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Sesonkityd on merkittava osa suomalaista tydkulttuuria. Sesonkitydta on esimerkiksi se, etta
opiskelijat tekevat lomillaan toitd, jotta vakituiset tyontekijat padsevat lomalle. Toinen suuri
sesonkityon tyollistaja on Lapin matkailukeskukset seka saariston lomakohteet. Sesonkitydta on
myds tyd, johon tarvitaan vain hetkeksi tydvoimaa, kuten esimerkiksi mansikanpoiminta.

Sesonkitydssa on omat erityispiirteensa, jotka vaikuttavat esimiehen toimintaan. Tyontekijat
ovat usein nuoria, jotka ovat ensimmaisessa tydpaikassaan, minka vuoksi heilla ei ole
ammattitaitoa. Tama luo haasteita johtamiseen ja motivoimiseen.

Tavoitteena tdssa opinnaytetydssa on tuoda esille sesonkityon piirteet ja niihin varautumisen
esimiesndkodkulmasta. Esimies on térkedssa asemassa, kun nuori tulee ensimmaiseen
tyopaikkaansa ja saa ensimmaisid kokemuksia tytelamasta. Esimiehen haasteena on myds
maaraaikaisen tyontekijan motivointi kauden ajaksi ja siihen liittyvat ilmiot.

Tama tyd on kirjallisuusanalyysi ja samalla perusteos sesonkity6ta ohjaaville esimiehille ja
rekrytoijille. Rekrytoitaessa on huomioitava lakeja nuoren tyodntekijan tyOajoista seka
maaraaikaisen tyosuhteen ehdoista. Opinnaytetydssa on myos huomioitu yritysten taloudellinen
nakemys. Henkilokuntaa vuokraavien yritysten tyontekijat on jatetty taman tyon ulkopuolelle.
Tyo késittelee vain suoraan yrityksiin palkattavia sesonkityontekijoita.

Sesonkitydn piirteitéd ovat kausiluonteisuus ja tyontekijoiden nuori ikd. Nuoremmilla tyontekijoilla
ei ole kokemusta tydnteosta eika tyon tekemisen lainalaisuuksista. Alle 18 vuotiaille on saadetty
lakeja, joissa saadelladn mm. tybdaikaa. Kausiluonteisuus on voi olla sidottua aikaan (kesd). tai
kunnes ty6 on tehty, kuten mansikanpoiminta.

ASIASANAT:

sesonkity®d, kausity®d, perehdyttaminen, tydsuhteen paattyminen, henkilékunnan jaksaminen,
motivointi
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The aim of this Bachelor's thesis was to highlight the features of seasonal work and
preparedness from the perspective of leadership. The supervisor has an important role when
young people come to their first job and gain their first experiences of working life. The
manager's challenge is also how to motivate fixed-term employees, and other related aspects.

Seasonal work is a significant part of Finnish work culture. Students and others work during
their holidays, so that permanent employees can leave on holiday. The second major source of
employment in the field of seasonal work in Lapland’s tourism centers and resorts in the
archipelago. Also short term work such as strawberry picking can be classified as seasonal
work.

Seasonal work has its own characteristics that affect the manager's activities. The workers are
often young, in their first job, and therefore they have limited skills. This creates challenges in
management and motivating.

This thesis is a literary analysis, a basic study to guide the work of managers and recruiters in
the seasonal work industry. It is important to remember the laws applying to young workers and
their hours as well as the terms of fixed term contracts. This thesis also takes into account the
economic and business view of the employer.

Rental staff are excluded from this thesis and it only deals only with the companies that directly
hire seasonal workers.

Seasonal workers are a significant asset to the whole company. A business should pay
attention to orientation of seasonal workers and welcoming them to the work. Without seasonal
workers strawberries would stay in the fields, and Lapland’s tourist resorts would be too busy
for tourists. Young people themselves do not know their rights, where as a good manager does
and gives employees a positive experience of work life.
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1 JOHDANTO

Tybn tavoitteena on kertoa sesonkitydon tyontekijoiden oikeuksista esimiehen
kannalta katsottuna ja antaa samalla esimiehille kattava tietopaketti niin lain-
saadanndllisista asioista kuin kaytannon vinkkeja sesongin onnistumiseen. Tay-

si-ikaisia ja alaikaisia tyontekijoita koskevat eri lait.

Sesonkity0, josta kaytetddn myos nimitysta kausityd, on yleista Lapin matkailu-
keskuksissa, ravintola-alalla, rakennuksilla, maataloudessa, teollisuudessa seké
kaupan alalla. Sesonkitydlla tdssa opinnaytetydssa tarkoitetaan tyota, jota ei voi
tehda kauden jalkeen ja jossa ei ole jatkuvuutta tiedossa. Mansikanpoimijat ei-
vat voi poimia mansikoita poiminta-ajan jalkeen tai autoliikkeen renkaanvaihtajil-
la ei ole toita kevat- ja/tai syksysesongin jalkeen, kun ajoneuvoissa on jo kau-
den renkaat kaytossa. Myoskaan Lapin matkailukeskuksissa tai saariston loma-

kohteissa ei ole toitéa kauden jalkeen.

Sesonkityon tekijat voivat olla esimerkiksi opiskelijoita, jotka tekevat lomillaan
toita, tai sellaisessa elamantilanteessa olevia ihmisia, jotka eivat halua sitoutua
vakituiseen tyohon, tai tyontekijoita, jotka eivat ole halustaan huolimatta saa-
neet vakituista tyopaikkaa.

Sesonkitydbn suurimmat haasteet ovat tydvoiman saatavuus ja ammattitaito
(Hakala 2008, 32). Koska sesonkitydssa saman alan yritykset kilpailevat sa-
moista tyontekijoista, kaikille yrityksille ei riitd tarpeeksi ammattitaitoista tyévoi-
maa ja yritys on pakotettu ottamaan koulutukseltaan sopimatonta henkilokun-
taa. On kyseessa sitten renkaanvaihtaja tai ravintola-alan yritys, on yrityksen
palkattava riittdva maarad tyontekijoita saadakseen yritykselle tulosta sesongin

ajanjaksolta.



Ty6 sai alkunsa, kun tyoskentelin useampana kesénéa ravintola-alan yrityksessa
saaristossa. Joka vuosi oli ongelmia kesatyontekijoiden saamisessa seka tyon-
tekijdiden motivoimisessa. Joka vuosi etsin uudestaan samat lainkohdat ja var-
mistin nuorten tyontekijdiden oikeudet. Ihmettelin, etta miksi néita asioita ei ole
yhdessa ja samassa paikassa. Muutenkin sesonkitydn vaatimukset ovat erilai-
set kuin vakituisessa ty0suhteessa. Yritan etsia sesonkitydhon sopivia motiivaa-
tio- ja tydilmapiirikeinoja, joita esimiesten olisi hyva miettia ja ajatella ottavansa

kayttoon sesonkiluonteisissa tytpaikoissa.



2 REKRYTOINNISTA TYOSUHTEEN PAATTYMISEEN

Yleensa rekrytoinnin henkildomaarat ovat suurempia sesonkitydsséa kuin vakitui-
sessa tyosuhteessa. Vakituiseen tyosuhteeseen yleensa palkataan yksi henkil®
johonkin tiettyyn tydhén maarattomaksi ajaksi. Sesonkitydntekijoita palkataan

useita ja vain maaraaikaiseen tydsuhteeseen.

2.1 Sesonkity6

Ty6- ja elinkeinotoimisto on kerdnnyt tietoa avoimista tydpaikoista kuukausittain
(Ty6- ja elinkeinotoimisto 2012). Helmi- ja maaliskuussa on eniten avoinna ole-
via tyopaikkoja. Alkuvuodesta haetaan kesén sesonkityOntekijoita, ja tamé an-
taa selityksen alkuvuoden suurempaan avoimien tyopaikkojen maariin. Kevaalla

haetaan sijaisia vakituisten kesalomien ajaksi. (Taulukkol.)

Taulukko 1. Avoimet seka kuukausittain ilmoitetut tyopaikat.

2011 (ilmoitetut uudet tyopaikat  kaikki avoimet tyopaikat
tammikuu 53 699 76 552
helmikuu 59 341 101 395
maaliskuu 60 218 116 836
huhtikuu 46 886 98 028
toukokuu 52 810 89 113
keséakuu 37720 69 468
heinakuu 32021 57 050
elokuu 48 623 72 201
syyskuu 42 166 70 833
lokakuu 38 217 65 560
marraskuu (36 564 60 286
joulukuu 33931 58 179

2012
tammikuu 59 869 85 457
helmikuu 62 179 110 122




Tilastossa ei ndy rajuna muutoksena avoimien tyopaikkojen maarana Lapin tal-
visesonki. Elokuussa avointen tyopaikkojen maara on korkeimmillaan, koska

Lapin talvisesonkiin haetaan tyontekijoita syksyisin.

Sesonkityd on samalla myds maaraaikainen tydsuhde. Tydsopimuslaissa
(26.1.2001/55) mainitaan maaraaikaisista tydsuhteista seuraavaa 58, yleiset

sdadokset:

Jos tyOnantajan ja tyontekijan valilla on tehty useita perakkaisia, keskeytymat-
tobman tai vain lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuvia mééardaikaisia tydsopimuksia,
tyosuhteen katsotaan tydsuhde-etuuksien maaraytymisen kannalta jatkuneen

yhdenjaksoisena.

Sesonkitytssa tata ei ole, tydsuhde tehdaan maaraaikaiseksi, tietyn ajanjakson
pituiseksi. Kausi voi kuitenkin jossain tilanteessa olla pidempi kuin alun perin on
ajateltu. Talldin tulee tehda toinen maaraaikainen tydsuhde, koska jos tydsuh-
detta vain jatketaan hiljaisesti, katsotaan tydsuhteen olevan toistaiseksi voimas-
sa oleva. Toinen vaihtoehto on kirjata tydsopimukseen loppumisen ajaksi esi-
merkiksi mansikanpoiminta-ajan loppuminen, jolloin ty6t loppuvat, kun mansi-

koita ei enaa ole.
Maaraaikaisen tydsopimuksen hyvaksyttavia syita ovat

- projektityot

- kausiluonteiset tytt

- tietyn maardaikaan sidotun tilauksen hoitaminen
- tyollistamistuen ajaksi sovitut tyot

- sijaisuus

- harjoittelu

- toiminnan aloittamisesta johtuva kysynnan vakiintumattomuus.

Maaraaikaisen tydsopimuksen tekeminen vaatii aina perustellun syyn. Jos kui-
tenkin tyontekija itse tekee aidosti aloitteen ja hanella on tarve maaréaikaiseen
tydsopimukseen, ei rajoituksia ole ja maaraaikainen tyosuhde voidaan tehda.
(Holtta 2007.)



2.2 Rekrytointi

Rekrytointi on prosessi, jonka tavoitteena on saada tyontekija. On monta asiaa,
jotka voivat menna vikaan tyontekijéiden rekrytointiprosessissa:

- Hylatdan heti vahemmistokansalaisuuden omaavat henkil6t.

- Koulutuksen ja kokemuksen tavoitteet on laitettu lilan korkealle.

- Haastattelut ovat erilaisia eri ihmisten kohdalla, eli epastandardimaisuus.

- Arvostelut tyontekijoista puolueellisia ja ristiriitaisia.

- Ei uskota tydntekijan pystyvan oppimaan tarvittavia taitoja.

- Liian suuria vaatimuksia tyontekijalle.

- Referenssien tarkistus on subjektiivista ja epajohdonmukaista.

- Taustaa tarkasteltaessa on kiinnitetty huomiota epaoleellisiin seikkoihin. (Jones
2011, 224-225.)

Rekrytoinnin epaonnistumiseen vaikuttaa myos rekrytointitarpeen ja rekrytointi-
tavoitteen huono maarittely (Osterberg 2005, 85). Sesonkityossa yrityksella ei
ole aina paljoa valinnanvaraa, vaan on otettava t6ihin ihmisia, joilla ei ole koulu-
tusta tai kokemusta. Kaikkiin sesonkialan tdihin ei ole koulutustakaan (mansi-
kanpoimijat, joulupukit), mutta on olemassa aloja, joilla koulutus olisi suotavaa —
ja jopa pakollista. Rekrytointitilanteessa on saatava tarpeellinen maara ihmisia

sesongiksi toihin ja joissain tapauksissa maara voi korvata laadun.

Osterbergin (2005, 73) mukaan rekrytointikanavia on useita kuten ilmoituksen
tyyppejakin, ja ne kaikki vaikuttavat yrityksen tyonantajakuvaan. Rekrytointi-
ilimoituksen on oltava hyvin suunniteltu, koska sen tavoitteena on tavoittaa ne
potentiaaliset henkil6t, jotka sopisivat koulutuksen, osaamisen, tydkokemuksen
ja persoonan osalta yritykseen. Iimoituksen ei tarvitse olla ns. kaavoihin kangis-
tunutta, mutta huumorin kayttaminen rekrytointi-ilmoituksessa on haastavaa,
silla epaonnistuessaan huumori tuo ik&via seurauksia. Rekrytointikanavia ovat
mm. lehti-ilmoittelut, yrityksen omat www-sivut, tydvoimatoimistot, oppilaitokset,
tyovoimanvuokrausyritykset, kilpailijat, cv-pankit. Vaihtoehtoisia rekrytointi-
kanavia ovat oppilaitosyhteydet, puskaradio ja verkostot (Helsila & Salojarvi
2009, 130).
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Tehtavakuvauksessa on kuvattava vahintaan tehtavanimike, tehtavan sijoitus-
paikka, esimies, tyon tavoitteet, tehtavan sijoittuminen organisaation rakentee-
seen, suhteet ulkoisiin toimijoihin, paaasialliset vastuut ja tyon tekemisen puit-
teet olosuhteet. Osaamisessa kuvattavia asioita on muun kokonaisolemus
(ulospéin suuntautuneisuus ym.) patevyys (koulutus, kokemus), henkilokohtai-
set ominaisuudet, motivaatio ja muut ominaisuudet, esimerkiksi paineensietoky-
ky. (Simpson, 2002, mukaillen Helsila, Salojarvi 2009, 128-129.)

Onnistunut rekrytointi vaatii huolellista suunnittelua ja vastuunjakoa. Rekrytoin-
nista ei koskaan saada tietaa heti, onko se onnistunut. Jos rekrytointiin on kay-
tetty tarpeeksi aikaa ja vaivaa seka prosessin tavoite on selvilla, on rekrytoinnil-
la onnistumisen edellytykset olemassa. (Osterberg 2005, 85.) Rekrytointitilan-
teessa ja -ilmoituksessa on hyva kertoa selkeasti, ettd kyseessa on sesonkityd.
Tyontekijalle ei jad nain epaselvaksi tyon kesto. Yleensa kaytetddn koeaikaa,

joka on eduksi niin tydnantajalle kuin tyontekijallekin.

Rekrytoinnissakaan ei saa syrjia ketdan sukupuolen, ian, terveydentilan, vam-
maisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperéan, kansalaisuuden, sukupuolisen
suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden,
ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muihin naihin verrattavien
asioiden vuoksi (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55). On olemassa ammatteja, joissa
esimerkiksi suullisella ja/tai kirjallisella kielitaidolla on merkitysta. Silloin kysy-
mys ei ole syrjinn&sta, vaan ammatin vaatimuksista ja nain ollen se on perustel-

tua.

Sesonkityontekijoiden rekrytoinnissa on omat erityispiirteensa. Yleensa sesonki-
tydohon hakeutuu alalle kouluttamaton tai alaa opiskeleva. Monen vuoden am-
mattiosaajaa harvoin hakee sesonkitybhon. Sesonkityontekijat ovat ialtdan kes-
kimaarin 25-vuotiaita, ja nuorilla on omia menoja ja toiveita tydn suorittamiseen.
Monesti sesonkityontekija haluaa viettdd myés lomaa, joten tydsuhteen kesto
on sovitettava sen mukaisesti. Nama kaikki tuovat esimiehelle haasteita, joihin

on hyva varautua.
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Nuoret tyontekijat

Sesonkitdihin hakeutuu myos alle 18-vuotiaita, joita koskevat eri saannot. Alle
18-vuotias on nuori tyontekija, johon sovelletaan nuorista tyontekijoista annettua

lakia. Tassa laissa on saadoksia, joita tydnantajan tulee noudattaa.
Laki nuorista tyontekijoistd 19.11.1993/998 kertoo seuraavaa:
28:

Tybhon saadaan ottaa henkild, joka on tayttanyt 15 vuotta ja joka on suorittanut
oppivelvollisuutensa. Lisédksi saadaan 14 vuotta tayttanyt tai saman kalenteri-
vuoden aikana sanotun ian tayttava henkilo ottaa sellaiseen kevyeen ty6hon,
joka ei vahingoita hanen terveyttaan tai kehitystaan eika aiheuta haittaa hanen
koulunkaynnilleen: enintd&n puoleksi hanelle kulloinkin koulusta annettavasta

loma-ajasta.
38

Viisitoista vuotta tayttanyt saa tyontekijana itse tehda seka irtisanoa ja purkaa
tydsopimuksensa. Alle 15-vuotiaan puolesta tydsopimuksen voi tehda huoltaja
tai huoltajan antamalla luvalla nuori henkild itse. Huoltajalla on oikeus purkaa
nuoren tyontekijan tyésopimus, jos purkaminen on tarpeellista taman kasvatuk-

sen, kehityksen tai terveyden takia

Tybnantajan on esitettava nuorelle tydntekijalle taman tai tyontekijan huoltajan
pyynnosta kirjallinen selvitys tydsopimuksen ehdoista ennen sopimuksen teke-

mist&, jollei sopimusta tehda kirjallisesti.

Nuoria, eli alle 18vuotiaita, palkattaessa on huomioitava heidédn tyoaikansa.

Seuraavaksi on esitelty nuorten tydajat, ylitydt seka tauot ja lepoajat.
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Taulukko 2. Nuorten tydajat

13-14 v. 15-17 v.
saannoéllinen 7hivrk 8h/vrk
tydaika 35h/vko 40h/vko

Oppivelvollisen vapaapaivina 7h/vrk
tybaika koulupéivina 2h/vrk
kouluaikana viikottainen tydaika yht. 12h/vko
koulu- ja ty6paivan
yhteispituus max. 8h/vrk

Ylityo Kielletty max. 80h/vuosi
poikkeusluvalla
liséksi 40h/vuosi

tydajan Klo 8-20 (painavista syista klo Klo 6-22 (kotitalous-
sijoittelu 6-20, kotitaloustytssa klo 23 asti  tydssa 23 asti
Ruokatunti 30min, jos tydaika yli 4,5h/vrk 30min, jos tybdaika
yli 4,5h/vrk
keskeytymatdén 14h/vrk 12h/vrk

vuorokausilepo

Viikkolepo 38h/vrk 38h/vrk

Huomioitavaa on, ettd saanndllisesta tybajasta voidaan myontaa poikkeuslupa
ammatillisen kehityksen sitd vaatiessa. 15 vuotta tayttanyt 2-vuorotydssa am-
mattikoulutuksen saamiseksi saa tyoskennellda enintddn klo 24 asti ja 15-17
vuotiaiden tydaika voi olla enintddn 9h/vrk ja 48h/vko. (Ty6suojeluhallinto,
2012.)

Nuoret ovat reippaita tyontekijoitd, mutta heitd tulee kohdella nuorina tyon laa-
dun ja keston kannalta. Nuorelle on tarkeaa saada toitd ja positiivinen kuva
tyonteosta. On hyva ottaa aina yhteytta nuoren tyontekijan huoltajaan, ja var-
mistaa hanen ndkemyksensa asiasta. Olisi myds hyvéa tehda muunneltu tydso-

pimus alle 18-vuotiaiden henkildiden kanssa. Siina olisi tarkemmin eritelty ty6-
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suhteen ehdot ja tybajat, seka huoltajan allekirjoitukselle oma osionsa. Nain
pyritddn pitdma&an huoltaja ajan tasalla ja yritys pyrkii osaltaan avoimuuteen ja
lain pykélien noudattamiseen. Yrityksen henkiléstoasioista vastaavan olisi hyva
pyrkia ennen ty6sopimuksen allekirjoittamista ottamaan yhteyttd huoltajaan, ja

varmistamaan nain huoltajan myontyvaisyys.

2.3 Tyoyhteiso

TyoOyhteison perustana on sen historia seka tyontekijdiden oma historia. Pereh-
dyttamisella on tarked merkitys tyoyhteisoélle. Perehdyttaminen on erilaisia toi-
menpiteitd, joilla autetaan tyontekijad selviaméaan tyotehtavistaan seka autetaan
tyontekijad sopeutumaan tyohonsa. (Paunonen-limonen 2001, 70; Osterberg
2005, 90.) Kausitytssa tyontekijoiden yhteista historiaa ei ole valttamatta lain-
kaan, joten tama asettaa haasteita. Toisaalta taas se antaa vapaammat kadet

muovata tyontekijoista omalle yritykselleen sopivia henkil6ita.

Osterbergin (2005, 85) mukaan perehdyttamisen laiminlyonnilla on kauaskan-
toisia seurauksia; Tyontekijan on vaikeampi saada tyonkuvastaan kiinni seka
oman paikan ldytaminen tydyhteisésta on haasteellisempaa.

Perehdyttdmisesta on monia teoksia ja kirjoja, joissa seikkaperaisesti kerrotaan
perehdyttdmisen kulusta ja tarkeydesta. Perehdyttdminen on tarkeda myos se-
sonkitydssa, jotta tyontekija saa tarvittavat tiedot ja taidot tydhonsa. Kukaan ei
ole seppa syntyesséan, ja tama on tydnantajan muistettava. Vaikka perehdyt-
taminen vie aikaa, niin siihen kayttama aika tulee moninkertaisesti takaisin kun
tyontekijd osaa tyonsd. Lain mukaan tydnantajalla on jo yleisvelvoitteenaan
huolehdittava etta tyontekijda voi suoriutua tyostdan (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55).

Perehdyttdminen voidaan katsoa myos osaksi rekrytointia, koska henkilén ko-
konaisvaltainen ty0panos ei ala heti tyosuhteen alkaessa. Ajallisesti voidaan
sanoa, ettd tyontekijan oikea tyd alkaa vasta koeajan jalkeen, sitd ennen on
perehdyttdmista. (Helsila & Salojarvi 2009, 137.) Sesonkitydn perehdyttdminen

on yleenséa paivasta pariin viikkkoon kestavaa, koska tyot ovat yleensa suoritta-
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vaa tyota ja siihen perehdyttdminen ei vie yhtéa paljon aikaa kuin vaativammat
tehtavat. Sesonkityontekijalle pitaisi kertoa kokonaiskuva yrityksesta ja miten
hanen tyonsa liittyy siihen. Tama antaa tyontekijalle motivaatiota ja auttaa ym-

martamaan oman tyonsa tarkeyden.

Ennen toita

Rekrytointitilanne on jo perehdyttamista, kuten myds tydsopimuksen allekirjoit-
taminen. Naissa tilanteissa tulevalla tyontekijalle kerrotaan tyon sisallosta, or-
ganisaatiosta ja talon tavoista. Viimeistaan tydsopimuksen allekirjoittamisen
hetkella tyontekija on hyva kierrattaa tyopaikalla. Nain taloon tuleva saa koko-
naiskuvan yrityksesta ja tyostaan. Tyontekijalla on myos vastuu omasta pereh-

dyttamisestaan. (Kangas 2000, 9.)

Tybnantajalla on hyva olla tehtynd apumateriaalia, joka voi olla Tervetuloa ta-
loon -opas, kirjallisia tydohijeita, esitteitd, tiedotteita, manuaaleja tai jonkinlainen
tietokoneversio. Mytéskaan perehdytyskansiota ei tule unohtaa. Nama hyédyn-
tavat niin tydnantajaa kuin tyontekijaakin. Tyonantajalle oppaiden tekeminen vie
aikaa ja vaivaakin, mutta pitkalla aikavalilla se kompensoituu. Tyontekija voi
itsendisesti tutustua materiaaliin ja kerrata asioita. Kaikista kirjallisista ohjeista
on vain muistettava, etta niita tulee paivittdd saannoéllisesti. (Kangas 2000, 8—
10.)

Sesonkitydssd apumateriaalin merkitys korostuu, koska tyontekijan tulisi nope-
asti paasta kiinni tydhonsa ja tydyhteisoonsa. Erityisesti silloin, kun jos sesonki-
tyontekijoitd on useita, esimiehen tyd helpottuu, jos hanen ei tarvitse kaikkea
muistaa sanoa jokaiselle erikseen (vaikka se hyva olisikin). Apumateriaaleista
tyontekija voi itse kerrata ja etsia asioita.

Tybsuojeluasiat ovat tarkeita erityisesti kausityontekijoille. Heilla ei ole valtta-
mattd minkaanlaista tietoa tyoturvallisuudesta. Tybnantajan on huolehdittava
tyontekijan tyoturvallisuudesta seka tyontekijdn on noudatettava huolellisuutta ja

varovaisuutta (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55).
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Sesonkityon tydsuojeluasiat jaavéat usein huomaamatta perehdyttajalta. Seson-
kityontekija voi olla ensimmaisessa tyopaikassaan, ja esimiehen tulee huolehtia

tyoturvallisuusasiat kuntoon.

Sesonkitybhtn palkataan usein enemman kuin yksi henkild. Henkilémaaran
tarve olisi hyva laskea etukateen. Tasta joudutaan valilla joustamaan, maara voi
jossain kohdin korvata ammattitaitoisuuden. Yrityksen tulee kuitenkin muistaa,
etta kaksi ihmista tarvitsee aina kahden palkan sivukuluineen, mieluimmin yksi
ammattitaitoisempi hieman isommalla palkalla. Sesonkitydssd myds tormataan
ongelmaan, etta tyontekija lupaa tulla toihin, mutta ei tule. Tydntekija on voinut
saada vakituisen tydpaikan tai omasta mielestdan kiinnostavamman tyén muu-
alta. Tahan varautuminen on aiheellista, ja se tekee myos haasteelliseksi las-
kea tarkkaa henkilokunnan tarvetta.

Esimerkiksi saaristossa ja Lapissa muutkin asiat vaikuttavat henkilokunnan
maaraan. Yksi merkittava asia on asunto. Samaan aikaan samalle paikkakun-
nalle tulevat matkailijat seké sesonkityontekijat. Kaikille tydntekijoille on osoitet-
tava asunto. Asunnot ovat yleensé kalliita ja yleensa yritys vuokraa itse isom-
man asunnon, johon mahtuu kesan henkilékunta. Kaikki eivat kuitenkaan mah-
du samaan asuntoon, joten osan tydntekijdistd on oltava lahistolla asuvia tai
henkiloita, joilla on mokki lahistolla. Nain ollen lahella asuvat ovat etulydntiase-
massa tybn saamisessa. Myds viime hetken peruutukset ovat tuttuja jokaiselle
yritykselle, jonka toimialaan liittyy sesonkityd. Esimiehen tulee varautua siis
tyontekijoiden peruutuksiin. Tyontekija on voinut saada omasta mielestaan pa-
remman paikan muualta tai muuten vain ei haluakkaan tulla téihin. Sesonkina
on tarke&a, ettd yrityksella on riittdva maara henkilokuntaa, mutta ei sité liikaa-
kaan voi olla. Tama yhtal6é on vaikea. Ylimaaraisia ei kannata palkata, mutta jos
joku ei tulekaan tai lopettaa koeaikana, niin yritykseltd puuttuu henkilékuntaa.
Taman tiedostaminen jo auttaa, ja tarkeinta on haastattelutilanteessa ja palka-

tessa yrittdd kuulostella tyontekijan halua ja motivaatiota.
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Tyon alussa

Oppiminen on aina yksildllista, eikd ole yhta oikeaa tapaa perehdyttaa. Oppi-
mistyyleja on monenlaisia; yksi oppii parhaiten nakemalla, toinen taas tekemal-
l&. Joku oivaltaa asiat nopeammin ja toinen tarvitsee aikaa asian kasittelemi-

seen. Myo6skaan asenteita ja motivaatiota ei tule unohtaa. (Kangas 2000, 13.)

Peter Honey ja Alan Mumford ovat jakaneet henkilét neljaan perustyyppiin.
Oman oppimistyylin tunteminen auttaa tietamaan, miten kehitymme parhaiten ja
samalla ohjaa meitd miettimaan muita tyyleja, joita emme kayta. Myos tietamal-
& eri oppimistyylien mallit, voidaan tulla paremmin toimeen muiden tyylien

edustajien kanssa. (Sydanmaalakka, 2007, 42.)
Oppimistyylit:

Aktiiviset osallistujat — innostuneita kaikesta uudesta, toimivat ensin - miettivat
sitten, ongelmia lahestytaan keskustellen, kyllastyvat nopeasti asioiden yllapi-

toon.

Harkitsevat pohtijat — ovat taka-alalla, varovaisia, pitavat matalaa profiilia, laaja-

alainen ndkemys, perinpohjaisia tiedon keraajia.

Loogiset ajattelijat — ongelmia lahestytaan loogisesti, taipumusta perfektionis-

miin, rationaalisia, maksimoivat varmuuden.

Kaytannon toteuttajat — kokeilevat ideoita, innokkaita, kaytannallisia, ongelmat
ovat haasteita, haluavat saada asiat tehdyksi.

(Honey, Mumford 1986, Sydanmaalakan 2007, 43—44 mukaan.)

Tyo6turvallisuuskeskus (Kangas 2000, 14) on kayttanyt viiden askeleen mene-
telmaa tyonopastuksen suunnitteluun ja toteutukseen. Viiden askeleen ohjel-
massa aloitetaan opastustilanteen aloittamisella, jota seuraa itse opetus. Ope-
tuksen jalkeen on mielikuvaharjoittelu. Mielikuvaharjoittelun onnistuttua siirry-
taan taidon kokeiluun ja harjoittelemiseen ja kun se sujuu, viimeinen askel on

opitun varmistaminen. Muunnellussa kuuden askeleen ohjelmassa aloitetaan
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alkuvalmisteluilla, joiden jalkeen vasta siirrytddn itse opetustilanteeseen. (Kuva
1.)

= ~ N g ~ ~ N =~
Mieli- .
Alku- Aloitta K . . Varmis-
: - uva- Harjoit- -
telut e nen
N S N o .

Kuva 1. Perehdyttamiskaavio (mukaillen Kangas 2000,15).

Alkuvalmisteluilla tarkoitetaan valmistautumista opastukseen. Perehdyttdja en-
nakoi hakemalla tarvikkeet ja vélineet, seka on suunnitellut mielesséén tilan-
teen.

Aloittaminen tarkoittaa oppimistavoitteiden selvittdmista. Tarkeaa on, ettd pe-
rehdyttaja antaa myonteisen kuvan motivaation vahvistamisen kannalta.
Opetuksessa perehdytettéava saa kokonaiskuvan opastettavasta tehtavasta. Jos
tehtava on laaja on perehdyttgjan syyta jakaa opetus osiin, koska uusi tyénteki-
ja ei pysty kerralla sisédistamaan kaikkea.

Mielikuvaharjoittelua voidaan tehda esimerkiksi siten, ettd perehdyttdja pyytaa
perehdytettavaa kertomaan omin sanoin vaihe vaiheelta askeisen opetuksen.
Nain tyontekija joutuu miettimaan itse miksi ja miten tehdaan.

Harjoittelu on harjaantumista. Tyodntekija tekee itse koko tybvaiheen alusta lop-

puun asti, omassa tahdissaan. Tyon tehtydan tyontekija arvioi ensin oman suo-
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rituksensa ja sen jalkeen perehdyttaja. Harjoittelua jatketaan tarpeen mukaan.
Varmistamisella varmennetaan oppi. Tyontekijan tyota voidaan tarkastaa silloin

talléin ja nain varmistetaan perehdytyksen onnistuminen. (Kangas 2000, 15)

Perehdyttdminen on sesonkitydssa keskeista, koska sesonkityontekijat tekevat
yrityksen tuloksen kaudelta. Esimiehen olisi hyva itse miettia miten ja milla aika-
taululla perehdytys hoidetaan. Perehdyttaminen ei saisi koskaan olla rasite,

vaan hyvin suunniteltu ja ajateltu kokonaisuus.
Toiden jalkeen — jatkuvuus

Sesonkitydssa jatkuvuus ei voi olla koskaan jatkuvuutta heti mééardaikaisuuden
paatyttya, koska toitéa ei vain yksinkertaisesti ole. Jatkuvuus voi olla palaamista
seuraavaksi kaudeksi samaan tyopaikkaan samaan ty6hon tai samaan tyopaik-
kaan, mutta eri tyonkuvalla. Jatkuvuuden haaste on kovempi sesonkitytssa,
koska tyontekijalle voi tulla muita mahdollisuuksia tauolla tai han siirtyy esimer-
kiksi opiskeluista tybelam&an tai tyontekija ei vain halua enaa tehda sesonkitoi-
ta ja siirtyy vakituiseksi johonkin toiseen yritykseen. On olemassa ihmisia, jotka
elattavat itsensa sesonkitdilla; he voivat olla talvet Lapissa ja kesat Ibizalla, tai
talvet korjailevat veneita ja keséaisin itse veneilevat. Myos hautausmaantyonteki-
jat usein ovat vain kesét tdissa ja talvet ty6ttémind. Samankaltaisia esimerkkeja
l6ytyy joka alalta, mutta miten pitd& hyvat sesonkityontekijat tyytyvaisina, jotta
he palaisivat kauden alussa takaisin? Vaikka tydntekija ei palautuisi samaan
yritykseen seuraavana sesonkina, kausityontekijan olisi saatava positiivinen

kuva tyOnteosta ja sesonkityosta.
Tydsuhteen paattyminen

Tybsuhde paattyy sesonkitybsséd kauden paattymiseen, joko paivamaarin tai
tietyn tyon valmistuttua. Tydsuhteen paattymiseen hetkia voi olla koulujen al-
kaminen, mansikan poiminta-ajan paattyminen, vakituisen tyontekijdn palaami-
nen lomalta. Se olisi hyva maaritella tydsopimuksessa, jotta saastyttaisiin epa-

selvyyksilta.
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Tydsopimuslaki 26.1.2001/55 48, yleiset sdaanndkset tydsopimuksen paattami-
sesta:

Tybnantaja ja tyontekija voivat sopia tyonteon aloittamisesta alkavasta, enin-
taan neljan kuukauden pituisesta koeajasta. Kahdeksaa kuukautta lyhyemmas-
sa maaraaikaisessa tyosuhteessa koeaika saa olla enintdén puolet tydsopimuk-
sen kestosta. Jos tyOnantajaa sitovassa tydehtosopimuksessa on maarays
koeajasta, tydnantajan on ilmoitettava taman maarayksen soveltamisesta tyon-

tekijalle tydsopimusta solmittaessa.

Koeaikana ty6sopimus voidaan siis purkaa molempien osapuolten halusta, il-

man irtisanomisaikaa. Syyta ei tarvitse kertoa ja tydsuhde loppuu valittémasti.

Esimerkiksi sesonkitytntekijoiden tarve on kesalla, kesdkuusta koulujen alkami-
seen. Jos tyontekija aloittaa 04.06.2012 ja paattaa tyonteon 12.08.2012, voi-
daan koeaika laittaa ajalle 04.06-08.07.2012 valiseksi ajaksi. Taman jalkeen on
voimassa normaalit irtisanomisperusteet. Sesonkityd® on yleensad alta vuoden

kestavaa, joten irtisanomisaika on 14 paivaa (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55).

Tybsopimuslaki 26.1.2001/55, yleiset saadokset tydsopimuksen paattamisesta,
18:

Maaraaikainen tydsopimus paattyy ilman irtisanomista maaraajan paattyessa tai
sovitun tydn valmistuessa. Jos ty6sopimuksen paattymisen ajankohta on vain
tydnantajan tiedossa, hdnen on ilmoitettava tyontekijalle tyésopimuksen paat-

tymisesta viipymaétta paattymisajankohdan tultua hanen tietoonsa.
58:

Jos tydnantaja sallii tyontekijan jatkaa tyota sopimuskauden tai irtisanomisajan
paattymisen jalkeen, katsotaan sopimussuhdetta jatketun toistaiseksi.

Tyotodistus annetaan tydsuhteen paattyessa, mutta jos sitd ei anneta silloin,
tyontekijalla on oikeus saada se viela kymmenen vuoden kuluessa ty6suhteen

paattymisesta. Tyotodistuksessa on vahintaan oltava henkildn nimi, syntymaai-
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ka, tyotehtavat ja tydsuhteen kesto. Tyontekijd voi halutessaan pyytdd arvion
tyOtaidostaan ja kaytoksestaan. Arvostelu on joko myonteinen, neutraali tai kiel-
teinen, se on esimiehen kasitys henkildsta. Tyontekijalla on oikeus saada arvos-

teluilla oleva tyotodistus viiden vuoden kuluessa tydsuhteen paattymisesta.

(Helsila & Salojarvi 2009, 248.)
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3 JAKSAMINEN JA OSAAMINEN

Tyontekijat pitavat stressia ja kiirettd pahimpina jaksamisen kannalta. Kiire on
aina henkilokohtainen tunne, kiire koetaan juuri henkilokohtaisella tasolla (Jarn-
felt 2002, 17; Colliander ym. 2009, 161.) Sesonkityd on aina henkilon palkkaa-

mista juuri kiireisen ajanjakson avuksi, miten henkilokunta jaksaisi paremmin?

3.1 Tyoyhteiso

Tyoyhteisolla on huomattava vaikutus tydontekoon. Yrityksen hyvaan tyodyhtei-
sO0n tarvitaan tavoitteellista pyrkimysta seka visioita. Visiolla tarkoitetaan téassa
tilanteessa kykya nahda tulevaisuuteen. Visioita on mahdollista rakentaa, mutta
pystyykd harvojen jakama innostus tarttumaan muihin? (Langinvainio 1999,
9,22)

Langinvainio (1999, 23) on kuvannut tekijoitd, jotka vaikuttavat tydyhteis6on
tuottavasti. Kuvassa 2. on kuvattu tekijat. Vaikka nama tekijat vaikuttavat tuotta-
vasti, on huomattava, etta jos ne eivat ole kunnossa, tuotetaan tappiota. Esi-
merkiksi jos pelisaannot ovat epéselvid ja kukaan ei tieda paikkaansa yritykses-
s4, tuottavuus laskee. Sesonkityontekijan olisi myds sisaistettava missio ja vi-
sio, jotta han olisi yhdenvertainen muiden kanssa ja saisi tydnteostaan tyydytys-
td. Asenteiden merkitysta ei voi aliarvioida. Hyvalla asenteella heikompikin se-
sonkityOontekija parjaa ja tyon tekeminen on mukavaa ja esimiehen tyd helpot-
tuu. Asennetta on vaikea muuttaa, rekrytoitaessa on pyrittava kiinnittamaan ta-
han huomiota, jotta yritys saisi juuri omaan yritykseensa sopivan sesonkityonte-
kijan. Sesonkityontekijan tulee olla asenteeltaan ja luonteeltaan sellainen, etta
han sopii juuri siihen tydyhteis66n mihin on tarkoitettu. Vaikka olisi kuinka pate-
va hakija, mutta nahdaan jo haastattelussa, etta on jotain mika ei sovi juuri té-
han tyoyhteis6on, on palkkaamista harkittava tarkkaan. Tyonteon hyva henki

syntyy hyvasta tydyhteisosta.
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Kommunikaatio Johtaminen

Kuva 2. Good Spirits of business lisdarvon lahteené (Langinvainio 1999, 23).

Rooleilla tarkoitetaan selke&da tyonkuvaa ja pelisaannoéilla selkeytta tyon tekemi-
seen. Yhteistoiminta voi olla tydssa tai tyon ulkopuolella olevaa tekemista, 1a-
hinn& tyokaverin auttamista ja jeesaamista. Kommunikaatiossa on muistettava,
etta sesonkityontekija ei valttamattad osaa ammattislangia, ja nain ollen kommu-
nikaation on oltava selkeda ja varmistettava sanoman perillemeno. Tasapuoli-
nen johtaminen on kaiken avain. Esimiehen tulee johtaa samanarvoisesti niin

vakituista tyontekijad kuin sesonkityontekijaa.

Tybyhteisdssd on muistettava, ettd kaikki kokevat itse omanlaisensa tyoyhtei-
son. Joku voi tuntea tydyhteisén kannustavaksi, toinen taas kokee olevansa
ulkopuolinen. Koettu maailma koetaan siis konkreettisina tekijoina (nakyva, ai-
neellinen) ja abstraktisena (tunnelma). Naiden yhteisvaikutus on jokaisen oma

kokemus. (Langinvainio 1999, 25.)

Tyopaikka ei ole kuitenkaan sita varten, etta kaikilla olisi koko ajan mukavaa ja
kivaa. Tyopaikan olemassaolon l&htokohta on saada yrityksen aikaansaannok-

set kaupaksi, eli siita riippuu loppujen lopuksi kuinka kauan tydyhteisdlla on Kki-
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vaa yhdessa. Yrityksen tulee toimia taloudellisesti, koska kannattamattomana
se ajautuu konkurssiin. (Jarvinen, 2008, 50.)

Jarvinen (2008) myo6s kysyy aiheellisesti, ettd onko hyva tydyhteisd sellainen,
jossa kaikki ovat parhaita kavereita keskenaan? Vastaus on ei. Tyoyhteiso ei
ole perhe eika kaverijengi, vaan paikka missa tehdaan toita ja jossa jokaisella
on omat tyotehtavansa ja sen tuomat tehtavat ja tavoitteet. Kun jokaisella on
selkea roolinsa tydyhteisdssa, muodostuu tyéroolien verkosto. Tyoroolin verkos-
ton tarkoituksena on ohjata yhteistyota ja vuorovaikutusta. Ihmisten valiset hen-
kilosuhteet ovat toissijaisia tydyhteistssa, ensisijaisena on tyon tekeminen. Ta-

ma ei ole aina selvda edes esimiehille.

Sesonkitydssa usein sesonkityontekijat muodostavat oman yhteisénsa. He ha-
kevat tukea toisistaan ja yleensa viihtyvat vapaa-ajallakin toistensa kanssa. Téal-
lainen yhteiséllisyys ei ole huono asia, on hyva ettd tyontekijat tulevat toimeen
keskenaan. Esimiehen on vain puututtava asiaan, jos tyontekijéiden henkilokoh-

tainen elama vaikuttaa tyon tekemiseen ja sen suorittamiseen.

Ristiriidat ja ongelmat

Ristiriitatilanteet vaikuttavat tyoyhteis6on negatiivisesti. Ristiriidat voivat olla
virallisia tai epavirallisia. Viralliset ovat Suomen lakien alaisia (mm. seksuaali-
nen hairintd) ja epaviralliset mielipiteiden, tehtavien jaon ym. eroja osapuolten
valilla. Kaikissa organisaatioissa ja kaikilla tasoilla on ristiriitoja. Vuonna 2008
tehdyn tutkimuksen mukaan noin 60% on kokenut ristiriitoja, joko esimiehen ja

alaisen valilla tai tyontekijoiden valilla. (Colliander ym. 2009, 216—-221.)

Tyobyhteisdssa voi olla henkil6itd, jotka eivét tule toimeen keskenaan yhtaan. On
selan takana puhumista ja muuta, mik& voi vaikuttaa koko ilmapiiriin. Talléin on
hyva huomata, etta tyopaikalla ei tarvitse tykata tytkavereista tai esimiehista,
mutta toimeen on tultava kaikkien kanssa. Hyvan tydyhteison tunnistaa juuri

tasta: jasenet toimivat tyorooleistaan kasin. (Jarvinen, 2008, 81)
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Yhté ja oikeaa tapaa kasitella ristiriitatilannetta ei ole, kasittelytapa on aina tilan-
teesta riippuvainen. Mydskaan ristiriitatilanteet eivat ole aina nakyvia, tyotulos-
ten heikkeneminen voi olla merkki nakymattémasta ristiriitatilanteesta, johon
tulee puuttua tai ainakin selvittaa etta mista se johtuu ja voidaanko asia ratkais-
ta heti. (Colliander A. ym., 2009, 236—237.)Hyvakaan tydyhteiso ei ole ongelma-
ton, aina tulee virheita, erehdyksia ja ristiriitoja. Ongelmiin on hyva paasta ajois-
sa kasiksi, jotta tilanne ei pahentuisi. Ratkaisematon ongelmatilanne paisuu

paisumistaan ja koko tydyhteiso karsii. (Jarvinen, 2008, 130.)

Sesonkity® ei tassa suhteessa eroa vakituisesta tydsuhteesta. Ristiriitoja voi
olla niin sesonkitydssa kuin vakituisessa tydssakin. Esimiehen tarkein tehtava
on ennaltaehkaista ristiriitojen synty. Jos niitd syntyy kaikesta huolimatta, on
esimiehen pyrittava korjaamaan tilanne mahdollisimman nopeasti. Kulttuurierot
voivat edesauttaa ristiriitojen syntymista. Erilaisella etnisella taustalla oleva se-
sonkityontekija ei valttamatta tieda Suomen lainsdddannén asioita ja eika osaa
toimia oikein. Monimuotoisuutta oikein johtamalla ehkaistaan ristiriitoja ja niiden
syntya. (Viitala, 2007, 309.)

Esimiehen tulee olla esimerkillinen tydssaan. Jos esimies toimii epdammatti-
maisesti, ei noudata pelisdantoja, valehtelee, suosii jotakin, ajaa omia etujaan
tai kayttaytyy epdammattimaisesti, han nopeasti menettaa luottamuksen tyonte-
kijoiden silmissa. Myos sellaisella kaytoksella viestitdan, ettéd huono kaytos olisi
sallittua. (Jarvinen, 2008, 130.)

Ongelmien kasittelyyn Jarvinen (2008, 132—-140) tarjoaa kuutta periaatetta, jot-
ka jokaisen tydpaikan olisi otettava huomioon ongelma- ja ristiriitatilanteita selvi-

teltdessa. Ne tulisi rakentaa omalle tydyhteisotlle sopivaksi toimintamalliksi.

1. Tyoélahtdinen ja ammatillinen tarkastelutapa
Palaute kohdistuu aina henkilon konkreettiseen kayttaytymi-
seen/tyosuoritukseen, ei henkilén ominaisuuksiin

2. Ongelmat kasitellaén asianosaisten kesken
Ei selén takana puhumista. Poikkeuksena koko tydyhteisfd koskevat rakenteel-

liset ongelmat
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3. Jokainen puhuu omissa nimissaan
Tiettyyn rajaan asti on hyvaksyttavaa, etté joku toinen nostaa asian esille

4. Tutkiva ja kysyva lahestymistapa
Vuorovaikutus

5. Ratkaisukeskeisyys
Etsitdan ratkaisuja, ei ongelman lahdettd. Jos ongelma on tiedonkulku, on tur-
haa miettid miksi tieto ei kulje vaan mietitddn miten jatkossa toimitaan etta tieto
kulkisi. Ratkaisukeskeistda ongelmanratkaisutapaa ei voi aina kayttaa, joskus on
selvitettava ongelma ensin, ja ratkaisu tullee sitten siita

6. Pitkajanteisyys ja seuranta

Maaratietoisuus ja tavoitteellisuus

3.2 Motivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan sisdistd voimaa, joka aktivoi ihmisen tekemaan par-
haansa saavuttaakseen tavoitteensa (Osterberg 2005, 138). Motivaatiosta on
tehty monia teorioita. Yksi tunnetuimmista on Maslowin tarvehierarkia, jossa
palkka on paaasiassa perustarpeiden tyydyttamisen valine. Toinen teoria on
Frederick Herzenbergin motivaatiohygieniateoria, eli 2-faktoriteoria, jossa pal-
kan mielenkiinto on siind, ettd sen avulla voidaan poistaa tyytymattomyytta.
Herzenbergin mukaan tyotyytyvaisyytta saa aikaan saavutukset, tunnustus, tyo
sindnsa, vastuu ja kasvu. Tyytyméattomyyttéd taas saman teorian pohjalta aiheut-
taa yrityspolitiikka ja hallinto, tydnjohto (seka suhteet tyénjohtoon), palkka, suh-
teet tyotovereihin, henkilokohtainen elamantilanne, status, turvallisuus. Eli Her-
zenbergin mukaan henkiléston motivoimiseksi pitdisi kayttaa tyotyytyvaisyytta
lisdavia asioita ja poistaa tyytymattomyytta aiheuttavia asioita. (Kauhanen 2009,
112-113). Ihmiset ovat erilaisia, on erilaisia harrastuksia ja mielenkiinnon koh-
teita. Nama erot johtuvat juuri motiivista. On siis oltava kiinnostusta tyttehtavaa
kohtaan, jotta motiivia olisi. (Karléf 2004, 148.)

Paatoksentekoon osallistuminen on yksi tarkea asia motivoinnissa. Kaikki paa-
toksentekoon osallistuvat ovat paremmin selvilla yrityksen visiosta, tietavat

oman tarke&n roolinsa kokonaisuudessa seka ovat tyytyvaisempid ja tuotta-
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vampia. (Ukko ym. 2007, 28). Sesonkity0ssa on otettava myds sesonkityonteki-
jat mukaan paatoksentekoon. Nain he kokevat olonsa tyytyvaisemmiksi ja tuot-
tavat yritykselle enemman. Uusilla tyontekijoilla voi olla ajatuksia, joita kauem-
min alalla ollut ei ole edes ajatellut, eikd siis toteuttanut. Sesonkityontekijoilla
pitéisi olla samanlainen oikeus olla mukana yrityksen paatoksenteossa kuin va-
kituisilla tyontekijoillakin.

Tavoitteiden tulee olla konkreettisia, jotta ne motivoisivat. Jos tavoitteena on
yrityksen pddoman tuoton kasvattaminen x%, se ei kerro eikd motivoi tyonteki-
jaéd samalla tavoin kuin konkreettinen tavoite; tydévuorossasi tavoitteena on teh-
da maara x tata tavaraa. Kaikkien visioiden ja tavoitteiden maarittamisella on
tarkoituksena kohottaa yrityksen tulosta ja saada ihmiset sitoutumaan tyohonsa.
(Karlof, B. 1999, 228.)

Sesonkityontekijan tavoite voi olla nouseva, ja nain motivoiva ja palkitseva.
Esimerkiksi renkaanvaihtajan ensimmaisen viikon tavoitteena on vaihtaa kym-
menen auton renkaat paivassa, seuraavalla viikolla viiteentoista autoon renkaat
ja kolmannella viikolla kahteenkymmeneenviiteen autoon. Ei voida olettaa, etta
sesonkityontekija paasisi heti samaan vauhtiin kuin vakituinen tyontekija, joten

tavoitteita voidaan nostaa pikkuhiljaa.

Palkitsemiskeinot

Palkitseminen on johtamisen valine, jonka tarkoituksena on kertoa, mita tyonte-
kijd saa vastineeksi ajastaan, innostuksestaan ja tydpanoksestaan. Tulevaisuu-
dessa kilpailu on kovaa osaajista monilla aloilla. Uudella tydntekijdsukupolvella
on erilaisia odotuksia tydsta ja tyoelamasta. Tallaisessa kilpailussa suunniteltu
ja toteutettu palkitsemisen kokonaisuus on valttia. (Helsila & Salojarvi 2009,
215-217.)

Palkitsemiskeinot voidaan jakaa kahteen osaan; taloudellisiin ja aineettomiin.
Aineettomat palkitsemiskeinot ovat etenemista uralla ja sosiaalisia seikkoja.
Aineettomia palkitsemiskeinoja on myos julkinen tunnustus ja sosiaaliset kon-

taktit. Taloudelliset keinot ovat raha, mahdolliset lisdvakuutukset (ei pakolliset),
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erilaiset edut (ateria-, autoetu). Taloudellisiin keinoihin kuuluu my6s taitolisa,
jonka voi saada vaikka kielitaidosta tai monitaitoisuudesta. (Kauhanen 2009,
115-116.)

Rahapalkan avulla voidaan houkutella tyontekijoitéa, pitaa hyvat tyontekijat
omassa yrityksessd, saada kilpailuetua, lisata tuottavuutta, tukea yrityksen ta-
voitteita seka vahvistaa ja maaritella yrityksen rakennetta. Nama kaikki tukevat
toinen toisiaan ja henkildkunnan ollessa motivoitunutta on yrityksen helpompi
saavuttaa tavoitteensa. Rahapalkalla motivointi perustuu moniin eri tarpeiden
tyydyttamiseen. Silla tyydytetdan palkansaajan perustarpeet seka taloudellinen
turvallisuus, mutta myoés palkalla tyydytetdan arvostuksen ja vallan tarpeita. Jos
palkka voidaan sitoa tyosuoritukseen, siitéa tulee silloin suorituksen mittari ja
nain se lisdé sisaista motivaatiota. (Kauhanen 2009, 117.)

Rahapalkka on tarked kannuste erityisesti pienituloisille, koska sen kannuste on
tyydyttaa perustarpeet. Suurituloisille rahapalkka taas tyydyttaa heidan patemi-
sen tarpeensa. Ihmiset, joilla on voimakas tarve suorittaa, motivoituvat lahinna
vain saavutuksistaan. Heille rahapalkan lisays ei ole syy tyoskennella lujemmin,
mutta kuitenkin he odottavat tunnustukseksi palkankorotusta. (Kauhanen 2009,
119.)

Palkkauksen on aina oltava taloudellisesti kannattavaa, sen on parannettava
yrityksen liiketoimintakykyéa ja siten tulosta. Joustavuus ja muunneltavuus ovat
tarkeitd. Palkitsemistapojen on pystyttdva muuttumaan tulevaisuuden haastei-
den edessa. Palkkaustapoja on monia, on aikapalkkaa, palkkio- ja provisiopalk-
koja, urakkapalkkoja, tavoitepalkkioita. Myos aloitepalkkio on muistettava. Aloit-
teiden tarkoituksena on parantaa jotain ja ndin saada saastoja. Kaikki ideat ei-
vat kuitenkaan ole aloitteita, joten aloitepalkkioiden jakamisesta tulee olla sel-
keat sdannot. Ei tule unohtaa erikoispalkkioitakaan. Erikoispalkkiot ovat johdon
keino huomioida merkittavista tyosuorituksista. Erikoispalkkio voi olla tarjottu
illallinen koko perheelle. (Ukko ym. 2007, 45-47.)

Sesonkitydon rahapalkka on yleensé tydehtosopimuksen mukainen ja nuorilla

tyontekijoilla se voi olla 70-90 % alimmasta taulukkopalkasta (Tydsuojeluhallin-
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to, 2012). Yleensa sesonkityontekijoilla on sama palkka samasta tyosta, tama
my0Os ehkaisee ristiriitatilanteita ja kateutta. Saman tyontekijan tullessa uudes-
taan sesonkityéhon, olisi hyva tarkistaa palkka. Nain tyontekijd motivoituu ar-

vostuksesta seka palkasta, ja antaa yritykselle paremman tyépanoksen.

Epasuoralla palkalla tarkoitetaan etuja, joita tydnantaja tarjoaa palkan lisdksi ja
joilla on taloudellinen arvo. Naitd ovat esimerkiksi asunto-, auto-, puhelinetu.
Myds erilaiset henkiléstdedut ovat epasuoria palkkoja. Epasuoran palkkauksen
suurin ongelma on henkiloston ymmartamattomyys. Henkilostd ei ymmarra
epasuoran palkan olevan palkkaa. Tyonantajalle myods epasuoran palkan kus-
tannukset ovat kustannuksia ja tydnantajan on tarkkaan harkittava etta mihin

kannattaa panostaa ja mihin ei. (Kauhanen 2009,120.)

Asuntoetu ei ole yleista sesonkialoilla. Yleensa tyonantaja ottaa palkasta maa-
ratyn summan asumisesta, mutta voisihan tamankin tehda toisin; antaa asun-
toedun. Tama voisi olla kilpailuvaltti, jos tydntekija valitsee kahden paikan valilta
ja toisessa on asuntoetu ja toisella ei. Esimerkiksi helsinkilainen lahtee Suonen-
joelle poimimaan mansikoita ja haluaa pitdd asuntonsa Helsingissa. Viljelija,
joka tarjoaa asunnon, saa taman sesonkityontekijan. Jos kolmas viljelija tarjoaa
samaiselle tydnhakijalle muuten samat edut, mutta lisdnd asuntoedun, tama
kolmas viljelija saa kyseisen sesonkityontekijan tilalleen. Epéasuora palkka on

siis my6s kannuste ottaa tyopaikka vastaan.

Motivaatioteorian mukaan aineettoman palkitsemisen merkitys kasvaa sitd mu-
kaa, miten suuri on tyontekijan palkka. Sosiaaliset palkkiot ovat ndkyva ja tar-
ke& osa motivoinnissa. Statussymbolin saaminen voi olla esimerkiksi toiminimi-
ke, tyOpiste ja tyovalineet, tydaika. Statussymbolin saaminen kertoo muille min-
kélainen asema kyseisella henkildllda on. Luonnollisesti osa statussymboleista
on myds valttdAmattémia tyon tekemisen kannalta (kulkuluvat, luottokortit). Julki-
nen kiitos on halpa ja tehokas tapa motivoida, tata kaytetaan liian vahan suo-

malaisessa kulttuurissa. (Kauhanen 2009, 137-139.)

Sesonkityossa (ja kaikessa muussakin tydssd) kannustus ja kiitos pitaisi olla

esimiehen perustyOkaluja. Sesonkitydn ajanjakso on lyhyt ja pienessa ajassa
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pitaisi tyontekijan olla tehokas ja pateva. Kiitos kannustaa tyontekijaa yha pa-
rempiin suorituksiin ja tyon tekeminen on mielekkd&dmpaa. Kiitos ei maksa mi-

taan yritykselle, mutta siitd saatava tulos on yritykselle positiivinen.

Kausityossa palkitsemista ei tule unohtaa, on vain kaytettava keinoja jotka sopi-
vat juuri siihen kyseiseen alaan. Ei ole poissuljettua antaa palkitsemiskeinona
aloitepalkkioita hyvista ideoista tai muuta omaan alaan sopivaa. On vain muis-

tettava kertoa tyontekijéalle, ettd ne ovat palkitsemisia.

TyOministeri, SAK:n entinen puheenjohtaja Lauri lhalainen sanoo (Telma
2/2012): "Eihén se asiaa auta, jos kohtuuden periaate ei toteudu. Kaikkia tulok-

sentekijoitéa pitéisi palkita.”

3.3 Kommunikaatio ja tiedonkulku

Kommunikaatio on perusasia, ihmiset toivovat avoimuutta. Tydssa avoimuuden
tulee liittya tyéhan. Tiedonkulun ongelmat johtuvat yleensé ettd ei ole mietitty
ettd kuka tata nimenomaista tietoa tarvitsee ja mista haen tietoa. Yleensa mieti-
taan ettd kenen pitaisi informoida minua. Tyopaikalla pitéisi puhua juuri niiden
kanssa, jota asia koskee, mutta tdma on yleensa erittdin vaikeaa, vaikka aivan
paivanselva asia. Yksilbongelmatilanteissa (alisuoriutuminen tai hairitseva kay-
t6s) epasuora kommunikointi on tavallista. Epasuora kommunikointi tarkoittaa,
ettd asiaa ei oteta suoraan puheeksi asianomaisen kanssa, ainoastaan ihmetel-
l&&n. (Jarvinen, 2008, 95-97.)

Suora palaute on nopea tapa reagoida asioihin. Sesonkitydssa tdma korostuu,
mutta toisaalta taas jatetaan palaute antamatta, koska ajatellaan ettd tyontekija
ei ole pitkddn meilla tdissd. Suora palaute korjaa heti asianomaisen virheen ja
tyontekijd osaa jatkossa toimia oikein. Palaute voi olla myds positiivista, jolloin
tyontekijan itsetunto vahvistuu ja motivaatio kasvaa. Vaikka palaute annettaisiin
viimeisind paivind ennen tyosuhteen loppua, on siitd hyotya tyontekijlle itsel-

leen. Mydskaan ei tule unohtaa tulevaisuutta, samainen tyontekija voi palata
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seuraavaksi kaudeksi tai han menee samanlaisiin t6ihin muualle, jossa tarvitsee

juuri sité taitoa josta palaute on annettu.

Kommunikaation tulee olla aina asiallista ja tulee varmistaa ettd se on ymmar-
retty oikein. Rakentava ja avoin vuorovaikutus on sananmukaisesti vuorollaan
vaikuttamista, eli siis vuorotellen keskustellaan ja pohditaan. Rakentava keskus-
telu on tydyhteistssa haastavaa, koska siina mielipide joutuu arvostelun koh-
teeksi. Voidaan huomata, ettd mielipide ei ollutkaan niin hyva kuin esittaja kuvit-
teli tai mielipide voi olla vaara. Avoin vuorovaikutus ei siis ole aina miellyttavaa,

vaan ehka hyvinkin kiusallista. (Jarvinen, 2008, 98-99.)

Sesonkitytssa tulee erityisesti huomioida tyontekijéiden ymmartamistaso. Yri-
tyksessa voidaan kayttda sanoja, joita tyontekija ei tunnista ja nain ollen ei ym-
marrd sanomaa oikein tai ei lainkaan. Tyontekijaltéa tulee aina varmistaa, etta
han on ymmartanyt. Taman voi tehda vaikka pyytamalla hanta selittAmaan asia
omin sanoin. Niin teollisuudessa kuin ravintola-alallakin on omia sanoja ja sa-
nontoja, joita sesonkityontekija ei voi tietdd. Ravintola-alan yrityksen yleinen
hammennysta aiheuttava lause on: Ota pakki. Tassa tilanteessa sesonkityonte-
kija yleensa menee keittioon ja tulee takaisin ison vuoan kanssa. Kuitenkin pak-

ki on tiskissa kaytettava alusta.

Jotta tiedonkulku ja kommunikaatio olisi tehokasta, on huomattava etta eri ihmi-
set ndkevat saman asian eritavoin. Esimerkiksi kaksi ihmistd katsovat samaa
omenaa eri suunnalta. Toinen ndkee punaisen omenan, toinen vihertavan. Eli
tehokkaan kommunikaation edellytyksena on ymmartaa selkeasti vastapuolen
nakemys. Keinot tdhan ovat joko eldytyminen toisen asemaan tai suora kysy-
mys. Eldaytyminen toisen ihmisen ajatusmaailmaan edellyttda omien ajatusten ja
tuntemusten poissulkemista. Ta&ma ei tarkoita toisen ihmisen mielipiteisiin ryh-
tymista. Jos elaytyminen ei onnistu, vaan koko ajan vertailee tai arvio ei ole
elaytynyt. Yksinkertaisesti sanottuna: elaydy, kysy, katso ja kuuntele. (Harkénen
E. & Nissinen, J., 1989, 38-39.)
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3.4 Osaaminen

Osaamiseen on olemassa kaava:
Tietamys + Kokemus + Kyvykkyys = Osaaminen

Tietamys on tydntekijoiden koulutusta ja omaehtoista opiskelua
Kokemus lisdantyy koko ajan tydhon perehdyttdessa
Kyvykkyys on kykya hyddyntaa tietamysta ja kokemusta

Joskus tahdon merkitys on hyvinkin oleellinen asia osaamisessa. (Karlof 2004,
176.)

Sama kaava toisin:
Taito * Motivaatio * Mahdollisuudet * Paamaara = Osaaminen
Jos naisté joku puuttuu, ei yrityksella ole kokonaisosaamista (Juuti 2005, 152).

Voidaan puhua yksilon osaamisesta tai kollektiivisesta osaamisesta. Yksilon
osaaminen on luonnollisesti tyontekijan tiedot ja taidot, unohtamatta kykya ja
motivaatiota soveltaa sita yritykselle edullisesti. Kollektiivinen osaaminen koos-
tuu tietyn joukon, esimerkiksi tiimin tai koko yrityksen, osaamisesta ja sen lisé-
arvosta yritykselle. Milladn osaamisella ei ole hyotya, jos sita ei hyddynneta.
Johdon tulee organisoida tyotehtavat siten, ettd osaaminen paasee oikeuksiin-
sa. (Kujansivu ym. 2007 111-113.)

Osaamisessa on myds nakokulmaa; yksilo- ja organisaationdkokulma. Organi-
saation osaaminen on kykya ja valmiuksia hyddyntdd seka kehittdd yksildiden
osaamista sekd muita organisaation voimavaroja. Nain saavutetaan tavoiteltu
padmaara. Yksilon osaaminen on taas aineetonta pdaomaa, joka koostuu niin
organisaation informaatiovarannoista kuin toimintatavoista ja ominaisuuksista.
Muita voimavaroja ovat kalusto, rakennukset, koneet, joita voidaan mitata ra-
hassa. (Juuti 2005, 152.)
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Osaamista voidaan mitata helposti tekemalla kysely. Kysely voi olla asteikolla
mitattava tai sanallisesti kuvattava. Mittaus on hyva tehda, koska osaamisen
tunnistaminen on arvokasta tietoa tyontekijan osaamisesta ja miten yritys voi
hyodyntaa juuri tatd osaamista. Osaamismatriisi on konkreettinen mittauksen
tyokalu. (Kujansivu ym. 2007, 119-121.) Sesonkitydssa osaamismatriisi on hy-
va tyokalu, esimies saa helposti tiedon tyontekijoiden osaamisen tasosta ja pys-

tyy auttamaan asioissa, joissa tyontekija kokee olevansa heikko.

Osaamismatriisi

Osaamismatriisia voidaan laatia usealla eri tavalla. Sen tarkoituksena on koota
jokaisen tyontekijan arvioidut osaamiset. Osaamisten maara matriisissa tulee
pitda kohtuullisena, jotta sité voi havainnollistaa helposti. Osaamisten tulee olla
konkreettisia ja tasmallisia taitoja. (Kujansivu ym. 2007, 120, 121.) Tarkoitukse-
na on siis, etta jokainen tyontekija ensin tayttda oman kyselyn, josta sitten teh-
daan yrityksen (voi olla myds tiimin tai yksikdn) matriisi, jota voidaan hyddyntaa
yrityksen tavoitteiden saavuttamisessa. Esimiehen tulee kdyda jokaisen tydnte-
kijan kyselylomake lapi tyontekijan kanssa, jotta kyselylomake toimisi myds
henkilolle itselleen antoisana. Taman perusteella voidaan esimerkiksi laatia yk-
silotavoitteet. Taulukossa 2 on osaamisen tasot kuvattu sanallisesti. Naita taso-
ja kaytetaan matriisia taytettaessa.

Taulukko 3. Mittausasteikko 0-3 Kujansivun (2007, 120) mukaan.

Osaamisen taso konkreettinen kuvaus

3 hallitsee erinomaisesti, osaa opastaa muita

tyontekij& on asiantuntija

2 hallitsee hyvin, osaa itsenéisesti soveltaa osaamistaan

1 hallitsee heikosti, tarvitsee opastusta

perusosaaminen asiasta

0 ei osaamista
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Taulukossa 3 on esitetty esimerkin avulla viiden eri tydntekijan omat arviot ku-
vitteellisesta ravintola-alan yrityksesta. Tasta voidaan paatella hyvinkin pikaisel-
la silmaykselld, etta henkilolla A ongelmanratkaisutaidot ovat olemattomat. Niita
pitaisi kehittda, jotta henkild parjaisi tydssaan paremmin. Henkilé B osaa kaiken

muun, mutta kassa-asiat tarvitsevat lisda perehdytysta.

Taulukko 4. Osaamismatriisiesimerkki ravintola-alan yrityksessa

Osaamiset Henkilo | Henkild | Henkilo | Henkilo | Henkild
A B C D E

kassatydskentely 2 1 3 3 0

tilitys 0 0 1 3 0

ruokatietous 2 2 2 2 1

drinkit 1 3 2 3 1

ongelmanratkaisutaidot | 1 3 3 3 2

Tulee muistaa, ettd kaikkien ei tarvitse osata kaikkea. Riittda, ettd osa osaa
esimerkiksi toimia kassalla, mutta jokaisella pitaisi olla hyvat ongelmanratkaisu-
taidot. Osaamismatriisin perusteella esimiehen on hyva lahtea keskustelemaan
sesonkityontekijdn kanssa tavoitteista. Henkilén A tavoite voisi olla drinkkien
valmistus. Esimies ja tydntekija sopivat miten ja milloin tata asiaa voitaisiin har-
joitella ja sopivat uuden ajan tapaamiseen, jossa tyontekija tayttaa uudelleen
omat arvionsa. Nain tyontekijd huomaa kehittyvdnsa myods sesonkitydssa ja
esimies saa konkreettisia tuloksia. Drinkkien osaamisen jalkeen seuraavaksi
tavoitteeksi voidaan laittaa tilityksen opettelu ja sitten taas seuranta ja palaute.

Ja niin edelleen.
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Hiljainen tieto

Hiljainen tieto on piilossa olevaa tietoa. Nékyva tieto on tietoa, jota pystyy hel-
posti kuvaamaan sanallisesti tai kirjallisesti. Hiljainen tieto muodostuu yksilon
omista kokemuksista, havainnoista ja vaistonvaraisista asioista. Vaistonvaraista
on esimerkiksi polkupyoralla ajo. Hiljainen tieto jaetaan kolmeen osaan; tekni-
nen, tiedollinen ja kehollinen. Tekninen on k&dentaitoja, tiedollisuus on usko-
muksia ja nakemyksia, kehollinen ulottuvuus esimerkiksi koneen toimintahairién
huomaaminen &anen perusteella. Tydntekijoiden hiljainen tieto on erittain tarke-

aa yritykselle, se voi olla kilpailukyvyn ydin. (Kujansivu ym. 2007, 126-127.)

Asiantuntijuus, osaaminen, kokemus ja tietdAmys ovat sanoja, joita kaytetaan
hiljaisen tiedon osaajista. Yleensa asiat jotka osataan erittéain hyvin ovat hiljaista
tietoa ja tietamysta. Niité asioita ei tarvitse miettid, ovat automaattisia toiminta-
tapoja. Ja koska ne ovat automaattisia toimintatapoja, niin ne ovat osaajalle
itsestadn selvia ettei sitd osata tunnistaa saatikka selittaa muille. (Moilanen ym.
2005, 26, 29)

Hiljainen tieto voidaan tunnistaa. Kujansivun (Kujansivu ym. 2007, 128-134)
mukaan hiljaisen tiedon mallintaminen onnistuu. Mallintamisessa ensin karkeas-
ti puretaan tydtehtavan sisaltdé perakkaisiin ja rinnakkaisiin osiin; eli mita kay-
tanndssa tapahtuu. Sen jalkeen vastataan kysymyksiin mika on tyypillisin on-
gelma ja mikd takaa hyvan laadun? Kun on l6ydetty vastaukset, dokumentoi-
daan tyoprosessimalli. Taman jalkeen piirustus toimitetaan tyontekijoille ja poh-
ditaan mitd osaamisia tarvitaan (ja huomio luonnollisesti hiljaiseen tietoon). Hil-

jaisen tiedon komponentteja on nelja, joita voidaan hytdyntaa.

Toimintatavat

o rutiinit ja niksit

Kokonaisuuden hallinta

o tyovélineet ja tarvikkeet, itse prosessi, aikaisempi tyohistoria

Teknologia
o koneen kaytto

Muiden asiantuntemus
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o esimies, samassa tehtavassa tyoskentelevat, muut

Eri alueiden lapikdyminen helpottaa keskustelua ja auttaa niksien l6ytamisessa.
Kun niksit on l6ydetty, litetaan ne dokumenttiin oikeille kohdilleen ja sen jalkeen
tarkistetaan prosessimalli kaytanndssa. Jokaisella tyontekijalla pitaisi olla mah-
dollisuus viela vaikuttaa mallinnukseen. Lopuksi otetaan malli kayttoon ja paivi-

tetaan tarvittaessa.

Tata samaa mallinnusta voidaan kayttaa joka alalla. Mallinnus on hyvéaksi var-
sinkin uusille tyontekijoille. Sesonkityontekijalla ei yleensa ole tydstdan min-
k&anlaista hiljaista tietoa. Hiljaisen tiedon tunnistaminen ennen sesonkityonteki-
jéiden tuloa taloon nopeuttaa kausityontekijoiden perehdyttamista tyohonsa ja

auttaa myds esimiesta perehdyttdmisessa ja tavoitteiden saavuttamisessa.

Sesonkitydssa on hiljaisen tiedon saaminen erittéin tarkeaa. Tyontekija oppii
nopeammin niksit ja toimintatavat, kun hiljainen tieto on saatavilla. Esimerkiksi
teollisuudessa joku kone toimii moitteettomasti vakituisen tyontekijan tyévuo-
rossa, mutta kun kesatyontekija on koneen kanssa, niin ongelmia tulee. Syyna
voi olla vaikkapa tietty aani, jonka kuullessaan vakituinen tyontekija tietaa (hil-
jainen tieto) etta jos nyt odottelen hetken tekematta mitaan, niin kone ei ala reis-
tailemaan. Eli vakituinen tyontekija menee vaikkapa kahville. Kesatyontekija ei

osaa kuunnella koneen nitin6ita ja narinoita, joten han ei tieda tata niksia.

3.5 Tavoitteet

Tavoitteet ovat eritasoisia. Strategia ja visio ovat ylimman tason tavoitteita yri-
tyksessa. Visio on mielikuva, millaisena yritys nadhdaéan tulevaisuudessa ja stra-
tegia on se, milla visio saavutetaan. Strategiasta johdetaan tavoitteet yrityksen
yksikdille. Naita ei yleenséa tavallinen tyontekija ymmarra. Siitd syysta on tarke-
aa pilkkoa tavoitteet hyvin yksinkertaisiksi ja konkreettisiksi. Isommassa yrityk-
sessa on yksikoita ja timeja. Yksikon tavoitteet siis johdetaan yrityksen strate-
giasta ja tiimin tavoitteet yksikdn tavoitteesta. Tyontekijan tavoitteet johdetaan
sitten taas tiimin tavoitteista. TyOntekijan tavoitteet ovat tarkkoja ja tehtavakoh-
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taisia. Tarkoituksena on siis pilkkoa kokonaistavoite pieniin osiin. (Ukko ym.
2007, 24-25.)

Tavoitteisiin paastaan suunnitelmalla erilaisia keinoja. Kuvassa 3 on visualisoitu

tavoitteen ja sen keinojen hierarkia.

Tavoite

esim. kannattavuuden parantuminen

N

Keinot: esim. 1. Liikevaihdon kasvu 2. Paaomankayton tehostami-
nen
= tavoite = tavoite
Keinot: esim. Tehostuva markkinointi Ostovaraston pienentaminen
= tavoite = tavoite
Keinot: esim. Keino 1 Keino 1
Keino 2 Keino 2

Kuva 3. Esimerkki tavoite-keino-hierarkia (mukaillen Uusi-Rauva 1996, mukail-
len Ukko ym. 2007, 26).

Tavoitteet hyvaksytaan paremmin, kun ne ovat oikeudenmukaisia. Epaoikeuden
mukaiset tavoitteet herattavat jopa vastustusta. Tavoitteiden on oltava joustavia,

niitad on kyettdva muuttamaan jos tapahtuu merkittavia muutoksia. Liian helpot
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tai liian vaikeat tavoitteet eivat motivoi. Jos tavoitteet on asetettu oikein, ne ovat
hyvin motivoivia ja innostavia, eli niiden tulee olla saavutettavia. Johdonmukai-
suus ja ymmarrettavyys ovat myos hyvien tavoitteiden ominaisuuksia. (Ukko
ym. 2007, 26-27).

Henkilokunta paésee vaikuttamaan tavoitteisiin, jos johto katsoo sen tarpeelli-
seksi. Jos johto on sitd mieltd, ettéd heilla on itselldadn tarvittava tieto, niin henki-
I6kunnan rooli on pienempi. Johdon tulisi muistaa, ettad paatoksentekoon osallis-

tuminen on tarkeda henkildkunnalle. (Ukko ym. 2007, 28.)

Sesonkitytsséa on syyta olla myés omia tavoitteita kauden tyontekijoille. Ne voi-
daan sovittaa tyohon ja/tai kauden pituuteen sopiviksi. Tavoite antaa néin myos

motivaatiota lisaa.

3.6 Tuottavuus

Tuottavuutta on monennékdista, kokonaistuottavuus on yleisin maare, jota
1990-luvulla kaytettiin kuvaamaan koko tehokkuutta. Tyon tuottavuus on tuottoa
joko yksilo, tyotunti tai palkkaeroa kohden. Pddoman tuottavuus voi koostua
koneista ja laitteista, eli se kuvaa tuotosta euroyksikk6d kohden. Jalostusarvo
tyontekijaéa kohden mahdollistaa vertailun tekemisen ei alojen valilla ja kuvaa

oman tuotannon ja ulkoistamisen valista korvaavuutta. (Karlof ym. 2004, 82.)

Osatuottavuus tarkastelee tuottavuutta yhden resurssin kayton kautta ja koko-
naistuottavuus kaikkien resurssien (tyd, paaoma, raaka-aineet) kautta. Osatuot-
tavuuden mittareita on helppo kayttaa ja jos niitd kaytetdan samaan aikaan,
saadaan kasitys seka osista ettd kokonaisuudesta. Osatuottavuuden mittareilla
on hankaluutensa; Jos mitataan vaikka kannattavuutta, ei tiedeta onko se kan-

nattavuus juuri se vaikuttavin asia kokonaisuuteen. (Karl6f ym. 2004, 85-86.)
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Jalostusarvo

Tyontekijakohtainen jalostusarvo on monimutkainen ja teoreettinen tapa mitata
tuottavuutta. Sen arvo vaihtelee suuresti alalta toiselle, suurimmat arvot ovat
konsultoinneissa ja pienimmaét esimerkiksi siivousyrityksissa. Arvona tama on
tarkea, saadaan tieto kuinka paljon jokainen tydntekija tuottaa jalostusarvoa.
Oletuksena on, ettéa kaikki mitda myydaan on arvoa yritykselle. (Karléf ym. 2004,
82.)

Jalostusarvo lasketaan kaavalla:

tuotot — (ostot + yleiskustannukset)

tyontekijoiden lukumaara

Tyo6ta voidaan myos korvata pddomalla, eli automatisoida. Automatisoimisella
tyontekijoiden mé&araa vahennetdéan korvaamalla jokin tydvaihe investoimalla
koneisiin. Jotta voidaan tietdd kannattavuus, on edellistd kaavaa kaytettava

hieman muunneltuna:

tuotot — (ostot + yleiskustannukset + poistot + korot)

tyontekijoiden lukumaara

Tuotot = lilkketoiminnan tuotot euroina
Ostot = valittomat ostokustannukset
Yleiskustannukset = kaikki liiketoiminnan yleiskustannukset, myds osto-

palvelut niiltd osin kuin ne eivat ole ostoissa
Tyontekijoiden Ikm = keskimaarainen lukumaara tarkastelujakson aikana
Poistot ja korot = tarkastelujakson aikaiset
Esimerkki jalostusarvoista:

Yrityksen tuotto on kesdkaudelta (1.6-31.8) 500 000€. Ostoja on tehty 200 000€
ja yleiskustannukset (vuokrat, sahkot ym.) ovat 100 000€. Tyontekijéita on 10.

N&in saadaan kaavaan sijoitettua luvut ja tulokseksi 20 000€.
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500 000€—(200 000€+100 000) _

= 20 000€
10

Samainen esimerkki, mutta yritys on investoinut koneeseen, joka vahentaa kak-
si tyOpaikkaa ja koneen poistojen ja korkojen osuus on 30 000€ samaiselta
kaudelta.

500 000€—(200 000€+100 000€+30 000€)
8

=21 250€

Kun kone on maksettu ja tehty poistot, voidaan taas laskea ensimmaisen kaa-

van mukaisesti.

500 000€—(200 000€+100 000) _

. =25 000€

Mahdollista on, etté vaikka yritys on investoinut koneeseen, niin tyévoimaa ei
voida vahentaéa. Uusi kone voi vaatia tyontekijan tai muusta syysta tyévoimaa ei
saada pienemmaksi. Silloin yritys on turhaan sijoittanut laitteeseen, jollei siita
ole taloudellista hyotya. Hyoty voi olla myés muutakin kuin suoraan taloudellis-
ta; laitteen ansiosta esimerkiksi sairauspoissaolojen vahentyminen tai muu vas-
taava on rahallista tuloa yritykselle. Yritys voi laskea siis jalostusarvon perus-
teella sesonkityontekijoiden maaran ja tarpeen. Yritys voi sdéstaa rahaa inves-
toimalla tai sitten ei. Aina ei ole niin, ettd henkilékunnan vahentdminen tekisi

saastoja.
Koneinvestointien tulee tayttaa joitakin seuraavista edellytyksista:

¢ Kannattavuus ei parane, jos henkilokunta ei vahene

e Investoinnin tulee olla valttdmé&ton kilpailukyvylle

¢ volyymeja voidaan lisatd, vaikka jalostusarvo tyontekijaa kohden pienenee”
(Karléf ym. 2004, 82—-83).

Perinteiset kustannusmenetelmét (mm. sisaiset kuljetukset, mekanisointi) ovat
tarkeitd, mutta ne koskevat vain valmistusta. Arvo- ja hydtyanalyysit ovat merkit-
tavampia, koska niissd punnitaan hyotya tai arvoa suhteessa kustannuksiin.
Suurella tuottavuudella tarkoitetaan prosessin tuotoksen ja panoksen valista

suhdetta.
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NyKkyisin esitetaan, ettd méaaraaikaiset tyot eivét olisikaan haitallisia hyvinvoinnil-
le ja tydasenteille kuin on aikaisemmin oletettu. Tarkeintd on oikeudenmukai-
suus ja tasa-arvo, seka yrityksen henkilostopolitikka. Maaraaikaisten tyonteki-
joiden tulisi kokea olevansa ydintyontekijoita, eika reunatyontekijoitd. Oikeu-
denmukainen henkildstopolitikka saa sesonkityontekijat tuntemaan itsensa tyo-

yhteison jaseniksi, joka on darimmaisen tarkeaa. (Kinnunen ym. 2005.)
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4 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tekeminen sesonkityosta oli haasteellisempaa kuin odotin. Kirjal-
lisuus ja muut lahteet kasittelivat vain maardaikaisia tyosuhteita. Aikaisempia
opinnaytetoita selatessani l16ysin vain haastattelututkimuksia erilaisten yritysten
tyGilmapiirista ja motivoinnista. Maaraaikainen tydsuhde ei kuitenkaan ole sama
kuin sesonkityd, koska sesonkitytssé ei ole jatkuvuutta.

Yritysten tulee olla tarkkana palkatessaan alle 18-vuotiaita. Maarayksia on usei-
ta nuoren tyontekijan suojelemiseksi. On hyva, etta valtio suojelee nuoria ras-
kailta ja vaarallisilta t6iltd sekd huolehtii riittavasta levosta. Jokaisen yrityksen
tulisi huomioida lainsaadannolliset asiat. Myos koeajan laskeminen on tarkkaa.
Koeaika saa olla enintd&n puolet tydsuhteen pituudesta.

Rekrytoinnissa ei ole suuria eroja vakituisen tyontekijan palkkaamiselle, erona
l&hinn& vain selkeys siita, ettd tydésuhde on sesonkiluonteinen. Perehdytyksen
tulee olla hyvin suunniteltu, etta tyontekija paasee heti kiinni tybhénsa. Apuma-
teriaalit ja muut ennakoitavat asiat on hyva olla kunnossa ennen sesongin al-

kua.

Jaksamiseen ja osaamiseen on olemassa monia kirjoja, mutta miten motivoida
sesonkityontekijdd? Yritin etsia siihen vastausta, ja vastauksena on tydyhteiso
ja johtaminen. Kun ndmé ovat kunnossa, sesonkityontekija on motivoitunut ja

jaksaa panostaa tyohonsa.

Konkreettisena |0ytona tuli osaamismatriisi, jonka otin kayttéon omassa ty6pai-
kassani tana kesana. Osaamismatriisi 16ytyy tasta opinnaytetyosta sivulta 34-
35. Sen tuloksia en tied&, mutta tyokaluna helppo ja yksinkertainen. Tyontekijat
ovat pitaneet siita ja luultavasti se tulee kayttdoon tulevinakin kesind samassa

paikassa.
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Sesonkityontekijoitd ei ole haastateltu yleisesti, on vain case-luonteisesti ollut
opinnaytetoita tietysta yrityksesta. Kiinnostavaksi tama opinnaytetyo tulisi, jos
joku tutkisi miten esimerkiksi osaamismatriisi toimisi tai useamman yrityksen

sesonkityontekijoiden mietteita tydstaan.
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