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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd tarjoilijoiden tyossdjaksamista
talvisesonkina 2010-2011 ravintola Pohjanhovissa ja yoOkerhossa Lifessa.
Talvisesongilla tarkoitetaan tassa selvityksessa aikaa valilla marraskuu 2010 —
helmikuu 2011. Selvitys rajoittuu ainoastaan tydssajaksamiseen, ei tyéhyvinvointiin
kokonaisuutena. ldea selvitykseen lahti omista kokemuksista ja tuntemuksista
talvisesongin aikana. Olemme molemmat olleet seka ravintola Pohjanhovissa etta
yokerho Lifessd toissd jo parin vuoden ajan. Ennen selvityksen aloittamista
perehdyimme tyohyvinvointia, tyossdjaksamista ja sesonkityota kasittelevaan
kirjallisuuteen.

Tutkimusmenetelméana kaytimme kyselylomaketta, joita jaettiin noin 30 kappaletta
ravintola Pohjanhovin ja yokerho Lifen henkilokunnalle. Vastausaikaa tyontekijoilla
oli noin puolitoista viikkoa ja kyselyyn vastasi 17 tarjoiljaa. Kyselyn tuloksia
analysoimme Excel -ohjelmistolla tehdyn tulosmatriisin avulla ja tulokset esitettiin
kuvioiden avulla.

Selvitimme, mitka tekijat vaikuttivat eniten tarjoilijoiden tybdssdjaksamiseen.
Suurimmat vaikuttavat tekijat olivat ty6ilmapiiri, johtaminen, lepoaika ja tybn maara.
Myos kiire, tydvuorojen rytmittely ja tyon vaihtelevuus koettiin vaikuttavan melko
paljon tytssdjaksamiseen. Ty® koettiin kokonaisuudessaan talvisesongin aikana
melko raskaaksi seka fyysisesti etta henkisesti. Talvisesongin ongelmiksi koettiin
tiedonkulku, tauot ja perehdytys. Selvityksen perusteella laadimme kéytannon
ehdotuksia tarjoilijoiden tyosséjaksamisen parantamiseksi tulevissa
talvisesongeissa.
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The purpose of this thesis was to clarify the waiters' coping at work in restaurant
Pohjanhovi and nightclub Life during the winter season 2010 —2011. In this work,
winter season refers to the period from November 2010 to February 2011. The the-
sis is limited only to coping at work, not to work well-being as its own concept. The
idea for this work came from our own experiences and feelings during the winter
season. We have been working at restaurant Pohjanhovi and nightclub Life for a
couple of years. Before starting this thesis, literature which deals with work welfare,
coping at work and seasonal work was studied.

The research method used was a survey. A questionnaire, 30 copies, was distribut-
ed among the staff. The employees had about one and a half weeks of response
time. 17 waiters filled out the questionnaire. The results of the survey were analyzed
with the help of a result matrix that was made with the Excel software. The results
were presented in charts.

The factors affecting the waiters' coping at work the most were clarified. The biggest
affecting factors were the work atmosphere, the management, the resting time and
the amount of the work. Also the haste, timetable of the shifts and the variability of
the work were experienced as the most effective factors on the coping at work. The
work was regarded as fairly heavy physically and mentally during the winter season.
The main problems were communication, breaks and orientation. On the basis of
the thesis, practical suggestions to improve the waiters' coping at work in the future
winter seasons are made.

Key words work well-being, coping at work, work ability, seasonal
work
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1 JOHDANTO

Tybssdjaksamisesta on jo useita vuosia puhuttu tybuupumuksen ja stressin
yhteydessa. Nykyinen tyOkulttuuri on menossa suuntaan, jossa tyon
tehokkuus menee tydntekijan hyvinvoinnin edelle. Matkailu on yksi Lapin
suurimmista elinkeinoista ja se tuo mukanaan sesonkiluontoista tyota. Lappi

elaa talvisesongista ja se voi olla monelle tydntekijalle raskain vuodenaika.

Tassa opinnaytetydssa selvitimme ravintola Pohjanhovin ja yOokerho Lifen
tarjoilijoiden tydssajaksamista talvisesonkina 2010-2011. Idea tutkimukseen
lahti liikkeelle jo ennen vuoden 2011 vaihdetta, kun talvisesonki oli
kilhkeimmilladn. Olemme molemmat kokeneet jo muutaman talvisesongin
ravintola Pohjanhovissa seka yokeho Lifessé ja olemme huomanneet oman
tydssajaksamisemme heikentyneen. Kiinnostus tutkimusta kohtaan lahti

omista kokemuksista ja tuntemuksista.

Tybssdmme perehdyimme tyossajaksamiseen, emme niinkaan
tyohyvinvointiin -~ kokonaisuutena.  TyOhyvinvointikyselyitd  suoritetaan
vuosittain molemmissa tutkimuksen kohteissa. Kyselylla kartoitetaan koko
tyoyhteisbn kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Aikaisemmin ei ole tehty
tutkimusta yksin tyossdjaksamisesta, joka olisi sijoittunut vain tietylle

ajanjaksolle ja sesonkityontekijéilla olisi ollut mahdollisuus vastata siihen.

Talvisesongin aikana monet tydntekijat ajautuvat aarirajoilleen tydssaan ja
joustavat omien voimavarojensa yli. Kuinka  sesonki  vaikutti
tyossajaksamiseen ja mita asioita tyontekijat haluaisivat muuttaa

edistadkseen sita?

Selvityksen tarkoituksena oli kartoittaa ravintolan ja yokerhon tarjoilijoiden

tyossajaksamista ja antaa ehdotuksia sen kehittamiseksi.

Tutkimuksen keskeisiksi kysymyksiksi tutkimusongelman kannalta nousivat

seuraavat:

1) Miten Pohjahovin ja Lifen tyontekijat kokevat tydssajaksamisensa

talvisesongin aikana?

2) Miten jaksaminen vaikuttaa tyon laatuun?



3) Milla keinoin tydssédjaksamista ja tyon laatua voidaan parantaa?
4) Minkalaisia mahdollisia ongelmia ty6ssa ilmenee?

Tyon avulla saimme selville henkilokunnan mielipiteet ja kehitysehdotukset.
Tavoite oli 16ytdad sesonkitydn mahdolliset tydssajaksamiseen vaikuttavat
ongelmat ja antaa kehitysehdotuksia tyontekijan nakokulmasta.

Tutkimusongelma rajattiin  tydssajaksamiseen ravintolassa ja yokerhossa.
Selvityksen ulkopuolelle jatimme keittibhenkilokunnan, ravintoloiden
esimiehet sekd hotellin  muun henkilokunnan. Keittibhenkilokunnan
tyotehtavat poikkeavat suuresti muiden tutkimukseen osallistujien
tyotehtavista niiden fyysisyyden ja tydolosuhteiden takia. Myoskaan
johtamista emme tutkineet tasséa tutkimuksessa sen omasta nakdkulmasta.
Vuoropaallikét ovat kuitenkin mukana selvitysryhmassa, koska heidan tyénsa
on pitkalti operatiivista. Emme laajentaneet selvitystd koko hotelliin, koska
koimme tutkimuskohteen laajenevan liian suureksi ja tutkimuksen luonteen

karsivan.

Kohdennamme tutkimuksemme tydssajaksamiseen talvisesonkina, koska
tyomaarien kasvu on tana aikana huomattavaa. TyOvuorojen pituus vaihtelee
suunnattomasti ja levon maaré kiireisimp&nd aikana voi jaada vahalle.
Fyysiset tyohon vaikuttavat sairaudet jatimme tietoisesti vahemmalla
huomiolle ja korostimme tydssdjaksamiseen vaikuttavia muita tekijoita.
Talvisesongilla tarkoitimme tutkimuksessa ajanjaksoa vuoden 2010

marraskuusta vuoden 2011 helmikuun loppuun.



2 RESTEL OY, RAVINTOLA POHJANHOVI JA YOKERHO LIFE

2.1 Tradeka-yhtyma ja Restel Oy

Tradeka-yhtyma on vuonna 1917 perustettu osuuskunta, joka palvelee vyli
300 000 jasenta. Tradeka-osuuskunta omistaa taysin Restel Oy:n ja 16 %
Lahikauppa Oy:std sekd harjoittaa sijoitustoimintaa. Yhtym& on myo6s
vahvasti mukana kehittaméassa YkkdsBonus-kanta-asiakasjarjestelmaa.
(Osuuskunta Tradeka-yhtymé& 2011.)

Restel Oy on Suomessa hotelli- ja ravintola-alaa harjoittava yritys, johon
kuuluu 47 hotellia ja 260 ravintolaa. Sen alaisuudessa toimii myds
likenneasemaketju Shell HelmiSimpukka. Restel Oy tydllisti vuonna 2009
noin 4800 henkildd. (Restel Oy 2011.) Rantasipi Pohjanhovi on kuulunut
Restel -konserniin vuodesta 1995 (Virtamo 1997, 140).

Restel Oy:n toimintaorganisaatiossa ylin toimielin on Osuuskunta Tradeka -
yhtyméa. Restel Oy:.ssa paatdsvalta on hallituksella, johon kuuluu muun
muassa yrityksen toimitusjohtaja. Toimintaorganisaatiossa seuraavalla
tasolla ovat yleishallinto sekéa taloushallinto. Kaikille konsernin markkinoille
on oma johtoryhmansa seka kehitysjohtoryhmansa. Yhtié jakaantuu seka
hotellidivisioonan ettd ravintoladivisioonan johtoon. Johtoryhmét vastaavat
yhdessd muiden paallikdiden kanssa Suomen Kkattavista hotellialueista ja
ravintolaketjuista. Rantasipi Pohjanhovi kuuluu kokonaisuutenaan Pohjoisen
hotelli- seka ravintoladivisioonaan. Jokaisella hotelli- etta

ravintoladivisioonallaan on oma alue- tai ketjujohtajansa. (Restel Oy 2008.)

Restel Oy:n toiminnalla on arvot, joita yksikét ja henkilokunta sitoutuvat
noudattamaan. Arvoikseen Restel listaa oikean henkilokunnan, ylivoimaisen
osaamisen ja tekemisen kyvyn. Myds myyntilahtdisyytta, tehokkuutta ja

tydssa onnistumista korostetaan. (Restel Oy 2008.)

2.2 Hotelli Rantasipi Pohjanhovi

Hotelli Rantasipi Pohjanhovi on kansainvalisesti tunnettu liikemies-, kokous-
ja incentive-hotelli, jonka historia Rovaniemell&d on jo yli 70 vuotta. Hotellissa
on 212 huonetta, ravintolatilat 1300 henkil6lle, sauna- ja uima-allasosasto
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sekd hyvin varusteltuja kokoustiloja 350 asiakkaalle. Hotellissa on
anniskelupaikkoja kokonaisuudessa 2162. (Rantasipi 2011.)

Hotelli Pohjanhovia alettiin suunnitella vuonna 1935, jolloin Suomen
Matkailijayhdistys tuli tulokseen, ettd Rovaniemelle on saatava ajanmukainen
hotelli. Hotelli Pohjanhovin suunnittelusta vastasivat Marta ja Pauli
Blomstedt, jotka halusivat hotellista mannermaisen nakoéisen. Pohjanhovi
valmistui vuonna 1936 ja sai toimia sodan alkuun asti. Toisessa
maailmansodassa Pohjanhovi rgjaytettin raunioiksi ja siita jai jaljelle
ainoastaan ensimmainen kerros, siipirakennus ja sen kellari. Sodan paatyttya
Pohjanhovi jalleenrakennettiin vuonna 1947, jonka jalkeen hotellissa on
tapahtunut monia muutoksia. (Virtamo 1997, 21-51.)

1970-luvulla hotelli  Pohjanhoviin  tehtiin  laajennusurakka. Hotelliin
rakennettin muun muassa 86 uutta hotellihuonetta, lisaa kokous- ja
ravintolatilaa noin 200 hengelle, uima-allasosasto ja lisarakennus. (Virtamo
1997, 107.)

Vuonna 1979 hotelli Pohjanhovista tuli osa Rantasipi Oy -ketjua ja vuonna
1995 se sai uuden isannan, kun Rantasipi Oy siirtyi Restel Oy:n
omistukseen. Silloinen Restel Oy:n toimitusjohtaja Ralf Sandstrom lupasi
tehda  hotelli Pohjanhovista  Lapin  ykkoéshotellin  ja  kaikista
omistajavaihdoksista huolimatta hotelli sai pitda nimensa, joka muistuttaa

vanhoista traditioista ja pitkista perinteista. (Virtamo 1997,151.)

Rantasipi Pohjanhovi kuuluu pohjoiseen hotellidivisioonaan ja silla on oma
aluejohtajansa. Aluejohtaja vastaa koko Pohjois-Suomen hotelli- ja
ravintolatoiminnasta. Rantasipi Pohjanhovilla on hotellinjohtaja, joka vastaa
hotelliosaston  operatiivisesta  toiminnasta.  Hotellin  vastaanotossa
tyoskentelevat kaksi vuoropaallikkbd ja hotellivirkailijat. Hotelliosastolle
kuuluu myds myyntipalvelu ja kiinteistohoitajat, huoltomies ja kerroshoitajat.
Ravintola Pohjanhovissa on kaksi ravintolapaallikkdd. Toinen on vastuussa
ruokaravintolasta ja toinen yokerhosta. Heidan lisaksi muita paallikoitd ovat
keittiopaallikkd ja kuusi vuoropaallikkda, joista kolme toimii ravintoloiden
puolella. Ravintola Pohjanhovissa vakituisessa tyOsuhteessa olevia
tarjoilijoita on kuusi ja ybkerho Lifessa ainoa vakituisessa tyosuhteessa

ravintolapaallikon liséksi on vuoropaallikko.



Aluejohtaja

Hotellijohtaja R avintelap dliki G F avintolap 83 llkch & (Life)

: ! . 1

Wuoropdilikk & 020 hiypa Kirteisténhaitaja keittidpddllkkd § Wuorapd dllic 602 Wuaropd dllkkd

1
Hotellhvirk: ailijat | Vuoropd i (3) “ Tarjoiliat || Baaritarjoilijat

Keithidh enkildstd

Kuvio 1. Hotelli Rantasipi Pohjanhovin organisaatio (Lansman—Martinméki 2010,
10.)

2.3 Ravintola Pohjanhovi

Ravintola Pohjahovi on ollut tunnettu perustamisestaan saakka. Sen
kuuluisuus on lahtenyt liikkeelle ravintolan kauniista nakoalasta yli Kemijoen
sen takana kohoavalle Ounasvaaralle. Myds 300-paikkainen ravintola pystyi
palvelemaan isommankin vierasjoukon yht&aikaisesti ja ravintolalla oli
aikoinaan Euroopan pohjoisin sahkdistetty keittio. Keittidlla oli uudenaikaiset
varastoimistilat jaahdytys- ja jaadytyslaitoksineen, jotka mahdollistivat
harvinaisten herkkujen, kuten tuoreen poronlihan ja Jaameren antimien

tarjoamisen. (Virtamo 1997, 31.)

Sodan aikana ravintola tuhoutui, mutta vuonna 1945 avattiin Pohjanhovin
ensimmaiseen kerrokseen uusi kunnostettu ravintola. Se sai nimekseen
Hovinpohja ja kellariravintolaan mahtui noin 60 henkea. Vajaan vuoden
verran Kkellariravintola oli kéarsinyt ruoanpuutteesta ja kevaan tuomista

vesivahingoista, kunnes hotelli rakennettiin uudelleen. (Virtamo 1997, 43.)

Viimeisen 64 vuoden aikana Pohjanhovissa on pidetty useita suuria
tapahtumia, joista osa on jaanyt osaksi sen perinnettd. Muun muassa
Rovaniemen Markkinat ja Tunturirallit ovat tuoneet seka hotellin etta
ravintolaan paljon asiakkaita. (Virtamo 1997, 52.) Osa tapahtumista on

voimissaan viela tdnakin paivana.

Restel Oy:n liittymisen johdosta vuonna 1992 Ravintola Pohjanhovista tuli
monitoimiravintola, jonka liikeideaa se noudattaa viela tanakin paivana.
Liikeideana on olla "legendaarisen hotellin monitoimiravintola tdynna Lapin

taikaa”. Ravintolan tunnusomaisia piirteitd ovat omaleimaiset seka toimivat
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puitteet ja niitd tukevat palvelut seka tuotteet. Muita tunnusomaisia piirteita
ovat juomat, musiikki, puhdasta ja ehjaa -periaate seké kanta-asiakaskortit.
Liséksi henkilostd on iloinen, hymyileva ja ulospadin suuntautunut ja osaa
kayttaytya tilaisuuden edellyttdmalla tavalla. (Rantasipi Pohjanhovin

monitoimiravintolan konseptikuvaus 2011.)

2.4 YoOkerho Life

Pohjanhovissa on ollut 60-luvulta lahtien ravintolasalin yhteydessa yo6baari,
mutta se ei endd 80-luvun suuren kysynnan takia riittanyt. Ensimmainen
virallinen yoravintola Pohjanhovissa on avattu 1987 ja se sai nimekseen
Yoravintola Kolumbus. Uudessa ravintolassa oli 170 asiakaspaikkaa ja se
palveli asiakkaitaan aamukolmeen saakka. (Virtamo 1997, 140.) 1990-luvun
alussa avattiin Pohjanhoviin Pub Pohjan Parooni, jonne paasivat kaikki yli 20-
vuotiaat viihtymaan rennossa menossa. Pubin erikoisuutena on tahankin
paivaan saakka ollut erikoinen sisustus. Muun muassa lentokoneen rungon
muotoinen baaritiski ja aiheet eri puolilta maailmaa ovat luoneet pubille sen

nykyisen omaleimaisuutensa. (Virtamo 1997, 142-143.)

Pohjanhovin yoéravintoloihin kuuluu yokerho Life, Karaokebaari ja suomipop
Parooni. Yokerho Life kuului vuoteen 2008 asti Restelin Night Life -ketjuun.
Vuonna 2008 ydravintola peruskorjattiin, jonka jalkeen se irtautui Night Life -
ketjusta ja alkoi pitdd nykyista nimedan. Kuitenkin yokerho noudattaa
edelleen Night Life -ketjun asettamia toimintamalleja. Yokerho Life on auki
keskiviikosta lauantaihin, Karaokebaari perjantaista lauantaihin, ja Suomipop

Parooni kiireisimpiné iltoina. (Lansman—Martinmaki 2010, 8-9.)

Yoravintoloiden tuotteet ovat suunnattuja nuorille aikuisille naisille,
maksukykyisille kaupunkilaisille ja hotellin asiakkaille. Tunnusomaisuus
likeideassa on olla monipuolinen kaupungin suosituin “bailaus™ ja
iskupaikka. Tavoitteena on tarjota kaupungin parasta musiikkia ilta- ja
osastokohtaisesti oikeille asiakkaille. Muita tunnusomaisia piirteita Night Life -
ketjulle ovat juomat, musiikki, YkkosBonus- ja Plussakorttiedut seka
julkisivun hoitaminen. Lifen henkiloston tulisi olla hymyilevia, iloisia seka
reippaita asiakaspalvelijoita, jotka palvelevat ja myyvat nayttavasti. (Night
Life Konseptikuvaus 2009.)



3 SESONKITYO

3.1 Sesonkitydon maaritelméa

Sesonkity6lle ei varsinaisesti ole yhta ja oikeaa maaritelmaa. Sen tyypillisia
rinnakkaismaaritelmia ovat epatyypilliset tydsuhteet seka osa-aika- ja
vuokratyd. Koska sesonkityota ei ole aikaisemmin maaritelty kunnolla, ovat
Aksila ja Knuutila (2001) opinnaytetydssdan sen tehneet. Opinnaytetyossa
Tybaika isé&npaivasta Aaitienpaivddn Aksila ja Knuutila ovat maéaaritelleet
sesonkitydon kauden mukaan muuttuvaksi maaraaikaiseksi tydsuhteeksi.
Tyypillisia tydsuhteita sesonkityblle ovat maaraaikaiset tydésopimukset ja
vuokratyd.  (Aksila—Knuutila 2001, 7-8.) Kausity6lla tarkoitetaan
lyhytaikaisesti tehtavaa tyota tydalalla, jolla tydllisyys vaihtelee huomattavasti
kausittain. Kausitydta esiintyy muun muassa maataloudessa ja matkailussa.
(Sisaasiainministerio 2010; Kielikone Oy 2011.)

Aksilan ja Knuutilan mukaan erityyppiset sesongit ovat havaittavissa kaikissa
hotelli- ja ravintola-alan yrityksissa ja ne nakyvat kausivaihteluina. Sesonki
ilImentyy joko myynnin ja/tai asiakasmaarien kasvuna tiettyina ajanjaksoina
tai yksittaisind tapahtumina. Esimerkkind he kayttavat Lapin tuntureita.
Tunturien hiihtokeskuksissa monilla hotelli- ja ravintola-alan yrityksilla
paasaantdinen ja tuottavin myyntijakso on talvisesonki. (Aksila—Knuutila
2001, 7.) Ravintola Pohjanhovin ja yoOkerho Lifen toiminta sopii hyvin
sesonkiluotoisen tydn maaritelméaan, vaikka kyseiset toimipaikat eivat sijaitse

Lapin tunturissa.

Aksila ja Knuutila kayttivat sesonkityon kuvaukseen apunaan haastatteluita ja
vertasivat niistd saamiaan tietoja tutkimaansa teoriaan. Tutkimusten ja omien
kokemuksien perusteella he vaittdvat sesonkityon olevan rankkaa seka
fyysisesti ettd henkisesti. Tyontekijan tulee olla valmis joustoihin ja hanelta
vaaditaan oikeanlaista asennoitumista tyon tekemiseen. (Aksila—Knuutila
2001, 14.)

3.2 Sesonkitydntekija

Opinnaytetyossaan Aksila ja Knuutila esittelevat myds sesonkityontekijan,
heidan tyypillisimméat piirteenséd seka vaatimukset, joita heille asetetaan.

Yleinen kasitys sesonkityontekijastd on nuori alansa ammattilainen, joka on
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muuttanut tybén perdssa etelasta pohjoiseen. Kuitenkin yleistys on hyvin
suppea ja sulkee pois yrittdjat ja perheensd kanssa sesongissa
tyoskentelevat. Sesonkityontekijan yleisimpana motiivina tyoén tekoon
pidetddn sosiaalista halua muuttaa elinymparistbdan. Kuitenkin tarkein
motiivi heille on tydén mielekkaana kokeminen. (Aksila—Knuutila 2001, 39-40.)

Tybssdan Aksila ja Knuutila haastattelivat tydnantajia selvittdékseen
sesonkitydlaiselta vaadittavat ominaisuudet ja piirteet.
Ammattitaitovaatimukset olivat hyvin tyypillisia hotelli- ja ravintola-alalle ja
tarkeimmaéksi ominaisuudeksi nousi luonne. Etenkin joustavuutta, paineen
alla  tyoskentelyd, sosiaalisuutta ja pitkdjannitteisyytta painotettiin
haastatteluissa. Myos ehdotonta sitoutumista tydhoén ja siihen asennoitumista
pidettiin ehdottoman tarkeana. (Aksila—Knuutila 2001, 40.)

Koko tyodyhteison tulisi muodostua samanhenkisistda ja joustavista
persoonallisuuksista, jotta voitaisiin luoda ihanteellinen ja sesonkiin sopiva
tyGilmapiiri. Sesonkityontekijaksi ei kuitenkaan voida maéaritella tietynlaista
persoonallisuutta, koska kaikki ihmiset ovat erilaisia. (Aksila—Knuutila 2001,
41))
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4 TYOHYVINVOINTI JA TYOSSAJAKSAMINEN
4.1Ty6hyvinvointi

Ty6 on suuri osa elamaamme ja se edistaa seka yllapitaa hyvinvointiamme ja
terveyttdmme. TyOnteko vasyttdd, mutta sen tulisi olla tasaista eika uuvuttaa
yksiloéa. Tyonteon tulisi antaa yksildlle mahdollisuuden kehittya ja lisdta omaa
oppimista sek&a osaamista. Taman vuoksi kaikkien tyohyvinvoinnin osa-
alueiden tulisi olla tasapainossa. Ty0 ei saa vaikuttaa yksityiselamaan eika
toisinpdin. Yksilon ja organisaation tulisi huolehtia, ettd nama ovat

tasapainossa.

Tyohyvinvoinnin tutkimus lahti liikkeelle ladketieteellisesta, fysiologisesta
stressitutkimuksesta 1920-luvulla. Stressin  uskottiin  syntyvan yksilon
fysiologisina reaktioina tyon vaatimuksiin. Tyohyvinvoinnin nékdkulma
laajeni mydhemmin, jolloin siihen liittyi myds yksilon psykologiset reaktiot ja
tyokuormittumisesta aiheutuneet vaikutukset. Suuntauksesta kehittyi niin
sanottu tyon vaatimusten ja hallinnan malli, jonka perusteella syntyi
aktiivinen, tyohyvinvointia lisaava, seka passiivinen, voimavaroja kuluttava

tyd. (Tampereen Yliopisto 2011.)
Tyoterveyslaitos (2011) on maaritellyt tydhyvinvoinnin seuraavasti:

"Tydhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekdsta ja sujuvaa turvallisessa,
terveyttd edistdvassa sekd tyburaa tukevassa tyOymparistéssa ja

tyoyhteistssa (Tyoterveyslaitos 2011).”

Tybhyvinvointi on sitd, miten ihmiset sen kokevat. Se voi olla esimerkiksi
tuntemus, ettéd tyon tekeminen on mielekasta. Tyohyvinvointiin kuuluu toissa
jaksaminen ja siella viihtyminen. Yksilon oma jaksaminen tydpaivan aikana
on sen kannalta tarkeaa, eika se saa paatya ajatukseen — miten selvian tasta
paivasta. Tyohyvinvointi yksilon kannalta tarkoittaa henkilokohtaista viretilaa
ja tunnetta. Se on yksilon ja tydyhteison kehittynyttd onnistumista ja
onnellisuutta, jossa positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat toisiinsa.
Silloin syntyy energiaa ja silla luodaan menestysta. (Otala—Ahonen 2005, 27—
28.)
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Ihmisen kokonaisuus perustuu mieleen, tunteisiin ja fyysiseen kehoon, joista
kaikista taytyy huolehtia voidakseen hyvin. Ihminen ei pysty erottamaan
"tydminaa” ja “yksityisminda”, jonka takia yksityiselama vaikuttaa paljon
tyohon. Sen vaikutukset voivat nakya suurina poissaoloina, psyykkisina
ongelmina ja epaterveellisind elaméantapoina. (Otala—Ahonen 2005, 28.)

Maslow’n tunnetun motivaatioteorian mukaan ihmisen tarpeet muodostavat
tarvehierarkian, jonka ylimpana tavoitteena ja eettisena ihanteena on itsensa
toteuttamisen motiivi. Motiivi antaa ihmiselle voimaa toteuttaa itseaan ja se
on tarked voimanlahde. Esimerkiksi ihminen voidaan pakottaa tekemaan
tyota, mutta ei tahtomaan sitd. Motiivi on se, joka tekee tydn teosta ilon.
(Rauramo 2004, 39.)

Maslow'n tarvehierarkia koostuu neljastd hyvinvoinnin osa-alueesta:
henkisesta, psyykkisestd, sosiaalisesta sekd fyysisestda hyvinvoinnista.
Naihin liittyvat erilaiset tarpeet, kuten fysiologiset tarpeet, turvallisuuden ja
laheisyyden tarpeet seka arvostuksen, itsensa toteuttamisen ja kasvun
tarpeet. Yksilon hyvinvointia voidaan peilata naihin viiteen tarpeeseen.
Verrannollisesti ne kuvaavat fyysista, sosiaalista ja psyykkistéa hyvinvointia.
Pyramidin ylapuolelle sijoittuu henkinen hyvinvointi, joka kuvaa henkisyytta,
sisdistda “draivia”, omia arvoja ja asenteita. (Otala—Ahonen 2005, 28;

Tyo6turvallisuuskeskus 2011.)

Henkisyys, sisdinen draivi Henkinen
omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
ltsensd Oman tyon ja
toteuttamisen ja osaamisen jalkuva
kasvun tarpeet kehittdminen .
, Psyykkinen
Arvostuksen Oman osaamisen / D hyvinvointi
ammattitaidon arvostus
tarpeet Oman tydn arvostus
Laheisyyden Tyoyhteison yhteisollisyys J L Snts.'laali_ne,-ln
tarpeet Tydkaverit, tiimit ~  Dyvinvointi
Turvallisuuden Tyopaikan henkinen ja
~fyysinen turvallisuus _.a Fyvsi
tarpeet Tybn jatkumisen turvallisuus L ryysinen
hyvinveinti
Fysiologiset Terveys, fyysinen kunto
perustarpeet ja jaksaminen
-

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslow’n tarvehierarkian
avulla. (Otala—Ahonen 2005, 29.)
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Maslow’'n mukaan ylintd tasoa tarvehierarkiasta on vaikeaa saavuttaa, jos
alatasot eivat toteudu. Niinpa fyysinen hyvinvointi on perusta yksilén
hyvinvoinnille. Toinen taso kuvaa turvallisuuden tarpeita eli verrannollisesti
tyopaikan henkistd ja fyysistd turvallisuutta. Fyysisella turvallisuudella
tarkoitetaan tyOympariston ja tyovalineiden turvallisuutta. Henkinen
turvallisuus muodostuu muun muassa hyvasta ty6ilmapiiristd, jossa ei
esimerkiksi esiinny ty6paikkakiusausta. Ty6ilmapiiri on myds osa sosiaalista
hyvinvointia, johon ihmissuhteet seka tytpaikalla etta tyopaikan ulkopuolella
kuuluvat. Sosiaalinen osa kasittelee samalla yksilon omaa sitoutumista
tyohon ja tydssdjaksamista. (Otala—Ahonen 2005, 29-30; Rauramo 2004,
39-40.)

Psyykkinen osa-alue liittyy laheisyyteen ja tyoyhteison yhteisollisyyteen.
Esimerkiksi monet tyOyhteisot kuuluvat joihinkin ammattiyhdistyksiin, mika
lisdd kuuluvuuden tunnetta ja se on osa psyykkista hyvinvointia. Ihminen
haluaa aina arvostusta omasta tyostaan ja ammattitaidostaan. Arvostus tuo
ihmiselle turvallisuutta tybelaméssa ja se tukee sosiaalista hyvinvointia.
Jatkuva oppiminen ja oman osaamisen kehittdminen on yksil6lle tarkeaa.
Niille ihminen useasti asettaakin tavoitteensa. Halu saavuttaa paamaarat
elamassa ja kehittyd paremmaksi asiantuntijaksi omassa tyossa
muodostavat korkeamman asteen tarpeet. (Otala—Ahonen 2005, 29-30,
Rauramo 2004, 39-40.)

Otalan ja Ahosen (2005) mukaan henkisyys ja sisainen "draivi” muodostuvat
omista arvoista, ihanteista, motiivista ja omasta sisdisestd energiasta.
Ihmisen on pyrittava siihen, silla ne ohjaavat ihmisen innostusta ja
sitoutumista eri asioihin ja silloin on kyse enemmankin henkisesta
hyvinvoinnista. Henkinen hyvinvointi on tarke&a perusta kaikelle, silla sen
pettdessa koko hyvinvointi heikkenee. (Otala—Ahonen 2005, 30.)

4.2 Ty6hyvinvoinnin mittareita ja tulevaisuuden haasteita

Tyo6hyvinvoinnille on kehitetty monenlaisia mittareita, jotka voivat mitata joko
tiettyd asiaa tai laajempia kokonaisuuksia. Yleensa ne ovat arvioita tai
indikaattoreita, jotka mittaavat tiettyd ilmiotd. Tiedon keraaminen ei yleensa
riitd, vaan taytyy olla koko ajan analysoimassa esimerkiksi henkilostoa

koskevaa tietoa ja asettaa kehittymiselle tavoitteita. Tavoitteita voi seurata ja
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asettaa niille paamaaria. Jatkuva seuraaminen on tarkeampaa kuin mittarin
siséltd, koska néin voidaan tarkkailla kehityksen kulkua ja toimenpiteiden
vaikutusta. (Otala—Ahonen 2005, 232-233.)

Tybhyvinvointi vaikuttaa paljolti organisaation tuottavuuteen, koska silla on
vaikutusta tyOntekijoiden tyon laatuun ja n&in myds organisaation
tuottavuuteen. Organisaation tuottavuutta voidaan mitata muun muassa
sairauslomapaivien kehittymisella ja niista aiheutuneilla kustannuksilla. Otala
ja Ahonen (2005) kirjoittavat kirjassaan, ettd kannattavuuslukuja voidaan
saada muun muassa verraten sairauslomapaivien maaraé liikkevoittoon.
Naiden lukujen avulla voidaan laskea, kuinka paljon tulisi liikevoittoa jos
sairauspoissaolokustannukset véahenisivat. Kuitenkin tyohyvinvointi syntyy
monesta eri tekijasta, joiden edistdminen vaatii pitkdjanteista tyota ja sen
seuraaminen edellyttdd monipuolista mittaristoa. Pelkka rahallinen mittari ei
riitd, vaan henkildstoa tulisi mitata myds osaamisen, tydsuhteen, terveyden ja
tuloksellisuuden avulla. Hyvia  hyvinvointimittareita  suuntaviivojen
tarkasteluun  ovat tybtapaturmatilastot, tyontekijdiden  vaihtuvuus,
asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyystutkimukset. Edella mainitut mittarit
ovat maaréallisia ja yksiselitteisia mittareita. (Otala—Ahonen 2005, 232—-233.)

Henkildston tuntemusta erilaisista tekijoista voidaan mitata kokonaisvaltaisilla
kyselyilla. Tallaisissa kyselyissa voidaan selvittda ihmisen tuntemusta
tyGilmapiiristd, tydnkuormitus-, stressi- ja tyytyvaisyystekijoistd sekd tyon
muutoksista, kehittamistarpeista, organisaation jaksamisesta ja johtamisesta.
(Otala—Ahonen 2005, 233.) Selvityksessdmme kaytimme nimenomaan

kyselya selvittaddksemme kokemuksia tydssajaksamisesta

Kirjassaan Tyohyvinvoinnin portaat Rauramo (2004) esittda tyohyvinvoinnin
tulevaisuuden nakymia ja haasteita. Suurimmaksi haasteeksi nousi selkeasti
ikarakenteiden epdatasapaino tydelamassa. Tyovoimapula tulee hyvin
todennékoisesti vaivaamaan suurien ikaluokkien siirtyessa elédkkeelle.
Nuorista ikaluokista ei ole tarjolla riittavasti korvaavaa tyévoimaa ja heidan
puute tyomarkkinoilla luo uusia haasteita henkilostostrategioille. (Rauramo
2004, 26.)

Rauramo (2004) nostaa myds tyoilmapiirin sek& sitd kautta nuorten ja
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ikdantyneemman tyopolven yhdistamisen yhdeksi haasteeksi. Hiljaisen
tiedon ja kokemusten siirtyminen sukupolvelta toiselle tulisi varmistaa
tulevaisuudessakin. Osaaminen yhtend tydhyvinvoinnin lahteena on yksi

suurimmista tulevaisuuden haasteista. (Rauramo 2004, 26.)

4.3 Tyossajaksaminen

1990-luvun laman jalkeen alettin Suomessa puhua tydssdjaksamisesta.
Liiallinen kiire ja tybpaine nousivat keskeisiksi keskustelunaiheiksi laman
hellittdessa. Kiire, aikapaine, korkeat tuottavuus- ja osaamisvaatimukset seka
jatkuva muutos ovat yleistyneet melkein kaikilla tydpaikoilla. Jatkuva stressi
tyopaikalla on yksilon terveydelle haitallista sekad fyysisella etta henkisella
tasolla. Huonosti voiva tydyhteisd vaikuttaa myds organisaatioon. Sen
tuottavuus ja laatu voivat heiketd, palvelukyky laskea ja tydntekijoiden

vaihtuvuus kasvaa. (Lindstrém—Leppanen 2002, 16-17.)

Tybssdjaksaminen on olennainen osa tybhyvinvointia ja ne yhdessa
kehittyvat hyvassa tybssd ja tydympéristossa. Hyvan tydympéariston
saavuttamiseksi tarvitaan monia uudistuksia tyoelamassa ja yksi
tarkeimmista on tydvoimamaaran oikea mitoittaminen.
(Toimihenkilokeskusjarjest6 STTK 2007) Koski ja Mantynen (2010)
Kirjoittavat opinnaytetybsséaan, etta tyossajaksaminen kasitteenda on
pelkistetty vastakohta jaksamattomuudelle. TyoOntekijan jaksamiseen
vaikuttavat paljon tyokyky sekd hanen tyonsa ja tydyhteisén yhteensopivuus.
(Koski—-Méantynen 2010, 4.)

Tyokyky on laheinen kasite tydssajaksamiselle, joka liittyy ja on olennainen
osa yksilon tydhyvinvointia. Sille ei ole yhta yhtenaista maaritelméaa vaan se
voidaan kasittdd monella eri tavalla ja monesta eri ndkokulmasta. Tyokykyyn
littyy Tyoterveyslaitoksen (2010) mukaan terveys ja toimintakyky,
ammatillinen osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio seka tyo ja tydoloihin
littyvat tekijat. (Tyoterveyslaitos 2010a.) Tyoterveyslaitos kuvaa tyokykya
nelikerroksisella talolla, jossa eri kerrokset tukevat toisiaan. Terveys ja
toimintakyky ovat talon perusta. Siihen liittyy ty6hyvinvoinnin nelja osa-
aluetta: fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky sekéa terveys. (Kuvio
3)
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Ammatillisessa osaamisessa korostuvat yksilon oma osaaminen ja koulutus.
Jatkuva oppiminen tydelamassa ja omien taitojen paivittdminen on yksilon
kannalta tarkeda tydelaman globalisoitumisen, uusien tyokykyvaatimusten ja

uusien osaamisalueiden synnyn kannalta. (Ty6terveyslaitos 2010a.)

Kolmannessa kerroksessa kohtaavat oma elama ja tydelama. Omat asenteet
ja ennakkoluulot vaikuttavat paljon tydntekoon. Jos tyd on sopivan
haasteellinen ja mielekas, se vahvistaa yksilon tyokykya tai painvastoin

heikentaa sita. (Tyoterveyslaitos 2010a.)

Ty6 on neljannessa kerroksessa ja se kuvaa konkreettisesti tytpaikkaa ja
sen oloja. My6s tydyhteisd ja organisaatio kuuluvat siihen. Johtaminen ja
esimiestyd ovat olennainen osa viimeistd kerrosta, koska esimiehilla ja
johtajilla on velvollisuus organisoida ja kehittaa tyopaikan toimintakykya.
(Tyoterveyslaitos 2010a.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteist

Perhe

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tybyhteist ja organisaatio
Esimiesty6 ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 3. Tydkyky talon muodossa (Tyoterveyslaitos 2010a.)

Tyontekijan  kykyjen ja  tybtehtavien tasapaino on  edellytys
tyossajaksamiselle. Epatasapaino  naiden  valilla voi  vaikuttaa
tyossdjaksamiseen negatiivisesti ja aiheuttaa tyduupumusta. Kuitenkin
jaksaminen on monen tekijan summa. Pelkastaan tyontekijan kyvyt ja tyon
vaatimat taidot yhdessa eivat riitd. Tyon oikea suunnittelu tydntekijan
kannalta on tarke&&. Jatkuva kiire ja sdanndlliset ylityot ajavat kokeneenkin
tyontekijdn tyduupumukseen. Myo6s tydilmapiiri vaikuttaa tydssdjaksamiseen.
(Abbot Oy 2011.)
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Tyossajaksamista  valvotaan ja  kehitetdan  tyoOturvallisuuslailla  ja
tyoterveyshuoltolailla.  Tyo6turvallisuuslain  tarkoituksena on parantaa
tyoymparistdd ja tydolosuhteita sekd turvata ja yllapitaa tyontekijoiden
tyokykya ja ehkaista tyotapaturmilta, ammattitaudeilta seka fyysisilta ja
henkisiltd haitoilta, jotka voivat johtua ty6std ja tydymparistosta
(Tyoturvallisuuslaki 1 luku 1 8). Tydantajan velvollisuutena on muun muassa
seurata tyon kuormittavuutta ja tyontekijoiden tydssajaksamista. (Suomen

Ammattiliittojen Keskusjarjesté 2006.)

Tybnantaja on velvollinen huolehtimaan tarpeellisilla toimenpiteilla tyontekijan
turvallisuudesta ja terveydestd tyossa. Tyontekijan turvallisuudessa on
otettava huomioon seké tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon
sekd  tyontekijan  henkilokohtaisiin  edellytyksiin  liittyvat  seikat.
(Tyoturvallisuuslaki 1 luku 1 8.)

Tyoterveyslaissa saadetaan seuraavasti:

"Tydnantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistda, tyoyhteison tilaa ja
tyotapojen turvallisuutta. TyOnantajan on myds tarkkailtava toteutettujen
toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.”

(Ty6turvallisuuslaki 2 luku 8 8.)

"Tybnantajan on huolehdittava siitd, ettd turvallisuutta ja terveellisyytta
koskevat toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tydnantajan

organisaation kaikkien osien toiminnassa (Ty0turvallisuuslaki 2 luku 8 §).”

Tyoterveyshuoltolaissa saadetddn tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa
tyoterveyshuolto tyontekijoilleen, tyoterveyshuollon sisallosta ja sen
toteuttamisesta (Tyoterveyshuoltolaki 1 luku 1 8).

Yhdessa tyOnantajan, tyontekijan ja tytterveyshuollon kanssa talla lailla
edistetddn seuraavaa:

1) tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisyé;

2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta;

3) tyontekijoiden terveyttd seka tyo- ja toimintakykya tyéuran eri vaiheissa;
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4) tydyhteison toimintaa.

(Tyoterveyshuoltolaki 1 luku 1 8.)

Viime vuosikymmenina on keskitytty myds tyokykya yllapitavaan toimintaan,
jolla edesautetaan tydssajaksamista. Niin sanotulla TYKY-toiminnalla
tarkoitetaan tyOnantajan ja tyontekijan seka tyopaikan yhteisty6ta edistaa ja
tukea tyontekijoiden ty6- ja toimintakykyd koko tyouran aikana. Esimerkiksi
erilaisia kaytannon toimenpiteitd voivat olla kuntoutushoidot, koulutukset ja
muu tydymparistén kehittdminen. Tutkimukset ovat osoittaneet toiminnan
kehittaneen  tyontekijdiden  tyokykya, terveyttd ja  tyGilmapiiria.
(Tyoterveyslaitos 2010b.)


http://www.ttl.fi/fi/terveys_ja_tyokyky/tykytoiminta/Sivut/default.aspx
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5 SELVITYS TARJOILIJOIDEN TYOSSAJAKSAMISESTA

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelméksi valitsimme kyselytutkimuksen, koska se tuo parhaiten
esille vastaajien omat kokemukset aiheesta. Kerasimme tutkimuksen
aineiston kyselylomakkeen avulla, koska koimme sen olevan sopivin
tutkimuksen luonteen kannalta. Kyselytutkimus on hyva tapa kerata ja
tarkastella tietoa erilaisista yhteiskunnan ilmi6ista, ihmisten toiminnasta,
mielipiteista, asenteista ja arvoista. Kyseisessa tutkimusmenetelmassa
vastaajalle esitetdan kysymyksia kyselylomakkeen avulla. (Vehkalahti
2008,11.)

Kyselylomakkeella tutkimus on enimmakseen maarallista, jossa vastauksiin
sovelletaan tilastollisia menetelmia. Usein sanotaan, etta kvantitatiivisella eli
maarallisella tutkimuksella tavoitellaan yleiskasityksia ja kvalitatiivisella eli

laadullisella menetelmalla pyritaan yksityiskohtiin. (Vehkalahti 2008, 13.)

Koimme, ettd kyselyyn vastaajilla oli helpompi kertoa omasta
tyossajaksamisestaan  nimettdtmina lomakkeen avulla.  Esimerkiksi
teemahaastattelussa, haastateltava vastaa suoraan tutkimuksen tekijalle ja
tutkija voi vaikuttaa vastauksiin lasnéaolollaan (Aaltola—Valli 2001, 101).
Koska tyoskentelemme molemmat tutkimuksen kohteena olevissa
ravintoloissa, koimme mahdollisen lasndolomme vaikuttavan suuresti

vastauksien luonteeseen.

Kyselylomakkeella pystytdan esittamaan runsaasti kysymyksia, mika oli
tarkeda tutkimuksen kattavuuden kannalta. Lomake parantaa myo6s tulosten
luotettavuutta, silla kysymykset esitetddn taysin samassa muodossa
jokaiselle vastaajalle ja analysoidaan tasa-arvoisesti. Lomakkeella
suoritettavassa tutkimuksessa vastaaja voi rauhassa pohtia vastauksiaan ja

samalla tarkistaa ne ennen palauttamista tutkijoille. (Aaltola—Valli 2001, 101.)

Pidimme vastaajat nimettdmina juuri tasa-arvoisen analysoinnin takia.
Vastaajaryhma on meille hyvin laheinen ja olemme myds itse osa sita.
Eskola ja Suoranta (2008) kirjoittavat kirjassaan Johdatus laadulliseen

tutkimukseen tutkimuksen kiinnostavuudesta ja sen laheisyydestéa tutkijalle.
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Ihanne tapauksessa tutkimuksen kohteen ei tulisi olla liian laheinen, jotta
siihen saisi riittavaa etaisyytta ja useita ndkokulmia. Heiddn mukaansa
kuitenkin hyvaa objektiivista tutkimusta voi tehda laheisestékin aiheesta.
Tarvittava etaisyys tutkimukseen syntyy teoreettisen pohdinnan ja
menetelmien avulla. (Eskola—Suoranta 2008, 35.) Olemme pyrkineet
tarkastelemaan tutkimusta mahdollisimman objektiivisesti ja tuomaan
mukaan  erilaista  teoriataustaa. @ Uskoimme  nain  padsevamme

mahdollisimman etaalle kohteesta.

5.2 Tutkimusprosessi

Kyselytutkimuksessa on asetettava selkeat ja yksinkertaiset kysymykset ja
niiden tulee vastata tutkimusongelman kysymyksiin. Selvityksemme
ensimmaisessa vaiheessa suoritimme kyselytutkimuksen kyselylomakkeen

avulla Pohjanhovin ravintolan tarjoilijoille seké yokerho Lifen baaritarjoilijoille.

Kyselytutkimusprosessi voidaan jakaa kymmeneen eri vaiheeseen, jotka

Kuntola (2006) on esittanyt Oulun yliopistossa tehdyssa gradu-

tutkimuksessaan. Tutkimuksessa Tietoverkossa toteutettava
kayttoonottokysely: Finnvera Oyj:n uuden tietojarjestelman
kayttdonottotutkimus, Janne Kuntola (2006) on eritellyt

kyselytutkimusprosessin Pfleegerin ja Kitchenhamin mukaan. (Kuntola 2006,
15.)

Pfleeger ja Kitchenham jakavat prosessin kymmeneen eri vaiheeseen:

. Tarkoin maaritellyt ja mitattavissa olevat tavoitteet

. Kyselytutkimuksen hahmotteleminen ja aikataulutus

. Riittévien resurssien varmistaminen

. Kyselytutkimuksen suunnitteleminen

. Tiedonkeruuinstrumentin (kysymyslomakkeen) valmistelu
. Instrumentin validointi

. Vastaajien valitseminen

. Kyselyn suorittaminen

© 00 N oo o b~ w NP

. Datan analysointi

10. Tulosten raportointi
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Jos selvitystamme tarkastelee naiden kymmenen eri vaiheen avulla, voi sen
todeta olevan hyvin tyypillinen kyselytutkimus. Ensimmaisessa vaiheessa
maarittelimme tarkoin tutkimuksemme tavoitteet ja niiden mitattavuuden. Jo
opinnaytetyén  suunnitelmaa laatiessa hahmottelimme  mahdollisia
kysymyksia tutkimusta varten ja aikataulutimme kyselyn tarkasti.
Opinnaytetydomme  aikataulun tiukkuuden vuoksi halusimme laatia
mahdollisimman  tiivin ja toimivan kyselylomakkeen. Resurssien
riittavyydestd olimme varmoja myods tyon alkuvaiheessa, koska
tutkimusongelma oli tarkasti rajattu. Otantamme oli yli puolet mahdollisista

vastaajista. Mahdollisia vastaajia olisi voinut olla noin 30.

Itse kyselylomakkeen laadinta tapahtui nopeasti. Tiesimme mité tutkimuksen
kannalta tuli kysya ja vastaajien ollessa meille laheinen ryhma, miten kysya,
jotta saisimme oikeanlaisia vastauksia. Kirea aikataulu painoi varsinkin tassa

tyon vaiheessa.

Mittarin ~ validoimisella tarkoitetaan sen toimivuuden arviointia eri
tutkimusaineistojen tulosten avulla. Mittarin testaaminen jo ennen varsinaista
kayttoonottoa osoittaa myos tarvittavat korjaukset. Myods se, kuinka hyvin
kysely kattaa tutkimuskohteen selviaa validoimisessa. (Saarikoski 2009, 7.)
Testasimme kyselylomakkeen viidella koehenkilolla. Osa testaajista ei ollut ja
osa oli ollut aikaisemmin yhteydessa tutkimuskohteeseen.
Tutkimuskohteeseen yhteydessa olleiden henkildiden huomioihin kysytyista
asioista kiinnitimme erityisesti huomiota. Ensimmaisen testauksen jalkeen
huomasimme, etteivat kyselyn mittarit toimineet halutulla tavalla ja teimme
uuden mittariston ja lomakkeen. My6s sanamuotoja hioimme ja muutimme
kysymysten kohdentumista toimivammaksi. Toisessa testauksessa lomake

osoittautui tutkimukseen sopivaksi.

Kysely suoritettin - nimettomana kyselylomakkeen avulla. Lomakkeet
toimitettiin ravintola Pohjanhoviin ja yodkerho Lifeen henkilokohtaisesti ja
niihin  vastattuaan tyontekijat palauttivat ne merkittyyn paikkaan.
Luottamuksellisuuden sailyttamiseksi lomakkeet palautettin  suljetuissa

kirjekuorissa. Vastausaikaa annoimme yhdeksan péaivaa.
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Tiedon keruun jalkeen alkoi tulosten analysointi eli datan analysointi. Kaikki
tutkimustulokset voidaan usein muuttaa numeeriseen muotoon eiké
kerailytavalla ole merkitysta, onko tutkimustulokset keratty haastattelulla,
kyselylomakkeella vai havainnoinnilla. Numeerista aineistoa voidaan aina

kayttad hyvaksi myos laadullisessa tutkimuksessa. (Aaltola—Valli 2001, 158.)

Kun tutkimustulokset oli keratty, alkoi aineiston esikasittely ja tarkastelu.
Hyva ja perusteellinen tapa esikasitella aineistoa on tallentaa ne itse
tietokoneelle, jolloin tutkijat pa&sevat ndkemaan jokaisen numeron itse.
(Vehkalahti 2008, 51). Tutkimuksemme tulokset olemme itse tallentaneet

kasin tulosmatriisiin.

Tutkimustuloksien esittdmiseen kaytetaan tavallisesti taulukoita, kuvioita tai
tunnuslukuja. Kaikilla kolmella tavalla on erilaiset tarkoitukset. Valli ja Aaltola
(2001) esittavat kirjassaan Ikkunoita tutkimusmetodeihin 2, ettd esimerkiksi
taulukot kuvaavat yksityiskohtaisemmin tutkimusta, silla taulukkoon mahtuu
enemman tietoa. Kuviolla taas saadaan visuaalista kokonaiskuvaa asiasta ja
nain lukija saasty yksityiskohdilta. Tunnusluvut ovat nopeampaa tarkastelua
varten ja niistd saa vahemman tietoa kuin kahdesta edellda mainitusta.
(Aaltola—Valli 2001, 161.)

Tutkimuksen raportoinnin alussa kuvasimme tutkimuskohteiden
taustamuuttujat. Taustamuuttujat olivat sukupuoli, ika, tydsuhteen laatu ja
toimipiste. Apuna niiden hahmottamisessa kaytimme diagrammeja ja
kaaviota. TyoOhyvinvointiin ja tyossdjaksamiseen liittyvat kysymykset
raportoitiin myos pylvas- ja piirakkakuvioita apuna kayttaen seka sanallisesti.
Kyselylomakkeessa olleita avoimia kysymyksia lainasimme tulosten
analysointiosuudessa. Suurin osa avoimista kysymyksista oli liitoksissa

edelliseen monivalintakysymykseen.
5.3 Taustamuuttujat
Tutkimukseen vastasi yhteensd 17 ravintola Pohjanhovin ja y6kerho Lifen

tarjoilijaa. Kyselyyn osallistuneista naisia oli yksitoista ja miehia kuusi.

Vastaajista suurin osa oli 20—30-vuotiaita. (Kuvio 4). Ravintola Pohjanhovin
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ja yokerho Lifen tyontekijoista suurin osa talvisesongin aikana

tydskentelevista tarjoilijoista ovat yleenséa nuoria vuokratyolaisia.

H mies

Onainen

Kuvio 4. Vastaajien ikdjakauma (n=17)

Suurin vastaajaryhméa oli ravintolan tarjoilijat. Pelkastaan yokerhossa
tyoskentelevia baaritarjoilijoita oli vain kaksi, koska suurin osa sen
tarjoilijoista tekee sesonkiaikana t6ita myos ravintolan puolella. Taman vuoksi
vastaajaryhmastd nelja onkin listannut osastokseen sek& ravintolan etta
yokerhon. (Kuvio 5.) Toimipisteiden koko vaikutti vastaajien jakautumiseen,

koska ravintola tydllistad useampia ihmisia kuin yokerho.

W ravintola
Oyokerho

B molemmat

Kuvio 5. Vastaajien toimipaikka (n=17)

Suurin osa vastaajista oli vuokratyolaisia ja vakituisessa tydsuhteessa
vastaajista oli vain seitseman (Kuvio 6). Tutkimuksen ajankohta sijoittui juuri

suurimman tyévoiman tarpeen jaksolle, mika selittda vuokratyélaisten suuren

maaran.
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W vakituinen

Ovuokratyo

Kuvio 6. Vastaajien tydsuhteen laatu (n=17)

5.4 Tulokset ja niiden analysointi

Tyontekijat arvioivat omaa tyokykyaan fyysisesti sekéd henkisesti. Asteikkona
toimi kevyend, melko kevyend, melko raskaana ja raskaana. Yli puolet
vastanneista piti ty6taan melko raskaana joko henkisesti tai fyysisesti.
Kuitenkin vastaajien joukosta I6ytyi muutama, joiden mielesta heidan tyonsa
oli kewytta joko fyysisesti tai henkisesti. (Kuvio 7.) Oletamme, etta
vastaajaryhméan taustamuuttujat vaikuttivat suuresti oman tydkyvyn
kokemiseen. Esimerkiksi ikaryhméa yli 40-vuotiaat kokivat tyonséa melko
varmasti raskaammaksi kuin ikdryhma yli 20-vuotiaat i&n tuomien haasteiden
vuoksi. Emme tehneet ristiintaulukointia, koska vastaajaryhma yli 40-vuotiaat

oli pieni.

W fyysisesti

O henkisesti

[ Y R " = ) I N B v « B e

' m = IS

kevyena melko kevyena melko raskaana raskaana

Kuvio 7. Tydkyvyn kokeminen talvisesonkina (n=17)
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Vastaajat arvioivat my6s omaa terveydentilaansa talvisesongin aikana. On
haasteellista arvioida omaa terveydentilaa ajassa taaksepain, joten
vastaushetken tuntemus voi heijastua vastauksiin. Suurin osa vastaajista piti
omaa terveydentilaansa melko hyvana. Kukaan vastaajista ei kokenut

terveydentilaansa erittdin huonoksi. (Kuvio 8.)

12

10

| Vastaajien kpl

2 .
0

erittdin hyvand  melko hyvand  melko huonona erittdin huonona

Kuvio 8. Terveydentilan kokeminen talvisesongin aikana (n=17)

Kysyimme my0ds onko tyontekijoilla mahdollisia sairauksia, jotka vaikuttaisivat
heidan tyokykyynséa. Vain kahdella seitseméastatoista oli heidan mukaansa
tyokykyyn vaikuttavia sairauksia. Yleisimmé&t sairaudet olivat selka- ja

hartiavaivat. (Kuvio 9.)

m kyll

Oei

Kuvio 9. Tyokykyyn vaikuttavia sairauksia (n=17)

Kerdsimme yhteen kaikkien vastaajien sairauslomapaivéat talvisesongin
ajalta. Sairauslomapaivia kaikilla tutkimuksen osallistuneilla oli yhteensa 75.

Enimmillaan paivia yhdella henkil6lla oli 21. Muutaman péaivan sairauslomat
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olivat hyvin yleisid. Niiden syyna voivat olla muun muassa flunssa-aallot ja
muut influenssatyyppiset sairaudet. Tyokykyyn vaikuttavilla sairauksilla oli

merkitys vastaajan sairauslomapaivien maaraan.

Tyontekijat arvioivat myds tyomaaraansa talvisesongin aikana. Vain yksi
vastaaja piti tydomaaraansa melko usein lilan vahaisena. Selkeasti suurin osa
vastaajista piti tydomaaraansa joko sopivana tai melko usein liian suurena.
Vain yksi koki tyomaaransa jatkuvasti liian suurena. (Kuvio 10.)
Sesonkiluontoinen tyd vaikuttaa tyomaariin suuresti. Tydmaarien kasvu on
hyvin tyypillistda matkailun sesonkien aikana. On kuitenkin henkil6kohtaista

millaisena kukin koki tydmaaransa.

jatkuvasti lilan vahdisend
melko usein lilan vdahdisena
sopivana .

W Vastaajien kpl

melko usein liian suurena

jatkuvasti liian suurena

Kuvio 10. Tydméaaran kokeminen talvisesonkina (n=17)

Kysyimme myo6s ovatko tyontekijat tehneet ylitdita sesongin aikana. Lahes
kolme neljasta oli tehnyt ylitoita talvisesongissa (Kuvio 11). Tama selittéaa
my0s ylla mainittua oman tydmaaran kokemista jonkin verran. Jos ylitGita on
tehnyt huomattavat méaarat sesongin aikana, on varmaa ettd oman
tyomaaran kokeminen melko wusein lilan suurena on taattu. Ylityolla
tarkoitetaan ty6ta, joka kolmiviikkoisjakson aikana ylittaa 120 tuntia. Ylitydn
tekemiseen edellytetddn tyontekijan omaa suostumusta. (Mara Ry 2010, 45).
Tybvuorojen pituus pitdisi olla vahintdan nelja tuntia ja enintéan 10 tuntia.
Kuitenkin vuorokautinen tydaika saa olla enintdan 16 tuntia (Mara Ry 2010,
18).
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B kyll3

Oei

Kuvio 11. Ylitdiden tekeminen talvisesongissa (n=17)

Kysyimme tyontekijoiltd oliko tydvuorojen valinen lepoaika heidan mielestaan
riittdva talvisesongin aikana. Noin kolmannes koki tydvuorojen valisen
lepoajan riittavaksi. Kuitenkin vastaajista kolme eivat pitaneet sita riittdvana.
Yksi vastaajista, kyselylomakkeesta poiketen vastasi "seka ettd”. Halusimme
tuoda tdméan esille poikkeamana tutkimuksesta ja esimerkkind lepoajan
vaihteluista. (Kuvio 12.) Vastaajat ovat halutessaan saaneet perustella

vastaustaan. Seuraavat kommentit nousivat esille kylla-vastauksissa:

"Pystyn itse vaikuttamaan niihin aika paljonkin ja pidén vélist4

ns. "nukkupaivia".
“Lepoaika aina ollut vdhintdan 10 tuntia, eli hyvinkin riittdva”.
“Teen vain viikonloppuja”.
Ei-vastanneet perustelivat vastaustaan seuraavasti:
"Palautuminen vanhempana hitaampaa’.
"Kéyn samalla koulussa, oma valinta tosin”.

"Tybvuorojen vélissé ei aina aikaa riittaville ybunille, esimerkiksi

ilta/lybvuorosta aamuvuoroon.”

Kuten vastaajien kommenteista kay ilmi ovat tydvuorot hyvin vaihtelevia.

Myds taman vuoksi lepoaika voi jaada joillekin hyvin vahaiseksi.



27

mkylld
Oei

W sekd ettd

Kuvio 12. Tydvuorojen valisen lepoajan riittavana kokeminen (n=17)

Seuraavaksi vastaajat arvioivat kuinka seuraavat asiat vaikuttavat heidan
tyossajaksamiseensa talvisesongissa: lepoaikaa, liikuntaa ja ruokavaliota,
seka tyovuorojen rytmittely ja tyon maard. Vastauksissa oli havaittavissa

melko suurta hajontaa.

Viisi vastaajaa koki lepoajan vaikutuksen melko vahaisena, kun taas sama
maara koki sen vaikuttavan paljon tydssédjaksamiseen. Kukaan vastaajista ei

kokenut lepoajan vaikuttavan vahan tyossajaksamiseen. (Kuvio 13.)

Liilkunnan koettiin vaikuttavan jaksamiseen melko paljon. Noin yksi
kolmasosa koki sen vaikuttavan melko paljon heidan tydssajaksamiseensa.
Joukossa oli muutama, joiden jaksamiseen saanndéllinen liikunta vaikutti
vahan. (Kuvio 13.) Talvisesongin aikana voi olla vaikeaa loytdad aikaa
likunnalle vapaa-aikana. TyOpdaivat voivat olla pitkid ja niiden valinen
lepoaika kuluu taysin lepaamiseen. Kevyt liikunta véhentaa tyostressia,
edistdd henkista terveytta ja antaa hyvan unen. Sen seurauksena henkiset
voimavarat tydssa lisdantyvat ja kyky kohdata tydon vaatimukset paranee.
(Hakanen—Ahonen—-Harma—Kukkonen—Sallinen 1999, 46.)

Myds ruokavalion vaikutus tyossdjaksamiseen koettiin suurimmilta osin
melko vahaisena (Kuvio 13). Kiireisimmat ajat sesongissa eivat valttamatta
anna mabhdollisuutta saanndlliseen ruokailuun joka paiva. Ehka siksi toiseksi
eniten ruokavalion koettiin vaikuttavan jaksamiseen melko paljon (Kuvio 13).
Jos ruokavalio koostuu vain pienistd valipaloista koko péivan ajan tai
mahdollisen kiireen vuoksi jda kokonaan valiin, ovat sen vaikutukset

tyossajaksamiseen ilmiselvat.
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Tyovuorojen rytmittely vaikutti melko paljon tyossdjaksamiseen yli puolella
vastaajista (Kuvio 13). On selva, etta tydaikojen suuri ja akkinainen vaihtelu
vaikuttaa tydssdjaksamiseen. Osa vastaajista koki rytmittelyn vaikuttavan
kuitenkin melko vahén (Kuvio 13). Syyna tdh&n voi olla kiinteat tydvuorot

esimerkiksi yokerhon puolella.

Tyon maara vaikutti suurimman osan vastaajien tyossajaksamiseen melko
paljon (Kuvio 13). Jos toita on liian paljon, vaikuttaa se tyontekijan
tyossajaksamiseen. Kuitenkaan kyse ei valttaméatta ole pelkastaan
tyovuorojen maarasta tai pituudesta. Vastaaja on voinut arvioida
tydmaaraansa myos tyovuorossa. Jos tydvuoron tydmaard on lilan suuri ja
tyontekija kokee, ettei han ehdi tehda kaikkia hanelle asetettuja tydtehtavia,
Voi tdma johtaa turhautumiseen ja nain tyossajaksaminen huononee. Kolme
vastaajista koki tydomaaran vaikuttavan paljon tytssdjaksamiseen ja vain

kaksi koki sen vaikutuksen vahaiseksi (Kuvio 13).

Tyon vaihtelevuuden koettiin vaikuttavan melko paljon tydssajaksamiseen
(Kuvio 13). TyoOvuorossa tyotehtavat voivat olla monipuolisia ja erilaiset
tilaisuudet vaikuttavat niiden vaihteluun. Kuitenkin osa vastaajista koki sen
vaikuttavan melko vahan tydssajaksamiseen (Kuvio 13). Syyna voi olla
kiintea tyonkuva ja tyOpiste. Muutamat vastaajista kokivat vaihtelevuuden
vaikuttavan paljon jaksamiseen (Kuvio 13). Vaihtelevat tyOtehtavét voivat
vaikuttaa jaksamiseen joko negatiivisesti tai positiivisesti. Toiset pitavat

vaihtelusta, kun taas toiset kokevat sen héairitsevana.

Johtaminen vaikutti tydssajaksamiseen melko paljon suurimmalla osalla
vastaajista (Kuvio 13). Siita, vaikuttiko se positiivisesti vai negatiivisesti ei
tutkimuksessa kaynyt ilmi. My6s osalle vastaajista se vaikutti paljon
jaksamiseen. Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
tyossajaksamiseen (Kuvio 13). Tyon suunnittelu on johtajien vastuulla ja

taman vaikutus tydhon on suuri.

Tyo6ilmapiiri koettiin vaikuttavan melko paljon tai paljon ty6ssajaksamiseen.
Vain muutama vastaajista koki, ettei tyoilmapiirilla ole niin suurta vaikutusta.
(Kuvio 13.) Tydilmapiiri on kokonaisuus, joka kostuu organisaatioilmapiiristé,
esimiehen johtamistyylistda ja tybryhméstd. Tyo6ilmapiirilla on yhteys

tyotyytyvaisyyteen, tyésuorituksiin ja tuottavuuteen. (Rauramo 2004, 126.)
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Kaikilla vastaajilla kiireen vaikutus oli melko paljon. Kiire on sidoksissa tyon
maaraan, ja voi huomata kuinka samantyyppisesti vastaukset ovat
jakaantuneet molemmissa kysymyksissa. Kuitenkin kolme vastaajaa koki
kireen vaikuttavan jaksamiseen vain vahan. Kiireella voi olla seka
positiivinen, ettd negatiivinen vaikutus. Joillekin se antaa voimaa ja toisille

taas aiheuttaa stressia tyodssa. (Kuvio 13.)

Lepoaika
Liikkunta
Ruokavalio

Tydvuorojen rytmittely M paljon

Tydn madra B melko paljon

Tyon vaihtelevuus B melko vahan

. Ovahan
Johtaminen

Tyoilmapiiri

Kiire

0 5 10 15

Kuvio 13. Tarjoilijoiden tyossajaksamiseen vaikuttavat tekijat (n=17)

Kysyimme myds muita tydssdjaksamiseen vaikuttavia tekijoita. Yleisesti

vastaukset olivat ty6ilmapiiriin liittyvia seikkoja:
"Tybkaverit! Suorituspaine -> pakko jaksaa.”
"Tybkaverit ja yhteispeli.”
"Tyén mielekkyys, oikeat ihmiset oikeassa paikassa.”
Myds muutama tyévuoroihin seka tyénjakoon liittyva asia tuli esille:
"Selvé tybnjako, tiedonkulku.”
"Riittavé vaéli tybdvuorojen vélissé.”

Kysyimme myds, miten tydssajaksamista voitaisiin parantaa tyévuoron

aikana. Yleisimmaksi vastaukseksi nousivat tauot;

“Tauot olis ihan jees.”
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“Lepotaukoja”
"Kunnon tauotusjéarjestelmélla ja selkeélla tybnjaolla.”
Myds selked tyonjako koettiin tydssajaksamisen kannalta parannettavaksi:
“Tydn organisointi paremmaksi.”
"Selvé tybnjako.”
"Vastuun jakaminen ja se, ettéa kaikki auttaa toisiaan.”

"Selkeédmmélléa tilaisuuksien kulkujen suunnittelulla ja tyévoiman

tarpeen paremmin arvioimisella.”

Selvitimme myo6s, millaisena tyontekijat kokivat seuraavat asiat tydpaikalla:
mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin ja taukoihin, henkilokunnan maaraa, tyon
ja tyévuorojen suunnittelu seké tiedonkulku ettd tydilmapiiri. Asteikkoina toimi

erittdin hyvana, hyvana, huonona ja erittédin huonona.

Kokemus siita, ettd on mahdollisuus taukoihin, jakautui melko tasaisesti
kolmen eri mielipiteen valille. Suurin osa koki mahdollisuutensa taukoihin
hyvan&, mutta loput vastaajista kokivat sen huonona tai erittédin huonona.
(Kuvio 14.) Tauot nousivat esille jo aikaisemmissa kysymyksissa yhtena

esimerkkina tydssajaksamisen parantamiseksi tydévuorossa.

Vastaajat kokivat mahdollisuutensa vaikuttaa tyovuoroihin hyvana tai erittain
hyvana. Vastaajista hieman yli puolet oli vuokratydlaisia, joten tama on
mielestdamme voinut vaikuttaa vastauksiin hyvin paljon. (Kuvio 14.) Emme
suorittaneet ristiintaulukointia, koska vastauksien yleinen luonne oli
positiivinen. Yksikaan vastaajista ei kokenut mahdollisuuttaan vaikuttaa
erittdin  huonona. (Kuvio 14.) Vuokratyontekijoilla on itse mahdollisuus
vaikuttaa  omiin  tydvuoroihinsa, mika  selittdd myds  omien
vaikutusmahdollisuuksien kokemisen hyvana. Tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudet ovat tarkea tekija tydén sujuvuuden, tydilmapiirin ja
tyontekijoiden viihtyvyyden kannalta (Riikonen—-Tuomi—Vanhala—Seitsamo
2003, 28).
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Henkilokunnan maaréé yli puolet vastanneista piti hyvana. Kuitenkin hieman
alle puolet vastaajista piti sitd huonona. Kukaan vastaajista ei ollut pitanyt

sita erittain hyvana tai erittain huonona (Kuvio 14).

Tyon suunnittelu koettiin suurimmaksi osaksi hyvana. Vain yksi vastaaja piti
sitd erittdin huonona ja kolme huonona (Kuvio 14). Hyvassad tyon
suunnittelussa eli tydn organisoinnissa yhdistyvat kohtuulliset ja selkeat
tavoitteet ja tarkoituksen mukainen tydnjako ja yhteistyd. Tyon hyva
suunnittelu vaikuttaa seka henkiléston tehokkuuteen ettéd hyvinvointiin ja silla
voidaan ennustaa tyontekijoiden tyokykya ja tydhyvinvointia. (Riilkonen ym.
2003, 23))

Tiedonkulkua yli puolet piti huonona ja kaksi vastaajista jopa erittain
huonona. Vain yksi kolmesta piti sitda hyvana. Yksikd&n vastaajista ei pitanyt

tiedonkulkua erittain hyvana. (Kuvio 14.)

Lahes kaikki vastaajat ovat pitédneet tydilmapiiria hyvana ja muutama erittain
hyvana. Vain yksi vastaaja piti sitd huonona. (Kuvio 14.) Tyo6ilmapiiri
talvisesongin aikana on tiivis. Hyva tydilmapiiri vaikuttaa positiivisesti

sosiaaliseen tydssajaksamiseen.

Mahdollisuus taukoihin
tyovuoron aikana

Mahdollisuus vaikuttaa
tyovuoroihin

Henkilokunnan maara _— .
M erittdin hyvand

Tyon suunnittelu B hyvand

M huonona

Tyovuorosuunnittelu -
¥ Oerittdin huonona

Tiedonkulku

Tyoilmapiiri

0 5 10 15

Kuvio 14. Kokemukset ty6hon liittyvista asioista (n=17)
Tyontekijoilla oli mahdollisuus kertoa miten palautteen saaminen tai sen

puute vaikutti omaan tyohon. Yli puolet vastanneista ei ollut saanut palautetta

tyodstaan talvisesongin aikana.
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Palautetta saaneet vastaajat kokivat sen vaikuttaneen positiivisesti ty0hon:

"Positiivinen palaute antaa "voimaa", negatiivinen auttaa

kehittymé&én”
"Positiivisesti, palaute on ollut kannustava”

Tyontekijat, jotka jaivat ilman palautetta talvisesonkina, ovat kommentoineet

muun muassa seuraavasti:

"Palaute olisi toki ollut mukavaa, kun tuntui, etten ehdi tehda

tarpeeksi”.

"Ei aina tiedd onko tehnyt jotain véérin/oikein, ei pysty

kehittymé&én”

Palautteenanto ja sen saaminen tyosta on olennainen osa tydhyvinvointia ja
tyon tuloksellisuutta. Se mahdollistaa muun muassa tydssa kehittymista,
virheiden korjaamista, tyon mielekkéaéné kokemista ja onnistumisen tunnetta.
(Rauramo 2004, 140.)

mkylld
Oei

Kuvio 15. Palautteen saaminen talvisesongissa (n=17)

Kyselyssa selvitettin myds kuinka paljon seuraavat tekijat vaikuttavat tyon
laatuun ravintola Pohjanhovissa ja yokerho Lifessé: tiedonkulku, tyovélineet
ja suuret asiakasmaarat, tyosta aiheutuva stressi, henkilékunnan vaihtuvuus

ja vasymys. (Kuvio 16.)
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Tybn suunnittelu vaikutti tyontekijdiden tyon laatuun melko véahéan
enemmistolla vastaajista. Kuitenkin alle puolet koki sen vaikuttavan melko

paljon. Osalle tytn suunnittelu vaikutti paljon tai vahan. (Kuvio 16.)

Tyovalineet osoittautuivat vaikuttavan tyon laatuun suurimmalle osalle
vastaajista melko vahan. Viidelle vastaajalle ne vaikuttivat melko paljon.
Muutama vastaajista koki tyovalineiden vaikuttavan tyon laatuun joko paljon
tai vahan. (Kuvio 16.)

Tiedonkulun koettiin vaikuttavan tyon laatuun joko melko paljon tai melko
vahan (Kuvio 16). Edellisessd kysymyksessa tiedonkulun Kkoettiin
suurimmaksi osaksi olevan huonoa. Vain yksi vastaaja koki sen vaikuttavan

paljon tyon laatuun (Kuvio 16).

Tyo6sta aiheutuva stressi ja vasymys ovat vaikuttaneet kahdeksan vastaajan
tyon laatuun melko vahan. Alle puoleen se kuitenkin vaikutti melko paljon,

mika on voinut heikentaa tyon laatua talvisesongin aikaan. (Kuvio 16.)

Suuret asiakasméaéarat vaikuttivat puolelle vastaajista melko paljon tyon
laatuun. Myo6s kiire vaikutti samalla tavalla suurimmalle osalle vastaajista.
Vain muutama vastasi kiireen vaikuttavan melko vahan tyén laatuun. Suuret
asiakasmaarat vaikuttivat paljon tyon laatuun noin kolmanneksella. Kiire seka
suuret asiakasmaarat ovat suoraan liitoksissa toisiinsa. Tyon laatuun
vaikuttivat myds melko paljon henkilobkunnan vaje, sen vaihtuvuus ja
henkilokunnan valiset suhteet. Henkilékunnan vaje nousi naista kolmesta

suurimmaksi laatuun vaikuttavaksi tekijaksi. (Kuvio 16.)
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Tyon suunnittelu
Tyovalineet
Tiedonkulku

Tyosta aihteutuva stressi

Ml paljon
Vasymys
B melko paljon

Suuret asiakasmaarat T
Emelko vahdn

Henkilokunnan vaihtuvuus Ovahan

Henkilokunnan vdliset suhteet

Henkilokunnan vaje

Kiire

Kuvio 16. Tyon laatuun vaikuttavia tekijoita (n=17)

Muiksi tyon laatuun vaikuttaviksi tekijoiksi vastaajat arvioivat seuraavat:
"Mieliala.”

"Ik&, ei jaksa niin paljon kuin ennen, huono tiedonkulku, kuka

Johtaa ja mita?”
"Ohjeistus.”
"Perehdytys.”

Kysyimme my6s talvisesongin vaikutuksista yksityiselam&an. Yli puolet
tutkimuksen vastaajista koki laiminlydovansa yksityiselaméénsa sesongin
aikana. (Kuvio 17.) Yksityiselaman laiminlydnti on selitettavissa mahdollisten

ylitiden avulla, jolloin ei jaa paljon aikaa muulle sosiaaliselle elamaélle.
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Kuvio 17. Yksityiselaman laiminly6nti talvisesongissa (n=17)

Vastaajat listasivat asioita, joita he muuttaisivat tulevissa talvisesongeissa.
Tyon suunnittelu ja henkilokunnan vaihtuvuus olivat selvasti suurimmat

epakohdat vastanneiden mielesté. Esille nousivat seuraavat asiat:

"Selvé tybnjako, mahdollisesti samat ihmiset koko sesongin

ajan.”

"Selkedmpéaa tyonjakoa toivoisin. Usein puuttuva asemajako

tuotti véhén ongelmia.”

"Henkilbkunnan vaihtuvuus, tarkempi asemajako ja pelisddnnot

tybvuoroissa ja asemajaossa.”

"Henkilbkunnan vaihtuvuus on ollut aika runsasta, olisi helpompi

tehdé toita ns. tutulla porukalla.”
Myds johtamista seké perehdytysta kritisoitiin seuraavasti:

"Johtamisessa paljon puutteita, tuleeko tdh&n milloinkaan

muutosta?”
"Parempi perehdytys, enemmaén tekijoitad”
"Saisiko ensi vuodella perehdytyksen?”

Kyselyn lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus kommentoida aihetta yleisesti ja

antaa palautetta. Vastaajat kommentoivat seuraavasti:

“Erilaisilla ihmiselld on erilaiset ratkaisut, koska heilld on erilaiset

ongelmat.”
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“Palautteen/kritiikin antaminen tydpaikalla on huonoa. Pitaisi

unohtaa henk.koht. "suhteet”.”

5.5 Keskeiset tydssdjaksamiseen vaikuttavat tekijat

Eniten tydssdjaksamiseen olivat vaikuttaneet tyoilmapiiri, johtaminen,
lepoaika ja tyon maara. Myos kiireen, tydvuorojen rytmittelyn ja tyon
vaihtelevuuden koettiin vaikuttavan tydgssajaksamiseen melko paljon. Itse tyo
koettiin melko raskaaksi talvisesongin aikana seka fyysisesti ettd henkisesti.
Majoitus- ja ravitsemisalan tyot ovat fyysisia. Muun muassa seisomista,
kavelemistd, kantamista, ja muuta kasin tehtavaa tyota (Hamalainen—
Raudas—Bjorn 2007, 30). Selka- ja hartiavaivat ovat yleisia rasitusvammoja

tydssa ja niita ilmeni myos vastaajilla.

Kiire ja tydbn maard vaikuttavat paljon fyysiseen tyokykyyn. Ne yhdessa
lisaavat suorituspaineita ja vaikuttavat henkiseen tyohyvinvointiin. Kiireen
koettiin vaikuttavan myds tyon laatuun melko paljon. Asiakaspalvelutytssa
tarvitaan havainnointia, vuorovaikutustaitoja, muistamista ja myds ripeytta.
Tybsséa on usein monta tyotehtavad samaan aikaan, jotka voivat silloin tallGin
keskeytyd. Tassa tydssa on vahva tekemisen imu, minka takia tyontekija voi
ajautua oman suorituskykynsa aarirajoille. (Hamalainen—Raudas—Bj6érn 2007,
33.) Kiireen luonne voi myds vaihdella. Nakyva kiire on tiedostettua kiiretta ja
asiakastytssa se nékyy tyon ruuhkautumisena. Se ilmenee myos ajoittaisena
téiden ruuhkautumisena hierarkian alimmassa portaassa, jossa tdita ei voida
endd delegoida. Myds suomalainen kiire on hyvin erilaista verrattuna
esimerkiksi eurooppalaiseen kiireeseen. Se on sisun savyttamaa sisaista

suorituspakkoa, sisasyntyista kiiretta. (Perkka-Jortikka 1998, 21.)

Tyo6ilmapiiri oli suurin vaikuttaja vastaajien tydssajaksamiseen ja se koettiin
suurimmilta osin hyvaksi. Henkildkunnan véliset suhteet vaikuttivat myo6s
paljon tyon laatuun. Palkansaajajarjestd SAK:n ja Suomalaisen Tyon Liiton
tekemassa vappututkimuksessa (2010) tutkittiin suomalaisten suhtautumista
tyohon. Sen mukaan suurimmaksi motivoivaksi tekijaksi koettiin ty6ilmapiiri.
(Suomalaisen Tyon Liitto—Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK 2010,

31.) Henkilokunnan véliset suhteet vaikuttivat melko paljon vastaajien tyon
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laatuun. Tyotovereiden sosiaalinen tuki on tarkedd tydssajaksamisen
kannalta (Rauramo 2004, 67).

Tyomaara koettiin suurimmilta osin melko usein liilan suureksi tai sopivaksi.
Sesonkiluontoisessa tydssa tyomaarat kasvavat normaalia suuremmiksi.
Tyo6paivat voivat venya pitkiksi ja tama lisda tyon kuormittavuutta. Tydomaaran
kokeminen on yksilollista ja se on sidoksissa vastaajan taustamuuttujiin. Se
voi yhdessd aikapaineiden ja lisaantyvien tehokkuusvaatimusten kanssa
aiheuttaa tyostressia. Tyon suunnittelulla ja oikealla rytmittelylla voidaan

ehkaista tyostressia. (Rauramo 2004, 67.)

Ty6vuorosuunnittelu vaikuttaa tydmaariin ja yleisesti sita pidettiinkin hyvana.
Kuitenkin noin kolmannes piti sita huonona, mik& voi olla syyna myos
tyomaaran suurena kokemiseen. Jos tyévuorosuunnittelu ei ole loogista eika
pitkilla ajanjaksoilla tue tyontekijan hyvinvointia tydssdjaksaminen karsii.
Hyvalla tydvuorosuunnittelulla ja oikealla henkilokunnan maaralla tyo
pystytddn suunnittelemaan niin, ettei vain osa henkilokunnasta kuormitu.
Talvisesongeissa tyontekijoiden tarve kasvaa tyomaéaran vuoksi ja vastaajien
mielipiteissa tulikin esille henkilokunnan riittaméattémyys. Henkilokunnan

vajeen koettiin myos vaikuttavan tyon laatuun melko paljon.

Tyovuorolistojen tekeminen kuuluu esimiehelle, joka niiden suunnittelussa
arvioi tybn maaran tulevien tapahtumien perusteella. Tyontekijdiden tarpeen
mukaan tapahtuu tyévuorojen jako tydntekijoille. Talvisesongin aikaan seka
ravintolassa ettd yokerhon puolella on paljon vuokratyévoimaa. Restelin
henkilostopankki vastaa suurimmalta osalta Pohjanhovin vuokratydvoiman
rekrytoinnista, mutta mukana on my6s muita henkilostovuokrausyrityksia.
Kaikilla Henkilostopankin  tyontekijdilla on tyésopimuksen mukaan
mahdollisuus itse valita tydvuoronsa avoimista tydvuoroista, joten heidan
tydvuorosuunnittelunsa on  heidan  omalla  vastuullaan.  Vaikka
Henkilostopankilla olisi tarpeeksi tyontekijoita, silti ei kaikkia avoimia vuoroja
saada taytettyd ravintolaan tai yOkerhoon. Tama voi selittdéa myos
henkilokunnan vajeen. Vuokratydvoiman k&ayttaminen ja oman tydn

suunnittelu voi olla myo6s syyna tydmaaran liiallisena kokemiseen.

Suurin osa tyontekijoistd koki lepoajan vaikuttaneen melko paljon heidan

tyosséjaksamiseensa ja lepoaikaa oli pidetty riittavana. Riittavan levon maara
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vaihtelee yksil6ittdin ja sen riittavaksi kokeminen on henkilokohtaista.
Jokaiselle yksilolle on erilaiset ja omat tavat levata ja unen tarve vaihtelee.
Lepaaminen on yksil6llisesti erilaista. Nukkuminen ja lepo ovat vaativassa
ty0elamassa tarkeitd aivojen palautumiselle ja nain my6s henkisen
hyvinvoinnin ja suorituskyvyn yllapitamiselle. (Rauramo 2004, 51.) Vasymys
vaikutti tyontekijdiden tyon laatuun melko paljon. Tama voi johtua

tottumukseen tydskennella vasyneena.

Suomalaisten mielesta saanndllinen liikunta helpottaa nukahtamista ja unen
laatua. Muun muassa vuokratydlaisilla on todettu, ettd nukkuminen on
likunnan myota parantanut vireytta ja tyosuorituskykya. (Hakanen 1999, 49—
50.) Oman selvityksemme pohjalta voidaan olettaa, ettd talvisesongin aikaan
suuren tydmaaran vuoksi voi joutua luopumaan omista harrastuksista ja
muun muassa liikunnasta. Selvasti yli puolet koki laiminlydvansa
yksityiselamaansa talvisesongin aikana. Kolme vastaajaa neljasta oli tehnyt
ylitoitd. Paljon ylitoita tekeva tyontekija kayttdé vapaa-aikansa enimmakseen
lepdamiseen ja silloin sosiaalinen elama voi jaada vahemmalle. Tybn ja
vapaa-ajan erottaminen on tarkeaa tyodssdajaksamisen kannalta. Pelkka
tyonteko ja yksityiselaman puute voi johtaa myds tyostressiin. Riittdva
lepoaika yksinaan ei riita, vaan aikaa tulisi jaada myds muille asioille.

Suurimmaksi ongelmaksi talvisesongissa koettiin tiedonkulku, mutta sen
vaikutus tyon laatuun koettiin melko véahaisena. Tiedonkulku on monessa
yrityksessd huonoa. Kauppalehti julkaisi 26.3.2010 artikkelin yritysten
tiedonkulusta, jossa todettin sen olevan huonoa suurimmassa o0sin
yrityksistd. Artikkelissa kerrotaan, ettd 60 prosenttia suomalaisista
tyontekijoista tahtoisi nopeampaa tiedonkulkua tydpaikoillaan. Tutkimuksen
mukaan huono tiedonkulku aiheuttaa huonompaa tydon laatua,
tyotyytymattomyytta ja hidasta toiminnan kehittamista. Huono tiedonkulku
nakyy henkiloston tyon liséksi asiakkaille asti, tavalla tai toisella. (Kauppalehti
2010.)

Tiedonkulun on oltava erityisen hyvaa ravintolamaailmassa. Lukuun
ottamatta kirjallisia tilauksia, tiedonkulku perustuu hyvin pitkalti sanalliseen

viestintddn. Tyovuorossa on hyva tietdd mitd sen aikana tapahtuu ja kuinka
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tulee toimia. Muutoksista on myos hyva tiedottaa henkildkuntaa jotta

valtyttaisiin mahdollisilta ristiriidoilta toimintatavoissa.

Myds perehdytyksen puute ilmeni avoimissa kysymyksissa. Tyontekijat
kokivat perehdytyksen puutetta ja se listattin myds yhdeksi

tyossajaksamiseen vaikuttavaksi tekijaksi.

5.6 Kaytannon ehdotuksia tydssajaksamisen parantamiseksi

Ehdotamme muutoksia tarjoilijoiden tydssdjaksamisen parantamiseksi

seuraavissa asioissa;:

1. Tiedonkulku
2. Perehdytys
3. Tauot

4. Riittava henkilokunnan maara

Tiedonkulun parantamiseksi kaytanndssa tarvitaan koko henkiloston
osallistumista. Huono tiedonkulku ei yksin ole kiinni johtotason
tiedottamisesta vaan myos henkilokunnan valisen tiedonkulun tulisi toimia.
Suurimman haasteen sille ravintola Pohjanhovissa asettaa tydvuoronvaihto.
Tiedonkulku tydvuorosta toiseen tulisi taata henkilokunnan valisella
kommunikoinnilla. Tydvuorosta vastaavat henkilot voisivat pitdd palaveri
ennen toihin ryhtymista kerraten paivan tapahtumat ja ilmoittaen
mahdollisista muutoksista. Vuorossa yksi perehtyisi taysin tyévuoron kulkuun
ja suuret tilaisuudet suunniteltaisiin  hyvin etukateen seka yhteisista

toimintamalleista sovittaisiin.

Myos perehdytyksen puute voi vaikuttaa tiedonkulkuun. Hyvalla
perehdytyksella voitaisiin  taata yleisten pelisdantbjen  toimivuus.
Tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta sesongin aikana. Tulisi huolehtia, etta
jokainen uusikin tyontekija perehdytettaisiin perusteellisesti tydhonsa.
Ravintola  Pohjanhovissa seka yoOkerho Lifess& on olemassa
perehdytyskansioita, joissa kerrottaan osastojen toiminnasta. Olisi hyva
kuitenkin tehd& sesonkityontekijoille oma tiivistetty perehdytyskansio, jossa

olisi tarkeimmat tyohon liittyvat pelisdannot. Perehdyttamisella ja
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henkilokunnan vélisellda kommunikoinnilla voitaisiin taata koko tydvuoron
henkiloston  tietoisuus tulevasta tydvuorosta. Tyodvuoroon tullessa
tyontekijalle annettaisiin selkea tyétehtava ja kerrottaisiin kaikki siihen liittyvat
tiedot. Esimerkiksi kuinka iso tilaisuus on, kuka on tilaisuuden jarjestgja,
miten ruokailu tapahtuu sek& miten laskutetaan. Tyontekijan tulisi myds
tietdd mistd han saa vastaukset mahdollisiin kysymyksiin tai kenen puoleen

kaantya.

Yokerho Lifen puolella tiedottaminen onnistuu helpommin kuin ravintolassa.
Tyontekijamaarat ovat pienempia ja tydovuoroon saavutaan suunnilleen yhta
aikaa. Tyonkuva on selkedmpi ja tyOpiste kiintea koko tydvuoron ajan.
Yokerhossa tulisi  huolehtia, etta tyontekijd tietdd mahdollisista
erikoistilanteista jo tydvuoron alussa. Hyvélla perehdyttamisella on oma

osansa hyvassa tiedonkulussa myo6s yokerhossa.

Tauotusjarjestelmien laatiminen molempien toimipisteiden osalle voisi olla
toimiva ratkaisu edistaa tyossdjaksamista tyévuoroissa. Pitkien tydvuorojen
aikana tulisi tyontekijdlle taata edes ruokailumahdollisuus. Kaytannén
ratkaisuna voisi olla toisen tyontekijan tauottaminen ja toisen tydtehtavien
hetkellinen vastuulle ottaminen. Myds taukoihin kannustaminen tulisi lahtea
koko tydymparistosta. Taukoihin ei tutkimuksen perusteella kannustettu,
joten niiden pitdminen voi olla vaikeaa ympariston paineen takia. Selkealla
yhteisella sopimuksella voitaisiin ehkaista tydympariston painetta ja luoda
nain jokaiselle tyontekijalle mahdollisuus taukoihin. Vaikka aikaa taukoihin
olisi vaikea |0ytda, se jarjestettaisiin. Tyodyhteisbn tulisi kantaa vastuu
yhdessa tyovuorosta ja sen tehtdvista. Tyontekijoiden keskinaisella

luottamuksella olisi tédsséa hyvin keskeinen osa.

Tybvoiman puute muodosti haasteita tyossdjaksamiselle. Lisaamalla
henkilokuntaa talvisesongin ajaksi voitaisiin valttyd tyontekijdiden liialliselta
kuormittamiselta. Tyomaard ja ylitydt vahenisivat seka kiire helpottaisi
tyovuoron aikana. Esimiesten tulisi arvioida tydvoiman maara ajoissa ja
huolehtia sen riittdvyydesta jokaisessa tydvuorossa. Talvisesonkia tulisi
suunnitella pitkalti etukateen ja varmistaa jo sen alkaessa, ettd tyévoimaa on
saatavilla. Myds sovituista tyOvuoroista ja niiden pituuksista tulisi pystya

pitdmaan kiinni.



41

Hyvan tydGilmapiirin yllapitaminen on tyontekijdiden tytsséjaksamisen yksi
suurimmista edellytyksistd. Sesonkiluontoinen tyd on raskasta ja tytkaverin
tuki on tana aikana erityisessa asemassa. Henkilokunnan vaihtuvuuden
koettiin vaikuttavan tyon laatuun melko paljon, joten on tarke&da etta
tyoilmapiiri toivottaa tervetulleeksi myos uudet tydntekijat. Tyoilmapiiri koettiin
hyvaksi ja sen yllapitaminen on erittdin tarkedd. Hyvan tyoilmapiirin kautta

myos tiedonkulun ongelmiin voitaisiin 16ytaé yhteinen toimiva ratkaisu.
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7 POHDINTA

Haastavinta prosessin alkuvaiheessa oli tyon aiheen valinta. Pyoérittelimme
useita eri ideoita toiminnallisesta opinnaytetydsta erilaisiin tutkimuksiin.
Valitsimme aiheen omien kokemusten ja mielenkiinnon takia. Tutkimuskohde
oli meille hyvin ldheinen ja olimme kiinnostuneita kuinka tyGtoverimme
kokivat oman tydssajaksamisensa talvisesongissa. ldeapaperin palautimme
helmikuussa 2011.

Tyon alkuvaiheet etenivat nopeasti ja teoriaosuus tyosta alkoi hahmottua.
Tybn rajauksessa onnistuimme mielestdmme hyvin. Tutkimuskohde oli
selkeasti rajattu jo prosessin alussa ja selvitys kohdennettiin selkeasti
tyossajaksamiseen. Rajaus helpotti tyon kulkua ja sen koossa pitamista.

Tyon alkuvaiheessa laadimme my6s kyselylomakkeen.

Kyselylomaketta laatiessamme térmasimme useisiin ongelmiin. Oikeiden
sanamuotojen ja kysymysten loytdminen osoittautui haasteelliseksi, vaikka
tyon alussa luulimme sen olevan helpompaa tutkimuskohteen laheisyyden
vuoksi. Varsinaisten kysymysten laadinta tuotti paanvaivaa. Halusimme
loytaa neutraalin muodon kysymyksiin ja saada oikeanlaisia vastauksia.
Kysymyksia lahti helposti pohtimaan omien kokemuksien kautta ja kuinka
niihin itse vastaisi. Toisaalta se helpotti laatimista, mutta teki siitd myos

haasteellista.

Kyselylomake osoittautui  suurimmilta osin  toimivaksi.  Muutamiin
strukturoituihin - kysymyksiin olisi voinut lisdtd niin sanotun neutraalin
vastauskentan. Avointen kenttien vastaukset tuottivat hyvin tulosta ja
helpottivat tulosten analysointia. Kyselylomakkeen avulla saimme kattavan
kuvan  ravintola  Pohjanhovin  ja  yokerho  Lifen  tarjoilijoiden
tyossajaksamisesta. Mielestdmme onnistuimme siis saavuttamaan tyon

tavoitteen.

Otanta osoittautui melko hyvaksi vaikka vastaajien maara jai tavoitellusta 30
vastaajasta hieman vajaaksi. Selvitys tavoitti yhteensa 17 tarjoilijaa.
Mahdolliset talvilomat tai sesonkiluontoisen tydn loppuminen vaikutti
tavoitellun vastaajamaaran saavuttamiseen. Jos tutkimuksen ajankohta olisi

sijoittunut Kiireisimpaan sesonkiaikaan olisimme voineet saada enemman
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vastauksia. Toisaalta taas vastaukset olisivat voineet olla hyvin erilaisia sen
hetkisten mahdollisten paineiden takia. Oli vaikea saada tyontekijat
vastaamaan kyselyyn. Oliko tutkimuksen kohde, oma tydssajaksaminen, liian
henkilokohtainen ja vaikuttiko siihen tutkimuksen tekijoiden laheisyys
aiheeseen ja paikkaan? Emme kokeneet tutkimuskohteen laheisyytta tyon
alussa ongelmaksi, mutta myéhemmin tarkasteltuamme tama voi olla yksi
syista my6s vastaamatta jattamiseen. Myos  henkilokohtaisella
kannustuksella olisimme voineet saada lisdd vastauksia. Kyselylomakkeen
ojentaminen henkilokohtaisesti vastaajalle olisi voinut lisata luotettavuutta ja
halua osallistumiseen. Koimme kuitenkin tydsuhteiden paattymisen ja

mahdolliset lomat suuremmiksi todennékdisyyksiksi vastaamattomuudelle.

Vastausaikaa jouduimme pidentamaan muutamalla péaivalla. Viikossa
tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri, mutta mahdollisten lomien takia osa
vastaajista ei olisi ehtinyt vastaamaan suunnitellun aikataulun mukaisesti.
Vastausaika olisi voinut olla viela pidempi, mutta tyén etenemisen ja sen

loppuun saattamisen kannalta oli sitd mahdotonta pidentdd sen enempéaa.

Tulosten luotettavuutta voidaan tarkastella neljalla eri kriteerilla. Ovatko
tulokset siirrettavissa tai sovellettavissa muissa tutkimuskohteissa ja ovatko
ne totuudellisia seka vahvistettavissa. Myds tulosten uskottavuus tutkijan
subjektiivisuuden ja objektiivisuuden kannalta maarittelee tutkimuksen
luotettavuutta.  Mielestdamme  tutkimuksemme on luotettava sen
siirrettavyyden ja totuudellisuuden kannalta. Vastaava selvitys voidaan
suorittaa missa tahansa ravintolassa. Myos sen tulokset kuvaavat realistisesti
ravintola Pohjanhovin ja yokerho Lifen tadméan hetkista tilaa. Tekemamme
tulkinnat saavat tukea myo6s kansallisista tutkimustuloksista, kuten tutkimus
tyGilmapiirin  kokemisesta kansallisesti ja sen vaikutuksista tydelamaan.
Mielestaimme sailytimme neutraalin otteen l&pi koko tutkimuksen, mutta
mukana oli myds persoonallisuuttamme. Ennakko-odotukset laitoimme

syrjaan jo tutkimuksen alkuvaiheessa. (Eeva Willberg 2009, 7.)

Tutkimuskohteen laheisyys ei mielestamme vaikuttanut tutkimuksen
luotettavuuteen. Pyrimme perustamaan tyomme teorialle saadaksemme
erilaisia nakokulmia ja etaisyyttd tyohon. Oli kuitenkin haasteellista lahted

pohtimaan aihetta, johon omat henkilokohtaiset mielipiteet ja kokemukset
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olivat hyvin vahvat. Mielestdmme opinnaytettamme voidaan kuitenkin pitaa

validina.

Alun  perin  suunnittelimme vertaavamme tutkimuksemme tuloksia
kansalliseen tutkimukseen tyohyvinvoinnista palvelualoilla. Perehdyttyamme
tutkimuksen luonteeseen paremmin poikkesi se hyvin paljon omasta
tutkimuksestamme. Tulosten vertailu olisi voinut vaaristaa tulosten
analysointi kysymysten asettelun erojen vuoksi. Pohdinnan jalkeen paatimme

jattaa vertailun pois ja keskittya tutkimukseemme tapauskohtaisesti.

Tybn loppuvaiheessa haasteita etenemiselle aiheutti ohjauksen puute.
Varsinkin tulokset saatuamme oli vaikea edeta tydssa, koska ohjausta ei ollut
saatavilla. Esimerkiksi tulosmatriisia emme saaneet hyvaksytettya ja
jouduimme etenemaan omiin tietoihimme luottaen. Varmistus matriisin
kayttokelposuudelle olisi auttanut jatkamaan tydtd rohkeasti eteenpain.
Emme aikaisemmin olleet luoneet tulosmatriisia ja sen laadinta aiheuttikin
paanvaivaa. Kuitenkin analysoimme tuloksia parhaamme mukaan ja
mielestamme saimme niista irti kaiken mahdollisen. Ohjauksesta olisi voinut

olla tydn etenemisen kannalta hyotya.

Tiukka aikataulu asetti my6s omat haasteensa tydlle. Tyon aloitusvaiheessa
aikataulutimme koko prosessin yhdeksaan viikkoon. Jos aikaa olisi ollut
enemman, olisi kyselyyn ehkd saatu enemmaén vastaajia ja tuloksissa olisi
voinut olla enemman hajontaa. Kuitenkin tiukka aikataulu piti meidat
likkeessa ja ty6 eteni suunnitellusti. Epdilyistd huolimatta saimme tyon
paatokseen aikataulun mukaisesti ja olemme siita hyvin ylpeita.
Yhteistydbmme koko prosessin ajan on ollu tiivista ja toiminut erittain hyvin.
Tyoskentely on ollut sujuvaa ja opimme paljon toisiltamme. L&ysimme
nopeasti yhteisen linjan kirjoittamiselle ja mielipiteiden vaihto on helpottanut

pohdintojen tekemista.

Tutkimuksestamme on ollut hyotyd kaikille sen osapuolille. Itse olemme
oppineet paljon sekd omasta tydymparistostamme ettéd tydssdjaksamisesta,
ja toimeksiantajamme on mielestdimme saanut kokonaisvaltaisen kuvan

tyoyhteisbnsa jaksamisesta. Toivomme selvityksellamme olevan kayttoa
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myos tulevaisuudessa ja se voisikin toimia yhtend tydssdjaksamisen ja
tyohyvinvoinnin  ty6kaluna. Jatkotutkimuksille tydmme antaa hyvan
mahdollisuuden. Mahdollisia jatkotutkimusaiheita voisivat olla tiedonkulkua
parantavan jarjestelmén kehittdminen tai muiden tyosséjaksamiseen liittyvien
osa-alueiden kohentaminen. Olisi myds mielenkiintoista selvittaa, kuinka

tama selvitys vaikuttaa seuraavaan talvisesonkiin ja sen suunnitteluun.

Lopuksi haluamme kiittda toimeksiantajaamme Jussi Kovaniemea hyvasta
yhteistyosta ja mahdollisuudesta tehda opinnaytetydmme. Haluamme kiittaa
myos  kaikkia tutkimukseen vastanneita tyOtovereitamme  heidan

osallistumisestaan tutkimukseemme.
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LITTEET

Kyselylomake LIITE 1

Kysely ty6ssa jaksamisesta ravintola Pohjanhovissa ja
ybkerho Lifessa talvisesongissa 2010-2011

Heil

Olemme Rovaniemen ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoita. Teemme
tutkimusta tydssa jaksamisestasi talvisesongin aikana. Talvisesongilla
tarkoitamme aikaa valilla marraskuu 2010 - helmikuu 2011. Tutkimuksen
tuloksia kaytamme opinnaytetydssamme ja tavoitteenamme on selvittaa
mahdollisia parannusehdotuksia tyossa jaksamiseesi ensi talvisesonkia
varten. Kyselyyn voit vastata taysin nimettdbména ja tulokset kasitellaan
luottamuksellisesti. Vastausaika on 23.2.—-1.3.2011

Terveisin,

Elena Yamgurova ja Sanni Moilanen

Sukupuolesi
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Tydsuhteesi laatu

vakituinen tydsuhde ‘ vuokratyo
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Millaisena olet kokenut tyokykysi tana talvisesonkina?

kevyena melko kevyena melko raskaana raskaana
Fyysisesti . C . s
Henkisesti C . . .

Millaisena koet oman terveydentilasi talvisesongin aikana?

erittain hyvana C melko hyvana C melko huonona © erittain huonona

Onko sinulla sairauksia, jotka vaikuttavat tyokykyysi?
e e

Jos on, niin miten vaikuttavat?

Sairauslomapaiviesi maara talvisesonkina 2010-2011:

Millaisena koet tydmaarasi talvisesongin aikana?

jatkuvasti liilan suurena melko usein lilan suurena
sopivana
melko usein lilan vahaisena jatkuvasti liian vahaisena

Oletko tehnyt ylitoita talvisesongin aikana?
C kylla © en

Onko tyévuorojen vélinen lepoaika sinulle riittava?
Cokia " e

Perustele:
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Kuinka paljon seuraavat asiat vaikuttavat tydssa jaksamiseesi
talvisesongissa?

(1=vdhan 2=melko vdhén 3=melko paljon 4=paljon)

Kiire 1 2 3 4
Tyo6ilmapiiri 1 2 3 4
Johtaminen 1 2 3 4
Tyon vaihtelevuus 1 2 3 4
Tyon maara 1 2 3 4
Tyo6vuorojen rytmittely 1 2 3 4
Ruokavalio 1 2 3 4
Liikunta 1 2 3 4
Lepoaika 1 2 3 4

Muita tyossa jaksamiseesi vaikuttavia tekijoita:

Miten tydssa jaksamistasi voidaan parantaa tyovuoron aikana?

Millaisena koet seuraavat asiat tyopaikallasi talvisesongin aikana?

(1= erittdin huonona 2=huonona 3=hyvdna 4= erittain hyvana)

Tyo6ilmapiiri 1 2 3 4
Tiedonkulku 1 2 3 4
Ty6vuorosuunnittelu 1 2 3 4
Tyon suunnittelu 1 2 3 4
Henkilokunnan maara 1 2 3 4
Mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin 1 2 3 4

Mahdollisuus taukoihin tyévuoron aikana

1 2 3 4
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Muita tyon tekoon vaikuttavia asioita/tekijoita:

Oletko saanut palautetta tyostasi talvisesongin aikana?

C kyllar' en

Miten se vaikutti tyohosi?

Kuinka paljon seuraavat tekijat vaikuttavat tyosi laatuun Pohjanhovissa
/ Lifessa?

(1= vahan 2=melko véhan 3=melko
paljon 4=paljon)

Kiire 1 2 3 4
Henkilokunnan vaje 1 2 3 4
Henkilokunnan valiset suhteet 1 2 3 4
Henkilokunnan vaihtuvuus 1 2 3 4
Suuret asiakasmaarat 1 2 3 4
Vasymys 1 2 3 4
Tyo6sta aiheutuva stressi 1 2 3 4
Tiedonkulku 1 2 3 4
Tyovalineet 1 2 3 4

1 2 3 4

Tyon suunnittelu

Muita ty6si laatuun vaikuttavia tekijoita:

Tunnetko laiminlydvasi yksityiselamaasi talvisesongin aikana?

Cokia " e
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Mit&a asioita muuttaisit tulevissa talvisesongeissa?

SANA ON VAPAA!

Laita kysely oheiseen kirjekuoreen ja palauta toimistossa olevaan

pussiin.

KIITOS VASTAUKSESTASI!



