteisollisyyttd rakennetaan erityisesti fyysisilld kohtaami-
silla. Positiivisessa organisaatiossa on tirkedd, ettd toiset kohdataan kasvokkain ja annetaan
aikaa toisille, jolloin fyysisiin kohtaamisiin panostaminen on vaivan arvoista. Lisdksi on
hyvé, ettd esimerkiksi asioita ideoidaan yhdessi, silld timidn myo6td yhteistyd, innostus ja

sitoutuminen lisdintyy.
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Myonteisié tunteita ja ilmapiirid ylldpidetién erityisesti auttamalla toisia kiireestd huolimatta
ja hyvaa henked ja yhteisi pelisddntdja edistimalld. Avoin ja turvallinen ilmapiiri sekd vuo-
rovaikutteisen johtamisen avulla on mahdollista vapauttaa potentiaalia, joka tyontekijoissa
piilee. Yhteisollisyys vuorostaan ilmenee fyysisten kohtaamisten mahdollistamisella, mika
herattdd mielenkiinnon sitd kohtaan, millaisia vaikutuksia etdtydajalla on ollut yhteisollisyy-
delle. Suoraan positiivisista tunteista ei puhuta aineistossa kuin loppukeskustelua koskevassa
sitaatissa. Positiivisten tunteiden ja niiden vaikutusta tydyhteisoon tulisi tuoda enemmén
esille, jotta niihin kiinnittdisi enemmaéan huomiota. Liséksi organisaatiokulttuurista puhutaan
yllattavan vihan. Muutamassa sitaatissa tuodaan esille organisaatiokulttuurin vaikutus ja etu,

mutta muutoin sen vahva vaikutusvalta koko organisaatioon jda piiloon.
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10 YHTEENVETO

Pro gradu -tutkielmassani tarkastelin, kuinka tyohyvinvointia johdetaan positiivisen orga-
nisaation ndkokulmasta matkailualalla. Matkailualalla tyohyvinvoinnin johtamista on tut-
kittu vield melko vdhin, mutta tydhyvinvointi on kiinnostanut alan tutkijoita pidempéén

esimerkiksi tyon imun osalta.

Péaitutkimuskysymyksend oli, miten tyShyvinvoinnin johtaminen rakentuu matkailualan
ammattilehdissd PRIDE-teorian ndkdkulmasta? Osatutkimuskysymykseni olivat: millaisia
myoOnteisid kdytdnteitd teksteissd ilmenee? Millaisia vuorovaikutukseen ja yhteistyohon
viittaavia kdyténteitd teksteissd ilmenee? Millaisia vahvuuksiin viittaavia kayténteitd teks-
teissd ilmenee? Millaisia positiiviseen johtamiseen viittaavia kdytéinteitd teksteissd ilme-
nee? Millaisia myonteisiin tunteisiin ja ilmapiiriin viittaavia kiyténteitd teksteissd ilmenee?
Nailla osakysymyksilld pyrin muodostamaan kuvan siitd, millaisia positiivisen organisaa-
tion osatekijoitd ja kdyténteitd alan ammattilehdisséd tuodaan esille. Aineistona toimi mat-
kailualan ammattilehtien tekstit, joissa késiteltiin tydhyvinvointia tai tyShyvinvoinnin joh-

tamista. Analysoin aineiston teoriaohjaavalla siséllonanalyysilla.

Tutkimustulosteni mukaan matkailualan ammattilehdissd ty6hyvinvoinnin johtamisessa
tuodaan paljon erilaisia positiivisen organisaation osatekijoitd esille. Monia kayténteitd pe-
rustellaan silld, ettd niilld on merkitystd tyohyvinvointiin. Tulosteni mukaan mydnteisid
kéytanteitd, joilla tyohyvinvointia johdetaan ovat erityisesti henkildstdhallinnon jousta-
vuus, kehittymisen edistiminen, selked tyon organisointi, motivointi ja palkitseminen seki
vuorovaikutusta tukevat ja yhteenkuuluvuutta lisddvéat kdytinteet. Matkailualan tyontekija
nédhtiin menestystekijdnd, jonka kehittymiseen haluttiin panostaa esimerkiksi koulutuksen
mahdollistamisella. On huomioitavaa, ettd ammattilehdissa ei tuotu esille, kuinka kehitys-
keskustelut ovat merkittdvéssa roolissa tukemassa tyontekijdn tyontekoa. Vaikka vapaa-
muotoiseen vuorovaikutukseen tulee panostaa, ei kehityskeskustelujen merkitystd tulisi
unohtaa. Lisdksi ennakoivaa kriisinhallintaa ei aineiston mukaan toteutettu, silld aineistossa
viitattiin sithen, kuinka vasta kriisin aikana asioihin alettiin kiinnittdd huomiota. Varautu-

malla kriiseihin ennakkoon, voidaan ehkdistd dkkipikaisia toimenpiteitd kriisin aikana.

Tulosteni mukaan vuorovaikutukseen ja yhteistyohon viittaavia kdyténteitd ilmeni juuri

keskustelujen ja niiden mahdollistamisen osalta. Keskustelut nihtiin keinona ymmartiaa
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toista paremmin. Toisilta oppiminen koettiin tirkedksi tavaksi kehittyd ja timé osaamisen
jakaminen oli tapa luoda tasa-arvoista ty0yhteisod. Myonteisen vuorovaikutuksen ja yhteis-
tyOn johtamisella ndhtiin olevan vaikutuksia laadukkaaseen ty6tulokseen, tydyhteison voi-
mavarojen lisdédmiseen ja jopa tydvoimapulaan. Muita kannustamalla ja huomioimalla voi-
daan vaikuttaa hyvién ilmapiiriin ja selkeilld sisdiselld ja ulkoisella viestinndlld luodaan

hyviai kuvaa itse organisaatiosta myos potentiaalisille tulevaisuuden tekijoille.

Vahvuuksien osalta tulosteni mukaan matkailualalla yksilon erilaisuus ndhdéén rikkautena
ja se halutaan huomioida tyon teossa. Lisdksi tyon tuunaus nousi esille tapana, jolla voidaan
motivoida ja sitouttaa tyontekiji tehtdviinsd. My0s osaamisen kehittdmiseen haluttiin kiin-
nittdd huomiota ja sité kehitettiin erilaisilla koulutuksilla. Vaikka oman toiminnan reflek-
tointia ja sen kautta itsensd tuntemista tuotiin esille aineistossa, siind vahvasti painottui joh-
tajan asema ja hénen kykynsé reflektoida, vaikka yhté lailla tyontekijén on tdrkedd olla
tietoinen omista vahvuuksistaan, arvoistaan ja tunteistaan, jotta hén voi niitd kehittda. Vah-
vuuksien kehittimiseen tyohyvinvoinnin johtamisen osalta keskityttiin, mutta ymmarrysta
olemassa olevien vahvuuksien tai osaamisen tunnistamisen tirkeydesti ei painotettu. Tyon-
tekijé ei valttdmattd edes tiedosta kaikkea osaamistaan ja vahvuuksiaan, jolloin piilevi po-

tentiaali jad hyodyntamétta.

Positiivisen johtamisen piirteisiin viitataan useilla tavoilla ja tulosteni mukaan matkailualan
johtajalla on kiinnostusta kehittda itsedédn ja hin haluaa myos mahdollistaa muiden kehitty-
misen. Hin myods ymmartid, ettd johtamistavan muutoksilla voidaan vaikuttaa tyontekijoi-
hin ja jokainen tydntekijd on erilainen yksilo. Matkailualalla positiivinen johtaja johtaa
tyohyvinvointia selkeén organisoinnin myo6té ja innostamalla tyontekijoitd itseohjautuvuu-
teen. Lisdksi johtaja pyrkii olemaan mahdollisimman 1dsné ja tekeméén toitd tyontekijoiden
kanssa, jolloin hénelld on mahdollisuus toimia myos esimerkkind muille. Luottamuksen
rakentamista ja sen ylldpitoa ei tulosteni mukaan suoraa painoteta, mutta useiden kéytédn-

teiden mydtd luottamusta ja sallivaa ilmapiirid on mahdollista rakentaa.

Myonteisten tunteiden ja ilmapiirin edistdmiseen keskitytdén erityisesti hyvén hengen ylla-
pidon ja yhteisten pelisdéntdjen avulla. Alalla ymmarretdin avoimen ja turvallisen ilmapii-
rin sekd johtamistapojen vaikutus siihen, miten tydntekijét toimivat tyOyhteisossé. Lisdksi
yhteisollisyyttd luodaan erityisesti fyysisten kohtaamisten avulla, mikd heréttda ajatuksia

siitd, miten etdtydaika on vaikuttanut matkailualan yhteisollisyyteen. Vaikka aineistossa
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viitataan hyvéédn henkeen ja ilmapiiriin usein, suoraan positiivisista tunteista ja niiden maa-
rittelystd ei puhuta kuin loppukeskustelua koskevassa sitaatissa. Tunteet tarttuvat ja posi-
titvisilla tunteilla on néhty olevan paljon mydnteisid vaikutuksia, jolloin niiden tunnistami-
seen ja viljelyyn tulisi kiinnittdd huomiota. My0s organisaatiokulttuurin merkitys koko tyo-
yhteisoon jaa vdhdiseksi. Tyohyvinvointiin liittyy vahvasti tyoyhteisossd vallitseva ilma-
piiri ja ilmapiirin yksi osatekiji on organisaatiokulttuuri. Usein organisaatiokulttuuriin liit-
tyvit tavat ovat niin pinttyneitd, ettei niitd osata edes huomioida, jolloin tdhén olisi hyva

kiinnittda huomiota.

Tiedostan, ettd teoriani ei anna suoria vastauksia siitd, mitkd ovat tietyt positiivisen organi-
saation kdyténteet vaan tulokset perustuvat minun tekeméén paittelyyn ja perusteluun. Teo-
rian mukaan jokaisen organisaation tulee itse kehittdd sopivimmat kiyténteet, joilla myon-
teisid tunteita ja tydhyvinvointia lisidtdén (Wenstrom, 2020b, s. 199.) Teoriani antaa kuiten-
kin hyvén viitekehyksen erilaisten kdytanteiden tutkimiseen ja sen avulla minulla on ollut

hyvit mahdollisuudet toteuttaa tutkielmani.

Tutkielmani tuo esille niitd lukuisia ty6hyvinvoinnin johtamisen tyokaluja, joita matkai-
lualalla pyritddn kayttdmadan. Usein kdyténteet ndhddan tyohyvinvointia rakentavina teki-
jOind, mutta tutkielmani avulla ndm4 irralliset kdyténteet on helpompi asettaa tyShyvin-
voinnin johtamisen alle kokonaisuudeksi. Tulokset saavat tukea muista tyShyvinvointiin
liittyvistd tutkimuksista, joissa on tutkittu eri osatekijéiden vaikutusta ty6hyvinvointiin.
Tutkielmani my6td on my6s mahdollista tarkastella myos sellaisia kdyténteitd, joihin ei
vield ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota, kuten osaamisen ja vahvuuksien tunnistaminen

sekd organisaatiokulttuurin vaikutus ty6hyvinvoinnin rakentumiseen.

Tulokset viittaavat sithen, ettd matkailualan ammattilehdissd tuodaan esille tiettyjd kdytén-
teitd, joilla matkailualan ty6hyvinvointia johdetaan. On kuitenkin selvdi, ettd useita kay-
tanteitd ei tuoda esille ollenkaan tai niitd painotetaan hyvin véhin. Tutkielmani my&td ndma
monet tyohyvinvointia lisddvét kdyténteet saavat huomiota ja lukijan on helpompi ymmér-
té4, ettd toimivia kaytinteitd on lukuisia, joista on mahdollista valita omaan organisaatioon
sopivimpia. Tutkielmani toivottavasti heréttdd kiinnostusta alan toimijoissa niin johtoteh-
tdvissd olevien kuin tyontekijoidenkin keskuudessa ja auttaa hahmottamaan tyéhyvinvoin-
nin johtamista selkedmpénd kokonaisuutena. Tutkielman esiin nostamia asioita voi hyo-

dyntdd oman tyon tarkastelun tukena ja ndin ollen kehittdd omaa toimintaansa.
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